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Förord:
Denna uppsats är en kandidatuppsats skriven under vårterminen 2022 i utbildningen
Personal- och arbetslivsprogrammet på Karlstads Universitet vid Handelshögskolan i
Karlstad. Härmed intygar vi att att alla delar i studien har skrivits och bearbetats gemensamt.
Natanael Adolfsson och Linnea Bergqvist, maj 2022.

Vi vill börja med att tacka företag X och de personer som valde att ställa upp på intervjuerna
som genomfördes för att svara på frågeställningen. Sen vill vi även rikta ett stort tack till vår
handledare David Regin Öborn som under hela processen i skrivandet av uppsatsen har
funnits där för oss och kommit med bra feedback för att komma vidare i skrivandet. Sist men
inte minst vill vi tacka alla studiekamrater för tre fina år tillsammans på Karlstad Universitet.
Författarna bakom denna studien kände varandra sedan innan studien genomfördes och har
gjort flera olika uppgifter tillsammans under dessa tre år på Karlstads Universitet.
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Sammanfattning:
Denna studie ämnar att skapa en ökad förståelse för hur kommunikationen har påverkats
under hemarbetet, både formell och informell kommunikation. Studien genomfördes genom
att intervjua åtta personer på ett företag för att få en insyn i deras upplevelse av den digitala
kommunikationen. För att kunna analysera våra resultat har vi hämtat information om
kommunikation och vi har använt oss av Shannon och Weavers (1948)
kommunikationsmodell, samt Kaufmann och Kaufmanns (2016) kommunikationsmodell.
I denna studie undersöks även hur balansen mellan fritid och arbetstid har påverkats av att
medarbetare numera arbetar hemma. Arbetsplats och hem blir inte längre två åtskilda platser
som de tidigare var, här tas begreppet Work Life Balance upp vilket innebär balans mellan
fritid och arbetstid.

Studiens resultat indikerar att den formella kommunikationen under Covid-19 pandemin inte
har försämrats något nämnvärt, däremot så har den informella kommunikationen, kollegor
sinsemellan, försämrats, då “småsnacket” försvinner under och efter möten, samt att man inte
längre träffas fysiskt under exempelvis lunchrasten. Vidare visar resultatet också att
feedback/återkoppling inte verkar ha förändrats något nämnvärt. Vissa av de vi intervjuade
uppgav att den har försämrats lite mellan kollegor, men inte mellan en chef och medarbetare,
men betonar vikten av att chefen tar ett större ansvar än tidigare, när man arbetar hemifrån på
heltid. Slutligen kan vi se att majoriteten av medarbetarna på företag X inte upplever att deras
balans mellan arbetstid och fritid har försämrats till följd av att arbeta hemma, utan de
arbetade i lika stor utsträckning som de gjorde innan hemarbetet.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund
Sedan födelse har individer kommunicerat med varandra, kommunikation ses som ett primärt
behov hos människan. Vi som författare tycker att kommunikation är intressant, för det är
något som man gör hela tiden, medvetet  och omedvetet. Det är även en stor del av
arbetslivet.

Allt vi människor idag lär oss om har vi sedan innan en viss förförståelse kring, den kan få
oss att se ner på saker och ämnen eller att direkt fatta intresse för något. Förförståelse är de
tankar, intryck, känslor och kunskap som man redan har på förhand, innan man gör en
undersökning (Patel & Davidson, 2019:33). Grunden till vår förförståelse om kommunikation
skapades redan då vi var små, då kommunikation är som tidigare nämnt ett basbehov för
överlevnad. Vi som författare har vissa kunskaper sen tidigare om kommunikationens
signifikans inom organisationer och vad den har för betydelse.

Kommunikation är ett begrepp som har varit återkommande under vår utbildning och därför
finns intresse av fördjupa sig ytterligare inom ämnet. Vi författare läste en delkurs som under
utbildningen handlade om just kommunikation, varför den är viktig, och vad som gör den bra,
det är dels därifrån vårt intresse för kommunikation kommer ifrån. Kurslitteraturen under den
kursen tog dock inte upp hur kommunikationen har fungerat på distans, och det är därifrån
som intresset kring val av ämne till uppsatsen.

Den 11 mars 2020 gick folkhälsomyndigheten (2020)  ut med att coronaviruset, Covid 19,  är
en pandemi och många företag fick därefter ställa om och de blev att flytta arbetet från
kontoret till medarbetarnas hem. Det medföljde att kommunikationen blev förlagd till att
endast vara på distans. Man kan anta att den informella kommunikationen med kollegor kan
komma att förändras. Den kommunikationen som annars förekom bland annat i lunchrummet
och hissen. Information som tidigare kunde ha delats genom att gå till sin kollegor, blir nu
tvungen att byta kommunikationskanaler och informationen kommer nu bli tvungen att
förmedlas genom exempelvis mail, sms eller telefonsamtal vilket gör de svårare att nå fram.
Det blir en process för att förmedla enkla budskap.

Funderingar kring hur digitala hjälpmedel har påverkat kommunikationen, och på vilket sätt
det har påverkat uppkom. För att få en djupare förståelse för det så valde vi att intervjua
medarbetare inom en organisation som har arbetat hemifrån under pandemin. Vår
förhoppning med undersökningen är se vad som var hjälpsamt under omställningen samt vad
medarbetarna ansåg om den radikala förändringen som de tvingades till, samt en förhoppning
att själva kunna få en djupgående inblick kring vad åsikten om digitaliseringen kan vara, för
att sedan kunna nyttja detta på bästa sätt i framtida arbetsliv.

Då kommunikationen förändrades blir det även intressant att se om det påverkar hur en
individ kan lämna arbetet för dagen och logga ut. Vår uppfattning är att det blir allt svårare att
lämna arbetet vid arbetsdagens slut då de ständigt går att svara på mail och meddelande om
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allt förmedlas genom de kommunikationskanalerna. Detta i sin tur kan leda till att en individs
balans mellan fritid och arbetstid blir allt otydligare, tiden flyter samma. Det kan även bli de
motsatta för en del, att de inte kommer igång med arbetet då de finns annat i hemmet som kan
lockar mer än att sätta på datorn och svara på mail.

Ämnet blev även intressant för oss att skriva om då omställningen påverkade universitetet, en
förändring från undervisning på plats i skolan till att all undervisning skedde digitalt.
Omställningen skedde snabbt och ledde till en rad olika förändringar att anpassa sig till på
kort tid. Vi författare har kunskap om hur det fungerade för oss och inom skolans värld men
saknade förståelse för hur det kunde bli för en organisation med vinstdrivande mål. Att det
var en stor omställning även för dem kunde antas om men det saknades förståelse för hur
mycket det påverkas och hur just den organisationen hanterade den nya situationen.

1.2 Syfte och frågeställning:
Syftet med studien är att få en fördjupad förståelse för hur kommunikationen har påverkats av
att arbeta hemifrån. Undersökningen planeras att genomföras på företag X. På grund av
Covid-19 har många verksamheter blivit tvungna att arbeta hemifrån. Detta ledde till att
kommunikationen under pandemin har skett via digitala hjälpmedel. Studien ämnar att förstå
hur denna omställning påverkade kommunikationen inom företaget X och hur medarbetarnas
kommunikation med varandra, samt kommunikationen mellan chefer och medarbetare har
påverkats. På grund av att medarbetarna nu blev tvungna att jobba hemifrån så finns även
intresse av att undersöka huruvida work life balance har påverkats av att arbetet nu är förlagt
hemma hos medarbetarna.

För att undersöka syftet formulerades följande tre frågeställningar:
- Hur har kommunikationen mellan medarbetare förändrats av att inte sitta på kontoret

tillsammans?
- Hur påverkades feedback/återkoppling av att endast använda sig av digital

kommunikation?
- Har balansen mellan arbetstid och fritid påverkats av att medarbetare arbetar hemma?

1.3 Avgränsningar
Studien är avgränsad till endast ett företag. Anledningen bakom den avgränsningen är att
intresse finns att se hur individer som upplevde samma förändring på lika villkor som de
andra deltagarna i studien kan ha upplevt den på ett annat sätt. Ytterligaren en anledning är
att det inte finns tid för att göra en större undersökning som involverar fler företag.

1.4 Disposition
Inledningen av uppsatsen består av den teoretiska utgångspunkt som arbetet kommer att
grunda sig i. Kapitlet börjar med en grundläggande redogörelse för vad kommunikation är
och hur vi som författare väljer att se på begreppet.. Det andra kapitlet som uppsatsen berör är
metodkapitlet där kommer en redogörelse kring valet av metod och varför just den metoden
valdes för den tänkta studien. Kapitlet bygger på en motivering kring de urval som användes,
hur analysen genomfördes, samt hur intervjuguiden utformades. Kapitel 4 i ordningen är
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analys och resultat där kommer en redogörelse för vad som framkommit kring varje
frågeställning. Sist kommer det avslutande kapitlet, slutsats och diskussion, där uppsatsen
slutsamman och avslutas med vad som har kommit fram i studien.
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2. Teoretisk utgångspunkt
I detta kapitel kommer en redogörelse för den teorin som ligger till bakgrund för hur vi
författare ser på kommunikation och vad vi anser är relevant för studien. I detta kapitel
redogör vi för den teori som lästs, samt att försöka förklara vad kommunikation är samt
definierar vad kommunikation är enligt Kaufmann och Kaufmann (2016). Vidare så kommer
två kommunikationsmodeller tas upp,  för att sedan gå in på vikten av kommunikation och
olika kommunikationskanaler samt formell och icke formell kommunikation. Vidare förs en
diskussion kring de kommunikationsbarriärer som finns samt hur de påverkar
kommunikationen. Det sista som tas upp i detta kapitel är hur Work-Life balance, det vill
säga balans mellan arbetsliv och fritid, har påverkas av att arbetet är förflyttat till hemmet.
Kapitlet avslutas med en sammanfattning kring den utvalda teorin och hur den kommer att
användas i analys av den insamlade datan.

2.1 Vad kommunikation är
Så länge som det har funnits liv på vår jord har människor också kommunicerat med
varandra. Genom att bara finnas och vara kommunicerar man ut något till ens omgivning.
Redan från födelsen kommunicerar individer då det är ett primärt behov för överlevnad
(NE.se). Kommunikation är ett grundläggande verktyg i vårt samhälle som innebär en
ömsesidig påverkan på varandra genom olika typer av signaler.

Att definiera kommunikation kan vara svårt då det är ett stort och brett begrepp men den
definitionen som Kaufmann och Kaufmann (2016: 433) valt att använda sig av är:

“ Överföring eller utbyte av information genom ett gemensamt symbolsystem”

Det är den definitionen som kommer att användas i denna uppsats i beskrivningen av
kommunikation. Det finns många sätt att kommunicera information till varandra på och ett
stort antal kommunikationskanaler, dessa kanaler diskuteras senare i uppsatsen.
Kommunikation kan delas in i två huvudgrupper, verbal kommunikation och icke-verbal
kommunikation. Den verbala är det som förmedlas i ord genom tal, ljud eller läten. Det kan
vara samtal, videomöten och möten. Icke-verbal är den kommunikationsform som är svårare
att ta på, det innebär allt det som en individ förmedlar utan att använda sig av tal. Den
icke-verbala kommunikation kan antingen hjälpa eller stjälpa den verbala kommunikation.
Exempel på icke-verbal kommunikation kan vara ansiktsuttryck, klädsel, kroppshållning
(Kaufmann och Kaufmann, 2016:444).

Mail och SMS är en kommunikationsform som man kan anta har fått ett uppsving under
pandemin. Men frågan är i vilken kategori man ska placera den?
Den är inte verbal då man inte förmedlar något genom tal, ljud, läten. Det är inte heller
icke-verbal kommunikation då det enligt Kaufmann och Kaufmanns (2016:444) definition är
ansiktsuttryck, kroppshållning och gester. Kanske bör man göra en ny kategori för sms och
mail, textkommunikation eller textad kommunikation exempelvis. Detta är dock inget vi
kommer att diskutera vidare i denna uppsats.
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Hur man kommunicerar med varandra har förändrats över tid och är fortfarande föränderligt,
till en början var det genom läten, bilder och skrift. Idag har detta utvecklats och
kommunikationen kan nu ske på många sätt, bland annat genom samtal över  språkgränser,
brev och mail samt genom olika internet sidor. Tillgängligheten till att nå ut med ett budskap
är idag lättare än någonsin, man kan förmedla information till någon på andra sidan jorden på
bara ett fåtal sekunder. Allt mer och mer kommunikation sker idag digitalt och den trenden
tros fortsätta i samma riktning (NE.se). Det finns många fördelar med att använda sig av
digital kommunikation, bland annat att det går mycket snabbare att förmedla information,
men den digitala kommunikationen har även en negativ inverkan, vilket kommer redovisas
för senare. Kommunikationen på ett företag kan ske både internt och externt vilket de
kommer att redogöras för i nästkommande kapitel.

2.1.1 Intern och extern kommunikation
Inom en organisation är det av stor vikt att kommunikationen fungerar bra både internt och
externt. Den externa kommunikationen är det som förmedlas till bland annat kunder och
media. Det är viktigt att se över och vara noggrann kring vad som kan och får nå dessa
externa aktörer samt vid vilken tidpunkt informationen når dem. Den externa
kommunikationen är av stor vikt för de flesta företag och organisationer då det är så man når
ut till omvärlden att man finns och vad man kan erbjuda. Men om fel information når ut kan
det komma att få en stor skada på verksamheten. För att undvika att fel information kommer
ut är det av stor vikt att vara noggrann kring vem som ska nås samt se över vilken
kommunikationskanal som är bäst lämpad för de specifika ändamålet (Kaufmann och
Kaufmann, 2016:440).

Med intern kommunikation menas allt som kommuniceras inom verksamheten. Det kan vara
nya projekt, ekonomiska frågor, trivsel på arbetsplatser och så vidare. Denna kommunikation
är viktig för organisationer och behöver alltid finnas. Den som är ansvarig för organisationen
och/eller projekt behöver hela tiden fundera över “Vem som ska ha vilken information och
när informationen ska förmedlas” (Hallin och Karrbom Gustavsson, 2019:32).

Det är även viktigt att kommunicera till sina medarbetare och anställda att man uppskattar
dem och ger dem positiv feedback när de förtjänar det. Näst högst upp i Maslows
behovstrappa (1954), som refereras i Bruzelius och Skärvad (2017:278), finns uppskattnings-
och statusbehov. Det har att göra med önskan om att bli sedd, omtyckt, bekräftad och
respekterad. Människan behöver känna sig sedd för att må bra. Hur detta behov har påverkats
av pandemin och den digitala kommunikationen som följde kommer vi att diskutera i senare
kapitel. Som tidigare nämnts är det av stor vikt att kommunikationen förmedlas rätt och då
kan det vara till stor hjälp att använda sig av kommunikationsmodeller, i kapitlet nedan
kommer därför ett exempel på två olika kommunikationsmodeller som har valts ut till
uppsatsen.

2.2 Kommunikationsmodeller
Under följande kapitlet kommer en redogörelse kring de två olika kommunikationsmodeller
som anses vara relevanta för studien. En av dessa är mer komplex, som även kan kopplas till
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digital kommunikation, och den andra är mer överskådlig samt att den visar varför feedback
under en kommunikationsprocess är viktig. Nedan kommer en redogörelse för modellerna var
för sig och sedan en sammanfattning om hur modellerna kommer användas till denna studie
för att analyser den digitala kommunikationen.

