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Forord

Vi vill borja med att rikta ett stort tack till de fem respondenter som ville stélla upp pa
intervju. Tack for att ni delade med er av era erfarenheter till oss kring hur
organisationskulturen ter sig pé er arbetsplats. Genom intervjuerna kunde vi himta

vérdefull information om hur ledarens arbete med organisationskulturen sker pa distans.

Vi vill dven rikta ett tack till var handledare Olle Duhlin och examinator Hans Wessblad
for virdefulla rad och tips. Genom er vdgledning och input har vi fatt bolla idéer och

stdlla fragor som gett oss mycket hjdlp och stod under skrivandeprocessen, tack!

Avslutningsvis vill vi rikta ett stort tack till vira opponenter och familjemedlemmar
som gett oss virdefulla tips och konstruktiv kritik, tack for att ni har hjélpt oss forbattra

var uppsats!

Maja Holm & Sofie Ahlqvist
Kalmar, maj 2021



Abstract

Authors: Maja Holm & Sofie Ahlqvist
Adpvisor: Olle Duhlin

Examiner: Hans Wessblad

Title: The leader, the culture's goalkeeper in distance work - 4 qualitative study of the
management's role in culture creation at a distance

Purpose:
The purpose of the thesis is to map factors that affect the leader’s work with the

organizational culture when the organization switches to a virtual workplace.

Method:
A qualitative study that deals with the phenomenon of organizational culture. The
phenomenon is treated with a deductive approach in a cross-sectional study, where data

collection took place through semi-structured interviews.

Conclusion:

We have concluded that there are two important factors that should permeate the
process of transferring the organizational culture to the virtual workplace. The first
perspective we have identified is that the relationships that the organizational culture
creates are important for the organization. This means that the relationship building that
existed in the physical workplace continues to be an important process in the

organization despite the distance.

A second perspective we have identified is whether the leader gets a different role
within the organization. When the work takes place in a physical workplace, the
organizational culture can capture situations that in a virtual workplace instead need to
be handled by the leader. This is because culture does not have the same place digitally

when the group is physically separated.
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Sammanfattning

Forfattare: Maja Holm & Sofie Ahlqvist
Handledare: Olle Duhlin

Examinator: Hans Wessblad

Titel: Ledaren, kulturens mélvakt i distansarbetet - En kvalitativ studie om ledningens
roll for kulturskapande pa distans

Syfte:
Syftet med uppsatsen &r att kartligga faktorer som pdverkar ledarens arbete med

organisationskulturen nér organisationen stiller om till en virtuell arbetsplats.

Metod:
En kvalitativ studie som behandlar fenomenet organisationskultur. Fenomenet
behandlas med en deduktiv ansats i en tvérsnittsstudie, dar datainsamlingen skett genom

halvstrukturerade intervjuer.

Slutsats:

Vi har kommit fram till att det finns tvi viktiga faktorer som bor genomsyra processen
med att Overfora organisationskulturen till den virtuella arbetsplatsen. Det forsta
perspektivet vi identifierat &r att relationerna som organisationskulturen skapar é&r
viktiga for organisationen. Det betyder att det relationsbyggande som existerade pd den

fysiska arbetsplatsen fortsatt &r en viktig process i organisationen trots distansen.

Ett andra perspektiv vi har identifierat &r huruvida ledaren far en annan roll inom
organisationen. Nér arbetet sker pd en fysisk arbetsplats kan organisationskulturen fanga
upp situationer som pa en virtuell arbetsplats i stéllet behdver hanteras av ledaren. Detta

eftersom kulturen inte har samma plats digitalt nir gruppen ér fysiskt atskild.
Nyckelord:

Organisationskultur, Digital arbetsplats, Distansarbete, Fordndring, Narhet,

Kommunikation
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1 Inledning

“Varfor skulle jag vidlja att arbeta hos just dig nér det finns andra foretag som arbetar
med samma saker?”. Fragan &r tagen frin en diskussion som dgde rum pa en arbetsplats
1 Sverige véaren 2020, den stilldes av en arbetstagare under ett mote dir ledaren
funderade pa att sdga upp foretagets kontor eftersom de mestadels arbetade pé distans
vid tidpunkten. Genom att sdga upp kontoret i centrala Stockholm menade ledaren dels
att foretaget kunde spara pengar, dels att det for arbetstagaren skulle innebdra mer

flexibla arbetsmojligheter.

Tidigare har lokalen dir arbetsplatsen befinner sig varit en stor faktor i det som skiljer
organisationen fran en annan i samma bransch, men nir organisationer dvergér alltmer
till en virtuell arbetsplats' landar den stora skillnaden i ndgot annat, nigot som inte gar
att ta pa pa samma satt. Den frdga som arbetstagaren stillde till ledaren blir da hogst
aktuell ndr en arbetstagare stir i valet att vélja en ny arbetsplats, nér lokalen och den
geografiska placeringen av denna spelar mindre roll. En tilltalande organisationskultur
fér 1 denna situation en stor betydelse d& organisationen hér har en chans att skapa en
kultur som efterstrivar gemenskap. Att besitta en kultur som skapar gemenskap i
organisationen kan pd sd sitt ersdtta den kénsla av gemenskap som den tidigare
arbetsplatsen bidrog till. En utmérkande organisationskultur kan sérskilja organisationen
fran en annan vilket resulterar i att nédr organisationer borjar arbeta alltmer pa distans

blir kulturen i organisationen en dnnu viktigare friga (Kompella, 2014).

1.1 Bakgrund

Organisationskulturen &dr svér att ta pa och det ar inte forrdn individen hamnar utanfor
sammanhanget som den blir synlig (Howard-Grenwill, 2020). Distansarbete ir ett
exempel pd en fordndring som skett i storre utstrickning under borjan av 2020-talet till
f6ljd av covid-19-pandemin, vilket har 6ppnat for mojligheten att studera kulturen i en
organisation pd ett annorlunda sétt. Nar arbetstagaren inte lingre &r pd plats med sin
organisation vicks nya utmaningar. Diskussionen kring virtuellt arbete &r inte ny, men

den stora utstrackningen det virtuella arbetet brett ut sig under en kort period 6ppnar for

! Virtuell definieras som nigot som finns, syns eller sker digitalt via en dataskérm (Dictionary, UA). En
virtuell arbetsplats bestar saledes av medarbetare som sillan ses fysiskt utan sammankopplas via digitala
verktyg och applikationer (Townsend, DeMarie & Hendrickson, 1998).



en storre omstéllning. Howard-Grenwill (2020) diskuterar frdgan om hur organisationen
som plotsligt rycks upp frén sina rutiner kommer hantera forlusten av de fysiska
interaktionerna nér arbetet sker pa distans. Det som tidigare gjort arbetsdagen vérdefull
for arbetstagaren kan vara smépratet kring kaffemaskinen eller det spontana samtalet
vid eftermiddagsfikat. Eftersom arbetsdagen nu i stillet sker via videosamtal dr det
svérare att kidnna en “vi” kénsla inom organisationen. Hur ledaren i organisationen ska
handskas med den nya situationen for att smidigt f4 den att fungera blir en ny fraga.
Ledarens ansvar blir att styra om organisationens arbete som inte ldngre sker pd sin
fysiska plats utan anpassa det till den virtuella arbetsplatsen (Howard-Grenwill, 2020).
Organisationskultur dr en central del i alla organisationer, eftersom gemensamma idéer,
tankar och forestillningar ligger till grund f6r hur medarbetare tanker, kinner, vérderar
och reagerar (Alvesson, 2013). Kultur skapar oskrivna regler som tillsammans utgor ett
form av DNA inom organisationen vilket gor kulturen svér att fordndra. De oskrivna
reglerna bidrar till att skapa forestéllningar hos medarbetarna som gér i samklang med
organisationens fOrestéllningar sd att medarbetarna och organisationen arbetar utifran

samma syfte (Grey, 2005).

Kulturen i organisationen paverkar handlingar och beslut som tas och den bestér av flera
dimensioner som av olika hog grad gar att identifiera med blotta 6gat (Hofler, 2020).
Studier har gjorts som pavisar faktorer 1 de olika dimensionerna av
organisationskulturen som visat sig ha haft en positiv inverkan i omstéllningen till en
digital arbetsplats. Till exempel pekar Duerr et al (2018) ut tvérfunktionella team,
acceptans av misslyckanden samt en mentalitet som ett nystartat foretag ut som
framgangsrika faktorer (se redogorelse for studien i kap. 3). Att just dessa faktorer
resulterat i en lyckad omstdllning kan ha en forklaring. Faktorerna kan attrahera
kandidater med efterfragad talang, skapa hdgre motivation hos medarbetarna i
organisationen och pa lang sikt bidra till storre 10nsamhet. Séledes dr
organisationskulturen en frdga som dr aktuell och intressant dven for ledare (Solow,

2015).

Till skillnad fran tiden fore covid-19-pandemin har arbetet for ménga organisationer
snabbt gétt over till mer eller mindre helt pa distans och anpassningen till den nya
situationen ar ndgot som fortfarande pagér. Nar Folkhdlsomyndigheten till foljd av

pandemin rekommenderade alla som hade mojlighet att arbeta hemifrén fick den fysiska



arbetsplatsen en mindre roll i organisationens arbete. Trots den rddande distanseringen,
menar Gibson (2020) att det &dr fortsatt viktigt att bibehdlla samma rutiner med

aterkoppling, moten och det allménna pratet kollegor emellan.

1.2 Problemdiskussion

I och med att organisationskulturen kan kopplas till organisationens framgang ar det av
intresse att dgna tid at fragan som ledare for att se om kulturen kan generera positiva
resultat i den egna organisationen. Dagens situation har fordndrat séttet vi arbetar pa,
nédr organisationen borjar arbeta alltmer pa distans blir organisationskulturen &n mer
véardefull. Teo (2007) kom 1 sin studie fram till att organisationskulturen tillsammans
med andra faktorer pdverkar anpassningen till digitaliseringen. Han menar séledes att en
svag kultur inom organisationen dr en bidragande faktor till en ldgre forméga att
anpassa sig till den digitala vérlden. En diskussion som Spicer (2020) for dr hur en
organisation faktiskt pdverkas av att ha en tydlig organisationskultur. Den hér aspekten
kan sdtta en intressant priagel pd huruvida ett dldre foretag med en viletablerad kultur
mdjligtvis har eller inte har en mer svarforanderlig kultur &n en ung organisation. Vidare
resonerar Spicer (2020), p4 samma sitt som vi, om det dr mdjligt att flytta en kultur frén

en fysisk plats till en virtuell vérld ddr medlemmarna dr fysiskt atskilda.

Diskussionen leder vidare till vad som hénder om en organisation inte kan hantera att
flytta kulturen frdn den fysiska arbetsplatsen till den virtuella virlden. Ledare inom
organisationer har i uppgift att formedla och underldtta skapandet av gemensamma
forestillningar och en kénsla av att vara en del av ett sammanhang (Salzer-Morling,
2015). Salzer-Morling (2015) ldgger fokus pa ledarens roll i att dverfora och forsoka
styra kulturen inom organisationen genom beréttelser och symboler. Idéen om att arbeta
hemifran kan 1ita lockande for ménga, men frdgan ar hur det faktiskt paverkar ledarens
arbete och organisationen i slutindan. En risk med att arbeta pd distans dr att det
frambringar en kénsla av ensamhet hos organisationens medlemmar. Beckerman (2011)
forklarar hur ledaren inom organisationen har en betydande roll i hur kulturen utvecklas.
Kulturen syns inte, trots det paverkar kulturen stora delar av organisationen och dérfor
ar det viktigt att ledaren viarnar om den (Beckerman, 2011). En distanserad organisation
kan resultera i att organisationens medlemmar mister det dagliga umgéinget med

arbetskamrater som genererar delade vérderingar och interna relationer, vilket den



fysiska arbetsplatsen annars ger upphov till (Persson, 2017). For att medarbetare fortsatt
ska kénna sig som en del av det sammanhang som kulturen formedlar dr det viktigt att

organisationskulturen fortsatter att existera dven nér arbetet sker pa distans.

Niér den fysiska arbetsplatsen fir en mindre roll i organisationen &r ledarskapet en viktig
del under fordndringsprocessen. Individer i ledande positioner bor ta pa sig ansvaret att
se hur kulturen kan behallas nér alla arbetar hemifrdn (Howard-Grenville, 2020). Kultur
kan upptrida olika inom organisationer och rittfardigar olika beteenden. Det finns inga
garantier att de normer som kulturen bidrar till 4r ndgot som gynnar en organisation. Det
finns heller ingen garanti att alla medlemmar i1 en organisation vill vara en del av den
kultur som existerar (Schein, 2010). Det &dr individerna som tillsammans utgor
organisationen, genom att finna och framhiva organisationens konkurrensfordel kan
individer i1 ledande positioner styra gruppen med hjdlp av organisationskulturen mot

organisationens mal och visioner (Denison, Hooijberg, Lane & Lief, 2012).

