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Abstract  
When the covid-19 pandemic started, managers were only able to lead their employees 

through digital communication. During the subsequent telework a completely new research 

area, in need of new knowledge, was created. The purpose of this study is to gain an 

understanding of opportunities and challenges of remote leadership, experienced by 

managers. This at a time of only digital communication with employees, with no physical 

meetings or interactions. The study will answer the following two issues, “What factors are 

important for managers to take into account when applying a leadership style to teleworking 

employees?” and “Which internal communication functions in the organization have worked 

better or not according to managers, when remotely managing employees?”. This exploratory 

study has its theoretical starting point in situational theory, as well as in Richmond, 

McCroskey and Powell’s six functions in organizational communication. Through semi-

structured interviews, empirical data has been collected and then analyzed through coding, 

thematization and summation. The result of this study indicates that future managers, 

conducting digital leadership, will need to take each employee's needs and personal situation 

into account. Managers need to adopt a functioning leadership style, while keeping important 

factors regarding employees in mind. This in order to successfully lead each teleworking 

employee through digital communication. 
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1. Inledning 

I samband med den rådande covid-19-pandemin har Folkhälsomyndigheten rekommenderat 

företag och organisationer att låta sin personal arbeta hemifrån i så stor utsträckning som 

möjligt (Folkhälsomyndigheten, 2021). Detta har bidragit till att många företag har beordrat 

hela, eller stora delar, av organisationen att arbeta på distans. Det fysiska rummet har i 

samband med detta ersatts med det digitala, och många medarbetare har behövt hantera all, 

eller en stor del av, kommunikationen digitalt.  

  

I och med detta har en betydande andel som har arbetat hemma insett att det fungerar bra och 

vill ha ett flexibelt arbetssätt även efter covid-19-pandemin. En undersökning gjord av 

Internetstiftelsen visar att nio av tio som har arbetat hemma under covid-19-pandemin vill 

fortsätta göra det även när den är över (Internetstiftelsen, 2021). Previas studie, där urvalet 

består av både medarbetare och chefer, visar på att åtta av tio trivs bra med att utföra sitt 

arbete hemifrån (Salomonsson, 2021). Vidare pekar en undersökning av Stockholms 

Handelskammare på att tre dagar på kontoret och två dagar hemma vore en optimal 

arbetsvecka för både arbetsgivare och arbetstagare (Heick, 2021). Detta visar att företag även 

efter covid-19-pandemin kommer behöva förhålla sig till att en större del av arbetsstyrkan 

kommer vilja arbeta på distans. 

  

Vidare betyder det att personer, i större utsträckning, kommer välja arbetsplats utifrån 

företagets flexibilitet och sina egna behov. För att kunna konkurrera om de mest kompetenta 

anställda behöver företag anpassa sitt arbetssätt och erbjuda resurser för att personal ska 

kunna arbeta på distans. Många företag kommer inte helt kunna gå tillbaka till hur 

arbetssituationen såg ut innan covid-19-pandemin. 

 

För att de anställda ska kunna utföra sina arbetsuppgifter behöver organisationer undersöka 

vad deras chefer ska tänka på vid ledning på distans. Chefer besitter en viktig roll vid 

distansarbete då de har huvudansvaret för att leda de anställda till att nå önskade resultat. 

Chefens kunskaper kring att leda de anställda på distans har därför en avgörande roll för 

organisationers utveckling och överlevnad (Nordengren & Olsen 2006, s. 67–74). 
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Distansarbete i samband med covid-19-pandemin har möjliggjort för socialt lärande, 

flexibilitet, bättre balans i arbetslivet samt kunskapsöverföring mellan organisationer 

(Mustajab et al., 2020). Arbetssättet bidrar dessutom till att medarbetarnas motivation höjs 

och de presterar bättre när de har möjlighet att arbeta hemifrån (Wolor et al., 2020). Chefer 

kan därför behöva vara uppmärksamma på vilka faktorer hos medarbetarna de behöver tänka 

på vid distansarbete för att deras anställda ska förbli motiverade och prestera på önskat vis. 

1.1 Problemformulering 

Pei Oh och Piaw Chua (2018) samt Kulshreshtha och Sharma (2021) menar att det i 

forskningen finns ett märkbart glapp inom digital kommunikation och ledarskap. Mer 

kunskap behövs för att framtida chefer ska veta vad de behöver tänka på när de leder sina 

anställda på distans. Mot bakgrund till detta är det av betydelse att studera den digitala 

internkommunikationen ur ett ledarperspektiv, genom att utgå från chefers upplevelser vid 

distansarbete under covid-19-pandemin.  

 

Denna tydligt avgränsade studie ämnar bidra med resultat till detta någorlunda outforskade 

område. Det görs genom att studera en organisation inom en bransch där det är möjligt att 

utföra en del, eller alla, arbetsuppgifter på distans. Studien ämnar bidra med forskning om 

ledarskap på distans och om intern organisationskommunikation när den sker via digitala 

verktyg. På så sätt placeras studien inom området för organisationskommunikation då fokus 

ligger på ledarens kommunikation till sina anställda, alltså internkommunikation. Resultaten 

kan sedan kompletteras med ytterligare forskning om den interna digitala kommunikationen 

under rådande covid-19-pandemi. 

1.2 Syfte 

Syftet med studien är att få en förståelse för vilka möjligheter och utmaningar chefer upplever 

med ledarskap på distans, när de kommunicerar med sina anställda via enbart digitala verktyg 

efter att det fysiska rummet inte finns att tillgå i samma utsträckning. 
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1.3 Frågeställningar 

1. Vilka faktorer hos de anställda är viktiga för ledare att ta hänsyn till vid applicering av 

en ledarstil vid distansarbete? 

2. Vilka interna kommunikativa funktioner i organisationen upplever chefer har fungerat 

bättre respektive sämre vid ledning av de anställda på distans? 

1.4 Avgränsningar  

Denna studie syftar till att undersöka upplevelser av den digitala kommunikationen utifrån en 

mellanchefs perspektiv. Empirin har därför samlats in genom att semistrukturerade intervjuer 

har utförts med endast chefer på mellannivå. Eftersom det är av intresse att studera 

mellanchefers upplevelser intervjuas inte deras medarbetare eller högre chefer. I studien 

undersöks alltså inte hur medarbetarna har upplevt att mellanchefen har fungerat som ledare 

under distansarbete. Inte heller är de åsikter som högre chefer har angående mellanchefernas 

arbete av intresse. Studien exkluderar chefernas externa kommunikation då enbart den interna 

kommunikationen är betydelsefull i sammanhanget. I studien inkluderas inte heller yttre 

faktorer som skulle kunna påverka ledaren, till exempel eventuell tidigare utbildning eller 

chefens tekniska kunskaper. 

1.5 Centrala begrepp 

1.5.1 Mellanchef 

En mellanchef är i denna studie en chef som har en närmare relation till de anställda än vad 

högre chefer har. Mellanchefen har daglig kontakt med de anställda och är deras närmaste 

ledare. De mellanchefer som ingår i denna studie har alla samma chefsgrad, alltså samma 

hierarkiska position inom företaget. De är chefer över olika avdelningar och har alla varsitt 

team med anställda, hur många anställda som ingår i varje team varierar. De olika 

mellancheferna har varit anställda på företaget olika lång tid, vissa är nya och andra har 

arbetat i flera år. Hur länge en mellanchef har arbetat på företaget och hur många anställda 

som ingår i chefens team skulle kunna ha en inverkan på deras upplevelser av ledning på 

distans och därmed påverkat studiens resultat.   
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1.5.2 Interna kommunikativa funktioner  

Inom en organisation har kommunikationen mellan medlemmarna olika ändamål (Richmond, 

McCroskey & Powell 2013, ss. 24–25). Kommunikativa funktioner syftar i denna studie på 

kommunicering med olika typer av intentioner. Kommunikation kan till exempel ske med 

avsikten att motivera, delegera arbetsuppgifter eller vara personliga samtal som bortser 

arbetet. 

1.6 Disposition 

Uppsatsen inleds med en bakgrund till denna explorativa fallstudie. Vidare presenteras tre 

huvudsakliga teman inom tidigare forskning. Det kapitlet är uppdelat i utmaningar och 

möjligheter utifrån vad forskningens resultat visar. Därefter framförs teorikapitlet med 

inledande allmänna förklaringar till respektive område och sedan en redogörelse av teorierna 

som används för analys och tolkning av resultat. Efter det följer ett metod- och materialkapitel 

som beskriver studiens forskningsdesign, insamlingsmetod, urval, tillvägagångssätt samt 

etiska principer som studien förhåller sig till. I efterföljande del presenteras resultat och 

analys med utgångspunkt i valda teoretiska ramverk. Uppsatsen avslutas med slutsatser, 

diskussion samt förslag till framtida forskning. 
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2. Bakgrund 

Detta kapitel inleds med en presentation av kommunikationens betydelse i organisationer 

utifrån ett historiskt perspektiv. Fortsättningsvis presenteras kommunikationens förändring i 

samband med digitaliseringen av samhället. Avslutningsvis beskrivs hur covid-19-pandemin 

har påverkat företags kommunikationsmöjligheter. 

2.1 Kommunikation i organisationer 

Kommunikationens betydelse inom organisationer har studerats under en lång tid (Nicotera 

2020, s. 11). Kommunikation är en ständigt drivande process och den viktigaste komponenten 

inom en organisation (Nicotera 2020, s. 10). Företag och organisationer behöver konstant 

anpassa och uppdatera sina sätt att kommunicera för att kunna överleva och konkurrera mot 

andra bolag i dagens affärsmiljö (Tubbs & Moss 2008, s. 492).  

 

I takt med internets framfart har organisationer under det senaste decenniet börjat använda sig 

mer av digitala verktyg (Avolio & Kahai, 2003). Redan innan covid-19-pandemin har alltså 

användandet av digital kommunikation förekommit i viss utsträckning och varit ett område 

under utveckling. För att lyckas med ett effektivt arbete på distans är framgångsrik 

kommunikation den mest betydelsefulla faktorn (Darics & Gatti, 2019). Allt fler 

organisationer har investerat i teknologi i syfte att förbättra kommunikationen både lokalt och 

globalt (Darics & Gatti, 2019). The Radicati Group, Inc. (2017) har släppt en 

marknadsundersökning som visar att företag och organisationer, i alla storlekar, blir alltmer 

beroende av den digitala tekniken i sin organisationskommunikation.  

2.2 Covid-19-pandemins påverkan på företagens kommunikation 

Den 17 mars 2020 var Folkhälsomyndighetens direktiv tydliga. Företag uppmanades att, med 

omedelbar verkan, låta sina anställda arbeta hemifrån till följd av den rådande covid-19-

pandemin (Krisinformation, 2020). Från ena dagen till den andra tvingades många företag och 

organisationer skicka hem sina anställda på heltid utan någon som helst omställningsperiod. 

Den rumsliga kommunikationen byttes mot en digital kommunikation i och med att alla nu 

arbetade på distans. Även om digital kommunikation till viss del hade använts innan covid-
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19-pandemin blev det nu det enda alternativet för de som arbetade hemifrån. Det skapades ett 

stort behov av kunskap och ny forskning inom digital kommunikation.  
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3. Tidigare forskning 

I detta kapitel presenteras tidigare forskning kopplat till ledarskap på distans och digital 

kommunikation. Då forskningsområdet är nytt och relativt outforskat finns få liknande studier 

att tillhandahålla. Denna studie utgår från ett ledarperspektiv men i tidigare forskning 

inkluderas studier som även innehåller medarbetares upplevelser då det anses relevant för att 

beskriva forskningsområdet. 

3.1 Distansarbete innan covid-19-pandemin 

I tidigare forskning gällande distansarbete har det traditionella sättet att kommunicera, ansikte 

mot ansikte, alltid funnits som ett alternativ till digital kommunikation. De två olika 

kommunikationssätten har ställts mot varandra i syfte att avgöra vilket av dem som har 

föredragits (Friedl & Tkalac Verčič, 2011; Mackenzie, 2010). Den tidigare forskningen skiljer 

sig från hur situationen ser ut under rådande covid-19-pandemi eftersom den traditionella 

kommunikationen ska undvikas i så stor utsträckning som möjligt. 

3.1.1 Utmaningar och brister i tidigare forskning kring distansarbete 

Covid-19-pandemin har skapat ett behov av en fullständig övergång från det fysiska rummet 

till digital kommunikation. Därför brister forskningsresultat i studier genomförda innan covid-

19-pandemin eftersom det fysiska rummet inkluderas i dessa. Exempelvis har det presenterats 

en studie angående vilka preferenser unga vuxna har angående interna 

kommunikationskanaler (Friedl & Tkalac Verčič, 2011). Studien visar att respondenterna i 

hög grad föredrog att använda sig av traditionella medier för intern kommunikation framför 

sociala medier. De traditionella medierna omfattade bland annat nyheter på intranätet, 

kommunikation ansikte mot ansikte och rumsbetonade möten. I de sociala medierna ingick till 

exempel sociala nätverk, diskussionsforum på internet och bloggar. Forskarna kunde inte, i 

och med denna studie, se någon anledning till en fullständig övergång från det traditionella 

rummet, till det digitala, inom internkommunikation (Friedl & Tkalac Verčič, 2011). Vid 

rådande covid-19-pandemi finns inte kommunikationsformen ansikte mot ansikte att tillgå i 

samma utsträckning. Studien tappar därför relevans. Under rådande covid-19-pandemi behövs 

studier som enbart undersöker den digitala kommunikationen vid distansarbete och utesluter 

kommunikation som sker ansikte mot ansikte. 
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Tidigare forskningsstudier visar även att det kommer vara utmanande att skapa och bibehålla 

goda relationer mellan chefer och anställda när endast den digitala kommunikationen finns att 

tillgå. I en studie av Mackenzie (2010) framgår det att anställda vid relationsbyggande 

föredrar kommunikation ansikte mot ansikte framför digital kommunikation till sina chefer. 

De anställda ansåg att det förstnämnda även var det bästa sättet att interagera med kollegor på 

arbetsplatsen. Det uttrycktes en oro bland de anställda att budskapet skulle kunna misstolkas 

via digital kommunikation. 88 procent av cheferna i studien ansåg också att kommunikationen 

ansikte mot ansikte var det bästa sättet att kommunicera på vid byggandet av relationer. Enligt 

Mackenzie (2010) utvecklas dock kommunikationen mot att utföras digitalt i större 

utsträckning.  

3.1.2 Möjligheter med distansarbete 

En möjlighet som har framkommit i forskning av digital internkommunikation är att personer 

och funktioner går att nå över tid och rum. En videokonferens kan till exempel spara restid för 

personal som arbetar på samma företag men på olika arbetsplatser i landet (Nordengren & 

Olsen 2006, s. 25). 

3.2 Leda utspridda medarbetare 

Schmidt (2014) beskriver att existerande teorier om traditionellt ledarskap inte går att använda 

sig av vid ledning på distans. Det digitala ledarskapet skiljer sig från ledarskap som sker 

ansikte mot ansikte. En stor del av kommunikationen som sker inom den moderna världen 

förekommer digitalt. I samband med detta blir geografiska avstånd allt mer irrelevanta i 

personers liv och för nutida företag (Switzer & Switzer 2016, s. 1).  