2.2.1 Shannon och Weavers kommunikationsmodell
Många menar att Shannon och Weavers (1948) modell är den första
kommunikationsmodellen och att den fortfarande är relevant än idag. Man skulle dock kunna
argumentera för att det snarare är en modell för informationsflöde än en
kommunikationsmodell (Naaz, 2004), men då Shannon och Weaver skrev den med
kommunikation via telefoner i åtanke, alltså kommunikation på distans, så anses den vara
relevant för studien. Denna modell kan brytas ner i åtta olika komponenter (Naaz, 2004).
Dessa komponenter är:

1. informationskällan. Det är människan som skapar meddelandet.
2. Meddelandet som skickas av informationskällan och som slutligen tas emot av

slutdestinationen.
3. Sändare, ska ej blandas ihop med informationskällan som skapar meddelandet, utan

sändaren i Shannon och Weavers modell är till exempel en telefon som plockar upp
ljudsignaler och konverterar det till elektroniska signaler. Ett annat exempel är när två
människor pratar “ansikte mot ansikte”, i detta fall så är munnen och kroppsspråk
sändare.

4. Signalen, som går igenom en kanal. Kan exempelvis vara ljudvågor eller elektroniska
signaler via telefon, eller genom datorn som har blivit vanligt nu under pandemin när
man har haft många möten via Zoom och Teams.

5. Kanalen som bär signalerna, som  nyss nämndes kan kanaler vara telefoner eller
datorer.

6. Buller är sekundära signaler som förstör och otydliggör meddelandet. Det skulle
exempelvis vara nätverksproblem som försvårar att höra information via Zoom,
nätverksproblem som leder till att personen som pratar “laggar”, eller dålig täckning
när man pratar i telefon.

7. Mottagare kan enkelt förväxlas med personen som är ämnad att ta emot meddelandet.
I en konversation “ansikte mot ansikte” så är mottagare öron, som plockar upp
ljudsignalerna. Det kan även vara en telefon som plockar upp signalerna.

8. Destination, den individ som informationen är ämnad för, som tar emot meddelandet
och tolkar och analyserar det.
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Figur 1: The Shannon-Weaver Mathematical Model, 1949.

Buller enligt denna modell är sådant som man vardagligt kan kalla för “teknikstrul”. Det är
dock viktigt att ha i åtanke att den här modellen skapades 1948, och många av de problemen
som fanns då är lösta. Det är inte lika vanligt med störningar när man pratar i telefon. Naaz
(2004) menar att numera pratar man om buller som selektiv lyssning, att den som tar emot
informationen kanske lyssnar dåligt, eller hör det hen vill höra.

2.2.2 Informationteoretiska modellen
Nästa modell att redogöra för är den informationsteoretiska modellen (Kaufmann och
Kaufmann, 2016:435). Det är en enkel modell som visar de grundläggande elementen i en
kommunikationsprocess, där det endast finns en sändare, en mottagare och ett budskap. Men
då det tydligt framgår att kommunikation är betydligt mer komplex än så har modellen
utvecklats för att beskriva även den dubbelriktade kommunikationsprocessen. För att kunna
analysera den dubbelriktade kommunikationsprocessen är det vanligt att ställa följande
frågor:

- Vad vill sändaren förmedla?
- Vad innehåller egentligen sändarens budskap?
- Vilka signaler når fram till mottagaren?
- Vilken innebörd lägger mottagaren i de signaler som hen tar emot?

Det finns fem huvudkomponenter i kommunikationsprocesser, den första komponenten som
Kaufmann och Kaufmann (2016:437f) tar upp och som startar en kommunikation är att
sändaren kodar in en tanke eller idé. Begreppet kodning innebär här “vad en person har för
avsikt att förmedla till en annan person” och innebär att översätta sina tankar till ett språk
eller en kod som andra människor kan förstå. När kodningen är gjord kan hen förmedla detta
till sin omgivning genom olika kommunikationskanaler, vilket författarna har med som den
andra komponenten (Kaufmann & Kaufmann, 2016; 437f).

Som tidigare nämnts kan kommunikationen ske genom olika kommunikationskanaler. Under
pandemin då många satt hemma och arbetade blev de nytillkomna digitala kanalerna
viktigast. Med de nytillkomna digitala kanalerna syftas de främst på dem som skapats i syfte
för arbetslivet, till exempel teams, zoom, google drive, skype. Men vi författare vet att även
många använder sig av kanaler så som facebook, snapchat och instagram för att ha kontakt
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med sina kollegor. Oavsett val av kommunikationskanal är det av stor vikt att även fokusera
på den icke-verbala kommunikationen då det kan förstärka eller försvåra mottagandet av
budskapet.

Tredje komponenten i modellen är avkodning vilket är mottagarens sätt att uppfatta
budskapet och börjar så fort budskapet lämnat sändaren. När budskapet tas emot så behöver
mottagaren omvandla det till en form som för hen är lättare att förstå samt komma fram till
budskapets mening. Det är lätt att här få en felaktig tolkning av de budskap som sänds.
Allting tolkas av mottagaren och bidrar till avkodningen, både de verbala och icke-verbala
signalerna samt formaliteten i budskapet. Det är viktigt att ta med det som står i och mellan
raderna (Kaufmann och Kaufmann, 2016: 438). Meningen med, eller i, ett budskap är inte
alltid självklar eller går att tyda för mottagaren, den tredje komponenten i modellen är att
skapa mening. Det är vanligt att mottagaren tolkar budskapet på ett annat sätt än vad sändaren
hade i avsikt att förmedla. Kaufmann och Kaufmann (2016: 438) skiljer på innehållsnivå, det
vill säga vad man vill förmedla (exempelvis fakta) och på relationsnivå, hur budskapet
förmedlas (exempel känslor, kroppsspråk, tonläge).

Den femte och sista komponenten i modellen är återkoppling. Att få respons på det du
kommunicerar till mottagaren är grundförutsättningen för att en dubbelriktad
kommunikationsprocess ska vara möjlig (Kaufmann och Kaufmann, 2016:438). Sändaren
och mottagaren byter nu plats då mottagaren nu tar emot, kodar och sen ger svar till den
ursprungliga sändaren. Det blir nu tydligt att processen går i en cirkel och att det skapas nya
budskap hela tiden som kodas in förklarar Kaufmann och Kaufmann, 2016:438). Genom att
använda sig av återkoppling och feedback så kan man även säkerställa att man har förstått
och tolkar informationen korrekt och minimera risken för missförstånd. Denna modell är
simpel men visar tydligt hur kommunikationen fungerar, författarna (Kaufmann och
Kaufmann, 2016:439) är dock noga med att poängtera att denna framställning av
kommunikationsprocessen kan ge sken av att den är enklare än vad den egentligen är.

Modellen tar endast upp grundkomponenterna i processen och då missas en del av
fallgroparna som kan uppkomma. En vanligt förekommande faktor som har negativ påverkan
på processen är störningar av olika slag. Det kan vara allt ifrån högt ljud i bakgrund som gör
det svårt för mottagaren att koda budskapet till att språkliga störningar uppstår, det kan vara
dialekter eller språk (Kaufmann och Kaufmann, 2016:439).

2.2.3 Sammanfattning av modellerna och användningsområde
Dessa modeller kompletterar varandra bra då båda är centrala i analysen kring
kommunikation.Vi kommer att försöka använda oss av dessa två modeller när vi analyserar
vårt resultat. Shannon och Weavers (1948) modell anses vara relevant då den faktiskt avser
kommunikation via telefon. Anledningen bakom valet av att ha med modellerna är för att
man får en tydlig överblick över hur kommunikation fungerar. Shannon och Weaver (1948)
visar vad som kan gå fel under en kommunikationsprocess, det som de kallar för buller. I
Kaufmann och Kaufmanns (2016:438f) modell får man se hur viktigt det är med feedback
under en kommunikationsprocess, och det är något som bör betonas. Om ingen feedback sker
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så är det mer av en envägskommunikation och sändaren vet inte om mottagaren har tagit
emot budskapet eller tolkat informationen korrekt. Med kunskap om modellerna är de även
av stor vikt att rätt budskap kommuniceras till rätt intressent, detta kommer vi att redogöra för
i de kommande kapitlet.

2.3 Vikten av rätt kommunikation till rätt intressent
Man kommunicerar genom allt man gör och det påverkar hur vårt liv kan komma att bli,
vilket jobb man får, vilka kompisar man får och så vidare. Många ser kommunikation som en
självklarhet. Kommunikationen påverkas även i stor utsträckning av bland annat störningar,
kommunikationsbarriärer och missar i kodningen.  God kommunikation ses ofta som ett
kännetecken bland framgångsrika företag, och många priser delas ut varje år till företag som
är bra på att kommunicera. Samtidigt så ser man att organisationer som har det tufft och som
det går dåligt för har kommunikationsproblem. Det antas finna en korrelation mellan en
organisations kommunikativa kompetens och framgång (Kaufmann & Kaufmann,
2016:431-432). Enligt Isa (2015) så är dålig kommunikation den vanligaste orsaken till
konflikt på arbetsplatsen. Isa (2015) menar även att om kommunikationen brister och inte är
tillräckligt tydlig så kan det leda till att medarbetare gör antaganden om vad man ska göra och
att det kan sänka moral och minska effektiviteten.

Då en fungerande kommunikation är av stor vikt för en organisation är det viktigt att den
fungerar på bästa möjliga tänkbara sätt. Första steget för att nå en lyckad kommunikation är
att göra en intressentanalys. Syftet med att göra den analysen är enligt Hallin och Karrbom
Gustavsson (2019:32) att se vilka som berörs av det som organisationen gör och därmed
behöver nås av information från dem. Det finns tre olika nivåer av intressenter:
kärnintressenter är de som man ständigt behöver kommunicera med, det kan vara personalen
exempelvis. Primära Intressenterna är de som påverkas stark av det som organisationen gör
men som inte kan påverka i samma grad, det kan, till exempel, vara återkommande kunder.
De sista intressenterna är sekundärintressenter, de behöver informationen men kan nås av den
senare än övriga intressenter, till exempel marknaden för att locka nya kunder (Hallin och
Karrbom Gustavsson, 2019:32).

När intressentanalysen är genomförd och det blir tydligt vilka som behöver nås genom
kommunikation är det viktigt att göra en kommunikationsplan (Hallin och Karrbom
Gustavsson, 2019:120). Kommunikationsplanen är ett verktyg som används för att säkerställa
så att rätt information kommuniceras ut till rätt intressent, vid rätt tid, genom rätt kanal och
från rätt person. Att allt detta går rätt till är svårt att få till utan att göra en informationsplan.
Det kan vara mycket som ska kommuniceras ut vid samma tillfälle men på olika sätt till olika
intressenter och då är detta ett användbart verktyg (Hallin och Karrbom Gustavsson,
2019:163). För att nå de olika intressenterna kan olika kommunikationskanaler fungera olika
bra, exempel på vilka de olika kommunikationskanalerna är och vad de har för syfte kommer
i kapitel 2.3 kommunikationsformer.

Vi som författare vet att kommunikationen är viktig men har svårt att tro att alla förstår hur
viktig. Det är få företag som kopplar att deras problem kommer i grunden från brister i
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kommunikationen (Kaufmann och Kaufmann, 2016:432). Många företag tar kommunikation
som en självklarhet då det är något som man alltid har gjort och alltid gör mer eller mindre.
Under förändringen till hemarbete ställdes nya krav på kommunikationen och
kommunikationen behövs se över för att den ska kunna fungera effektivt. Med detta kapitel
vill vi som författare understryka vikten av en välfungerande information, samt
konsekvenserna av en dålig kommunikation. Olika kommunikationskanaler fungerar olika
bra, exempel på vilka kommunikationskanaler som kan användas och vilken som är mest
lämpad i vilket tillfälle kommer att presenteras i kapitlet nedan.

2.4 Kommunikationskanaler
Det finns en rad olika sätt att kommunicera på, dessa kallas för kommunikationskanaler.
Anledningen till varför dessa redogörs är för dessa är för att ge en bakgrund till hur
kommunikation kan gå till, och vad man använder för kommunikationskanaler istället för
fysiska möten. Exempel på kommunikationskanaler som kan användas är e-post, brev,
intranät, digitala möten, workshops. Hur bra de olika kanalerna fungerar beror dels på vem
som är sändare och mottagare men även på vad det är för information som ska kommuniceras
(Hallin och Karrbom Gustavsson, 2019:120). De olika kommunikationskanalerna har också
olika högt informationsvärde, med det menas i hur stor utsträckning som mottagaren tar åt sig
informationen och litar på de som kommuniceras. Enligt Hallin och Karrbom Gustavsson
(2019:120) så intresseras  intressenterna mindre av den digitala kommunikationen så som
intranät och e-post. Medan det som sker fysiskt bidrar till ett större intresse kring de som
förmedlas.

Som tidigare nämnts kan kommunikation ske på olika sätt genom olika
kommunikationskanaler. De olika kanalerna menar Kaufmann och Kaufmann (2016:440) har
olika hög grad av påverkan på individen och fungerar olika bra beroende på vilken
information som ska förmedlas. Den ickeverbala kommunikationen fungerar bäst i möten
med andra människor som sker fysiskt på plats då det lätt missas i den digitala
kommunikationen. I mötet mellan två individer som sker ansikte mot ansikte så kan klädsel,
ansiktsuttryck, kroppsspråk med mera fångas upp av mottagaren vilket blir svårare digitalt.
De olika verbala kommunikationskanalerna har olika hög grad av informationsfyllighet
hävdar Kaufmann och Kaufmann (2016: 440).

Den kanalen med mest informationsfyllighet är ansikte mot ansikte, då det är ett lämpligt sätt
att föra över informationen på för att minimera störningar och missuppfattningar i budskapet.
Samtalet blir mer personligt, mycket information förmedlas samt att återkopplingen sker
direkt. Även samtal över telefon har stor informationsfyllighet enligt Kaufmann och
Kaufmann (2016: 440) då det är en tvåvägskommunikation. Den kommunikationskanal med
lägst informationsfyllighet är brev och formella rapporter men dessa fyller ett annat viktigt
syfte så även dessa kanaler är viktiga för organisationer på många sätt, till exempel när viktig
information ska förmedlas till många på samma gång (Kaufmann & Kaufmann, 2016:440).
Det skulle exempelvis kunna handla om att en grossist sänker priset på nötfärs tillfälligt i en
månad, och behöver snabbt förmedla det till sina säljare.
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Det är dock viktigt enligt Kaufmann och Kaufmann (2016:440) att ta med sig att även fast
den bästa kommunikationen är den dubbelriktade så är det inte alltid möjligt i en
organisation. Information som är viktigt och behöver nå många på kort tid förmedlas ofta i en
riktning genom exempelvis brev och intranät. Den skriftliga förmedlingen passar bäst i de
lägen där budskap av rutinmässig karaktär ska förmedlas och nå ut till en stor grupp
människor. Vid tillfällen då medarbetare sitter hemma eller reser mycket, likt under
pandemin, har digitala kommunikationskanaler många fördelar när de kommer till att snabbt
nå ut med information (Kaufmann och Kaufmann, 2016:440). Men det finns även risker med
att använda sig av de digitala kanalerna som exempelvis mail. Budskap kan tolkas fel men
den största risken är att mailet skickas till fel medarbetare, de kan vara känslig information
som kommer fel (Kaufmann och Kaufmann, 2016:441). I denna situation blir de tydligt att
kommunikation ansikte mot ansikte eller via ett telefonsamtal är att föredra.

