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Problemformuleringar: Hur uppfattar HR-medarbetare att deras yrke fordndrats, vad géller
arbete med organisationskultur och gemenskap, i och med det 6kande distans- och
hybridarbetet? Hur kan HR-medarbetare arbeta for att skapa och upprétthélla gemenskap och
en gynnsam organisationskultur vid distans- och hybridarbete?

Syfte: Syftet med studien dr att ge en bild av hur HR-yrket fordndrats i och med det 6kande
distans- och hybridarbetet samt att redogora for hur HR-ansvariga kan arbeta med att skapa
och uppritthalla gemenskap och en positiv organisationskultur i en tid praglad av distans- och
hybridarbete.

Metod: Studien foljer en induktiv ansats som bygger pa en kvalitativ forskningsstrategi dar
studiens empiri samlats in genom nio intervjuer forlagda pa étta olika organisationer med
hjélp av semistrukturerade fragor. Empirin har senare analyserats, tolkats och kategoriserats.

Slutsats: Utifran studien gér det att se att HR-medarbetare behover tinka och agera pa ett
annat sétt an tidigare, géllande bade aktiviteter, rekrytering och relationsbyggande. Den
framsta skillnaden é&r att de fysiska traffarna och relationerna hamnat 1 bakgrunden, déarfor
behdver HR-medarbetare arbeta for att skapa nya arenor dir dessa méten kan uppst. Studien
visar vidare att det dr fordelaktigt att 1dgga ner mer tid och planering pa aktiviteter som dmnar
ersdtta fysiska aktiviteter. Att vidare involvera personalen 1 viktiga beslut skapar ett béttre
klimat och kultur, som préglas av tillit, fria val och god kommunikation.

Nyckelord: Distansarbete, hybridarbete, organisationskultur, gemenskap, HR-rollen, HR,
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Research questions: How do HR-employees perceive that their profession has changed, in
terms of working with organizational culture and a sense of community, in relation to the
increased occurrence of remote- and hybrid work? How can HR-employees work to create
and maintain a favorable organizational culture and a sense of community in remote- and
hybrid work?

Purpose: The aim of this study is to present a picture of how the HR-profession has changed
due to the increasing distance- and hybrid work and to explain how strategic HR-employees
can work to create and maintain a sense of community and togetherness as well as a positive
organizational culture in a time embossed by distance- and hybrid work.

Method: This study follows an inductive approach based on a qualitative research strategy,
where the study's empirical data has been collected though nine interviews held at eight
different organizations, using semi-structured interview questions. The empirical material has
later been analyzed and categorized.

Conclusion: Based on this study, we can see that HR-employees need to think and act in a
different way than before, regarding both activities, recruitment and relationship building.
The main difference has been that the physical meetings and relationships have fallen into the
background, therefore HR-employees need to create new arenas where such meetings can
occur. The study further shows that it is beneficial to spend more time and planning on
activities that replace physical activities. Furthermore, involving the staff in important
decisions creates a better climate and culture and should be characterized by trust and good
communication.

Keywords: Remote work, Hybrid work, organizational culture, sense of community,
HR-role, HR, HR-managers, strategic HR, employer branding, work-life balance, sense of
belonging, sense of coherence, employee engagement, employee wellbeing
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1. Inledning

Det inledande kapitlet beskriver den bakgrund och utveckling som ligger till grund for
uppsatsens problemformuleringar. Den forklarar HR:s roll och visar pa en koppling mellan
organisationskultur och gemenskap i en tid prdglad av hybrid-och distansarbete. Inledningen

presenterar vidare uppsatsens problemformuleringar dmnade att besvara dess syfte.

1.1 Bakgrund

Mainniskan ér en central del av organisationer, deras arbete och framgéing. Ur ett
HR-perspektiv blir hon, enligt Armstrong och Taylor (2020), inte bara en viktig del, utan en
avgorande resurs som foretag behover arbeta aktivt med. HR-funktionen &r pé sétt och vis
ocksa ensam i sitt slag om att arbeta for och med alla medlemmar av en organisation
(Armstrong & Taylor, 2020). HR-avdelningen syftar, enligt Arbetsmiljoverket (2023), till att
bistd organisationen med bland annat stdd i strategisk styrning inom HR samt stottning av
chefer och medarbetare. Det formella ansvaret for medarbetarnas vdlméende, den gemenskap
som rader samt den Overgripande kulturen ligger principiellt hos ledningen, men samtidigt
blir det ocksa tydligt att det kan forekomma en viss forvintan pa att HR-avdelningen innehar
ett sdidant ansvar (Arbetsmiljoverket, 2023). Det gér forvisso att resonera att det ingér i
HR-anstdlldas arbetsbeskrivning att aktivt arbeta med organisationsutveckling, kultur och
gemenskap, men de innehar sillan det direkta ansvaret for detta. Denna forvintan pa
HR-avdelningen har, enligt Arbetsmiljoverket (2023), resulterat 1 att mycket av detta arbete

hamnat pa just deras bord och ddrmed tagit upp stora delar av deras roll.

Itam, Misra och Anjum (2020) havdar att det, ndr méanniskan dr den mest avgdrande resursen,
ocksé, enligt den resursbaserade strategin, blir av storsta vikt att resursen &r unik 1 sitt slag,
svér att imitera och vdl omhdndertagen. For att saledes kunna dra maximal nytta av denna
avgorande resurs blir det viktigt for organisationer att se till att de har en vélfungerande
HR-funktion pé plats. De HR-ansvariga behdver ha uppdaterade rutiner, system och ett
vélfungerande kontinuerligt arbete avsett att dels ta hand om den personalstyrka som finns
och dels stotta ledningen i sitt arbete. Samtidigt ska de frdmja ett gynnsamt
arbetsgivarvarumirke, nagot som ytterligare styrker graden av forvintan pa deras roll.

Arbetet ska ocksa vara vél anpassat efter sdvél den interna som externa situationen inom



vilken organisationen befinner sig (Itam, Misra & Anjum, 2020). Armstrong och Taylor
(2020) forklarar att HR-avdelningar inte enbart spelar en central roll i arbetet med
medarbetare och chefer, arbetsgivarvarumaérket, det I6pande HR-arbetet, rutiner och system
utan spelar ocksé en nyckelroll i skapandet av en positiv arbetsmiljd, organisationskultur och
organisatoriskt lairande. Det handlar om att vara delaktig i att skapa ett engagemang hos
anstéllda som 1 sin tur kan skapa en positiv organisationskultur och kénsla av gemenskap
(Armstrong & Taylor, 2020). KASAM, kénslan av sammanhang, ér enligt Grugulis (2017),
ett verktyg som leder till flera positiva utfall och som ar fordelaktigt for organisationer att
arbeta med for att skapa en god psykosocial arbetsmiljé och gemenskap (Grugulis, 2017).
Samtidigt som HR behover vara en funktion som, liksom resten av organisationen,
efterstravar konkurrenskraftighet och organisatorisk effektivitet behdver den, enligt Francis
och Keegan (2006), alltsd ocksa vara en del av den ménniskoorienterade delen av en
organisation som lyssnar, visar omtanke och ér lyhord. HR-funktionen, dess forvéntningar

och roll, blir sdledes en komplex frdga praglad av mangsidighet (Francis & Keegan, 2006).

Mycket av det arbete HR utfor grundar sig alltsd i en dvergripande organisationskultur, vilket,
enligt Gregory, Harris, Armenakis och Shook (2009), kan definieras svagt som den
gemensamma blandning av vérderingar, tankar och utgdngspunkter som delas av en
organisations medlemmar. Tanken &r att de underliggande virderingar som existerar inom en
organisation i sin tur paverkar uppfattningar om vad som &r okej, hur saker och ting gors samt
hur individer forvéntas bete sig. Det influerar sidledes savidl medlemmarnas beteende som
organisationens overgripande klimat, eftersom beteende och uppfattning helt enkelt grundar
sig till stor del i just vdarderingar. Centralt i organisationskultur blir ocksa fenomenet kring
gruppidentitet, eftersom grupptillhdrighet i sig tenderar att vara en hogt ansedd vérdering,
nagot som gdr gemenskap till en viktig del av en gynnsam organisationskultur. Aven
medarbetarnas vdlmaende och tillfredsstéllelse &r till stor del beroende av bade
organisationskultur och gemenskap, fenomen som 1 sin tur kan 6ka produktiviteten (Gregory

et al., 2009).

I takt med att HR-rollen blir allt mer strategisk blir ocksa organisationskultur och
medarbetarndjdhet en allt storre del av HR-anstélldas dagliga arbete (Francis & Keegan,
2006). Detta ér ocksd omrdden som i och med Covid-19-pandemin blivit allt mer komplexa.
Enligt Spicer (2020) fick pandemin ndmligen manga organisationskulturer att fordndras

drastiskt, inte minst pd grund av det ofrivilliga distansarbete som pd manga arbetsplatser blev



normen. Saledes flyttades alltsa en stor del av HR-professionens redan kontinuerligt 6kande
strategiska forvéntningar ut fran kontoren och arbetsplatserna till hemmen och blev till vad
som idag ofta bendmns som hemarbete (Spicer, 2020). Hemarbete definieras, enligt Savic
(2020), generellt som den situation som rader nér en anstilld inte arbetar pa plats pa sitt
foretags kontor eller arbetsplats. Distansarbete, ett begrepp som ocksa kan anvéndas, syftar
dven det till situationen nér en arbetstagare utfor arbete utanfor kontoret, exempelvis hemma.
Istéllet for att traffas fysiskt anvidnds ofta [T-verktyg for att utfora arbetet och samtidigt hélla
en kontinuerlig kontakt med chefer och kollegor (Savic, 2020). Aven sa kallat hybridarbete
har blivit vanligt forekommande, ndgot som kort kan definieras som en arbetsform som
kombinerar platsbaserat arbete med hemarbete (Beno, 2021). Trots att flexibelt arbetssitt inte
ar ett helt nytt fenomen, har det, enligt Mehta (2021), de senaste dren blivit allt mer utspritt
och sdledes ocksd kommit att attrahera allt fler arbetstagare. Som en konsekvens av den
tidigare ndmnda Covid-19-pandemin har organisationer behovt gora stora forandringar,
déribland erbjuda distansarbete. Detta har normaliserats till den grad att det nu i ménga fall
ses som en norm snarare in ett undantag (Mehta, 2021). Rees och Smith (2021) definierar
slutligen det flexibla arbetssittet som en arbetsform som erbjuder medarbetarna en relativt

hog grad av flexibilitet att vélja var, nar, hur och hur mycket de ska arbeta.

Grugulis (2017) pekar till och med pa samma utveckling dven innan pandemins start, med
arbetstimmar som ror sig allt mer bort fran det forutbestimda och statiska mot ett mer
flexibelt uppliagg. Grugulis presenterar det flexibla arbetet som en aktivt strategisk frdga som
med fordel kan foredras 1 vissa organisatoriska aktiviteter och befattningar (Grugulis, 2017).
Aven Milenin (2020) pekar pa samma fortsatta utveckling, en utveckling som ocksa snabbats
pa rejilt i och med pandemin. Organisationer tenderar, enligt Mehta (2021), idag att i allt
hogre grad framja hemarbete for att ge personalen mgjlighet att kombinera uppgifterna pa
arbetet och 1 hemmet pa bista sitt. Detta arbetssitt dr ndgot som ocksa efterstrdvas av manga
arbetstagare och har sdledes kommit att bli en viktig formén for foretag att erbjuda, dels for
att attrahera nya talanger men ocksa for att behélla den talang som redan finns. Det har helt
enkelt blivit en central fraga nar det kommer till att vara en attraktiv arbetsgivare med ett
starkt arbetsgivarvarumirke. Hemarbete, nigra eller ndgon dag i veckan, mojliggor, enligt
flera studier, storre frihet och flexibilitet for arbetstagaren och kan samtidigt minska
kostnaderna for foretaget. Utdver det, sparar flera arbetstagare in tid och resurser pa att inte

behova pendla till sitt arbete, vilket genererar mindre negativ miljopaverkan. Fordelarna pa



ett organisationsplan &r alltsd kostnadseftektivitet, miljofordelar och personalbehéllning

(Mehta, 2021).

Utvecklingen har, enligt Savic (2020) och Milenin (2020), lett till en alltmer digital nirvaro
som paverkar manniskor i allt stérre utstrackning. Detta &r ocksa en utveckling som, pa grund
av den kontinuerligt utvecklade teknologin och medarbetarnas 6kande efterfragan av
distansmogjligheter, inte forvintas vinda inom en snar framtid (Ainsworth & Knox, 2021;
Morgan & Hauptmeier, 2021). Svarigheterna, i kontrast till fordelarna, ligger, enligt Savic
(2020), dels i1 den isolering som manga arbetstagare riskerar uppleva, samt i den hérfina linje
som kan uppstd mellan arbete och privatliv, en linje som helt enkelt blir mer diffus nér arbetet
sker i det egna hemmet. Utdver detta tenderar det tidigare ndmnda och viktiga
medarbetarengagemanget att forsdmras sévil som identifieringen med organisationskulturen
samt den sociala relationen till kollegorna (Savic, 2020). Grugulis (2017) papekar ocksa att
arbetstagaren, trots flexibiliteten, fortsatt innehar det ursprungliga ansvaret i att utfora sina
arbetsuppgifter pa onskat sétt och att de HR-ansvariga saledes ocksa innehar sitt ursprungliga
ansvar over det som omringar en medarbetare och gor det mojligt for hen att prestera. Arbetet
med organisationskultur dr siledes ett viktigare arbete for HR-yrkessamma én arbetet med
system och processer, just pa grund av dess underliggande forméga att paverka det stora hela
(Grugulis, 2017). Det blir ddirmed tydligt att hemarbetet i forhallande till organisationskultur
och gemenskap blir en stor utmaning for foretag idag och framéver, en utmaning som till stor

del faller pa HR-professionen.

1.2 Problemdiskussion

Arbete sker alltsd pa ménga platser helt eller delvis pa distans vilket har lett till anpassningar
for bade arbetstagaren men ocksa for organisationen 1 sin helhet. Foretag, och d& 1 minga fall
dess HR-avdelning, innehar, enligt Cleveland, Byrne och Cavanagh (2015), en betydande del
av ansvaret for personalen pa arbetsplatsen och den kultur och gemenskap som rader. De
menar att det 1 huvudsak ofta ligger pd HR att frimja bland annat ett hilsosamt arbetsklimat
och gemenskap mellan medarbetarna i en organisation. Att det till stor del anses falla pa HR:s
roll kan hirledas till de forvéntningar som finns kring att avdelningen kénner till
organisationens personal, inte bara som en resurs eller organisatorisk tillgdng, utan som
individer (Cleveland, Byrne & Cavanagh, 2015). Eftersom Mehta (2021) hdvdar att det 1

dagslaget, pa grund av distansarbete, ofta dr svart att gora en tydlig avgransning mellan arbete



och privatliv, blir det intressant att ur ett praktiskt relevant perspektiv se hur HR hanterar sitt
informella ansvarsomrédde med de nya forutséttningarna. Det har ju ndmligen blivit tydligt att
en positiv och fungerande organisationskultur, 4tminstone ur en teoretisk stindpunkt, bidrar
till en vilmaende organisation med 6kad produktivitet dir de anstdllda kan ha goda relationer
(Mehta, 2021). Ytterligare praktiskt intressant blir det i och med Grugulis (2017) argument
om att arbetet med organisationskulturen dr en viktig del av arbetet for en HR-ansvarig, en

organisationskultur som alltsa, enligt Spicer (2020), ar under drastisk fordndring.

Antonacopoulou och Georgiadou (2020) menar att denna drastiska forandring tvingar oss att
omorganisera och tdnka om och pekar pé att den organisatoriska verkligheten, med hjdlp av
forskning, méste forandras i takt med sin omvérld. Flera faktorer pekar ndmligen pa att
utvecklingen kommer fortsétta 1 samma riktning, dir hybridarbeten blir alltmer populéra och
utbredda pé arbetsmarknaden. Antonacopoulou och Georgiadou (2020) argumenterar darfor
for att det just nu ar avgérande med omfattande och kontinuerlig forskning kring den nya
arbetslivsmassiga verkligheten. Detta skapar séledes utrymme for ytterligare teoretiska bidrag
pa omradet. Mehta (2021), menar ocksa att kontinuerlig forskning behdver goras pa grund av
den drastiska och stindiga forandring som har blivit var verklighet. Antonacopoulou och
Georgiadou (2020) menar vidare att HR-ansvariga har en fundamental roll hér, pa grund av
sitt overgripande syfte i att stotta chefer och anstéllda i forhdllande till den organisatoriska
strategin. De argumenterar darfor att det blir av 4n storre relevans att se till vad
digitaliseringens hemarbete kan ha for konsekvenser och hur det gar att arbeta for att hantera
dem (Antonacopoulou & Georgiadou, 2020). Att just HR-rollen betraktas som central ger
denna studie ett konkret fokusomrade som kan delge ett teoretiskt relevant bidrag till det

aktuella forskningsliget.

Enligt Mehta (2021) &r flera forskare oense kring vare sig distansarbete dr gynnsamt for
individen och organisationen eller inte, samt till vilken grans HR-ansvaret stracker sig. Det
finns studier som visar pa fordelarna med distansarbete och som menar att dessa dvervéger de
relativt ringa nackdelarna, medan det finns studier som pastér det motsatta. Vad Milenin
(2020) dock argumenterar tydligt for ar att utvecklingen oundvikligen 4r pa vdg i en riktning
mot en konsekvent 6kande forekomst av distansarbete. Milenin (2020) menar dven att de
konstant utvecklade digitala hjalpmedel som finns ytterligare uppmuntrar anstillda att utféra
allt fler typer av arbete hemifran. Mehta (2021) understryker att forskningen som finns 1

dagsléget till stor del dr baserad péd de konsekvenser som uppstatt pd arbetsmarknaden till
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foljd av pandemin och att den dérfor gett upphov till flera studier. Daremot saknas aktuell
forskning pa forhdllandet mellan distansarbete och skapande samt uppréitthdllande av en god
organisationskultur och gemenskap, ndgot som ger denna studie ytterligare teoretisk relevans.
Mehta (2021) bekréftar vidare att forhdllandet mellan hemarbete, arbetsglddje och
engagemang ideligen saknas ur de studier som gjorts, ndgot som Bolisani, Scarso, Ipsen,
Kirchner och Hansen (2020) ocksa héller med om. Dessutom dr majoriteten av de studier som
faktiskt finns, enligt Mehta (2021), utformade av amerikanska forskare, vilket skapar ett
behov av svensk och europeisk forskning. Detta gor det siledes dn mer vardefullt for oss att

undersdka (Mehta, 2021).

Négot som ytterligare styrker problemets relevans dr Gregory et al.s (2009) argument kring
att det ar starkt empiriskt bevisat att grupptillhorighet och gemenskap har en avgérande
inverkan pa medarbetarnas vilméende, vilket visar pd vikten av att skapa en positiv
organisationskultur och gemenskap trots hemarbete, inte minst {for att behdlla sin personal.
Saledes ér organisationskultur och gemenskap relevanta parametrar att undersoka nir det
giller HR-ansvaret vid distansarbete. Organisationskultur identifieras, enligt De Luco, Leon
och Alonso (2013), genom normer, viarderingar och forvantningar som delas av personalen.
Kulturen associeras ofta med arbetstillfredsstéllelse, bibehallande av anstillda och
organisationens effektivitet (De Luco, Leon & Alonso, 2013). Att kéinna gemenskap &r
grundldggande for alla manniskor och enligt Stenberg (2011) finns tva anledningar till varfor
manniskor behover gemenskap. Dels ger det oss en kénsla av tillit och nédrhet till andra, men
ocksa mojligheten till utveckling och utbyte av idéer och erfarenheter. Gemenskap kan bidra
till att skapa mening i arbetet och uppmuntra sociala relationer, dirmed finns utrymme for
gemenskap att bli en del av den organisationskultur som ett foretag har anammat. Det finns
séledes en form av koppling mellan de tvé begreppen (Stenberg, 2011). Vi tanker alltsa att
organisationskultur blir viktigt d&ven vid distansarbete, och att gemenskap kan vara en viktig
del av en gynnsam kultur. Vid distansarbete blir vér tanke séledes att gemenskapen blir svér
att bygga upp och bibehélla nir medarbetarna inte triffas fysiskt, vilket gor begreppet till en

intressant och aktuell aspekt att se till.

Amnet blir ytterligare intressant med tanke pa hur populirt distansarbete visat sig bli. Att
erbjuda distans- eller hybridarbete ar idag ett sétt for foretag att marknadsfora sig och locka
till sig ny, attraktiv arbetskraft (SKR, 2023). Enligt Milenin (2020), som tittat pa HR-yrket 1

forhéllande till distansarbete ur ett ryskt perspektiv, dr det dven empiriskt forankrat att ménga
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idag har hoga tankar om distansarbete och foredrar det framfor kontorsbaserat arbete. Det gér
saledes att sdga att det blivit en central del av det moderna arbetsgivarvarumarket. Vad som, &
andra sidan, ocksa blivit tydligt &r att det kan vara utmanande med distansarbete, inte minst
vad giller att skapa sociala relationer och bygga en gynnsam kultur inom organisationen. Hér
blir alltsa risken istéllet att tappa sina medarbetare pa grund av en brist pa gemenskap eller
avsaknad av delad organisationskultur. Oavsett hur de gor, blir var tanke att organisationer,
med en extra tyngd pa HR-avdelningar, alltsa star infor ett omfattande, nagot paradoxalt
dilemma; ndmligen hur de kan vara attraktiva arbetsgivare som erbjuder vad det moderna
arbetsgivarvarumadrket kraver i form av flexibilitet och distansmojligheter och samtidigt
skapa en gemensam organisationskultur som gor att personalen bade trivs, presterar och vill
stanna kvar. Det dr inte orimligt att fundera 6ver hur HR-avdelningar kan agera nér

personalen som deras arbete centrerar kring inte dr pa plats.

Det gar alltsé att konstatera att det finns en hel del forskning centrerad kring pandemin och
dess konsekvenser pa arbetsmarknaden, men med ett tomrum angaende dess relation till
organisationskultur och gemenskap. Mycket forskning pad omradet r utford innan vi sett
pandemins paverkan pa organisationsvirlden. Det kan ddrav antas att tidigare studier bygger
pa vissa antaganden grundade i den vérldsbild som rddde d. Idag kan dessa antaganden antas
ha foréndrats, darfor behovs nya studier grundade i den nya situationen. Detta kan betraktas
som en teoretisk relevans. Eftersom forutséttningarna séledes forandrats dven for
yrkessamma, skapas ocksé en praktisk relevans. Det gar att konstatera att det finns ett behov
av svenska studier kring problemet och att HR-perspektivet, pd grund av stor &mnesrelevans,
blir av stor vikt att undersoka. Utdver Antonacopoulou och Georgiadous (2020) papekande
om HR-ansvarigas centrala roll i fenomenet, ser vi nimligen ocksa en brist pa studier som
fokuserar pa den nya arbetsverkligheten i forhallande till HR-professionen, framforallt ur ett
svenskt perspektiv. Istéllet ligger det 6vergripande fokuset pé ledarskap i stort, detta trots den
roll som det blivit tydligt att HR har 1 relation till de, av hemarbetet mest paverkade,
faktorerna. Var stdndpunkt blir saledes att HR torde vara en fundamental roll att studera 1

forhallande till fenomenet hemarbete.

1.3 Problemformuleringar

Med avstamp 1 problemdiskussionen ovan blir problemformuleringarna som foljer;
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- Hur uppfattar HR-medarbetare att deras yrke fordndrats, vad gdller arbete med
organisationskultur och gemenskap, i och med det 6kande distans- och hybridarbetet?
- Hur kan HR-medarbetare arbeta for att skapa och uppritthdlla gemenskap och en
gynnsam organisationskultur vid distans- och hybridarbete?
1.4 Syfte
Syftet med studien ar att ge en bild av hur HR-yrket fordndrats i och med det 6kande distans-
och hybridarbetet. Syftet ar vidare att redogora for hur HR-ansvariga kan arbeta med att
skapa och uppritthélla gemenskap och en positiv organisationskultur i en tid priglad av

distans- och hybridarbete.

