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Sammanfattning

I tidigare forskning lyfts foretagskulturen fram som en central del i startupforetags framgang,
vilket kan hérledas till de platta, 16sa och transparenta strukturernas frimjade av innovation
och kreativitet. Samtidigt visar forskning att tillvixten i startups forsvarar bevarandet av
startupkulturen 1 takt med att strukturella anpassningar och formaliserade arbetsprocesser blir
allt fler. I hogteknologiska och dynamiska branscher, sdsom dataspelsindustrin, dr framgéng
avhéangig kreativitet och innovation, trots tillvixt. Med bakgrund i detta &r studiens syfte att
bidra med oOkad fOrstdelse for hur anstillda pa dataspelsforetag upplever kulturen.
Foreliggande studie dr kvalitativ och empirin bygger pd semistrukturerade intervjuer med
anstéllda pd tre dataspelsforetag med startupbakgrund. Empirin analyseras utifran strukturella
och kulturella teorier for att problematisera kulturen och strukturens avhingighet, och
darigenom skapa Okad forstielse kring foretagskulturens olika aspekter och uppritthillandet
av dessa aspekter. Slutsatserna frdn studien visar i likhet med tidigare forskning att
gemenskap, ledarskap och vérderingar utgor viktiga aspekter av foretagskultur. Men till
skillnad fran tidigare forskning visar studien att kulturbérarrollen inte enbart kan tillskrivas
ledare och chefer, utan att kulturbdrare aterfinns pa alla hierarkiska nivéer i startups. Studien
belyser dessutom att det inte finns ett recept for effektiv startupkultur, eftersom den 1 allra
hogst grad dr kontextbunden.

Nyckelord: foretagskultur, startups, medarbetare, innovation, dataspelsindustrin
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1. Inledning
1.1 Bakgrund

I den alltmer globaliserade vérld vi lever 1 har innovationsforméga, kreativitet och snabbhet
kommit att prigla affarsklimatet i allt storre utstrdckning, vilket har gjort det viktigare for
foretag att skapa konkurrensfordelar. Denna utveckling har delvis foranlett den stadiga
okning av nystartade foretag och startups som etablerats de senaste aren (“Trotsar Krisen”,
2020), framst inom IT -branschen. Bara 2020 6kade antalet nya foretag med ett genomsnitt pa
12% jamfort med foregaende ar (Visma, 2020).

En bransch Sverige utmirker sig i och déir vi ligger 1 framkant, sdvil nationellt som
internationellt, &r dataspelsindustrin, med drygt 442 dataspelsforetag, varav drygt hilften &r
startups som bildats de senaste fem éren (Lagerberg, 2020; The Games Industry, u.d).
Lagerberg skriver 1 Business Sweden att branschen, trots sin ringa alder, har vuxit
explosionsartat de senaste artiondena, vilket har mdjliggjorts av kraftig internationalisering
och digitalisering (ibid). Till f6ljd av denna utveckling dr dataspel idag en av Sveriges
“storsta kulturella export” med &ver en miljard spelare vérlden Over (ibid). Minecraft,
Valheim och Battlefield &r bara négra exempel pa framgingssagor den svenska
dataspelsindustrin star bakom. Talesperson for dataspelsbranschen, Per Strombéck, menar att
framgangen dr en kombination av kvalitet och finansiellt fokus. (“Ny Rekordniva”, 2020).

Zackariasson och Wilson (2010) framhéller att tvda huvudingredienser 1 dataspelsindustrins
framgdng stavas innovation och kreativitet. Dessa attribut dr viktiga att kultivera for att
konkurrera och néd framgéng pd den globala arenan. Samtidigt dr de viktiga for foretag att
hélla fast vid nir de expanderar, eftersom det dr héri foretagens kérna och originalitet finns
(ibid). Innovation och kreativitet i sin tur gynnas av den flexibla, platta och transparenta
struktur som préglar startups. Kulturens effekt i denna miljo r en av anledningarna till att
startupkulturen ofta lyfts fram och premieras som en central del i startupforetags framgéng
(Gulati & DeSantola, 2016; Abrahamsson, 2020). Dérav dr aktivt arbete med att inférliva och
bibehélla startupkulturen och entreprendrsnerven, trots expansion, viktigt dven for stora
etablerade foretag med startupbakgrund, sdsom Klarna AB och Spotify. (Frizell, 2019).