I valet av vilken kanal som är mest lämpad att använda sig av behöver budskapet ses över och
avgöra kanal, när man exempelvis behöver säga upp någon från ett arbete är inte brev eller
mail ett bra alternativ. Det är känslig information som kan göra medarbetaren upprörd och
kan leda till mycket känslor, dessa bör besvaras direkt på plats så inga missuppfattningar
skapas. Här hade ansikte mot ansikte varit den bästa kanalen att använda sig av, alternativt
videosamtal så det blir en tvåvägskommunikation. Budskapet blir lättare att koda med hjälp
av de icke-verbala kommunikation signalerna så som tonläge och kroppsspråk, dessa
försvinner i ett mail (Kaufmann och Kaufmann, 2016:441).

Mail har förändrat radikalt hur organisationer kommunicerar (Mcshane & Von Glinow,
2008:316) både med interna och externa intressenter, och är nu den vanligaste
kommunikationskanalen. Med mail så är det lätt att nå alla medarbetare, utan att boka möten,
man kan skicka ut information till många samtidigt, och det blir enklare att ta kontakt med
ledningen och chefer som är högre upp i hierarkin. Men trots att mail är den vanligaste
kommunikationskanalen, så kommer den med brister. Mcshane och Von Glinow
(2008:316-317), menar att mail inte är ett särskilt bra tillvägagångssätt när man diskuterar
större komplexa problem. För att alla parter ska förstå varandra så kan det krävas många mail
fram och tillbaka, och det skulle vara mer tidseffektivt att prata ansikte mot ansikte. Det är
heller inte ovanligt att anställda inom en organisation får alldeles för mycket information,
man överbelastas med information. På grund av att det är så enkelt att skicka mail, och många
organisationer använder sig av “mailboxar” där man enkelt kan maila ut massutskick så
överbelastas man ofta av onödig information som är onödig och irrelevant (Mcshane & Von
Glinow, 2008:317), vilket kan leda till stress för medarbetarna (Stich et al, 2017).  I
användandet av de olika kommunikationskanalerna kan det vara av stor vikt att ha koll på den
formella och icke formella kommunikationen, vilket är något som nästkommande kapitel
berör.

2.5 Formell och icke formell kommunikation
Kaufmann och Kaufmann (2016: 450) delar upp kommunikationen i två grenar är den ena
grenen är den formella kommunikationen och den andra är den icke formella
kommunikationen. Skillnaden mellan dessa två menar Kaufmann och Kaufmann (2016: 450)
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är att den formella kommunikationen sänder ut ett budskap som är mer officiellt och ofta
planerad . Med det menar författarna att direktiven eller rapporterna som förmedlas stämmer
in i den formella myndighetsstrukturen som finns inom organisationen (Hallin och Karrbom
Gustavsson, 2019:163).

Den formella kommunikationen sker genom formella nätverk som kan vara olika typer av
möten, brev och intranät. Detta nätverk är inriktat på den uppgiftorgienterande förmedlingen.
Denna förmedling menar Kaufmann och Kaufmann (2016: 450) sker i tydliga linjer som
väljer de auktoritets och befäls linjerna, med det menar författarna att kommunikationen går
från chef till underordnad. Polisen, försvaret och sjukhus är ett tydligt exempel på
organisationer som behöver använda sig av formella nätverk för att nå lyckat resultat. Vi
författare antar att om informationen inte delas ut till alla inom dessa branscher så kan det få
stora konsekvenser. Om en polis inte får information om att en kriminell är beväpnad så får
han eller hon inte rätt förutsättningar för lyckat resultat, exempelvis. Syftet med den formella
kommunikationen är att informera och konfirmera, för det mesta förs det som kommuniceras
formellt ned i till exempel ett protokoll (Hallin och Karrbom Gustavsson, 2019:163).

Motsatsen till den formella kommunikationen är den icke formella kommunikationen. Något
som är svårt att återskapa när kommunikationen endast sker genom digitala kanaler är
“incidental information exchange” (Tett, 2021). Det kan förklaras som information som man
inte visste att man behövde. Det kan vara att man råkar höra några kollegor prata om
någonting några meter bort, eller att man hör ett ord som triggar en tankegång. Om man
arbetar hemifrån, går man alltså miste om information som man inte vet att man behöver.
JPMorgan är en bank i USA som anser att den informationen som man råkar få på kontoret är
väldigt viktig, och under pandemin så arbetade man med att försöka ha folk på plats på
kontoret på grund av detta (Tett, 2021). Man insåg att nyckeln var att rotera medarbetarna
som fick vara på plats, och för att denna “incidental information exchange” skulle vara så
värdefull som möjligt, skulle det gärna vara anställda från olika grupper. En medarbetare
menar att detta är nödvändigt för att kunna göra ett meningsfullt arbete. Om
kommunikationen bara sker via digitala kanaler går man alltså miste om detta, och det blir
svårare att göra ett så bra jobb som möjligt.

Den icke formella kommunikationen sker mer spontant och sker i möten mellan människor
som delar intressen (Hallin och Karrbom Gustavsson, 2019:163), Kaufmann och Kaufmann
(2016: 450) hävdar att den som återfinns på “baksidan av organisationskartan”.  Det kan
handla om att kollegor går hem tillsammans efter avslutad arbetsdag och pratar om annat än
arbetet eller då de plockar ur jobbets diskmaskiner tillsammans (Hallin och Karrbom
Gustavsson, 2019:163). Den icke formella kommunikationen har fått smeknamnet
djungeltelegrafen. Denna typ av kommunikation är, som tidigare nämnts, inofficiell och det
kan visa sig vara viktigt för organisationer att denna form finns då det kan ge en vi-känsla
mellan kollegorna samt att ett förtroende sinsemellan skapas (Hallin och Karrbom
Gustavsson, 2019:163). Det är enligt Kaufmann och Kaufmann (2016: 450) genom icke
formell kommunikation som nya idéer testas och förankras på. Den icke formella
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kommunikationen sker genom informella nätverk, dit räknas all kommunikation som sker
utanför de officiella, formella kommunikationskanalerna.

Kaufmann och Kaufmann (2016: 451) menar på att den formella kommunikationen som sker
i en organisation endast är grunden för verksamheten medan den icke formella
kommunikationen kan ses som den centrala för organisationen. Icke formell
kommunikationen är ofta bredare och då lättare att använda, här finns de så kallade dolda
nätverken. Som ny i en organisation upplevs det ofta överraskande att kommunikationen inte
sker genom de officiella kanalerna som de informerats om. Det är ett tydligt och
genomgående problem att människor i stor utsträckning överför information till de andra i
organisationen som man kan identifiera sig mest med. Det innebär alltså att andra
medarbetare, som kanske också skulle behöva ta del av informationen, inte får den. Det kan
även vara att informationen bara når dem som individen själv anser liknar sin egna nivå.
Detta i sin tur leder till att de skapas grupper i arbetslivet där all information inte når alla som
egentligen hade behövt den (Kaufmann och Kaufmann, 2016:451) Mobbning,
djungeltelegrafi och ryktesspridning i arbetslivet är vanligt förekommande, Kaufmann och
Kaufmann (2016: 451) menar på att de är ett oundvikligt problem i organisationer. Men
Hallin och Karrbom Gustavsson (2019:164) anser att de krävs en kombo mellan icke formell
och formell kommunikation för att nå den bästa tänkbara kommunikationen, som ledare kan
det vara svårt att skapa en balans mellan dessa två.

Genom distansarbetet så försvinner mycket av den informella kommunikationen som sker
mellan kollegorna på arbetsplatsen då småpratet på till exempel rasterna, i hissen, och
kaffemaskinerna försvinner. Det kan även bli att man struntar i att dela med sig av små saker
gällande arbetet som man tidigare kanske hade gjort, att ringa upp kan då kännas onödigt och
oviktigt. Det är oftast de små ideerna i tidigt stadie som sen kan komma att bli en stor briljant
idéer. En annan tänkbar konsekvens av att den informella kommunikationen försvinner är att
möten bokas upp digitalt för att bolla små ideer som annars hade tagit direkt på kontoret.

Något som tros har försvunnit, eller åtminstone minskat, under pandemin när man arbetar på
distans är skvallret på arbetsplatsen. Det blir inte lika lätt att skvallra med varandra när man
arbetar hemifrån och inte längre träffar varandra under lunchrasten. Att det inte blir lika
mycket skvaller kan vid första anblick verka positivt, men enligt Aghbolagh, Ardabili och
Voitenko (2021) så kan skvaller även vara positivt för medarbetarna och organisationen. Det
som skvaller oftast handlar om på arbetsplatsen är just om arbetet, och eventuella
förändringar (Aghbolagh et al, 2021). Under exempelvis organisationsförändringar så
skvallras det om vad som komma skall, vilket ur ett medarbetarperspektiv är positivt då det
stärker gruppnormen och de sociala band mellan medarbetare (Aghbolagh et al, 2021).
Genom skvaller så kan även nya idéer födas som kan hjälpa en organisation som går igenom
en förändring. Skvaller kan även hjälpa medarbetare att slappna av och reducera stress, vilket
såklart också är en positiv konsekvens av skvaller och informell kommunikation mellan
medarbetare (Aghbolagh et al, 2021). Oavsett om kommunikationen är intern eller extern,
formell eller icke formell är det viktigt att ha koll på de kommunikationsbarriärer som finns
och hur de kan hanteras på bästa sätt, de kommer det en redogörelse kring i nästa kapitel.
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2.6 Kommunikationsbarriärer
Kommunikationen är värdefull när den fungerar problemfritt men det kan leda till stora
problem vid brister i kommunikationen. Det är inom få organisationer som kommunikation
fungerar felfritt utan störningar. Kommunikation är en komplex process, som kan fallera var
som helst och när som helst under processens gång. Det är lätt att uppfatta ett budskap
fel/koda fel eller att något försvinner innan det når den som ska ta emot budskapet, det vill
säga mottagaren. Här talar vi författare om det som brukar kallas kommunikationsbarriärer.
Lunenberg (2010) menar att det finns många kommunikationsbarriärer. Det finns barriärer i
varje del av kommunikationsprocessen, men även andra, mer uppenbara
kommunikationsbarriärer som kulturella skillnader (Lunenberg, 2010). Lunenberg (2010)
pratar om process-barriärer, någonting i varje del av kommunikationen som blockas av
barriärerna. Det kan vara en kommunikationsbarriär hos sändaren när han eller hon inte vågar
säga det han eller hon tycker, av rädsla för att bli gjord till åtlöje. Det kan finnas barriärer
som stör avkodningen av ett meddelande, Lunenberg (2010) kommer med exemplet att en
äldre person kanske inte förstår en yngre människas sätt att uttrycka sig. Det kommer nya
slangord för saker och ting samt att det är vanligt att använda sig av Emoji´s.

Det är just de mindre synliga kommunikationsbarriärerna som är de viktigaste orsakerna till
kommunikationsproblem (Kaufmann & Kaufmann, 2016; 457). Videosamtal kan avbrytas
och mail kan inte skickas iväg på grund av tekniska problem. Men det är de psykologiska
hindren som är svårast att ta på och blir då svårt att lösa. Med psykologiska hinder menar
Kaufmann och Kaufmann (2016:457) brister i kognitiv informationshantering hos både
sändare och mottagare. Alltså kognitiva scheman hos varje individ som påverkar hur man
tolkar andra människors beteende och deras kommunikation med oss till exempel (Kaufmann
& Kaufmann, 2016:457). Människors olika perception kan spela stor roll i hur man väljer att
tolka/koda budskap och hantera information. Mottagaren tolkar ofta budskap ur egen
synvinkel. Alla individer har olika erfarenheter, känslor, motiv och förväntningar som kan
påverka hur de uppfattar budskapet (Kaufmann & Kaufmann, 2016:460) och förvränger
således informationen utifrån oss själva.

Det är såklart inte bara mottagaren som kan förvränga budskapet, utan även sändaren.
Sändaren kan förvränga budskapet utan att han eller hon menar att göra det. Sändaren kan
bland annat presentera en situation som skarpare än vad den är genom att överbetona viss
information och undervärdera annan och man kan på så vis ibland förenkla budskapet. Även
den icke-verbala kommunikationen blir tydlig här då en ledsen person ska berätta något
roligt, det blir ett dubbelt budskap. Man kan få ett ämne att verka mindre komplext och
allvarligt  än vad det egentligen är (Kaufmann & Kaufmann, 2016:458). Sändaren kan även
filtrera information innan den förmedlar det. Ett exempel skulle kunna vara en mellanchef
som inte meddelar dåliga nyheter för sina underordnade, för att inte sänka moralen eller
lindar in information för att de ska låta mindre allvarligt.

I större organisationer är kommunikationsbarriärer inte ovanligt. Globala organisationer har
medarbetare i olika länder och det blir kulturella och språkliga skillnader. När två människor
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som har olika synsätt på världen och vars värdegrunder skiljer sig emellan kan missförstånd
enkelt ske (Lunenberg, 2010; Jenifer & Raman, 2015). Våra kulturella förutfattade meningar
och bias är ofta ett problem (Lunenberg, 2010). Utöver det så är även de språkliga
skillnaderna en barriär. När en individ är sämre på engelska än den andra som hon eller han
pratar med så kan missförstånd enkelt ske, genom till exempel fel val av ord och att det blir
svårare att uttrycka sig (Lunenberg, 2010). Kulturella skillnader behöver inte nödvändigtvis
innebära att man är uppvuxen i olika kulturer och att det därför blir en kulturkrock. Kulturella
skillnader kan också uppstå när, till exempel, två svenska företag ska kommunicera med
varandra. Alla medarbetare i en organisation färgas av sin organisations regler, normer,
företagskultur och strukturer, vilket också påverkar en individs perception. Ska man då
kommunicera med en extern intressent, så kan den kulturella skillnaden mellan organisationer
också bli en barriär (Fischer et al, 2016). Kommunikationen kan se ut på många olika sätt,
genom olika kanaler och kan underlättas med olika modeller detta sammanfattas i de sista
kapitlet som finns nedan.

2.7 Work-Life Balance
Att arbeta hemifrån blir speciellt då den privata sfären och arbetssfären flyter ihop och
överlappar varandra. Vi som författare vill även undersöka huruvida medarbetarna på
företaget X har haft svårt att släppa arbetet när arbetsdagen är slut.

Enligt Fan och Moen (2022) som undersökte detta så rapporterade ungefär 50% av
respondenterna i en studie att dom arbetar ungefär lika många timmar som innan pandemin,
när man alltid arbetade på plats. 25% av respondenterna uppgav att dom arbetar fler timmar
än tidigare. Den vanligaste orsaken till att man arbetade fler timmar hemifrån än tidigare var
att gränsen mellan privatliv och arbetsliv flöt ihop och blev otydlig. Det fanns ingen tydlig
gräns längre för när arbetsdagen var slut och medarbetare kunde maila när som helst under
dygnets timmar, och fick man ett mail under kvällen exempelvis, så tog man tag i det. En av
de som deltog i studien uppgav även att det förväntades av honom att han skulle vara
tillgänglig hela tiden när han arbeta hemma, vilket ledde till att han, om han exempelvis fick
ett mail eller telefonsamtal, så svarade han.

För att medarbetare inte ska arbeta fler timmar och arbeta efter arbetsdagens slut så är det
viktigt att organisationen sätter upp nya tydliga riktlinjer för distansarbete. Man måste
anpassa policys och riktlinjer för distansarbete som är anpassade för de utmaningar som följer
med distansarbete (Palumbo, 2020).