3.2.1 Utmaningar med att leda på distans 

Individuella samtal ansikte mot ansikte är det enda sättet att fånga en hel uppfattning om hur 

budskap har mottagits (Rive 2016, s. 66). För att till exempel kunna notera outtalade intryck 

och arbeta innovativt är kommunikation ansikte mot ansikte det mest effektiva sättet. Det kan 

även vara mer ansträngande att utföra problemlösning digitalt (Nordengren & Olsen 2006, s. 

25) och detta kan i sin tur ha stor påverkan på medarbetarnas trivsel samt arbetsinsats. 
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Nordengren och Olsen (2006, s. 120) nämner ett antal komponenter som är betydelsefulla för 

att leda på distans. Det är viktigt att chefer förser anställd personal med behövliga verktyg och 

utbildning. Detta med anledningen att de ska kunna utföra sina arbetsuppgifter även digitalt. 

Det är även av stor vikt att ledare tydliggör när respektive kanal ska användas och för vilket 

ändamål. Dessa komponenter kan anses enklare att utföra inom det fysiska rummet och det 

kan vara en utmaning för ledare att överföra dessa till att fungera digitalt. 

 

Schmidt (2014) beskriver att en större mängd kommunikation med en ledare är av stor 

betydelse i en digital miljö jämfört med vid fysiskt ledarskap. Det är bland annat viktigt för 

ledare som befinner sig på distans att visa tillgänglighet i förhållande till sina medarbetare. 

Detta för att en mer konstant kommunikation ska kunna ske digitalt. Vid tolkning av Schmidts 

resultat kan en ökad kommunikation med anställda bidra till en mer tidskrävande situation för 

ledaren. Den ständiga tillgängligheten kan därmed vara en utmaning för chefer.  

3.2.2 Möjligheter med att leda på distans 

Avolio och Kahai är ledande forskare inom e-leadership och har bedrivit forskning från tidigt 

2000-tal. De förtydligar att mängden kontakt en ledare kan ha och mängden tid en ledare kan 

lägga ner på sina anställda ökar vid digitalt ledarskap (Avolio & Kahai, 2003), vilket kan 

tyckas motbevisa Schmidts ovan nämnda forskning. Avolio och Kahai (2003) har kommit 

fram till att relationsbyggande och högt förtroende mellan ledare och anställd är nödvändigt 

för framgångsrikt digitalt ledarskap. Om digitalt ledarskap möjliggör för mer kommunikation 

mellan ledare och anställda kan det bidra till att det utvecklas en bättre relation och att de 

känner ett högre förtroende för varandra. 

 

Undersökningar visar att digitala miljöer gör det möjligt för arbetslag att ha ett miljövänligt 

arbetssätt och ett kreativt samarbete (Rive 2016, s. 79). För att som ledare kunna engagera 

digitala arbetslag är en delad kunskapsvision den främsta prioriteringen. En delad 

kunskapsvision gynnar i sin tur kunskapsdelning och samskapande inom arbetslaget. Grafiska 

användargränssnitt (GUI) och virtuella program som företag använder är i behov av hög 

bandbredd och låga begränsningar. Dessa två komponenter är grundläggande för att 

användare ska ha maximal lojalitet till programmet, för att det i sin tur ska kunna uppnås 
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innovation och ett högt kunskapsflöde digitalt. Låga begränsningar är viktigt för att 

mångsidighet och kreativitet ska kunna främjas i arbetet (Rive 2016, s. 79). 

3.3 Kommunikation under covid-19-pandemin 

Den forskning som finns tillgänglig angående kommunikationen under covid-19-pandemin är 

begränsad. De flesta studier som hittills har presenterats fokuserar på den första delen av 

pandemin och har publicerats under år 2020.  

3.3.1 Utmaningar med distansarbete under covid-19-pandemin 

Resultaten som går att utläsa av den hittills genomförda forskningen är att covid-19-pandemin 

har skapat ett större behov av kunskap kring effektivt ledarskap på distans (Contreras, Baykal 

& Abid, 2020). För att det ska vara möjligt att leda digitala arbetslag behövs mer forskning 

och nya, samt heltäckande, teorier om digitalt ledarskap. De teorier och de kunskaper som 

finns inom området sedan tidigare är för begränsade och är inte heltäckande i forskning om 

digitalt ledarskap på distans, där det fysiska rummet inte finns att tillgå (Contreras, Baykal & 

Abid, 2020).  

 

Omställningen från det fysiska rummet till det digitala distansarbetet har visat sig vara 

utmanande för ledare då det ställs krav på att ledaren ska ge stöd och vara en hjälpande hand 

till sin personal (Wolor et al., 2020). Det har visat sig vara viktigt för de anställda att ledas 

genom olika strategiska steg. Strategisk ledning är väsentligt för att medarbetarna ska klara av 

att skapa en balans mellan att lösa det tekniska, kunna sköta sina arbetsuppgifter och sköta sitt 

privatliv. För att de anställdas motivation och prestationer ska förbättras under distansarbete 

krävs bland annat en högre grad av stöttning från ledaren. De anställda har också ett behov av 

utbildning i användandet av digitala verktyg. Utbildningen har ansetts vara en förutsättning 

för att de anställda ska bli motiverade till att utföra sitt arbete (Wolor et al., 2020). 

 

Utifrån en studie som har gjorts på organisationer i Indonesien visar det sig att företag och 

anställda inte var redo att ställa om till distansarbete via digitala verktyg (Mustajab et al., 

2020). När covid-19-pandemin tog vid hade inte Indonesien, som utvecklingsland, kommit så 

långt i sitt arbete med digitalt ledarskap. Landet var tämligen outvecklat i att utföra sitt arbete 

digitalt. Det har därför ställts höga krav på dessa organisationer att lära sig att leda på distans 
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på kort tid. Detta då distansarbete utgjorde en lösning för fortsatt arbete och 

företagsverksamhet (Mustajab et al., 2020). Eftersom Indonesien är ett utvecklingsland har 

det därför helt andra förutsättningar än Sverige. I samband med uppsatsen är denna forskning 

ändå relevant då den visar att teknisk mognad och digital kunskap är centrala faktorer för hur 

personal uppfattar distansarbete. 

3.3.2 Möjligheter med distansarbete under covid-19 

Den ökade balansen mellan arbetsliv och privatliv har visat sig vara en möjlighet med att 

arbeta på distans. Chefer upplever en bättre balans vid distansarbete då de, genom digitala 

verktyg, kan kontrollera och hantera arbetsuppgifter samtidigt som de får mer kvalitetstid med 

familjen (Mustajab et al., 2020). Det har även visat sig att balansen mellan arbetsliv och 

privatliv har en effekt på både chefer och anställdas arbetsmotivation. En bättre balans leder 

till högre motivation att utföra sitt arbete (Wolor et al., 2020). Forskning visar dessutom på att 

denna balans har ett samband med hur väl de anställda presterar. En bra balans mellan 

arbetsliv och privatliv minskar stressnivån hos de anställda, vilket leder till att de presterar 

bättre (ibid.). 

 

Utifrån den forskning som har genomförts under covid-19-pandemin har många yrken och 

arbetsuppgifter visat sig vara möjliga att utföra på distans. Detta har framkommit av den höga 

andel som har arbetat på distans i varje land (Sostero et al. 2020, s. 58). Det har i sin tur visat 

att de företagen, där de anställda har kunnat arbeta på distans, inte har drabbats lika hårt av 

restriktioner och nedstängningar som förmodats vid pandemins start.  

3.4 Sammanfattning 

Efter covid-19-pandemins utbrott upptäcktes alltså en kunskapslucka inom digitalt ledarskap 

på distans. I tidigare forskning har den digitala kommunikationen alltid studerats tillsammans 

med den traditionella kommunikationen, ansikte mot ansikte (Friedl & Tkalac Verčič, 2011; 

Mackenzie, 2010). De resultat och den kunskap som tidigare forskning har bidragit med är 

otillräcklig eftersom det fysiska rummets kommunikation inte finns att tillgå under pandemin 

(Contreras, Baykal & Abid, 2020). I och med det nya arbetssättet, bestående av enbart digital 

kommunikation, har ett helt nytt forskningsområde skapats. Området är i behov av ny 
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kunskap kring att leda anställda vid distansarbete genom enbart digitala verktyg (Contreras, 

Baykal & Abid, 2020). 

 

Denna studie har för avsikt att bidra till det nya forskningsområdet genom att upplysa om 

kommunikativa utmaningar och möjligheter kopplade till att leda på distans. Uppsatsen syftar 

även till att bidra med kunskap om vad ledare kan behöva förhålla sig till för att på bästa sätt 

kunna leda anställda genom digital kommunikation.   



13 
 
 

 
 

4. Teori 

I detta kapitel presenteras de två teoretiska utgångspunkterna som ligger till grund för hur 

det empiriska materialet har analyserats. I varje teori förklaras de begrepp och de delar av 

innehållet som är av relevans för studien. Kapitlet presenterar även de områden inom vilka 

teorierna är placerade. 

4.1 Ledarskap i organisationer 

Ledarskap kännetecknas av ett inflytande på andras arbete, som i sin tur sedan påverkar 

organisationens yttre verkningsgrad (Hamrefors 2009, s. 32). Ledarskap sker vid varje tillfälle 

som någon försöker influera en annan person eller grupp till att göra något specifikt (Hersey 

& Blanchard 1982, s. 83). Tannenbaum och Massarik (1957, s. 3) definierar ledarskap som 

”interpersonal influence, exercised in situation and directed, through the communication 

process, toward the attainment of a specified goal or goals”. För att ledarskap ska kunna 

utövas måste det alltid finnas en ledare som har inflytande över beteendet hos anställda, 

bestående av en individuell person eller grupp, i en särskild situation (Tannenbaum & 

Massarik, 1957). 

Bergengren (2003, s. 17) nämner tre definitioner på ledarskap i organisationer. För det första 

kan det vara den process i vilken en person influerar andra att uppnå utsatta mål. För det andra 

kan det vara när en person får andra att åstadkomma det som den själv anser bör göras. För 

det tredje kan det vara när en person lyckas påverka andra människor att göra något frivilligt 

för att mål ska kunna uppnås. För en ledare består en stor del av arbetet av att delegera, fatta 

beslut och organisera. Det är dock även nödvändigt att som ledare skapa arbetsglädje och 

motivation hos medarbetarna. Dagens organisationer är i behov av ledare som främjar 

medarbetarnas ansvar för företagets arbete och delaktighet i beslutsfattande (Bergengren 

2003, s. 127). Det är viktigt för en ledare att kunna balansera anställdas individuella behov 

mot verksamhetens krav för att det ska kunna finnas ett positivt företagsklimat. 

4.2 Situationsanpassat ledarskap 

Teorin om situationsanpassat ledarskap (SAL) utvecklades på 1960-talet av Paul Hersey och 

Ken Blanchard (Haglund, 2016). Avsikten med denna teori är att det inte finns en typ av 
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ledarstil som alltid är optimal utan att ledarskapet ska kunna anpassas utefter medarbetarnas 

kompetens, engagemang samt situationen som organisationen befinner sig i (Tonnquist 2018, 

s. 303). Ledaren kan behöva välja en annan ledarstil, som passar bättre för medarbetaren, om 

den anställdas kompetens eller engagemang ändras. 

 

Hersey och Blanchard (1982, s. 150) benämner medarbetare som följare. I denna studie 

benämns följaren i stället som medarbetare eller anställd. I och med studiens användning av 

denna teori är det grundläggande att förtydliga begreppen kompetens och engagemang. Med 

kompetens menas medarbetarnas yrkesmässiga kompetens, det vill säga kunskapen de 

anställda besitter för att kunna utföra sina arbetsuppgifter. Engagemang syftar på 

medarbetarnas inställning till att utföra sitt arbete, det vill säga om engagemanget är högt 

erhåller de anställda ett positivt och entusiastiskt förhållningssätt till arbetsuppgifterna. 

 

Det som är särskilt framträdande inom situationsanpassat ledarskap är ledarens beteende i 

förhållande till sina anställda (Hersey & Blanchard 1982, s. 150). Teorin består av ett samspel 

mellan följande faktorer: 

·      Uppgiftsbeteende, syftar på mängden direktiv och vägledning som ledaren behöver 

ge till medarbetaren. 

·      Relationsbeteende, syftar på till vilken grad ledaren behöver ge socialt och 

emotionellt stöd. 

·     Mognad, till vilken grad medarbetaren uppvisar vilja och förmåga vid utförande av 

specifika arbetsuppgifter (Hersey & Blanchard 1982, s. 151). Ledaren behöver 

därför anstränga sig för att kunna utläsa vilka arbetsuppgifter medarbetaren är mer 

respektive mindre duktig på att genomföra, och sedan ta till lämpliga åtgärder för 

att medarbetaren ska kunna utvecklas. 

4.2.1 Fyra olika ledarstilar 

Teorin består av fyra olika ledarstilar som benämns den instruerande ”telling”, säljande 

”selling”, deltagande ”participating” och delegerande ”delegating” ledarstilen.  

Val av ledarstil bestäms utifrån i vilken utsträckning medarbetaren innehar mognad att utföra 

specifika arbetsuppgifter, och till vilken grad ledaren då behöver utöva uppgiftsbeteende 

respektive relationsbeteende. Uppgiftsbeteende innebär att definiera medarbetarens arbetsroll 
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och sätta upp mål för den. Detta beteende bestäms av i vilken utsträckning ledaren sätter upp 

mål och bestämmer angående medarbetarens arbete. Det kan bland annat inkludera när den 

anställde ska göra det, vad den ska göra, hur den ska göra och var den ska göra det. 

Relationsbeteende utgör i stället stöttning av ansträngningar/prestationer och aktivt lyssnande 

från ledarens sida. Beteendet avser till vilken grad ledaren engagerar sig i en 

tvåvägskommunikation med sina medarbetare och kan till exempel innebära uppmuntran, 

främjande av beteenden och givande av stöd. (Hersey & Blanchard 1982, s. 152) 

  

Den instruerande ledarstilen är användbar när en anställd har både ett lågt engagemang och 

låg kompetens. Medarbetaren är ovillig och inkapabel till att ta ansvar för att utföra något. Det 

vill säga att den har låg mognad och är inte självsäker eller kompetent i förhållande till 

arbetet. För att påverka och få dessa anställda att vara effektiva är det passande att ge 

specifika och tydliga instruktioner samt att ständig ha uppsikt över dessa medarbetare. Vid 

denna ledarstil behövs det ett högt styrande och ett anvisande beteende. För ledare med 

användning av denna ledarstil passar det med ett lågt relationsbeteende och ett högt 

uppgiftsbeteende. Anledningen till att det är lämpligt med ett lågt relationsbeteende är för att 

ett mycket stöttande beteende från ledaren kan få medarbetaren att tro att deras inställning är 

helt godtagbar. (Hersey & Blanchard 1982, s. 153) 
  

Den säljande ledarstilen är passande för en anställd som har ett högt engagemang och låg 

kompetens. Medarbetaren är villig att ta ansvar men har inte mycket kompetens för att kunna 

utföra arbetsuppgifter. Med det menas att medarbetaren inte har så många färdigheter inom 

området men är självsäker. Med hänsyn till de anställdas brist på förmåga behöver de direktiv 

från ledaren. För att medarbetarens entusiasm och villighet till arbetet inte ska sänkas är de i 

behov av ledarens stöd. För ledare som antar denna ledarstil passar det med ett högt 

relationsbeteende och högt uppgiftsbeteende. Anledningen till att det är lämpligt med ett högt 

relationsbeteende är för att medarbetarens motivation inte ska sänkas, och därför behöver 

ledaren ändå stötta i hög grad. (Hersey & Blanchard 1982, s. 153) 
  

Den deltagande ledarstilen lämpar sig när en anställd har ett lågt engagemang och hög 

kompetens. Medarbetaren är ovillig men kompetent att utföra det som önskas av ledaren. 