2. Metod

Féljande kapitel kartligger de metoder och forskningsstrategier som anvints under studiens
gang samt diskuterar diverse utgangspunkter och processer. Kapitlet beskriver vidare de
tillvigagangssdtt som har varit aktuella under skapandet av uppsatsen i forhallande till

relevant metodteori samt avslutas med en rad etiska stdillningstaganden.

2.1 Vetenskaplig ansats och teoretisk utgdngspunkt

2.1.1 Ontologisk stindpunkt

Denna uppsats utgar fran ett socialt synsétt som erkénner verkligheten som fordnderlig och
paverkbar. Den grundar sig séledes i en bild av att minniskan dr en padverkande faktor i sin
omgivning och en betydande del av konstrueringen av sin verklighet. Pa detta sétt blir &ven
organisationer socialt uppbyggda enheter till storsta del paverkade av dess aktorer. Enligt
Saunders, Lewis och Thornhill (2019) handlar ontologi om hur omvirlden betraktas, tas i
beaktning och relateras till. En studies ontologiska standpunkt dr av stor relevans att ta i
beaktning d4 den formar studien och det sitt pa vilket forfattarna betraktar och analyserar sin
forskningsfraga. Den paverkar ocksé hur det studerade objektet, sdisom en organisation,
individ eller fenomen, relateras till (Saunders, Lewis & Thornhill, 2019). Studiens
ontologiska stdndpunkt ser alltsé verkligheten som socialt konstruerad eftersom den dmnar
undersdka ménniskors subjektiva, socialt konstruerade uppfattningar kring fenomenet
hemarbete. Ur detta perspektiv blir &ven hemarbete som sadant ett socialt konstruerat

fenomen.
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Eftersom studien ocksa eftersoker hur HR-medarbetare kan arbeta med sddant som
organisationskultur blir stindpunkten alltsd vidare att organisationer dr sociala enheter som
ligger inom ménniskans makt att paverka. Utgangspunkten dr séledes att ménniskan dr en
social aktér med formdagan att paverka och konstruera sin verklighet samt att organisationer
ar sociala enheter konstruerade av aktorernas handlingar. Ett sidant synsétt &r, enligt
Alvesson och Skdldberg (2017), konstruktionistiskt, en typ av ontologisk stdndpunkt som
grundar sig i just ett sddant perspektiv. Konstruktionismen bygger ndmligen pa tanken att
verkligheten dr social och fordanderlig, standigt konstruerad av sociala aktorer (Alvesson &
Skoldberg, 2017). Standpunkten blir ytterligare relevant i och med att det dr fenomenet
organisationskultur som ska undersdkas. Konstruktionism grundar sig, enligt Saunders, Lewis
och Thornhill (2019), i att de sociala aktorerna tillsammans formar delade verkligheter,
meningar och uppfattningar. Inte pa ett helt individuellt plan, utan intersubjektivt (Saunders,
Lewis & Thornhill, 2019). Detta kan antas ndra relaterat till kulturskapande. Ur detta
perspektiv blir d&ven vi som fOrfattare sociala aktdrer delaktiga i skapandet av verkligheten

och séledes av resultatet 1 denna studie.

2.1.2 Forstaende epistemologi

Epistemologi i sin tur handlar om vilka antaganden som finns kring kunskap, hur kunskap
kan konstrueras och hur den kan foras vidare till andra (Saunders, Lewis & Thornhill, 2019).
I denna studie tilldmpas en forstdende epistemologi eftersom den, enligt Bell, Bryman och
Harley (2022), likt konstruktionismen menar att den sociala verkligheten skiljer sig frdn den
naturvetenskapliga och dérfor behdver studeras pa ett annat sétt. PA samma vis som
konstruktionismen erkdnner denna epistemologi att verkligheten formas av ménskliga
handlingar och att det dr detta som skapar mening genom ett syfte att forsta snarare &n
forklara (Bell, Bryman & Harley, 2022). Eftersom studien ser till subjektiva uppfattningar
och betydelser av sociala handlingar tillimpas ocksa ett tolkningsperspektiv, ndgot som dven
kan benédmnas interpretivism. Studiens utgangspunkt dr ndmligen att det, genom en forstaelse
av minniskors subjektiva upplevelser och uppfattningar, gar att na en forstaelse kring ett visst
fenomen, 1 detta fall att det genom HR-medarbetares uppfattningar gér att na en storre
forstaelse for distansarbetets paverkan pa bland annat deras yrke. Detta stimmer 6verens med
det som Bryman och Bell (2017) beskriver kring interpretavismen, som menar att det genom
att forsta innebdrden av de sociala aktorer, inbegripna eller berdrda av ett visst &mne, gér att

na en dvergripande forstaelse for ett fenomen.
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2.1.3 Induktiv ansats

Studien utgdr till stor del fran en induktiv ansats, dar empirin star i fokus och utgdr
uppsatsens grund. Utgdngspunkten &dr observationer och intervjuer som senare anvénts som
underlag for att skapa en viss transferabilitet. Till skillnad fran en deduktiv ansats, som utgér
ifrdn en given teori, bygger alltsa den induktiva ansatsen pa vad som framgér ur
datainsamlingen, i detta fall intervjuerna. Studiens slutsatser kommer ddrmed springa ur
studiens empiriska material. Daremot innebér den induktiva ansatsen, enligt Patel &
Davidsson (2019), inte att forfattarna arbetar helt objektivt, utan snarare att analyser och
slutsatser i viss utstrackning fortfarande priaglas av forfattarnas tidigare kunskaper och
erfarenheter. Vi har en forkunskap 1 &mnet och dr medvetna om det faktum att detta kan
komma att paverka studien och dess datainsamling till viss del, en medvetenhet som séledes
ocksa bor delas med ldsaren. Utgdngspunkten &r trots detta att lata det empiriska materialet,
snarare dn det teoretiska, styra studien, vilket resulterar i en till stor del induktiv ansats. Tracy
(2010) menar att det ar séllan som studier kan existera helt utan forkunskaper och partiskhet
hos forfattarna, men att nyckeln till att trots detta utfora en lyckad kvalitativ studie &r just

medvetenhet och erkdnnande av det egna utgangsldget och hur det kan paverka studien.

2.2 Kvalitativ forskningsstrategi

For att genomfora studien valdes en kvalitativ forskningsstrategi. Detta eftersom kvalitativ
forskning, enligt Denny och Weckesser (2019), dr passande nér syftet dr att fa en bredare
forstéelse och insikt i1 personers erfarenheter, liksom syftet i denna studie. De menar vidare att
en kvalitativ metod kan vara fordelaktig nir forskaren dmnar att f& en bild av potentiella
hinder och svarigheter kring ett &mne (Denny & Weckesser, 2019). Detta ligger i linje med
uppsatsens studie som dmnar undersdka HR-ansvarigas erfarenhet 1 forhallande till ett amne
som, for dem, kan innebira svarigheter. Bakgrunden till varfor kvalitativ metod har valts ar
det faktum att intervjuer ldmnar utrymme for det sociala spelet och ger upphov till att
intressanta diskussioner kan uppkomma till f61jd av respondenternas svar, ndgot som kan vara
vardefullt for oss och det omrade vi vill undersoka. Studien bygger ocksé pé en relativt 6ppen
dialog i form av intervjuer som @mnar utforska bdde hur och varfor dess respondenter
upplever ett specifikt fenomen. Hér blir det ddrav ocksa naturligt att vélja en kvalitativ metod
som, enligt Denny och Weckesser (2019), ofta &r behjilplig nér det giller att svara pa just hur
och varfor. Bryman och Bell (2017) redogor ocksa for hur det kvalitativa, vad géller
kunskapsteoretisk inriktning, utgar fran ett tolkande synsitt. Att tyngden ligger pa tolkning av
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ord blir viktigt i en studie som d&mnar undersoka just uppfattningar, erfarenheter och synsatt

(Bryman & Bell, 2017). Det blir sdledes en naturlig utgangspunkt for denna typ av studie.

2.3 Forskningsprocess

2.3.1 Val av imne och formulering av problem

Valet av dmne grundar sig i denna studie till en borjan i forfattarnas egna tankar och
observationer kring den nya organisationsvérlden och HR-professionens roll i den. Efter
teoretisk inldsning visade sig iakttagelsen ocksa bekréftas av vetenskaplig litteratur och
innebdra en praktisk relevans. Tracy (2010) menar att &mnen virda att undersdka ofta
springer ur just personliga upplevelser eller observationer. Tracy lyfter ocksa fram detta som
en fordel for studier, eftersom &mnen som saknar ndgon form av personlig mening kan gora
forskningen ytlig och mindre noggrant utférd. Utover den personliga meningen blir det av
stor vikt att forskningen har ett relevant dimne (Tracy, 2010). Amnet som studeras i denna
uppsats verkar, i och med en fordnderlig omvérld, ligga ritt i tiden och undersoker ett
fenomen som manga befattningshavare moéter 1 sin vardag, vilket gor det relevant att
undersoka. Att &mnet framkommit ur personliga observationer torde inte heller, enligt Tracys
(2010), resonemang, minska dess teoretiska eller praktiska relevans och sa heller inte paverka

studien negativt sa lange det finns en uttalad medvetenhet hos dess forfattare.

Formuleringen av forskningsfragor kan, enligt Bryman och Bell (2017), ses som den
viktigaste delen i en undersokning. Nér undersokningen &r kvalitativ bor dven fragorna vara
av generell karaktir eftersom denna typ av studier sillan genererar definitiva resultat
(Bryman & Bell, 2017). Problemformuleringarna i denna uppsats ar darfor formulerade pa ett
sdtt som ska tillata en bredare diskussion kring ett fenomen snarare én att soka definitiva svar.
Detta blir ocksé av extra vikt i och med att kvalitativ forskning, enligt Bryman och Bell
(2017), kréaver ett mycket stort urval for att med sidkerhet generaliseras. Studien syftar saledes
inte till att ge definitiva svar eller generalisera utan snarare ge en bild av hur ett fenomen kan
se ut. Detta kan istéllet hdrledas till transferabilitet som, enligt Tracy (2010), syftar till sddant
som inte efterstravar en generalisering men som skulle kunna appliceras pa andra liknande
situationer. Genom transferabilitet kan studien saledes agera inspiration och visa pé hur det

kan se ut, utan att hivda att resultaten kan generaliseras i storre utstrickning.
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2.3.2 Urval

For att f& svar pa studiens problemformuleringar blir urvalet en viktig forberedelse for
datainsamling. Enligt Bryman och Bell (2017) dr det viktigt att se till en studies syfte och
inriktning ndr det kommer till att vélja urvalsstorlek. I det fall det rdder en mindre
urvalsstorlek dr det sdledes centralt att syftet anpassas efter detta for att sdkerstilla att
slutsatserna inte 6vergeneraliseras (Bryman & Bell, 2017). Alvesson (2004) menar, a andra
sidan, att urvalet, i det fall det &r begrénsat till samma bransch, kan ge forskarna en
helhetsbild av hur branschen kan se ut samt vad som forenar och skiljer dem at. Genom att
begréinsa urvalet till HR-anstdllda som har ett 6vergripande strategiskt ansvar haller sig
uppsatsen inom samma ramar. Detta har gjort urvalet till ett mélstyrt urval, ndgot som, enligt
Bryman och Bell (2017), 4r vanligt i kvalitativa studier. Har har urvalet gjorts baserat pa
studiens mal grundade 1 ett antal faststéllda kriterier (Bryman & Bell, 2017). I vért fall har
kriterierna varit att respondenterna ska inneha en strategisk HR-roll samt ha erfarenhet av,

och ett HR-perspektiv pé, organisationskultur och att ha medarbetare som arbetar pé distans.

De olika respondenterna har vi kommit i kontakt med genom flera olika kanaler, bland annat
genom direkta mail till HR-medarbetare pa olika foretag, ett inldgg i en branschspecifik
Facebook-grupp och ett 6ppet inldgg pa Linkedin. Resterande respondenter utgors av vart
befintliga kontaktnat, dir vi skickat mail till ndgra vi haft kontakt med angéende exempelvis
tidigare skolarbeten. Vi har pa detta sitt kommit i kontakt med nio HR-medarbetare hos étta
olika organisationer inom olika branscher vilka alla skiljer sig i storlek. Savdl HR-konsulter
som andra strategiska HR-medarbetare och HR-ansvariga frdn bade privata och kommunala
bolag finns representerade. Detta ger oss och studien en bredare forstdelse och inblick i hur
olika foretag arbetar, och kan séledes bidra till en 6kad transferabilitet. Enligt Alvehus (2023)
passar denna typ av strategiska urval bra i manga kvalitativa studier dér strdvan ar att
exempelvis intervjua personer med en viss typ av erfarenheter. Alvehus (2023), podngterar
dock dven vikten av att inte gora dverdrivet strategiska val nér det giller urval, till exempel
genom att endast intervjua personer med en specifik typ av erfarenhet i de fall dér det ocksa

vore fordelaktigt att intervjua nagon av motsatt erfarenhet.
I denna studies fall blir urvalet strategiskt dd valet av intervjupersoner bland annat baseras pa

specifik erfarenhet i form av erfarenhet av distans - eller hybridarbete. En annan erfarenhet

som eftersoks édr den specifika befattning som utgor en strategisk HR-medarbetare. Detta ar
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ett aktivt val som tagits med en medvetenhet kring risken att urvalet blir dverdrivet strategiskt
pa det sétt som Alvehus (2023) redogor for. Beslutet har tagits pd grund av studiens syfte att
specifikt se till HR-professionens upplevelse av fenomenet. Eftersom det endast dr denna
grupps erfarenheter och forstaelse av situationen som &r av syfte att undersoka anses urvalet
séledes bli korrekt. Det har bedomts av central vikt for besvarandet av studiens
problemformulering att intervjuernas respondenter innehar just en sddan befattning. Alvehus
(2023) menar ocksa att det finns undersdokningsomrdden som tydligt pekar mot en specifik
nyckelposition inom en organisation, vilket blir fallet i denna studie. I dessa fall 1dmpar sig
ett strategiskt urval vél for att komma at den relevanta delen av organisationen (Alvehus,
2023). Vad géller avgriansning finns alltsd en medvetenhet kring att &ven andra aktorer inom
en organisation arbetar med organisationskultur och gemenskap och att dven de séledes hade
varit relevanta att studera. Att fokusera pd HR ir saledes ett aktivt val &mnat att avgransa

studien till ett hanterbart omfang.

2.3.3 Datainsamling

Urvalet resulterar 1 sin tur 1 den empiriska datainsamlingen. Den kvalitativa
informationsinhdmtningen utgér fran semistrukturerade intervjuer, dir liknande intervjufragor
stdlls till alla respondenter utifran en intervjuguide. Utifran frdgorna och de svar som ges,
utvecklas, enligt Patel och Davidsson (2019), ett samtal som kan bli unikt for just den
respondenten och intervjun. Vidare ér det positivt for intervjun om det finns ett visst utrymme
for respondenten att formulera sina egna svar baserat pa dennes erfarenheter och kunskaper.
Detta ér efterstrdvansvirt for att fa ett sé legitimt material och unikt underlag som mojligt
(Patel & Davidsson, 2019). For att gora datainsamlingen sé trovardig som mdjligt togs en rad
atgirder, dels narvaron av bida forfattarna under alla intervjuer, ndgot som tillit en att
anteckna det som sades och samtidigt gav bada tva mdjligheten att lyssna till kdllan i forsta
hand. Vi har dven valt att spela in intervjuerna for att kunna ga tillbaka och lyssna och
sdkerstilla att vi uppfattat informationen korrekt. Vi har utdver detta valt att transkribera

intervjuerna for att underlétta analysering av den insamlade datan och 6ka legitimiteten.

I grunden ér intervjuerna uppbyggda pd samma sétt, med forutbestdmda, semistrukturerade
fragor. Daremot anpassas intervjumallen till viss del efter vem respondenten ar och vilka
erfarenheter och kunskaper hen besitter, detta for att komma &t vardefull, relevant

information fran respektive respondent och samtidigt se till att den &dr jamforbar med
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resterande svar. Detta utgor ett tillvigagangssitt som, enligt Patel och Davidsson (2019) samt
Bryman och Bell (2017), ofta passar bra i kvalitativa studier som dmnar undersoka
ménniskors uppfattningar, tankar och erfarenheter. Respondenterna befinner sig pa olika
geografiska platser 1 landet vilket resulterat i att majoriteten av intervjuerna genomforts via
videosamtal, om dn nagra pa plats. Detta har varit en fordel da vi inte behovt avgransa oss
geografiskt och dirmed kunnat bredda valet av respondenter och séledes 6ka studiens
transferabilitet. Intervjuerna f6ljde samma ungefarliga struktur och tog mellan 40 till 65

minuter att genomfora.

Eftersom geografisk plats inte dr relevant for studiens syfte har den geografiska
mangsidigheten inte heller ndgon negativ paverkan pa studiens resultat. Daremot har vi valt
att hélla nagra intervjuer pa plats, da detta, enligt Repstad (2012), ofta leder till en battre
kontakt mellan parterna. Han forklarar vidare att det &r léttare att uppfatta kdnslor och asikter
om intervjun sker fysiskt (Repstad, 2012). Vi har tagit perspektivet i beaktning men sett till
att halla samma kvalitet och fa den information vi eftersdker, oavsett om det skett pa plats
eller inte. Detta bland annat genom att vid online-intervjuer anvdnda oss av manga
foljdfragor, samt se till att det alltid finns video och inte enbart ljud under samtalet. Har har
fordelarna i de perspektiv den breda respondentgruppen kan delge ansetts viga tyngre dn

geografisk plats.

2.3.4 Analysprocess och tolkning

Efter datainsamlingen tog studiens analysprocess vid for att fora uppsatsen mot sin slutliga
diskussion, en process som borjade med ett fardigstdllande av den insamlade datan. Genom
att kritiskt granska det material som samlats in sorterades dverflodig information, som inte
ansags relevant for att besvara studiens syfte, bort. Detta gjordes genom en bearbetning av det
transkriberade materialet. Dérefter sorterades materialet in i1 kategorier for att gora det tydligt
vad som exempelvis togs upp ofta kontra sillan, dessa kategorier aterfinns i form av rubriker
1 uppsatsens kapitel fyra: Empiri. Enligt Gillham (2005) &r det positivt att 1 strukturerandet av
den insamlade empirin bdrja med att kategorisera materialet under olika omraden eller
rubriker. Genom en saddan uppdelning blir det direkt tydligt vilka &mnen som anses viktiga ur
respondenternas synpunkt och vad som tagits upp flertal ginger, nagot som ger forfattarna en
bild av betydande kategorier (Gillham, 2005). Detta i sin tur tillater sdledes den insamlade

empirin att styra studiens riktning i enlighet med dess induktiva ansats (Bryman & Bell,
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2017). Dérefter har materialet tolkats av forfattarna for att kunna resultera i ett empiriskt

avsnitt savdl som 1 analyser och diskussioner.

Tolkning ir, enligt Alvehus (2023), ett relevant begrepp inom kvalitativ forskning som kan
vara ett positivt element som okar den overgripande forstaelsen av olika fenomen (Alvehus,
2023). En tolkning av korrekt karaktér &r, enligt Alvesson och Skoldberg (2017),
genomborrande pa ett sdtt som kan inkludera dven sddant som inte sagts rakt ut. Det kridver
att forfattaren kan forstd informationen pa ett storre plan och sdledes ar lyhord till
respondenternas svar (Alvesson & Skoldberg, 2017). En dtgérd tagen for att mojliggora en sa
god tolkning som mdjligt har dels varit de 16pande foljdfragorna under intervjuernas géng,
men ocksé den bibehillna kontakten med respondenterna dven efter intervjuernas slut samt
ett upprepat lyssnande till intervjuernas ljudinspelningar. Utifran tolkningarna har vi sedan
dragit kopplingar mellan olika intervjuer grundade i identifierade skillnader och likheter for
att skapa ett overgripande material att jobba utifrdn. Det 4r detta samlade material som,
tillsammans med den insamlade teorin, utgjort utgangspunkten i studiens analyser och

diskussioner.

2.4 Studiens trovérdighet

Inom kvalitativ forskning bygger trovardigheten pa ett antal kriterier som bor vara uppfyllda
vid en vil genomford studie. Genom att fortydliga for lasaren vilka val som gjorts och varfor,
okar trovérdigheten for uppsatsen. Ett pélitligt arbete krdver dven en redovisning av
forskningsprocessen som senare legitimerar uppsatsens slutsats (Bryman & Bell, 2017). For
att sdkerstélla att uppsatsen ar palitlig har vi valt att noggrant redogora for
forskningsprocessen, redogora for behovet av medvetenhet kring forfattarnas utgangspunkt
och anvinda oss av vetenskapliga kéllor. Det bor 1 kvalitativa studier, enligt Tracy (2010),
framga tydligt att studien &r transparent i sin forskningsprocess samt medveten om de styrkor
och svagheter som &r presenterade i studien. Bryman & Bell (2017) hivdar ocksa att det
ndstan dr omojligt att skapa en helt objektiv studie, men detta &r inte heller malet med
studien. Eftersom vi studerar HR finns en viss forkunskap innan uppsatsen pabdrjas. Vi dr
medvetna om att var forkunskap kommer att fiarga uppsatsen, men for att utmana vara egna
utgdngspunkter har all analys, konstruktivt och kritiskt, diskuterats. Hiar kommer ater Tracys
(2010) argument in om att en forkunskap rdder i de allra flesta fall och att det inte 1 sig &r

negativt, utan att det snarare handlar om att redogoéra for den egna utgdngspunkten.
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Handledning och opponering under uppsatsens gang har bidragit till nya perspektiv och
tankar som resulterar i att den subjektiva utgangspunkten inbegrips pé ett tydligt och

meningsfullt sdtt och samtidigt 6kar den egna medvetenheten.

2.5 Forskningsetik

Det ir, enligt Tracy (2010), alltsa av stor vikt att det finns en sjalvmedvetenhet kring
arbetsprocesserna och att forfattarna ar transparenta med sina metoder och tillvigagangssitt.
Tracy forklarar vidare vikten av att studien overviger etiska aspekter sdsom ménniskor,
relationer och kulturella synsitt (Tracy, 2010). Eftersom uppsatsens fokus ligger pa
organisationskultur och hur personalen i organisationerna arbetar, ligger ett ansvar pa
forfattarna att halla en specifik etisk niva och ta hinsyn till den kontext inom vilken studien
genomfors. I detta fall har etiska principer uppfyllts genom att tydligt och pa férhand
redogora for studiens respondenter om uppsatsens syfte och metod, redogdra for deltagandets
frivilliga natur samt for att och hur uppsatsen pa sikt kommer att publiceras. Genom att
redogora for dessa faktum i forsta kontaktsteget har respondenterna haft en tydlig
utgangspunkt vid valet att stdlla upp. Det har ocksa gjorts tydligt i vilket syfte den insamlade
informationen kommer att anvindas. En ytterligare dtgird som tagits 4r anonymiseringen av
studiens respondenter. Valet att anonymisera grundade sig i nagra av respondenternas
onskemal. Sjalvklart respekterades dessa respondenters dnskan, sa for att forbli konsekventa
valde vi darfor att anonymisera samtliga. For att gora det tydligt vem som sdger vad har
istéllet pseudonymer anvints. Respondenterna har ocksa godként, samt dr inforstddda med,
att saidant som bransch och storlek pa organisationerna kommer att ndimnas. P4 dessa sétt har
nodvéndiga steg tagits i att uppfylla de etiska krav som, enligt Bryman och Bell (2017), géller

for svensk forskning, bland andra informationskravet, samtyckeskravet och nyttjandekravet.