2.8 Sammanfattning av teorikapitel
Som tidigare nämnts används detta kapitel för att samla in den teorin som har valts att
användas av i bearbetning av den empirin som ska samlas in. I bearbetningen av teorin
framkom att kommunikation är viktigt för allt som sker i samhället och främst inom
arbetslivet. Om ett företag har dålig kommunikation, så påverkar det också resultatet negativt,
samtidigt som en god kommunikation är något som verkar gemensamt för framgångsrika
företag. Det finns flera olika faktorer som påverkar hur bra kommunikationen fungerar. För
att kunna ha en god kommunikation anser vi författare att de är bra att vara medveten om vad
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som påverkar kommunikationen negativt och hur dessa kan undvikas samt vad som kan
förbättra kommunikationen mellan individer, som att till exempel välja en lämplig
kommunikationskanal för syftet. Kommunikationen är mer komplex än vad många idag tror
då de som tidigare nämnts är flera faktorer som påverkar kommunikationen. De som alltför
ofta ses förbi är den formella och icke formella kommunikationen och hur de påverkar
individer.
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3. Metod
I detta kapitel kommer vi som författare att redogöra för vilken metod som har använts till
studien för att få svar på våra frågeställningar. Här kommer vi ta upp hur insamlingen av
data har gått till, varför vi valde just den metoden samt redogöra för vilka nackdelar metoden
har.  Kapitlet kommer att vara uppdelat i flera under kapitel för att det ska bli ännu tydligare
vad vi har gjort och varför vi har valt som vi valt. Första delen kommer att vara 3.1 Val av
ansats och metod där förs en tydlig diskussion kring vilket metod vi valt, fördelar och
nackdelar med den metoden. Under rubriken 3.2 så redogör vi för hur vi gick tillväga när vi
valde ut vilka som skulle delta i studien samt varför vi tog de valen vi gjorde. Nästa kapitel i
ordningen är 3.3 vilket är genomförande kring intervjuerna, sedan följer presentation av
intervjupersonerna samt hur intervjuguiden utformades. Kapitlet avslutas sen med studiens
trovärdighet, information kring de etiska övervägandena vi använt oss av och till sist
databearbetning.

3.1: Val av ansats och metod
Studien ämnar att få en djupare förståelse i hur medarbetare på företag X upplever att
kommunikationen har påverkats och förändrats till följd av hemarbete under Covid-19. Med
det i åtanke så har vi valt att göra en kvalitativ studie. Ett kvalitativt tillvägagångssätt lämpar
sig bäst när man vill få en djupare förståelse för individers upplevelser av fenomen (Corbin &
Strauss, 2015:5). Vi valde bort den kvantitativa metoden då det är mer användbart för att
mäta omfattningen på ett visst fenomen vilket inte är syftet med denna studien. Syftet är att få
fram svar på individnivå och få ut deras upplevelser väl förklarat, och då är en kvalitativ
ansats bäst lämpat, samt att kommunikation är ett brett begrepp som många ofta har mycket
att berätta om. Sedan kan vi som intervjuare tycka att det är av stor vikt att kunna ställa
följdfrågor till intervjupersonerna ifall det behövs eller om vi inser att frågan är
felformulerad. Fördelen med en kvantitativ studie hade varit ett större omfång, vi hade kunnat
få fler svar att analysera, och på så vis kunnat göra en generalisering, men i och med att vi
ville ha en mer fördjupad förståelse kring hur upplevelsen av endast digital kommunikation
har påverkat kommunikationen ansåg vi att ett kvalitativt tillvägagångssätt var bättre lämpat
för studiens syfte.

Kvalitativa intervjuer har i princip alltid en låg grad av struktur, där intervjupersonen har
möjlighet att helt svara med egna ord (Patel & Davidson, 2019:104f). Det är av stor vikt för
att få nyanserade svar. Intervjun kommer att göras semistrukturerad, vilket innebär att vi har
förberett frågor i en intervjuguide, där intervjupersonen har stor frihet i hur han eller hon ska
svara. Intervjuguiden behövs då inte följas hel utan frågor kan ställa i olika ordning, beroende
på hur intervjun utspelar sig. Det finns även möjlighet att ställa följdfrågor om eller när det
kan vara aktuellt (Corbin & Strauss, 2015:39). Efter det att valet av ansats och metod gjordes
så var det tid att fundera kring urval, hur detta gick till redogörs de för i kapitlet nedan.

3.2 Urval
Population är den grupp som en studie ämnar att lära sig mer om (Patel & Davidson,
2019:76). En population ska beskrivas så tydligt så att det inte finns något tvivel kring vem
eller som ingår i den (Patel & Davidson, 2019:76). Studiens population är de anställda på
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företaget X som har arbetat hemifrån under Covid-19 pandemin. Då vi endast intervjuat en
liten andel av företagets anställda så kan det vara svårt att dra några generella slutsater kring
resultatet, det är inte säkert att de svar vi fått under intervjuerna är gemensamt för alla som
har jobbat hemifrån under pandemin på andra företag, då de kanske har andra upplevelser av
det då de har andra chefer och en annan ledning och så vidare. Företaget som undersökningen
genomfördes på kommer att benämnas med de fiktiva namnet X för att då inte avslöja
företagets egentliga identitet. Företaget har sitt huvudkontor i Y-stad (fiktivt namn på stad för
att inte avslöja identiteten på företaget eller intervjupersonerna) det finns även kontor och
säljare på andra orter i Sverige och de är även verksamma i andra delar av världen. Företag X
är ett mellanstort företag med ca 350 anställda och är aktiva inom den privata sektorn. Innan
pandemin hade samtliga kollegor på kontoret ett varsitt kontor under samma tak. Företaget
tillverkar och säljer egen produkt vilket gör att de finns medarbetare både på “golvet” som
arbetar med produktion, säljare som reser runt och medarbetare som jobbar administrativt på
kontoret.

För att ingå i studiens population ska medarbetaren tidigare arbetat på plats men övergått till
att arbeta hemma under pandemin, på företaget X. Begreppet population anser vi författare är
relevant för att ni läsare ska få en tydlig inblick gällande vilka som vår studie omfattar.
Urvalet kring vart studien skulle genomföras skedde i en kombination av bekvämlighetsurval
och snöbollsurval då en av oss har kontakter där (Patel & Davidson, 2019:141).
Respondenterna som deltar i studien väljs ut genom ett snöbollsurval, med det menas att vi
kontaktade en person på företaget, som vi kände sedan tidigare, som vi också intervjuade och
som sedan hänvisade oss vidare till de anställda som kan vara aktuella för intervjun (Patel &
Davidson, 2019:141).

Studien har genomförts på ett utvalt företag, det beslutet grundar sig i att vi ville se hur olika
individer uppfattar samma omställning. Det fanns tankar på att ha olika företag till en början
för att få ett bredare perspektiv men efter en gemensam diskussion kom vi fram till att ha ett
och samma. Hade olika företag valts så hade det funnits fler variabler som hade kunnat
påverkat hur kommunikationen förändras bland annat organisationskultur, möjligheter till
fungerande teknik och ledningens sätt att hantera omställningen. Vi författare ville ta reda på
hur olika individer upplever samma förändring och detta ansåg vi enklast besvaras genom att
begränsa studien till ett företag.

I efterfrågan om intervjupersoner i övrigt så var vi författare vara ganska vida, de enda krav
vi hade var att de tidigare arbetat på plats men i samband med pandemin blev tvungen att
arbeta hemma. Ett annat önskemål var att det skulle vara olika åldrar på intervjupersonerna
samt att de skulle kunna tänka sig att ställa upp på en intervju, däremot fanns inget krav på
hur länge de ska ha arbetat hemma. När urvalet hade gjorts så genomfördes studien enligt de
följande kapitlet.

3.3 Genomförande
För att boka tider med våra intervjuperson så användes mail-kontakt där enskilda mail
skickades till varje tänkt intervjuperson. Vår kontaktperson på företaget X gav oss
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mailadresser till 8 personer som hade en positiv inställning till att ställa upp på intervju. Vi
föreslog en tid och dag till varje intervjuperson som sedan fick bekräfta tiden eller önska
annan tid. Vår tanke var att genomföra intervjuerna på plats men detta var något som vi inte
var tillräckligt tydliga med då flera redan från första kontakt önskade att genomföra intervjun
digitalt. Detta var något som vi var lite beredda på och kunde ställa om till fort, så en del
intervjuer skedde på plats medan andra via IT-plattformen Teams.

Teams gav oss möjligheten att skicka ut en kallelse till varje intervjuperson med datum och
tid. Plattformen teams har funktioner som att använda kamera och ljud under samtalet vilket
användes. Vi som författare ser fördelar med båda sätten att genomföra intervjuer på. Genom
att genomföra intervjun på plats hade vi som författare lättare kunnat se intervjupersonens
icke-verbala kommunikation samt att det hade varit lättare att småprata innan och efter
intervjun, vilket är bra då man kan skapa förtroende hos intervjupersonen. Medan fördelarna
med att genomföra intervjuer på Teams är att de sparar tid för intervjupersonen och oss som
intervjuar samt att de flesta idag är mer bekväma med den formen av samtal.

Vid tillfället som vi författare bokade in tider skickade vi även med information om intervjun.
Vi förklarade vilka vi var, att vi kom från Karlstad universitet, vad uppsatsen skulle handla
om samt varför de va aktuella för studien. Det fanns även information om hur lång tid
intervjun förväntades ta. Vi ville även förmedla om att de etiska överväganden som finns vid
intervju kommer att följas och göra intervjupersonen medveten om vilka dessa är och vad
dem innebär för intervjun. Bokningen av tiden för intervjun skedde som innan nämnt via
mailkontakt där en tid föreslogs, passade inte den tiden så  föreslogs en ny tid. Vi som
författare hade till en början en tanke om att intervjupersonerna själva kunde välja tid i ett
dokument men efter eftertanke gjorde vi inte så. Risken att avslöja intervjupersonernas
identitet för varandra ansågs för stor.

Den första kontakten med företag X ägde rum ca en månad innan intervjuerna då vi en vecka
senare fick tänkta intervjupersoners mailadress. Dessa kontaktades sedan direkt och
intervjuer bokades in med allt från en vecka till tre veckor innan intervjun ägde rum. Mailet
angående tider och information om intervjun skickades ut till samtliga, mailet innehöll ett
informationsbrev (se Bilaga 2). I början av varje intervju så förklarades ytterligare en gång att
forskningsrådets etiska överväganden kommer att följas vid intervjun samt kort redogjorde
vad dessa innebär för intervjupersonen. För att sedan kunna göra en korrekt transkribering så
ville vi gärna spela in intervjuerna, för att informera intervjupersonen av detta samt få
samtycke så ställde vi som första fråga om de var okej att spela in det som sades, vilket alla
visade samtycke till (Höst et al, 2006:91). Vid genomförandet av studien fanns åtta
intervjupersoner med, i kapitlet nedan kommer en presentation av dem.

3.4 Presentation av intervjupersonerna
Denna studien har genomförts på ett utvalt företag där samtliga intervjupersonerna har arbetat
hemma under Covid-19 pandemin. Trots att företaget har anställda på flera orter och länder så
kommer undersökningen endast genomföras på huvudkontoret. Anledningen bakom det
beslutet är främst då de som befinner sig på andra orter är säljare och inte arbetar på kontor,

23



för att få ett så tydligt och användbart svar på vår frågeställningen togs detta valet. För att i
största möjliga utsträckning bevara intervjupersonernas identitet så kommer inte yrkestitel att
användas i uppsatsen. Yrkestitel kan kopplas till en anställd samt att det inte är relevant med
exakt vad intervjupersonen arbetar med för att besvara frågeställningarna. Det är ingen
variabel som används i analys av syftet. Målet är att undersöka kommunikationen mellan
kollegorna och yrkestitel har då ingen relevans. Den exakta åldern kommer inte att anges utan
ett intervall används för att beskriva den ungefärliga åldern. Den exakta åldern på
intervjupersonerna kan leda till att identiteten avslöjas samt att de inte fyller något syfte i
studien. För att kunna redogöra för varje intervju persons svar så väljer vi att benämna dem
1-8. Vi anser att ingen närmare presentation av intervjupersonerna är nödvändig.

Tabell över intervjupersonerna:

Intervjuperson: Ålder:

- Intervjuperson 1 55-60 år

- Intervjuperson 2 45-50 år

- Intervjuperson 3 55 -60år

- Intervjuperson 4 50-55 år

- Intervjuperson 5 30-35 år

- Intervjuperson 6 35-40 år

- Intervjuperson 7 50 -55 år

- Intervjuperson 8 30 -35 år

3.5 Utformning av intervjuguide
Efter det att teorin kring det valda området hade samlats in började arbetet med att formulera
relevanta intervjufrågor att ställa till intervjupersonerna. Frågorna utformades för att kunna
besvara de frågeställningarna som uppsatsen grundar sig i. Målet var att frågorna skulle vara
tydligt utformade så att det blir lätt för intervjupersonen att besvara frågan samt att intervjun
skulle flyta på bra. Målet var att inte använda frågeställningarna som frågor under intervjun
utan mindre frågor som skulle leda fram till det som syftet bakom frågan var. Att ställa för
övergripande och stora frågor gör det svårt för intervjupersonen att ge ett konkret och
användbart svar samt att de blir svårare att använda svaret på rätt sätt. Intervjun började med
att intervjuaren beskriver för intervjupersonen vad syftet med intervjun är samt säkerställa att
hen hade arbetat hemma under pandemin (Höst et al, 2016;91).

Uppsatsen bygger på tre frågeställningar så utifrån dessa delades intervjuguiden upp i tre
huvuddelar. Intervjun började med mer öppna och inledande frågor om intervjupersonen, hur
gammal hen var, hur en arbetsdag kan se ut och hur länge hen hade arbetat inom företaget.
Målet med dessa frågor var att starta ett samtal och att värma upp intervjupersonen för att
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sedan kunna ställa mer djupgående frågor, men även för att få en övergripande bild över hur
en vanlig arbetsdag ser ut för hen. Höst et al (2016;92) menar även att de inledande frågorna
är viktiga för att sätta in intervjupersonen i rätt kontext samt få igång ett samtal med hjälp av
frågor som hen har ett tydligt och rakt svar på.

Sedan kommer intervjun övergå huvudfrågorna (Höst al et, 2016;92) som berör
kommunikationen på arbetsplatsen, då det är syftet med uppsatsen. Beslut togs om att dela in
huvudfrågorna i olika delar för att kunna följa en logisk ordning på dessa.  De första frågorna
inom detta område var övergripande för att få intervjupersonen att komma in på rätt ämne
och få möjligheten att tänka kring hur kommunikationen hade varit/är för dem. På de av våra
frågor, där vi kan komma att få ett kortare svar så hade vi följdfrågan “motivera ditt svar,
varför eller hur? Fördelar/nackdelar” detta för att få intervjuperson att motivera sitt svar mer
utförligt.

Nästa område på intervjun blev hur väl intervjupersonen upplevde att kommunikationen hade
fungerat mellan hen och kollegorna på företaget. Här fanns frågor som bland annat om de
kommunicerade med varandra lika ofta , samt om innehållet på samtalet har förändrats.
Tanken här är att se om den informella kommunikationen har påverkats av att man endast
kommunicerar digital. Dessa frågor kommer att användas för att få en uppfattning om den
enskilda intervjupersonens upplevelse. Höst al et (2016;92) menar på att frågorna ska följa en
logisk ordning som passar intervjupersonen och de var något som vi tänkt på i valet av
ordningen på frågorna.