Oviljan grundar sig i att medarbetaren är osäker eller har lågt självförtroende. Ledaren 
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behöver använda sig av aktivt lyssnande och en tvåvägskommunikation för att kunna stötta 

anställda till att utnyttja förmågan som de besitter. För ledare som tillämpar denna ledarstil 

passar det med ett lågt uppgiftsbeteende och högt relationsbeteende. (Hersey & Blanchard 

1982, s. 153) 

  

Den delegerande ledarstilen är användbar när en anställd har både ett högt engagemang och 

hög kompetens. Medarbetaren är självsäker, villig och kompetent till att ta ansvar för sitt 

arbete, det vill säga att den har hög mognad, hög ansvarsroll och högt självstyre. För effektivt 

ledarskap ska ledaren förhålla sig till en låg grad av stöttning och anvisning. De anställda är 

inte i behov av dagligt stöd eller en daglig tvåvägskommunikation eftersom de innehar en 

personlig och yrkesmässig trygghet. För ledare som använder denna ledarstil passar det med 

ett lågt uppgiftsbeteende och lågt relationsbeteende. (Hersey & Blanchard 1982, ss. 153–154) 

 

Teorin om situationsanpassat ledarskap har länge varit en välanvänd och välkänd 

ledarskapsteori (Thompson & Vecchio, 2009). Det finns dock en del kritik och problematik 

kring att använda sig av teorin. För det första är det en mycket gammal teori som kan anses 

vara missanpassad i nutidens utvecklade affärsklimat (Consensus, 2020). För det andra krävs 

det att ledaren är flexibel och anpassningsbar gällande sitt beteende (Walls, 2019). För att 

ledarskapet ska passa på en individuell nivå kan ledaren komma behöva använda sig av mer 

än en ledarskapsstil beroende på hur dennes medarbetare är. Det kan uppfattas som 

tidskrävande för ledaren att behöva skifta mellan olika ledarstilar. För det tredje avhandlar 

grundteorin endast ledarens beteende och det tas inte hänsyn till den övriga delen av 

relationen med medarbetaren (Consensus, 2020). Medarbetarens agerande är inte heller 

särskilt relevant. För det fjärde lägger teorin stor vikt vid ledarens beslutsfattande gentemot 

medarbetaren (ibid.). Inom ledarskap finns det övriga delar som är betydelsefulla för ledare att 

utöva och som exkluderas i teorin. 

4.3 Intern organisationskommunikation 

Kommunikation är en ständigt pågående process inom organisationer och grundläggande för 

dess existens (Nicotera 2020, s. 3). För att en organisation ska kunna upprätthållas och 

utvecklas krävs det att medlemmarna kommunicerar med varandra. Genom kommunikation 

bidrar personerna i organisationen till handling och arbetar avsiktligt mot de gemensamma 



17 
 
 

 
 

målen (Heide, Johansson & Simonsson 2005, s. 17). Den informella och formella 

kommunikationen som förekommer bland medlemmar i en organisation definieras som intern 

organisationskommunikation. Organisationskommunikation ses som ett sätt att förstå och 

förklara en organisations processer och fenomen ur ett kommunikationsperspektiv (Heide, 

Johansson & Simonsson 2005, s. 40).  

  

Intern kommunikation är ett brett ämne att studera i den bemärkelse att det finns många olika 

typer av intern kommunikation. Exempelvis finns kommunikationen chefer emellan, anställda 

emellan eller kommunikationen som sker under möten. Därför är det viktigt att vara tydlig 

med vilken slags kommunikation en studie har för avsikt att undersöka (Heide, Johansson & 

Simonsson 2005, s. 43). I denna forskningsstudie ligger fokus på den interna 

kommunikationen mellan mellanchefer och deras närmast anställda. 

4.4 Sex funktioner inom organisationskommunikation 

Inom forskning och litteratur om organisationskommunikation finns det olika sätt att dela in 

den interna kommunikationen. Indelningarna kan vara användbara vid analyser och fungera 

som en grund i forskningssammanhang (Heide, Johansson & Simonsson 2005, ss. 41–42). 

Richmond, McCroskey och Powell (2013, ss. 24–25) beskriver att kommunikation fyller 

många funktioner i en organisation och presenterar sex funktioner som är framträdande inom 

organisationskommunikation: 

● Den informativa funktionen innebär att personal inom organisationen ska inneha 

nödvändig information för att kunna utföra sitt arbete. 

● Den reglerade funktionen syftar på kommunikation som är inriktad på policyer och 

underhåll av organisationen. 

● Den integrativa funktionen innebär samordning av grupper, arbetsuppgifter och 

arbetsenheter mot gemensamma mål. Detta underlättar arbetet genom att samtliga 

anställda vet vem som gör vad. 

● Ledningsfunktionen riktar in sig på kommunikation som handlar om att få personalen 

att göra det som krävs, tillhandahålla information för att kunna lära känna dem och 

skapa relationer med de anställda. Denna funktion är viktig för att veta hur chefer på 

bästa sätt hanterar sin personal. 
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● Den övertygande funktionen hänvisar till kommunikation gällande påverkan av att 

medarbetare ska utföra en viss uppgift. 

● Den socialiserade funktionen är den viktigaste funktionen och syftar på det som 

bidrar till att personalen trivs inom organisationen. Detta innebär att anställda ska 

känna en tillhörighet i kommunikationsnätverket, veta vem de ska kontakta angående 

vad och vara medveten om informella normer. Denna funktion syftar på de anställdas 

insikt i hur de ska bete sig och kommunicera för att inkluderas i organisationen. 

  

De sex funktionerna analyseras i denna studie utifrån ett chefsperspektiv. Vilket innebär 

utifrån hur ledaren anser att denne har kunnat utföra dessa olika funktioner vid ledning på 

distans.  

4.5 Sammanfattning 

Den insamlade empirin har inte från början studerats utifrån specifika perspektiv eftersom 

studien har en explorativ ansats. Dessa två teoretiska utgångspunkter har därför växt fram 

under analyseringsprocessen och inte varit utvalda på förhand. Teorierna har valts utifrån att 

det hittats likheter och överensstämmelser med empirin. De teoretiska utgångspunkterna har 

inte behövt vara heltäckande för det insamlade materialet då studien ska kunna vara 

teoriutvecklande.  

 

De två teoretiska utgångspunkterna kan kopplas samman till var och en av de befintliga 

frågeställningarna. De fungerar som redskap för att kunna besvara frågorna. Den första 

frågeställningen, “Vilka faktorer är viktiga för ledare att ta hänsyn till vid applicering av en 

ledarstil vid distansarbete?”, har besvarats med hjälp av teorin om situationsanpassat 

ledarskap. För att besvara den andra frågeställningen, “Vilka interna kommunikativa 

funktioner i organisationen upplever chefer har fungerat bättre respektive sämre vid ledning 

av de anställda på distans?”, har Richmond, McCroskey och Powells sex funktioner inom 

organisationskommunikation fungerat som ett teoretiskt redskap.  
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5. Metod och material 

I detta kapitel presenteras denna kvalitativa studies design, metoder samt urvalsprocess. 

Vidare beskrivs hur studiens genomförande har gått till. Avslutningsvis presenteras de 

forskningsetiska ställningstaganden som har varit relevanta för studien att ta hänsyn till.  

5.1 Forskningsdesign 

Uppsatsen är en fallstudie då den enbart fokuserar på en organisation (Jfr: Bryman 2018, s. 

96). Studiens ”fall” är ett företag som är verksamt på den svenska försäkringsmarknaden. 

Försäkringsbolaget har sammanlagt ett hundratal anställda på olika kontor runt om i Sverige. 

Studien innehåller respondenter från flera av de olika arbetsplatserna i landet. 

 

Forskningen har sin utgångspunkt i konstruktionismen eftersom den vill förstå människans 

uppfattningar som sociala konstruktioner. Cheferna i företaget ses som sociala aktörer som 

kontinuerligt skapar mening. Konstruktionismen ser det sociala samspelet som skapandet av 

sociala företeelser och att det ständigt förändras (Bryman 2018, s. 58). Studiens 

förhållningssätt till empirin placeras inom den hermeneutiska traditionen då den handlar om 

tolkning samt förståelse, och där verkligheten ses som socialt konstruerad (Jfr: Sohlberg & 

Sohlberg 2019, ss. 309–310). 

 

Då studien vill skapa en förståelse för särskilda omständigheter i samband med en viss vald 

situation tillhör den ett exemplifierande fall (Jfr: Bryman 2018, s. 99). Ett exemplifierande fall 

är passande när kontexten anses vara lämplig för de frågeställningar som ska besvaras. I 

studien har företaget valts utifrån att personalen har arbetat på distans sedan mars år 2020 och 

innehar upplevelser som behövs för att kunna besvara syfte och frågeställningar. 

 

Eftersom det är helt nya företeelser som studeras har studien även en explorativ ansats. 

Studien är till följd av detta förutsättningslöst öppen för det nya digitala kontorslandskapet då 

det är okänt vilka resultat som kommer framkomma. En explorativ ansats är användbar när 

det görs en första inblick i ett ämne som är någorlunda outforskat (Swedberg 2018, s. 24). Det 

finns i skrivande stund få resultat att tillgå mot bakgrund till att det är ett outforskat område. 
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5.2 Insamlingsmetod 

I denna studie används semistrukturerade intervjuer av en öppen karaktär. Eftersom det utförs 

en explorativ fallstudie behöver intervjuerna möjliggöra att strukturen styrs utifrån 

respondenternas svar. Det kan vara till studiens fördel att låta intervjupersonernas perspektiv, 

om vad som är viktigt att nämna, vara i fokus eftersom detta är ett relativt outforskat område. 

Det finns annars en risk att forskningen går miste om viktiga infallsvinklar (Bryman 2018, s. 

487). Genom dessa intervjuer kan respondenterna ge en djupgående beskrivning av hur de 

uppfattar sitt ledarskap på distans. Respondenterna har vid denna typ av intervju en större 

frihet att ta upp det som de upplever som viktigt jämfört med om de exempelvis hade besvarat 

en enkät med redan färdiga frågor. 

 

Hansin och Machin (2019, s. 23) beskriver att tidigare studier inom samma ämne kan visa 

huruvida vissa metoder fungerar bättre respektive sämre att använda för att kunna besvara 

syfte och frågeställningar. Det har identifierats tidigare studier med liknande syfte som i 

denna forskning, till exempel examensarbeten och magisteruppsatser om mellanchefer och 

meningsskapande kommunikation. I studierna av Johansson och Löfgren (2014) samt av 

Nielsen (2021) har semistrukturerade intervjuer varit en heltäckande och fungerande 

insamlingsmetod för att kunna besvara syfte och frågeställningar. Därför kan 

semistrukturerade intervjuer anses vara en relevant insamlingsmetod att använda även i denna 

studie.  

5.3 Analysera med kodning – tematisering – summering 

Den insamlade empirin har analyserats med hjälp av metoden kodning – tematisering – 

summering. Målet med kodningen har varit att minska materialet till att bestå av 

betydelsefulla komponenter. Tematiseringen har vidare fungerat som ett sorteringsarbete där 

olika mönster har hittats i koderna. Detta har utgjort en avgörande del av analysprocessen. 

Genom summering har studien till slut varit ute efter en sammanhållen beskrivning och en 

förklaring av det studerade ämnet. (Jfr: Hjerm, Lindgren & Nilsson 2014, ss. 37–41) 

 

Genom analysmetoden har det givits en frihet för de semistrukturerade intervjuerna att 

innehålla olika upplevelser och ta olika riktningar från intervjuperson till intervjuperson (Jfr: 
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Bryman 2018, s. 563). Tyngdpunkten i intervjuerna har därför legat på vad respektive 

intervjurespondent ansett vara betydelsefullt att nämna och förklara i samband med 

intervjufrågorna.  

5.4 Urval och material 

Vid val av organisation för studien har det gjorts ett kontexturval. För att besvara syftet har 

studien behövt undersöka en organisation inom en bransch där det har varit möjligt att utföra 

alla, eller en del av, arbetsuppgifterna på distans. Av den anledningen valdes en organisation 

inom försäkringsbranschen eftersom det i denna bransch är möjligt med distansarbete. 

Organisationen i studien har valts eftersom chefer och anställda har arbetat på distans och 

använt sig av digital kommunikation under covid-19-pandemin. Denna typ av urval är vanlig 

vid exemplifierande fall (Bryman 2018, s. 497) vilket denna explorativa fallstudie är. 

 

Det andra urvalet har bestått av ett målstyrt urval, det vill säga att urvalet har gjorts utifrån 

studiens syfte och utifrån att kunna besvara frågeställningarna (Jfr: Bryman 2018, s. 498). Det 

målstyrda urvalet har bestått av att bestämma vilka personer inom företaget som har god 

erfarenhet och en uppfattning om det som studien vill undersöka. I organisationen som 

undersöks har mellanchefer en mer nära relation och en mer daglig kontakt till sina anställda 

än vad högre chefer har. Urvalet har därför utgjorts av tio mellanchefer som har liknande 

chefs-grad inom företaget, men som är chefer över olika avdelningar, på olika kontor, i 

Sverige.  

5.5 Genomförande 

Intervjupersonerna har kontaktats via e-post med en förfrågan om att delta i studien. Samtliga 

tackade ja och har därefter bokats in på olika tider. Varje författare har genomfört fem 

intervjuer var eftersom studien består av tio respondenter. På det sättet har det varit möjligt att 

genomföra två intervjuer samtidigt vilket har behövts då vissa respondenter enbart har varit 

tillgängliga under samma tider. Eftersom författarna inte har gjort intervjuerna tillsammans 

ökar risken för att respondenternas svar skulle kunna misstolkas. Om båda författarna är 

närvarande vid respektive intervju kan de tillsammans diskutera respondentens svar så de har 

uppfattats korrekt. Nu har i stället endast en författare gjort den tolkningen. Det kan även leda 
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till att den författare som inte har varit närvarande vid en intervju tolkar transkriberingen 

annorlunda eftersom denna inte känner till sammanhanget. Intervjuerna kan också innehålla 

skilda riktningar då författarna kan ha uppfattat olika saker som viktiga att gå vidare med och 

ställa följdfrågor om.  

5.5.1 Intervjuguide 

En intervjuguide (bilaga 2) har skapats som ett hjälpande underlag vid genomförandet av 

intervjuerna. Enligt Bryman (2018, s. 565) ska frågorna formuleras utifrån uppsatsens 

problemformulering, syfte och frågeställningar. Det huvudsakliga temat för intervjuguiden har 

därför varit “Ledarens syn på att leda på distans genom digital kommunikation”. Under det 

andra temat i guiden, “Generella åsikter kring distansarbete under covid-19-pandemin”, har 

fokus varit på hur chefen har förändrat sitt sätt att leda under pandemin. 