3. Teori

Teoriavsnittet presenterar den teori som dr kopplad till dmnet och som blir relevant i
forhallande till det empiriska material som samlats in. Nedan presenteras fenomenen HR,

organisationskultur, gemenskap och distansarbete.
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3.1 HR

3.1.1 Att arbeta med HR

Begreppet HR, som stér for Human Resources, borjade, enligt Catasts, Hogberg och Johrén
(2012), smyga sig in pa arbetsmarknaden under 1950-talet nér foretagens syn pé arbetstagare
till en allt storre del borjade ifrdgasattas. Tidigare hade arbetstagare betraktats som utbytbara
resurser, men med dren har de natt en allt mer central roll 1 organisationen. Utvecklingen
ledde darfor till ett storre behov av en egen avdelning med fokus pa just personalen, ndmligen
HR (Catasts, Hogberg & Johrén, 2012). En HR-anstélld har, enligt Parkes och Davis (2013),
ett par grundldggande arbetsuppgifter som ser ungefar likadana ut pa de flesta arbetsplatser.
Déremot kan uppgifterna variera beroende pa vilken typ av organisation det handlar om samt
med storlek och bransch. Det huvudsakliga syftet med att ha en HR-avdelning ar att kunna
stotta chefer och organisationer i diverse fragor, utforma arbetsgivar-och medarbetarpolitik
samt driva och utveckla den strategiska styrningen av HR (Parkes & Davis, 2013). Enligt
Alvesson, (2004) dr HR en roll av extra vikt inom kunskapsintensiva organisationer, eftersom
dessa foretag dr beroende av just medarbetarnas kunskap for att existera. HR inom sédana
organisationer torde dérfor arbeta dels med att skapa en gynnsam organisationskultur som
savil lockar ny som bibehaller befintlig personal, men ocksé med att anpassa sin organisation
efter dess medlemmar. Hur personal attraheras, rekryteras och motiveras behover alltsa
bestimmas med utgdngspunkt i personalen som sociala individer. Sddant ansvar och sadana
arbetsuppgifter behdver inte vara begrénsat till HR-avdelningar i sig sjdlva, men tenderar att
pa ett eller annat vis innefatta HR genom arbete med organisationskultur och trivsel

(Alvesson, 2004).

Organisationskultur, policys och praxis ér betydelsefullt i utvecklingen av en etisk
organisation och att arbeta med detta dr, enligt Parkes och Davis (2013), en stor del av det
strategiska HR-arbetet. De menar att HR behdver utmana ett agerande och tankesétt som
dmnar att forsdmra en god och etisk organisation och dédrmed aktivt arbeta med att
uppritthdlla en god organisationskultur (Parkes & Davis, 2013). Rees och Smith, (2021)
menar att det, i tider av stor fordndring, blir &n viktigare for HR att arbeta med
organisationskulturen. I sddana tider, och vid tillimpning av distansarbete, ar tillit det mest
centrala, nagot som HR bor vara ledande i att skapa forutsattningar for. Detta eftersom de

besitter en unik position dir de kan hjilpa till att bygga gynnsamma, etiska
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organisationskulturer sdvil genom annonsering som rekrytering, utbildning, utvérdering,
chefsstdd och mycket annat. HR kan ocksé vara behjélpliga 1 att hjélpa chefer och
ledningsgrupper forstd medarbetarnas perspektiv, hur de kan kommunicera i flera riktningar
inom organisationen och forbli konkurrenskraftiga arbetsgivare 1 en fordnderlig omvérld. Har
blir det centralt att organisationens HR-medarbetare innehar ett genuint intresse i
organisationen, dess mél och personal for att aktiviteterna menade att bygga organisatorisk

kultur och gemenskap med sédkerhet ska se i ritt riktning (Rees & Smith, 2021).

Stace och Dunphy (1991) samt Arrowsmith och Parker (2013) pratar om en sa kallad hard
kontra mjuk sida av HR som resulterar i vad som kan kallas for “mjukhard”, ett begrepp som
syftar till den tvésidighet som kan anses kanta HR-yrket. Det harda syftar till den strategiska
sida som behandlar personalsiffror, personalekonomi, rutiner och processer medan den mjuka
istillet pekar pa den kommunikativa och stéttande del av HR som finns till for bade chefer
och medarbetare samt sysslar med engagemang och kultur. De pekar vidare pa vikten av att
HR-strategier anpassas efter organisationen i fraga, och inte minst efter sin fordnderliga
omvirld (Stace & Dunphy, 1991; Arrowsmith & Parker, 2013). Det &r, enligt Stace och
Dunphy (1991), av stor vikt att HR-avdelningar foljer och anpassar sin omvérld for att forbli
strategiska sdvil som stottande. De bor, dven vid mycket rutinartat HR-arbete, inte 14gga
kulturarbete at sidan (Stace och Dunphy, 1991). Arrowsmith och Parker (2013) pratar om HR
som nagot som kan bli nist intill motségelsefullt i det harda kontra det mjuka med
ansvarsomraden och arbetsuppgifter som ibland &r i konflikt med varandra. Rees och Smith
(2021) menar att det &r just HR:s mjuka vérden som blivit, och kommer fortsétta att vara,
rollens stora utmaning. Det har blivit svart for HR-medarbetare att framgéngsrikt kunna
balansera sévil de harda som mjuka virdena, och det ar saledes av storsta vikt att rollens
manskliga natur inte gar forlorad. Detta kan bendmnas den ménskliga sidan av HRM, en sida
som dr central och som bor hantera sddant som mellanménskliga relationer och

medarbetarvilméende (Rees & Smith, 2021).

3.1.2 Medarbetarnas vilmaende

Att ta hand om personalen, som &r en av de arbetsuppgifter tillskrivna HR, innefattar bland
annat att uppmarksamma arbetstagarnas vilmaende (Arbetsmiljoverket, 2023; Arrowsmith &
Parker, 2013). Under omstiandigheter da personalen ar pa plats dr uppgiften genomforbar om

dn utmanande, medan den pa distans kan vara mycket svér. I de fall kontakten framst sker
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over en skirm &r det enligt Black (2008) svért att uppmarksamma varningstecken som
exempelvis stress . Jobbrelaterad stress och oro ir, enligt Martisane, Paegle, Akulova och
Vanadzins (2021), relativt vanligt forekommande efter en 14ng tids distansarbete, eftersom
privatlivet l4tt smyger sig pa arbetslivet. A andra sidan innebér det hybrida arbetssittet ocksé
att en storre frihet och flexibilitet ges till medarbetaren att sjdlv fordela tiden mellan arbete
och privatliv, vilket kan agera som en stressreducerande faktor. En baksida blir att den
vanligtvis dagliga kontakten mellan kollegor inte finns pad samma sitt i den digitala miljon,
men samtidigt blir kontaktvdgarna kortare och det kan vara enklare att boka in digitala moten
(Martisane et al., 2021). Rees och Smith (2021) menar att medarbetare 1 allt storre
utstrackning kénner sig isolerade, ndgot som blir en naturlig foljd av det 6kande
distansarbetet eftersom méanniskor &r varelser i stort behov av mellanménsklig kontakt. Detta
ar ndgot som framdver kommer att definiera en stor del av HR-yrket, att ta hand om en
personalstyrka som inte dr pa plats pa kontoret. Eftersom att detta dr vanligt forekommande
foreslar Rees och Smith (2021) att medarbetarundersokningar skickas ut till de anstéillda for
att sdkerstélla deras vidlmaende. For medarbetaren kan detta ge en kénsla av att vara sedd och
saledes skapa en underliggande trygghet. Rees och Smith menar vidare att flexibilitet bara
kan uppnas om medarbetare upplever stor tillit till organisationen och vice versa (Rees &

Smith, 2021).

Aven om det yttersta arbetsmiljdansvaret faller pa arbetsgivaren och respektive chef agerar
inte sdllan HR mellanhand och kontaktperson och dérfor ar deras roll betydande pa
arbetsplatsen (Black, 2008). Enligt Guest (2017), paverkas medarbetares vilmaende stort av
bland annat den 6kande digitaliseringen som medfort exempelvis 6kat hemarbete. Hér
erbjuder HR-rollen en chans att minska de negativa konsekvenser som personalen kan
uppleva vid en séddan fordndringssituation (Guest, 2017). Sampat, Raj, Behl och Schobel
(2022) menar att HR-personal blir en central tillgdng for organisationer som tillimpar
distans- eller hybridarbete. En betydande uppgift hér blir att fora en 6ppen och kontinuerlig
kommunikation med medarbetare och se till att de involveras i hur exempelvis uppliagget for
en hybrid arbetsform ska se ut. De menar ndmligen att medarbetarnas vdlmaende och trivsel
forbéttras avsevért ndr de involveras i1 beslutssituationer kring den egna arbetsdesignen.
Exempelvis dr det positivt att involvera medarbetarna i beslut kring vilka veckodagar som bor
spenderas pa kontoret, och att i den mén det gér ocksé anpassa dessa dagar efter

medarbetarens behov med hénsyn till work-life balance. Detta eftersom de menar att detta ar
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det enda framgéngsrika séttet att uppné de fordelar som kan finnas med hybridarbete (Sampat

et al., 2022).

3.1.3 Arbetsgivarvarumirket

Ett annat omrade som blir centralt for HR-medarbetare att arbeta med, och som fordndrats
drastiskt i och med det 6kande distansarbetet, dr arbetsgivarvarumérket i forhallande till den
nya verkligheten (Sampat et al, 2022). Enligt Beno (2021) &r en hybrid arbetsform i ménga
branscher en grundldggande nddvéndighet som inte langre gér att ta avstand frdn. Molino et
al. (2020) menar till och med att organisationer som befinner sig inom branscher dér distans-
eller hybridarbete 4r rimligt torde gora detta i sig till sin HR-strategi och se till att sddant
arbete genomsyras av organisationskulturen. Detta eftersom tillimpningen av distansarbete
blir en efterstrdvansvird aspekt for jobbsdkande och siledes en arbetsgivarvarumérkesstrategi

1 sig (Molino et al., 2020).

Enligt Rees och Smith (2021) behover de allra flesta organisationer bygga tydliga
arbetsgivarvarumadrken for att forbli konkurrenskraftiga. Det dr arbetsgivarvarumarket som
ger den fOrsta bilden av en organisations 6vergripande kultur och vérderingar samt skapar en
kénsla av tillit till foretaget 1 fraga, savil internt som externt. Varumirkesbyggandet handlar
helt enkelt om att marknadsfora det egna foretaget som den béttre organisationen att arbeta i,
och behdver saledes behandla aktuella trender som exempelvis distansarbete pa samma sitt
som traditionella varumirken behdver behandla trender for att locka kunder. Vidare behdver
arbetsgivarvarumarket vara noga med att inte ge ngra 16ften som inte kan héllas. Genom att
exempelvis marknadsfora sig genom en modern, anpassad organisationskultur eller
tillimpning av distansarbete, utlovas per automatik ocksé att detta kommer att vara verklighet
ndr personen i fraga moter foretaget, exempelvis i egenskap av nyanstilld. I de fall sadana

16ften inte uppfylls, forlorar varumaérket sin uppbyggnad av tillit (Rees & Smith, 2021).

3.2 Organisationskultur

Organisationskultur kan, som tidigare ndmnts, grovt definieras som de underliggande normer,
tankar och antaganden tillsammans med symboler och tillvigagangssitt som delas av
medlemmarna i en organisation (Spicer, 2020). Det dr pd manga sétt, enligt Abdul-Halim et
al. (2019), ett betydande element i organisationer som pa sitt och vis agerar som en informell

kontrollmekanism. Olika organisatoriska faktorer kopplade till framgéang, sdsom innovation,
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engagemang och prestation, springer ofta ur just organisationskulturen. Trots att en
organisationskultur pa manga sitt livnér sig genom att bli till “det sdtt vi gor saker pa”,
behover den arbetas aktivt med, forstas och erkénnas. Detta eftersom en organisationskultur
vil skapad och upprétthéllen kan foda sivél kreativitet som innovation och entreprendrskap,
och 1 sin tur vara ett behjélpligt instrument mot organisatorisk framgang (Abdul-Halim et al.,
2019). Enligt Guest (2017) kan en positiv organisationskultur beskrivas som en del av en
gynnsam medarbetarrelation som i sin tur tenderar att, genom vidlméende personal, resultera i
hogre produktivitet och diarigenom I6nsamhet {for foretaget 1 fraga. En betydande del av en
sddan relation dr, utover fysisk och psykosocial arbetsmiljo, medarbetarens mojligheter till
virdefulla, sociala interaktioner pa arbetsplatsen. A andra sidan har en 1ig grad av vilmaende
bland medarbetarna en direkt motsatt effekt, nimligen minskad produktivitet, ndgot som gor
medarbetarnas sociala hilsa till en fraga direkt relaterad till ett foretags 1onsamhet (Guest,

2017).

Enligt Hiltrop (1996) ér en viktig aspekt av en gynnsam organisationskultur att det rader ett
forhallandevis 6ppet klimat som tillater olika aktdrer inom en organisation att ha asikter,
uttala dessa och bli lyssnade till. Vad som, a andra sidan, ocksa karaktariserar en 6ppen
organisationskultur &r att den dr svar att skapa, ndgot som innebér att grunden bor ldggas 1 att
skapa en kultur diar ménniskan inte bara sdgs sta 1 fokus, utan faktiskt ocksa gor det. Det finns
ett antal olika sétt att bygga en sadan kultur, bland annat genom att investera i att
kontinuerligt utbilda sina medarbetare och visa respekt for medarbetarna som individer med
separata behov och utgangspunkter. Att vidare uppritthélla och stérka en sddan kultur handlar
bland annat om att regelbundet méta och stimma av medarbetarnas vilméende, undersoka
och folja upp deras uttryckta funderingar och problem samt utga fran en réttvis och etisk
utgangspunkt. Utover detta karaktériseras ocksd en sddan organisationskultur av en
inkluderande teamkinsla grundad i att kollektivt dela en kultur i form av gemensamma
vérderingar, normer och tillvigagéngssétt samt delade risker, prestationer och mal (Hiltrop,

1996).

Enligt Beno (2021) ar kulturskapande och arbete med kulturen centrala delar av att pa ett
optimalt vis arbeta med distans- eller hybridarbete. Den perfekta hybrida organisationen
fokuserar i sitt kulturarbete till allra storsta del pa att, med hjilp av specifika aktiviteter,
bygga ett klimat av tillit (Beno, 2021). Enligt Sampat et al. (2022) behdver en uppbyggnad av

en sddan kultur byggas ovanifran, utifran en 6ppenhet och tillforlitlighet fran ledningens sida.
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Evans (2022) menar att kulturskapande &r ett fenomen direkt kopplat till savél organisatorisk
framgang som medarbetarvilméende och att detta blir av &n storre vikt att arbeta
kontinuerligt med, i1 de fall det tillimpas distans- eller hybridarbete. Bland annat blir det
viktigt att, pd grund av de fordelar som per automatik kommer med personliga méten och
gemensamt skapade mal, arbeta aktivt mot att na detta trots den geografiska distansen (Evans,
2022). Molino et al. (2020) menar att en involvering av medarbetarna som grundar sig i att ge
dem upplevelsen av det fria valet dr det som kommer att, pa ett framgangsrikt vis, forma
organisationskulturen efter den distansbaserade eller hybrida arbetsformen. Evans (2022)
menar att manga organisationer nu stéller sig fragande till hur de, vid tillimpning av
distansarbete, kan bygga upp och bibehalla den viktiga organisationskulturen. Aven de som
tidigare haft en stark kultur behover i och med de nya arbetsformerna bygga upp en ny,
anpassad sadan (Evans, 2022). Rees och Smith (2021) menar nimligen att det enda séttet for
organisationer att uppna positiva féljder genom sin organisationskultur &r att kontinuerligt se
till att anpassa denna efter sin dynamiska omvérld. Enligt Alvesson (2004) &r lojalitet och
tillhorighet viktiga delar av det som binder ihop kunskapsintensiva foretag och dess
medarbetare. En brist pa lojalitet hos personalen, eller en personal som vantrivs ur en social
synpunkt, blir en stor risk, inte minst vad géller mer attraktiva yrkesgrupper som da riskerar
att ga over till konkurrenter. Vad som ocksé blir av betydande vikt i att halla kvar sin personal
ar att lyckas skapa en kénsla av gemenskap och meningsfullhet, eftersom Alvesson (2004)
ockséd menar att sociala relationer pa arbetet utgor en betydande del av trivseln. Han menar
vidare att kunskapsintensiv personal tenderar att hogt véirdesétta kdnslan av gemenskap som
skapas 1 en social grupp och dérfor eftersoker organisationer dér de kan kénna sig som en del

av en samhorighet (Alvesson, 2004).

3.3 Gemenskap

En positiv organisationskultur ar i de flesta fall fundamental, och ndgot som spelar en
avgorande roll i en sddan organisationskultur dr, enligt Sampat et al. (2022), den sociala
gemenskapen. Detta dr nagot som dr viktigt inte bara kollegor emellan, utan dven mellan
olika hierarkiska skikt i en organisation. Gemenskap spelar en nyckelroll 1 att bygga
medarbetarnas kidnsloméssiga koppling till den organisation inom vilken de arbetar och foder
i sin tur en gynnsam kultur inifrdn. Genom att bygga en sddan koppling mellan organisation
och medarbetare okar ocksd chansen att medarbetare kénner sig lockade att prestera, och

ocksa att pé ett djupare plan identifiera sig med organisationens mal. Saledes okar saval
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medarbetares motivation som acceptansen kring exempelvis en hybrid- eller helt
distansbaserad arbetsform (Sampat et al., 2022). Stenberg (2011) trycker pd vikten av att
ménniskor behdver kdnna sig delaktiga i ett ssammanhang for att kunna prestera vél. Det &r
darfor av stor vikt att organisationer lagger ett fokus pa att skapa en gemenskap som ar
inkluderande. Han antyder vidare att det, i de fall alla inte &r delaktiga, eller kontinuerlig
fysisk kontakt dr bristféllig, kan finnas begridnsade mojligheter till att uppna en stark
gemenskap. Detta eftersom gemenskapen frimst skapas i motet som uppstar mellan
ménniskor (Stenberg, 2011). Aven Evans (2022) pekar pa gemenskap som ett centralt
element av en framgangsrik organisationskultur som blir d4n viktigare att arbeta med vid

distansarbete.

Nair det kommer till att bygga social gemenskap vid distans - eller hybridarbete menar
Sampat et al. (2022) att det ar viktigt att arbeta aktivt med teambuilding, detta for att bland
annat skapa en kénsla av stod och mél inom arbetsgruppen. En betydande del av att arbeta
inom en organisation dr ndmligen upplevelsen av att gemensamt arbeta mot uppsatta mél och
att overkomma svérigheter genom stod fran andra sociala aktorer inom samma organisation
(Sampat et al., 2022). Organisationen mojliggor, enligt Lundberg (2005), en utveckling av
tillit mellan medarbetare och ett skapande av sociala band som kan resultera i vél fungerande
samarbeten. Ur ett organisatoriskt perspektiv krévs ofta ett sddant valfungerande samarbete
mellan medarbetarna for att snabbt, effektivt och dérigenom lonsamt 16sa de arbetsrelaterade
problem som onekligen uppstar pa en arbetsplats. Vid arbete som sker pa distans blir det
saledes av yttersta vikt att bygga en gemenskap mellan gruppens individer (Sampat et al.
2022; Lundberg, 2005). Lundberg (2005) menar vidare att grupper med ett gott samarbete
och bra gemenskap inte paverkas i den omfattaning som grupper med svagare relationer till
varandra. Sampat et al. (2022) foreslar konkreta aktiviteter for att skapa en gemenskap inom
en organisation priaglad av distansarbete, bland annat aktiviteter som ger medarbetarna
mdjligheten att fritt interagera och léra kdnna varandra inom omraden utanfor formella
arbetssituationer. Under arbetstid gér det exempelvis att delge specifika pauser i arbetet
avsatta for att diskutera just sddant som faller utanfor arbetets ramar (Sampat et al., 2022).
Enligt Molino et al. (2020) har hemarbete lett till en brist pa just personliga relationer mellan
medarbetare, ndgot som varit bidragande i hemarbetets baksidor vad géller den psykiska
ohilsan. Det som péverkats i storsta grad dr den vardagliga kommunikationen kollegor

emellan (Molino et al., 2020).
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3.3.1 KASAM

En aspekt av gemenskap som konkretiserar vikten av fenomenet d&r KASAM, kinsla av
sammanhang. En kénsla av gemenskap leder, enligt Grugulis (2017), till en béttre arbetsmiljo
och en gladare och mer motiverad personal och grundar sig ofta 1 organisationskulturen.
Modellen KASAM betonar tre olika faktorer som paverkar en persons kénsla av
sammanhang, ndmligen meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet. Upphovsmannen
Antonovsky (1992) menar att en arbetstagare, 1 det fall dessa tre faktorer uppfylls, kan ses
som kapabel att hantera de motgangar som hen kan komma att méta. Om dessa faktorer ar
tillgodosedda blir medarbetaren, enligt Antonovsky (1992), mer effektiv, stresstélig och mar
béttre. En kinsla av sammanhang ger, enligt Pallant och Lae (2002) samt Sampat et al.
(2022), upphov till flera positiva utfall men forutsétter samtidigt att organisationen och
arbetsgivaren arbetar aktivt med det. Vid distansarbete kan flera organisationer uppleva
svarigheter med att behalla den kidnsla av sammanhang som tidigare funnits i organisationens
kultur (Pallant & Lae, 2002; Sampat et al., 2022). Att arbeta mer strukturerat med KASAM
nér en stor del av arbetet sker pa distans blir séledes av storre vikt. Det framgar av
Wohrmann, Dilchert och Michel (2021), att det for HR-personal kan vara en utmaning att
upptécka tidiga tecken pa till exempel stress om kontakten sker digitalt. Detta 1dgger en storre
tyngd vid att KASAM efterfoljs dven i den digitala vérlden, dir det kan bli en storre
utmaning att skapa gemenskap och mellanménskliga relationer (Wohrmann, Dilchert &

Michel, 2021).

3.4 Distansarbete

Eftersom organisationskulturer existerar inom storre ramar, exempelvis branscher och
samhdllen, kan stora samhéllsfordndringar, enligt Spicer (2020), ha en betydande inverkan pa
organisationskulturer. En sddan stor, disruptiv samhillsfordndring som organisationer inte
kunde forbereda sig pa rent strategiskt var Covid-19 pandemin, den hindelse som ocksaé satte
fart pa forekomsten av distansarbete. Mer konkret handlar det om ménskliga reaktioner pa
samhdllsfordndringar som 1 sin tur sedan leder till organisatoriska fordndringar som kan vara
allt annat d4n smé och obetydliga (Spicer, 2020). Distansarbetet innehar saledes, enligt Molino
et al. (2020), en betydande péverkan pa organisationer, med sdvil positiva som negativa
foljder for bade individ och organisation. Det gir exempelvis att se en storre effektivitet tack
vare ett okat arbetsfokus nir andra organisatoriskt kringliggande element sorterats bort, men

ocksa minskade savil kostnader som miljopaverkan tack vare det begrédnsade behovet av

29



transport. Vad giller negativa foljder dr en stor och mycket betydande konsekvens av
distansarbetet ndmligen den belastning som iakttagits pa medarbetarnas mentala vilmaende.
En faktor hir dr exempelvis den mer diffusa linje mellan privat- och arbetsliv som uppstar,
trots en 1 praktiken storre mojlighet till work-life balance. Distansarbete har sdledes tvé sidor
till sitt namn, men det gar att sdga att de arbetsrelaterade relationerna, samtidigt som
work-life balance till viss del gynnas, blir de som tar stryk. Déarfor blir en direkt 6ljd av en
tillampning av distansarbete ndmligen behovet av konkreta aktiviteter &mnade att frimja

medarbetares vilmaende ocksa ur en social synpunkt (Molino et al., 2020).