Den näst sista delen berörde i hur stor grad arbetsuppgifterna hade förändrats av att sitta
hemma under pandemin. Syftet var att se om den digitala kommunikationen hade lett till att
arbetsuppgifter känns otydligare, eller om arbetet i sig har påverkas på annat vis. Målet med
dessa var bland annat att få en bild kring hur individer upplever att de är att arbeta hemma,
utan kollegor nära till hands. Upplevelsen om att det blivit svårare att släppa arbetet när man
har haft så nära till det, och ständigt varit tillgänglig för kollegor som enkelt kan kontakta hen
efter arbetstid var något som mättes i den delen. Huvuddelens sista frågor användes  för att se
ifall det fanns något som intervjupersonen hade önskat från ledningen över att underlätta
kommunikationen vid omställningen. Intresse fanns även av att se och ta del av den egna
individens insikt gällande vad hen hade kunnat gjort annorlunda för att underlätta
kommunikationen vid hemarbete.

Intervjun avslutades med att intervjuaren frågar ifall det fanns något som inte hade frågats om
idag men som intervjupersonen vill tillägga. Den frågan används främst för att fånga upp om
det fanns något som hade glömts att fråga om eller om det var något mer som
intervjupersonen vill tillägga. Det gör att intervjuaren får ut allt som intervjupersonen kan
komma att tänka på samt att de gör att intervjun avslutas på ett neutralt sätt för att skapa en
positiv stämning (Höst al et, 2016;92). Den intervjuguide som skapades utifrån detta och som
kommer att användas till intervjuerna finns att hitta i bilaga 3. Nästa kapitel kommer att
beröra hur trovärdig denna studie kan anses vara samt om de som skulle mätas i studien
faktiskt har mätts.
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3.6 Studiens trovärdighet
Validitet innebär att man faktiskt undersöker det man ämnar att undersöka (Patel & Davidson,
2019:129). Validitet är något som kanske är mer tillämpbart i kvantitativa studier, men
används även i kvalitativa studier, men det har inte riktigt samma innebörd. I en kvantitativ
studie stärks validiteten genom en att studera rätt fenomen, ha en god teori underbyggnad,
och ha korrekta mätinstrument. Begreppet validitet i en kvalitativ studie innebär snarare hela
forskningsprocessen, och ambitionen är istället att upptäcka fenomen och tolka och förstå en
individs livsvärld (Patel & Davidson, 2019:133). Validiteten kan däremot stärkas i en
kvalitativ studie genom att ha tillräckligt bra underlag, såsom teoretisk kunskap om
fenomenet och förförståelse, för att kunna tolka de svar man får under studien. Reliabilitet
handlar om studiens tillförlitlighet (Patel & Davidson, 2019:131).

Vi som författare anser att det finns ett par saker som kan påverka studiens validitet. För det
första så tilldelades vi våra intervjupersoner genom ett snöbollsurval. En av författarna hade
sedan tidigare en kontakt på företaget där studien genomfördes, som gav oss en lista på
personer som hen hade pratat med, som kunde tänka sig att ställa upp på en intervju. Det går
inte att ignorera det faktum att hen kan ha valt personer som hen visste skulle säga mestadels
positiva saker om det fenomen som studien ämnar att undersöka. Det kan ha varit så att
kontaktpersonen på företaget X endast valde ut kandidater för intervju som hen visste bara
skulle säga positiva saker om organisationen och hur de har hanterat omställningen till endast
digital kommunikation.

Reliabilitet i en kvantitativ studie är inte riktigt densamma som i en kvalitativ. Om man ställer
samma fråga till samma individ flera gånger i en kvantitativ studie, men får olika svar, så
brukar man säga att man har låg reliabilitet. Men om samma sak sker i en kvalitativ studie så
behöver det inte innebära låg reliabilitet, utan det kan handla om att individen lärt sig nya
saker, fått ett nytt perspektiv, eller att stämningen är annorlunda jämfört med förra intervjun.
Validitet och reliabilitet är så pass sammanflätade inom kvalitativa studier, att forskare som
använder sig av ett kvalitativt tillvägagångssätt sällan använder sig av begreppet reliabilitet,
utan istället använder sig av endast validitet. Vissa forskare väljer även andra begrepp än
validitet, så som autencitet (Patel & Davidson, 2019:131).

Studien genomfördes endast på ett företag, och på ett företagets kontor, så kan det vara svårt
att dra några slutsatser om det resultat vi får fram går att generalisera. Målet med en kvalitativ
studie är inte heller att kunna generalisera, utan snarare att få en fördjupad kunskap om ämnet
(Corbin & Strauss, 2015:377). De svar vi som författare får från intervjupersonerna kan vara
unika för just det här företaget, och om studien hade genomförts på andra företag skulle man
kanske få helt andra svar. Det är inte ens säkert att man hade fått samma svar om man även
intervjuat andra medarbetare inom företag X på något av deras andra kontor.

Något som är viktigt att ha i åtanke när man utför en kvalitativ studie och intervjuar olika
individer är att det finns olika tillfälligheter som kan komma att påverka studiens reliabilitet
negativt. De flesta intervjuerna hölls via teams så vi som författare var lite oroliga huruvida
det skulle påverka studiens resultat. Att ha intervjun digitalt och inte träffas fysiskt kan
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innebära att det blir svårare för forskaren att sätta sig in i intervjupersonens situation. Att bara
träffas digitalt innebär också att det blir svårare att skapa tillit och en relation till
intervjupersonerna, och det kan också påverka studiens resultat (Mwambari et al, 2021).
Något som vi som författare också anser är viktigt att beakta är att det är första gången som vi
utför den här typen av studie, vi är oerfarna när det kommer till kvalitativa studier och att
intervjua individer. Det innebär att det kan ha funnits bättre sätt att formulera frågorna, och vi
kan också ha missat att ställa någon följdfråga, som kanske någon mer erfaren hade ställt. Det
här är också något som kan påverka studiens reliabilitet negativt.

3.7 Individskyddskravet/etiska överväganden
Det finns i huvudsak fyra olika krav som skall uppfyllas inför en forskningsstudie gällande de
som bidrar med fakta, i detta fall intervjupersonerna. Vid de tillfället som personerna fick
förfrågan om att delta i studien så hade vi med kraven och vad de skulle innebära för dem.

I samband med att det skickades ut en förfrågan till våra intervjupersoner så informerades
dem via ett informationsbrev (Bilaga 2) om att intervjun följer de fyra kraven. De fanns med
information om vad intervjun skulle handla om, vad syftet med studien var och hur lång tid
intervjun beräknas ta. Detta för att göra det tydligt om vad de valde att delta i och för att
skapa en förförståelse kring vad frågorna kan komma att beröra.

Informationskravet
Det första kravet som skall följas vi en intervju är informationskravet, och de innebär enligt
vetenskapsrådet (2002:9–11) att:

“Forskaren skall informera de av forskningen berörda om den aktuella forsknings 
uppgiftens syfte.”

Vilket innebär att vi som författare och forskare ska informera intervjupersonerna om vad
deras svar kommer att användas till samt på vilka villkor som de deltar på.  Det ska även
informeras om att intervjun är helt frivillig och går att avbryta när som helst om så önskas.
Samt att det som sägs under intervjun kan komma att användas i alla kapitel av uppsatsen om
så behövs och inte i någon annan studie än den de informeras om.

Samtyckeskravet
De andra kravet som vi som forskar skall uppfylla är samtyckeskravet. Det innebär att vi
måste få ett godkännande av intervjupersonerna till att dem ska delta i vår undersökning. Det
måste finnas ett samtycke mellan oss och intervjupersonen samt att hen ska känna till att de
kan avbryta intervjun när som helst och då skall vi inte ställa mer frågor eller pressa personen
(vetenskapsrådet 2002:9–11).  De fick information både inför intervjun och i början att deras
deltagande var helt av fri vilja och att om de blir obekvämt eller om de inte längre önskar att
delta så avbryter intervjuaren intervjun med detsamma. Informationen angående att om de
väljer att avbryta intervjun så tas inte något av deras svar med i uppsatsen och svaren raderas
upprepas vid början av intervjun för att det ska råda samtycke mellan intervjupersonerna och
oss som håller i intervjun.
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Konfidentiell kravet
Intervjupersonens identitet ska i största möjliga mån inte komma fram i uppsatsen, allt som
går att undanröja för att kunna identifiera personen ska göras det. Det är vårt jobb som
forskare att göra detta.  Personuppgifterna ska hållas gömda så att ingen obehörig kommer i
kontakt med dem (vetenskapsrådet 2002:9–11). Intervjupersonens namn eller befattning inom
företaget kommer inte att samlas in då de kan leda till att identiteten avslöjas samt att det inte
tillför något till studien syfte. Dock finns tillgång till intervjupersonernas mail och namn för
att boka intervjutillfälle men inget som sedan kommer att frågas om under intervjun eller
användas i uppsatsen.

Nyttjandekravet
Nästa krav är nyttjandekravet vilket vetenskapsrådet (2002) anser följande om, informationen
som samlas in under intervjun för endast användas i den tänkta studien. Information får inte
lämnas över till andra forskare om enskilda svar som framkommit under intervjun
(vetenskapsrådet 2002:9–11). Nyttjandekravet följs genom att inte dela med oss av vart
studien har genomförts samt inte dela svaren rakt av till någon obehörig. Då de inte kommer
delges på vilket företag studien genomförts samt inom vilken bransch de är aktuella inom
kommer resultatet bli svårt att använda till andra studier.

Dessa krav efterföljdes i den mån de var möjligt, när all information hade hämtas in så
återstod de att bearbeta den insamlade datan och de genomfördes enligt de som återfinns i
kapitlet nedan.

3.8 Databearbetning
Vi som författare har valt att använda oss av tematisk analys där man bearbetar och
analyserar den data som har samlat in. Tematisk analys är något som lämpar sig bättre för
forskare som är oerfarna och nybörjare på att bearbeta data och det är enklare att använda sig
utav än till exempel grounded theory (Braun & Clarke, 2006). Tematisk analys är en metod
för att identifiera och analysera olika mönster eller teman i den insamlade datan (Braun &
Clarke, 2006). Tematisk analys består utav sex steg. Det första steget handlar om att bekanta
sig med materialet. Oavsett om man planerar att göra en mer generell eller en detaljerad
analys, så bör man läsa igenom det datamaterial man har för att bekanta sig med det, och
även skriva ner några idéer för teman och återkommande mönster man hittar. Man kan även
se transkriberingen av datan som ett tillfälle att bekanta sig med den, men det är bra att efter
transkriberingen läsa igenom materialet man har (Braun & Clarke, 2006).

När vi först hade bekantat oss med materialet och fått en ungefärlig idé om vad som fanns i
materialet och vad som var intressant så gick vi vidare till steg två. Det är nu som vi började
koda materialet. Koder identifierar olika saker från datan som kan vara av intresse för
forskaren. Kodningsprocessen är viktig eftersom man organiserar datan i olika grupper
(Braun & Clarke, 2006). Det är viktigt att koda för så många potentiella teman som möjligt,
då man inte vet vad som kan vara intressant framöver. Olika begrepp eller meningar kan
också kodas på olika sätt (Braun & Clarke, 2006). När vi var klara med detta, och hade en
initial kodning så gick vi vidare till steg tre.Då sorterade vi in koderna i olika teman. Vi
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började även analysera koderna vi samlat in och funderade på hur de olika koder kunde
kombineras för att skapa ett tema (Braun & Clarke, 2006). Exempel på koder vi använde oss
utav var “oklara kommunikationskanaler” och “mindre feedback mellan kollegor”.

I steg fyra såg vi över de teman vi skapat. Här kan man behöva ta bort några teman om det
inte finns tillräcklig data bakom dem, medans två teman kanske faller in i varandra och blir
ett tema istället. Raka motsatsen kan också ske, där ett tema kanske behöver bli två teman. I
slutet av det här steget hade vi en hyfsat bra idé om vad de olika temana är, hur de hör ihop
och vad de berättar (Braun & Clarke, 2006). Ett exempel på ett tema vi använde oss utav är
Feedback. Att feedback skulle vara ett tema kändes självklart då det är en av våra
frågeställningar.

När vi kände oss klara med våra teman så gick vi vidare till steg 5. Här ytterligare definierade
vi de teman vi hade, och gjorde en med detaljerad analys av varje enskilt tema. En del av
detta är att bestämma om det finns några sub-teman i varje tema. Det kan vara viktigt för att
ge struktur åt ett mer komplext tema. Om så är fallet bör man rangordna de olika sub-teman
för att demonstrera vad som är viktigast för datan och analysen. I slutet av det här steget ska
man kunna definiera varje tema för vad det är, eller inte är. Om man kan beskriva innehållet i
varje tema med några meningar så har man lyckats med det (Braun & Clarke, 2006).

I steg sex så försökte vi att kortfattat skriva och berätta vad vi hade kommit fram till och
återge de olika temans berättelser på ett begripligt sätt. Det är viktigt att inte bara skrapa på
ytan  när man berättar om de olika teman, utan att man tänker på vad temat betyder, vilka
förhållanden beror det på och vad de olika teman berättar för historia gällande
frågeställningen (Braun & Clarke, 2006). Vi använde oss av korta meningar, till exempel
“Feedback mellan kollegor på andra avdelningar har försämrat”. Den data som vi har
analyserat kommer nu att presenteras i nästa kapitel.
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4. Analys och resultat
Följande kapitlet består av en analys gällande hur teorin som tidigare insamlas kan kopplas
till de som kommit fram i de empiriska materialet och sedan föra ett reflektion kring detta. En
del citat från intervjupersonerna kommer att finnas med för att göra de tydligt kring hen´s
åsikter och upplevelse kring ämnet. Vi har valt att bygga upp kapitlet utifrån de
frågeställningarna som studien bygger på, detta för att underlätta för er läsare att få en
tydlig bild kring vad vi har kommit fram till under varje frågeställning. Beslutet om att dela
upp kapitlet utifrån frågeställningarna grundar sig även i att vi vill hålla en tydlig struktur i
arbetet.

4.1 Hur har kommunikationen mellan medarbetare förändrats av att inte sitta på
kontoret tillsammans?
Genom en analys av den insamlade empirin framkom det att att kommunikationen mellan
medarbetarna hade förändrats, vilket vi kunde anta sedan innan. Majoriteten av den
kommunikation som nu skedde mellan kollegorna skedde på IT-plattformen Teams men även
delvis via mail kontakt. Då all kommunikation numera skedde digitalt så innebar det nya
kommunikationskanaler, och nya kommunikationsbarriärer, vilket vi kommer prata mer om
senare.

4.1.1 Den icke-formella kommunikationen
En del av det som förändrades under pandemin var att medarbetarna nu längre inte träffade
varandra dagligen på arbetsplatsen vilket ledde till att den icke formella kommunikationen
påverkades. Den kommunikation som enligt Kaufmann och Kaufmann (2016:163) finns på
“baksidan av organisationskartan” Med det menar vi att de inte kan äta lunch tillsammans
eller ta en kopp kaffe med varandra och samtala till exempel. Den informella
kommunikationen mellan medarbetarna blev alltså minimal. Detta var något som framkom
under intervjuerna.