 

Guidens inledande frågor berör intervjupersonens chefsposition, antal anställda samt 

tidsperiod för distansarbete. Dessa frågor ställs för att sätta personen i ett sammanhang 

(Bryman 2018, s. 569). Guidens avslutande frågor handlar generellt om upplevda utmaningar 

och möjligheter med ledning på distans. Därefter ges utrymme för respondenten att ta upp det 

som inte har fått utrymme tidigare. Det görs för att intervjupersonen ska få möjlighet att 

berätta om erfarenheter och upplevelser som personen själv tycker är av betydelse kring 

ämnet att leda på distans (Jfr: Bryman 2018, s. 570). 

 

Intervjuguiden innehåller inte frågor direkt kopplade till studiens teorier eftersom de 

teoretiska utgångspunkterna växte fram i analysarbetet. För att besvara syftet och 

frågeställningarna är guiden i stället utformad med inspiration från intervjuguider tillhörande 

liknande studier. Intervjufrågorna har fungerat som nyckelfrågor för att besvara uppsatsens 

frågeställningar samt för att alla intervjuer ska innehålla samma teman. De semistrukturerade 

intervjuerna har genomförts utifrån en öppen position då studien är av explorativ karaktär. 

Intervjuguiden har därför mestadels fungerat som ett hjälpmedel med stort utrymme för 

följdfrågor, där strukturen har bestämts utifrån respondentens svar. 
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5.5.2 Intervjuprocess 

De tio intervjuerna har genomförts mellan 6 och 21 april 2021. Intervjuerna har utförts via 

videosamtal på Zoom på grund av den rådande covid-19-pandemin. De har varit cirka 40 

minuter – 1 timme långa och har spelats in för att möjliggöra transkribering.  

 

Då intervjuerna spelats in har svaren inte behövt antecknats. Fokus har då kunnat vara på 

respondentens svar för att därefter kunna ställa relevanta följdfrågor. Inspelning av 

intervjuerna har även gjorts för att kunna få en mer detaljerad analys och fånga 

intervjupersonens egna ord och uttryck. Dessa uttryck kan gå förlorade om endast 

anteckningar görs och sedan används i analysen (Bryman 2018, s. 570).  

5.5.3 Transkribering 

Varje inspelad intervju har transkriberats av samma författare som har genomfört den. Det 

minskar risken för tolkningsfel eftersom författaren har koll på sammanhanget i intervjun. 

Transkriberingarna har även gjorts direkt eller kort efter att intervjuerna har genomförts för att 

de fortfarande skulle vara färska i författarens minne. Intervjuerna har transkriberats ordagrant 

utifrån hur respondenten har uttryckt sig. Tankepauser och tystnad har inte transkriberats om 

de inte ansetts ha en speciell betydelse för att kunna besvara studiens frågeställningar. Här har 

den analytiska processen påbörjats då det gått att urskilja viktiga åsikter hos respektive 

respondent. 

5.5.4 Kodningsprocess  

Analysmodellen har bestått av en öppen bearbetning av materialet då teorierna har tillkommit 

under processens gång. Det material som har kodats under denna process har setts som 

relevant i förhållande till studiens syfte, men där möjligheter och utmaningar har delats in 

först i ett senare stadie. Det som har kodats i intervjuerna är när cheferna har nämnt något 

angående digitalt ledarskap och kommunikationen med anställda. Exempel på koder kan ha 

varit “tillfångata intryck enklare fysiskt” och “utmaning att motivera digitalt”. Utöver detta 

har det kodats när chefens inställning och/eller uppfattning kan tydas, till exempel “negativ 

till digitala gruppmöten” och “effektivare arbete digitalt”. Det har under kodningen noterats 

hur ofta samma kod har använts för att kunna avgöra hur vanligt förekommande den är. 
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Under kodningsprocessen har det gått att urskilja många koder som har antytt att ledarskap på 

distans handlar mycket om att chefer anpassar sig efter medarbetarnas behov. Denna 

iakttagelse var tydlig under kodningen och har sedan bekräftats under tiden processen fortgått. 

På detta sätt växte användandet av teorin om situationsanpassat ledarskap fram för att bidra 

till att besvara den första frågeställningen. 

 

Teorin om de sex funktionerna har upptäckts genom att det har gått att urskilja olika 

funktioner inom kommunikationen som kunnat uppfattats som möjligheter respektive 

utmaningar. Vid genomgång av samtliga intervjuer har det gått att urskilja ett samband mellan 

vad kommunikationen innehöll och om det var enklare respektive svårare att utföra. Genom 

en inblick i ett flertal teoretiska utgångspunkter inom intern kommunikation kunde en stor del 

av det cheferna nämnt placeras i Richmond, McCroskey och Powells sex funktioner.  

5.5.5 Tematisering av koder 

Den första omgången av tematiseringen har utgått ifrån teorierna, det vill säga 

situationsanpassat ledarskap samt de sex funktionerna inom organisationskommunikation. I 

analysprocessen har huvudtemat “situationsanpassat ledarskap” lagts till och där har det 

placerats koder om hur ledarens medarbetare är. Det har till exempel varit koder som 

“självgående personal” och “viss kontrollövervakning”. Vidare har sedan följande 

huvudteman skapats, “informativa”, “reglerande”, “integrativa”, “ledande”, “övertygande” 

och “socialiserade” funktionen. Under dessa teman har det placerats koder som passar 

respektive ämne. Analysen har sedan kompletterats med följande fyra teman, “framtidssyn”, 

“kommunikation (generell)”, “digitala möten” och “uppfattning om distansarbete”.  

  

En grundlig genomgång av samtliga intervjuer har genomförts för att skapa en förståelse för 

vilka chefer som har använt sig av vilken eller vilka ledarstilar, och vad som har legat till 

grund för deras val. Utifrån koderna har det gått att urskilja vissa faktorer hos medarbetarna 

som kan ligga till grund för vilken ledarstil chefen väljer att använda. Många av faktorerna 

som har framkommit har inte stöd i teorin om situationsanpassat ledarskap. Faktorerna har 

ändå inkluderats i den fortsatta analysen eftersom de har en tydlig påverkan på chefens val av 

ledarstil. Dessa faktorer är lika relevanta som de faktorer som kan kopplas till teorin eftersom 

studien har en explorativ ansats och strävar efter att vara teoriutvecklande. Cheferna har 
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vidare i intervjuerna beskrivit hur de har agerat utifrån varje medarbetare och varför. Därför 

har det varit möjligt att identifiera vilka faktorer cheferna tar hänsyn till vid val av ledarstil. 

 

Den andra frågeställningen ämnar besvara vilka interna kommunikativa funktioner som enligt 

chefer har fungerat bättre respektive sämre vid ledning på distans. I tematiseringen har varje 

kommunikativ funktion delats in i “möjligheter” och “utmaningar”. Detsamma har gällt för 

följande teman, “framtidssyn”, “kommunikation (generell)”, “digitala möten” och 

“uppfattning om distansarbete”. De fyra sistnämnda är teman som har inkluderats för att se 

om dessa innehöll koder som inte tillhörde teorin, men som kunde uppfattas vara en möjlighet 

eller utmaning. Därefter har det upptäckts att ledarnas utmaningar och möjligheter tydligt kan 

kopplas till deras ledarstil och medarbetartyp. Vilka utmaningar och möjligheter som upplevs 

beror alltså på vilken typ av ledarstil i teorin om situationsanpassat ledarskap som används. 

Mot bakgrund till detta har samtliga möjligheter och utmaningar delats in i ledarstil ett, 

ledarstil två, ledarstil tre och ledarstil fyra. Om en ledare använder sig av olika ledarstilar har 

kodens placering grundats i vilken typ av medarbetare ledaren har uttalat sig om. Detta har 

gjorts för att få fram vilka möjligheter och utmaningar som finns med respektive ledarstil. 

 

 

 
Figur 1: Studiens tematisering. 
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Både kodning och tematisering av materialet har gjorts ett flertal gånger då analysprocessen är 

iterativ. Att processen är iterativ betyder att flera genomgångar av empirin har gjorts tills att 

inga nya mönster har framkommit (Hjerm, Lindgren & Nilsson 2014, ss. 34–35). 

5.5.6 Summering av tematisering 

Summeringen har bestått av att verifiera samtliga teman som är relevanta för respektive 

frågeställning (Jfr: Hjerm, Lindgren & Nilsson 2014, s. 41). Vid första frågan har huvudtemat 

“situationsanpassat ledarskap” kontrollerats för att bekräfta och identifiera vilka faktorer hos 

medarbetare som ligger till grund för vilken ledarstil chefen använder. För den andra 

frågeställningen har resterande huvudteman granskats för att se vilken intern kommunikativ 

funktion som är en möjlighet och/eller utmaning i förhållande till respektive ledarstil. 

Verifiering har utförts för att garantera en fullständig analysprocess, som i sin tur ligger till 

grund för att besvara frågeställningarna. 

5.5.7 Metodologiska reflektioner 

De metodologiska problem som uppkommit har varit teknikrelaterade och kopplade till 

intervjuerna. En del av respondenterna har haft svårigheter med att inträda i det digitala mötet 

och uppkopplingen har vid vissa intervjuer varit sämre. Problemen har lösts genom att 

respondenterna har varit tillmötesgående och givit intervjuerna extra tid.  
 

Genom en strävan att upprätthålla validitet har intervjuguiden formulerats tydligt för att 

undvika risk för feltolkningar hos respondenterna. Genom att ställa extra följdfrågor har det 

yttersta gjorts för att säkerställa en sanningsenlig bild av svaren. Eftersom intervjuerna har 

transkriberats av den författare som utfört den ökar validiteten då det inte ges utrymme för 

andra tolkningar av det som har sagts. Validiteten höjs även i och med den iterativa 

forskningsprocessen som medför att insamlad empiri har analyserats ett flertal gånger. 

Validitet avser i vilken utsträckning studiens slutsatser hänger ihop med undersökningens 

avsikt (Bryman 2018, s. 72). Begreppet har stark anknytning till mätningens relevans och det 

är inte av största vikt för kvalitativa forskare (Bryman 2018, s. 465). 

 

Reliabilitet syftar på i hur stor grad resultaten blir samma om undersökningen skulle utföras 

igen (Bryman 2018, s. 72). Eftersom det utförs en explorativ fallstudie inom ett outforskat 
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område är det omöjligt att fastställa allmängiltiga resultat och därmed upprätthåller studien 

ingen reliabilitet. Studien upprätthåller däremot pålitlighet genom en transparent beskrivning 

av hela tillvägagångssättet och samtliga delar av den genomförda forskningsprocessen.  

5.6 Etiska överväganden 

Studiens huvudsakliga etiska fokus har varit att sträva efter att bedriva forskningen utan att 

skada människor, vilket är en del av den sjätte regeln som Vetenskapsrådet tar upp (Jfr: 

Vetenskapsrådet 2017, s. 8). Innan intervjuerna har ett samtyckesformulär, samt information 

om studien, skickats till alla respondenter via e-post (bilaga 3). När respondenterna har använt 

den zoomlänk som funnits i informationen, för att kunna delta i intervjun, har det räknats som 

att de givit sitt samtycke till formuläret. Deltagarna har också blivit upplysta om att det är 

frivilligt att medverka och att de har rätt att hoppa av studien när de vill.  

 

Företaget har varit tydlig med att det vill vara konfidentiellt. Därför nämner studien aldrig 

företagets namn eller detaljerad information kring det. Detsamma gäller för 

intervjupersonerna som är anonyma. Respondenterna har anonymiserats och nämns i 

uppsatsen på ett sätt som inte gör det möjligt att ta reda på vilka som har deltagit och vem som 

har sagt vad. Att personerna är anonyma gäller även inför företaget och de andra 

respondenterna. Uppsatsen innehåller inte personlig information som gör att det går att 

fastställa en respondents identitet, exempelvis ålder, chefstitel eller namn.  
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6. Resultat och analys 

I detta kapitel presenteras studiens resultat och analys utifrån de två teoretiska 

utgångspunkterna. Inledningsvis presenteras de faktorer som ligger till grund för olika 

ledarstilar. Sedan presenteras utmaningar och möjligheter med de sex olika funktionerna 

utifrån varje ledarskapsstil. 

 

I linje med undersökningar som har gjorts under covid-19-pandemin (Jfr: Internetstiftelsen, 

2021; Heick, 2021) bekräftar även denna studies empiri att majoriteten av cheferna och 

många anställda önskar ett flexibelt arbetssätt i framtiden. Enligt empirin anses vissa möten 

och arbetsuppgifter vara mer optimala att utföra inom det fysiska rummet, men det har 

skaffats en insikt i att en del av arbetet likaväl kan utföras på distans.  

6.1 Ledarstilar inom intern kommunikation 

Det har gått att urskilja vilken ledarstil en chef har antagit vid ledning av olika medarbetare. 

Flera av cheferna nämner vid ett flertal tillfällen att deras sätt att leda och hantera sina 

anställda beror på medarbetarnas behov. Samtliga av de fyra ledarstilarna som har 

presenterats i teorikapitlet har gått att urskilja.  

 

Tabellen nedan beskriver hur medarbetarnas engagemang- och kompetensnivå är på företaget 

i förhållande till vilken ledarstil som används. I tabellen presenteras även vilken grad av 

uppgiftsbeteende och relationsbeteende som företagets ledare behöver utöva utefter 

medarbetarnas behov. Genom att utgå från de vertikala kolumnerna går det att utläsa hur 

medarbetarnas engagemang- och kompetensnivå är vid användning av respektive ledarstil. 

Dessa kolumner visar även i vilken utsträckning ledaren, i förhållande till vilken ledarstil, 

behöver använda sig av uppgiftsbeteende och relationsbeteende. De horisontella raderna visar 

hur medarbetarnas nivåer samt ledarens beteenden varierar beroende på vilken ledarstil som 

appliceras. Den sista raden förklarar till vilken grad och hur den insamlade empirin 

överensstämmer med den teoretiska utgångspunkten. "Ingen skillnad" innebär således att det 

överensstämmer helt med teorin. För att sammanfatta kan tabellen utvisa hur medarbetarnas 

engagemang- och kompetensnivå samt ledarens uppgiftsbeteende och relationsbeteende 

skiljer sig mellan olika ledarskapsstilar. 
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I den ursprungliga teorin kan medarbetarnas mognad till att utföra specifika uppgifter påverka 

vilken ledarstil som antas. Denna koppling har inte gått att urskilja som en faktor till val av 

ledarstil på företaget, därför exkluderas denna del vid studiens resultat och analys.  
 

 
Tabell 1: Sammanställning av chefernas ledarbeteenden och medarbetarnas nivåer utifrån tillämpad ledarstil. 

6.1.1 Ledarstil nummer ett - Den instruerande  

Chefer använder sig av denna ledarstil gentemot anställda som har en låg kompetens och lågt 

engagemang. De anställda är i behov av mycket styrning och instruering från chefen i dagliga 

arbetsuppgifter och beslutsfattande under distansarbetet. De anställda har även en låg 

motivation till att utföra sina arbetsuppgifter. Det går i linje med den instruerande ledarstilen i 

teorin om situationsanpassat ledarskap där de anställda beskrivs besitta en låg kompetens och 

låg motivation (Hersey & Blanchard 1982, s. 153). 