For att en kultur ska existera krévs att det finns en grupp som accepterar och visar tillit
for gemensamma virderingar och forestdllningar (Alvesson, 2013). I en organisation
blir medarbetarna denna grupp och arbetsplatsen blir den arena déir kulturen upplevs.
Det vill sdga, konstellationen av ménniskor som tillsammans &r kulturen aterfinns pa
arbetsplatsen. Det som ligger till grund for véar problemformulering dr d& vad som sker
med organisationskulturen nér organisationen overgdr till en virtuell arbetsplats.
Mainniskorna i organisationen méts inte langre i den arena dir kulturen skapats och
existerat. Att vara medveten om den organisationskultur som existerar dr svért for en
medarbetare som dr mitt upp i den. Det dr forst ndr medarbetarna arbetar hemifran som
de ges storre mojlighet att vara medvetna om den kultur som existerar inom
organisationen (Howard-Greenville, 2020). Nér arbetet sker hemifran och den fysiska
interaktionen kollegor emellan forsvinner bor inte organisationer ta kulturen for given,
det blir darfor viktigt att lyfta medvetenheten kring att behélla organisationskulturen. I
och med att “organisationskulturen dr mycket relevant for att forstd de saker som
kdnnetecknar organisationer” (Alvesson, 2013: 74) [Egen Gverséttning] vill vi studera
hur ledarens arbete med att bibehélla en organisationskultur kan se ut nér distansarbetet
blir alltmer wutbrett. Ndrmare bestdmt hur en ledare kan Oversdtta dess
organisationskultur till den wvirtuella vérlden ndr arbetsplatsen, den arena dir

organisationskulturen normalt sett existerar, inte lingre har lika stor betydelse.



1.3 Problemformulering

- Pé vilket sdtt kan en ledare skapa forutsittningar for organisationskulturen pé

den virtuella arbetsplatsen?

1.4 Syfte

Syftet med uppsatsen &r att kartligga faktorer som pdverkar ledarens arbete med

organisationskulturen nér organisationen stdller om till en virtuell arbetsplats.

1.5 Avgriansningar

Den huvudsakliga avgrinsningen &r urvalet av respondenter dér vi endast valt att

fokusera pé ledningens perspektiv.



2 Metod

2.1 Deduktiv forskningsansats

Denna studie syftar till att studera organisationskulturen pd en digital arbetsplats, var
forskningsfraga vixte fram frdn en diskussion mellan en arbetstagare och en
arbetsgivare som skapade ett stort intresse hos oss. For att lyckas f ett givande resultat
av studien har valet av forskningsansats varit viktigt. Frejs och Thornberg (2019) menar
att det ar forfattarens roll att avgora vilken ansats som béast ldmpar sig for den tidnkta
studien. Induktiv och deduktiv ansats &r de tvd vanligaste ansatserna och skillnaden
ligger 1 hur forskaren relaterar teori och empiri till varandra. I den deduktiva ansatsen ar
det befintlig teori som styr forskningen (Alvesson & Skoldberg, 2017). Den deduktiva
ansatsen var den ansats som blev det naturliga valet for oss di det stora intresset som
vécktes fick oss att undersoka fenomenets bakgrund, vi ldste in oss pa befintliga teorier
om dmnet. Var valda forskningsfradga grundar sig i de befintliga teorier vi funnit om
organisationskultur och dessa teorier kommer i lingden vara oss behjilplig nér det

kommer till att samla empiriskt material samt vid tolkning av detta.

2.2 Datainsamling

Inom det samhéllsvetenskapliga omrédet kan datainsamling av empiri delas upp i tvd
kategorier; primér- och sekundér kélla. Primérkéllan &r den direkta killan, till exempel
personen som var med i en specifik situation som ska aterberittas. Sekundérkillor i sin
tur dterberittar eller sammanstéller vad en annan individ har upplevt (Kylén, 2004). Da
den primira kédllan samlas in frdn en direkt killa i ett specifikt syfte 6kar det empirins
trovirdighet d& den har betydelse for det problem som formulerats (Myers, 2013). Den
empiriska undersokningen i denna studie har fokuserat pd att samla in data frdn ledare
som arbetar i en organisation dir distansarbete forekommer. D4 det 4r individens egen
upplevelse som dr av intresse for oss innebér det att vi samlar data frdn den priméra
kéllan. Den empiriska undersokningen har ddrmed uteslutande bestatt av primérkéllor i

denna studie.

2.2.1 Kvalitativ forskningsprocess

Det finns i huvudsak tvd olika tillvigagangssdtt ndr den valda forskningsfragan

undersoks; kvantitativ- eller kvalitativ metod. Den kvalitativa metoden anviands framst



nér det &r ménniskors beteende som ska studeras och skapar en forstaelse kring det. Till
skillnad fran den kvantitativa metoden som kan samla in data genom att anvénda sig av
exempelvis enkdtundersokningar, s samlas data in genom ord i den kvalitativa metoden
(Myers, 2013). Var studie kommer behandla manskliga beteenden och dirmed 4r den
kvalitativa forskningsmetoden att foredra da den ger oss mdjlighet att forstd fenomenet
pa ett djupare plan. Genom intervjuer kan vi ta del av enskilda individers tolkningar och
deras syn pé olika situationer. Till skillnad fran en enkdtundersdkning och den statistik
som en sddan studie hade resulterat i, kan en intervju ge forstielse for individens
upplevelser (Merriam & Tissdell, 2016). Denscombe (2018) menar att en kvalitativ
metod kan resultera i en djupare forstaelse for det fenomen som studeras jamfort med en
kvantitativ metod som skulle krdva ett storre omfang av data for att generera en
rimlighet. Genom en kvantitativ undersokning hade det da varit svarare att samla
intryck och en djupare analys av individens upplevelser av fenomenet. Intervjuer ger oss
dessutom en storre mdjlighet att stdlla djupgéende- samt foljdfragor dé respondenterna
kan uttrycka sig muntligt. Vid minsta otydlighet kan det sékerstéllas att fragan
uppfattats korrekt vid intervju. Amnet vi ska studera dr komplext da det handlar om
kénslor och upplevelser, darfor &r just den kvalitativa forskningsprocessen bdst lampad

for denna studie.

2.2.2 Tvirsnittsstudie

Det finns olika sétt att studera ett specifikt problem, dessa tre huvudsakliga sitt ar
fallstudie, experiment och tvirsnittsstudie (Yin, 2018). Denna studie &r en
tvérsnittsstudie vilken Bryman och Bell (2017) definierar som en studie som genomfors
pa mer &n ett fall, dir variationen dr det som é&r intressant. Vi har till syfte att genomfora
intervjuer med individer fran olika organisationer for att finna variationer i det fenomen
som studeras. Genom att vi genomfor flera intervjuer som genererar data frdn individer
med olika upplevelser fir vi fler perspektiv pa hur ledare dverfor organisationskulturen
till den virtuella vdrlden. Darmed &r en tvérsnittsstudie den bést ldimpade for att

behandla problemet i vér studie.

2.2.3 Urval

For att komma i kontakt med ldmpliga individer till studien har vi anvént oss av ett s

kallat subjektivt urval. Enligt Denscombe (2018) passar det subjektiva urvalet nér



forskaren besitter kunskap kring det fenomen som undersdks och medvetet viljer ut
respondenter som med sina kvaliteter ldmpar sig for valt &mne. Respondenter véljs
utifran kunskaper och erfarenheter om d@mnet samt laggs vikt pa att de ska vara relevanta
inom omradet. Mélet &r att studiens resultat ska kunna appliceras pé en storre jamforbar
grupp 4n det stickprov som finns representerad i studien (Patel & Davidson, 2019). I
tilligg gér Denscombe (2018) oss medvetna om att det alltid finns en risk for urvalsfel
som vi maste ha i dtanke. Vid urvalet av respondenter férsoker vi finna individer som dr
i en ledande position i linje med vér avgransning. Véar ambition dr att intervjuerna ska
ge oss ett empiriskt underlag dér vi med hjalp av redan befintliga teorier kan besvara var
fragestéllning. Studien fokuserar péd fordndringen som sker ndr organisationer staller om
till distansarbete. For att ledaren ska ha en bild att jimfora med avser vi att intervjua
ledare som har arbetat pd tva eller fler arbetsplatser alternativt att ledaren har arbetet

helt pé plats och sedan gatt Gver helt eller delvis pa distans.

2.3 Intervjuer

For att skapa det mest fordelaktiga underlaget till att undersdka vér fragestéllning
kommer vi som ndmnt att genomfora intervjuer med individer som har en ledande roll i
organisationer ddr distansarbete forekommer. Organisationskultur handlar om
upplevelser och eftersom ménniskor kan uppleva situationer olika dr det av betydande
vikt att intervjun kan anpassas efter respondenten. Kvalitativa undersokningar &r inte
lika strukturerade som kvantitativa undersokningar (Myers, 2013) och ddrmed 6kar den
kvalitativa processen vara chanser att finna svar pa vér problemformulering. Genom att
genomfora intervjuer med en halvstrukturerad karaktdr bestar intervjun av ndgra
forutbestimda omrdden med fragor att fora samtalet kring. Dessa frdgor dr 6ppna och
anpassningsbara eftersom syftet dr att fa en personlig asikt och en djupare beskrivning
av en situation (Kylén, 2004). Vi anser att den halvstrukturerade intervjumetoden ar
bast lampad i var uppsats da vi vill undersdka variationer i1 organisationskulturer och
ddrmed é&r det betydande att intervjun kan anpassas efter den individ som é&r i fokus. Den
halvstrukturerade karaktiren tillater dven foljdfrdgor som kan anpassas efter hur
intervjun ror sig, just for att ha mojlighet att korrigera utformningen av intervjun
(Bryman, 2016). Genom att ha forberedda fragor kring bestimda omraden anpassat till
respondenterna kan vi sdkerstilla att intervjuerna héller sig inom ramen for d&mnet vi

studerar men med vetskapen att vi kan anpassa intervjuerna under processens gang.



Under intervjuerna anser vi det vara viktigt att respondenterna ges mojlighet att uttrycka
sig och ddrmed kommer vi uppmuntra dem att inte kénna sig 1asta vid en specifik friga.
Genom att inte hélla fast vid intervjufrdgorna helt tror vi kan generera ett mer nyanserat
svar d& kultur i1 organisationer &r ett komplext fenomen. I och med att den
halvstrukturerade karaktiren tillater att intervjun utvecklas s& &r de forvalda fragorna
inte av stor betydelse da studien inte vill fa sé lika svar som mojligt utan snarare se en
variation och dérifrdn se fenomenets olika faktorer. Med det sagt finns en avsatt tid for

varje intervju pa cirka 45-60 minuter som bor vara tillrackligt for att fa motiverade svar.

Pa grund av rddande pandemi och dess restriktioner till f6ljd av Covid-19 kommer alla
intervjuer att ske digitalt. Detta dr nigot som vi dven kommer ha i &tanke under
utformningen av intervjuerna eftersom interaktion inte dr densamma ndr samtalet sker
digitalt. Intervjuerna kommer ske pa den digitala plattformen Zoom dér vi ges mojlighet

att se respondenterna i ett videosamtal.

2.4 Bearbetning av tolkning & forskningskvalitet

Tolkning av insamlat material blir en central del 1 vart arbete med studien. Det kommer
krdvas noggrannhet och en medvetenhet kring betydelsen av antaganden, sprdk och
forforstdelse. Genom att reflektera Over texten som produceras kan eventuella
misstolkningar uppfattas, det som bendmns som tolkning av tolkningen ar ett kritiskt
synsétt som bor vara en bakomliggande faktor (Alvesson & Skdldberg, 2017). Genom
att vi genomfort transkribering av det empiriska materialet kan vi enligt Back och
Berterd (2019) underlétta analysen. Alvesson & Skoldberg (2017) betonar vikten av den
egna reflektionen ndr empiriska data ska behandlas, de personliga tolkningarna om
verkligheten &r bara en del som behdver finnas i dtanke eftersom det finns fler risker for
oss att vara medvetna om. Kvalitativa metoder 6ppnar upp for tolkning av forfattaren,
genom att studera ett problem i dess naturliga miljo dr malet att forsta och tolka
(Alvesson & Skoldberg, 2017). Genom att ta in fler metoder an den Back och Bedo
(2019) presenterar kan vi sjédlva arbeta med att forsdkra oss om att vér tolkning blir s
rittvis som mojligt. Genom att studera tidigare forskning inom dmnet har DiCiccio-
Bloom och Crabtree (2006) gjort oss uppmdrksamma pd risken med att genomfora

analyser pa transkriberat material. En transkribering har ofta svart att fanga de talade



spréket eftersom ett kommatecken eller en punkt kan dndra meningens syfte. Genom att
analysera och ater lyssna pa det inspelade materialet kan vi sdkerstdlla att meningens
syfte Overensstimmer med det transkriberade materialet (DiCiccio-Bloom & Crabtree,
2006). Genom att ha tolkning av det empiriska materialet i atanke under uppsatsens
process kan vi lopande reflektera dver varfor vissa tolkningar gors dé det forekommer

en typ av rekonstruktion av verkligheten.

2.4.1 Validitet

Validiteten dr forsta steget for att undersdka om studien har granskat det som avsags att
granskas. Validiteten undersdker om det som granskats i uppsatsen ér relevant till dess
dmne och att till exempel analysen bygger pa den empiri som samlats in (Sandberg &
Faugert, 2020). Genom att vél grunda och analysera den empiriska datan som hdmtas
genom intervjuer kan resultatet forbéttras eftersom ett kritiskt tdnkande krévs for att
granska svaret. Forfattaren kan sedan kombinera det kritiska tdnkandet med kreativitet
eftersom det bidrar till att se nya mdjligheter (Frejs & Thornberg, 2019). I vr uppsats
kommer empiriinsamlingen stottas upp av olika teorier som behandlar
organisationskultur och hur den upplevs. Det kommer sedan tillsammans vara med i
analysen for att ge en sd bred bild som mdjligt, de svar vi féir i intervjuer kan vara helt
motsatt det som redan finns dokumenterat men det skulle inte betyda att ndgot av
resultaten &r irrelevanta eller ointressanta for oss. Det skapar en intressant diskussion

och ett djup 1 vér studie.