Intervjuperson sju menade att den digitala kommunikationen fungerade bra men att dagarna
kändes lite längre än innan. Hen trodde att det kunde bero på att allt blev mer effektivt än
innan. Den ökade effektiviteten tros bero på att att det sociala snacket över en kopp kaffe nu
inte blev av innan ett möte drog igång, bland annat, utan nu var det mer “rakt på sak” under
möten. Hen ansåg att samma arbete som på kontoret kunde ta 8 timmar endast tog 4 timmar
när arbetet skedde hemma. Men hen upplevde även att mycket av “skvallret” och småpratet i
korridoren saknades och där kunde informell kunskap och information fångades upp.
Information som kan samlas upp vid dessa tillfällen kan vara sådan information som man inte
visste att man behövde, så kallad “incidental information exchange” (Tett, 2021), vilket är
något som enligt Hallin och Karrbom Gustavsson ( 2019:163) är viktigt för organisationer
och skapar en vi-känsla mellan kollegorna som leder till bättre samarbete.

Intervjuperson sju:
ja men jag tyckte väl att det funkade bra, det gjorde det. Det man märkte var väl att
dagarna kanske kändes lite längre för att saker och ting blev lite mer effektiva tyckte
jag. Det var ju inte det här att man stod och hängde över en kopp kaffe en stund innan
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man börjar mötet liksom, utan det det var ganska rakt på liksom. Nu är det det här vi
ska prata om så gjorde man det, så det kändes ju som att alltså… Generellt när man
satt hemma och arbetade så fick man ju lika mycket gjort på 4 timmar som man
tidigare gjort på 8 liksom, men man missade ju en stor social bit och det skvallret i
korridoren och där du också fångar upp mycket liksom informell kunskap och
information liksom.

Intervjuperson åtta ansåg att hen samtalade i princip lika mycket med sina kollegor nu som
innan hemarbetet. Dock så var hens åsikt att nu över teams så blir samtalen mer fokuserade
på arbetet och de vardagliga samtalen om livet i stort hade minskat. Vilket hen inte ansåg som
något negativt i sig utan de var bara så det var.

Men jag tror att jag pratar lika mycket, kanske inte lika mycket, det blir ju mer
arbetsrelaterade frågor. Om du är på kontoret så kanske man pratar lite annat till
exempel väder och vind, man går och fikar och så, så att det är väl det som skiljer…
Innehållet i samtalen har förändrats en hel del.

Vi författare blev inte särskild förvånade när flera av dem som intervjuades sade att det
sociala försvann, och att det inte blev lika mycket informell kommunikation när man arbetar
hemifrån och all kommunikation var digital. All formell kommunikation sker genom formella
kanaler såsom möten, brev, mail (Kaufmann & Kaufmann, 2016), och nu under hemarbetet så
pratade man nästan uteslutande med sina kollegor under teams-möten, alltså i formella
sammanhang. Så att det resulterade i mindre informell kommunikation, och mer formell
kommunikation är egentligen inte särskilt förvånande.

Det som även framkom i den insamlade empirin var att intervjuperson sju och åtta hade den
delade uppfattningen om att de nu fick mer arbete gjort på kortare tid i och med att de kunde
arbeta mer ostört hemma, vilket stämmer överens med den teorin som tidigare samlades in,
att många upplever en ökad effektivitet hemma (Bloom, et, al, 2021). Den ökade
effektiviteten kan bero på att man inte får frågor av kollegor som stör ens arbetstempo, och
det är enklare att hålla fokus när det inte finns kollegor i närheten som man kan prata med.
Just att den ökade effektiviteten stämde in på det som vi tidigare hade läst (Bloom, et al,
2021) var lite förvånade. Vi hade räknat med att alla distraktioner som kan finnas i hemmet
skulle störa effektiviteten, men precis som Bloom et al (2021) säger så ökar effektiviteten,
troligtvis då den informella kommunikationen försvunnit. Man pratar inte med sina kollegor i
lika stor utsträckning som under arbetstid, vilket verkar öppna upp för mer effektiv arbetstid.

Vid en genomgång av materialet märktes att olika individer påverkas olika mycket av att inte
träffa sina kollegor fysiskt på en arbetsplats. Exempelvis framkom det exempel på individer
som tyckte det faktiskt var rätt skönt att inte träffa sina kollegor och som faktiskt föredrar att
arbeta hemifrån då man upplevde att man blev mer effektiv, och kunde koppla av på ett bättre
sätt under sina raster, medans andra såg fram emot att få komma tillbaka till arbetsplatsen och
sina kollegor, då man saknat den informella kommunikationen med sina kollegor.
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Intervjuperson fyra säger:
Jag tycker att det är lättare att jobba effektivt och ostört liksom, man har inte de här
störningsmomenten, så man kan slutföra det man höll på med och behålla en tanke på
något sätt. Och sen är det klart att det är skönt att slippa pendlingen och såna där saker
och sådär. En sak som jag har kommit att uppskatta mycket också det är det här när
man känner att man behöver någon mikropaus eller någon liten rast eller sådär så
tycker jag att det lättare att stänga av jobbet i hemmiljön. När man tar en rast på
jobbet, vad gör man då? Antingen sätter man sig i fikarummet, där blir det lätt jobb
snack, eller så sitter man och kollar Facebook. Här hemma är det mer att man kan mer
spontant ta en kopp kaffe på verandan eller läsa en bok en stund eller någonting. Det
är enklare att koppla bort jobbet liksom.

Intervjuperson fyra anser att det är enklare att jobba effektivt hemifrån då man slipper
störningsmoment. Man blir inte störd av kollegor på samma sätt hemifrån då de inte kan
“sticka in huvudet” i kontoret och ställa en fråga. Intervjuperson fyra tycker också att det är
enklare att koppla bort arbetet under raster när man arbetar hemifrån. Tar man en rast på
jobbet så går man oftast till fikarummet där kollegor finns, och det blir oftast jobb-snack där.
Det sker inte hemifrån, utan det är enklare att slappna av där. Vi misstänker också att det är
enklare att koppla bort arbetet hemifrån under en rast, då man inte längre behöver vara i en
arbetsroll när man har rast hemma, utan man kan lägga sig på soffan till exempel under en
rast, vilket man kanske inte gör på sin arbetsplats.

Det vi kom fram till var att vissa individer trivs med att inte kunna bli störd av kollegor som
“sticker in huvudet i kontoret” för att ställa en fråga, främst för att man blir mer effektiv och
man blir inte störd när man utför sina arbetsuppgifter, vilket återigen stämmer överens med
Bloom et al (2021), dom hade dock ingen anledning till varför effektiviteten ökade under
hemarbete, så att det beror på att man inte blir störd är spekulation från författarna av denna
uppsats. Det är även enklare att under raster koppla av och återhämta sig lite när man är i en
bekväm hemmiljö, då det ändå blir jobb-snack under raster. Det blir svårt att komma ifrån
arbetet under raster på arbetsplatsen,och enklare att koppla bort jobbet när man är hemma och
kan slappna av på ett helt annat sätt.

4.1.2 Den icke-verbala kommunikationen och kommunikationsbarriärer
Kaufmann och Kaufmann (2016) menar på att den ickeverbala kommunikationen är av stor
vikt i ett samtal, och man kan anta att det är svårare att plocka upp icke-verbala signaler när
man kommunicerar digitalt, då man kanske inte ser varandra alls, eller bara ser ett ansikte på
en skärm, och inte resten av kroppen. I en chatt eller i ett mail ser man inte hur informationen
tas emot på individens kroppsspråk. Det blir även svårt att få med icke-verbala signaler i
teams-möten, speciellt när man delar skärm, för då ser man inte de andra deltagarna i mötet.
Just att inte se dem man pratar med tycker vissa var jobbigt, bland annat intervjuperson fem.

Intervjuperson fem:
Ja precis, det icke-verbala försvinner, det är just när man delar skärm vilket jag ofta
gör, det är ofta något jag ska presentera för kommande sommarkampanj eller
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kommande vad den nu kan vara, där vill jag egentligen se lite reaktioner och höra lite
inspel. Så det kan ibland skapa en liten osäkerhet att man presenterar något och inte
vet vad de andra tänker eller reagerar på och det skulle jag säga är en brist i dag med
den digitala kommunikationen

Man ser inte hur informationen tas emot hos deltagarna på samma sätt som i ett face-to-face
möte. Även om kameran är på hos deltagarna och man ser deras ansikten, så ser man inte
resten av kroppen. Det är omöjligt att se om de till exempel sitter med sin telefon eller arbetar
med annat på datorn under mötet, vilket skapade en osäkerhet hos vissa intervjupersoner. Att
inte vara helt säker på att man har deras uppmärksamhet kändes jobbigt hos vissa av dem vi
intervjuade. De icke-verbala signalerna har stor betydelse i ett samtal enligt Kaufmann och
Kaufmann (2016), de kan antingen förstärka budskapet eller göra det svåra att tyda om man
inte ser varandra.

Det framkommer att en ny form av kommunikationsbarriär som de inte har haft tidigare blivit
vanlig. Intervjuperson fem menar att det är svårt att hålla en presentation utan att se dem man
presenterar för, vilket leder till osäkerhet för att man inte vet hur budskapet tas emot.
Kaufmann och Kaufmann (2016) menar att kommunikationsbarriärer kan leda till att budskap
och information tolkas helt fel, och om intervjuperson fem inte ser dem hen presenterar för
kanske hen heller inte kan förtydliga sitt budskap när osäkerheter dyker upp bland deltagarna
under presentationen. Man ser inte när en deltagare “skruvar på sig” när hen blir osäker över
något exempelvis. En ny barriär som kan komma med den digitala kommunikationen är
felstavningar och/eller fel formuleringar. Detta kan leda till att mottagaren kodar in budskapet
på fel sätt och informationens syfte blir annorlunda mottaget än vad grundtanken var. Att det
sker misstag i kontakten på mail eller i chattar är svårt att undvika. Denna typ av
kommunikationsbarriär kan leda till att mottagaren känner sig oviktig eller att det som
förmedlas är av lågt intresse, här påverkar mottagarens perception (Kaufmann & Kaufmann,
2016) vilken känsla som väcks kring de som mottas.

En annan kommunikationsbarriär som har blivit mer utbredd nu än tidigare är teknikstrul. Att
ha dåligt internet påverkar kommunikationen under digitala möten till exempel. Det är detta
som Shannon och Weaver (1948) kallar för buller i sin modell. Buller är allt som stör
kommunikationen på något vis. Exempelvis dålig uppkoppling eller dålig mikrofon, och det
är självklart svårt för en organisation att garantera att alla medarbetare har tillräckligt bra
internet hemma för att kunna delta i digitala möten. Några exempel från intervjupersoner när
tekniken har strulat under möten är när olika deltagare inte har fått igång kameran till
exempel och de vi har intervjuat upplevde det svårare att ha ett effektivt möte under dessa
tillfällen. Det kändes som att man “talade med en vägg” bland annat. Detta skulle man kunna
koppla till Shannon och Weavers (1948) modell, där dom pratar om buller. Olika saker som
stör kommunikationen.

Något som var förvånande var att flera intervjupersoner sa att det är fler som kommer till tals
under teamsmöten. Medarbetare som tidigare inte brukade säga särskilt mycket under ett
möte, deltog nu mer aktivt och gjorde sig hörd på ett sätt som man inte gjorde när möten
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endast var på plats. Intervjuperson fyra ansåg att de blir lättare för alla att komma till tals
under ett digitalt möte och anser därför att de är en fördel att använda sig av den funktionen.
Hen anser dock att en del av de sociala som bara återfinns i fysiska möten försvinner. I och
med att det sociala försvinner under digitala möten, alltså att man inte småpratar innan eller
efter mötet försvinner så går man miste om mycket, bland annat incidental information
exchange (Tett, 2021), och den informella kommunikationen är viktig för organisationer att
bibehålla då det bland annat stärker medarbetarnas “vi-känsla” och man känner sig inte lika
ensam då (Hallin och Karrbom Gustavsson, 2019:163).

Intervjuperson fyra:
Jag upplevde i alla fall att det är lättare för alla att komma till tals liksom och att man
håller sig till ämnet på något sätt då. Så ja det positiva överväger. Men visst tappar
man ju en del av det här sociala kittet liksom,

Även intervjuperson tre menade på att fler kommer till tals i ett teams möte. Hen åsikt är att
de kan beror på att allas röster hörs lika bra genom datorn samt att de är lättare att uppfatta
vem som talar så folk avbryter varandra i mindre utsträckning, då det nu blir så tydligt när det
händer.

Intervjuperson tre:
men det vi har konstaterat är att under ett teamsmöte så är det ofta så att de som
kanske inte kommer till tals eller gör sin röst hörd på samma sätt i ett fysiskt möte,
faktiskt gör det i ett teamsmöte, därför att allas röster hörs lika bra på teamsmötet, det
är tydligare när någon avbryter någon på teams, än det faktiskt är i ett fysiskt möte så i
vissa fall har det faktiskt gjort att folk som inte har klivit fram så mycket förut har
gjort det i teamsmöten.

Vi tänker att det kanske påverkar att man sitter hemma, i en trygg miljö kan påverka också,
att man känner sig tryggare och därför våga prata mer under möten. Att fler kommer till tals
ses som en stor fördel som kan vara till nytta för företaget, men samtidigt så uppstod
fundersamhet kring varför inte medarbetare vågar komma till tals i ett vanligt möte. Vi tycker
även att de är intressant att flera av våra intervjupersoner hade lagt märke till detta, vilket gör
det ännu tydligare att det faktiskt är ett faktum som blivit synligt. Vi har dock inte lyckats
hitta någon tidigare forskning som stödjer detta. Medvetenheten gör att de kan ske en
förändring så att alla vågar komma till tals i framtiden, de anser vi är viktigt för en god
kommunikation och en framgångsrik organisation.

4.1.3 Den interna kommunikationen
Den interna kommunikationen blir av ännu större betydelse då medarbetarna inte möts på
arbetsplatsen, Hallin och Karrbom Gustavsson (2019:32) menar på att det är av stor vikt att se
över vem som ska ha vilken information och när informationen ska förmedlas. Vilken
kommunikationskanal som används i vilket syfte har påverkan på hur snabbt och väl
informationen når mottagaren. Då situationen med Covid-19 pandemin och hemarbete skedde
oväntat, så visste heller inte ledningen vad för information medarbetarna ville ha, eller hur
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frekvent medarbetarna ville ha information gällande situationen kring hemarbete och
restriktioner. Intervjuperson tre gav oss följande svar på frågan vad hen hade kunnat förändra
gällande kommunikationen till medarbetarna:

i  början så förstod inte jag vikten av att hela tiden pumpa ut information. alltså vi
trodde nog att… vi har liksom inget nytt att komma med, restriktionerna är
långsamma, smittoläget är precis lika illa. Så jag tänkte att vi kan ju inte lägga ut
samma sak hela tiden. Men då fick vi ju väldigt tydlig återkoppling att det går alldeles
för lång tid mellan informationerna. Så då la vi ut varenda vecka. och i princip skrev
vi samma sak.