 

Cheferna uttrycker att de anställda i fråga motiveras av fysisk närvaro och gemenskap. Dessa 

anställda är beroende av den fysiska kontakten och det sociala livet de har på kontoret, då de 

inte får det privat.  
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De har tappat jättemycket och det är för att många blir motiverade av varandra, de blir glada 

av att se varandra, man får energi, vilket kan tendera till att man jobbar mer effektivt när man 

sitter med någon än om du sitter hemma vid ditt eget skrivbord. (Respondent 2) 

 

Dessa anställda är ensamma och mår dåligt under distansarbetet. Hur motiverade de är till att 

utföra sitt arbete kan alltså till stor del bero på dess individsituation. De anställda som har 

denna låga motivation beskrivs vara i yngre åldrar och många har detta som sitt första arbete. 

De bor själva eller hemma hos sina föräldrar i flick- eller pojkrummet. Att de anställda 

behöver styrning och handledning i sitt arbete kan även tolkas bero på den unga åldern och att 

detta är deras första arbete. De besitter inte en lika hög kompetens som äldre personal vilka 

har arbetat betydligt fler år. Av denna anledning är de yngre anställda inte lika självständiga. 

 

Jag tror mycket handlar om huruvida personal är yngre [...] där många bor själva [...] vissa har 

ingen partner och sådant där [...] så då är det bara ensamhet. (Respondent 4) 

 

Vidare uttrycks det att de anställda besitter en låg självkännedom på grund av sin unga ålder 

och korta arbetslivserfarenhet. Den låga självkännedomen nämns som ännu en anledning till 

varför de anställda inte mår bra under arbete på distans och har en negativ inställning till 

distansarbete. Cheferna menar på att en högre självmedvetenhet kan hjälpa den anställda att 

skapa en mer fungerande struktur vid arbete på distans. I denna situation behöver chefen anta 

en stöttande ledarstil till de anställda på grund av deras dåliga mående vid distansarbete. 

Chefen måste lyssna på och stötta medarbetaren i deras mående och privatliv i mycket större 

utsträckning än de behövde på kontoret. Genom att chefer väljer att ge stöd till sina anställda 

brister teorin angående denna del. I den teoretiska utgångspunkten anses det inte vara 

behövligt med en hög grad av stöttning, vilket företagets chefer menar behövs för att höja de 

anställdas engagemang och motivation (Jfr: Hersey & Blanchard 1982, s. 153).  

6.1.2 Ledarstil nummer två - Den säljande 

Ledare som använder sig av den andra ledarstilen säger att deras medarbetare har anställts 

under covid-19-pandemin. Dessa anställda besitter en hög vilja att lära sig men har inte en 

särskilt hög yrkeskompetens. Detta går i linje med teorin angående medarbetarens låga 

kompetens och höga engagemang (Hersey & Blanchard 1982, s. 153).  
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Det är ju därför det är svårt för den här personen som är ny då och som inte har jobbat inom 

branschen tidigare [...], hen är utbildad men har inte jobbat med den här typen av ärenden och 

det är en utmaning att komma in och sådär [...]. (Respondent 10) 

 

Uppstartssträckor för nyanställda har behövt kortats på grund av distansarbete och därför har 

medarbetarna behövt en ständig kontakt med både ledare och kollegor. Dessa anställda är inte 

självgående och har ingen möjlighet att fatta egna beslut. Det har därför behövts en ledarstil 

där delegering av arbetsuppgifter är centralt, vilket i teorin beskrivs som ett högt 

uppgiftsbeteende (Hersey & Blanchard 1982, s. 150). Vad gäller upplärning av nyanställda på 

distans går det att urskilja en delad åsikt bland organisationens chefer. För nyanställda som 

har en låg kompetens är det betydelsefullt att ständigt ha möjligheten att kunna fråga någon 

som är kunnig inom området. Det är därför viktigt för ledaren att uppmärksamma om den 

anställde själv har drivet att söka hjälp vid behov eller om ledaren behöver ta kontakt med 

jämna mellanrum för att kolla status. För organisationens chefer är det även viktigt att ta 

hänsyn till den anställdas yrkeskompetens och vad som kan medföra utveckling inom arbetet. 

 

Ytterligare faktorer som behöver uppmärksammas är hur de nyanställdas tillhörighet till 

arbetslaget utvecklas.  

 

Det är jättesvårt att få den nyanställda att känna gemenskap, som förut var naturligt när man 

trilla in i en grupp och får träffa kollegorna på morgonen. (Respondent 7) 

 

Om dessa medarbetare inte känner en tillhörighet till arbetslagets gemenskap finns det en risk 

att motivationen till arbetet sänks. Trots att engagemangs- och motivationsnivån är hög hos 

dessa medarbetare är det viktigt att ledaren inte tar det för givet. Chefer behöver ändå ta till 

handlingar för att nivåerna inte ska sjunka. Beskrivningen av medarbetarnas engagemang och 

ledarens uppförande stämmer överens med teorin i form av högt engagemang och högt 

relationsbeteende (Hersey & Blanchard 1982, s. 153). 
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6.1.3 Ledarstil nummer tre - Den deltagande 

Ledare antar den tredje ledarstilen mot medarbetare som är självgående och besitter en hög 

yrkeskompetens. Ledaren har ett högt förtroende för dessa medarbetare då sättet de anställda 

utför sina arbetsuppgifter på är oförändrat vid distansarbete jämfört med när arbetet har utförts 

på kontoret. Medarbetarnas höga kompetens och prestation är alltså densamma på distans, 

vilket överensstämmer väl med teorin (Jfr: Hersey & Blanchard 1982, s. 153). 

 

Jag skulle säga att våra kunder märker ingen skillnad om dom sitter hemma och jobbar eller på 

kontoret, inte alls, utan dom är nog inte ens medvetna om det, utan det är samma fokus som 

tidigare. (Respondent 10) 

 

Ledare som använder denna ledarstil märker en skiftande grad av motivation bland sina 

anställda. En stor anledning till att motivationen har varit skiftande grundar sig i avsaknaden 

av fysisk och social kontakt. En sänkning av motivationen kan även bero på boendesituation, 

till exempel att de anställda bor litet eller har svårigheter med att koncentrera sig när andra 

familjemedlemmar är hemma. Vid beskrivningar av medarbetarnas motivation brister teorin 

till viss del vid denna ledarstil. Företagets medarbetare har en skiftande motivation men enligt 

teorins utgångspunkt är den ständigt låg (Hersey & Blanchard 1982, s. 153). 

 

Chefer som tillämpar denna ledarstil känner ett ständigt behov av att vara kreativa och 

nyskapande angående hur de kan motivera på ett lyckat sätt. Detta för att vara redo att höja 

engagemanget när de kan urskilja en minskning. Medarbetarnas skiftande motivation påverkar 

deras privata karaktär och utstrålning. Det kan till exempel framgå genom mindre 

engagemang i möten eller att de håller sig mer för sig själva. Chefernas handlande kan 

kopplas till teorin då de aktivt arbetar för att kunna öka motivationen hos deras medarbetare, 

det vill säga uppvisar ett högt relationsbeteende (Hersey & Blanchard 1982, s. 153). 

 
Så motivationen ökade genom att vi hittade på kreativa aktiviteter. Jag tycker att det här med 

motivationen går verkligen upp och ner och där får man låta fantasin flöda, verkligen, för att - 

hur ska vi få dom att må bra. (Respondent 8) 
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Sammanfattningsvis behöver ledare inom ramen för den deltagande ledarstilen vara 

uppmärksamma på hur motivationen hos dessa medarbetare ser ut. Vid användning av denna 

ledarstil inom organisationen behöver ledare regelbundet vara beredda att ta till åtgärder för 

att stötta sina anställda. Faktorer som individuellt socialbehov och boendesituation har stor 

påverkan på motivationen. Ledare behöver även vara observanta på att gemenskapen inom 

arbetslaget på något sätt finns kvar, även när arbetet sker på distans. 

6.1.4 Ledarstil nummer fyra - Den delegerande 

Chefer uttrycker att de använder sig av den delegerande ledarstilen mot anställda som är 

självständiga och självgående. Med det menar chefer att den anställda är trygg i sin arbetsroll, 

vet tydligt vad den ska göra och att den har en lång arbetslivserfarenhet. De anställda har även 

en hög arbetsmoral och gör alltid det som förväntas av dem.  
 

Det beror på vilka medarbetare man har, de här är specialister och de är väldigt erfarna, de är 

väldigt plikttrogna och har företags-hatten på. (Respondent 3) 

 

Cheferna känner ett högt förtroende för dessa anställda och behöver inte kontrollera eller styra 

dem. Cheferna behöver i stället lägga fokus på att utmana dessa anställda på deras nivå. Detta 

går i linje med den teoretiska utgångspunkten för den delegerande ledarstilen, enligt vilken 

den anställda har en hög kompetens och ett högt engagemang (Hersey & Blanchard 1982, s. 

153).  

 

Dessa typer av anställda är de som överlag trivs bäst med att arbeta på distans. Deras 

inställning till att arbeta hemifrån har varit positiv. Många av de anställda beskrivs vara äldre 

vuxna med stabil tillvaro privat, det vill säga att de har partner och/eller barn. De är trygga i 

sig själva och i sin livstillvaro vilket gör att cheferna inte oroar sig för deras välmående. Dessa 

anställda har inte ett lika stort behov av fysisk och social närvaro på arbetet.  

 

Det fungerar jättebra för de som har en bättre självmedvetenhet och struktur och förståelse 

kring - okej det här gör mig omotiverad nu måste jag göra så här, det hänger ihop med 

livserfarenhet också. (Respondent 2) 
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Dessa anställda får den sociala kontakt de behöver utanför arbetet. Medarbetarna ser 

distansarbetet som något positiv då de får mer tid till familj och intressen. Det betyder i sin tur 

att chefen inte behöver lägga lika mycket tid på att engagera sina anställda eller på att försöka 

förbättra deras psykiska mående. Även detta överensstämmer med teorin då ledarstilen 

omfattar ett lågt relationsbeteende (Hersey & Blanchard 1982, s. 154). 

6.1.5 Kritisk reflektion av teorin situationsanpassat ledarskap 

Vid analysen framkommer det att de viktiga faktorer som ligger till grund för de anställdas 

kompetensnivå samt engagemangsnivå inte grundar sig i teorin om situationsanpassat 

ledarskap. Teorin är inte heltäckande utan brister vid applicering på forskning av ledarskap på 

distans.   

 

För det första behöver teorin kompletteras med den sociala faktorn. De anställdas fysiska och 

sociala kontaktbehov är en viktig faktor för hur motiverade de är till att utföra sina 

arbetsuppgifter. Anställda som inte fyller sin kvot av fysisk och social kontakt i privatlivet 

behöver denna del från arbetslivet. Inom den sociala faktorn är därmed medarbetarnas 

privatliv och boendesituation viktiga aspekter att ta hänsyn till. Vid antagandet av ledarstil 

behöver ledaren vara insatt i hur medarbetarnas sociala liv utanför arbetet ser ut och hur de 

bor. Om den anställda är i behov av den fysiska och sociala kontakten från arbetet behöver 

ledaren använda sig av ett mer stöttande och coachande ledarskap. En anställd som däremot 

har familj och/eller ett brett socialt liv utanför arbetet behöver inte ett högt relationsbeteende 

från chefen i lika stor grad. 

 
Jag har inte känt att de mår dåligt i de här utan alla har ett bra nätverk privat och de sitter inte 

ensamma även om de jobbar hemma. (Respondent 1) 

 

För det andra behöver teorin vid val av ledarstil på distans ta hänsyn till ålder som en viktig 

faktor. Åldern ligger till grund för den anställdes arbetslivserfarenhet och självkännedom. 

Yngre anställda har kort arbetslivserfarenhet och låg kompetens vilket betyder att cheferna 

måste vara mer styrande och instruerande i sitt ledarskap mot dessa. Äldre anställda, som har 

högre kompetens, klarar av att sköta arbetsuppgifterna självgående på distans. De behöver 

därför minimalt styrande av chefen. Samma princip gäller för självkännedom. Chefer med 
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yngre personal upplever att en hög grad av livscoaching krävs för att de anställda ska kunna 

sköta sina arbetsuppgifter.  

 
Jag tror också att det handlar om ens egna förståelse kring sig själv och vad man behöver göra 

för att man ska må bra, och vilket ansvar man själv har i det. (Respondent 2) 

 

Äldre anställda lägger i stället upp sina dagliga arbetsstrukturer själva utefter vad som passar 

dem bäst. Chefer säger att det handlar om frihet under ansvar med dessa anställda eftersom 

resultaten ändå kommer levereras.  

6.2 Utmaningar och möjligheter med att leda på distans 

Utmaningar och möjligheter presenteras funktionsvis utifrån fem av Richmond, McCroskey 

och Powells funktioner inom organisationskommunikation. I teorin ingår sex funktioner, den 

informativa, den reglerande, den integrativa, den ledande, den övertygande samt den 

socialiserande (Richmond, McCroskey & Powell 2013, ss. 24–25). Den reglerande funktionen 

förekommer inte i detta kapitel då inget i studiens empiri kunde kopplas till den. 

 

För varje funktion beskrivs vilka utmaningar och möjligheter som har identifierats utifrån de 

olika ledarstilarna som cheferna i organisationen använder sig av. Vissa utmaningar och 

möjligheter är gemensamma för alla fyra ledarstilar, andra är specifika för när endast en av 

ledarstilarna används. Utmaningar och möjligheter förekommer inom alla funktioner men i 

olika stor grad. Likaså har varje ledarstil, som en chef kan anta, olika antal utmaningar och 

möjligheter.  

6.2.1 Generellt om den digitala kommunikationen 

Gällande den digitala kommunikationen anser alla chefer att den kommunikativa 

förflyttningen har bidragit till att det blir en längre kommunikationsväg, vilket i ett flertal fall 

bidrar till att arbetsprocessen förlängs. Vid en jämförelse med det fysiska rummet är det en 

stor utmaning för chefer att ha en lika snabb och effektiv kommunikation digitalt. 
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Just det här med att kunna resa sig upp, säga något till någon och få omedelbar respons. Nu 

ska man skicka ett mejl, man ska ringa eller man ska ha ett sånt här möte. [...] men man blir ju 

begränsad. (Respondent 6) 

 

Kommunikationen vid distansarbete upplevs som märkbart sämre än på arbetsplatsen när 

chefer, utifrån sina medarbetares behov, antar den första ledarstilen. Kommunikationen 

beskrivs vidare som betydligt mer tidskrävande digitalt av chefer vid användning av den 

fjärde ledarstilen. Ledare som antar den sistnämnda ledarstilen tycker däremot att det finns en 

bättre kontaktmöjlighet i och med den digitala kommunikationen. 

6.2.2 Informativa funktionen 

Funktionen innebär att personal inom organisationen ska inneha nödvändig information för att 

kunna utföra sitt arbete (Richmond, McCroskey & Powell 2013, ss. 24–25). 

6.2.3 Utmaningar med den informativa funktionen 

En utmaning för samtliga ledare är att de upplever det svårt att veta hur budskap tas emot av 

de anställda vid digital informering. De anser att det oklara mottagandet försvårar den 

informativa kommunikationen då det är problematiskt att få en uppfattning av budskapets 

mottagande.  