En allt vanligare form av distansarbete dr den tidigare definierade hybrida arbetsformen.
Beno (2021) menar att andelen medarbetare som arbetar i en hybrid arbetsform framover
kommer att 6ka drastiskt. Detta grundar sig till stor del 1 det faktum att majoriteten av de som
tvingades arbeta hemma under Covid-19 pandemin till en borjan trivdes med det helt
distansbaserade uppldgget, men under den senare perioden till allt stdrre grad borjade
efterfriga dven den sociala bit som kommer med platsbaserat arbete. Dérav visade sig
andelen som 6nskade arbeta helt pa distans bli betydligt mindre dn den som eftersokte en
hybrid arbetsform. Detta grundar sig, fortsatt enligt Beno (2021), i de positiva aspekter av
hybridarbete som exempelvis mdjligheten till variation 1 miljo, vilket kan agera inspirerande

for medarbetare, samt den positivitet som springer ur individens mer fria val.

Eftersom distansarbetet fortsétter vixa krivs aktivt arbete med kulturen, ofta med hjilp av
andra verktyg 4n de som anvénts innan omvérldsfordndringen. Det aktiva arbetet behdver i
sin tur leda till att den nya kulturen anpassad efter de nya forhallandena ocksa blir till rutin
inom organisationen. For att den nya kulturen ska bli rutin behdvs anpassade och omarbetade
aktiviteter och rutiner som regelbundet anviinds och bekriftas (Spicer, 2020). Aven Sampat et
al. (2022) menar att en saddan fordndring kriaver anpassning fran organisationen for att fungera
optimalt. Nér hybridarbete tillimpas behover foretag ta fram savél nya strategier som
attityder och synsitt och arbeta aktivt med att anpassa sin organisationskultur efter den nya
kontexten. For att fungera optimalt borde inte heller distansarbete vara obligatoriskt i ndgon
mén, utan grunda sig i den anstilldas fria val. A andra sidan torde inte heller d platsbaserat
arbete vara obligatoriskt i de fall inte heller detta grundar sig i det fria valet. Istdllet menar
Sampat et al. (2022) att organisationens fokus ska ligga pé att erbjuda samma mojligheter
oavsett de anstélldas geografiska plats och se till att dessa behov uppfylls savdl hemma som

pa arbetsplatsen. Rees och Smith (2021) menar att distansarbete resulterar i savél positiva
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som negativa konsekvenser, och till vilken grad en sadan arbetsform ldmpar sig beror pa bade
organisation och individ. I det stora hela gar det att sdga att distansarbete blir allt mer
lockande pé sé sitt att organisationer, genom att erbjuda en allt storre valmojlighet till sina
anstédllda, kan ha en positiv inverkan pa medarbetarndjdhet och work-life-balance. De menar
vidare att flexibla jobbmojligheter, sasom distansarbete, aldrig torde vara tvingande for
personalen. Detta eftersom det enda sittet att uppna den flexibla arbetsformens positiva
foljder ar genom att implementera detta baserat pA medarbetarnas egenkontroll och

valmojlighet (Rees & Smith, 2021).

4. Empiri

Foljande avsnitt presenterar det empiriska material som samlats in genom intervjuer med
personer som har ett 6vergripande strategiskt HR-ansvar. Materialet bestar av nio intervjuer
forlagda pd dtta olika organisationer och presenteras med hjdilp av pseudonymer. Citat

anvdnds for att komplettera och stirka pdstdenden och argumentation.

4.1 Introduktion av respondenter

For att besvara studiens fragestéllningar genomfordes ett noggrant urval som resulterade i nio
respondenter frén atta olika organisationer, savél privata som kommunala. Tillsammans utgor
de nio respondenterna ett brett underlag for representationen av strategiskt HR-arbete och
innefattar bada konen samt flera olika aldrar. Respondenterna bestéar av fyra HR-chefer, tva
HR-konsulter, tvd employer branding- och talent acquisition medarbetare och en HR-strateg.

Alla respondenter finns i Sverige, men inom landet finns flera olika orter representerade.

HR-cheferna gér i denna studie under pseudonymerna Hans, Malin, Annelie och Camilla.
Hans ér en senior HR-chef pd en medelstor kommun i Sverige med gedigen erfarenhet inom
manga olika HR-omrdden. Det 4r dven 1 denna kommun som studiens HR-strateg, Vera,
arbetar. Hon har lang erfarenhet inom strategiskt HR-arbete i savdl kommun som region.
Malin &r 1 sin tur HR-chef pa ett medelstort kommunalt bolag i en annan region, med cirka
125 medarbetare. Malin har lang och gedigen erfarenhet som HR-chef inom olika typer av
organisationer och innehar idag savil det strategiska som operativa ansvaret for allt som

faller inom HR och stab. Den tredje HR-chefen, Annelie, dr &ven hon HR-chef pé ett
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kommunalt bolag i en tredje region déir hon sitter i ledningsgruppen. Bolaget innefattar cirka
110 medarbetare. Studiens fjarde och sista HR-chef, som gér under pseudonymen Camilla,
har ett arbete likt en HR-generalist och arbetar pa ett privat e-handelsbolag med cirka 40

anstéllda.

Studiens tvd HR-konsulter gér i sin tur under pseudonymerna Elin och Magnus. Elin driver
eget foretag dir hon framforallt tar uppdrag som HR-konsult. Just nu befinner hon sig i ett
uppdrag som HR-ansvarig, men har tidigare arbetat med bemanning och rekrytering samt
annat generellt HR-arbete pé strategisk niva. Magnus ir i sin tur HR-konsult pé, och
medgrundare av, just ett HR-konsultbolag bestidende av cirka 20 interimskonsulter. Magnus
har lang erfarenhet av fackligt arbete i olika lander och agerar nu ofta interim HR-chef ute
hos olika kunder. Simon och Johanna ar pseudonymerna for de tva av studiens respondenter
som arbetar med employer branding och talent acquisition. Simon dr en junior och relativt
nyutexaminerad medarbetare inom employer branding och talent acquisition pa ett stort,
globalt tech konsultbolag med 6ver 20 000 anstillda utspridda 6ver 90 linder. Han har efter
sin examen arbetat cirka ett &r i sin nuvarande roll som bestér till hilften av arbete med
rekrytering och till hilften med varumérkesbyggande, framforallt arbetar han med att locka
och rekrytera unga. Johanna &r en mer senior employer branding- och talent
acquisition-ansvarig pé ett startup-foretag inom transportmedelsindustrin med 6ver 200

anstéillda fran 28 olika lander.

4.1.1 Tabell 6ver respondenter

Pseudonym Arbetstitel Organisation

Hans HR-chef Kommun

Vera HR-strateg Kommun

Malin HR- och stabschef Kommunalt bolag
Annelie HR-chef Kommunalt bolag
Camilla HR-chef (HR-generalist) Privat E-handelsbolag
Elin HR-konsult (HR-ansvarig) Eget foretag

Magnus HR-konsult och medgrundare HR-konsultbolag

Simon Employer branding- och talent Globalt tech konsultbolag
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acquisition consultant

Johanna Section Lead employer branding- | Startup-foretag inom
och talent acquisition transportmedelsindustrin

4.2 HR-yrkets fordndring vid distansarbete

Majoriteten av respondenterna ar overens om att just de grundlidggande arbetsuppgifterna inte
har fordndrats avsevart mycket till f61jd av implementeringen av distansarbete. Ddremot kan
det behova arbetas pa ett annat sétt, dar det snarare dr hur:et som har behovts anpassas. Det
blir tydligt att minga respondenter sett det okande distansarbetet som en betydande
omstdllning dér det finns ett tydligt “fore och efter”. HR-konsulten och medgrundaren av ett
HR-konsultbolag som sedan pandemin &r fullt hybrida, Magnus, sdger foljande: “Det har
varit en stor omstdllning fran att jobba dtta till fem pa kontoret. Det dr forst i ar som vi
verkligen har lyckats med att definiera den hybrida arbetsplatsen och gjort en policy om hur
den bor vara.” - Magnus. Han menar saledes att arbetet med att stélla om dr gediget och inte
bor tas liattvindigt. Nar verkligheten fordndras behover dven arbetslivet folja med. Har blir
HR-professionens roll att utmana och véga stélla fragor till den existerande arbetsformen
inom organisationen och vara en drivande kraft 1 ledningsgrupper. “HR har behévt stdilla om
generellt i branschen. HR dlskar méten! Hdr har man behovt tinka om och jobba mer
digitalt. Utmaningen blir att tanka nytt: behéver det se ut sa hdr, mdste arbetssituationen
vara som den dr nu? Om man ska vara en modern arbetsgivare, om det dr viktigt, vad
grundar det sig i? Behover vi egentligen sitta pd kontoret och varfor behover vi det?[...] 90%

av mitt jobb gar att utfora digitalt.” - Magnus.

HR-konsulten Elin, som driver eget foretaget dar hon idag agerar HR-ansvarig hos en annan
organisation, menar att den storsta skillnaden dr att anpassa arbetsuppgifterna och mélen till
den rddande situationen; “Det dr samma ingredienser, fast man far tdanka att det dr pa
distans. Hur kan vi omsdtta de naturliga delarna ddr vi bygger relationer och jobbar pd vart
samarbete ndr vi sitter hemma?” - Elin, “HR yrket i sig, de viktiga uppgifterna, har inte
fordndrats. Vikten har inte dndrats pd varje del men utférandet, huret, hur jag gor det, har

varit utmanande och blivit annorlunda.” - Elin

Uttalandet &r ndgot som flera HR-ansvariga haller med om som en av de storre utmaningarna.
Vidare menar andra respondenter att det dr just den sociala aspekten som dver tid blivit mest

paverkad. Johanna sérskiljer sig hér i uttalandet och menar att det sociala samspelet inte
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paverkades 1 den utstrickning som hon tidigare kan ha trott, men att hon &ndé upplevde en
skillnad. Hon menar istéllet att HR &r en av de roller som nog klarar sig bést 1
distanssammanhang. Vad giller distansarbetet under pandemin siger hon foljande; “7
HR-rollen fick man dnda ut det sociala samspelet, sa jdttestor skillnad upplevde jag inte att
det blev. Man fick dinda det sociala utbytet, eftersom man hade inbokade moten hela dagen
med kamera. Ddremot dr inte onlinemoten lika bra som att ha moten face to face.” - Johanna.
Malin, HR- och stabschef, dr den respondent som till viss del haller med om detta. Hon
menar att organisationer kan lyckas skapa en gemenskap dven dver internet, ndgot som
hennes organisation lyckades gora under pandemin. Daremot sdger hon ocksa, liksom
Johanna och flera andra respondenter, att man ocksa far ut mycket av att triffas fysiskt. “Det
finns ju alla méjliga olika typer av icebreakers till méten till exempel som man kan hitta pa
[...] i pandemin hade vi mdanga sana aktiviteter pa Teams [ ...] det finns massor som dnda

skapar en slags gemenskap, sd till viss del funkar det. - Malin

Det finns alltsa, trots att HR-yrket till stor del fungerat bra online, en dvertygelse om att det
allra bésta ar fysiska moten som erbjuder den personliga, sociala kontakten. Detta dr enligt
vissa av studiens respondenter helt avgdrande for organisationen och personalens vilmaende,
ndgot som bdde Elin och Simon pekar pd. “Vi kan inte helt ersdtta den dagliga kontakten,
eller, jag vill inte ersdtta den.” - Elin, “Jag tror att man mdr vildigt bra av kontakten med
sina kollegor och att fa umgds, dta lunch tillsammans och sd.” - Simon. Hir podngterar
HR-konsulten Magnus, trots sin till fullo hybrida organisation, en betydande skillnad i den
delen av HR-yrket som innefattar sddant som olika typer av svira samtal, rehabilitering av
personal och kinsliga uppfoljningsmoten. Han menar att sddana drenden &r den bit av
HR-yrket som kan bli svér att pa ett optimalt sitt hantera via digitala hjadlpmedel, men
podngterar ocksa att den delen generellt inte kan tdnkas utgdra mer dn cirka 10% av HR-yrket
och séledes inte bor styra vare sig medarbetare arbetar pa distans eller inte. “Vi tycker det dr
viktigt att trdffas for att man skapar fortroende dd. Det dr inte optimalt att hantera vissa
drenden pda Zoom eller Teams for man far inte den mdnskliga relationen. Man kdnner helt

enkelt inte av den viktiga mdnskliga kontakten.” - Magnus

Simon, som dven han arbetar pa en helt hybrid arbetsplats, trycker ocksé pé vikten av att inte
sldppa den fysiska kontakten med sina kollegor. Alla respondenter &r Gverens om att en
blandning av distans- och platsbaserat arbete dr den bista 16sningen for ménga organisationer,

men att detta kan variera med savél bransch som arbetsuppgifter och personliga preferenser.
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De flesta anser att cirka tvd dagar hemma 4r en optimal niv4 att landa i. P4 detta sétt gr att ta
del av fordelarna med béda arbetssétten och forhoppningsvis minimera de nackdelar som kan
tillkomma med att ha for mycket av det ena eller det andra. Malin, som har en relativt liberal
syn pa hybridarbeten, berittar att malséttningen dnda inte &r att helt arbeta hemifran pa grund
av hur ineffektivt det kan bli, och trycker pé vikten av att lata personalen bestdimma, utan for
mycket organisatoriska regelverk. P4 sd sitt visas tillit till personalen, vilket forhoppningsvis
leder till att en sddan ocksa skapas. “Vi litar pd var personal och dd tror vi ocksa pa att de
presterar bdittre och att det dr mer motiverande, man tinker ett steg extra. Ddr gar ju den hdr
‘att kunna jobba hemma-argumentationen’ in ocksa, det ska ju vara tillitsbaserat och vi ska
tro pd var personal ocksd. De kan sitta pd mdnen, i min virld spelar det liksom ingen roll.” -
Malin. Har menar Camilla ocksé att det handlar om att visa sin personal tillit; “Det vart bolag
vill std for handlar om att ha medarbetare som trivs, ddr det finns en stor mojlighet till
autonomi och ha en verksamhet som bygger pa tillit till mdanniskor.” - Camilla. Magnus
trycker mycket pa tillit och pekar pad samma sak som Malin och Camilla med att det i forsta
hand inte bor handla om geografisk plats; “Vi sdger till vdr personal att 'ni kan sitta pa

Bahamas om ni vill, vi bryr oss inte’.” - Magnus.

Nedan presenteras bakgrunden till varfor majoriteten av respondenterna har landat i att arbeta
just tva arbetsdagar hemma. “Jag tror pd en balans, ungefir tvd dagar hemma. Det skulle

vara forodande att ta bort den flexibilitet helt, som vi har nu.” - Annelie

“50/50 minst skulle jag séiga. Dels for att jag tror att man mdr bra av flexibiliteten, att kinna
sig lite friare och inte sa kontrollerad. Men jag skulle vil sdga att tva till tre dagar i veckan
dr bra att vara inne for att fa det sociala ocksad.” - Simon

"Mer dn tva dagar i veckan vill jag inte vara hemma, da tror jag att man tappar

sammanhanget. Jag behover mina kollegor.” - Vera

A andra sidan kommer flera av studiens respondenter trots allt frin organisationer som
tillimpar betydligt mer distansarbete dn sd. Camilla kommer frén en organisation som
tillimpar distansarbete néstintill fullt ut och hon menar att det &r viktigt att méta manniskor
dér de dr. Minga medarbetare har anpassat sina liv efter pandemins regler och majoriteten ar
ndjda med den flexibilitet som finns. Har gar Magnus sa langt som att sdga att HR inte bara
spelat en stor roll 1 omstédllningen mot distansarbete, utan faktiskt varit ledande. “HR har varit

fordndringsledare och projektledare i den hir omstdllningen, men inte fatt cred for det. Det
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dr dom som har fatt rigga den digitala strukturen och tala om for arbetsgivaren hur det ser ut
och hur man kan gora.” - Magnus. Fyra respondenter uttrycker att manga medarbetare
gynnas av flexibilitet i arbetet och att detta skapar en form av stressreducerande faktor, nagot
som gor denna nya verklighet till ndgot som absolut faller till stor del pA HR som

personalorienterad funktion, men som blir svart att lyckas optimalt med.

“Att jobba med mdnniskor dr en extremsport.” - Magnus

“Mdnniskor tittar mer pd hybridlosningar, for att man har anpassat sina liv efter detta.”

- Johanna

“Det dir viktigt for oss att det ska finnas en forstdelse for att jobbet faktiskt inte dr allt i livet,

utan det finns sa mycket runtomkring som ska fungera ocksa.” - Camilla

Simon fortsdtter med att work-life balance dr nagot som idag &r en sjdlvklar del av arbetet.
Det ér ocksa nagot som flitigt efterfrdgas av kandidater, just eftersom det blivit en sjédlvklar
del av livet. “Jag uppskattar vildigt mycket att jag kan jobba fran olika stdllen, det dr ju
work-life balance och allt det.” - Simon. Annelie ndmner samma sak som Simon men lyfter
ocksa in det organisatoriska perspektivet, hur hon tror att en hybrid arbetsform skapar
héllbara medarbetare som 1 sin tur skapar organisatorisk effektivitet och framgang. “Det dr
viktigt med work-life-balance, att en frihet finns. Hallbara medarbetare som fdar ihop
livspusslet och erbjuds en viss flexibilitet blir vildigt viktiga for organisationen och dess

utveckling.” - Annelie

Kandidater efterfrdgar alltsa hybridlosningar i allt storre utstrickning och respondenterna ar
overens om att arbetsgivare darfor bor erbjuda ndgon form av flexibilitet gidllande placering
och tid. Vera forklarar att det kan finnas en viss forvantan hos arbetstagare att erbjudas
hybridlésningar pa kontorsarbeten och att det darfor blir viktigt for organisationen att ocksa
vara tillmotesgéende for att bade behélla och attrahera talanger. Malin tror verkligen pa att
hybridlosningar ar ett sétt att konkurrera om arbetskraft; “Jag tror det nya normala dr att
verksamheten maste kunna erbjuda en blandning. Jag tinker att rekrytera personer och sdga

att ‘ni far inte jobba hemifran’ idag, de skulle aldrig kopa det. - Malin

Det framgér fran majoriteten av studiens respondenter att arbetet med arbetsgivarvarumarket
ar en betydande del av vad som fordndrats for HR-yrket. Vad flera respondenter ocksa pekar

pa dr organisationskulturens roll i varumérkesbyggandet, framf6rallt d& detta &r den situation
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dér de flesta externa intressenterna stoter pa organisationen for forsta gangen och far en initial
bild av dess kultur. Ar till exempel distansarbetet, som flera respondenter nimner, en del av
organisationens kultur sa dr det hdr den behdver kommuniceras. Dérfor dr detta nagot som
flera respondenter anvédnder 1 sin employer branding-strategi och anser att alla foretag bor
gora. “Att erbjuda distansarbete dr ett ‘must-have’ for att folk ska vilja en som

arbetsgivare. “ - Johanna

“Det star klart och tydligt i alla annonser att det dr fully remote, hybrid arbetsplats. Jag
jobbar vildigt mycket med rekrytering av juniorer. Det dr mdnga ddr som fragar om det och

ser det som vildigt positivt.” - Simon

“Man skriver ut i annonser att man har hybrid eftersom det dr den forsta fragan man far.
Ddrfor skyltar man for att attrahera. Vi maste utmana oss hela tiden. Vi skdmtade om att
stdlla motfrdgan pd intervjun, "Jaha du vill bara jobba hemifran tva dagar i veckan, inte

fyra?”” - Magnus

4.2.1 Distansarbetets baksidor

Respondenterna dr dverens om att den sociala samhdorigheten, gemenskapen och relationerna
ar det som framst paverkas negativt av distansarbete. Det framgar tydligt av intervjuerna att
goda relationer med kollegor dr hogt varderat, men att de samtidigt dr svara att bygga upp om
kontakten bara sker pé distans. “Det dr ju inte lika ldtt att komma in i gdnget och ldra kinna

’

personer pd djupet ndr man inte ses, man missar ju en hel del ddr.”” - Malin. Simon menar att
méinniskor, om de kidnner sina kollegor vél, arbetar mer effektivt, har littare att prata med
varandra om bade arbete och privatliv och att detta forsvaras avsevért under distansarbete.
Flera respondenter pekar pa samma fenomen och siager foljande; “Troskeln blir hégre att
ringa varandra pad distans och jag saknar att bara se varandra i korridoren och se varandra i
ogonen.” - Annelie, “Det dr det hdr med gemenskapen och sociala samhorigheten som kan
vara baksidan med distansarbete.” - Hans, “Jag tdnker att vi som mdnniskor behéver
varandra och vi behover ledning allihopa. Jag tror det finns en grdns nagonstans vad som
faktiskt blir bra for oss som individer.” - Vera. Camilla tdnker, liksom flera andra
respondenter, att mdnniskor oundvikligen gar miste om en del av den automatiska

gemenskapen vid distansarbete. “Jag tror att nagot mellanmdnskligt adderas néir man dr pd

plats som man inte far digitalt.” - Camilla.
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Hans och Vera, som kommer fran en kommun dér distansarbete anvinds i betydligt lagre
utstrackning dn resterande responderande organisationer, fortsdtter med att arbetet bor utgé
frén arbetsplatsen och att distansmdjligheterna snarare dr en forman och ingen forutséttning.
“Distansarbete dr ingen rdttighet, det dr en mojlighet.” - Hans, “Det dr viktigt att ha med sig
att huvudarbetsplatsen dr kontoret, och det dr viktigt att ha med sig att det dr en formdn ndr
man kan jobba hemma.” - Vera. I kontrast nimner flera andra respondenter det motsatta, att
distansarbete inte ldngre dr en forméan utan en faktisk forutsattning for att framgangsrikt

kunna frodas i dagens arbetsliv.

Det framgér tydligt av respondenterna att organisationer noga behdver védga for-och nackdelar
mot varandra for att fi en sa bra mix som mdjligt som gynnar bade organisationen och
arbetstagarna. Vera berittar foljande, om att halla en lite mer restriktiv instdllning till
fenomenet; “Jag tror det dr mdnga som kan falla i den ddr fillan med distansarbete, att det
dr sd attraktivt att kunna jobba hemma sa mycket man vill, men det dr inte alls sdkert att det
dr det bdsta.” - Vera. Framforallt tinker hon hér pa att sddant som kultur och gemenskap kan
ta stryk, men ocksd pa manniskors psykiska vilmaende, ensamhet och mdjligheterna att 1dra
av varandra. “Det dr det hdr med gemenskapen och sociala samhorigheten som kan vara
baksidan med distansarbete.”, tilldigger Hans. Detta dr ndgot som dven Simon ndmner; “Det
dr svarare att snappa upp saker ndr man inte trdffas. Man ses ju bara den avtalade tiden i
métet, sa man kanske inte far kdnna det som finns under ytan ocksa som man kanske kan

kénna ndr man trdffas.” - Simon

4.3 Vikten av organisationskultur och gemenskap

Det finns en stark Gvertygelse bland alla studiens respondenter kring vikten av bade
organisationskultur och gemenskap, en fraga de flesta anser har ett uppenbart svar.
Uppfattningen kring att detta ar viktigt framgér alltsd som en grundlaggande forutséttning, att
tycka att det inte dr viktigt verkar inte ens vara ett alternativ. Johanna sidger féljande, som
tydligt visar pa respondenternas dvergripande instillning till vikten av kultur och gemenskap;
“Kultur dr ju allt! Du trdffar dina kollegor mer dn du trdffar din familj, och da mdste man ha
en bra kultur och gemenskap.” - Johanna. Aven Camilla instimmer och pekar #n mer pa

vikten av organisationskulturens avgdrande betydelse for individens vdlméende. “En kultur
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kan verkligen hjdilpa eller stjdlpa en mdnniska, ddrfor dr det viktigt att rdtt person hamnar

hos rdtt organisation.” - Camilla

Det blir séledes tydligt att den delade uppfattningen &r att kultur och gemenskap ar avgorande
for vilmaendet hos medarbetarna, men det finns ocksa en uppfattning kring att dessa faktorer
spelar stor roll 1 den organisatoriska framgangen. Framforallt upprepas flertalet gdnger
fenomenet med organisatoriska mél och gemenskapens och kulturens del i att n& dessa. Elin,
som 1 egenskap av konsult besitter erfarenhet av arbete med méanga olika typer av
organisationer, ar overtygad om att organisationer inte kan na riktig framgang utan att ocksa
ha en fungerande organisationskultur som stottar organisationen i rétt riktning. Hon tror att
framgéng sdvil som lonsamhet springer ur just medarbetarnas vilméende och
arbetsplatsmaéssig trivsel och menar att det dr detta som utgdr en organisations egentliga
kultur. En délig kultur kommer, per automatik, att stjdlpa foretaget i fraga. Tva citat som talar
for hennes overgripande instédllning &r; “Organisationskultur dr avgérande. Kultur dr ett
verktyg for organisationer att nd sina mdl, viktigt for vilmaende och trivsel, som ocksad
bidrar till att organisationer kan nd sina mdl.”, “Vi behéver tillhorighet som mdnskliga
varelser, vi behover héra hemma ndgonstans. Jag tror att det ligger i vart grundldiggande

behov. Gemenskapen dr avgorande for en organisations vilmaende och framgdng.” - Elin

Simon ser ocksé gemenskap som ett betydande men i att organisationen ska fungera optimalt.
Han pratar mycket om att kontakten behdver byggas upp runt omkring de formella
arbetsuppgifterna, genom aktiviteter amnade att skapa just gemenskap. “Jag tror att man
jobbar lite mer effektivt och bdttre om man ocksa kdnner varandra bittre, vet var man har
varann. Man kanske vdgar éppna upp sig lite mer om problem som uppstar pd jobbet men
ocksa utanfor jobbet for att kunna stotta varandra.” - Simon. Hér tdnker han att distansarbete
ar nadgot som fungerar battre om medarbetarna fétt chansen att ocksa lidra kinna varandra

fysiskt, da finns ndgot att bygga pd och sddant som exempelvis kommunikation underlittas.