2.4.2 Reliabilitet

Reliabiliteten handlar om i vilken utstrackning en studie kan upprepas och detta kan i
kvalitativa studier vara svart att uppfylla da till exempel tillfdllet for en intervju ar svart
att aterskapa 1 detalj (Sandberg & Faugert, 2020). Kultur som dmne &r komplext och vi
tror att Oppna frdgor och foljdfragor vid behov kan ge en mer beskrivande och
djupgéende bild av kulturen inom organisationen. Med det sagt dr vi medvetna om att
nér fragorna inte dr identiska i alla intervjuer kan det paverka reliabiliteten negativt dd
det blir svérare att vid en identisk studie i ett senare skede upprepa tillvigagéngsséttet
exakt i detalj. En kvalitativ studie dr starkt forankrad i verkligheten menar Denscombe
(2018) vilket innebdr att svaren i den empiriska undersdkningen har forankring i

verkligheten och som foljd anses vara reliabla. Nagot som pdaverkar reliabiliteten
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ytterligare dr vért subjektiva urval dér vi funnit respondenter som besitter mycket
kunskap vilket ddirmed ger mer reliabla svar. Eftersom vi anvénder en tvirsnittsdesign
dr variation 1 svaren intressant och detta kan de halvstrukturerade intervjuerna hjilpa oss
att nd. Darmed ansdgs halvstrukturerade intervjuer, trots risken att inte till fullo uppnd
identiska resultat i ett senare skede, vara det mest lampade alternativet for att besvara

problemformuleringen.

2.5 Forskningsetik

Nér en utvirdering skapas finns det vissa kriterier som maste tas i beaktning, for att
gora en etiskt ritt utvardering behovs det tas hinsyn till uttalade och outtalade normer
(Sandberg & Faugert, 2020). Bryman och Bell (2017) beskriver exempel pé etiska
principer under studiens gang; studien far inte orsaka skada fér dem som deltar, de som
deltar ska ge sitt samtycke, det ska inte forekomma ndgon form av intrang i privatlivet
och det ska inte ske ndgra falska forespeglingar. Det sistndimnda innebér att det som
skrivs 1 studien ska vara dkta (Myers, 2013). I denna studie bygger de olika delarna pa
sanningar, forfattarna dr drliga med beskrivningen av studien, det vill séga att varken
metod eller resultat har forvringts med osanningar. De andra ndmnda etiska principerna
har dven dem tagits hinsyn till. Det dr for deltagarna frivilligt att delta i studien och vid
forfragan beskrivs studiens syfte for att deltagaren ska veta vad denne ldmnar samtycke
till. Deltagarna blir dven informerade om deras rétt till anonymitet, bdde av deras
personnamn och av foretaget de arbetar for. Deltagarna fir sedan ge sitt medgivande till
att intervjun spelas in, utan deras samtycke dr inspelning inte mdjlig. En inspelad
intervju ses paverka studiens dkthet positivt da forfattaren kan ga tillbaka for att se att
tolkning av materialet skett pa ratt sitt. Det dr dven ett sdtt att visa respekt mot
deltagarna sé att de upplever att aterberdttelsen av deras ord gar hand i hand med hur

orden faktiskt blev sagda.
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3 Teoretisk referensram

3.1 Organisationskultur

Inom begreppet organisationskultur finns det ménga olika inneborder och beroende pa
betraktaren anvidnds de pd olika sétt. Alvesson (2015) forklarar begreppet
organisationskultur som nagot som inte finns inuti ménniskan utan béttre uttryckt nigot
som finns mellan ménniskor i en grupp som praktiserar och tillimpar en innebdrd och
symboler pa till exempel en arbetsplats. Begreppet organisationskultur blir viktigt nér vi
ska studera och skapa en bild av sociala fOreteelser, processer, institutioner och
beteenden. Genom att anvidnda kulturen som en ram kan dessa begrepp fa en mening
och forklaring (Alvesson, 2015). Schein (2010) definierar kultur som vérderingar,
antaganden och Overtygelser som medlemmar i en organisation delar med varandra.
Som Alvesson (2015) menar dven Schein (2010) att uppsattningen av dessa vérderingar,
antaganden och Overtygelser &r ndagot som finns mellan ménniskor. Det &ar
underliggande virden som paverkar beteendet hos medlemmarna i en organisation da

medlemmarna forlitar sig pa dem i situationer dér beslut tas och i sitt beteende dver lag.

3.1.1 Organisationskulturens dimensioner

Det storsta felet som gors ndr organisationskultur studeras dr att underskatta dess
komplexitet. Det dr ldtt att pastd att vissa saker sker bara for att det alltid har gétt till sa
men det hor snarare till saken att det dr ett resultat av den kultur som rader (Schein,
2009). Organisationskultur fungera som ett klister for organisationer och &r en viktig del
i en fOretagsstyrning, genom att f4 medarbetarna med pd taget kan ledaren genom
gemensamma vérderingar och forestillningar styra gruppen. Symboler som till exempel
objekt eller ord som har ett affektionsvirde inom organisationen, &r i
kultursammanhang intressanta att studera pd grund av att dem kollektivt anvinds av
gruppen. Dem kan vara mer eller mindre synliga och de forestdllningar som presenteras
har en bakomliggande grund i foretagets visioner (Alvesson, 2015). Det existerar flera
delar av organisationskulturen som dr mer eller mindre synliga for observatdren, den
vanliga definitionen av att organisationskultur &r som ett isberg ger en forklaring. P4
toppen finns det som &r mer synligt inom organisationen, exempelvis; mél, fardigheter
och strukturer. Botten av isberget forestiller det som ligger under ytan, de informella

aspekterna, exempelvis vérderingar, attityder och gruppnormer (Lindkvist, Bakka &
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Fivelsdal, 2014). Genom att forklara och méla upp en visuell bild av de olika
dimensionerna skapas en tydligare bild av hur kulturen dr rotad i organisationen

(Schein, 2009).

ARTEFAKTER

VARDERINGAR

GRUNDLAGGANDE ANTAGANDEN

Figur 3.1.1 Egenskapad figur som visualiserar organisationskulturens tre dimensioner

Niva 1: Artefakter

Toppen pa det som skulle kunna kallas det organisatoriska isberget dr det som é&r lattast
att se och forstd. Ndr en utomstdende observerar en grupp finns det olika former av
artefakter, sprédket de anstillda talar med varandra, klidkoder, huruvida chefen har
oppen dorr till sitt kontor eller inte, detta &r exempel péd kulturella artefakter. Det
involverar d&ven myter och historier som berdttas inom organisationen (Schein & Schein,
2017). Artefakter skapar kédnslor och utat sett kan en observator se skillnader mellan
organisationer, Alvesson (2015) refererar till anvéindandet av artefakter pa sa sétt att de
okar kommunikationen i en organisation eftersom artefakterna fungerar som en social
kompass. Genom att studera och se sig omkring kan de organisatoriska artefakterna
observeras, for att forstd varfor organisationen beter sig som den gor behdvs det en
djupare analys (Schein, 2009). Forsta nivan av organisationskulturens dimensioner ar
lattare att uppméarksamma for en utomstaende, problematiken ligger i att forsta och tyda

dem (Schein & Schein, 2017).

Niva 2: Virderingar
For den som vill studera organisationen djupare finns det lager av kultur som inte syns

vid en vanlig observation. Genom att vistas i en grupp en ldngre tid kan
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beteendemdnster bli tydligare, men for att komma in pa djupet maste observatoren hitta
en nyckelperson som markerar varfor gruppen goér som den gor (Schein & Schein,
2017). For att kunna granska védrderingar och grundldggande antaganden som ligger
dolda i organisationens dagliga verksamhet krévs det att g& in pa djupet. Genom att
observera kan betraktaren se djupare in i organisationens monster och med hjilp av till
exempel intervjuer med medlemmar i organisationen kan beteendemdnster upptickas

(Schein, 2009).

Niér en grupp stdr infor ett beslut kommer vérderingar att firga beslutet som tas, ju dldre
en grupp blir desto mer kommer gruppen slussas in i en gemensam tankegang. De
normer och virderingar som finns i gruppen vixer fram efterhand och har en grund i att
en individ i en ledande position har lyft ett onskat beteende. Normer och vérderingar
finns for att minska osdkerheten i gruppen och blir for givet tagna. De fungerar dven
som en guide for nyanstdllda genom att betona vilket beteende som &r onskvirt. Det
onskade beteendet i organisationen &r inte samma som det faktiska beteendet.
Virderingar och antaganden som finns inom gruppen som ger gruppen mening och ett
sammanhang &r nddvéndigtvis inte i linje med vad organisationen har for mal eller

vérderingar for framgéing (Schein & Schein, 2017).

Niva 3: Grundliggande antaganden

I den tredje och djupaste nivan finns de for givet tagna antagandena, det &r alltsd inget
som de anstillda reflekterar over i1 deras dagliga arbete. Virden och antaganden finns
djupt rotade inom organisationen och har etablerats under en léngre tid (Schein, 2009).
Niér en grupp tar beslut pa samma sitt upprepade ginger blir det till slut en 16sning som
ar for givet tagen, den ses som helt naturlig och ar inget som gruppen reflekterar over
(Schein & Schein, 2017). Dessa grundliggande antaganden skapar en form av
emotionell karta for gruppmedlemmarna och det dr ndgot som en observator behover ha
1 atanke. Gruppen som har ett speciellt tink kommer bestd av likasinnade individer och
de kommer ty sig till likasinnade, risken finns att gruppen missforstdr eller misstolkar

utomstaende individer som de ska kommunicera med (Schein & Schein, 2017).
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3.1.2 Organisationskultur som strategi

Att organisationskulturen pdverkar grundldggande antaganden, vérderingar och normer
ar en faktor till att organisationer intresserar sig for hur kulturen paverkar
organisationens effektivitet. Genom att ha kontroll och kunskap over kulturen inom
organisationen kan effektiviteten Oka och eftersom kulturen finns djupt inne i
organisationer paverkar den synen pa larande och utveckling (Zheng, Yang & McLean,

2010).

Fleming och Spicer (2004) genomférde en studie med syfte att studera hur
organisationskulturen anvénds inom hogpresterande organisationer. Ny teknik och en
fordndring 1 de sociala konstruktionerna har gjort gransen mellan arbete och privatliv
mer flytande och i sin tur fordndrat synen for individer. Genom att en organisation
uppmuntrar vissa beteenden inom verksamheten har flexibiliteten i arbetet fordndrats
(Fleming & Spicer, 2004). Att styra kulturen i en organisation likstdlls ofta med en
fordndring 1 kulturen, fokuset ldggs pd de idéer, virderingar och uppfattningar som
uppfattas problematiska. Nya idéer och fordndringar behover ofta séljas in till gruppen
som har till syfte att anamma den (Alvesson, 2015). Studien som genomfordes av
Fleming och Spicer (2004) kunde identifiera strategier som har genomforts for att skapa
en mer engagerad och dedikerad arbetskraft. Genom att styra organisationskulturen kan
en ledande individ inom den na ut till medarbetare dven utanfor arbetsplatsen och

paverka pa ett djupare plan (Fleming & Spicer, 2004).

Forskningen som bedrivs inom organisationskultur och kopplingen till organisationers
resultat gir pd en djupare niva, detta for att komma in till kdrnan kring vilka faktorer
inom organisationskulturen som péverkar organisationens resultat och effektivitet
(Zheng, Yang & McLean, 2010). Sittet som individerna paverkas av
organisationskulturen pa arbetsplatsen ndr sd pass djupt in att den foljer med dven
utanfor organisationen. Resultatet av Fleming och Spicers (2004) studie visar hur
individer ska identifiera sig med sitt &mbete. Trots att det under studiens gédng fanns en
plats for individerna att anvinda som arbetsplats identifierades minga zoner dér det
fanns svérigheter i att halla isér arbete och privatliv. Genom att medarbetarna
identifierade sig med sitt dmbete framstod det som att de sjdlvmant arbetade langa
dagar, hade arbetsdagar som forsummade livet hemma med familj och kunde leda till

utbriandhet (Fleming & Spicer 2004).
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3.2 Digital organisationskultur

En handfull forskare diskuterade under en konferens d&mnet digital organisationskultur
vilket resulterade i1 en rapport. Dessa forskare menar att organisationskulturen ar en
forutséttning for att lyckas med en digital innovation. For att lyckas utveckla en sddan
digital innovation menar forskarna att det krdvs att bade organisationen och kulturen
dndras (Duerr, S., Holotiuk, F., Beimborn, D., Wagner, H.-T. and Weitzel, T., 2018).
Aven Tushman (2017) konstaterar att stora fordndringar i organisationer ofta kriver en
ny kultur. Likasd menar Boynton och Zmud (1987) att organisationer som gar igenom
stora fordndringar till f6ljd av digitalisering bor se dver sin organisationskultur. Enligt
Tushman (2017) frodas nya satsningar bést dir de fir utvecklas utan begrinsningar fran
tidigare vanor och didrmed anser han att for att frimja nya satsningar bor organisationen
lata dess kultur dndras. Duerr et al (2018) kom 1 sin rapport fram till olika faktorer inom
de olika dimensionerna 1 organisationskulturen som har visat sig vara mer

framgangsrika 1 omstéllningen till en digitaliserad arbetsplats.