 

Du får inte den här responsen, du ser inte ansiktsuttrycken, du ser inte hur folk reagerar på 

saker du säger och det tycker jag inte är optimalt. (Respondent 6) 

 

Svårigheter att notera intryck digitalt går i linje med tidigare forskning (Jfr: Rive 2016, s. 66). 

Chefer menar att risken för att budskap inte kommer fram, eller riskerar att missuppfattas, har 

ökat i samband med distansarbete. 

 

I samband med det oklara mottagandet anser ledare att det krävs en ökad tydlighet när de 

informerar digitalt och det är i sin tur en utmaning. Både vid informering via e-post och via 

videomöte behövs det läggas stor vikt vid att formulera sig korrekt i syfte att minska risk för 

missuppfattningar. Det kan vara bekymmersamt för ledare, och för organisationens 

verksamhet, när kommunikation kring informering inte fungerar lika bra digitalt. 
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Att nå ut till sina anställda digitalt upplevs vara utmanande för chefer som behöver använda 

den första ledarstilen. Det kan bero på att medarbetarna som kräver denna ledarstil inte är 

självständiga och därför i behov av att regelbundet informeras av cheferna (Hersey & 

Blanchard 1982, s. 153). Det är en barriär kring att nå ut som kan tänkas förstärkas när 

medarbetarna befinner sig på egen hand bakom en skärm. Informeringen anses alltså som 

enklare när de anställda sitter samlade i ett rum. 

6.2.4 Möjligheter med den informativa funktionen 

De flesta möjligheter upplevs när chefer använder den fjärde ledarstilen. De anser att det finns 

en mer rättvis informering och att det går att få till en bättre informeringsrutin digitalt, jämfört 

med på kontoret. Det var lätt hänt att missa informera en medarbetare som inte var närvarande 

vid fysiska möten.  

 
Det är ju den här möjligheten till att alla har exakt samma information och liksom 

ingångsläge. Det kan ju upplevas som en fördel, för ibland så är det så lätt att man glömmer 

någon som varit sjuk, varit borta, någon som är mammaledig. (Respondent 6) 

 

När kommunikationen är digital finns det en bättre rutin i form av att samtliga medarbetare 

ska ha tillgång till nödvändig information. De medarbetare som behöver den fjärde ledarstilen 

är både engagerade och kunniga (Hersey & Blanchard 1982, s. 153). Det kan i sin tur innebära 

att de anställda vid distansarbete känner ett ansvar att ta till sig information om det är så att de 

har missat något. 

6.2.5 Digitala möten 

Digitala möten sker i stor utsträckning med syfte att informera. Ledare uppfattar att det har 

tillkommit en utmaning i och med ökat antal möten vid distansarbete. Det bidrar till att en stor 

del av chefens arbetsdag går åt till att delta i möten och andra arbetsuppgifter skjuts fram i 

tiden. De chefer som behöver använda den första ledarstilen upplever att många möten 

medför att de inte kan vara lika närvarande. Det kan bero på att cheferna i denna ledarstil 

behöver vara tillgängliga gentemot sina anställda för att arbetet ska kunna ske så effektivt som 

möjligt (Hersey & Blanchard 1982, s. 153). 
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Å andra sidan upplever chefer som antar den första ledarstilen ett enklare mötesdeltagande 

bland sina medarbetare digitalt. Detta kan bero på att medarbetarna känner sig mer trygga att 

yttra sig när de befinner sig bakom en skärm, eftersom de vanligtvis är osäkra på sig själva 

(Jfr: Hersey & Blanchard 1982, s. 153). En generell möjlighet vid digitala möten är att fysiska 

avstånd reduceras då samtliga befinner sig på distans och kommunicerar via digitala verktyg. 

Denna möjlighet överensstämmer med tidigare forskning (Jfr: Nordengren & Olsen 2006, s. 

25). 

 
Man sparar ju väldigt mycket tid genom att köra det digitalt och visa, vad det nu må vara, 

digitalt. Så att det är ju väldigt, väldigt smidigt på så sätt. (Respondent 10) 

 

När arbetet har skett inom den fysiska miljön har det förekommit många resor i samband med 

möten. Chefer har under rådande covid-19-pandemi fått upp ögonen för att det digitala mötet 

är mycket användbart då det sparar både tid och pengar.  

6.2.6 Integrativa funktionen 

Funktionen innebär samordning av grupper, arbetsuppgifter och arbetsenheter mot 

gemensamma mål. Detta underlättar arbetet genom att samtliga anställda vet vem som gör vad 

(Richmond, McCroskey & Powell 2013, ss. 24–25). 

6.2.7 Utmaningar med den integrativa funktionen 

En utmaning vid användning av samtliga ledarstilar är att förändringsarbete är betydligt 

svårare på distans än inom det fysiska rummet. Det grundar sig främst i att kreativa 

möjligheter, som finns när arbetslaget samlas i samma rum, försvinner och det är svårt att 

likställa dessa möjligheter när arbetslaget sitter utspritt. Detta kan gå i linje med tidigare 

forskning som nämner att kommunikation ansikte mot ansikte är det mest effektiva sättet för 

att arbeta innovativt (Jfr: Rive 2016, s. 66). Förändringsarbete är något som krävs i företaget 

för att öka sin produktivitet och kundernas tillfredsställelse. 
 

Tvära och snabba kast blir extremt svårt, för då går man ut med ett mejl och så är det någon 

som inte läst det och så sitter den kvar, sedan ringer den och fattar inte varför [...] man är ju 

mer trögflytande än vad man var tidigare, då gick det att göra saker snabbare (Respondent 2) 
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För chefer som använder sig av den första ledarstilen upplevs det utmanande att koordinera 

arbetsuppgifter på distans. Delegering av arbetsuppgifter är en betydelsefull del att kunna 

utföra eftersom deras medarbetartyp är i stort behov av det (Hersey & Blanchard 1982, s. 

153). 

6.2.8 Möjligheter med den integrativa funktionen 

Det är främst när chefer använder den fjärde ledarstilen som det skapas möjligheter gällande 

integration. Cheferna upplever en bättre och mer flexibel arbetskoordinering vid jämförelse 

med den fysiska arbetsmiljön. Detta kan bero på att deras medarbetare är självgående och tar 

ansvar för sitt arbete (Hersey & Blanchard 1982, ss. 153–154). De anställda tar hänsyn och 

förhåller sig till chefens planering och gör vad de är ombedda att göra. Chefen är inte i behov 

av att delegera arbetsuppgifter till sina medarbetare dagligen. 

6.2.9 Ledningsfunktionen 

Funktionen riktar in sig på kommunikation som handlar om att få personalen att göra det som 

krävs, tillhandahålla information för att kunna lära känna dem och skapa relationer med de 

anställda. Denna funktion är viktig för att veta hur chefer på bästa sätt hanterar sin personal 

(Richmond, McCroskey & Powell 2013, ss. 24–25). 

6.2.10 Utmaningar med ledningsfunktionen 

Det finns två utmaningar samtliga ledare upplever oavsett vilken ledarstil de använder. För 

det första är det svårt att veta det sanningsenliga måendet hos de anställda när cheferna inte 

träffar dem fysiskt. Det är enklare för medarbetarna att dölja om de inte mår bra bakom en 

skärm.  

 

Det är lätt att sitta på andra sidan på sin kammare och säga att det går bra. I verkligheten om 

man hade setts så kanske man hade sett och känt att det ringer en klocka - är det verkligen 

sant? Mår du verkligen bra? (Respondent 5) 

 

För det andra tycker chefer att det är svårare att visa sig tillgängliga vid distansarbete. Det blir 

alltså svårare att uppfatta ledarens tillgänglighet när de anställda inte har möjlighet att se 
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chefen. På kontoret är det enklare för medarbetare att se om ledaren är tillgänglig och kan 

anpassa sig därefter om de till exempel behöver ställa en snabb fråga. 

 

Arbetsrelationer anses vara bättre fysiskt utifrån den första ledarstilen. Chefer som använder 

denna ledarstil upplever att det är svårare att se alla under digitalt arbete och att den spontana 

feedbacken försvinner. För ledare som antar den första ledarstilen är det viktigt att ha uppsikt 

över sina anställda (Hersey & Blanchard 1982, s. 153) och det är betydligt enklare inom det 

fysiska rummet. Omedelbar feedback är grundläggande inom denna ledarstil för att 

medarbetaren ska kunna höja sin kompetensnivå. 

 

När den andra ledarstilen används upplevs det mer krävande att vara chef på distans. Kopplat 

till ledarnas medarbetartyp kan detta bero på att chefer behöver använda sig både av ett högt 

uppgiftsbeteende och ett högt relationsbeteende (Hersey & Blanchard 1982, s. 153). Vid 

antagande av denna ledarstil ligger alltså mycket ansvar på ledaren eftersom deras 

medarbetare behöver både vägledning samt emotionellt och socialt stöd. 

 

Individuella samtal och att ge feedback till sina anställda digitalt upplevs som utmanande av 

chefer som använder den tredje ledarstilen. Feedback och individuella samtal är betydelsefulla 

faktorer vid användning av denna ledarstil och det kan vara problematiskt om dessa är svåra 

att utföra på distans. Ledarens medarbetare är nämligen i behov av en aktiv 

tvåvägskommunikation för att få stöd och motivation av ledaren (Hersey & Blanchard 1982, 

s. 153). 

 

Det upplevs svårigheter i att utmana de anställda och kunna ge dem energi, det vill säga 

sådant som kommer naturligt inom det fysiska rummet, av chefer som använder den fjärde 

ledarstilen. Detta kan bero på att medarbetarna har ett högt engagemang i verksamheten och 

tycker om att utmanas för att kunna utvecklas ytterligare.  

 
Där blir det mer utmaningen – kan jag utmana dem på den nivå de ligger och när jag inte är 

nära då och ser vad som händer hela tiden. (Respondent 1) 

 



41 
 
 

 
 

Medarbetarens motivation riskerar att minska genom att den inte blir utmanad på distans och 

därmed inte ser någon möjlighet att utvecklas vidare.  

6.2.11 Möjligheter med ledningsfunktionen 

Det är främst vid användning av den fjärde ledarstilen det finns möjligheter med 

ledningsfunktionen vid distansarbete. Cheferna som tillämpar denna ledarstil beskriver ett 

ledarskap som har varit enkelt och som har fungerat bättre än väntat i digital form. Detta kan 

bottna i att medarbetarna själva tar mycket ansvar för sitt eget arbete och har ett högt 

självstyre (Hersey & Blanchard 1982, ss. 153–154). I och med att denna medarbetartyp enbart 

behöver ett lågt relationsbeteende och ett lågt uppgiftsbeteende (Hersey & Blanchard 1982, s. 

154) krävs det inte mycket ansträngning från chefen. Ledarna upplever dessutom att 

chefsbeslut har stärkts digitalt och att diskussioner mellan anställda är enklare jämfört med 

om det sker inom det fysiska rummet. 

 

Det känns som att diskussionerna inte kan bli lika starka ibland på kontoret för att man har 

sådan respekt för varandra och man är rädd för att trampa någon på tårna. När alla ses bakom 

en skärm så vågar man säga lite mer. (Respondent 9) 

 

Bland de anställda som behöver den första ledarstilen finns det en bättre beslutsdelaktighet 

och ett bättre åsiktsforum digitalt. Precis som nämnt under digitala möten kan det bero på att 

de anställda upplever det enklare att uttala sig när de inte behöver möta personer fysiskt. 

6.2.12 Övertygande funktionen 

Funktionen hänvisar till kommunikation gällande påverkan av att medarbetare ska utföra en 

viss uppgift (Richmond, McCroskey & Powell 2013, ss. 24–25). Utifrån empirin handlar 

denna funktion om till vilken grad cheferna behöver motivera de anställda till att göra sina 

arbetsuppgifter på distans.  

6.2.13 Utmaningar med den övertygande funktionen 

Att motivera de anställda upplevs vara en utmaning när chefer behöver anta den första eller 

tredje ledarstilen. Cheferna upplever att de behöver lägga betydligt mer tanke och energi på 
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att motivera dessa anställda vid distansarbete, jämfört med när de var på kontoret. Detta beror 

på att medarbetarna är mer omotiverade under distansarbete än när de är på arbetsplatsen.   

6.2.14 Möjligheter med den övertygande funktionen 

Chefer som använder sig av den fjärde ledarstilen ser möjligheter med att motivera på distans. 

Det beror på att de anställda vid denna ledarstil motiveras av att bevisa att arbetet går att göra 

på distans.  

 
Många fick sig nog en sådan här – nu ska jag fanimej bevisa att det här fungerar.  

(Respondent 3) 

 

Den höga motivationen, som de anställda har under distansarbete, har dessutom bidragit till 

att de presterar bättre i arbetet än vad de gjorde på kontoret. Detta leder till att chefen kan 

använda sig av det låga relationsbeteendet som är en teoretisk utgångspunkt för denna 

ledarstil (Hersey & Blanchard 1982, s. 154). 

6.2.15 Socialiserade funktionen 

Det är den viktigaste funktionen och syftar på det som bidrar till att personalen trivs inom 

organisationen. Detta innebär att anställda ska känna en tillhörighet i 

kommunikationsnätverket, veta vem de ska kontakta angående vad och vara medveten om 

informella normer (Richmond, McCroskey & Powell 2013, ss. 24–25). Denna funktion är den 

som samtliga chefer ser som den största utmaningen. Behovet av det sociala varierar mellan 

olika anställda, vilket cheferna har anpassat sig efter. Det har dock fortfarande varit en 

utmaning för alla chefer att skapa en social trivsel och gemenskap på distans jämfört med hur 

det fungerade när de befann sig på kontoret. 

6.2.16 Utmaningar för alla ledarstilar med den socialiserade funktionen 

En av utmaningarna är att skapa sociala konversationer av spontan karaktär, vilket cheferna 

kallar för “kaffeautomat-snacket”. Med detta åsyftas de små konversationer under dagen som 

äger rum mellan chefer och medarbetare, eller medarbetare sinsemellan. Eftersom alla sitter 

på olika geografiska platser träffar inte cheferna sina anställda och de anställda träffar inte 
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varandra. De spontana sociala konversationerna uteblir därför helt. Cheferna upplever det 

svårt att försöka få till ett substitut för “kaffeautomat-snacket” digitalt. 

  

Ytterligare en utmaning, som upplevs av samtliga chefer, är att skapa en bra laganda och en 

sammanhållning i arbetslaget på distans. Det har kommit mer naturligt när alla har suttit 

tillsammans på kontoret.  

 
Teamkänsla och teamtillhörighet är väldigt viktigt, och känna att vilket jäkla team vi har och 

så [...] det har varit riktigt svårt på distans. (Respondent 4) 

 

Gemenskap och en möjlighet att träffas fysiskt har visat sig vara viktiga faktorer för nästan 

alla anställda, inklusive cheferna. Saknaden efter fysisk kontakt på arbetet finns hos i princip 

alla chefer och medarbetare. Att fylla det sociala tomrummet är en utmaning som cheferna 

upplever att de ständigt står inför vid distansarbete. 