Trots att det finns en sa dvertygad instidllning kring organisationskulturens vikt sa finns en
viss variation i vad som anses utgdra en sa kallad bra kultur. Medan négra lagger tyngd vid
vikten av Omsesidig respekt, stod, tydlighet, rutiner och ramverk fokuserar andra mer pé
sadant som tillit och dppenhet. “Vi som jobbar med HR dr 'fortroendebranschen’/...], det
bygger pd tillit.” - Magnus. Overgripande gar det att séiga att synen pa kultur som ndgot som

bor grunda sig i specifika rutiner och ramverk och handla om tydlighet och stdd dr en
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uppfattning delad av den mer kommunalt forankrade gruppen av respondenter. Hér finns
ocksa en aspekt som talar om vikten av att det respektfulla och proffsiga balanserar det
personliga. “Mycket handlar om att stotta varandra [....] virdegrund, visioner, rutiner kring
bemdtande. Vi jobbar med detta pa regelbundna arbetsplatstrdffar. Dessa saker sdtter ihop
organisationer, stdarker dem.” - Vera, “Det ska vara respektfullt och proffsigt men dnda
personligt.” - Annelie. Den andra synen som skiljer sig, om @n marginellt, frdn den ovan,
illustreras av foljande citat fran Camilla som arbetar for ett privat e-handelsbolag; “En
gynnsam kultur dr att bli sedd, som mdnniska.”, “Kulturen ska vara tilldtande, vinskaplig,

oppen.” - Camilla

Kulturen maste delas av organisationens olika medlemmar for att vara gynnsam, nadgot som
gor det viktigt att alla innefattas, att den arbetas aktivt med och att chefer savél som
HR-representanter tydligt kan sta for den. Hér pratas om sadant som vardegrunder och
policys men ocksé ett overgripande klimat som pé ett positivt sétt bor styra organisationen
ritt. "Drivkraften och kulturen prdglar hela organisationen, frdan ledning och ner. Man maste

tro pd det sjdlv for att kunna driva det.” - Johanna

4.3.1 HR-rollen i organisationskultur och gemenskap

“Hade jag velat sitta hemma och jobba fem dagar i veckan hade jag nog inte sékt jobb pd en
HR-avdelning.” - Vera, “HR lever pa mellanmdnskliga relationer.” - Magnus. Detta ar tva
meningar som till stor del visar pa respondenternas generella tanke kring vikten av den
HR-anstélldes personliga intresse 1 sitt yrke, om &n inte alltid ur denna synpunkt.
Respondenterna lagger ndmligen en tyngd vid HR-rollens ménniskocentrerade natur och det
centrala 1 att HR-anstéllda verkligen trivs med att arbeta med, och for, ménniskor. Magnus
sdger foljande; “Ingen annan funktion i bolag, IT-chefer eller produktionschefer, vill jobba
med mdnniskor sa som HR. Det dir ju dirfor denna funktion finns liksom, vi gillar ju

’

mdnniskor.” - Magnus. For att framgangsrikt kunna arbeta med organisationskultur och
gemenskap, om sd dn det handlar om att skapa eller att underhélla, krdvs i grund och botten
ett visst personligt intresse 1 yrket och organisationen. Det finns ocksa en dvertygelse om att
HR bor agera forebilder for att fi den organisationskultur som efterstrévas, en, enligt ménga,
betydande del av HR:s ansvar i sddant arbete. Bade Vera och Johanna pekar pa vikten av att

HR pé ett drligt och transparent vis representerar organisationen och dess kultur.

“Man maste forega med gott exempel pa en HR-avdelning.” - Vera

40



“HR dr kulturbdrande och om man inte kinner for kulturen sa mdste man ldmna, for man

mdste marknadsfora sitt foretag med drlighet.” - Johanna

Aven Simon pratar om samma fenomen i HR som kulturbérare och representant. Han ligger
dessutom extra vikt vid det faktum att HR 1 manga fall 4r den forsta som utomstaende moter i
exempelvis en rekryteringsprocess, eller till och med innan en sddan borjar, redan i den
employer branding och annonsering som HR é&r ledande i att utforma . Hér innehar HR ett
direkt ansvar 1 att marknadsfora, representera och samtidigt vara érlig och transparent. Om 4n
det inte handlar om ett direkt skapande av en organisationskultur sa handlar det om
upprétthdllandet av en sddan. Genom att redan fran start tydligt visa och agera utefter en viss
kultur, kommuniceras den pé ett konkret sitt ut till personal redan fran borjan. Pa detta sétt
upprétthalls kulturen, dels genom att rekrytera personal som pa olika sétt kan anses bidra till,
och fungera bra 1, organisationskulturen och dels genom att alla redan fran start inkorporeras i
den. “HR har ett jdtteviktigt ansvar i kulturen. I en rekryteringsprocess dr det ofta HR som dr
den forsta kontaktpersonen, dven i annonserna. Redan hdr dr det viktigt att borja prata om
vdrderingar och kultur. Att vara transparent i hela processen ligger ju pd HR, dven i
onboardingprocessen.” - Simon. Malin beréttar vidare att HR, utover att agera kulturbérare,
ocksa agerar virderingsbirare. Det framgar tydligt att HR har en central roll 1 virdeskapande
och att driva kulturen framat. “Jag tror absolut HR har en jdtteviktig roll ddr, huvudroll
skulle jag ndstan vilja sdga [...][HR har en viktig roll, dels i att hdlla virderingar levande,

dels i att uppmuntra till att jobba igenom virderingarna regelbundet.” - Malin

Det rader en dvergripande uppfattning kring att HR ar en funktion som aktivt arbetar med
organisationskultur och gemenskap pé olika sétt, om én de inte innehar det formella ansvaret.
Man ser huvudsakligen HR som ett stéttande bollplank for de medlemmar av organisationen
som faktiskt innehar detta formella ansvar. Hiar menar ddremot Malin att HR de facto ofta
innehar dven det direkta ansvaret, “Om man har HR i ledningsgruppen sa dr det ju ett direkt
ansvar pa HR.” - Malin. Camilla som arbetar mycket med generella HR-fragor tanker att
rollen varierar mycket med organisationens storlek, men att det 6vergripande handlar om att
just stotta. "Jag tror att HR kan stétta och vara ett bollplank i hur man kan gora for att
arbeta med kulturen.” - Camilla. Hon upplever dock att det finns mycket forvéntningar och
forutfattade meningar kring vad HR forvintas gora pa en arbetsplats, inte minst vad géiller
just sadant som kultur och gemenskap. Hon kan uppleva att forvantningarna blir méngsidiga,

dels vad giller det mer hdrda arbetet med policys, regler och arbetsmiljo 1 balans med de mer
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mjuka vérdena. “HR:s ansvar beror pd organisationens storlek, det finns mycket okunskap
kring vad HR ska och forvdntas gora och dd dr det ldtt att det blir en krock, ndr det dr hard
fakta som ska drivas. Men absolut att HR spelar en stor roll i skapandet av en kultur.” -
Camilla. Detta dr en uppfattning som dven Elin delar. “Det finns en forvintan pa att HR ska

gora vissa saker som har med mdnniskan att géra, och det gloms ldtt bort att alla har ett lika

stort ansvar. ““ - Elin.

Vad som enligt manga respondenter dock visat sig spela den avgorande rollen i ett
framgangsrikt HR-arbete ar det hdar med mjuka virden, s som kultur och gemenskap.
Framforallt finns ett fokus pa att agera inspiratdr och stottepelare vad géller sddana fragor.
HR-konsulten Elin menar att alla i organisationen maste vara med pa tiget for att en bra
kultur och gemenskap ska kunna skapas, men att det faller pa4 HR att ldgga grunden och skapa
mojligheterna for andra att faktiskt nd dit. “HR ska skapa forutsdtiningar for att kunna skapa
god gemenskap genom att bygga relationer och kommunikation. Hdr har HR en jitteviktig
roll da alla dr olika och man behover finnas till som verktyg for att skapa forutsdttningar for
organisationen och medarbetarna att lyckas med detta.” - Elin, "Jag tror att HR har en
Jdtteviktig roll, bdde strategiskt och operativt, att skapa forutsdttningar och driva dessa
frdagor, att prata om dessa saker, uppmdrksamma dem, bidra till att man sdtter fokus pd

frdgorna i organisationen. Det dr avgorande och viktigt att det ocksa prioriteras.” - Elin.

Det hiar med stdd och forutséttningar dr nagot som dven HR-chefen Annelie lagger stor tyngd
vid. For att tydliggora HR:s roll i det hela anvédnder hon sig av en metafor; “HR fungerar som
ett flygtorn. Man kommunicerar policys, ddr cheferna dr HR:s cockpits, som ska flyga dit HR
sdger, och medarbetarna agerar som passagerare.” - Annelie. Detta lagger ett stort ansvar pa
HR:s axlar, vilket &ven Magnus haller med om. Till skillnad frd&n ménga andra respondenter
menar han att HR genom interna organisatoriska forvéantningar ofta innehar ett néstan direkt
ansvar over sddana mjuka véarden. “Mycket tippas 6ver i HR-korgen. Kultur och gemenskap
kan vara en sdn grej[ ... ].Hdar ldgger man allt man inte vet vad man ska gora med.” -
Magnus. For att detta ska fungera menar han dock att det krivs resurser, tillit och befattningar
frén organisationen eller, i en konsults fall, 4ven fran kunden. “Man madste tinka vart man vill
och sen tillfora resurser, for resurser krdvs/....]. Det fdr inte finnas ansvar utan befogenheter,
det dr att idiotforklara sin egen personal. Det forséker vi coacha mycket i ndr vi bygger
HR-organisationer [ ....].Det handlar om tillitsbranschen, mellanmdnskliga relationer.” -

Magnus.
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4.4 Att arbeta med kultur och gemenskap vid distansarbete

Skapandet och uppritthillandet av en, enligt respondenterna, god organisationskultur och
gemenskap dar ett gediget arbete som kridver mycket engagemang fran alla inblandade. Alla
instimmer 1 att det dr en stor utmaning, nigot som Magnus sammanfattar som foljer;
“Utmaningarna dr att tdnka nytt, utmana sig sjdlv, vara prestigelos i det.” - Magnus.
Respondenterna dr dverens om att man behdver arbeta pé ett annat sitt, eftersom
forutséttningarna har fordndrats. Johanna och Malin dr Gverens om att det inte nddvandigtvis
blivit en svarare uppgift, men att det dr nddvéndigt att gd utanfor boxen. Elin haller med och
menar att vad HR ska gora 1 stort inte har fordndrats, men arr hur man ska uppna malen har
varit utmanande. Hon beréttar vidare; “Jag tror inte att man behéver arbeta mer med kultur
men arbeta pd ett annat sdtt, hur ska vi fd ett lika bra eller dnnu bdttre resultat och kultur ndr

vi dr pa distans? Vad mdste vi fordndra? Man mdste tinka helt nytt. “ - Elin.

Flera respondenter menar diremot att det blir 4n viktigare och svérare att jobba med kultur
och gemenskap nér personalen inte dr pa arbetsplatsen i samma utstrackning som tidigare.
Det dr viktigt att man istéllet skapar tiden for till exempel smépratet, och kompenserar for det
spontana. Darfor blir forberedelser och djupare tankar bakom varje aktivitet centralt.
Distansarbete paverkar arbetsgrupper i bade positiv och negativ mening, men det dr enkelt att

tappa sammanhang och gemenskap med sina kollegor, nagot som fortydligas nedan;

“Ju mer man dr borta fran arbetsplatsen, desto viktigare dr det att man byggt upp en bra
kultur och stark gemenskap, det dr viktigt att ha en stark relation och tillit mellan varandra.”
- Annelie

“Man behover mer fokus nu pd att ha sammanhdllningen kvar, dr alla pa plats finns ju den
per automatik.” Ddrfor dr det viktigt att ha vissa dagar man ska va pd plats och alla ska
tréffas.” - Hans

“Jag tror att man behéver jobba hardare for att bibehdlla gemenskapen ndr folk inte dr pa
plats. Pd plats kommer det nog mer naturligt, nu tror jag man behéver anstrdnga sig lite
extra.” - Camilla

“Kultur och gemenskap dr sd viktigt! Och det dr viktigt att ha kontinuerliga moten for den

hybrida arbetsmiljon och arbetssdttet. Man bor sdtta ramar och lite regler for att fa det att

hdlla ihop.” - Magnus
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Vera fortsitter med att en kéinsla av sammanhang ar viktigt; “Ndgot vi jobbar mycket med dr
gemensamma mdl, ett gemensamt dmne att samlas kring [ ...] detta skapar en meningsfullhet
och samhdrighet - en kdnsla av sammanhang.” - Vera. Att arbeta med dessa fragor kan vara
utmanande och varierande beroende pa bransch och verksamhet. Daremot har alla
respondenter bjudit in sina anstillda till diverse aktiviteter sdsom fika, foreldsningar och
personalfester, for att pa detta sétt kunna skapa en gemenskap och inte tappa den sociala
kontakten. Detta har varit uppskattat, dir manga deltar och respondenterna tror sig se ett
positivt utfall. Flera respondenter bjuder in till traffar pd arbetstid.

“Trdffpunkter blir viktiga, och att dessa dr obligatoriska. Den sociala biten blir ju viktigare.”
- Hans

“Vi har lite olika aktiviteter sdsom fika vissa veckodagar for att forsoka fa folk att komma in
till kontoret sa mycket som mojligt. Det dr mest for att forsoka skapa ndgon typ av
gemenskap.” - Simon

“Vi har medarbetardagar, ddr vi har foreldsningar, som stimulerar alla sinnen men ocksa
som fokuserar pd just kultur och gemenskap, detta dr vildigt uppskattat!” Vi har ocksa
fredagsfika pa alla vara stillen, och om man jobbar hemma far man koppla upp sig pd Teams

om man Vvill.““ - Annelie

Medan vissa organisationer foredrar att gora aktiviteterna obligatoriska tror andra pa att géra
det frivilligt. Vissa ténker att de, vid en hybrid arbetsform, borde vara digitala medan manga
menar att en kombination av att erbjuda en traff savél fysiskt som digitalt &r det béasta.
HR-konsulten Magnus tycker det dr avgorande att det gar att erbjuda en kombination,
eftersom man som organisation inte kan beordra in folk pa aktiviteter om de i normalfall far
arbeta hemma, nagot som dven Annelie ndmner i citatet ovan. Har handlar det om att stilla
upp for sin personal och vara l6sningsorienterad. “Vi kor fortfarande digitala
AW-kombinationer, bade och. De som sitter pd distans kan dnda vara med pd 'forfesten -
innan en fysisk aktivitet sasom shuffleboard. Det finns l6sningar pd allt. Det ser vi som
obligatorisk néirvaro, men kan man inte sda kan man inte. Man skapar forutsdttningar for att
alla ska kunna vara med, pa bade konferens och grupparbeten, sd de som behéver vara med
digitalt ska kunna vara det.” - Magnus. Han tdnker dven att ett sddant system blir mer

inkluderande, och man behover inte hamna utanfor bara for att man har svart att ta sig dit
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fysiskt eller rikar vara sjuk. “Jag kan vara med om jag vill. Om jag sitter hemma och inte

orkar, dr lite forkyld, nej men jag kopplar upp mig dd.” - Magnus.

Aven andra organisationer genomfor triffar och aktiviteter utanfor arbetstid, just for att ge
mojlighet att skapa en god relation till sina kollegor utanfor arbetet och pa sa sétt bygga upp
en god gemenskap. Detta har blivit ett mycket uppskattat och anvéndbart verktyg for
HR-anstédllda att anvénda sig av och flera respondenter menar att det ocksé har gett
avkastning. Camilla menar att det dr viktigt att ldra kéinna varandra utanfor arbetet; “Man
madste vaga ldgga in trdffar och méten som inte dr arbetsrelaterade utan bara
ldra-kdnna-trdffar.” - Camilla. Eftersom Simons organisation helt bygger pé ett hybridbaserat
arbetssdtt menar han att det dr viktigt att ta tiden att l4ra kénna varandra utanfor arbetsplatsen
ocksa, ndgot han menar bidrar till vilmaende och effektivitet. “Vi har mycket aktiviteter
tillsammans, mycket fokus pd ndtverkande och att lira kdnna varandra. En del av budgeten
uppmanar till aktiviteter utanfor jobbet ocksa, som att gd ut och dta eller spela quiz. Det
tdnker jag skapar ett fortroende och att man kdnner sig sedd, uppmdrksammad och vdrdesatt

av organisationen. ”- Simon.

For att den anstéllde ska kénna sig vilkommen, som en del av gruppen och organisationen, r
majoriteten av respondenterna dverens om att introduktionen dr det absolut viktigaste. Manga
respondenter satsar pa att ge medarbetaren en gedigen och stabil grund att std pa och de viljer
dven att halla introduktionerna pa plats pa grund av det viarde som fés. Det finns en tanke
kring att man, om man fOrst fir chansen att lara kéinna varandra och organisationen fysiskt,
dérefter kommer ha léttare att framgéngsrikt ta sig an distansarbetet. “Vi har infort att en
nyanstdlld forvintas vara pd plats de ndrmaste tvd veckorna, och likasa den ndrmaste chefen
eller en annan medarbetare som far i uppgift att agera kulturbdrare. Vi mdrkte att det var
mycket som gick forlorat i att inte ha introduktionsveckorna pa plats.” - Camilla. Bade Vera
och Annelie dr dvertygade om att introduktionen bor ske pé plats och att den bor fokuseras
pa; “Introduktionen 6verlag dr jdtteviktig ndr man kommer som ny, det dr A och O. Tydliga
ramar, gott ledarskap och en god introduktion dr det viktigaste.” - Vera, “Introduktionen dr
Jjtteviktig och man mdste vara noga med att den sker pad plats och att man Ildgger en bra

grund.”’- Annelie.

For att efter introduktionen kunna halla kvar medarbetare 1 form av just gemenskap anvinder

sig ménga organisationer sig av mentorer eller buddies, berittar flera respondenter. De
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respondenter som inte tillimpar detta har beréttat att det vore dnskvéart och att det kan bli ett
nésta steg 1 utvecklingen for organisationen. Johanna beréttar varfor de véljer att anvidnda sig
av en buddy; “Vi har en buddy, som har ett extra ansvar som har lite extra omtanke till
personen, tar med personen pad lunch, visar runt osv. Detta for att nyanstdllda ska komma in i
gruppen och gemenskapen. - Johanna. Vera, vars organisation inte tillimpar mentorskap, tror
dnda att det kan vara en fordel for medarbetaren att lattare komma in i gruppen och den
rddande kulturen; “Man skulle kunna utse en mentor som tar mer ansvar for att den nya

personen kommer in, tar hand om det sociala.” - Vera.

Det kan kénnas viktigare att skapa en béttre gemenskap vid distansarbete én tidigare, nagot
som Hans foresprékar; “Jag tror att gemenskap blir mer viktigt vid distansarbete for att man
behover halla ihop gruppen.” - Hans. Flera respondenter menar ddremot att det ar lika viktigt
som innan, men att det snarare behdver planeras och struktureras upp, istillet for att det sker
spontant. Elin forklarar deras rutin for att fa in den dagliga kontakten med kollegorna och
uppritthélla gemenskapen; “Det dr viktigt att schemaldgga moten pd distans till en borjan,
for att forsoka fa in en daglig kontakt med kollegorna. Spontaniteten saknas pa distans sa da
kanske man maste boka in den strukturen istdllet, man bokar in staende méten med varandra,
med en tanke bakom for att forsoka ersdtta de vanliga fysiska métena man har.” - Elin. Ett
konkret sétt som Hans och Veras kommunala avdelning arbetar pé ar att anvénda sig av en
tavla dar man skriver upp niar man ar hemma kontra pa kontoret, pa sa sitt vet folk var man ar
och hur man kan nés. Detta kan ocksa gora det lattare for andra att se nér deras kollegor &r pa
kontoret och vélja att planera sin egen vecka efter det. “Vi har att man skriver pa en tavia
vilka dagar man dr hemma sa man ldtt kan se vilka som dr pa kontoret och vilka som dr

hemma.” - Hans

Att arbeta med och erbjuda en god kultur och gemenskap trots distansmdjligheter kan
upplevas som en svar balansgédng. Samtidigt som det kan behdva bokas in obligatoriska
traffar for att skapa en gemenskap och djupa relationer med sina kollegor, behdver ocksé
medarbetaren en viss frihet. Malin podngterar att det kravs mycket disciplin for att behélla
gemenskap under en lédngre tid med teamsmdten och att alla behdver forsoka sitt basta. “Det
dr viktigt att ha lite regler, sasom att alla ska ha pd sina kameror. Man mdste nog ha mer
disciplin om man ska ha allt digitalt for att fa rdtt utfall.” - Malin. Camilla och Elin upplever
bade frustration och fragetecken kring hur man pa bésta sétt bor ga tillvdga for att na

onskvard resultat. “Distansarbete som sdtt blir ocksa en del av kulturen. Hos oss har det
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ndstan blivit som en frustration att vi har sd bra organisationskultur och sd bra gemenskap
men sd vdljer folk att jobba hemifrdn och inte ta del av den. Det dr nagot vi vill att folk ska va
med i, men de viljer att inte va med i den. Hur kan man dd fa den kdnslan om man inte ldr
kdnna varann? [...] Att fa allihopa, dven mellan avdelningar, att lira kdnna varandra dr
svdart.” - Camilla. Elin tror starkt pa att 1ata medarbetarna vilja fritt i den utstrackning som
verksamheten tilldter eftersom alla typer av tvdng kommer agera demotiverande for
personalen och séledes innebéra en stor organisatorisk risk. “Det dr demotiverande att tvinga
in mdnniskor i vissa strukturer och regler. Det blir tvirtom da man tappar i bdde vilmdende,

leverans och effektivitet.” - Elin.

Det optimala & om man som organisation och HR-ansvarig lyckas bygga en sa pass god
gemenskap och kultur att personalen sjalvmant vill komma till arbetet, da har man enligt flera
respondenter lyckats. D4 erbjuds det fortfarande en flexibilitet, utan alltfor mycket regler,
men dir gemenskapen och kulturen kommer naturligt. Detta dr ndgot som tydliggors av
Annelie; “Om man bygger upp en god gemenskap och kultur kommer man sjilvmant vilja

komma in till arbetsplatsen och da blir den vildigt bra. ”’- Annelie.