Med fokus pa foretagskulturen i dataspelsforetag med startupbakgrund dr malséttningen
darfor att genom intervjuer med anstdllda Oka forstdelsen kring vad de uppfattar utgor
foretagskulturen pa deras respektive foretag och vilka aspekter de anser &r sérskilt viktiga i
uppritthéllandet av foretagskulturen over tid.



1.2 Problematisering

Sveningsson & Alvesson (2008) belyser fordelarna med stark foretagskultur. De visar att
organisationer med stark kultur presterar bittre overlag, vilket delvis beror pd kulturens
positiva inverkan pa relationen mellan foretag och anstdlld. Genom att etablera gemensamma
véirderingar skapas nidmligen storre motivation bland anstillda, enligt Alvesson (2015). I
lingden innehar sdledes kulturen en fundamental roll f6r dem som véljer att ta anstéllning pa
ett foretag, likvdl for dem som stannar kvar (Alvesson, 2015; Gulati & DeSantola 2016). I
startups ses kamratskap, sammanhéllning och gemenskap vara viktiga kéllor till motivation
hos anstdllda, och utgdr dessutom négra av skilen till att startupkulturen efterstriavas (Gulati
& DeSantola 2016; Hjortmar & Johanson, 2016).

Men i takt med att startups borjar véxa tvingas de tackla savél strukturella som kulturella
utmaningar. Expansionen leder till att 16sa strukturer, flexibilitet och snabba beslutsvigar
hamnar i1 bakgrunden nir behoven av nya strukturer och rutiner tar 6verhand (Kotter, 2014).
Samtidigt podngterar Gulati och DeSantola (2016) vikten av att behélla platta strukturer och
flexibilitet dven vid tillvixt i syfte att bevara snabba innovationsprocesser. P4 grund av den
ndra kopplingen mellan struktur och kultur i foretag péverkas dven foretagskulturen vid
expansion, menar Jani¢ijevi¢ (2013). Enligt Jani¢ijevi¢ inverkar foretagskulturen pa
implementeringen av organisationsstrukturen i foretag genom att kulturen lagger grunden for
de normer, attityder och varderingar strukturen aterspeglar. Med anledning av denna koppling
mellan struktur och kultur &r det darfor viktigt att de existerar i samklang for att undvika
negativa effekter och spinningar pa sikt. Forutom strukturen inverkar dven ledarskapet pa
foretagskulturen och pédverkas dérigenom ockséd vid tillvéixt, enligt Zaech och Baldegger
(2017). De menar att en stor svérighet for startups &r att navigera behovet av nya former av
ledarskap vid tillvaxt, men att det dr en nddvéndighet for att blomstra framgent. (ibid)

Dataspelsbranschen tillhor en industrigren dir framgang &r beroende av hur vél foretag lyckas
halla jamna steg med den teknologiska utvecklingen (Dhote, 2020). Ny teknik frammanar nya
speltyper och plattformar, déribland virtuell och forstirkt verklighet (ibid). Med avstamp 1
denna aspekt, i kombination med de utmaningar startups stér infor nér de véxer, viacks fragan
vilka aspekter av foretagskulturen som gor sig géllande 1 dataspelsforetag med
startupbakgrund och hur dessa aspekter kan vidrnas pa stindigt fordnderliga, snabba och
dynamiska marknader.

1.2.1 Vad ir en Startup

For att kontextualisera dataspelsindustrin ges inledningsvis en beskrivning av startups
generellt och direfter en mer specifik beskrivning av dataspelsbranschen. I litteraturen
aterfinns ingen universell definition av startups, men utifran nagra aterkommande attribut
kdnnetecknas de av platta organisationsstrukturer, skalbara affairsmodeller, spetskompetens,
riskbendgenhet, snabba beslutsvigar och innovation (Freeman & Engel, 2007; Giardino,
Paternoster, Unterkalmsteiner, Gorschek & Abrahamsson, 2014). Dessutom kadnnetecknas
startupforetag inledningsvis av ndtverksmonster, med avsaknad av struktur och formaliserade
processer (Kotter, 2014). Trots att det saknas en universell definition av startupforetag i
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dagsldget utgdr aspekter sdsom éalder, storlek, utvecklingsskede och bransch kriterier for
kategorisering av startups (Freeman & Engel, 2007; Skala, 2019). Vidare menar Skala (2019)
att startups ser annorlunda ut beroende pa var i utvecklingen de befinner sig, och poéngterar
dirfor att den potentiella tillviixten #r avgorande for klassificeringen av startups. Aven
branschtyp spelar en definierande roll i friga om startups. Som framgatt tidigare har den
storsta Okningen av startups skett inom IT-branschen, 1 synnerhet inom den hogteknologiska
industrin, dir teknologiska fordndringar frammanar stdndiga anpassningar, och dér
frimjandet av innovation &r en viktig framgangsfaktor. (Giardino et al., 2014).