Niva 1: Digitala artefakter

Pé det sitt som Schein och Schein (2017) beskriver de artefakter som finns inom en
organisation menar Duerr et al (2018) att den organisatoriska strukturen faller in under
rubriken. Den strukturella form som forskargruppen fann som mest dterkommande inom
organisationer som stéllt om till en digital organisation var tvérfunktionella team med
olika operativa funktioner. Den integrerade bild av de olika funktionerna som en sadan
struktur skapar &dr viktig for att snabba pa processen av innovationen, det vill séga
digitaliseringen av organisationen. Duerr et al (2018) menar dven att tvarfunktionella
team som en foljd av att arbeta mer horisontellt skapar en storre transparens mellan
funktioner och undviker forvirring samt minskar konflikter pa det sittet. Transparensen
innebdr for organisationen att alla funktioner stir bakom ett beslut oavsett vilken

funktion beslutet handlar om.

Niva 2: Digitala virderingar
Barney (1986) menar att en organisation med unika vérderingar kan skapa en unik
kultur som 1 sin tur kan skapa en konkurrensfordel for organisationen. For att oka

mojligheten att skapa en kultur som ger en konkurrensfordel dven i en digital
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organisation kom Duerr et al (2018) fram till att en mentalitet som ett nystartat foretag
har bidrar till positiva effekter. En sddan mentalitet brukar frambringa en stor
samarbetsvilja, en mindre grad av formalitet, mindre hierarkisk ordning och en storre
formaga att anpassa till en fordndring. Forskargruppen menar att de ndmnda beteendena
tillsammans 0kar formégan att 16sa problem och ser till att projekt har de resurser som
krivs. Den storre formédgan att 16sa problem i ett nystartat foretag bygger pé att idéer
sprids fran alla olika delar av organisationen och integreras i alla arbetsuppgifter.
Didrmed blir den nystartade mentaliteten en framgangsfaktor ndr det kommer till att
digitalisera en organisation (Duerr et al, 2018). Ytterligare en véirdering som visade sig
bidra till framgang vad det giller att inféra nya innovationer var en acceptans mot
misslyckanden. En kultur som accepterar och &r forlaitande mot misstag bidrar till att
medarbetarna kdnner sig bekvdma med att viga testa nya saker trots att de inte dr sdkra
pa utfallet. Det hér leder till att medarbetarna tror pd varandra och langsiktigt litar pa att

de tillsammans nar framgang (Duerr et al, 2018).

Niva 3: Digitala grundliiggande antaganden

Duerr et al (2018) fann att i samband med att organisationer blir mer digitaliserade
upplever organisationer att de saknar den digitala kompetens som behovs. Vidare var
upplevelsen, att de som besitter den kompetens organisationen striavar efter att fa till sin
organisation, letar sig till foretag dir den digitala kompetens upplevs finnas. Duerr et al
(2018) menar darfor att organisationer som saknar och strivar efter att nd den nya
digitala kompetensen bor inse att deras organisationskultur inte lever upp till de krav
som ménniskor med den behdvda kompetensen letar sig till. For att hdnga med i den
fortsatta utvecklingen av digitaliseringen behdvs dérfor att organisationer ses som

attraktiva for digital kompetens (Duerr et al, 2018).

3.3 Fordndring

Organisationer i sig dar utvecklade for att formedla stabilitet och rutiner, ndr en
organisation star infor en fordndring kan det till en borjan se ut som négot enkelt. En till
synes Oppen organisation kan ha dolda lager av fordndringsmotstand som &r viktigt att
ha i1 dtanke (Euchner, 2016). Kulturell profilering ar ett verktyg som kan vigleda
fordndringsledare i arbetet med fordndring. Genom att forstd de sociala koderna inom

organisationen som for samman gruppen finns ledtrddar till hur en fordndring kan
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genomforas (Hayes, 2018). Fordndring édr ingen rak vég att f6lja med en bdrjan och ett
slut, det & mer komplext &n sd. Organisationer &r inte statiska vilket betyder att det
kravs fokus och jobb med vad som sker runt omkring; hur det pratas i korridorerna pa
kontoret, moétet med kunder, diskussioner under méten. Det dr hidr i det vardagliga
arbetet som behovet av fordndring eller nya idéer kring fordndring sker (Rowland &
Higgs, 2008). Vid en fordndring kan det uppstd klyftor i motivationen, den som leder
fordndringen har skapat sig en bild av varfor fordndringen maéste ske och har mer
kunskap inom omradet. Ledaren har en bild av vad som behdver ske, den egna

forstaelsen skapar en viig mot en fordndring (Ahrenfelt, 2013).

Oforutsedda héndelser dr inget som en organisation kan se bort ifrdn, i och med covid-
19-pandemin har arbetsgivare fatt fordndra séttet de leder pa. Nér de anstéllda arbetar
hemifrdn i en annan utstrickning &n tidigare finns det en utmaning i att forhindra
motstdnd och tdnja pa granserna i det organisationen tidigare har utgétt fran. Det stdller
andra krav pa arbetsgivaren dd ansvaret nu ligger hos arbetsgivare och HR-avdelningen

1 att skapa héllbara arbetsmetoder (Caligiuri et al, 2020).

3.3.1 Gruppen

Kultur har tidigare diskuterats som nagot en grupp har gemensamt, delade véirderingar
inom en organisation bor inte tas for givet. Inom en organisation dr det stor chans att det
trots en stark organisationskultur finns individer och grupper som inte tycker lika
(Alvesson & Sveningsson, 2014). Ledarens arbete med att f4 en grupp att samarbeta ar
ett energikravande arbete och ndgot som kan vara avgorande i en fordndring. Genom att
studera sin grupp kan ledaren komma fram till hur den fungerar och agerar i situationer
(Lima, 2007). Alvesson och Sveningsson (2014) forklarar hur organisationskulturen
handlar om att starkt identifiera sig med organisationen och att symboliska uttryck och

vérderingar spelar roll i identitetsskapandet.

I tider av fordndring maste ledaren f& med sig gruppen pa védgen, kommunikation blir
darfor en central del i arbetet. Relationer dr en viktig grundsten i arbetet eftersom det
kommer vara avgoérande i om fOrdndringen kommer lyckas eller inte, tillit och ett
gemensamt syfte dr faktorer som bidrar till det lilla extra (Fullan, 2004). Betydelsen av
medarbetarna och att influera deras dagliga arbete kommer paverka effekten av

fordndringen. Nir den dagliga verksamheten fordndras genom till exempel ny teknologi
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eller de ursprungliga arbetsuppgifterna dndras upplevs detta som frimmande. Det &r i
det ldget som det dr extra viktigt for ledaren att uppmuntra och fa ett stod av
medarbetare. [ tider av fordndring kommer det som blir annorlunda och kénns
fraimmande vara ndgot som medarbetare forsoker att forhindra vilket blir en risk (Hayes,

2018).

Tidigare studier visar att genuina kénslor av att vara med som en “spindel i nétet” ar
viktigt under en fordandring. Att fa ta del av organisationens mal driver individen till att
kdnna sig behdvd och vicker kénslor av att fi vara med och gora skillnad (Fullan,
2004). Det finns oskrivna fOrvintningar mellan alla organisationens anstdllda dir
arbetsgivaren forvéntar sig ett antal ataganden, 1 gengéld har de anstéllda forvantningar
som paverkar engagemanget. Det dr viktigt att ha bakgrunden till vad medarbetare
forvantar sig, eftersom det har en bredare paverkan dd medarbetarna kan sétta sig emot
organisationens mél om deras forvintningar inte uppfylls. Forvédntningar som anstéllda
har gentemot sin arbetsgivare dr bland annat att bli behandlade med respekt, ha ndgon
form av sdker anstillning samt ha chans till ldrande och utveckling. Uppfyller
arbetsgivaren arbetstagarens krav far fordndringsprocessen stdd och anstillda som
engagerar sig 1 organisationen. Fordelen med att anpassa fordndringsprocessen till
gruppen som ska genomgé fordndringen kommer paverka motivationen till att prestera

(Hayes, 2018).

3.4 Behovsanpassat ledarskap

Betydelsen av ledarens ledarstil dr viktig nédr en organisation star infor en fordndring
eftersom det &r flera faktorer som kan paverka da det i tider av forandring 6ppnar upp
for fragor som dr extra viktiga, rubbningar i den grupp som existerar bidrar till ett
ifragaséttande av tillvaron. Identitetsskapandet &r applicerbart pd samtliga individer
liksom det kan appliceras pa kollektiv eller i detta fall organisationer.
Identitetsskapandet handlar om att férsoka skapa ett sammanhang och en idé om vem
gruppen dr och vad den stir for (Alvesson, 2015). Genom att tydliggéra varfor en
fordndring behdver ske samt att tydliggora vilken form av ledarskap som kridvs kommer
utfallet av en forédndring avgoras (Kotter, 1996). Rowland och Higgs (2008) lyfter
vikten av att ledaren reflekterar 6ver dess egen instéllning och planering med fokus pa

hur det ska genomforas; hur pratar ledaren i méten eller hur engagerar ledaren gruppen i
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forandringsprocessen. Genom att leda i nutid kan ledaren uppmirksamma detaljer och
fokusera pa dem, pé sa sitt kommer inte ledarens egen vilja och agenda i vdgen for det

som faktiskt sker (Burnes, Hughes & By 2018).

Alvesson (2015) beskriver ledarskap som ett komplext fenomen, likt kultur eftersom det
finns fler faktorer som behover vara med i beskrivningen. Pa grund av det komplexa
fenomen som ledarskap dr har det getts mycket tid i forskningssammanhang. Efter
flertalet misslyckade forsok i att komma fram till en allméngiltig definition av
fenomenet har det brutits ner till fyra omraden (Sveningsson, Alvesson & Kirreman,

2015).

Ledarskap som person
Studier har gjorts for att se om det finns attribut som gor en person till just en ledare.
Det skulle betyda att en ledare agerar pa ett annorlunda sétt én en “vanlig” ménniska.
Det har skett atskilliga forsokt att definiera ledarens egenskaper utan att komma fram
till ett svar med korrelation till karaktérsdrag och framging (Sveningsson, Alvesson &

Kérreman, 2015).

Ledarskap som resultat
Ar det specifikt vad ledaren dstadkommer som gor hen till en ledare, genom att studera
resultat gors forsok i att undersoka om resultaten har en padverkan. Om en organisation
presenterar framgangsrika resultat kan detta kopplas till ledarskap, frdgan blir da; ar det
pa grund av ledaren eller har individerna ként sig tvingade till att prestera och leverera

(Sveningsson, Alvesson & Kirreman, 2015).

Ledarskap som position
Beror det i stdllet pd var i hierarkin ledaren befinner sig som definierar hen som ledare.
Ett sétt att definiera ledare dr att utgd frdn de officiella positionerna som existerar i
organisationen. Problematiken med att enbart definiera ledare utifrdn dess position
skapar en begrinsad bild av vem som kan utdva ledarskap (Sveningsson, Alvesson &

Kérreman, 2015).
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Ledarskap som process
Sist kan det bero pa hur ledaren fér saker gjorda som gor hen till ledare. Det idag kanske
vanligaste sittet att definiera en ledare pa dess sitt att gora saker pé, risken med att tala
om processer och definiera en ledare utifrdn det anvénda framgangsrika ledare som
forebilder riktas synen i stéllet over pa person- och positionsbaserat ledarskap

(Sveningsson, Alvesson & Kirreman, 2015).

Det existerar olika ledarskapsstilar och sitt att definiera en ledare, definitionen av dessa
fyra omréden ovan blir dock knapphédndiga om dem tolkas var for sig (Sveningsson,
Alvesson & Kirreman, 2015). Ett resultat av den stora definitionen finns det risk med
den allt for generella synen. Genom att forenkla begreppet ledarskap fOrsvinner
betydelsen av den sociala och kulturella komplexiteten som begreppet innefattar
(Alvesson & Sveningsson, 2014). For att definiera begreppet ledarskap dr det inte
tillrackligt med en teoretisk definition utan det kridvs dven en insyn i den grupp som ska
definiera begreppet. Ledarskap inkluderar inte enbart en hierarkisk rangordning dir en
ledare styr Oover en grupp, det existerar utdver det en social mer komplex del som
innefattar tolkningar och innebord av det som ségs och gors som definierar en ledare

(Alvesson, 2015).