For att det 6verhuvudtaget ska fungera behovs, som tidigare ndmnt, tillit och befogenheter
inom organisationen, nagot det inte rdder ndgon tvekan om. Det handlar om tdta dialoger
mellan kollegor och chefer, uppfoljningar och vénlighet. Uppfoljningar kan till exempel goras
genom regelbundna medarbetarenkiter. I Magnus fall skickas enkéterna ut under den tid pa
aret som man vet att medarbetarna har som mest att goéra och upplever det som tuffast, for att
inte riskera att fa en forskonad bild av verkligheten. “Ndr ni har det som jobbigast pa jobbet,
det dr dd vi vill veta hur ni har det.” - Magnus. Det dr ocksa viktigt att gora ramarna inom
vilka man ror sig sa tydliga som mgjligt, sé de anstillda vet hur upplégget ser ut och vad som
forviantas av dem. Magnus menar att deras hybrida organisation grundar sig i en strdvan efter
tillit och fortroende; “Vi vill i vart kulturarbete genomsyras av att det finns en stor tillit till

personalen, och dd far vi hantera det ndr det inte fungerar optimalt.” - Magnus.

5. Analys och diskussion

Analysavsnittet diskuterar det empiriska materialet i forhallande till det teoretiska ramverk
som presenterats tidigare i uppsatsen. Utgangspunkten dr att diskutera och analysera

insamlat material i forhallande till studiens problemformuleringar.

47



5.1 Behdver man arbeta med organisationskultur och gemenskap?

Att alla respondenter dr Gvertygade om att organisationskultur och gemenskap ar tvé centrala
fenomen 1 alla organisationer blir tydligt. Detta stimmer ockséd dverens med den betydelse av
organisationskulturer som Guest (2017), Abdul-Halim et al. (2019) och Hiltrop (1996)
argumenterar for. Har bekraftar studiens empiriska resultat ytterligare den generella
uppfattningen kring vikten av att arbeta med de mjuka viardena som &r kultur och gemenskap.
Abdul-Halim et al. (2019) menar att det dr av storsta vikt att kulturen, som latt blir till nagot
som helt enkelt karaktériseras av “det sdtt vi gor saker pd”, inte 1amnas till 6det utan dnda
arbetas aktivt med. Att de, liksom flera av studiens respondenter, menar att den behdver
arbetas aktivt med gor det tydligt att man inte heller 1imnar det &t slumpen. Johanna &r en av
de intervjuade HR-medarbetare som ser aktivt kulturarbete som en sjdlvklarhet. Detta gér
hand i hand med exempelvis Guests (2017) tanke om vikten av den sociala tillhdrigheten,
men dven Alvessons (2004) resonemang kring att det ar just det sociala elementet som kan
uppnas genom mellanménskliga relationer som ar centralt i kunskapsintensiva organisationer.
Att man behover arbeta med detta menar Johanna, savél som flera andra respondenter, blir en
sjdlvklarhet just eftersom man ofta triaffar sina kollegor mer 4n sin egen familj. Har visas pa
den mer mjuka del av kultur- och gemenskapsarbete som blir mycket viktig och som inte ska
underskattas 1 vigen mot framgang och 16nsamhet. Det blir, med grund i savél teori som
empiri, tydligt att denna bit krivs for att uppna de framgéngar man hoppas pa med

organisationskulturen.

Négot annat som blir tydligt 4r &ven vad som skulle kunna bendmnas den andra sidan av
myntet, ndmligen den effekt som kultur och gemenskap bevisligen verkar ha dven pd mer
harda viarden sasom lonsamhet och effektivitet. Precis som Abdul-Halim et al. (2019) och
Guest (2017) menar sa trycker dven respondenterna, med betoning pa bland andra Elin, pé
hur det inte heller enbart handlar om individens trivsel utan ocksa kan hérledas till faktisk
organisatorisk framgang. Vad exakt som utgor en gynnsam organisationskultur &r inte lika
sjdlvklart utan anses frén respondenternas sida till viss del grunda sig i bransch och
organisation, om #n alltid med en utgédngspunkt i ett antal forgivettagna grunder. Det har hér
visat sig att delar av vad som anses mest centralt i en gynnsam organisationskultur, sa langt

denna studie gar, till viss del verkar skilja sig pd4 kommunal kontra privat niva, ndgot som ju
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faktiskt till viss del styrker respondenternas uppfattning om att definitionen av en bra kultur

ofta kan variera med bransch eller typ av organisation.

Hiltrops (1996) resonemang kring vad som utgdr en gynnsam organisationskultur gar trots
allt till stor del hand i hand med studiens empiriska resultat, om dn huvudsakligen ur det
perspektiv majoriteten av respondenterna uttryckte som en gynnsam kultur, bland annat att
den bor vara respekt- och tillitsfull, 6ppen, véinlig och priglad av sociala, mellankollegiala
relationer. Hir menar Hiltrop (1996) att det vid sddana véarderingar ocksa blir viktigt att
virderingarna genomsyras av handlingar och aktivt arbete. Guest (2017) bekréaftar att
kulturen hor samman med virdefulla mellanménskliga relationer och gemenskap och dérfor
oundvikligen torde arbetas aktivt med. Hir kommer kopplingen mellan begreppen
organisationskultur och gemenskap in, nagot som utgdr en form av korrelation genom det
faktum att alla studiens respondenter, savil som bland andra Alvesson (2004) och Sampat et
al. (2022), talar om gemenskap som ett centralt fenomen inbegripet i just en gynnsam
organisationskultur. Det som ndmns som en mest fundamental del av en bra kultur &r sddant
som mellanménskliga relationer, social tillhorighet och sammanhang, begrepp som alla kan
relateras till det som ocksa till stor del ndmns uttryckligen, ndmligen gemenskapen. Det
framgar som en sjélvklarhet att gemenskap ar ndgot som torde innefattas i en 6nskvérd
organisationskultur. Det blir ocksa tydligt att detta blir en friga om medarbetarnas
vialméende, ndgot som, enligt savél studiens respondenter som Rees och Smith (2021) och

Arrowsmith och Parker (2013), gor det d4n mer relevant att arbeta med.

Enligt Alvesson (2004) och Lundberg (2005) &r det av stor vikt att organisationer med
kunskapsintensiv personal, vilket stimmer 6verens med studiens respondenter, kontinuerligt
arbetar aktivt med sin organisationskultur och mojliggdr en uppbyggnad av tillit mellan
medarbetarna. Detta for att verksamheten 1 sédana organisationer till stor del grundar sig 1
medarbetarnas kinsla av samhorighet, samarbete och tillit. Aven Abdul-Halim et al. (2019)
menar att organisationskulturen maste arbetas aktivt med och inte bara accepteras som ett
statiskt fenomen som héander av sig sjilv, nagot respondenterna édr eniga med. De
respondenter som kommer fran mer hybrida organisationer pekar dven pa vikten av att
anvénda sig av specifika aktiviteter menade att arbeta bara med gemenskap och kultur, nagot
som ytterligare stirker Abdul-Halim et al.s (2019) resonemang om att inte 1ata kulturen bli
statisk 1 sin tillvaro. Hér finns en néstan an starkare overtygan om att det inte heller racker att

inkorporera kultur- och gemenskapsarbete i det dagliga arbetet, utan ocksa ha aktiviteter som
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arbetar enbart med detta. Séledes blir utgdngspunkten tydlig, savél i teori som empiri, att
organisationskultur och gemenskap ir tvd, ofta samhdrande, fenomen som alltid bor arbetas

aktivt med fOr att gynna savél individ som organisation.

Det finns ocksa flera respondenter som, i enighet med exempelvis Beno (2021), Evans (2022)
och Molino et al. (2020), menar att svil vikten av kultur- och gemenskapsarbete som HR:s
roll i det och hur det kan arbetas med, sérskiljer sig vid distansarbete. Detta styrker
relevansen hos studiens tva fragestéllningar och gor utgangspunkten for uppsatsens tema
tydlig. Eftersom studiens generella teoretiska samt empiriska material visar pa vikten av
fenomenen sévil som relevansen att betrakta de ur ett perspektiv med distansarbete, bidrar
uppsatsen med savil teoretisk som praktisk relevans. Utgangspunkten for studiens tva
fragestdllningar blir sdledes att ja, organisationskultur och gemenskap ar viktigt i

organisationer och ja, det behover arbetas aktivt med.

5.1.1 Vid distansarbete

Att organisationskulturen och gemenskapen behover arbetas aktivt med dven vid
distansarbete rdder det inte heller ndgot tvivel om, utan precis som Beno (2021) ndmner &r det
viktigt att ett sddant arbete sker &dven hdr. Det har blivit tydligt att pandemin 1 sig utgjorde en
stor fordndring, men ocksa tiden efter. Precis som till exempel Magnus ndmner sa har detta
fatt stora efterverkningar och fordndrat arbetslivet for gott. Detta kallar bland andra Rees och
Smith (2021) f6r en dynamisk omvérld, och pekar pa vikten av att organisationer foljer med i,
och anpassar sig efter, denna. Séledes blir det alltsa centralt att organisationer, eftersom
arbetslivets situation idag kan ses som en dynamisk forandringstid, arbetar utefter dessa
forutsittningar. Detta kan kopplas till det som Evans (2022) ockséa pavisar med att arbetslivet
idag utgdr en sadan situation. Hér blir det dessutom tydligt att organisationer, grundat i Evans
(2022) resonemang, inte enbart bor arbeta flitigt med kulturen utan faktiskt bygga om den till
ndgot nytt och bittre anpassat till den nya verkligheten. Detta pekar ocksa ett flertal av
respondenterna pa genom att berdtta hur de tinker att sjdlva implementeringen av
distansarbete i sig kan utgdra en del av kulturen och att det darfor inte gar att arbeta med sin
kultur pé exakt samma sdtt som tidigare. Detta kan sammankopplas med det som Molino et
al. (2020) pratar om i att forma organisationskulturen efter den distansbaserade eller hybrida

arbetsformen. Analysen blir séledes att man inte enbart bor arbeta med sin kultur, om sa 4n i
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samma utstrickning som tidigare eller i storre sddan, men faktiskt inkorporera distansarbetet

som en del av sin kultur.

Majoriteten av respondenterna menar att kulturarbete blir dn viktigare vid distansarbete én
annars, vilket stimmer 6verens med savil Benos (2021) resonemang ovan savil som Sampat
et al.s (2022) och Evans (2022). Evans (2022), pekar liksom flera av studiens respondenter pé
hur det blir &nnu viktigare att arbeta med bade kulturen och gemenskapen vid distansarbete
eftersom man litt gdr miste om det sociala som, vid arbete pa plats, kommer per automatik.
Det skulle kunna liknas med det som respondenten Annelie kallar for att troskeln vid
distansarbete blir hogre. Vad som ocksé kan gas miste om hér som en form av personligt
mote, om dn informellt, 4r det som nagra respondenter, framforallt Simon, ndmner om allt
som sker runtomkring det formella pé en arbetsplats. Vid distansarbete forsvinner det som
ligger runtomkring pé en fysisk arbetsplats, sa som att stota pa varandra i korridorerna och
hélsa, prata pa vdgen in eller ut, dela en lunchrast eller smaprata vid kaffemaskinen. Evans
(2022) menar att det dr pa grund av att detta fenomen forsvinner som kulturen skiftar fran
nagot som sker av sig sjilvt, till ndgot som aktivt och kontinuerligt behdver arbetas med. Vad
studiens empiriska material sdledes visar &r att &ven sadant som inte dr formella méten, som
precis som vissa respondenter nimner faktiskt kan ersittas digitalt med bra resultat, kanske
snarare ir det som torde ses om det personliga mote som gas miste om vid distansarbete,

snarare an det formella.

Det hir med att man borde arbeta mer anpassat vid distansarbete kan sdgas ga hand i hand
med det som nagra respondenter ndmner i att forberedelserna och tankarna bakom varje
aktivitet blir av storre vikt. Det blir tydligt att detta grundar sig i tanken att det blir svart for
medarbetare att vid utbrett distansarbete ldra kdnna varandra ordentligt, ndgot som gor att
organisationen behdver spela en storre och mer aktiv roll i att frimja sévil kultur som
gemenskap. Detta eftersom respondentgruppen dr overtygad om att gemenskap ér viktigt for
en arbetsgrupp. Vidare bekriftas det av flera teoretiska killor, bland annat Sampat et al.
(2022) som menar att gemenskapen spelar en nyckelroll i medarbetarvilmaendet och
organisationens prestation. Respondenterna tinker ocksa att det, i det fall man kénner sin
arbetsgrupp sedan innan, kan bli enkelt att tappa det sammanhang och den gemenskapen man
byggt upp med sina kollegor, ndgot man séledes behover arbeta hart for att upprétthalla.
Stenberg (2011) menar, i enlighet med respondenterna, att manniskor behover kinna sig

delaktiga i ett ssmmanhang. Detta kan relateras till det som Guest (2017) pratar om som
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vikten av medarbetarnas sociala vilméende som springer ur just de vardagliga, viardefulla
interaktionerna pa arbetsplatsen. Hiltrop (1996) pekar pd samma fenomen och menar att en
gynnsam kultur kraver en inkluderande teamkénsla. Rees och Smith (2021) menar precis som
manga respondenter att detta vilmaende kan bli svarare att uppréatthalla vid distansarbete. Det
kravs alltsd ett mer medvetet arbete med detta vid tillimpning av distansarbete. Guest (2017)
kallar detta for en frdga direkt relaterad till foretagets 16nsamhet, ndgot som torde ge ett okat

incitament till att arbeta med det, vilket respondenten Elin ocksé hévdar.

5.2 HR-yrkets roll i kultur- och gemenskapsarbete

Respondenterna ar enade om den viktiga och néstan avgorande roll som HR spelar i
skapandet och uppritthallandet av organisationens kultur och gemenskap. Trots att
professionen i sig inte har ndgot formellt ansvar finns det en viss forvintan pé att HR tar hand
om sddana omrdden. Black (2008) menar att HR:s roll pd arbetsplatsen ddrmed &r central pa
grund av det faktum att man ofta agerar mellanhand och kontaktperson mellan flera olika
enheter. Enligt Parkes & Davis (2013) agerar HR-funktionen bollplank och chefsstéd och bor
dérfor ocksé vara personligt eniga med sin organisation och inte ta individuella stéllningar.
Detta &r vidare nagot som Armstrong och Taylor (2020) och Arbetsmiljoverket (2023) haller
med om. Diremot kan det trots detta finnas forvantningar hos organisationer pa att HR ska ta
storre plats géllande de “mjukare vardena”. Alvesson (2004) menar hér att HR innehar en
storre roll 1 kunskapsintensiva organisationer, diar mer fokus ocksa ligger pa just de mjuka
vérdena. Detta dr ndgot som det empiriska materialet bekraftar och eftersom respondenterna
arbetar i sddana organisationer stéimmer deras bild hir 6verens med teorin. Majoriteten av
respondenterna arbetar sjdlva mycket med de mjukare virdena och med fokus pé en bra
arbetsmiljo och gemenskap. Stace och Dunphy (1991) ldgger stor tyngd vid att HR inte far
asidosdtta det viktiga arbetet med organisationskulturen och menar att HR-ansvariga torde
vara de frimsta forebilderna och darfor ocksa ledande i att driva fragorna framat. Det har
dven framkommit under intervjuerna att HR ur ett organisatoriskt perspektiv snarare
forvintas vara ledande, dn enbart en stottande och coachande funktion gillande dessa
omréden. Flertalet respondenter forklarar ndmligen att man méste forega med gott exempel

om man vill att andra ska folja efter och att HR déir har en betydande, ledande roll.

Det har framgatt att formuleringen av organisationens kultur, eftersom detta dr forsta gangen

den nyanstillda kommer i kontakt med organisationen, borjar redan vid rekryteringen. Att det
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ar HR-funktionen som generellt ansvarar for rekryteringsprocesserna menar flera
respondenter utgor ett stort kulturellt ansvar. De anses vara betydande kulturbdrare. Det ligger
1 HR:s ansvarsomrade att silja in, marknadsfora och vara transparent med foretagets
organisationskultur redan vid rekryteringen och om det inte direkt handlar om ett skapande,
handlar det snarare om ett upprétthéllande. Guest (2017) trycker pad de méanga fordelar som
finns med en god organisationskultur och &dr vertygad om att det &r virt att arbeta och ldgga
resurser pa det. Har menar Rees och Smith (2021) att HR innehar en unik position att skapa
och paverka organisationens kultur. Guests (2017) perspektiv pa saken ér att HR-ansvariga de
facto har mgjligheten att, genom rekrytering och employer branding, forma kulturen, men
ocksa genom att skapa vélanpassade ramverk. Under intervjuerna framgick att minga arbetar
med att ta fram diverse distans- och virderingsrelaterade policys som senare implementeras
och efterlevs, till stor del under HR:s ledning. Johanna menar att HR-personalen behdver ha
ett genuint intresse 1 att forbattra kulturen, nagot som Rees och Smith (2021) indikerar ar

nddvindigt {or att aktiviteterna inte ska bli felriktade.

Det framgér ur flera intervjuer att det kan vara en utmaning att skapa gemenskap pa
arbetsplatserna, men att majoriteten har en sammanhéllning de dr ndjda med. Manga menar
att gemenskap handlar om relationer och att det méste finnas forutsdttningar och utrymme for
att sddana ska kunna utvecklas. Som HR bor man sékerstilla att det finns arenor dér dessa
mellanménskliga, som en respondent uttryckte det, relationer, kan uppsta. Stenberg (2011)
bekréftar den empiriska indikationen pa att manniskor fungerar béttre nir de far vara i ett
sammanhang och att organisationer dirfor bor ldgga resurser pa att skapa en inkluderande
gemenskap. Alla intervjuade bjuder in sin personal till diverse aktiviteter, med ett starkt
centralt syfte, att stirka gemenskapen. De flesta bjuder pa fika eller frukostar en eller flera
dagar 1 veckan dédr malet ar att alla ska samlas, prata och ha det trevligt. Manga har ocksa ofta
personalfester eller andra aktiviteter som bjuds in till, med samma syfte. Detta tros skapa
bittre relationer, 6ppnare kultur och starkare gemenskap. Sddana aktiviteter skulle sdledes
kunna ségas utgora den typen av arenor. Detta dr nagot som bekriftas av bade Stenberg
(2011) och Sampat et al. (2022) som sjdlva foreslar gruppaktiviteter for stirkt
sammanhéllning och gemenskap. Medarbetare som arbetar mot gemensamt uppsatta mal kan
nidmligen 6verkomma hinder enklare och pé sé sitt skapa starkare band till varandra
(Stenberg, 2011; Sampat et al., 2022). Detta indikerar saledes att det sitt pa vilket majoriteten
av studiens HR-medarbetare arbetar, de facto frimjar kultur och gemenskap genom ett

skapande av forutséttningar och moéjligheter.
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5.2.1 Forandringen i kultur- och gemenskapsarbete vid distansarbete

Nér pandemin slog till fordndrades manga arbetstagares vardag, sa d&ven HR-personalens.
Négra fa respondenter berittade att de, eftersom de hade sé pass bra system och struktur for
digitala méten, inte upplevde ndgra storre skillnader mot tidigare och att man fick en social
kontakt och gemenskap dven Over internet. Majoriteten menar daremot att det var just det
sociala samspelet, relationerna, kommunikationen och gemenskapen som paverkades mest.
Den sociala delen kom tidigare naturligt nir man varje dag triffades pa arbetsplatsen och
manga respondenter saknade de korta samtal och méten som uppkom 1 korridorer eller
lunchrum. Inte heller ar detta ett problem som gér att avgrénsa till helt distansbaserade
arbetsformer. Det blir istdllet tydligt att dessa element ofta fattas dven vid en bara delvis
distansbaserad organisation, exempelvis pa grund av att man séllan befinner sig pa
arbetsplatsen under samma dagar som de 1 sin omgivning. Det finns en dvertygelse om att
den fysiska kontakten &r nodvindig for bade organisationens men ocksa for medarbetarnas
vilmdende. Rees och Smith (2021) pekar pad samma fenomen i att medarbetare som arbetar
hemifrén i allt storre utstrickning kénner sig isolerade och att detta, eftersom vi dr i behov av
ménsklig kontakt, pdverkar ménniskor negativt. Detta pavisar vikten av att halla kvar och
skapa utrymme for fysisk kontakt. Bdde organisationen och medarbetarna vinner pa att det

satsas resurser pa detta.

Under intervjuerna framgick att sjdlva arbetet med kultur och gemenskap inte nédvéndigtvis
har fordndrats for HR-yrket, men snarare tillvigagangssittet, nidr man nu istillet behdvde
genomfora allt digitalt. Flera av respondenterna menar att det har varit utmanande men ocksé
larorikt att fordndra arbetsséttet. HR har ndmligen ofta mojligheten att, enligt Guest (2017),
reducera de negativa aspekter som kan forekomma till f61jd av distansarbete. Det som varit
en utmaning for respondenterna och som flera forskare ocksa pekar pa ar att uppméarksamma
medarbetarnas vdlmaende pa distans. Enligt Black (2008) har det blivit betydligt svarare att
uppmirksamma varningstecken sdsom stress nir kontakten sker 6ver skirmen. Detta
bekriftas av respondenterna som dn mer trycker pa vérdet av att triffas fysiskt, for att pa sa

sétt se hur personalen mér. De ser detta som en betydande skillnad 1 sitt yrke.
Martisane et al. (2021) och Molino et al. (2020) redogdr for hur stress och oro ar vanligt

forekommande efter en lingre tids distansarbete, mycket pa grund av de diffusa linjer som

skapas mellan privat- och arbetsliv. A andra sidan kan ocksa det hybrida arbetssittet till viss
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del reducera stress genom att erbjuda en storre frihet och flexibilitet. Detta dr ndgot som flera
respondenter uttrycker, ndmligen att flera medarbetare har anpassat sin vardag efter pandemin
och néstan forvéntar sig en viss flexibilitet for att fa ihop livspusslet. Det ar tydligt att det
finns bade for-och nackdelar med distansarbete och att det blir en svar gransdragning mellan
vad som dr optimalt. Black (2008) och Guest (2017) skriver att det, trots att huvudansvaret
for medarbetarnas vdlméende ligger pé arbetsgivaren, finns en viss forvéntan och fortroende
for HR-avdelningen pé att arbeta med att forbéttra vilméendet men ocksa uppmérksamma
varningstecken. Hér finns en viss antydan till kénslan av otillrdcklighet grundad 1 det faktum
att respondenternas utbildning och erfarenhet ligger i den gamla verkligheten snarare dn den

nya.

Under intervjuerna gick att se hur arbetet med arbetsgivarvarumirket har fordndrats mycket i
relation till det 6kande distansarbetet, fraimst for att majoriteten av dagens arbetstagare 1
ndgon utstrickning efterfrdgar hybridlosningar. Flera av respondenterna menar att det finns
en betydande forviantan hos nya arbetstagare att erbjudas distansmojligheter och att det for
organisationen &r av stor vikt att vara tillmotesgéende, bade for att behélla men ocksé for att
attrahera talanger. Enligt Beno (2021) och Molino et al. (2020) &r hybrida arbetsformer
numera en grundliggande nddvéndighet. De menar till och med att arbetsformen blivit s&
normaliserad att HR-avdelningar bor anamma fenomenet som en HR-strategi och att det ar
centralt att kulturen genomsyrar arbetet med detta. Det kan ligga nagot i uttalandet, just pa
grund av hur pass utbrett arbetsformen har blivit och vilken paverkan den har pa
uppbyggnaden av arbetsgivarvarumérket. Vissa respondenter menar att det dr ett sitt att vara
konkurrenskraftig géllande arbetskraften pd marknaden, och inte minst att kommunicera sin
kultur och virderingar. For att fortsatt forbli konkurrenskraftiga behdver dagens
organisationer, enligt Rees och Smith (2021), bygga tydliga arbetsgivarvarumarken. Det gar
tydligt att se hur viktig och omfattande denna friga har blivit for organisationer och inte
framst for HR-personal att arbeta med. Det kan ses som att distansarbete i manga
organisationer har blivit en del av organisationskulturen. Eftersom det dr hir man, enligt Rees
och Smith (2021), forst kommer 1 kontakt med foretaget blir det ocksa tydligt att kultur &r en

viktig del ocksé i arbetsgivarvarumirken.