  

Samtliga chefer försöker skapa olika sociala aktiviteter för sina arbetslag att utföra digitalt 

under distansarbete. De skapar aktiviteterna då det är en önskan från anställda som saknar de 

sociala elementen i arbetet. Att skapa dessa har dock visat sig vara utmanande för cheferna då 

de upplever att digitala aktiviteter inte är lika givande som fysiska. 

 

Vi har ju kört några sådana här digitala afterworks, digital fika och digital lunch men det blir 

inte samma sak oavsett hur mycket man vill att det ska bli det, det är liksom bara att inse. 

(Respondent 6) 

 

I och med att den sociala aspekten i arbetet inte fungerar bra på distans krävs det att cheferna 

lägger ner extra arbete och tid till detta. Alla chefer berättar att de har varit tvungna att 

påminna sina anställda om att socialisera sig med varandra då det ofta glöms bort. De arbetar 

även själva ständigt med att kontakta sina anställda i socialt syfte för att konversera om annat 

än arbetsuppgifter. Eftersom det behövs ett ständigt arbete med att skapa sociala tillfällen, 

sociala samtal och social trivsel vid distansarbete upplevs det som mer tidskrävande och 

utmanande. Mer tid åt det sociala betyder även mindre tid till något annat. Den sociala delen 



44 
 
 

 
 

av arbetet, som har flutit på när de har befunnit sig på kontoret, har blivit en stor utmaning för 

cheferna att hantera.  

6.2.17 Utmaningar med den socialiserande funktionen vid användning av 
ledarstil nummer ett 

Chefer som behöver använda den första ledarstilen upplever att det fysiska rummet är ett 

måste för att de anställda ska utföra sina arbetsuppgifter. De anställda behöver den sociala 

gemenskapen och den laganda de känner på kontoret för att kunna motiveras till att utföra sitt 

arbete. Vid denna ledarstil är därför den sociala funktionen under distansarbete extra 

utmanande. De anställda som behöver denna ledarstil och är beroende av att träffas fysiskt har 

försämrat sina resultat under distansarbetet. 

6.2.18 Möjligheter med den socialiserande funktionen 

De anställda som innan covid-19-pandemin har suttit på en annan plats än stora delar av 

arbetslaget upplever att de har fått en större delaktighetskänsla sedan alla har gått över till 

distansarbete. Här använder chefer den fjärde ledarstilen då de anställda som har suttit på 

andra platser än arbetslaget är självgående.  

 
Tidigare när man satt på kontoret och hade en fråga så slängde man ut den till kollegan som 

satt bredvid, det blir inte att du lyfter luren och ringer till kollegan i en annan stad, men nu, när 

man sitter såhär, upplever de att de har en mycket tajtare kontakt och det är mycket lättare. Du 

ringer till vem som helst, det spelar ingen roll var du sitter någonstans, på så sätt har kontakten 

förbättrats för dom som sitter ute i landet och de har kommit varandra närmare.  

(Respondent 10) 

 

Utökad användning av digitala verktyg, samt större kunskap om dessa, kan därför tolkas vara 

en möjlighet att främja relationer och gemenskap i arbetslag som innehåller medarbetare som 

arbetar på avstånd från varandra. 

6.2.19 Nya utmaningar och möjligheter 

Under analysen har det framkommit resultat som visar att den digitala kommunikationen vid 

distansarbete skapar helt nya möjligheter och utmaningar, som ledare och deras anställda 

behöver förhålla sig till. Resultaten och analyserna stöds inte av teorin utan visar snarare att 
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teorin behöver utvecklas. Dessa utmaningar och möjligheter är generella och kopplas inte till 

en speciell ledarstil. 

6.2.20 Balans mellan arbetsliv och privatliv 

En stor möjlighet som har skapats i och med att alla medarbetare har flyttat sina kontor till 

hemmet är en förbättrad livsbalans. Både anställda och chefer upplever att det går att skapa en 

mer fungerande vardag gällande arbetslivet och privatlivet när de arbetar på distans.  

 
Sen är det allt det här med att man får ihop vardagen på ett annat sätt när man inte pendlar och 

sådana saker, så det känns som att många är mer harmoniska. (Respondent 1) 

 

De har större friheter att organisera sina arbetsdagar och kan anpassa sig efter eventuella 

privata händelser och situationer. Den stress som cheferna och de anställda har haft över att 

kombinera arbetsliv och privatliv när de har arbetat på plats upplevs försvinna när de arbetar 

hemifrån. I och med att de mår bättre under distansarbete är de också mer motiverade till att 

prestera bra i arbetsuppgifter.  

 
Jag har varit lugnare för att jag har fått en bättre balans mellan privatliv och mitt arbetsliv. För 

innan kunde vara lite [...] att man är på jobbet och är stressad för att man borde gå hem i tid 

och tvärtom. (Respondent 1) 

 

Livsbalansen nämns som en stor möjlighet även i den tidigare forskningen som har gjorts 

sedan covid-19-pandemin slog till (Mustajab et al., 2020; Wolor et al., 2020). Ingen av de 

teoretiska utgångspunkterna innehåller dock något gällande balansen mellan arbetsliv och 

privatliv. Livsbalansen skapar, utifrån denna studies resultat, en stor möjlighet med 

distansarbete och är därför en central roll för organisationer att ta hänsyn till vid ledning på 

distans.  

6.2.21 Rekrytering över rum 

Möjligheten till att kunna rekrytera personer oavsett vilken stad de bor i nämns som en stor 

fördel vid distansarbete. Företag kan vid anställning snarare fokusera på personens kompetens 

än den geografiska placeringen.  
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Möjligheterna är ju rent kompetensmässigt. Alltså, du har hela Sverige som en spelplan så att 

du har möjlighet att bygga någonting större. (Respondent 8) 

 

När företaget inte behöver förhålla sig till dess lokalisation ökar chansen att hitta personer 

som fyller samtliga kriterier för tjänsten.  

6.2.22 Ställs krav på social kompetens 

Distansarbete ställer höga krav på att både chefer och medarbetare behöver ha social 

kompetens. Inom det fysiska rummet kommer den sociala kontakten naturligt, även för 

personer med låg social kompetens. När arbetet däremot sker på distans tillkommer en större 

tröskel att komma över för att kunna utföra den sociala kontakten. Distansarbete kräver ett 

större initiativtagare av chefer och anställda för att kunna ha en social konversation. Hur 

ansträngande det anses vara att skapa ett socialt samtal digitalt beror på vilken social 

kompetens varje person besitter. Det behövs en hög social kompetens för att det ska finnas en 

bra gemenskap och trivsel på distans. En högre grad av social kompetens bidrar i sin tur till att 

den sociala funktionen kan upplevas som bättre vid distansarbete. 
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7. Slutsats, diskussion och framtida forskning 

Syftet med studien är att få en förståelse för vilka möjligheter och utmaningar chefer upplever 

med ledarskap på distans, när de kommunicerar med sina anställda via enbart digitala verktyg 

efter att det fysiska rummet inte finns att tillgå i samma utsträckning. För att få svar på det har 

studien använt sig av semistrukturerade intervjuer och sedan analyserat empirin mot två 

teoretiska utgångspunkter, situationsanpassat ledarskap samt Richmond, McCroskey och 

Powells sex kommunikativa organisationsfunktioner. Studien har med hjälp av teorierna 

besvarat följande frågeställningar: 

 

1. Vilka faktorer hos de anställda är viktiga för ledare att ta hänsyn till vid applicering av 

en ledarstil vid distansarbete? 

2. Vilka interna kommunikativa funktioner i organisationen upplever chefer har fungerat 

bättre respektive sämre vid ledning av de anställda på distans? 

 

Gällande den första frågeställningen visar studien på att de faktorer som är viktiga för en 

ledare att ta hänsyn till hos sina anställda, vid val av ledarstil, inte är samma vid distansarbete 

som när ledning sker på en fysisk arbetsplats. Detta går i linje med hur Schmidt (2014) 

beskriver att det finns en skillnad mellan att leda sina anställda digitalt jämfört med om 

ledarskapet sker ansikte mot ansikte. I vår studie visar resultaten att en ledare på distans 

behöver ta hänsyn till den anställdas sociala kontaktbehov i form av privatliv och 

boendesituation. Chefer behöver även ta hänsyn till medarbetarens ålder då det påverkar 

dennes arbetslivserfarenhet och självkännedom.  

  

Schmidt (2014) ansåg att de existerande teorierna angående traditionellt ledarskap inte går att 

applicera rakt av vid ledning på distans, vilket även vår studie visar. Teorin angående 

situationsanpassat ledarskap går inte att använda rakt av vid forskning av ledarskap på distans 

eftersom de nämnda faktorerna inte ingår i den. Teorin behöver därför utvecklas för att vara 

användbar vid forskning av ledarskap på distans. Att forskning av ledarskap på distans kräver 

utveckling av teorier gick att utläsa i tidigare studier genomförda under covid-19-pandemin. 

Contreras, Baykal och Abid (2020) menar att om det ska ledas digitala arbetslag behövs nya 

och heltäckande teorier angående digitalt ledarskap. Precis som vår studie visar är de teorier 
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och de kunskaper som finns sedan tidigare för begränsade och inte heltäckande för ledarskap 

på distans. 

 

Utifrån Hersey och Blanchards fyra olika ledarstilar visar resultaten att en anställds 

motivation och engagemang till att utföra sina arbetsuppgifter till stor del styrs utifrån dennes 

sociala och fysiska kontaktbehov. Den sociala och fysiska delen är en återkommande faktor 

till varför en anställd är motiverad eller omotiverad till att utföra sitt arbete. Framtida chefer 

behöver ha en förståelse för de anställdas sfär utanför arbetsplatsen eftersom den påverkar 

medarbetarnas motivation, som i sin tur påverkar val av ledarstil.  

 

Gällande den andra frågeställningen kan vi konstatera att det finns både utmaningar och 

möjligheter med samtliga fem interna kommunikativa funktioner. Det framkommer att den 

sociala funktionen är den största utmaningen oavsett vilken ledarstil som antas. Vid 

distansarbete har det visat sig viktigt för ledare att arbeta för medarbetarnas trivsel och 

laganda bland kollegor. Den enda möjligheten som upplevs vid användning av alla ledarstilar 

är att den digitala arbetsmiljön reducerar fysiska avstånd. Detta resultat överensstämmer väl 

med vad Nordengren och Olsen (s. 25) menar är en av möjligheterna med distansarbete och 

detta stärks därmed av våra resultat. 

  

I enlighet med både vår studies resultat och Rive (2016, s. 66) är samtal ansikte mot ansikte 

det enda sättet att fånga en hel uppfattning om hur budskap har mottagits. Oberoende på 

vilken ledarstil som ledare i studien använder sig av är mottagandet en stor utmaning vid att 

informera digitalt. 

  

Mackenzies (2010) tidigare nämnda studie visar på att kommunikation ansikte mot ansikte är 

det bästa sättet för att bygga relationer mellan chef och anställd. Enligt vår studies resultat kan 

svårigheter kring relationsbyggande anses vara starkt anknutet till vilken ledarstil som är 

applicerad. Ledare som har nyanställda medarbetare i sitt team, det vill säga använder sig av 

den säljande ledarstilen, anser att kommunikationsformen ansikte till ansikte är det optimala 

för att snabbt kunna få en tillhörighet till arbetslaget. 
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Ledare som däremot använder sig av den delegerande ledarstilen har ett högt förtroende för 

sina medarbetare, vilket kan tyda på att de redan har en trygg och bra relation som kan 

utvecklas lika väl digitalt. Ledare som har applicerat den delegerande ledarstilen har uttryckt 

en övervägande positiv inställning till det digitala arbetssättet. Detta stödjer i sin tur Avolio 

och Kahais (2003) forskning som menar på att ett högt förtroende och goda relationer är 

betydelsefullt för ett framgångsrikt digitalt ledarskap. 

  

Denna studies resultat visar på att det finns olika utmaningar och möjligheter med den 

informativa, integrativa, ledande, övertygande och socialiserade funktionen. Det finns ett 

tydligt samband mellan utmaningar samt möjligheter och vilken ledarstil som är tillämpad. 

Beroende på ledarens medarbetartyp kommer det alltså finnas olika utmaningar eller 

möjligheter med att utföra de interna kommunikativa funktionerna. 

 

Det digitala kontorslandskapet som följer av distansarbete har även skapat nya möjligheter 

och utmaningar som är viktiga för ledare att förhålla sig till vid ledning på distans. En 

fungerande balans mellan arbetsliv och privatliv är en möjlighet som många anställda har 

upptäckt vid distansarbete. Precis som tidigare studier utförda under covid-19-pandemin 

också har visat (Mustajab et al., 2020; Wolor et al., 2020). Vår studie bekräftar tidigare 

forskning som visar att en bra balans leder till att de anställdas motivation höjs och de 

presterar bättre i sina arbetsuppgifter (Jfr: Wolor et al., 2020). I studier gjorda efter covid-19-

pandemins start är livsbalansen alltså en återkommande möjlighet som de anställda ser med 

distansarbete. Därför kommer organisationer och chefer behöva erbjuda ett flexibelt arbetssätt 

även i framtiden för att ge sina anställda möjligheten att behålla och skapa en bra livsbalans. 

  

Det har även skapats en möjlighet för företag och chefer att rekrytera personal över rum i och 

med den ökade användningen av digital kommunikation. Geografiska avstånd blir allt mer 

irrelevanta för nutida företag och i anställdas liv, precis som Switzer och Switzer (2016) 

beskriver i sin studie. Eftersom anställda kan arbeta på distans behöver företag inte förhålla 

sig till deras geografiska platser vid rekryteringen. Företag kan i stället välja vem de ska 

anställa utifrån vem som passar arbetsrollen bäst. Att nå personer över tid och rum är en 

möjlighet tidigare studier har visat på och som vår studie nu kan styrka (Jfr: Nordengren & 

Olsen 2006, s. 25).  
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Distansarbete ställer höga krav på att chefer och medarbetare behöver besitta en social 

kompetens. Den sociala kontakten kommer inte lika naturligt som i det fysiska rummet, utan 

digital kommunikation kräver ett större initiativtagande från chefer och anställda för att skapa 

en social gemenskap. Detta krav på den sociala kompetensen blir en utmaning för chefer och 

anställda under distansarbete. Denna utmaning tillsammans med de två ovan nämnda 

möjligheterna har visat sig vara viktiga delar vid distansarbete utifrån vår empiri. Dessa bör 

därför vara en del i teorier som behandlar ledarskap på distans samt digitala 

kommunikationsteorier.  

7.1 Metoder och etik 

Genom att de semistrukturerade intervjuerna har gått in på djupet och varit detaljerade har 

tydliga utmaningar och möjligheter kunnat identifieras utifrån varje chef. Samma utmaningar 

och möjligheter kunde, genom det breda insamlade materialet, identifieras med varje ledarstil. 

Vi har också lagt tanke och energi på att forskningen, och framför allt intervjuerna, ska 

utföras så etiskt som möjligt. Vi är nöjda över att vår försiktighet har bidragit till att vi inte har 

stött på några forskningsetiska problem. 

 

Det som kan brista i vårt metodval är att vi har utfört en fallstudie och enbart intervjuat 

personer på ett och samma företag. Det gör att resultaten som presenteras är ett exempel på 

hur det kan se ut och det finns ingen garanti för att det överensstämmer med andra företag. 