Beroende pa hur organisationer dr uppbyggda och det inte dr mojligt att leda direkt till
gruppen krivs det att ledaren forstar vikten av det indirekta ledarskapet. Majoriteten av
de studier som genomfGrts dr gjorda pa det direkta ledarskapet men det dr dessutom
viktigt att ha det indirekta ledarskapet i atanke. Genom att forstd och kunna hantera
ledarskap som inte &r direkt ligger vikten i att skapa en lank mellan ledaren och gruppen
samt att bygga en image som bygger pd att vara en forebild (Larsson, Alvinius &
Ohlsson, 2020). Att leda en fordandring inom en organisation handlar mer om att fa med
sig en storre majoritet, det dr viktigare att involvera individerna i gruppen och fa med
sig dem 1 stillet for att fokusera pa dem som stiller sig emot (Burnes, Hughes & By.
2018). Nér ledaren inte har mojlighet att arbeta direkt med gruppen behdvs en bra lank
som dr en individ som bor ha en hog trovirdighet inom organisationen. Vid valet av
individ som agerar lénk &r det viktigt for den valda lanken att se hur ledaren interagerar
for att skapa och bibehalla en bra relation (Larsson, Alvinius & Ohlsson, 2020). I tider

av distans kan inte arbetet ske pa plats i samma utstrackning, processen med att skapa
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en image av en forebild handlar om att skapa en gemensam vision som leder gruppen

(Larsson, Alvinius & Ohlsson, 2020).

3.5 Kénsla av sammanhang

Forskaren Aaron Antonovsky studerade varfor individer blir sjuka, men under sin
forskning dndrades fokuset och frdgan kring byttes 1 stdllet till vad det dr for faktorer
som leder till hdlsa. Enligt Antonovsky é&r det viktigt att studera individers hélsa
eftersom det dr en faktor som blir en anvéndbar resurs som ger mojligheten att uppleva
det man tycker dr viktigt i livet (Hanson, 2018). Genom intervjuer med individer som
upplevt ett trauma och hade tagit sig igenom detta bra forsokte Antonovsky identifiera
teman som fanns aterkommande i intervjuerna. Under arbetets ging kunde Antonovsky
sedan identifiera tre genomgdende begrepp som flertalet testpersoner hade gemensamt;
Begriplighet, Hanterbarhet samt Meningsfullhet (Antonovsky, 2005). De tre begreppen
forklarar en rorelse mot bittre hdlsa som Antonovsky valde att kalla for kénsla av

sammanhang (forkortat KASAM) (Hanson, 2018).

Begriplighet dr begreppet som bygger pa formagan att skapa struktur i ett kaotiskt
sammanhang i syfte att skapa en klarare bild. Nar information kommer till individen i
sammanhang som till exempel dr ovéntat eller oforklarligt &r formédgan att begripa
viktigt. Genom att begripa en stressig situation dr det ett sdtt att hantera den, det

individen kan forsta &r alltsé lattare att hantera (Eriksson & Mittelmark, 2017).

Hanterbarhet dr det begrepp som innefattar en individs beteende och uppfattning kring
vilken grad av de resurser som finns tillgéngliga for att mota det kaotiska
sammanhanget. Resurser dr inte enbart formella kopplat till arbetet utan kan dven bestd
av familj, kollegor eller andra individer att lita pd. For att kunna hantera ett kaotiskt
sammanhang behdvs en motivation att mota stressen, finna energi till att genomfora det
samt att individen finner meningen till att genomfora det (Eriksson & Mittelmark,

2017). Det leder oss in pé det sista begreppet, meningsfullhet.
Meningsfullhet &r det begrepp i modellen som innefattar motivation. Det maste finnas

ndgon form av kinslomidssig mening och engagemang som bidrar till att det upplevs

som vért att engagera sig, det ska ses som en utmaning snarare dn en borda. Genom att
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ha en 6nskan och vilja om att 16sa svarigheter behdvs meningsfullheten for att ta sig

igenom den stressade situationen (Eriksson & Mittelmark, 2017).

Individer som hade ett hogt KASAM hade hoga vérden av dessa tre begrepp vilket var i
stark kontrast till dem som hade lagt KASAM. Kombinationen av de tre begreppen
kommer inte vara perfekta men dem ar mer eller mindre sammankopplade och beroende

pa situation kommer ett begrepp vara hogre én det andra (Antonovsky, 2005).
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4 Empirisk analys

Vi kommer 1 detta kapitel forst att presentera respondenterna foljt av att analysera de
organisationer vi pratat med och se huruvida deras organisationskultur har éndrats eller

inte och hur kulturen och det digitala arbetssdttet har paverkat varandra.

Den gemensamma nédmnaren hos respondenterna ér forédndringen, att plotsligt behova se
sina kollegor och medarbetare via en skdrm 1 applikationen Teams paverkar
organisationerna och dess individer. De organisationer vi har talat med 4r i grunden inte
organisationer som arbetar pd distans utan har idag fatt flytta mer eller mindre hela sin
verksamhet till den virtuella virlden. Den synen som tidigare fanns kring distansarbete

bendmner Ekonomen intressant;

“For forr var det néstan sd att “aha du jobbar hemifrdn”, som att man smiter
undan. Du sédger att du jobbar hemifrdn men egentligen ligger du pa en

badstrand eller kollar pa OS eller sa”.

Idag dr arbete pé distans en regel snarare dn ett undantag och det bidrar till att ledande
individer inom organisationer maste anamma ett nytt arbetssatt. Det nya arbetssittet, att
arbeta digitalt hemifran, 4r en stor fordndring for organisationer. Olika forskare
konstaterar att stora fordndringar ocksd kridver en fordndrad kultur (Tushman 2017,
Boynton & Zmud, 1987), de menar att fordndringen har storst chans att lyckas utan
begransningar fran tidigare vanor och dirmed bor kulturen tillatas att dndras 1 takt med
fordndringen, for att 6ka chanserna for en lyckad fordndring. Nér det finns en kontroll
over och kunskap om hur den kultur som existerar paverkar organisationen kan
effektiviteten hos organisationen 6ka (Zheng, Yang & McLean, 2010). Dirmed anser vi
att det dr intressant for en organisation att ta med sig kulturen in pd den digitala
arbetsplatsen och ge den utrymme att &ndras for att forhoppningsvis behalla den

effektivitet som tidigare funnits.

4.1 Tillvigagangssitt vid insamling av empiriskt material

Det empiriska materialet samlades in genom semistrukturerade intervjuer. Eftersom vi

ville fokusera pa att fora ett bra samtal fanns det forberedda frdgor som vi kunde utgd

24



fran, men fortydligade for samtliga respondenter att det fanns mdjlighet att fokusera mer
pa ett &mne de kdnde sig bekvima med eller som kdndes viktigt for dem att formedla.
Fragorna som fanns till hands har diskuterats med majoriteten av respondenterna men vi
vill podngtera att fragorna fanns som ett ramverk och lades olika mycket vikt pa.
Intervjuerna hade fokus pa att skapa ett bra samtal och fd ett givande samtal med

respondenterna vilket resulterade i att frdgorna stundtals &sidosattes.

Fragorna dr formulerade utifrdin den teori som samlats in och utgar frén
organisationskulturens olika dimensioner och hur de ger sig tillkdnna. For att
introducera vér studie och forklara bakgrunden ville vi 6ppna upp for diskussion, detta
genom att forst presentera oss sjdlva och sedan lata respondenterna fi beritta om sig.
Att stélla fragor rorande organisationskulturen kridver en insyn som ger en bild av hur

arbetet fungerar inom organisationen.

For att uppfylla studiens syfte och besvara fragestdllningen kridvdes frigor av blandad
karaktér vars svar vi sedan fatt tolka och analysera. Eftersom det varierar i vilken
utstrdckning organisationerna arbetar pa distans fick respondenterna forklara hur
arbetssituationen sdg ut for tillfdllet vid intervjun och hur det skiljer sig fran hur de
arbetade tidigare. For att kunna skapa oss en bild och fa en mer mélande beskrivning
anvinde vi oss av scenarion dir respondenterna fick forklara typiskt forekommande
jobbsituationer. Det var till exempel scenarion som beskrev hur ett méte gick till eller

hur de gick tillviga nér de behovde stilla fragor internt.

Den forsta delen av intervjun handlade till storre del om att beskriva hur arbetet gick till
inom organisationen. Senare delen gick at till att diskutera fordndringar som skett och
hur ledaren sag péd organisationskulturen och hur den gav sig tillkdnna. Fragor rorande
vérderingar hos medarbetare och de synliga aspekterna av kulturen var ett intressant

inslag som ofta gav respondenterna en chans att utveckla och ge en djupare beskrivning.

Avslutningsvis fick respondenterna frdgan om de forvintade sig att berédtta nagot som
inte tagits upp eller om det var ndgot som de tyckte var viktigt att ta upp inom studiens
dmne. Meningen med att 14ta respondenterna sjilva fa berdtta om ett &mne de upplever

som viktigt var for att vi som forfattare av studien inte skulle ga miste om information.
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Pa grund av organisationskulturens komplexitet och dess breda definition fick vi ta del

av respondenternas egna funderingar och fragestéillningar inom @mnet.

4.1.1 Presentation av respondenter

Det empiriska materialet baseras pd fem intervjuer som genomfordes digitalt via
applikationen Zoom. Intervjuerna har varit av varierande langd och pd grund av den
semistrukturerade karaktiren fanns befintliga fragor forberedda (se bilaga A) men med
mdjligheten att komma in pad sidodmnen. P& grund av att respondenterna dr anonyma
har vi fiktiva namn, dem bendmns vid sitt yrke for att kunna skapa en tydlighet i den

empiriska analysen (se bilaga B).

Vi har talat med foljande respondenter vars upplevelser och erfarenheter ér presenterade
1 studien:

- Séljaren

- Kommunikatoren

- Rekryteraren

- Ekonomen

- Affarsomradeschefen

4.2 Bibehilla kénslan av narhet pa distans

Som tidigare ndmnt definierar Alvesson (2015) organisationskultur som nagot som
finns mellan ménniskor i en grupp som praktiserar en innebdrd, pé till exempel en
arbetsplats. Den fysiska arbetsplatsen kan enligt Schein (2010) ge upphov till
gemensamma virderingar, antaganden och Overtygelser. Den fysiska arbetsplatsen
bidrar till en fysisk ndrhet medan organisationskulturen bidrar till en annan sorts kénsla
av nérhet. Organisationskulturen och den gemenskap som kulturen frambringar bidrar
till att individerna upplever en kénsla av sammanhang (forkortat KASAM). Enligt
Antonovsky som myntade begreppet KASAM uppnér individer en kénsla av
sammanhang nir de tre begreppen begriplighet, hanterbarhet samt meningsfullhet ar
uppfyllda (Antonovsky, 2005). Dessa begrepp och stadiet av att ha en kénsla av
sammanhang sigs bringa ménniskor till en battre hdlsa (Hanson, 2018), detta anser vi dr
ndgot som organisationskulturen &r med och bidrar till med gemensamt accepterade

vérderingar, antaganden och Overtygelser. Kulturen blir en ledande kompass som
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medarbetare forlitar sig pa vilket kan skapa hogre nivaer av begriplighet, hanterbarhet
och meningsfullhet. Nér arbetet inte ldngre sker pa den fysiska arbetsplatsen forsvinner
den fysiska nérheten, det dr hir som betydelsen av den nédrhet som organisationskulturen
bidrar med tridder fram. Att medarbetare trots distansen ska uppleva en kénsla av

sammanhang och den nérhet som kénslan skapar.

Organisationskulturen inom en organisation beskriver Alvesson (2015) som en social
kompass som vigleder organisationens medlemmar. Nir den fysiska motesplatsen, den
arena ddr organisationskulturen tidigare befann sig, inte lingre existerar maste kulturen
oversittas till virtuella kanaler for att bibehalla kdnslan av narhet. Utmaningen 4r nu att
kulturen inte dr permanent, det resonerade Séljaren kring likt oss under sin intervju. Hur
kan en kultur faktiskt existera eller inte pa distans? Artefakterna som Alvesson (2015)
och Schein (2010) beskriver, relaterar till en fysisk plats ddr medarbetare mots. Séljaren
ifrdgasatte hur kulturen kommer kunna bibehallas eftersom individer inte har en fysisk

motesplats.

4.2.1 Organisationskulturens dimensioners bidrag till niirhet

Ser vi till organisationskulturens dimensioner dr artefakter enligt Schein och Schein
(2017) den del av en organisationskultur som kan visa sig genom till exempel
sprakbruk, kontorsklimat eller hur medarbetare pratar med varandra. Att arbeta pd
distans kan leda till att organisationskulturen inte existerar till slut, bdde Alvesson
(2015) och Schein (2010) menar att kulturen med dess vérderingar och underliggande
véirden existerar mellan ménniskor och paverkar deras beteenden. Nér arbetet inte sker
pa samma fysiska plats forsvinner kontakten och den nédrhet mellan kollegor och
organisationen som tidigare fanns. Affarsomradeschefen uttrycker; “Men hur méiter man
ndrvaro nidr man inte ndrvarar?” Affarsomradeschefen fortsitter “Du nérvarar inte
fysiskt eller digitalt. Utan du ndrvarar genom att sitta och arbeta med en arbetsuppgift
hemma”. Nir organisationen gir miste om den dagliga spontana kontakten inom

organisationen paverkar det den kultur som existerat.