En betydande fordndring i sitt yrke observerad av studiens respondenter &r att organisatoriska
aktiviteter idag planeras med en klar och tydlig tanke redan fran start, dér det ar centralt att

relationsskapande och gemenskapsbyggande ligger i fokus. Enligt Evans (2022) behdver
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HR-ansvariga arbeta regelbundet med vl genomténkt kulturskapande, speciellt vid
tillampning av distansarbete. Det kan vara svart att skapa en god kultur och gemenskap trots
att all personal ar pa plats, och det blir en dn storre utmaning niar medarbetarna spenderar
stora delar av arbetsveckan péd annan plats. Det gar dven hér att konstatera att HR-anstéllda
efter pandemin lagger ner mer tid och engagemang i aktiviteterna &n tidigare och att det
stdller hogre krav pé de anstéllda. Det blir tydligt att de, precis som Parkes och Davis (2013)
hivdar, att HR bor ga utanfor boxen och hitta alternativa 16sningar for att pa basta sétt
tillgodose och kompensera efterfrigan pé social kontakt. Detta torde, enligt Parkes och Davis

(2013) resonemang gynna organisationskulturen.

5.3 Att skapa och uppritthalla kultur och gemenskap i1 den nya verkligheten

Det blir tydligt att organisationer och dess HR-medarbetare behdver arbeta pa ett annat satt
for att bade skapa och upprétthélla kultur och gemenskap 1 den nya verkligheten. Hiltrop
(1996), menar att en viktig del av en bra organisationskultur dr att visa respekt for sina
medarbetare och se dem som individer med individuella utgangspunkter. En betydande del av
hur HR kan arbeta for att uppréatthélla kultur under distansarbetet dr att fora kontinuerlig
kommunikation med medarbetarna, enligt Sampat et al. (2022). Detta blir av dn storre vikt
med tanke pd Benos (2021) och Sampat et al.s (2022) resonemang kring hur andelen hybrida
arbetsformer framover kommer att 6ka, nadgot som séledes stirker incitamentet kring att
organisationer behdver anpassa sig langsiktigt efter denna nya situation. Att respondenterna
sjélva inte heller tror att denna nya arbetsform kommer att avta styrker det ytterligare. Det gér
saledes att sdga att det har blivit den nya verkligheten, och att man ocksd bor anpassa sig efter
den for att framgangsrikt skapa och uppratthélla kulturen och gemenskapen. Precis som
exempelvis respondenterna Elin och Magnus sidger sd maste man som HR-medarbetare vaga
utmana sig och ga utanfér boxen, ndgot som ocksé bekriftas av Parkes och Davis (2013)
resonemang kring hur HR behdver utmana och tinka nytt for att upprétthalla en god
organisationskultur. Det gar inte 14ngre att arbeta med sin kultur och gemenskap pa samma
sétt som tidigare. Precis som Evans (2022) och Sampat et al. (2022) menar blir det d&ven
tydligt bland respondenterna att ndgot av det mest centrala att arbeta med dr gemensamt
uppsatta mal, alltsé att ha nagot delat att arbeta mot. Det blir tydligt att detta blir ndgot som

kan ena gruppen och séledes 6ka gemenskapen.
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Det empiriska resultatet visar alltsa pd hur man behover arbeta pa ett nytt och anpassat sétt i
en arbetsform dér den mellanménskliga kontakten inte kommer per automatik pd samma sitt
som pa en fysisk arbetsplats. Det dr denna, annars mer automatiska kontakt, som blir den
viktigaste att arbeta for att kompensera, och nu behdvs snarare faktiska aktiviteter &n att lata
det ske av sig sjalvt. Ett konkret sdtt att kompensera for detta dr det som Elin ndmner 1 att
boka in stdende digitala moten avsedda enbart for sméprat och gemenskapsbyggande, det blir
ett sdtt att frimja och mojliggora en sddan kontakt. Detta dr ocksa en av de konkreta
aktiviteter som foreslds av Sampat et al. (2022) for att bygga gemenskap vid distansarbete.
Distansarbetets digitala moten och aktiviteter krdver ocksd mer tanke och forberedelse samt
tydligare ramar och strukturer, ndgot som flera respondenter papekar. Malin pekar pa att det
blir viktigt att upprétthélla en viss disciplin, exempelvis med ett krav att alla pa digitala
moten ska ha pa sina kameror. Har anviander sig Hans arbetsplats av en tavla diar man skriver
upp ndr man befinner sig pa kontoret kontra hemma. P4 s sitt ges battre forutsattningar att

uppnd personlig kontakt.

Precis som Spicer (2020) och Sampat et al. (2022) menar sé kraver en omvérldsforandring sé
som denna, sett till savél teori som empiri, utan tvekan, ett nytt och vilanpassat tankesitt.
Foretag behover nu ta fram savél nya strategier som attityder och synsitt, och arbeta aktivt
med att anpassa sin organisationskultur efter den nya kontexten. Spicer (2020) ndmner att det
alltsa krivs nya verktyg, ndgot som vi i vér studie skulle kunna dversitta till aktiviteter.
Spicer (2020) menar vidare att det arbete man utfor for att frimja sin anpassade kultur
behover inkorporeras i det dagliga arbetet eftersom det pd sé sétt gor kulturen rutinartad.
Detta torde i sin tur innebéra att organisationer och dess HR-medarbetare regelbundet
behover inkorporera konkreta aktiviteter. P4 detta sitt kan HR vara delaktiga i att erbjuda de

forutséttningar som Lundberg (2005) menar krévs for att bygga mellanménskliga relationer.

Respondenterna ndmner ett antal aktiviteter som de inkorporerat i sin organisatoriska vardag,
bland annat gemensamma fika- eller lunchstunder, afterworks och workshops. Sadant som
sker pé en regelbunden basis, det vill sdga exempelvis fika- eller lunchstunder, torde saledes
g4 att tala om som vardagliga och rutinartade pé det sétt som Spicer (2020) efterfrdgar. Det
blir ocksa tydligt att sidana aktiviteter kan locka en hel del av personalen att komma till den
fysiska arbetsplatsen. Flera respondenter, sdsom exempelvis Simon och Annelie, pekar pé ett
fenomen som innebér att andelen personal som sjdlvmant dyker upp pa kontoret drastiskt

Okar de dagar som en sddan aktivitet dr inplanerad, om &n en frivillig sddan. Varfor sé ar fallet
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gdr inte att sdga definitivt, men det pekar tveklost pd att aktiviteterna upplevs vérdefulla for
majoriteten av organisationernas personal, kanske for att det ger utrymme for den gemenskap
som vi, med grund i bland annat Rees och Smith (2021) resonemang men ocksa i det
empiriska resultatet, tydligt observerat ér sé virdefull for medarbetarnas vilméaende. Detta
bekréftar till viss grad Spicers (2020) argument om att dessa rutinartade aktiviteter blir
centrala faktorer i den nya verklighetens kultur- och gemenskapsarbete. Kanske kan det ocksa
hirledas till att man, precis som Annelie ndmner, har lyckats skapa en sadan kultur som gor

att man faktiskt vill vara en del av gemenskapen och komma in till den fysiska arbetsplatsen.

A andra sidan erbjuder dven Camillas organisation sidana rutinartade aktiviteter, men dér har
istéllet observerats hur en betydande del av personalstyrkan trots allt viljer att inte dyka upp,
nagot som 1 hennes mening upplevs som en frustration som stjélper, snarare &n hjélper, den
organisatoriska kulturen och gemenskapen. En naturlig tanke héar blir sdledes frdgan om vare
sig sddana aktiviteter bor erbjudas enbart fysiskt, eller om de dven bor erbjudas digitalt.
Fragan uppstar kring vare sig mojligheten att delta pa aktiviteterna dven digitalt hade kunnat
Oka nédrvaron for en organisation i en sits sdsom Camillas. Sampat et al. (2022) menar att det
viktigaste dr att kunna erbjuda medarbetarna mojligheter och forutsattningar for att kunna
delta pé aktiviteter pa olika vis. De pekar ocksa pa vikten av att kraven &r jimstéllda, det vill
sdga att en organisation som tillimpar distans- eller hybridarbete inte bor erbjuda aktiviteter
bundna enbart till den fysiska arbetsplatsen eftersom detta resulterar 1 inkonsekventa signaler.
Daérfor blir det viktigt att valet ar fritt. Samtidigt som ménga, vilket blivit tydligt 1 sdvél teori
som empiri, behdver den fysiska kontakten for att ma bra, pekar bland andra Sampat et al.
(2022) dven pé det fria valet och inkludering som viktiga delar av en individs vdlméiende.
Detta visar pa att ett alternativ for en organisation sdsom Camillas faktiskt blir att erbjuda

vissa aktiviteter bade fysiskt och digitalt.

Det blir tydligt att manga gynnas av en fysisk kontakt sinsemellan, ndgot flera respondenter
tror dr nodvéndigt for att skapa en gemenskap och som dven bekréftas av Stenberg (2011),
men det gar samtidigt att argumentera att en hog nirvaro dvervinner de fordelar som finns
med att enbart erbjuda fysiska aktiviteter. Det beror uppenbarligen, precis som
respondenterna flitigt upprepar, pa organisationen i fraga. Det som gér att séiga &r att
anpassningen &r central, men att organisationer som uppndr en tillfredsstillande nérvaro pa
fysiska aktiviteter torde fortsétta sa, samtidigt som organisationer som upplever det motsatta

borde erbjuda en hybrid form dven vad giller aktiviteter. Alternativet blir dven att gora de
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fysiska aktiviteterna obligatoriska, ndgot som exempelvis Hans tror dr det bista
tillvigagéngssittet for att nd den gemenskap man tdnker gés miste om vid distansarbete.
Aven om detta blir méjligt i de fall man tillimpar en hybrid arbetsform och folk siledes
befinner sig pd samma ort, blir det ocksa onekligen motverkande av det fria valet. Det blir pa
sétt och vis paradoxalt ndr man eftersoker den fysiska traffen for att gynna gemenskap och
dédrigenom vdlmaende men 4 andra sidan motarbetar sagda vilméende genom att neka det fria
valet. Beno (2021), menar att minniskor i allt storre grad efterfragar det sociala pa
arbetsplatsen och att en hybrid arbetsform darfor blivit mer populér @n en helt distansbaserad
sddan. Detta grundar sig i variationen av miljo, att man kan fa det sociala pé arbetsplatsen
men ocksd work-life-balance genom att ibland vara hemma (Beno, 2021). Detta dr ocksé
ndgot som ger medarbetaren ett fritt val att sjilv bestimma Over sin vardag. Martisane et al.
(2021) visar ocksa pa hur det hybrida arbetsséttet erbjuder en storre frihet och flexibilitet for

arbetstagaren.

Séaledes gar ocksa att siga att det blir svart att gora rétt. Kanske blir en viktig aspekt hér
frdgan om balansen mellan resurser och forvantningar. Simon menar att hans organisation
avsitter en del av budgeten for aktiviteter amnade att 6ka den organisatoriska gemenskapen,
ndgot han menar dels gor det enklare for HR att planera framgangsrika sddana, och dels far
medarbetarna att kiinna sig uppskattade och sedda. Vad som ocksé gar att séga ér att det borde
vara enklare att gora aktiviteterna obligatoriska i de fall de ocksé gar att nirvara digitalt,
nagot som bekréftas av Rees och Smith (2021). Magnus, vars organisation tillimpar ett
sadant system, menar ndmligen att det dd &r enklare att koppla upp sig digitalt om man till
exempel skulle kiinna sig krasslig eller ha svart att ta sig in av andra skél. Samtidigt utmanar
ju detta sagda work-life-balance. Borde man dverhuvudtaget ndrvara om man kénner sig

krasslig? Detta blir ett ganska konkret bevis pd distansarbetets diffusa linjer.

Vikten av det fria valet och inkluderingen leder oss vidare in pd den optimala tillimpningen
av distansarbete. Sampat et al. (2022) samt Rees och Smith (2021) menar ndmligen att varken
distansarbete eller platsbaserat arbete bor vara obligatoriskt utan att d&ven detta handla om de
anstilldas fria val. Det ska istillet handla om att erbjuda mdjligheter for savél det ena som det
andra. Detta resonemang forespréakar alltsa i huvudsak en helt fri organisation som erbjuder
en fysisk arbetsplats men ocksa mdjligheten att arbeta fran annan plats, en arbetsform som
nagra av respondenternas organisationer tillimpar. Detta gar att koppla till det Elin nimner

om att det inte gar att tvinga in folk 1 specifika ramar. Samtidigt foresprakar majoriteten av
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respondenterna en kombination dér cirka tva till tre dagar hemma i1 veckan ar den mer
optimala tillimpningen. Har gér Simon och Annelies argument in. Lyckas man arbeta upp en
sadan kultur och gemenskap som gor att folk sjilvvalt vill komma in till arbetsplatsen s& gér
att uppna savil det fria valet som tva till tre dagars nédrvaro 1 veckan. Exempelvis kommer det
fram att, sociala aktiviteter placeras pa de dagar man helst dnskar personalens fysiska
nérvaro. Studien pekar ocksa mot att detta torde priglas av att HR, i det fall man 6nskar att
personalen sjdlvmant kommer in till arbetsplatsen, ocksé sjilv foregér med gott exempel
genom att personligen nédrvara i den man man forvéntar sig att medarbetarna gor det. Genom
att inte heller, vid en hybrid arbetsform, faststélla vilka specifika dagar som personalen
forvintas ndrvara utan snarare ett visst antal dagar, gér dven att resonera att medarbetarna kan
uppleva kinslan av ett fritt val. Medarbetaren upplever pé sé vis ett visst ansvar och kdnner
sig delaktig 1 besluten som tas, som enligt Sampat et al (2022), bidrar till flera positiva utfall,
bland annat en work-life balance och KASAMs kénsla av hanterbarhet. Sampat et al (2022)
gér till och med s langt som att mena att det fria valet ar det enda sittet att uppna de fordelar

som finns med hybridarbete.

Upplevelsen av ett fritt val ger positiva effekter &ven i den bemérkelse att det far medarbetare
att kdnna sig mindre kontrollerade, ndgot som enligt Sampat et al (2022) dr positivt. Vad som
da blir centralt &r, enligt flera respondenter, tydligheten i framforallt forvantningar men ocksé
i ramverk, policys och rutiner, ndgot som Parkes och Davis (2013), Armstrong och Taylor
(2020) och Arbetsmiljoverket (2023) haller med om. Vid distansarbete blir det svart for
arbetsgivaren att halla koll pd vad, hur och nér arbetstagaren faktiskt arbetar, nagot som gor
arbetsformen till en form gravt praglad av tillit. Just tillit, fortroende och tydlighet dr ord som
aterkommer flitigt 1 intervjuer med respondenterna, ndgot de alla menar dr grundldggande
forutséttningar for att en distansbaserad organisation ska fungera. Precis som Magnus nimner
sé torde ocksa tilliten i sig bli en avgorande del av organisationskulturen hos en organisation
som tillimpar ndgon grad av distansarbete, som bekréftas av Rees och Smith (2021) samt
Beno (2021), och blir saledes ett riktmérke att arbeta mot i sitt kulturskapande. Sampat et al.
(2022) menar vidare att en viktig del av att bygga en gynnsam organisationskultur ar att
budskapet kommer ovanifran, genom att ledningen visar tillit till sin personal. Det handlar
alltsa i1 grund och botten om att lita pad sin personal, men ocksé att som HR agera forebild pa
sd sitt att man dven sjalv skapar en organisation kantas av fortroende. Det blir, precis som

flera respondenter ndmner, viktigt att foregd med gott exempel.
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En aspekt som blir intressant i diskussionen dr att respondenterna, om dn de ocksa ndmner
sina mer rutinmissiga aktiviteter som gynnsamma, framforallt trycker pé aktiviteter som
bryter det vardagliga arbetet och dess rutiner. Detta blir extra tydligt nir de fir chansen att
berétta hur de tror att man pd bésta sitt kan arbeta for att skapa kultur och gemenskap vid
hybrid- eller distansarbete. Att erbjuda aktiviteter &ven utanfor arbetstid menar ndmligen flera
respondenter samt Sampat et al. (2022) dr nddvéndigt for att 14ra kénna sina kollegor pé ett
sadant sétt som kan erbjuda kdnslan av sammanhang. Det dr hir KASAM kommer in. Precis
som Grugulis (2017) menar, grundar sig ofta graden av KASAM 1 just organisationskulturen
och som vi sett s& blir konkreta aktiviteter en stor del 1 att forma sagda kultur. Detta blir
saledes ocksa en viktig del 1 frigan om meningsfullhet. Pa sa sétt stimmer det som
respondenterna hivdar i att aktiviteterna kan erbjuda en kinsla av sammanhang, ndgot som
enligt Sampat et al. (2022) blir svarare att uppna vid distansarbete. Att respondenterna anser
att sddana aktiviteter bor schemaldggas dven utanfor arbetstid, eller &tminstone behandla
sadant som inte ror sjdlva arbetet, menar de ger utrymme att fokusera enbart pé att bygga
gemenskap genom att ldra kdnna varandra &ven privat, ndgot som bland andra Lundberg
(2005) menar dr centralt. Detta gor, enligt Sampat et al. (2022) och Stenberg (2011), att
sammanhéllningen forbéttras och organisationskulturen ger utrymme for 6kad tillitskdnsla
och nagot av ett sjdlvbestimmande for medarbetaren. Om en medarbetare upplever en kénsla
av sammanhang har hen ocksé enklare att hantera motgéngar, siger Antonovsky (1992).
Distansarbete skulle kunna ses som en sadan utmaning och séledes blir KASAM viktigt for

att medarbetarna framgéangsrikt ska hantera det.

Eftersom Grugulis (2017) och Antonovsky (1992) ocksé menar att en kénsla av sammanhang
leder till mer vilméende personal torde det saledes vara onskvirt for organisationer att
tillimpa en viss grad av sadana aktiviteter som, enligt Pallant och Lae (2002) och Sampat et
al. (2022), ocksa forutsétter att organisationen arbetar aktivt med. Hér blir en betydande
faktor for HR-medarbetare det som Wohrmann, Dilchert och Michel (2021) beréttar, att
distansarbete gor det svérare att halla koll pa, och arbeta med, medarbetarnas psykiska
vialmaende. Detta &r ocksa en punkt som flitigt tas upp av respondenterna, och som séledes
tydligt indikerar behovet av ett, precis som Wohrmann, Dilchert och Michel (2021) menar,
strukturerat arbete menat att frimja KASAM. Enligt de respondenter vars organisationer
tillimpar sddana aktiviteter ar det uppskattat att ha diverse sammankomster som inte &r
jobbrelaterade. De menar séledes att gemenskapen blir bittre, ndgot som 1 sig paverkar

kulturen positivt. Alltsd, att erbjuda sin personal aktiviteter utanfor arbetet ar ett
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framgéngsrikt sétt att forbéttra relationer mellan kollegor och pa sa sitt skapa en god
sammanhallning och gemenskap. Centralt i medarbetarnas vdlméaende blir ocksd att f6lja upp
hur de faktiskt mar och hur de upplever sin kultur, gemenskap och kédnsla av sammanhang,
nagot som Rees och Smith (2021) och Hiltrop (1996) pekar pad. Magnus organisation
tillampar medarbetarundersokningar som strategiskt skickas ut just ndr man vet att
medarbetarna har det som tuffast pa jobbet, vilket aldrig riskerar generera alltfor positiva
resultat. Kanske ar det s& man behdver arbeta mer med medarbetarundersékningar vid
distansarbete. Det dr ndmligen sa att en del av HR:s arbete ar att uppmérksamma
arbetstagarnas vialmaende, nagot som indikeras av bdde Arbetsmiljéverket (2023) och
Arrowsmith och Parker (2013). En bra kultur handlar séledes inte bara om att skapa den utan

snarare att f6lja upp och méita hur medarbetarna uppfattar och efterlever den.

Det har, i1 sévil teori som empiri, blivit tydligt att organisationer behdver arbeta med sitt
arbetsgivarvarumarke dven vid distansarbete. Eftersom det dr hir man ger den forsta bilden
av kulturen sé blir det viktigt att man kommunicerar den pa ett sanningsenligt men ocksa
lockande sitt. Rees och Smith (2021) pekar pa vikten av att halla 16ften. Detta innebér
séledes att den kultur som malas upp i employer branding ocksa méaste efterlevas i praktiken.
Genom att bryta dessa 16ften riskerar foretaget att forlora sin tillit (Rees & Smith 2021). Det
gér sdledes att se tydligt att man inte bor marknadsfora sig alltfor mycket pa sin tillimpning
av distansarbete, utan ocksa se till att inkorporera sin kultur pa ett sddant sitt som ocksa gar
att efterleva. Nér fler yrkesroller allt mer priaglas av hybridlosningar har alla respondenter
framfort att introduktionen blir av extra stor vikt i att skapa gemenskap och uppritthélla en
delad organisationskultur, en aspekt inom vilken HR spelar en stor roll. Det mérks tydligt att
mycket resurser och tid 1dggs pa att skapa si bra grund som mojligt for den nyanstillda att sta
pa. Det finns en tanke om att, ndr en stabil grund har lagts och man lart kénna sina kollegor
och arbetsplats, har enklare att pa ett framgangsrikt sitt anamma distansarbetet. Idén
bekriftas av Lundberg (2005) som fortsatt menar att gruppen, i de fall den karaktériseras av
stabila och trygga relationer, inte nddvandigtvis paverkas negativt av distansarbete i den
utstrickning som den annars hade gjort. Under intervjuerna framgér det tydligt att nigon
form av mentorskap dr efterstravansvirt for att fa in en nyanstilld i gemenskapen. Flera
organisationer anvéinder sig av mentorskap och alla &r dverens om att detta vore ndgot som
skulle underlétta introduktionen och skapa en snabbare vdg in i organisationen. Detta blir

séledes en genomforbar och mycket konkret sak att arbeta med nér det kommer till att skapa
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och uppritthalla gemenskap och en gynnsam organisationskultur i en tid priaglad av

distansarbete.

6. Slutsats

Slutsatsen presenterar ldrdomar och den utveckling som gjorts i forhallande till det inledande
kapitlet. Vart bidrag till omradet presenteras hdr tillsammans med rekommendationer for

HR-professionen i den nya verkligheten.