1.2.2 Hogteknologiska startups - Exemplet dataspelsbranschen

Begreppet hogteknologisk, frin engelskans “high-tech”, anvidnds for att beskriva foretag
verksamma 1 volatila branscher. Foretag inom industrin tvingas hantera de stéindiga behoven
av produkt- och affirsmodellsutveckling for att snabbt mota fordnderlig efterfrigan pa
marknaden (Grinstein & Goldman, 2006; Giardino et al., 2014). Dynamik, innovation och
flexibilitet framhalls som viktiga attribut for foretag i branschen (ibid). Organisationskulturen
1 high-tech startups kénnetecknas vidare av en familjar atmosfdr, med avslappnat umgénge
anstdllda emellan (Grinstein & Goldman, 2006). Med anledning av den volatilitet och
fordnderlighet fOretag &dr tvungna att forhdlla sig till 4r frdmjandet av innovation och
kreativitet en vital ingrediens, eftersom det ar héri foretagets konkurrensfordel ligger.

Dataspelsindustrin & en ung bransch med hogteknologisk karaktdr. I takt med
dataspelsindustrin framvéxt de senaste decenniet har den akademiska forskningen pa omradet
okat. I forsta hand framhalls innovationskraft, produkters - i detta fall dataspel - korta
livscykler och teknologiskt risktagande vara de bidragande faktorerna i kategoriseringen av
dataspelsbranschen som high-tech (Ancikevics & Lagat, 2019). En fOrstaelse for
dataspelsbranschens karaktér dr en forutséttning for att forsta vilka utmaningar branschen stéar
infor och hur de opererar pa marknaden.

1.3 Syfte

Utifrdn ovanstaende problemformulering dr syftet med denna uppsats att undersdka hur
anstdllda pa foretag 1inom dataspelsbranschen med startup-bakgrund upplever
foretagskulturen. Darigenom dr ambitionen att bidra med 6kad forstaelse for vilka aspekter av
kulturen som anses sérskilt viktiga att véirna i strdvan att upprétthalla kultur 1 startups som vill
forbli innovativa.

1.4 Fragestillningar

e Vad upplever anstillda som viktiga aspekter av foretagskulturen?
e Hur anser anstillda att dessa aspekter av foretagskulturen kan upprétthallas?



1.5 Tidigare forskning

I tidigare forskning konstateras att innovationsférmaga och handlingskraft dr exempel pa tva
fordelar startups har jamfort med andra foretag (Freeman & Engel, 2007). Samtidigt belyser
Freeman och Engel (2007) att innovationsprocesser avtar i takt med att startups véxer och
behovet av struktur och formalisering 1 arbetsprocesser blir storre. I Eisenmann och
Wagonfelds (2012) studie "Scaling a Startup: People and Organizational Issues” beskrivs
utmaningar startups mdste hantera ndr de vixer, bdde strukturellt och kulturellt. Deras
undersokning visar att den entreprendriella kulturen paverkas negativt ndr behoven av
formaliserade arbetsprocesser och implementeringen av strukturer blir storre. Dessutom visar
undersokningen att den Oppna kommunikationen mellan foretags olika skikt i allt storre
utstrickning ersétts av mer begrinsad kommunikation mellan de hierarkiska nivaerna nir
strukturerna blir fler. Kunskap om strukturens paverkan pa kommunikationen och
innovationen i startups dr relevant att beakta i denna studie, eftersom studieobjekten befinner
sig 1 olika tillvéxtfaser, vilket kan antas reflekteras i olika utstrdckning i kulturen.