Den organisatoriska strukturen faller in under artefakter, det wvill sdga det sitt
medlemmar i en organisation interagerar med varandra. Duerr et al (2018) kom i deras
studie fram till att det finns en form av struktur som ar mer gynnsam for digitaliseringen

av organisationer. Det dr den tvirfunktionella strukturen som anses vara mest gynnsam i
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en digitaliseringsprocess tack vare den integrerade bilden av de olika funktionerna.
Forskarna menar att olika funktioner i en organisation blir mer integrerade med en
saddan struktur tack vare att de arbetar mer horisontellt och ddrmed skapar en storre
transparens mellan olika funktioner, vilket i sin tur leder till mindre konflikter. Sett till
de svar vi fatt av respondenterna gir det hdr att tolka pa olika sitt; nirhet mellan
medarbetare och organisationen menar samtliga respondenter dr viktigt for respektive
organisation. Genom att arbeta mer tvérfunktionellt skapas en stdrre nérhet bland
organisationens olika funktioner &n vid annan strukturell form. Men & andra sidan kan
en nérhet 1 sig dven skapa mer tvdrfunktionella team. Sa om det dr strukturen som
paverkar ndrheten eller tviartom &r enligt oss svért att avgdra. Svaren vi fatt av
respondenterna stirker dock det Duerr et al (2018) kom fram till. Att nirhet i teamet har
en positiv paverkan i den digitala omstéillningen. Alla respondenter har mdjligtvis inte
dnnu kommit underfund med hur denna nidrhet bast ska anammas, men att den har

betydelse dr en gemensam ndmnare.

Den andra dimensionen av organisationskultur ar viarderingar, Schein och Schein (2017)
beskriver hur ett beteendemonster som vérderingarna leder till blir tydligare nir en
grupp vistas tillsammans en lidngre tid. Nér den fysiska nédrheten forsvinner i och med
det nya virtuella arbetsséttet kommer de beteendemonster som tidigare skapats ocksd
forsvinna med tiden. Gemensamma vérderingar inom en grupp &r enligt Schein och
Schein (2017) ndgot som vixer fram och utvecklas. Det betyder att om nédrheten mellan
medarbetare fortsdtter vara bristfdllig genom att en grupp forblir separerade under en
langre tid stors bildandet av organisationskulturen. De svérigheter som respondenterna
har upplevt med att utforma kulturen nédr gruppen ér separerad &dr bland annat att de
upplever att det har blivit svarare att formedla och skapa virderingar pé distans. Arbetet
med att utveckla och skapa vérderingar forsvéras nér arbetet sker virtuellt d& den fysiska
arbetsplatsen tidigare varit den arena dir virderingarna varit samlade. Utdver det talar
respondenterna om hur det tidigare fanns mojligheter att sméprata innan moten eller
fora konversationer i1 korridorerna, dessa situationer forsvinner nir arbetet sker virtuellt

och har tidigare haft en viktig funktion som bérare av kulturen.
4.2.2 Kommunicera for att bibehdlla en Kkiinsla av nérhet
Att ha en organisationskultur som bidrar till en gemenskap och prioriterar

relationsbyggande kan enligt Fullan (2004) underlétta infor en fordndring. Fullan (2004)
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och Hayes (2018) menar att kommunikationen &r en viktig bestiandsdel nér en
organisation genomgar en fordndring. I de genomforda intervjuerna uppméarksammade
vi kommunikationen inom organisationerna och med tanke pa Fullan (2004) och Hayes
(2018) ord borde en tydlig sddan kunna forvintats. Dock har samtliga respondenter
beklagat sig dver att kvalitén pa moten som sker inte 4r densamma. De nédmner otaliga
moten dir fokuset snarare blir kvantitet fore kvalitet samt otydliga motesinbjudningar
som exempel pi orsaker till den forsimrade kvaliteten. Aven den interna
kommunikationen kollegor emellan blir bristande nér arbetet inte sker pd en gemensam
fysisk plats, det dr inte lika naturligt for en medarbetare att ringa ett telefonsamtal till en
annan vid en kaffepaus som att ta ett samtal dver kaffet pa den fysiska arbetsplatsen.
Det viktiga relationsbyggandet som Fullan (2004) belyser forsvaras i och med distansen

som den virtuella arbetsplatsen har fororsakat.

Som vi tidigare redogjorde for betonar Alvesson (2015) vikten av organisationskulturen
som en social ram. Det dr alltsda viktigt att ledaren forsoker bibehdlla den interna
kommunikationen som fanns eftersom den bygger pa de artefakter som utgdr en del av
organisationskulturen. Att ha en gemensam ndmnare med sina kollegor behover inte
vara sirskilt stora saker enligt respondenterna. Att tillsammans fa diskutera privatlivet
over en kaffe i fikarummet eller att f tid till att prata vardagliga saker betyder mycket.
Det ér hér i dessa interaktioner vi ser hur Fullans (2004) teori om relationsbyggande kan
appliceras pd var respondent Kommunikatdren som beskriver ett scenario fran en

tidigare vanlig arbetsdag;

“Nér jag kédkar lunch pa kontoret tréiffar jag var kapitalforvaltare som beréttar
ndgot spinnande som har hént pa kapitalmarknaden” Kommunikatoren fortsétter
“(..) just det dir som plussar pa en massa bra information och sedan bygga en
berittelse pa det, just det mérker jag att jag blir mycket simre pd sadant. Nu
maéste jag verkligen ringa upp en aktieforvaltare och sdga; kan du berétta lite om
hur Biden har pdverkat borsen. Det blir ndstan aldrig av for jag har ingen

anledning att stélla just den fragan”
Scenariot forklarar tydligt hur de spontana motet mellan individer i en organisation

bidrar till en kénsla av nédrhet. Denna nédrhet som efterstrdvas gér att identifiera med

Alvesson (2015) och Schein och Schein (2017) definition av organisationskultur, att
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kulturen 4r nigot som finns mellan ménniskor i en grupp. Aterigen kan vi se kopplingen
mellan organisationskultur och KASAM och dessa fenomens péverkan pa upplevelsen
av ndrhet 1 en organisation. Det &r tydligt att den fysiska nédrheten ar viktig for
medarbetarna i en organisation och ddrmed anser vi att organisationer bor ligga tid pa

att skapa en ny sorts nérhet, fast virtuellt.

Som Schein och Schein (2017) poidngterar kan en organisationskultur blekna av att
nirheten minskar eller férsvinner mellan individerna som tillsammans utgdr kulturen.
For att kunna bibehdlla kommunikationen och relationerna internt har vi sett att
respondenterna har infort olika slags moéten, sérskilt morgonmoten. Ett exempel vi fick
fran Séljaren var hur avsaknaden av nédrheten medforde att organisationen relativt fort
efter inférandet av distansarbete borjade ha ett teammdte varje morgon pa Teams.
Sédljaren insag att avsaknaden av det spontana motet vid kaffemaskinen 6ppnade upp for
ett annat sorts behov av kontakt. Aterigen aterkommer vi till bide teorier kring Fullans
(2014) relationsbyggande och Schein och Scheins (2017) teori kring bibehallandet av
organisationskulturen ndr vi talar om behovet av att bibehdlla nédrheten. De
gemensamma mdtena som genomfors varje morgon dr ett sdtt att fora organisationen
samman, genom att fa 16pande aterkoppling och att halla ihop gruppen blir det ett sétt

att bibehalla en form av virtuell nérhet.

4.2.3 Delslutsats: Organisationskulturens bidrag till nirhet pa distans

Organisationskulturens dimensioner bygger pa att det finns flera lager av kultur som
genomsyrar storre delen av organisationen. En foljd av digitaliseringen som vi har
identifierat dr en avsaknad av ndrhet, det dr ett behov som organisationskulturen kan
hjélpa till att uppfylla. Slutsatsen drar vi efter att ha applicerat Schein och Schein
(2017), Schein (2010), och Alvesson (2015) med fleras teorier som styrker att kulturen
hjélper organisationer att skapa ett sammanhang trots distansering. Det gemensamma
sprak och vérderingar som kulturen ger upphov till inom organisationen skapar
forutséttningar for organisationer att bibehalla kdnslan av nérhet &ven om de inte fysiskt

narvarar.
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4.3 Ledarens betydelse for att dversitta organisationskulturen

Fragestdllningen rorande om det gar att overfora organisationskulturen eller om den bor
anpassas leder oss in pad vem som bir ansvaret Over den eventuella
fordndringsprocessen. Fokus i teorin bygger pd fordndring, Boynton och Zmud (1987)
och Tushman (2017) talar om hur kulturen bor fordndras. Utifrén respondenternas svar
ar inte denna forandring av kulturen sjdlvklar for ledaren, trots att vi anser att dem som
ledande individer egentligen spelar en stor roll i en fordndringsprocess. Alvesson (2015)
beskriver ledarskapets komplexitet, han menar att begreppet ledarskap inte enbart
bygger pd en hierarkisk ordning. Djupare forklarar Sveningsson, Alvesson och
Kérreman (2015) teorin kring hur ledarskapet har delats ner till fyra ledarstilar. Nar vi
talat med respondenterna som &r i en ledande position har vi uppméarksammat olika
utmaningar som involverar dessa fyra ledarstilar. Nar arbetet sker pa distans maste
ledaren inte bara anpassa sitt arbetssitt till ett distansarbete utan det uppkommer dven
nya former av ansvarsomrdden som en konsekvens av det virtuella arbetet. Ledaren
behover nu dven fokusera pa att anpassa sin ledarstil utefter situationen som rader. Men
hur ledaren faktiskt arbetar med att Oversétta kulturen har vi fatt olika svar pd frén
respondenterna. Den fordndringsteori som Boynton och Zmud (1987) och Tushman
(2017) framfor &r inte en sjélvklarhet for ledaren nér vi analyserar de svar vi fatt.
Genom den teori som Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) beskriver angdende hur
organisationskulturen  skapar ett gemensamt beteende inom  organisation
uppmdrksammar  vi  hur  respondenterna  beskriver  svérigheten 1  att
organisationskulturens naturliga funktion som ett spindelnt inte fungerar pa samma sétt
som innan. Vi har identifierat att véra respondenter inte fokuserar lika mycket pd
kulturen. Tidigare fanns kulturen naturligt pé den fysiska arbetsplatsen och péverkade
beteenden utan att ndgon tankekraft lades pa det som faktiskt hande. P4 grund av att
arbetssittet har fordndrats kommer &dven sdttet de gemensamma beteenden som
Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) definierar behdva fOridndras. Utifran
respondenternas svar har fordndringen resulterat i att det laggs storre vikt pd ledaren

eftersom det gemensamma beteendet méiste kommuniceras pé ett nytt stt.
Det dr hidr som teorin om ledarstilar ddr Sveningsson, Alvesson och Kéirreman (2015)

beskriver hur ledarskap som fenomen kréver flera olika tillvigagangssétt for att vara

framgangsrikt. Respondenterna besvarar hur de har gatt till viga for att bemota gruppen
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genom att de forsoker involvera medlemmarna. I teorin om ledarskapet som
Sveningsson, Alvesson och Kédrreman (2015) beskriver finner vi att respondenterna har
vissa gemensamma ndmnare. Det &r inte positionen som definierar en ledare nér arbetet
sker pd distans. Vi har uppmérksammat att den hierarkiska ordningen blir mindre tydlig
genom att analysera respondenternas svar. I stillet finner vi mer av det som
Sveningsson, Alvesson och Kérreman (2015) beskriver som ett ledarskap utefter
gruppens behov. Respondenterna beskrev sina tillvigagingssitt nir de som ledare
behover anpassa sitt ledarskap till en organisation dér medarbetarna inte fysiskt triffas.
Respondenterna forklarar att det behdvs andra végar att né ut till varandra samt ett aktivt
tank kring 16sningar. Svaren vi fick rorande skillnaden mellan hur organisationskulturen
paverkar de anstdllda nédr de arbetar pd kontoret gentemot att arbeta péd distans &r

markant.

Att vi belyser vikten av att anpassa sitt ledarskap till den grupp som ska ledas bygger pa
teorier av Alvesson (2015) och Larsson, Alvinius och Ohlsson (2020). Nu har vi
identifierat att digitaliseringen har resulterat i att ledaren fir ta &ver rollen med att
oversitta kulturen. Teorierna beskriver hur ledaren bor skapa en vision som hjélper
gruppen framét, ett sdtt vi anser vara effektivt for att underlétta Gverforingen av
organisationskulturen. Tillvdgagangssattet for hur den gemensamma visionen férmedlas
har vi uppmérksammat i sédrskilt en av véra intervjuer didr vi ser att Rekryteraren
applicerar organisationens virdeord i det vardagliga arbetet pd ett framgangsrikt sitt.
Genom att aktivt forsoka bendmna de vérderingarna och mél som organisationen arbetar
utifran har Rekryteraren forsokt implementera vérderingar till det digitala moétet. Nér
arbetet inte ldngre sker pa kontoret dr det enligt respondenten inte lika naturligt att de
virdeord som organisationen arbetar utifrdn finns med som en inredningsdetalj i
hemmet i stéllet fir Rekryteraren muntligt arbeta med att applicera vérderingarna till det

dagliga arbetet pd distans.

4.3.1 Delslutsats: Kulturens fortsatta existens pa den virtuella arbetsplatsen

I en organisation blir kulturen en social kompass som paverkar beteenden och fangar
upp signaler kring medarbetares maende. I Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) och
Sveningsson, Alvesson och Kirremans (2015) teorier finns en tydlig koppling mellan
den fysiska arbetsplatsen och organisationskulturen. Arbetsplatsen visar sig dér vara en

tydlig kulturbérare, det dr ndgot som problematiseras nir arbetet flyttats till en virtuell
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arbetsplats. Nagon eller ndgot bor ta pa sig den roll som kulturen haft som ett spindelnét
1 organisationen och vi har funnit att ledaren dr den person som bdr ta ansvaret for

kulturens fortsatta existens pd den virtuella arbetsplatsen.