6.1 Avslutande sammanfattning

6.1.1 Den nya verkligheten: HR-paradoxen

Studien har gjort det mojligt att besvara uppsatsens tva fragestéllningar. Kombinationen
mellan den teoretiska referensramen och det empiriskt insamlade materialet har erbjudit en
vélutvecklad grund som gor det mojligt att dra en rad slutsatser. Det har blivit tydligt att
organisationskultur och gemenskap ir fortsatt viktigt vid distansarbete och att dessa begrepp
innehar en efterstrivansvérd korrelation. En gynnsam organisationskultur kan ndmligen ségas
inbegripa just en kinsla av gemenskap. Till viss del dr sadant arbete nu dn viktigare dn
tidigare eftersom exempelvis gemenskap inte ldngre kan forvantas uppsta av sig sjilvt. Att
arbeta med kulturskapande och gemenskap pa ett nytt sitt blir sdledes en forutsittning for att
lyckas i den nya verkligheten. Daremot har det ocksa framgétt att en anpassning till den nya
kontexten inte alltid racker. Istéllet krdvs ofta en hel omarbetning av den kultur som funnits
tidigare, eftersom denna inte ldngre ar representativ for arbetslivets verklighet. Vidare har
HR-funktionens roll i kultur- och gemenskapsarbete framgatt som central. Det gér att séga att
HR, om 4n de inte innehar det formella ansvaret, i manga fall 4r den funktion som innehar
sévil informellt ansvar som forvéntningar. Genom att agera savél bollplank som
kontaktperson och vara den som ofta utgor forsta kontakt med organisationen i form av
arbetsgivarvarumarke och rekrytering spelar de en central roll 1 att skapa, upprétthédlla och

representera en organisations kultur och gemenskap.
Det gar att sdga att HR i den nya verkligheten far en typ av paradoxal roll i att vara

organisationens personalorienterade funktion &t personal som inte ldngre dr pé plats. Vidare

blir rollen nagot paradoxal nér den inte formellt innehar nagot direkt ansvar dver personalen,
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men dnda blir den funktion som innehar det stora informella ansvaret och forvéntningarna.
Det blir 1 princip motsdgelsefullt i kontrasten mellan det harda kontra det mjuka som latt
kommer i konflikt med varandra och séledes sétter HR i en svarbalanserad sits. Ytterligare
paradoxal blir situationen 1 att efterstrava fysiska traffar for att gynna gemenskap och
vialmaende men da samtidigt motarbeta samma vélméende genom att neka ett fritt val. Det
har framgatt att frdgan kring hur man kan arbeta med dessa fragor ofta tenderar att falla pd
just HR, som inte heller innehar nadgon uppdaterad utbildning eller erfarenhet kring hur de
kan stotta andra parter i den nya verkligheten. En tydlig slutsats blir alltsd att det helt enkelt
kan bli svart att gora ritt i dilemmat kring hur man kan vara en modern arbetsgivare med
attraktivt arbetsgivarvarumarke kantat av distansmojligheter men samtidigt en god
HR-medarbetare som skapar en gynnsam kultur inom vilken arbetstagare ocksa vill vara kvar.

Saledes kan HR-rollen 1 den nya verkligheten sdgas utgora ndgot av en HR-paradox.

6.1.2 Hur uppfattar HR-ansvariga att deras yrke forindrats, vad giller arbete med

organisationskultur och gemenskap, i och med det 6kande distans- och hybridarbetet?

Vad géller HR-yrkets fordndring kopplat till gemenskaps- och kulturarbete i en tid priglad av
distansarbete har det blivit tydligt att det de facto skett en betydande fordndring. Det gér att
sdga att det finns en verklighet fore, och en verklighet efter, distansarbetets genombrytande,
inte minst for HR-medarbetare. En betydande fordndring for HR-professionen som sédan ar
behovet att utmana sig sjilv och att viga ga utanfor boxen eftersom en ny verklighet ocksa
kraver nya sétt att arbeta. Vare sig yrket i sig, eller arbetet med kultur och gemenskap, blivit
svérare dr inte sjdlvklart. Snarare handlar det om en svérighet i att 14ra sig arbeta pa ett annat
sétt. Det som blivit mest uppenbart paverkat dr de sociala motena och relationerna. Dessa
aspekter har varit svéra att ersétta ndr hybrida arbeten priaglar arbetsmarknaden.
HR-medarbetare har darfor behdvt skapa arenor och utrymmen fo6r sddant som tidigare
kommit naturligt, ndgot som kan sdgas vara den frimsta fordndringen. Det har ocksd blivit dn
viktigare med ett organisatoriskt klimat kantat av tillit i alla organisationens riktningar, men
ocksé av tydliga forvantningar samt uppdaterade rutiner och policys. Pa grund av den 6kande
efterfragan pa distansarbete har HR-medarbetare i allt storre utstrickning fatt anpassa sin
rekrytering och sitt arbetsgivarvarumaérke for att fortsatt vara aktuella pd marknaden. Det har
ocksa blivit tydligt att kulturen spelar en stor roll i arbetet med arbetsgivarvarumairket och

vice versa. Ett arbetsgivarvarumirke maste genomsyras tydligt av en organisations kultur for
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att ge en representativ men ocksa lockande bild av organisationen, men vad som &r dn

viktigare &r att denna kultur sedan efterlevs, arbetas aktivt med och foljs upp.

6.1.3 Hur kan HR-ansvariga arbeta for att skapa och uppritthilla gemenskap och en

gynnsam organisationskultur vid distans- och hybridarbete?

Fragan kring hur HR-medarbetare kan arbeta for att skapa och upprétthalla gemenskap och en
gynnsam organisationskultur vid distansarbete har landat i en rad olika svar. Dels gér det att
konstatera att det krdvs mer konkreta, schemalagda och vélplanerade aktiviteter for att
kompensera for sddant som inte ldngre kan véntas uppsta naturligt. Aktiviteterna far gidrna
vara sévil rutinartade som icke-arbetsrelaterade och dmnade att bygga gemenskap. I en
hybrid organisation torde aktiviteterna i manga fall erbjudas savil pa plats som via digitala
hjalpmedel for att forbli enhetligt med den aktuella arbetsformen. Detta trots att det blir
tydligt att manga gynnas av den mellanménskliga, fysiska kontakten. Darfor blir det onskvért
att efterstrdva en kultur som gor att medarbetarna sjdlva véljer att komma in till fysiska
triaffar. Pa detta sétt gar att uppnd sévil det centrala fria valet som den fysiska gemenskapen.
Det har blivit tydligt att en sddan kultur vid distansarbete torde byggas ur gemensamma maél
som utgdr en delad grund att st pa och som gor organisationen och dess medarbetare till en
helhet. Ett sitt att uppratthdlla en gynnsam kultur dr genom kontinuerlig kommunikation dir
bada sidor respekteras. Har blir det viktigt att inkorporera medarbetarna i beslut kring deras
egen arbetssituation. Sdledes framgér en hybrid arbetsform som passande 1 de fall den tillater
en viss grad av fria val, exempelvis att lata medarbetarna sjdlva vélja vilka dagar som
spenderas hemma respektive pd kontoret. Pa s sétt kan savél den sociala gemenskapen

erbjudas pa arbetsplatsen samtidigt som work-life-balance kan forbattras hemma.

6.2 Rekommendationer for HR-medarbetare 1 den nya verkligheten

Som HR-medarbetare i den nya verkligheten &r det viktigt att foregd med gott exempel och
leva som man lér, detta genom konkreta atgirder som foregaende rubrik, 6. 1.3, redogdr for.
P& detta sétt underléttas implementeringen av hybridarbeten och medarbetare tar det littare
till sig. Det som vidare &r viktigt pa ett mer abstrakt plan dr att organisationskulturen byggs
uppifran och ner och att alla medarbetare &r med pé taget. HR behover alltsa efterleva och
upprétthdlla den kultur som hela organisationen forvéntas ha, vilket ocksd mojliggor

skapandet av en stark gemenskap. Nya tider krdver ocksa nya atgiarder, som HR-personal ar
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det darfor viktigt att inte gldomma bort att utmana sig sjilv. Genom att ga utanfor boxen och

vara kreativ 6ppnar man upp mdjligheter man inte tidigare trodde fanns.

6.3 Teoretiskt bidrag och rekommendationer for framtida forskning

Studiens teoretiska bidrag utgdr en uppdaterad bild av distansarbete kopplat till
organisationskultur och gemenskap och visar tydligt pa kopplingen mellan dessa tva begrepp.
Majoriteten av den forskning som finns pa omradet ar utford innan pandemins startskott for
det 6kade distansarbetet. Saledes delger var studie ett aktuellt perspektiv i1 en tid sa pass langt
efter pandemin att det gér att bendmna som en ny verklighet. Det har blivit tydligt att
arbetslivet ser annorlunda ut idag och att det beh6vs mer forskning grundad i den nya
situationen. Har delger var studie sddan kunskap om hur organisationskultur och gemenskap
kan arbetas med i det nya arbetslivet, inte 1 den skakiga tid som var pandemin, utan i en mer
stabil verklighet som rdder nu efterat. Detta utgor ett starkt teoretiskt bidrag som kan ses som
en start som bor efterfoljas av fler forskare pa liknande omrade. Den forskning som finns &r
till stor del begrénsad till ledare och chefer. Har blir var studie bidragande i att diskutera HR:s
roll 1 organisationskultur- och gemenskapsarbete, framforallt i en tid praglad av distansarbete.
Dessutom bidrar studien med ett svenskt och europeiskt perspektiv pa hur HR-medarbetares
situation fordndrats, pé vilken inverkan kultur och gemenskap har samt hur det kan arbetas
med. Detta blir ett betydande bidrag i kontrast till mycket av den utomeuropeiska forskning
som rader 1 dagsldget. Avslutningsvis presenteras ocksd det nya fenomenet HR-paradoxen
som ett av studiens teoretiska bidrag som pekar pa den nagot paradoxala roll som blivit HR 1

den nya verkligheten.

Det behovs mer forskning pé arbetslivets verklighet i den nu mer stabila verklighet som
kommit efter pandemin. En del forskning péd omradet finns, men dé ofta skriven innan
pandemin eller mitt i dess brinnande centrum. Nar den nya verkligheten nu lagt sig krdvs mer
forskning kring hur olika organisatoriska aktdrer paverkas av det 6kande distansarbetet samt
hur organisationskultur och gemenskap kan skapas och upprétthéllas i denna nya tid.
Arbetsmiljé och varumérkesbyggande dr tvd omrdden som uppkommit som intressanta under
vér studie men som ur avgransningssynpunkt inte undersokts i betydande man.
Rekommendationen till framtida forskning &r saledes att se till dessa fenomen ur den nya

verklighetens synpunkt. Ett ytterligare intressant omrade som utgor ytterligare en
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rekommendation till framtida forskning &r ansvarsfordelningen mellan HR och ledare eller

chefer vad giller formellt ansvar kontra det informella ansvaret och forvéntningar.

67



Referenslista

Abdul-Halim, H.; Ahmad, N.H.; Geare, A.; Thurasamy, R. (2019). Innovation Culture in
SMEs: The Importance of Organizational Culture, Organizational Learning and Market

Orientation. Entrepreneurship research journal, 9(3). DOI: 10.1515/erj-2017-0014

Ainsworth, S. & Knox, A. (2022). A bridge too far? Ideas, employment relations and
policy-making about the future of work. Industrial Relations (Berkeley), 61(1): 68—89. DOI:
10.1111/irel.12295

Alvehus, J. (2023). Skriva uppsats med kvalitativ metod: En handbok. Stockholm: Liber AB.

Alvesson, M. (2004). Knowledge Work and Knowledge-Intensive Firms. Oxford: Oxford
University Press.

Alvesson, M. & Skoldberg, K. (2017). Tolkning och reflektion : vetenskapsfilosofi och
kvalitativ metod (Tredje upplagan.). Lund: Studentlitteratur AB.

Antonacopoulou, E. & Georgiadou, A. (2021). Leading through social distancing: The future
of work, corporations and leadership from home. Gender, Work, and Organization, 28(2):

749-767. DOI: 10.1111/gwao.12533

Antonovsky, A. (1992). Can attitudes contribute to health? Advances. The journal of
mind-body health, 8(4): 33—49.

Arbetsmiljoverket. (2023). HR. https://www.av.se/om-oss/organisation/hr/ [Hdmtad
2023-04-03].

Armstrong, M. & Taylor, S. (2020). Armstrong s handbook of human resource management

practice, (15th Edition). London: KoganPress.

Arrowsmith, J. & Parker, J. (2013). The meaning of ‘employee engagement’ for the values

and roles of the HRM function. The international journal of human resource management,

24(14): 2692-2712. DOI: 10.1080/09585192.2013.763842

68


https://doi.org/10.1111/irel.12295
https://doi.org/10.1111/gwao.12533
https://www.av.se/om-oss/organisation/hr/
https://doi.org/10.1080/09585192.2013.763842

Bell, E.; Bryman, A.; Harley, B. (2022). Business Research Methods (Sixth Edition). Oxford:
Oxford University Press.

Beno, M. (2021). On-site and hybrid workplace culture of positivity and effectiveness: case
study from Austria. Academic Journal of Interdisciplinary Studies, 10(5): 331. DOI:
10.36941/ajis-2021-0142

Black, C. (2008). Working for a healthier tomorrow: Dame Carol Black’s review of the health
of Britain’s working age population. The Stationery Office. London: TSO.

Bolisani, E.; Scarso, E.; Ipsen, C.; Kirchner, K.; Hansen, J. (2020). Working from home
during Covid-19 pandemic: lessons learned and issues. Management & Marketing.

Challenges for the Knowledge Society, 15(1): 458-476. DOI: 10.2478/mmcks-2020-0027.

Bryman, A. & Bell, E. (2017). Foretagsekonomiska forskningsmetoder. (Tredje upplagan).
Malmo: Exakta Print.

Catasus, B.; Hogberg, O.; Johrén, A. (2012). Boken om personalekonomi. Malmé: Liber AB.

Cleveland, J.; Byrne, Z. S.; Cavanagh, T. M. (2015). The future of HR is RH: Respect for
humanity at work. Human Resource Management Review, 25(2): 146—161. DOL:
10.1016/3.hrmr.2015.01.005

De Luco, G.; Leon, J.A.; & Alonso, F. (2013). Authentic leadership and organizational
culture as drivers of employees jobs satisfaction. Journal of work and organizational

psychology, 29(2): 45-50. DOI: 10.5093/tr2013a7

Denny, E. & Weckesser, A. (2019). Qualitative research: what it is and what it is not: Study
design: qualitative research. BJOG : an International Journal of Obstetrics and Gynaecology,

126(3): 369-369. DOI: 10.1111/1471-0528.15198

Evans, E. (2022). Cracking the hybrid work culture conundrum: how to create a strong
culture across a workforce you may never even see. Strategic HR Review, 21(2): 46-49. DOL:

10.1108/SHR-12-2021-0065

69


https://doi.org/10.36941/ajis-2021-0142
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2015.01.005
https://doi.org/10.5093/tr2013a7
https://doi.org/10.1111/1471-0528.15198
https://doi-org.proxy.lnu.se/10.1108/SHR-12-2021-0065

Francis, H. & Keegan, A. (2006). The changing face of HRM: in search of balance. Human
Resource Management Journal, 16(3): 231-249. DOI: 10.1111/j.1748-8583.2006.00016.x

Gillham, B. (2005). Research Interviewing: the range of techniques. Maidenhead: Open

University Press.

Gregory, B.; Harris, S.; Armenakis, A.; Shook, C. (2009). Organizational culture and
effectiveness: A study of values, attitudes and organizational outcomes. Journal of Business

Research, 62(7): 673-679. DOI: 10.1016/j.jbusres.2008.05.021

Grugulis, 1. (2017). A4 very short, fairly interesting and reasonably cheap book about human

resource management. London: SAGE Publications Ltd.

Guest, D.E. (2017). Human resource management and employee well-being: towards a new
analytic framework. Human resource management journal, 27(1): 22-38. DOI:

10.1111/1748-8583.12139

Hiltrop, J.M. (1996). A framework for diagnosing Human Resources Practices. European

Management Journal, 14(3): 243-254.

Itam, U.; Misra, S.; Anjum, H. (2020). HRD indicators and branding practices: a viewpoint
on the employer brand building process. European Journal of Training and Development,

44(6/7): 675—694. DOL: 10.1108/EJTD-05-2019-0072

Lundberg, A. P. (2005): Om gemenskap: en sociologisk betraktelse. Doktorsavhandling.

Lund, dissertations i sociologi. Lund: Lunds universitet.

Martisane, L.; Paegle, L.; Akulova, L.; Vanadzins, 1. (2021). Challenges for Workplace Risk
Assessment in Home Offices-Results from a Qualitative Descriptive Study on Working Life
during the First Wave of the COVID-19 Pandemic in Latvia. International journal of
environmental research and public health, 18(20): 10876. DOI: 10.3390/ijerph182010876

Mehta, P. (2021). Work from home-Work engagement amid Covid-19 lockdown and
employee happiness. Journal of public affairs, 21(4). DOI: 10.1002/pa.2709

70


https://doi.org/10.1111/j.1748-8583.2006.00016.x
https://doi-org.proxy.lnu.se/10.1016/j.jbusres.2008.05.021
https://doi.org/10.1108/EJTD-05-2019-0072
https://doi.org/10.3390/ijerph182010876
https://doi-org.proxy.lnu.se/10.1002/pa.2709

Milenin, M.V. (2020). Distance Work Changes Strategy of HR Management. Vestnik of the
Plekhanov Russian University of Economics, 17(4): 92—-102. DOLI:
10.21686/2413-2829-2020-4-92-102

Molino, M.; Ingusci, E.; Signore, F.; Manuti, A.; Giancaspro, M.L.; Russo, V.; Zito, M.;
Cortese, C.G. (2020). Wellbeing Costs of Technology Use During Covid-19 Remote
Working: An Investigation Using the Italian Translation of the Technostress Creators Scale.

Sustainability, 12(15): 591. DOI: 10.3390/sul12155911

Morgan, G. & Hauptmeier, M. (2021). The social organization of ideas in employment
relations. SAGE Journals, 74(3): 773-797. DOI:_10.1177/0019793920987518

Pallant, J. & Lae, L. (2002). Sense of coherence, well-being, coping and personality factors:
further evaluation of the sense of coherence scale. Personality and Individual differences,

33(1): 39-48. DOL: 10.1016/S0191-8869(01)00134-9

Parkes, C. & Davis, A.J. (2013). Ethics and social responsibility — do HR professionals have
the ‘courage to challenge’ or are they set to be permanent ‘bystanders? Journal of change

management. 24(12): 2411-2434. DOI: 10.1080/09585192.2013.781437

Patel, R. & Davidsson, B. (2019). Forskningsmetodikens grunder: att planera, genomfora

och rapportera en undersokning. Lund: Studentlitteratur AB.

Rees, G. & Smith, P .E. (2021). Strategic human resource management: an international

perspective, 3rd edition. London: SAGE Publications Ltd.

Repstad, P. (2012). Ndrhet och distans- kvalitativa metoder i samhdllsvetenskap. Lund:
Studentlitteratur AB.

Sampat, B.; Raj, S.; Behl, A.; Schobel, S. (2022). An empirical analysis of facilitators and

barriers to the hybrid work model: a cross-cultural and multi-theoretical approach. Personnel

Review, 51(8): 1990-2020. DOI: 10.1108/PR-02-2022-0176

71


https://doi.org/10.21686/2413-2829-2020-4-92-102
https://doi.org/10.3390/su12155911
https://doi-org.proxy.lnu.se/10.1177/0019793920987518
https://doi.org/10.1016/S0191-8869(01)00134-9
https://doi-org.proxy.lnu.se/10.1080/09585192.2013.781437
https://doi-org.proxy.lnu.se/10.1108/PR-02-2022-0176

Saunders, M.N.K.; Lewis, P.; Thornhill, A. (2019). Research Methods for Business Students
(Eighth Edition). Harlow: Pearson Education Limited.

Savi¢, D. (2020). Covid-19 and Work from Home: Digital Transformation of the Workforce.
The grey journal, 16(2): 101-104.

SKR. (2023). Bli en attraktiv arbetsgivare.
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/attraktivarbetsg

ivare.13356.html [Hamtad 2023-03-30]

Spicer, A. (2020). Organizational Culture and COVID-19. Journal of Management Studies,
57(8): 1737-1740. DOI: 10.1111/joms.12625

Stace, D.A. & Dunphy, D.C. (1991). Beyond traditional paternalistic and developmental
approaches to organizational change and human resource management strategies. The

international journal of human resource management, 2(3).

Stenberg, H. (2011). Gemenskapens socialpsykologi. 1. uppl. Malmo: Liber AB.

Tracy, S. (2010). Qualitative Quality: Eight "Big-Tent" Criteria for Excellent Qualitative
Research. Sage Publications, 16:837. DOI: 10.1177/1077800410383121

Wohrmann, A. M.; Dilchert, N.; Michel, A. (2021). Working time flexibility and work-life
balance: The role of segmentation preference. Zeitschrift Fiir Arbeitswissenschaft, 75(1):74.
DOI: 10.1007/s41449-020-00230-x

72


https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/attraktivarbetsgivare.13356.html
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/attraktivarbetsgivare.13356.html
https://doi.org/10.1111/joms.12625
https://doi-org.ezp.sub.su.se/10.1007/s41449-020-00230-x

Bilaga: Intervjuguide

Introduktion:

Vill du beritta lite om din roll pa foretaget, vilka arbetsuppgifter osv?

Hur ser din HR-erfarenhet ut, vilka fragor har du arbetat med, vilka roller har du haft?

Hur manga anstéllda har ni, vilka/hur ménga jobbar hemma?

I vilken utstrackning anvands distans- eller hybridarbete péd din arbetsplats? (Varfor tillimpa

det? Varfor i den specifika utstrackningen?)

Vilken typ av distans- eller hybridarbete tillimpar ni?
Hur jobbar ni med distansarbete, har ni ndgon policy, regler osv? Innefattas alla?
I vilken utstrickning utnyttjas méjligheten till distansarbete? Ar folk hemma i den

utstrackning de far?

Hur har er utveckling sett ut kring distansarbete? (Hur ldnge har det anvints, alltid i samma
utstrackning?)
Vad ér din uppfattning kring pa vilket satt och till vilken grad distansarbete tillampas

generellt idag? Pa vilket sétt och till vilken grad tror du det ar optimalt?
Hur tror du utvecklingen kommer se ut framat kring distansarbete pd din arbetsplats?

Organisationskultur:
Hur skulle du beskriva er organisationskultur?
Ar kulturen viktig? (P4 vilket sitt?)

Vad ar en onskvird kultur?

Vilken roll tinker du att HR spelar i skapandet och uppritthallandet av en gynnsam
organisationskultur? Har HR nagot ansvar hér?
Tror du det &r vanligt att det finns forvintningar inom organisationer pd att detta faller pa

HR:s ansvar?

Hur arbetar ni med att skapa den kultur ni har? (rutiner, symboler, samhorighet etc)
Tror du att det finns specifika ritualer etc som man kan tillimpa for att skapa en kultur dven

vid distansarbete?
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Blir kulturskapande lika viktigt, mindre viktigt eller mer viktigt vid distansarbete?

Hur skulle du sdga att kulturen paverkas av tillimpning av distansarbete?

Hur kan man arbeta med sin kultur vid distansarbete? Hur arbetar ni med att skapa kultur vid

distansarbete?

Gemenskap:
Hur tinker du att distansarbete paverkar en arbetsgrupp? I form av gemenskap, samhorighet,

samarbete?

Vad ar HR:s roll i upprétthallandet och skapandet av organisatorisk gemenskap? Tror du att
det kan finnas en forvintan inom organisationer pa att det dr ndgot som HR tar hand om? Hur

hanterar man 1 sddant fall ett sddant ansvar?

Hur kan man arbeta for att minska de alternativt negativa konsekvenserna? (Om positiva: hur

ndr man de positiva effekterna vad géller gemenskap vid distansarbete?)

Hur far man en nyanstélld att komma in i ginget vid distansarbete? (Grupptillhorighet,

gruppidentitet etc)

Ar gemenskap viktigt for en arbetsgrupp? (P4 vilket sitt?)

Blir gemenskap lika viktigt, mindre viktigt eller mer viktigt vid distansarbete?

Avslutning:

Hur hanterar man sitt arbetsgivarvarumarke i forhéllande till trenden med distansarbete?
Upplever du att det dr ndgot som arbetssdkande attraheras av/soker? Ar det viktigt att skylta
med distansmdjligheter 1 sin employer branding? Har det blivit en del av att konkurrera om

den attraktiva arbetskraften?

Hur tror du att HR-yrket har fordndrats i och med det 6kande distansarbetet? (kultur &
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gemenskap)

Vad ser du for fordelar med distansarbete?

Vad ser du for nackdelar med distansarbete?

Hur kan HR arbeta med att skapa och uppritthalla gemenskap och en gynnsam

organisationskultur vid distansarbete?

Finns det négot till du vill tilldgga nagot eller som du kénner att vi har missat att ta upp pa
amnet?
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