Vi som författare ansåg att det var anmärkningsvärt att medarbetarna ville ha information om
pandemin varje vecka, trots att det inte fanns något nytt att säga. Precis som intervjuperson
tre säger så tror vi att det kan bero på att folk vill få känslan av att organisationen tar sitt
ansvar och bryr sig om sina anställda. Man vill bli sedd och det var en trygghet för
medarbetarna att få uppdateringar varje vecka, trots att det inte fanns något nytt att meddela.
Men att känna att organisationen bryr sig om en och vill att en ska hålla sig frisk var
uppenbarligen viktigt för de anställda. Det här stämmer överens med det som Bruzelius och
Skärvad (2017:278f) säger om Maslows behovstrappa (1954). Människan behöver känna sig
sedd av andra för att må bra. Det är precis det som man kan se i detta fall, medarbetarna på
företaget behöver känna sig sedda, och dom behöver att företaget skickar ut uppdateringar
veckovis om situationen gällande pandemin, och att företaget uppmanar till att vara försiktig
så att man inte blir smittad. Det leder till att medarbetarna känner sig sedda och att företaget
bryr sig om dem. Här fyller den interna kommunikationen en stor roll i hur de anställda
upplever företaget X som organisation och arbetsplats.

På samma fråga framkom följande svar av intervjuperson fem:
Jag hamnar ibland i att jag jobbar lite på min egna kammare, och så presenterar jag
sen liksom ett resultat, och det jag tror det har blivit extra mycket… att man jobbar på
sin egna kammare på grund av att man har suttit hemifrån och jobbat hemifrån. Så det
gör ju att det är viktigt att hitta rätt kommunikationsvägar, kanske att hitta på något
forum på ett bättre sätt, om det är en teams-mapp eller en mapp via utforskaren eller
att man skapar en teams grupp, eller har bokat in möten. Det vet jag inte, men någon
slags liksom samlad punkt. Där liksom jag hade mer kunnat uppdatera löpande om
vad jag jobbar på.

I svaret från intervjuperson fem kunde vi se att hen ansåg att kommunikationen hade kunnat
ske mer frekvent och att ständigt uppdatera sina kollegor kring vad man arbetar med.
Intervjuperson fem menar även att hen inte hade hittat den kommunikationskanal som var
mest lämpad för de arbetet som hen gjorde, och så som vi tolkar hens svar så innebar det att
man ibland inte delade information med kollegor, då man inte visste vilken
kommunikationskanal det skulle ske i. Här ser man vikten av att ha en tydlig
kommunikationsplan, och veta vilken kommunikationskanal som ska användas för olika
sorters kommunikation (Kaufmann & Kaufmann, 2016:440). Här visste man inte alltid vilken
kommunikationskanal som skulle användas, och då kunde det hända att informationen inte
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delades, så här ser man ett tydligt exempel på varför det är så viktigt för organisationer att ha
en tydlig kommunikationsplan (Hallin och Karrbom Gustavsson, 2019:120). Även i svaret
från intervjuperson fem kan vi se att medarbetare gillar att få mycket information om vad
som sker i och kring arbetet.

4.1.4 Sammanfattning
Efter en sammantagen analys av samtliga intervjupersoner kan vi som författare konstatera att
den större majoriteten anser att deras arbete har blivit mer effektivt till följd av att sitta
hemma. De möten som skedde på teams ansågs av majoriteten vara mer organiserade och fler
beslut kunde fattas, även dessa möten blev mer effektiva än innan, vilket stämmer överens
med det resultat Bloom et al (2021) fick under sin studie. En ökad effektivitet kunde man se
antagligen berodde på att intervjupersonerna drevs till att ständigt arbeta mer. Men i och med
att mer fokus hamnar på arbetet så försvinner till stor del de informella samtalen under
hemarbetet, vilket vissa tycker är positivt medans andra inte gillar det. Att kommunikationen
har förändrats är tydligt, allting sker numera digitalt, och man kunde inte under pandemin
träffa sina kollegor och få någon informell kommunikation. Vi som författare anser dock att
det är svårt att säga om kommunikationen har förändrats till det sämre eller bättre.

Alla som vi intervjuade höll med om att den digitala kommunikationen har fungerat väl.
Effektiviteten har inte blivit sämre hos de anställda, snarare tvärtom i många fall, och de
anser att man har fått all nödvändig information. Den informella kommunikationen har
påverkats negativt, och skedde i mindre utsträckning än tidigare, men många upplever
däremot att den formella kommunikationen har antingen varit opåverkad, eller påverkats till
det bättre, då möten är mer effektiva och det går snabbare att fatta beslut. Vi anser inte att
ålder har haft någon påverkan kring hur man har upplevt den digitala kommunikationen.
Numera när man arbetar på ett kontor så har man datavana, oavsett hur gammal eller ung man
är, så att det ska finnas någon digital barriär för exempelvis äldre är, enligt oss, inte sant.

4.2 Hur påverkades feedback/återkoppling av att endast använda sig av digital
kommunikation?
Kunskap finns om  att feedback och återkoppling är en viktig faktor till motivation och
framgång i arbetslivet, men hur det ser ut när allt sker digitalt finns det inte så mycket
kunskap kring. Vid insamlingen av empiri framkom att medarbetarna hade lite skilda
uppfattningar kring hur feedbacken och återkopplingen hade påverkats av att arbeta digitalt
och inte mötas fysiskt vilket de tidigare var vana vid. En modell som blir högst relevant inom
denna delen av kommunikation är Kaufmann och Kaufmanns (2016:435) modell,
informationsteoretiska modellen. Modellen kommer användas i resonemangen kring hur
medarbetarna upplevde de förändrade sättet att få och ge feedback på.

Intervjuperson fem menar att feedback och återkoppling har försämrats något när den har
skett digitalt. Vi författare tolkar det som att feedback mellan kollegor har försämrats när man
inte är på samma fysiska arbetsplats och snabbt kan träffa kollegan i korridoren exempelvis,
för att försäkra sig om att man förstod allting rätt. Det blir istället att man kontaktar en
närmare kollega för att dubbelkolla någonting, istället för att gå direkt och kolla med
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informationskällan. Här ser man att en kommunikation som tidigare hade varit dubbelriktad,
alltså att man återkopplar direkt med informationskällan för att se om man har uppfattat
budskapet korrekt, istället blir enkelriktad (Kaufmann & Kaufmann, 2016:438). Detta kan
leda till att informationen tolkas fel, vilket är anledningen till varför Kaufmann och
Kaufmann (2016:438) betonar vikten av återkoppling och dubbelriktad kommunikation, men
här kan man se att den ibland brister hos organisationen, nu när kommunikationen endast är
digital och det inte är lika lätt att återkoppla med informationskällan i korridoren exempelvis.
Däremot har feedback mellan chef och medarbetare inte förändrats något nämnvärt, men hen
betonar att chefen bör ta ett större ansvar när allt sker digitalt och boka in avstämningar där
man kan gå igenom allt.

Intervjuperson fem:
nej men precis, men jag jag kan jämföra från min tidigare arbetsplats och nu när vi är
inne igen. Men det det är intressant just det här med feedback och återkoppling, man
tappar lite av den via teams. Vi har ibland gjort så att känner man att man behöver ta
något med en specifik person, så har man istället kontaktat någon i den närmsta
arbetsgruppen, istället för den man egentligen skulle behöva prata med, för att den
personen jobbar man inte lika nära med. Men övrig återkoppling där är det mycket
upp till ens chef också, bara att se till att man har haft avstämningar med jämna
mellanrum. Vi har haft väldigt bra ändå tycker jag vårt team att vi ibland bara ringt
upp varandra, vi använde chatten mycket och teams i vårt team, bara för att kunna
slänga ut de här frågorna man kanske annars hade gjort över över skrivbordet. “Vad
tycker du om den? här kan jag få din åsikt?”. Så i vårt team har vi nog varit ganska
bra på återkoppla till varann även om det blir en helt annan sak när man är inne på
kontoret. Men ja, det har blivit en viss skillnad i feedback och återkoppling, den har
gått ner lite.

Intervjuperson ett tycker inte sig kunna se någon märkbar förändring gällande feedbacken
under hemarbetet. Feedback är som tidigare nämnt enligt Kaufmann och Kaufmanns
(2016:435) modell viktigt för att ett samtal ska vara lyckat vilket vår intervjuperson i detta
fall menar på fungerar bra. Efter lite mer fundering från intervjuperson ett kommer hen fram
till att den har i viss mån påverkats då de spontana samtalen inte sker på samma sätt. Förr var
de enligt hen vanligt att någon kunde sticka in huvudet och ge en kortare feedback vilket inte
går på samma sätt nu. Men de var inget som hen saknar eller känner ha påverkat arbetet för
egen del.

Intervjuperson ett:
asså, jag tycker nog inte att det har blivit någon skillnad. Fast det kanske det har, men
det är ingenting jag går och tänker på isåfall. Det är klart att sitter jag här så kan ju
någon sticka in huvudet och säga någonting “du det där, vi kanske ska göra såhär”,
men å andra sidan… jag för egen del känner inte att jag har tappat något så nej. det
kanske är så också att våran avdelning har varit… min uppfattning iallafall är att vi
har meddelat varann mycket.
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Intervjuperson fem och ett har olika åsikter kring hur feedback och återkopplingen har
förändrats av att arbeta hemma. Intervjuperson fem menar att den har blivit sämre, medans
intervjuperson ett menar att den är i princip densamma. Det skulle kunna bero på att olika
individer har olika stort behov av bekräftelse det vill säga feedback, men det kan också bero
på att olika avdelningar på företaget X har olika rutiner gällande återkoppling/feedback. Men
människan behöver känna sig uppskattad och sedd (Bruzelius & Skärvad, 2017:279), och det
är därför viktigt att ge feedback till alla medarbetare, och intervjuperson fem upplever faktiskt
att den har blivit sämre, trots att den är så viktig, för både organisationen och individen.  En
annan faktor som kan spela in här är vad individen i fråga är van vid sedan tidigare, är man
van vid feedback och ständig återkoppling kan de bli en större omställning. En tanke finns
om att det kan bero på vad man arbetar med inom företaget och vilka arbetsuppgifterna är.

Enligt Kaufmann och Kaufmann (2016:438) är feedback en viktig del av kommunikationen.
Det är det sista steget i Kaufmann och Kaufmanns modell (2016:438) och man kan säga att
sändare och mottagare här byter plats, där mottagaren tar emot och tolkar informationen, för
att sedan meddela sändaren (återkoppling) om att informationen har mottagits, samt att man
tolkat den korrekt. Utan feedback så vet man inte om informationen har tagits emot och
tolkas rätt av mottagaren. Feedback är en grundförutsättning för en dubbelriktad
kommunikation (Kaufmann & Kaufmann, 2016:438).

Hur fort man får återkoppling på ett meddelande kan påverka motivationen och effektiviteten
i arbetet. Detta var något som intervjupersonerna reflekterade över under intervjun.
Intervjuperson åtta hade följande åsikt kring ämnet:

Nej men idag idag har man ju… den tog ju tog ett tag innan vi fasades in i det här med
grupper och att man kan alltså dela information på ett annat sätt än bara mejla. För det
här med mejl, när mailhögen växer bara så, så… då tar det ju tid. Jag tror att man
redan i tidigt skede upptäckte det. Men det kan ju bli mycket även idag när vi sitter på
kontoret.Även då jobbar vi med chattfunktioner, vi jobbar med att skapa teams
grupper och dela de dokument där så att man, har dem tillgängliga och kan göra
uppdateringar…

Intervjuperson åtta tycker att det har blivit mer mail under pandemin än vanligt och att
mailhögen har varit ovanligt stor. Att få mycket mail är inget som är ovanligt i dagens
organisationer (Mcshane & Von Glinow, 2008), men den har alltså blivit ännu större under
pandemin upplever intervjuperson åtta. Den större mailhögen har lett till att återkoppling i
olika frågor har tagit längre tid, och vissa processer har tagit längre tid än nödvändigt. Vad
den ökade mailfrekvensen har fått för ytterligare konsekvenser utöver långsam återkoppling
framkommer inte, men om individer utsätts för mycket mail under en längre period, så kan
det leda till en ökad upplevelse av stress (Stich et al, 2017). Så som vi tolkar vårt material så
tror inte vi att någon har upplevt en ökad stress på grund av större antal mail. Intervjuperson
åtta nämner även att organisationen har använt sig av Teams chattfunktion, där man kan ställa
mindre frågor bland annat, vilket kan ha bidragit till en minskad mängd mail.
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4.2.1 Sammanfattning
Sammantaget av den insamlade empirin kan slutsatsen dras att majoriteten av
intervjupersonerna inte upplever någon stor förändring gällande graden av feedback och
återkoppling jämfört med hur de var innan pandemin. Detta ses som något positivt för företag
X då det gynnar verksamheten vilket även den information teoretiska modellen från
Kaufmann och Kaufmann (2016:435) belyser.

Det kommer alltid finnas medarbetare som inte delar majoritetens uppfattning vilket det är ett
tydligt exempel på här och de kommer alltid att finns förbättringsområden att arbeta med för
att underlätta kommunikationen. Det som framkommer är att återkoppling kollegor
sinsemellan har försämrats, om man inte arbetar i samma arbetsgrupp/team, vilket skulle
kunna bero på att man inte längre springer på varandra på arbetsplatsen och kan fråga om
man förstod informationen rätt. Chefer verkar även behöva ta ett större ansvar när
kommunikationen är digital, för att säkerställa att alla medarbetare får tillräcklig feedback på
sitt arbete, då feedback är en central del i att medarbetarna känner sig sedda och uppskattade
(Bruzelius & Skärvad, 2017:279). En mindre skillnad framkom beroende på vilken avdelning
man arbetar på, men kollar man på hela arbetsplatsen så är det, som sagt, ingen större
skillnad.

4.3 Har balansen mellan arbetstid och fritid påverkats av att medarbetare arbetar
hemma?
I vår bakgrund säger vi också att ett visst intresse finns för huruvida medarbetarna på
företaget kan släppa arbetetet och sätta punkt på arbetsdagen. Därför inkluderade vi även en
fråga kring detta ämne i vår intervjuguide. Då arbetet nu var mer flexibelt fanns de intresse av
att ta reda på i vilken grad medarbetarna på företag X kunde avsluta arbetet när arbetsdagen
var slut och inte arbeta hela kvällen, då det enligt Fan och Moen (2022) är ca 25% som
arbetar mer timmar hemifrån. Vi tänkte att det kan finnas en risk att man arbetar utöver sin
arbetstid när arbetet alltid finns så nära till hands, ett resonemang som stöds av Fan och Moen
(2022). Respondenterna hade i princip samma åsikt kring ämnet och den var att de inte var
något problem med att avsluta för dagen och “lämna arbetet” trots att man satt hemma. Hur
de gjorde skiljde sig dock lite åt intervjuperson tre stängde av arbetsdatorn och lämnade
jobbtelefonen på “hemmakontoret” vid arbetsdagens slut.

Intervjuperson tre:
Nej det var inga större problem. När arbetsdagen var slut stängde jag av datorn och
lämnade både telefon och dator inne på mitt hemmakontor och stängde dörren, så det
var inte problem för mig. Men jo jag svarar ju på alla mail eller chattar som kommer i
telefonen oavsett om det är sent på kvällen eller helg. Men däremot skickar jag aldrig
någonting själv, det gör jag inte. För jag vill inte skicka dom signalerna att någon…
att jag vill att någon ska svara mig lördag kväll tex. Så jag försöker att sända rätt
signaler. Men om något kommer till mig, då har jag svårt att hejda mig från att svara.