I uppsatsen ‘Organisationskultur i vixande startups’ analyserar Johanson och Hjortmar
(2016) pé ett djupare plan hur den entreprendriella kulturen kan vérnas i startups vid
expansion. De nér slutsatsen att gemensamma véarderingar, relationsbyggande aktiviteter,
sprakbruk och rekrytering utgor viktiga faktorer i fraimjandet av den entreprendriella kulturen
1 startups. Slutsatserna for Hjortmar och Johansons studie stéds av Abrahamssons (2020)
studie: En foretagskultur i expansion. Abrahamsson lyfter fram att ledarskap och
utvecklingsmojligheter &r faktorer medarbetare anser viktiga 1 upprétthdllandet av
foretagskultur 1 startups. Till skillnad frdn Hjortmar och Johanson véljer Abrahamsson att
fokusera pé expansionens strukturella och kulturella utmaningar som ett komplement till
upprétthillandet av kultur. Eftersom dven denna studie syftar till att bidra med kunskap kring
kulturens aspekter och uppréitthallandet av dem, utgor de tva ovanstaende studierna relevanta
inslag och utgangspunkter for jimforelser.

Den storsta inspirationskéllan 1 Abrahamssons studie ér artikeln Startups that last av Gulati &
DeSantola (2016). Studiens ambition &r att kartligga varfor ménga startups misslyckas med
att “skala upp” framgangsrikt ndr de borjar expandera. Den frimsta anledningen enligt
forskarna dr att grundaren och /eller ledning fortsatt forlitar sig pd startupens ad hoc
strukturer dven vid tillvédxt, pd grund av ridsla for att forlora foretagets identitet och kérna om
strukturer tar overhand. Gulati och DeSantola (2016) menar vidare att det &r viktigt att
hantera tillvixten for att nd framgéng. De pekar ut fyra aktiviteter for lyckad expansion:
Definiera specialiserade roller, dir alla medarbetare har en tydlig arbetsroll; infor stodjande
funktioner t.ex. HR, for att frimja motivation och kommunikation i foretaget; planera for
innovation och improvisation, eftersom fler funktioner i1 fOretag méiste samverka och
avslutningsvis bibehdll kulturen i syfte att bevara foretagets kdrna. Hur studieobjekten i
denna studie hanterar tillvixten och dess utmaningar kastar ljus pa foretagens unika situation
och de svarigheter tillvixten i de olika fallen &r sammankopplade med.



2. Teori

2.1 Organisationsstruktur

Med anledning av avhéngigheten mellan organisationskultur och organisationsstruktur &r det
viktigt att kontextualisera organisationskulturen 1 startups genom att beakta dven den
strukturella aspekten (Jani¢ijevi¢ 2013). Strukturen utgdér fundamentet for hur arbetsdelning,
samverkan och beslutsfattande sker i organisationer, och paverkar i forlingningen hur
kulturen formas (ibid).

Mintzberg (1979) beskriver forenklat organisationsstruktur som en sammansittning av
koordinering och arbetsdelning. For att skapa béttre forstaelse for strukturens inverkan pa
kulturen 1 organisationer krdavs en mer omfattande och djupgdende ansats. Mintzberg (1979)
gor en kategorisering av organisationer utifran parametrar sdsom formalisering,
centralisering, och specialisering och sammanfattar konfigurationerna pa foljande vis: Den
enkla strukturen, maskinbyrdkrati, professionell byrdkrati, den divisionaliserade formen och
adhokrati. De tvéd ytterligheterna dr maskinbyrdkrati och adhokrati, diar den forstnimnda
strukturen priglas av tydlig arbetsdelning och hierarki och den sistnimnda, forenklat sagt,
representerar motsatsen, med avsaknad av formaliserade processer och vertikala nivéer. (ibid)

2.1.1 Organiska & Mekanistiska System

Mintzberg (1979) betonar att det finns flera situationella faktorer som péverkar
organisationsformen 1 foretag. Foretags alder, storlek, och den miljé de opererar 1 &r nigra
sddana faktorer. Mintzbergs konfigurationer och slutsatser rérande organisationsformer
bygger vidare pa forskning av Burns och Stalker (1961), och deras studier om organisatoriska
styrsystem inom fOretag - organiska och mekanistiska. Styrsystemen &r mer eller mindre
effektiva 1 olika situationer, och i1 foretag utdvas sdllan renodlade varianter av de tva
styrsystemen, snarare en kombination. (Burns & Stalker, 1961)

Mekanistiska organisationer har manga likheter med byrakratiska organisationer och antas
vara lampliga 1 foretag som dr verksamma 1 fOrutsidgbara och stabila miljoer. Mekanistiska
system ldmpar sig sdrskilt val i foretag som préglas av hierarkiska strukturer, dir merparten
av arbetet bestar av formaliserade och rutiniserade arbetsprocesser. Hartill finns dven tydlig
arbetsdelning 1 foretag med mekanistisk styrning, vilket tydliggér anstilldas roller,
begrinsningar och ansvarsomraden. (ibid).