4.4 Digitalisering = effektivisering, eller?

Arbetet med att Oversitta organisationskulturen digitalt leder oss in pé fordndringsteorin
Hayes (2018) redogor for. Hayes (2018) fortydligar aterigen 1 sin teori vikten av ett
ledarskap som forstdir och anvédnder sig av de sociala koder som finns inom
organisationen. Genom att ledaren anvénder sig av kulturen kan overséttningen till en
virtuell arbetsplats underléttas. For att kunna fanga upp behovet av en fordndring anser
Rowland och Higgs (2008) att ledaren maéste vara observant. Aven Euchner (2016)
forklarar hur det finns olika viljekraft till en fordndring inom en organisation som dr
mer eller mindre tydlig. Respondenterna saknade och tydliggjorde betydelsen av
uppfoljning nir det virtuella arbetet okat. Arbetet med att f6lja upp behdver fordndras i
takt med att organisationernas medarbetare arbetar virtuellt i storre utstrickning.
Fordelen med att ha en 16pande dterkoppling beskriver Ahrenfelt (2013) samt Rowland
och Higgs (2008) som ett effektivt sitt att identifiera behovet av fordndring samt att
ledaren ska kunna skapa ritt vision om att en fordndring bor ske, samt hur den ska
genomforas. Rowland och Higgs (2008) beskriver hur det vardagliga arbetet ger tecken
som ledaren kan anvédnda. Efter att ha analyserat respondenternas svar fann vi koppling
mellan distansarbete och hur ledaren maste 14gga mer fokus och identifiera faktorer som
hjélper till att bygga ett framtida héllbart digitalt arbetsliv. Caligiuri et al (2020)
beskriver hur samtliga individer inom organisationen behdver vara med pa den
fordndring som sker och att det stiller hdgre krav pa ledaren. Det ligger pd de hogre
instanserna inom organisationen att finna ett hallbart arbetssdtt som &r héllbart och

gynnsamt i lingden.

Vi anser att standigt vara tillgénglig till f6ljd av distanseringen &r en tillgdng, men
tillgéngligheten har en baksida. Som vi redogjort for 1 foregdende delslutsats far ledaren
en ny roll som kulturbdrare pa den virtuella arbetsplatsen. Det hér innebér en storre
arbetsbelastning for ledaren som kan ta tid frdn det ordinarie ledningsarbetet. Ett
levande exempel dr Ekonomen som sitter uppbokad i méten och lagger tid pa att hjélpa

till med andras arbete vilket bidrar till att de egna arbetsuppgifterna fir tas utanfor
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arbetstid. Nar tid dessutom ska ldggas pa att bara och férmedla organisationskulturen
kan det drabba ledningen hart. Att vara tillginglig och 6ppna upp en egen informell
kommunikationskanal kan 1 slutindan fa foroddande konsekvenser. Studier som vi
tidigare har redogjort for visar konsekvensen av att identifiera sig med organisationen.
Det vi syftar pa ar studien som genomforts av Flemming och Spicer (2004). Forskarna
identifierade att medarbetare som identifierar sig sdpass mycket med sitt dmbete till
foljd av en stark organisationskultur kan drabbas av att det privata livet forsummas. Vi
opponerar att respondenterna och deras medarbetare tidigare hade stingda dorrar pa den
fysiska arbetsplatsen ndr dem var upptagna och den dorren gér inte att stinga pa samma
satt pd den virtuella arbetsplatsen. Den problematik som Flemming och Spicer (2004)
uttrycker med att inte kunna skilja pd arbete och fritid dr nu hogst aktuell. Det vi anser
att organisationerna behdver studera dr i linje med vad Ahrenfelt (2013) och Rowland
och Higgs (2008) trycker pa, ledaren behdver folja upp for att i sin tur identifiera nya
16sningar pé detta problem. Det dr viktigt eftersom behovet finns inom organisation att
hitta samma dorrar att stinga via den virtuella virlden. Den digitala dorren gar inte att
stanga pad samma sétt som den gor pa ett fysiskt kontor och det anser vi dr en viktig

lardom att ta med sig i det fortsatta virtuella arbetet.

4.4.1 Delslutsats: Bibehalla ett hillbart arbetsliv digitalt

Hayes (2018) beskriver hur ledaren ska skapa forutsittningar for fordndring, vidare
menar Ahrenfelt (2013) och Rowland och Higgs (2008) att 16pande éaterkoppling av
arbetet kan hjdlpa till att skapa de forutsdttningar som behdvs. Med det
ledningsrelaterade arbete som ledaren sedan tidigare besitter kan den I6pande
aterkopplingen tillsammans med bérandet av kulturen skapa en ohéllbar arbetssituation
med hog arbetsbelastning. Den standiga tillgidngligheten pa den virtuella arbetsplatsen
visar sig blir en borda for organisationen i helhet. Vér slutsats ér att den fordndring som
digitaliseringen innebdr stdller krav pa ledaren att skapa forutséttningar for ett héllbart
arbetsklimat dédr organisationen och dess medarbetare inte fastnar i ett konstant

arbetande.
4.5 Beteenden som kulturen ger upphov till

Schein (2010) och Alvesson (2015) beskriver hur organisationskulturen skapar

underliggande vérden i organisationen, dessa viarden kommer att pdverka beteendet
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inom organisationen. Det ger riktlinjer for hur individer ska bete sig och organisationen
kan forlita sig pd dem nir beslut ska tas. Som Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014)
redogor fOr ér inte dessa antaganden nddvindigtvis synliga utan befinner sig under ytan.
Det ér svart att definiera och finna kulturella normer inom en organisation man har till
syfte att studera. Men 1 storsta mojliga man forsokte vi finna och frdga respondenterna
kring de beteenden inom organisationen som for dem &r forgivettagna. Ett exempel som
konkretiserar det Schein (2010) och Alvesson (2015) redogér for angdende att
organisationskulturen paverkar beteendet inom organisationen dr nir var respondent
Kommunikatoren forklarade att de dr extremt punktliga i deras organisation. Detta &r ett
sd pass invant beteende att de inte reflekterar Gver deras punktlighet, men
Kommunikatdren kom fram till svaret vid en fraga géllande just tid. De hyser stor
respekt for varandras tid och dirmed har att komma 1 tid blivit en norm. Hur
organisationskulturen hjdlper till att finga upp grupper och skapar beteenden behdver
alltsa inte vara stora saker. Det racker att en medlem i1 gruppen gar emot normen, till
exempel om négon dr nigra minuter sen till ett moéte, for att den ska uppmérksammas.
Som Alvesson och Sveningsson (2014) forklarar kan individer identifiera sig med
organisationskulturen. Det har vi genomgdende funnit i respondenternas svar och det
anser vi vara en viktig faktor att ha i beaktning nédr ledaren behdver Oversitta

organisationskulturen.

Schein (2010) och Alvesson (2015) forklara hur organisationskulturens dimensioner
paverkar de beteenden som kulturen ger upphov till. Det liknar en social ram dir det
accepterade beteendet befinner sig innanfor ramen. Om det skulle réka ske att nagon
kommer for nidra kanten, eller till och med trider utanfér ramen kommer det att
uppméarksammas. Schein (2009) beskriver den tredje och djupaste dimensionen av
organisationskulturen som de grundldggande antagandena. Genom att tala med
respondenterna kring varderingar pé deras arbetsplats fann vi vissa svarigheter nu nir
arbetet sker pa distans. Den teori som Schein (2009) samt Schein och Schein (2017)
beskriver for att kunna identifiera och skapa en kultur, bygger faktiskt pa att
organisationen finns pé plats. Samt tidigare teorier ddr Alvesson (2015) beskriver hur
kultur sker mellan ménniskor. Nér arbetet inte sker pa en fysisk plats har respondenterna
uppmédrksammat problematiken kring att inte kunna fanga upp signaler och kénslor hos
medarbetarna. Den gemenskap som skapas mellan ménniskor pd en fysisk arbetsplats

tolkar vi som fordndrad. Det spindelnit som organisationskulturen faktiskt kan liknas
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vid hjdlper gruppen att sélla och kontrollera beteenden. Men eftersom gruppen inte
existerar pa samma sétt 1 det virtuella arbetet méste dven sittet organisationskulturen

fdngar upp signaler dversittas digitalt.

4.5.1 Oversiitta organisationskultur virtuellt

Duerr et al. (2018), Tushman (2017) och Boynton och Zmud (1987) som vi redogdr {for
tydligare i kapitel tre ifrdgasdtter alla om det faktiskt & mojligt att Oversétta den
befintliga kulturen pa den fysiska arbetsplatsen till den virtuella. Boynton och Zmuds
(1987) teori kring en digital organisationskultur bygger pa att en organisation som
genomgar en tillrdckligt stor fordndring inte bor dverfora sin organisationskultur utan i
stillet bor se Over den helt och hallet. Den mer traditionella synen pé
organisationskulturens dimensioner och hur den fangar upp signaler och beteenden é&r i
vért fall mojligtvis inte komplett. Det har resulterat i att fokuset fick forflyttas, i stillet
for att overfora eller dversdtta organisationskulturen till en virtuell arbetsplats kan det
krévas en storre fordndring. Rekryteraren arbetar inom en organisation som vi tolkat och
kopplat till huruvida de har fétt dndra sin organisationskultur nir de stod infor en storre
fordndring. Genom att de for ett par ar sedan kortade ned sin arbetstid har séttet de
arbetar pa fordndrats, i takt med det har dven organisationens vérderingar fordndrats.
Teorin om hur organisationskulturen behdver dndras for att kunna passa den nya
organisationsformen kan vi genom Boynton och Zmud (1987) teori tolka som en nyckel
till organisationens framgéng. Nu nér arbetet pa organisationen diar Rekryteraren arbetar
dessutom sker helt pd distans har deras kultur behdvt anpassas igen. Men eftersom de
sedan tidigare har en kultur inom organisationen som accepterar en forandring ser vi hur
de har lyckats. Nér vi tillsammans med Rekryteraren diskuterade hur arbetet med

gemensamma virderingar och mil fungerar pa distans fick vi foljande svar;

“Vi forsoker, eller jag som ledare forsoker att koppla an till vara méten nér man
ses ddr. Marie nu 16ste du situationen pa det hédr séttet och det &r jéttebra det &r

precis véra virderingar, det var supermodigt i denna situation”.
Béde de mdten som hélls och sittet Rekryteraren forsoker bekrifta sina medarbetare pa

ar ur Boynton och Zmuds (1987) teori ett sétt att fdinga upp signaler hos medarbetarna

for att 1 sin tur utveckla kulturen. Kulturen som existerade pa den fysiska arbetsplatsen
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blev inte dversatt snarare har den blivit anpassad till den virtuella arbetsplatsen. P4 den
nya arbetsplatsen behdvs det skapas nya sitt att formedla de vérderingar som

organisationen star for som kan fanga upp medarbetarna.

Flemming och Spicer (2004) genomforde en studie med syfte att undersoka hur
organisationskulturen anvénds inom hogpresterande foretag. Det intresserar bade oss,
och dven andra organisationer eftersom kulturen inom en organisation kan anvéndas
som en strategi. Flemming och Spicer (2004) kom fram till att organisationskulturen har
en djupare paverkan, som dven kan &verforas till privatlivet. En av véra respondenter,
Kommunikatoren, resonerade kring hur arbetet kommer se ut nér, vad hen ansag, de gar
tillbaka till ndgot som liknar det normala. Kommunikatdren frigar; “kommer jag kidnna
igen alla kollegor eller kommer vi utvecklats avdelningsméssigt at olika hall?”. Svaret
kan vi finna genom att studera de teorier som Boynton och Zmud (1987) och Flemming
och Spicer (2004) redogjort for. I och med att organisationskulturen har en djup
paverkan inom organisationen och pédverkar individen dven utanfor arbetet bor
Kommunikatoren fortsatt kénna igen beteenden som kulturen tidigare gav upphov till.
Men som Boynton och Zmud (1987) péastir bor organisationen ha sett Over
organisationskulturen eftersom den inte ska Oversittas rakt av. Genom att anvédnda sig
av teorier rorande digital organisationskultur hittar vi likheter i de svar vi fétt av
respondenterna. Kommunikatéren som var riadd for att det skulle vara stora skillnader
mellan organisationens individer pd grund av distanseringen bor tdnka om. Det ar fler
respondenter vi talat med som uttrycker svarigheterna i att overfora och finga upp
gruppen. Ur ett teoretiskt perspektiv som Boynton och Zmud (1987) utgar fran ses det

som ett bakatstrdvande tink av ledaren.