Intervjuperson tre säger först att hen alltid stänger ner datorn när arbetsdagen är slut,
samtidigt som hen har jobbtelefonen på sig och alltid svarar på mail eller chattar, oavsett

39



vilken tid det är. Däremot är hen noga med att själv inte skicka någonting efter arbetstid.
Intervjuperson tre har en chefsposition inom företaget, och är därför noga med att skicka rätt
signaler, hen är mån om att folk inte ska förvänta sig att svara på jobbmail eller chattar efter
arbetstid, så därför kontaktar hen aldrig medarbetare efter arbetstid. Hen har också
kommunicerat ut till alla medarbetare att det absolut inte är något som förväntas av dem, och
att Företag X inte vill att de anställda arbetar efter arbetstid, vilket enligt Palumbo (2020) är
rätt tillvägagångssätt när man ska hantera medarbetare som arbetar hemifrån på heltid. Det är
då viktigt att ha tydliga riktlinjer för, bland annat, arbetstid.

Intervjuperson sex hade inte heller något problem med att lämna arbete vid arbetsdagens slut
men kunde däremot då och då svara på arbetsrelaterade frågor på fritiden. men det var inget
som var nytt för hen utan kunde ske även då arbetet skedde enbart på kontoret. Detta var
inget som intervjuperson sex upplevde som ett problem i sig utan mer såg som något vanligt
med de arbete som hen hade. Det här stämmer till viss del överens med det Fan och Moen
(2022) kom fram till, de menar att ungefär 50% av de som arbetar hemifrån, arbetar ungefär
lika mycket som tidigare när man arbetade på plats.

Intervjuperson sex:
Det kunde hända ibland att jag kollade på telefonen för att se om det var något akut,
men om det var något som kunde vänta till nästa dag så fick det göra det. Det var
sällan det var något såpass akut att jag satte mig och jobbade efter arbetstid.

4.3.1 Sammanfattning
Överlag har det egentligen inte varit någon av de vi intervjuade som arbetar efter arbetstid
under hemarbetet. Vissa lockades av att kolla sin mail under kvällen för att se om något var
akut, eller för att kanske mentalt förbereda sig för vad som kommer under morgondagen, men
det var inte i en tillräckligt stor utsträckning för att vi anser att det är något problem. Gränsen
mellan arbetsliv och privatliv suddas ju ut när arbetet sker hemifrån och vi trodde att det
skulle vara ett mer utbrett problem att man arbetade även efter arbetsdagen. Enligt Fan och
Moen (2022) så var det ungefär 50% som som arbetade fler timmar när man jobbade
hemifrån, men av de som vi intervjuade så var det samtliga som arbetade ungefär lika mycket
som tidigare.

Ett par av de vi intervjuade sa att de ibland kan kolla sin mail efter arbetstid, och ibland
svarar de på mailet, men oftast så var det för att förbereda sig mentalt inför morgondagen, så
det var inget som varken vi som författarna eller medarbetarna på företaget X såg som något
större problem. Att vi fick detta resultat anser vi kan bero på två saker. Det skulle kunna bero
på studiens omfattning, vi har bara intervjuat åtta personer. Det skulle också kunna bero på att
dom har haft tydliga riktlinjer när det gäller detta. Företaget X har varit tydliga i sin
kommunikation till sina medarbetare att dem inte vill att de arbetar utöver sin arbetstid.
Chefer har föregått med gott exempel och har till exempel inte kollat sin mail när arbetsdagen
är slut. Det här stämmer överens med det Palumbo (2020) säger, att organisationen måste
vara tydlig och sätta riktlinjer och gränser för medarbetare som arbetar hemifrån, och det
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anser vi att företag X har gjort. De har varit tydliga i att dom inte vill att medarbetarna arbetar
efter kl 17, när arbetsdagen är slut.
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5. Slutsats och diskussion
I detta kapitel kommer en diskussion och analys föras kring vad som har framkommit under
uppsatsen. Kapitlet byggs upp på att slutsatser kring varje frågeställning dras under tre olika
underrubriker. Sedan följer en diskussionsdel som är uppdelad i en resultatdiskussion och en
metoddiskussion för att tydliggöra vad som bör diskuteras inom varje del. Kapitlet avslutas
med förslag till vidare forskning.

5.1 Slutsatser
5.1.1 Hur har kommunikationen mellan medarbetare förändrats av att inte sitta på
kontoret tillsammans?
De slutsatser som kan dras av uppsatsen är  att kommunikationen har påverkats av
omställningen till endast digital kommunikation och det råder det inget tvivel om. Den
formella kommunikationen medarbetare sinsemellan, samt mellan chefer och medarbetare har
förändrats. Den verkar ha blivit mer effektiv. Digitala möten via teams är mer effektiva än
fysiska möten. Detta på grund av att det inte blir någon informell kommunikation
inledningsvis, och inte heller efter mötet. Man går in i det digitala mötet, avverkar agendan
snabbt och effektivt, sedan avslutas mötet. Majoriteten av de som vi intervjuade uppskattade
effektiviteten, och upplever att organisationen har blivit mer effektiva, samtidigt som de
själva har blivit mer effektiva. Man hinner mer på kortare tid och de flesta som intervjuades
var nöjda över det.

Den informella kommunikationen verkar däremot ha påverkats negativt. Då man inte längre
träffar sina kollegor i lunchrummet eller korridoren så pratar man heller inte med varandra i
samma utsträckning. Det var ingen av intervjupersonerna som hade ringt upp en kollega
under hemarbetet för att endast prata, utan de gånger man kontaktade varandra så fanns alltid
en tydlig agenda. Minskningen av den informella kommunikationen misstänker vi som
författare är en konsekvens av att digitala möten, av någon anledning, blir mer effektiva,
bland annat. En annan anledning är såklart också det faktum att man inte längre springer på
varandra på kontoret, eller kan “sticka in huvudet på kontoret”. Vissa avdelningar på företag
X hade försökt ha digitala after works, och digitala fikan, dock utan framgång, då dessa
upplevs styltade och påtvingade. Ett annat problem med detta är också att det är svårt för en
grupp på exempelvis 10 personer att prata med varandra på teams, då endast en kan prata åt
gången, så det blir inget “levande samtal”.

5.1.2 Hur påverkades feedback/återkoppling av att endast använda sig av digital
kommunikation?
De slutsatser som kan dras gällande hur feedback/återkopplingen förändras vid hemarbete är
att det inte skedde någon märkbar förändring. Det fanns skilda åsikter hos medarbetarna på
företag X men majoriteten var överens om att den var oförändrad. hur stort behov en individ
har av feedback kan skilja sig åt och därmed skiljer de sig åt hur upplevelsen av förändrad
form av feedback blir. Det verkar som att återkoppling gällande olika frågor mellan kollegor,
framförallt kollegor på olika avdelningar, har försämrats. Däremot verkar feedback och
återkoppling mellan chef och medarbetare inte ha förändrats något. Det som vi anser kring
detta är att feedbacken förmodligen är densamma som innan, men sättet som feedbacken
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förmedlas på har förändrats i viss mån och det kan vara det som medarbetarna upplever som
minskad feedback.

5.1.3 Har balansen mellan arbetstid och fritid påverkats av att medarbetare arbetar
hemma?
Det som framkom kring huruvida medarbetare kan skilja på arbetstid och fritid då de sitter
hemma och ständigt kan kommunicera med sina kollegor var att majoriteten inte upplevde de
som ett problem. Medarbetarna ansåg även att det inte var något problem att stänga ned
datorn vid dagens slut för att sedan övergå till fritid. Dock menade majoriteten på att de trots
att dagen var slut kunde de få ett mail i telefonen som de kände att de var tvungna att svara på
även fast arbetsdagen var slut. Men det var även något som kunde ske innan pandemin vilket
gör att vi inte ser det som en följ av hemarbetet i samband med Covid-19. Men att de svarar
på mail och samtal även efter arbetstid är enligt oss ett tecken på att balansen mellan arbetstid
och fritid mer och mer flyter samman. Att delarna flyter samman ser inte vi som något unikt
för just detta företaget men det påverkar Work Life Balance i viss utsträckning.

5.2 Diskussion
Vi som författare har under lång tid sett kommunikationen som något enkelt och självklart
men insåg att det är betydligt mer komplext än så. Då Covid-19 pandemin kom ansåg vi att
vår kommunikation med varandra och övriga blev svårare när vi inte sågs lika ofta. Vi, likt
många andra fick hitta andra sätt att kommunicera på. Vi ville undersöka om organisationer
och företag också hade samma upplevelse av detta, där vi båda hade en förförståelse om att
kommunikationen nu var svårare och inte skedde lika spontant som innan de blev tvungna att
arbeta hemma.

En av författarna har en nära bekant som under pandemin tvingades till att arbeta hemma
under Covid-19, med hens åsikter kring hur kommunikationen påverkas blev det ännu mer
intressant att se om fler delade samma åsikt. Allt detta sammantaget, gjorde oss författare
intresserad av ämnet och se hur andra ser på hemarbetets påverkan på kommunikationen
inom en organisation. Vi vet hur viktigt de är med en bra kommunikation i alla lägen,
missförstånd kan leda till stora konsekvenser både på grupp och individnivå.Omställningen
från kontor till att arbeta hemma skedde fort och detta anser vi har en stor påverkan på hur
kommunikationen blev direkt efter omställningen. Vi anser även att mycket beror på hur
ledningen kommunicerade ut allt till medarbetarna. Det är viktigt att ledningen är rak och
tydlig i sin kommunikation till sina medarbetare för att undvika missförstånd, men också sätta
gränser för arbetet när det privata livet och arbetslivet nu sker på samma plats.

Resultatet som framkom i studien är att den informella kommunikationen mellan kollegorna
på företag X har påverkats till följd av hemarbete, men att den formella kommunikationen
inte har påverkats något nämnvärt. Nya kommunikationskanaler används med lyckat resultat.
Den största förändringen ser dock medarbetarna i att arbete kunde genomföras mer effektivt
under hemarbetet då de inte blev störda av sina kollegor lika ofta som innan. Det var väldigt
intressant att många av intervjupersonerna ansåg att fler kommer till tals under digitala
möten, det var dock inget vi kunde stärka med någon tidigare forskning. I studien så kom vi
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fram till ett resultat och svar på vår frågeställning men vi ser inte någon möjlighet till att göra
en generaliserbar slutsats.

5.3 Förslag för vidare forskning
Syftet med denna studie var att se hur kommunikationen har påverkats av att arbeta hemma
samt balansen mellan arbetstid och fritid hade påverkats. Vi valde att använda oss av
kvalitativ ansats för att besvara frågeställningarna men ser att de kan vara av intresse att
undersöka samma ämne men med en kvantitativ ansats. Genom att istället använda sig av en
enkät så kan man mäta ett större omfång av medarbetar och därmed kunna dra
generaliserbara slutsatser.

Vi ser även att de kan vara intressant att genomföra samma typ av studie men att använda sig
av fler än ett företag för att se hur olika företag har hanterat omställningen och hur
medarbetarna på respektive företag upplevde det. Det gör att en bredare bild om hur individer
i stort upplevde att kommunikationen förändras.

Vi ser gärna att det forskas mer kring det fenomen vi upptäckte, att fler kommer till tals under
digitala möten. Vi har inte lyckats hitta någon tidigare forskning som tar upp detta fenomen
och skulle gärna se om det är ett utbrett fenomen som finns på fler arbetsplatser, samt en
orsak till varför det är så.

Ytterligare ett förslag till vidare forskning är att forska mer kring effektivitet vid hemarbete.
Då hemarbete har blivit så pass utbrett under pandemin, och många vill fortsätta arbeta
hemifrån minst ett par dagar i veckan så anser vi att ytterligare forskning inom detta område
är högst relevant. Samt att flera av intervjupersonerna i denna studie ansåg att deras arbete
hade blivit mer effektivt vid hemarbete.
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Bilaga 2: Informationsbrev till de tänkta intervjupersonerna

Hej!

Vi är två studenter från Karlstads universitet. Vi läser nu sista året på Personal och

arbetslivsprogrammet där vi nu skriver en C - uppsats. Ämnet som vi valde att skriva om är

kommunikationen har påverkats av att arbeta hemma under Covid-19 pandemin.

Syftet med studien är att få en fördjupad förståelse för hur kommunikationen har påverkats av

att arbeta hemifrån, vi vill se om det har gynnat verksamheter eller varit till deras nackdel.

Samt hur kommunikationen mellan kollegor har fungerat och mellan medarbetare och chef.

Vi har samlat in en stor del litteratur kring ämnet men vill nu få en inblick av hur de faktiskt

ser ut i arbetslivet, därför har vi valt att intervjua personer som har arbetat hemma. Intervjun

som vi vill genomföra med dig kommer att ta ca 45-60 minuter.

Under intervjun kommer hänsyn tas till Vetenskapsrådets forskningsetiska principer.

Dessa principer bygger på att du deltar frivilligt i studien samt att du när som helst kan

välja att avbryta intervjun och dina svar stryks. Vi vill även tillägga att dina svar och

deltagande kommer att behandlas konfidentiellt samt att svaren endast används till den

tänkta studien.

Ansvariga för studien och därmed även intervjun är Linnea Bergqvist och Natanael

Adolfsson, vid frågor och funderingar är det fritt fram att kontakta någon av oss.

Linnea Bergqvist

Mail: Linnea.bergqvist2000@gmail.com

Natanael Adolfsson

Mail: natanaeladolfsson@gmail.com

Din medverkan skulle vara av stor uppskattning för vår uppgift och sen framtida arbetsliv.
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Bilaga 3: Intervjuguide

Bakgrundsfrågor

- Ålder:

- vad jobbar du med?

- Hur ser din boendesituation ut? Finns de möjlighet att arbeta ostört hemma?

- Hur länge har du arbetat på företaget?

- Hur kan en vanlig arbetsdag för dig se ut?

- Pandemin ledde till hemarbete, under hur lång period har du arbetat hemma?

Kommunikationsfrågor:

- hur har du kommunicerat med dina kollegor när ni inte har setts?

- Hur tycker du att de har fungerat? varför?

- Hur väl upplever du att kommunikationen fungerar jämfört med när du arbetade på

plats? Fördelar/nackdelar.

- Har något fungerat dåligt? förklara?

- Har feedback/återkoppling förändrats något? Lika mycket/mer/mindre, sämre, bättre

oförändrat. motivera ditt svar utförligt:

- Har du någon kontakt med externa intressenter?

- Har den påverkats? Hur?

- Har ni några regler för era digitala möten via ex teams? Har alla kameror på?

- Hur ofta pratar du med dina kollegor nu jämfört med innan?

Har innehållet på samtalen förändrats på något sätt? i vilka sammanhang brukar ni

prata, raster, lunch, kaffe osv. hur? skapar ni teamsmöten endast för att tjöta lite typ

- Har kommunikationen med dina kollegor försvåras? på vilket sätt?

Hur arbetsuppgifterna kommuniceras

- Upplever du  att arbetsuppgifter du får har blivit otydligare när du fått dom via

distans? på vilket sätt?

- Hur upplever du att ditt arbete påverkades av att kommunikationen förändras?

- Vad hade underlättat för dig i din kommunikation under perioden av hemarbete?
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- Upplever du att det blir svårare att släppa arbetet när du arbetar hemifrån? Inte

ovanligt att man ständigt har varit uppkopplad och tillgänglig under hemarbetet, har

det varit så för dig?

- svårt att sätta punkt på arbetsdagen?

Avslutande frågor:

- Om samma situation uppstår igen vad hade du önskat från ledningen då för att

underlätta kommunikationen?

- Vad hade du kunna förändra för att underlätta kommunikationen?

- Något som du vill tillägga som vi inte har frågat om idag?

Tusen tack för din medverkan!
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