Det här är ett företag med arbetsuppgifter som fungerar att utföra på distans. Ett företag som 

inte har fungerande distans-arbetsuppgifter kanske inte kan använda sig av våra resultat och 

slutsatser i samma utsträckning.  

7.2 Uppsatsens samhälleliga bidrag 

När anställda flyttade hem sina kontor under covid-19-pandemin upptäcktes det att flera 

arbeten och många arbetsuppgifter faktiskt var möjliga att utföra på distans (Sostero et al. 

2020, s. 58). Det upplevdes även av många chefer och anställda i det företag som har 

undersökts i denna studie. Distansarbete på heltid eller halvtid är något som många vill 

fortsätta med även efter pandemin, vilket även bekräftats av vår empiri (Jfr: Internetstiftelsen, 

2021; Heick, 2021). Därför kommer företag behöva fortsätta erbjuda sina anställda ett 
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flexibelt arbetssätt där de kan arbeta hemifrån flera eller alla dagar i veckan. Våra resultat kan 

då bidra med kunskap om hur chefer ska leda anställda på distans.  

 

Det finns få likheter mellan våra resultat och tidigare forskning eftersom detta är ett nytt och 

outforskat område. Vi har kommit fram till nya aspekter som chefer behöver förhålla sig till 

när de ska kommunicera med sina anställda digitalt jämfört med om kommunikationen sker 

på plats. De resultat vi har kommit fram till är viktiga då de bidrar med kunskap inom det nya 

forskningsområdet att leda på distans genom enbart digital kommunikation. Vår uppsats 

identifierar vad framtida chefer behöver tänka på när de kommunicerar digitalt och leder sina 

anställda vid distansarbete.  

 

Studien visar att framtida ledare som ska använda sig av digitalt ledarskap på distans behöver 

förhålla sig till varje medarbetares behov och ha en förståelse för de anställdas sfär utanför 

arbetsplatsen. Utmaningar och möjligheter vid ledning på distans beror väldigt mycket på 

vilka individer chefer har i sitt arbetslag. Ledare använder en ledarstil baserad på 

medarbetarens behov för att på bästa sätt kunna leda varje anställd genom digital 

kommunikation under distansarbete. 

7.3 Framtida forskning 

Utifrån tidigare undersökningar (Jfr: Internetstiftelsen, 2021; Heick, 2021) och studiens 

empiri framgår det att anställda trivs med hemarbete och många önskar ett flexibelt arbetssätt 

i framtiden. Det behöver därför tillkomma eller utvecklas ett stort antal forskningsmässiga 

delar om kommunikation och ledarskap i den digitala miljön. 

 

Först och främst påpekar samtliga ledare att det tillkommer en längre kommunikationsväg 

digitalt, vilket i sin tur bidrar till ineffektivt arbete och mer ansträngning för att nå andra 

personer. För att det digitala arbetet ska fungera i längden behövs det mer kunskap om hur 

kommunikationsvägen kan kortas ner till att vara nästintill lika effektiv som inom det fysiska 

rummet. Kommunikationsvägen behöver förbättras så att den inte riskerar att ha en negativ 

effekt på verksamheten. Organisationer som använder sig av distansarbete är därför i behov 

av att veta hur de kan lyckas med en lika effektiv kommunikation digitalt. 
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Studien presenterar utmaningar för ledare som arbetar på distans. Det framkommer däremot 

inte hur ledare ska kunna gå till väga för att kunna tackla och hantera utmaningarna på ett 

fungerande sätt. Om den digitala arbetsmiljön ska fortgå även efter covid-19-pandemin är 

resultat kring denna typ av hantering användbar för att organisationer och ledare ska kunna 

arbeta lika produktivt som inom det fysiska rummet. 

 

I studien har vi utgått från teorin om situationsanpassat ledarskap och den har visat sig vara 

applicerbar till viss del vid digitalt ledarskap. Det kan dock behövas forskning kring hur 

ledare ska gå till väga för att utveckla sina medarbetares kompetens och engagemang. Alltså 

hur de ska kunna utveckla de anställda som har lågt engagemang och/eller låg kompetens. Vid 

utveckling av anställda har det framgått att den fysiska och sociala miljön är betydelsefull. 

När denna miljö då inte existerar alls eller i lika hög grad krävs det att nya tillvägagångssätt 

hittas för att de anställda ska kunna utvecklas, och i sin tur kunna höja sin kompetens samt sitt 

engagemang.  

 

Vi har utfört en explorativ fallstudie och därför har vi inte någon kunskap kring om dessa 

resultat även är applicerbara på andra organisationer. I studien har vi endast utgått ifrån 

organisationens ledare och deras upplevelser av att leda på distans. Våra resultat behöver 

verifieras av liknande studier på andra företag för att kunna se om de är allmängiltiga. 

Forskningsområdet i behov av ytterligare studier, som bidrar med kunskap, för att framtida 

ledare ska veta vad de behöver förhålla sig till vid ledning på distans. 
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Bilagor 

Bilaga 1: Arbetsfördelning 
 

Som tidigare nämnt har varje uppsatsförfattare genomfört och transkriberat fem intervjuer var. 

Allt analysarbete och diskussioner har gjorts tillsammans och även alla resultat och slutsatser 

har kommits fram till tillsammans. Författarna, Maja Albertsson och Frida Lindfors, har varit 

lika delaktiga i samtliga av uppsatsens delar. Varje kapitel har under skrivprocessen inletts 

med en gemensam diskussion angående vad det ska innehålla, för att sedan kunna delas upp 

för att underlätta skrivarbetet. Till exempel i kapitlet ”Teori” har Maja Albertsson skrivit om 

organisationskommunikation och de sex funktionerna. Frida Lindfors har skrivit om ledarskap 

och teorin om situationsanpassat ledarskap. Även under, och sedan efter, har alla delar lästs 

och diskuterats tillsammans.  
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Bilaga 2: Intervjuguide 

Intervjuguide 
 

Inledning 
- Presentera oss 
- Som sagt, frivilligt att delta och alla uppgifter kommer anonymiseras 
- Materialet kommer endast hanteras av oss och raderas efter att uppsatsarbetet är 

godkänt 
- Är det fortfarande okej att vi spelar in? 

 
Bakgrundsfrågor 

- Var ligger kontoret som du är anställd på? 
- Hur länge har du arbetat på företaget? 
- Vilken titel har du? 
- Till vilken grad har du jobbat på distans? Början, slut, pågående osv.  
- Hur många anställda har du under dig som du dagligen/regelbundet har kontakt med? 

 
- Och en snabb övrig fråga. Skulle du säga att teamledare har mer daglig kontakt med 

sina anställda jämfört med vad högre chefer har? 
 

Ledarens syn på att leda på distans genom digital kommunikation 

1. Hur tycker du att det har fungerat att ställa om från fysisk till digital kommunikation? 
2. Hur/vilka kanaler använder du dig av? 

- Vilka funkar bra/sämre? 
3. Hur har er kommunikation förändrats och hur har ni anpassat kommunikationen när 

den gått från det fysiska till det digitala? 
4. Vilka arbetsuppgifter för dig som chef har varit mer utmanande att utföra genom 

digitala kommunikation? 
5. Vilka uppgifter för dig som chef har fungerat bättre eller lika bra att en utföra digitalt? 
6. Hur har det fungerat att informera dina anställda? 
7. Hur har du gått till väga för att till exempel koordinera arbetsuppgifter digitalt? 
8. Hur upplever du att det har fungerat att skapa en trivsel och en mer social 

kontakt/umgänge bland medarbetarna? Hur har du gjort? 
9. Hur upplever du att det har fungerat att leda och vara chef genom att kommunicera 

med dina anställda digitalt? 
- Vad har varit positivt respektive negativt? 
- För- och nackdelar? 

10. Hur har motivationen sett ut bland de anställda under pandemin?  
- Hur tänker du och jobbar du kring att motivera dina anställda? 

11. Upplever du att det finns en delaktighet bland de anställda? 
- Är arbete kring delaktighet något du aktivt har jobbat med under pandemin?  
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- I så fall, hur? 
12. Hur upplever du att planeringen har fungerat vid distansarbete? 

- Har det behövts vidtagits några åtgärder för att det ska funka bättre? 
13. Hur gör du för att se till att medarbetare ska kunna prata med dig? Ta upp saker till 

diskussion, komma med frågor eller förslag? 

Generella åsikter kring distansarbete under covid-19-pandemin 
14. Hur har du anpassat och förändrat din chefsroll när det gick över till digital 

kommunikation? 
- Har du förändrat din chefsstil eller ditt sätt att leda dina anställda? 
- Känner du att du vuxit eller känner du dig svagare/sämre i din chefsroll? 

15. Hur skulle du ställa dig till att fortsätta jobba på distans och kommunicera via digitala 
verktyg även efter pandemin? 

- I vilken utsträckning?  
- Varför? 

 
16. Nu när du har fått fundera lite, vad skulle du säga är den största utmaningen med att 

leda dina anställda genom digital kommunikation? 
17. Och den största möjligheten? 

 
Avslutning 

18. Är det något mer kring att leda genom digital kommunikation och hur du upplevt att 
den har fungerat som du vill ta upp? Något vi inte har berört som du tycker är viktigt? 

19. Är det okej om vi kontaktar dig vid eventuella uppföljningsfrågor? 
20. Vi kommer skicka uppsatsen till företaget när den är färdig, men vill du att vi skickar 

den även privat till dig? 
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Bilaga 3: E-post till respondenter 

E-post om information och samtycke 
Hej igen.  

 
Nu börjar det närma sig intervju och vi kommer med detta mejl ge er information om studien 
samt ett samtyckesformulär. Vi vill att ni läser igenom detta och säger till om ni har några 
funderingar eller frågor. Vi bifogar även den länk ni ska använda er av för att delta i intervjun. 
När ni använder länken och går in i mötet räknar vi det som att ni ger ert samtycke till de 
punkter vi tar upp i formuläret.  
 
Tack för att du är villig att delta i denna undersökning. Här följer information som förklarar 
vad undersökningen handlar om och på vilket sätt vi vill att du ska medverka i den. 

- Syftet med studien är att få en förståelse för hur chefer upplever att den digitala 
kommunikationen med deras anställda har fungerat vid distansarbete på ett stort 
svenskt företag.  
 

För att undersöka syftet till vår uppsats, “Det digitala arbetslaget” som skrivs vid Uppsala 
universitet, vill vi få veta vad du har för åsikter genom att göra en intervju med dig. Om du är 
villig att medverka kommer intervjun spelas in och hela intervjun kommer ta omkring en 
timme. Det krävs inga förberedelser från ditt håll innan intervjun. Intervjun kommer sedan 
transkriberas men transkriberingen kommer inte innehålla information som gör att det går att 
identifiera vem du som intervjuperson är.  
 
Den information som du lämnar i intervjun kommer enbart att användas i forskningssyfte, och 
den kommer alltså inte att användas på sådant sätt att någon kan identifiera dina individuella 
svar.  
 
När undersökningen är klar och uppsatsen är skriven kommer den anonyma informationen att 
raderas. Undersökningen kommer under arbetets gång att granskas av en handledare vid 
Uppsala universitet. 
 
Vi vill att du läser detta samtyckesformulär: 

- Jag har läst och undertecknat den information om undersökningen jag har fått. 
- Jag har haft möjlighet att ställa frågor om undersökningen. 
- Jag är medveten om att jag som deltagare i undersökningen kommer att bli intervjuad 

och att detta spelas in. 
- Jag har fått tillräckligt med tid på mig för att tänka igenom situationen, och jag 

samtycker till att delta i undersökningen. 
- Jag är medveten om att personlig information som mitt namn och namnet på 

organisationen inte kommer att bli känt för någon utanför projektet. 
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- Jag är medveten om att mina ord kan citeras i rapporter, på webbsidor och i andra 
publikationer från projektet. 

- Upphovsrätten till det jag säger överlåter jag till Maja och Frida som forskare. 
- Jag är medveten om att jag när jag så vill kan lämna undersökningen och att jag inte 

behöver förklara mina skäl till del. 
- Om jag väljer att inte längre delta i undersökningen kommer den information jag har 

lämnat inte att användas. 
 
Din tid för intervjun är … och är planerad att vara med Maja/Frida 
Zoom-länk till intervjun: … (Anslut gärna via dator) 
 
Vi vill återigen tacka för att du har accepterat att medverka i denna undersökning!  
Tveka inte på att kontakta oss om du har några frågor eller funderingar. 
 
Maja: albertssonmaja@gmail.com 
Frida: frida.lindfors.0326@student.uu.se 
 
Hälsningar,  
Maja och Frida 
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Pressrelease 

  
Den framtida ledarens bästa vän - det här ska du tänka på 
 
Är du som ledare intresserad av att fortsätta med distansarbete även efter rådande 
covid-19-pandemi? Undersökningar visar på att en stor majoritet av de som arbetar 
hemifrån vill ha ett flexibelt arbetssätt i framtiden. 
  
Eftersom personal trivs med distansarbete kommer ledare behöva anpassa sig efter att inte 
träffa sina anställda fysiskt varje dag. Studenter vid institutionen för informatik och media vid 
Uppsala universitet har inom ramen för en kandidatuppsats i ämnet medie- och 
kommunikationsvetenskap genomfört semistrukturerade intervjuer med chefer på ett 
försäkringsbolag. I tidigare forskning gällande distansarbete har kommunikation ansikte mot 
ansikte alltid funnits som ett alternativ till digital kommunikation. Under rådande covid-19-
pandemi ställs det därför höga krav på mer forskning om när det fysiska rummets 
kommunikation inte finns att tillgå. 
  
Studien visar på att anställdas motivation vid distansarbete kan påverkas av socialt 
kontaktbehov, boendesituation, ålder och självkännedom. Om medarbetarnas privatliv inte 
innehåller mycket social och fysisk kontakt kan gemenskapen som tillkommer genom att 
träffas på en fysisk arbetsplats vara viktigare än du tror. Vid ledning på distans behöver du 
alltså känna dina medarbetare på ett personligt plan och ha en förståelse för deras sfär utanför 
arbetsplatsen. 
  
Med distansarbete finns det möjligheter till en bättre livsbalans och rekrytering av personer 
oberoende av den geografiska placeringen. Det fysiska rummet är dock hittills det enda 
optimala för att det ska finnas ett bra socialt sammanhang mellan arbetslagen. Det är viktigt 
för dig som ledare att arbeta för medarbetarnas trivsel och kollegornas laganda.  
  
De faktorer som är viktiga att ta i beaktande hos dina anställda vid distansarbete skiljer sig åt 
vid jämförelse med en fysisk arbetsplats. Beroende på hur dina medarbetare är och vilka 
behov de har kommer du som chef ha olika möjligheter respektive utmaningar med att 
kommunicera på distans. Detta outforskade område är i behov av mer kunskap för att du som 
chef ska veta vad som är viktigt att tänka på vid digitalt ledarskap.  
  
Maja Albertsson & Frida Lindfors 
 
Det digitala arbetslaget: En studie om mellanchefers upplevelser kring att leda på distans 
under covid-19-pandemin, utifrån en organisation i försäkringsbranschen. 
Intuitionen för informatik och media, Uppsala universitet. 
E-post: albertssonmaja@gmail.com och frida.lindfors.0326@student.uu.se  