Vi ser hur ledare haller fast vid att forsoka Overfora kulturen. Men att overfora
organisationskulturen &r enligt Tushman (2017) och Boynton och Zmud (1987) nigot
som inte bor goras. Forskarna menar att vid en storre fordndring bor kulturen snarare
utvecklas och anpassas. Kommunikatoren bor alltsd inte ldgga tid pa huruvida
organisationskulturen kan Overforas till den virtuella arbetsplatsen. I stillet bor
Kommunikatdren och den organisation hen &dr verksam inom lagga fokus pa att utveckla
och anpassa kulturen digitalt. Genom att fastna i gamla banor nér kulturen ska verforas

gor ledaren sig sjélv en otjénst.
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4.5.2 Delslutsats: Forindra i stillet for att oversitta organisationskulturen

Kulturen i organisationer skapar Onskvdrda beteenden, Alvesson och Sveningsson
(2014) beskriver hur kulturen fungerar som ett socialt ramverk for organisationen. For
att fortséttningsvis ha kontroll 6ver beteenden inom gruppen dr det viktigt att anpassa
kulturen till den virtuella arbetsplatsen. Vi har identifierat att ledare forsoker dversitta
organisationskulturen frén den fysiska till den virtuella arbetsplatsen vilket i slutdndan
kommer leda till att ledaren gor sig sjidlv en otjanst. Snarare bor ledaren se Over
organisationskulturen helt, Tushman (2017) och Boynton och Zmud (1987) menar att en
sd pass stor fordndring krdver att kulturen utvecklas och anpassas till den nya

situationen.
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S Slutsats & forslag till vidare forskning

5.1 Studiens resultat

Var studie baseras pa ledande individer inom organisationer som ska skapa
forutséttningar for organisationskulturen pa en virtuell arbetsplats. Forhoppningen ér att
studiens resultat kan anvindas av ett storre antal ledare som stir infér denna typ av
fordndring. Vi kan nu efter var undersokning besvara vir problemformulering som

lyder;

Pa vilket sditt kan en ledare skapa forutsdttningar for organisationskulturen pa

den virtuella arbetsplatsen?

Genom vara delslutsatser har vi kommit fram till att det finns tva viktiga faktorer som
bor genomsyra processen med att Gverfora organisationskulturen till den virtuella
arbetsplatsen. Det fOrsta perspektivet vi identifierat dr att relationerna som
organisationskulturen skapar dr viktiga for organisationen. Det betyder att det
relationsbyggande som existerade pd den fysiska arbetsplatsen fortsatt &r en viktig
process 1 organisationen trots distansen. En virtuell arbetsplats frambringar en avsaknad
av nédrhet och hdr & kommunikationen en viktig grundsten for att eliminera sadana
kénslor. Vi menar att pd den virtuella arbetsplatsen kan olika sdtt att kommunicera
anvindas for att fortsatt bygga relationer inom organisationen. Dirmed blir
kommunikation ett viktigt verktyg i digitaliseringsprocessen. Ett andra perspektiv vi har
identifierat dr huruvida ledaren far en annan roll inom organisationen. Nar arbetet sker
pa en fysisk arbetsplats kan organisationskulturen fanga upp situationer som pé en
virtuell arbetsplats 1 stillet behover hanteras av ledaren. Detta eftersom kulturen inte har

samma plats digitalt nir gruppen &r fysiskt atskild.

5.1.1 Infora kommunikationskanaler for att stirka relationer

Organisationskulturen dr en unik del av varje organisation och vi vill péstd att det ar
viktigt att bibehélla de sammanhang som kulturen skapar. Hayes (2018) beskriver hur
en fordndring kan ses som frimmande vilket resulterar i att motstdnd kan uppsta.
Euchner (2016) lyfter hur kommunikation &r ett viktigt verktyg i en forédndring och det

ar nigot véra respondenter bekriftat under intervjuerna som genomfordes.
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Tidigare forskning inom organisationskultur visar pd vikten av att individer inom
organisationer har en daglig kontakt for att kulturen ska kunna existera, till exempel
definierar Schein och Schein (2017), Schein (2009) och Alvesson (2015)
organisationskulturen som ett socialt ramverk inom organisationer. Nir sammanhanget
pa arbetsplatsen forsvinner maste ledaren aktivt arbeta med att dversétta den tidigare
kommunikationen till den virtuella arbetsplatsen. Distanseringen paverkar kvaliteten pa
kommunikationen negativt och forsvarar arbetet inom organisationen. Respondenterna
lyfte vikten av den interna kommunikationen som en viktig faktor for kulturens
existens. En nyckel for att dverfora organisationskulturen &r rutiner for interaktioner

som bidrar till att bibehalla relationerna inom organisationen.

Vi kan tillsammans med Gibson (2020) konstatera att interaktion inom organisationen
genom till exempel modten och spontana samtal mellan kollegor &r ndgot mycket
betydelsefullt. Nérheten till kollegor tolkar vi som en viktig faktor inom organisationer
och for medarbetare eftersom @mnet dr ndgot som majoriteten av respondenterna
diskuterade. Vi anser att organisationskulturen dr en viktig faktor inom organisationer
for att bibehélla det sammanhang som en gang fanns. Att dterfd kontakten kollegor
emellan dr en viktig sak att fokusera pa, i tidigare forskning beskriver Persson (2017)
effekterna av distansering som kan uppbringa en kinsla av ensamhet och dirmed menar
vi att den interna kommunikationen blir &nnu mer viktig. Viljan att vara en del av ett
sammanhang trots distansen resulterar i att respondenterna har diskuterat och lyft
arbetssdtt som dem anvénder sig av. Viktigt att papeka dr hur kommunikationen som
sker kommer ha varierande kvalité eftersom det ar svért att bibehalla samma kvalité pé

virtuella mdten som i fysiska moten.

5.1.2 Ledarens nya roll

Tidigare forskning inom omrddet visar pd hur en tillitande organisationskultur
underldttar digitaliseringsprocessen. Tushman (2017) och Boynton och Zmud (1987)
menar att storre forindringar kan krdva att organisationskulturen behdver ses Over
alternativt att det krdvs en ny kultur inom organisationen. Ddrmed kan den digitala
fordndringen som méanga organisationer star infor sedan covid-19-pandemin varit en si

pass omfattande foréndring att den krévt en fordndring av organisationskulturen. Nagot
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som vi uppmérksammat dock &r att det inte bara dr organisationskulturen som behover
anpassas nir arbetet sker digitalt. Aven ledarens roll kan paverkas, det vi sett ir att
ansvaret som rollen for med sig utdkas till foljd av fordndringen i1 kulturen. Som vi
uppfattat har organisationskulturen verkat som ett spindelndt pd den fysiska
arbetsplatsen och fangat upp och hjélpt organisationen i det dagliga arbetet. Det &r de
olika dimensionerna av kulturen; artefakter, virderingar och grundldggande antaganden
som flertalet forskare beskriver (Schein, 2009; Schein & Schein, 2017; Alvesson, 2015;
Lindkvist, Bakka & Fivesdal, 2014) som tillsammans bildar den sociala ram som styr
beteenden inom gruppen. Dessa beteenden innefattar att finga upp varandra i fragor
som ror till exempel maende, arbetsbelastning, behov av hjilp och gemenskap. Néir den
fysiska arbetsplatsen inte ldngre anvénds s paverkar det den betydande roll som den
haft for kulturens existens. Den distans som digitalisering av organisationer for med sig
bidrar till att ledaren inte bara bor dversitta kulturen, utan mojligtvis dven anpassa den
till den virtuella arbetsplatsen. Det &r i den anpassning som sker vi ser att ledarens nya
roll kommer in. En virtuell arbetsplats kan inte pd samma sitt som en fysisk fanga upp
signaler frdn medarbetare da dessa befinner sig pa olika fysiska platser. Den sociala
ramen blir dirmed inte lika tydlig vilket innebér att kulturen forlorar sin kraft att

paverka medarbetarnas beteenden i den utstrackning som den tidigare gjort.

Vi har visat att forlusten av kulturens kraft har en for stor negativ paverkan pa
organisationen fOr att lata gd och hér ser vi ledarens mojlighet att ta pd sig nya
ansvarsomraden for att skapa fOrutsittningar for att anpassa kulturen och lata den
fortsitta utvecklas. Om ledare forstar sig pd innebdrden av den hir forlusten har denne
mdjlighet att anamma nya arbetssdtt genom att bli spindeln i det spindelndt som
kulturen tidigare gett upphov till. Ledaren bor dé likt en mélvakt finga upp signaler och
kommunicera de beteenden som kulturen tidigare gjort. For i slutindan handlar det om
just det, nér kulturen inte har samma plats pa den virtuella arbetsplatsen maste ndgon
eller ndgot overta kulturens roll for att kulturen ska fortsitta finnas. Dar menar vi att det
bor vara ledningen som tar pa sig den rollen for att i fortsdttningen ha kontroll 6ver den
kultur som existerar. Detta menar Zheng, Yang och McLean (2010) och Fleming och
Spicer (2004) &r viktigt for att kunna anvdnda kulturen som en strategi for en mer

effektiv och dedikerad arbetskraft.
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5.2 Slutord

Faktorer som var avgdrande for individerna i ledande position som vi talat med var
stundtals lika och vissa skiljdes at. Trots de olika respondenterna i olika branscher var
likheten slédende ndr det kom till betydelsen av kdnslan av ndrheten till kollegorna inom
organisationen. Arbetsplatsen dr en stor del av individernas liv och stor del av tiden
spenderas tillsammans med kollegor. Vi anser att nirheten &r viktig att belysa eftersom
det pd grund av covid-19 och dess foljder i digitalisering dr ett aktuellt &mne. Var
upptickt av nérhetens betydelse dppnade upp for var andra slutsats; som ett resultat av
distanseringen méste ledaren anpassa sitt ledarskap och trdda fram som en bdrare av
organisationskulturen. Ledaren har fatt en storre vroll 1 att bibehalla
organisationskulturen och blir en spindel i det organisationskulturella spindelnitet som

nu har en betydande roll i att formedla kulturen.

Avslutningsvis vill vi dterigen podngtera det sammanhang som respondenterna nimnde
som nu saknas nér arbetet sker pad distans. Vi har i flera fall kunnat identifiera ledarens
arbete med att bibehalla kontakten i organisationen som ett verktyg for att skapa ett
sammanhang, ett sammanhang som &r en viktig del i organisationskulturens existens.
Det styrker var tes om hur viktig organisationskulturen dr for organisationer som arbetar

pa distans.

5.3 Forslag till vidare forskning

Som tidigare ndmnt finns det tidigare forskning kring organisationskultur men vi ansag
att det fanns luckor. Det vickte vart intresse i att studera djupare inom @mnet eftersom
vi anser att det kommer vara av stor betydelse infor framtiden. Vi konstaterade att
tidigare forskning studerat organisationskultur pa distans men saknade studier kring hur

ledare kan arbeta med att 6verfora kulturen pa distans.

Det finns fler omradden inom organisationskultur pd distans som gar att studera, till
exempel motivation. Vart fokus har legat i implementering och hur arbetet fungerar nir
det dverfors, alltsa en liten del av ett storre sammanhang. Vér studie har utforts under en
period dir distansarbete har forekommit i stor utstrickning sedan ungefir ett ér tillbaka
och framat beroende pé organisation. Ett intressant &mne att bygga vidare pa utifran var

studie dr hur organisationskulturen pd distans kan motiveras efter att den har overforts.
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En studie som fokuserar pa att behalla och motivera kan vara pa sin plats nar och om det

kommer éterga till arbete pé fysiska kontor eller inte.
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Bilagor
Bilaga A Intervjuguide

Beritta om din position / tjanst idag, hur lange har du arbetat pd foretaget? Vad
ar dina huvudsakliga uppgifter?

Om du skulle beskriva en vanlig arbetsdag i1 dagsldget? Vad skulle du séga ér
den storsta skillnaden jamfort med tidigare?

Hur arbetar ni med att nd ut till dem som arbetar hemifrdn?

- Vilket/vilka system arbetar ni med? Krévdes nagon intro/utbildning i dessa
program nér distansarbetet var ett faktum?

- Ar det 16pande aterkoppling, méten eller andra dterkommande punkter? Beritta
hur dessa gar till

Kan du beskriva typiskt handelseforlopp i1 dessa situationer idag?
- Beskriv ett vanligt mote/veckomote

- Om du/ni stoter pa ett problem och behdver hjdlp av en kollega.
- En ny person ska borja

- Hur du som ledare “visar” att du ar “p4 jobbet”

Det kan vara svart att tala for ndgon annan, men har du ftt ndgon form av
feedback kring arbetet som gétt over till distans?

Skulle du sédga att fordndringen har paverkat organisationen? P4 vilket sitt och
hur ger det uttryck?

Hur skulle du som ledare beskriva hur ditt arbete med gruppen paverkas?

Hur arbetar ni med gemensamma vérderingar och mél nér arbetet sker pa
distans?

- Vilka vérderingar anser du vara starkast hos medarbetarna?

- Hur upplevde du kulturen innan det stidlldes om till distansarbete?

Acceptans mot “misslyckande” - testa och misslyckas eller hellre fraga en géng
innan?

- Kontorsmiljon - 6ppna dorrar och hogt i tak eller mer reserverat?

- Tidspassning

- Upplever du att kulturen fungerar pa samma sétt digitalt?

- Finns det eller har det utvecklats subgrupper?

Avslutningsvis, dr det ndgot om organisationen eller arbetet pa distans som du
vill utveckla vidare eller ndgot som du tycker vi missat att ta upp?



Bilaga B Presentation av respondenter

Respondent Yrke Datum for intervju | Lingd pa intervju
Séljaren IT / Sil 2021-04-27 43 min
Kommunikatren Kommunikation |[2021-04-28 58 min
Rekryteraren Rekrytering / HR | 2021-04-29 48 min
Ekonomen Ekonomi 2021-04-29 1h 27 min
Affarsomradeschefen | HR 2021-05-03 52 min
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