Denna tydlighet kring vad som forvintas av anstillda saknas i organiska system déar
ansvarsomraden och roller skiftar utefter behov (Burns & Stalker, 1961). I ofoérutsdgbara och
komplexa miljoer dr organiska system mer fordelaktiga, eftersom nytdnkande, innovation och
kreativitet frimjas i storre utstrackning dn i mekanistiska system (Morgan, 1999). Till f6ljd av
denna dynamik har medarbetare 1 organiska system storre engagemang och identifierar sig 1
hogre grad med foretagets viarderingar och visioner (Burns & Stalker, 1961). Ytterligare en
aspekt som sérskiljer mekanistiska och organiska system dr kommunikationen. Foretag med
organisk inriktning kénnetecknas av platta strukturer, korta kommunikationsvigar och ménga
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moten, dir kommunikationsflodet i forsta hand &r av rddfragande karaktir, i1 syfte att nd
gemensamma malsittningar (Burns & Stalker, 1961). Avslutningsvis ser dven ledarskapet
annorlunda ut i organiska system jamfort med i mekanistiska, vilket beror pd de horisontella
nitverksmonster som utmirker organiska foretag (ibid). Effektivt ledarskap 1 dessa
sammanhang préiglas darfor i stor utstrackning av flexibilitet och samarbete (Morgan, 1999).

Organiska system dr sdrskilt fordelaktiga 1 startups, men total avsaknad av struktur ir inte
efterstravansvért, eftersom viktiga aktiviteter sasom koordinering, kunskapsutbyte och
kommunikation blir lidande i takt med att startupforetag vixer (Thorpe, Holt, Macpherson &
Pittaway, 2005) Att hitta bra balans mellan innovation och kreativitet och implementeringen
av strukturer ar svart, men nodvéndigt, och sdrskilt viktigt 1 bibehdllandet av foretagskdrnan
och foretagets konkurrensfordelar (ibid).

2.2 Organisationskultur

Begreppet kultur har studerats inom en rad olika discipliner, vilket har bidragit till att en
uppsjo av definitioner och modeller har kopplats samman med begreppet genom dren (Grey
2009). I en organisationskontext vann begreppet mark under 1980-talet i samband med att allt
fler inom foretagsvirlden borjade se fordelar med gemensamma vérderingar i skapandet av
langsiktig framgéng (ibid). Den tolkning denna studie tar avstamp i behandlar fenomenet
kultur som en samling informella handlingar som manifesteras 1 form av beteenden, normer,
traditioner och virderingar (Alvesson, 2015). Genom att studera dessa olika aspekter kan vi
dels skapa oss en uppfattning om den radande organisationskulturen pa ett foretag, dels fa en
fordjupad forstielse for hur den produceras och reproduceras i en medarbetarkontext (ibid).
Organisationskultur utgér det dvergripande teoretiska ramverket for denna studie, eftersom
syftet r att analysera hur anstillda i dataspelsindustrin ser pa foretagskulturen och skapandet
av den Over tid.

2.2.1 Kulturens bestandsdelar

Schein (2004, 2009) tillfor ytterligare dimension till begreppet kultur genom att dela upp
fenomenet 1 tre nivaer. De tre nivaerna innefattar artefakter, virderingar och underliggande
antaganden. Artefakter omfattar enligt Schein konkreta uttryck, déribland sprékbruk,
kladkoder och arbetstider. Trots att artefakter ar pétagliga och synliga dr de ofta svara att
tolka och befdsta med en djupare innebord (ibid). P4 ndsta niva aterfinns virderingar som
lagger grunden for de mal, policyer, strategier fOretag arbetar utefter. Alvesson (2015)
betonar vikten av att forankra och skapa gemensamma normer och vérderingar hos anstéllda
och chefer i syfte att etablera en tydlig och enhetlig riktning i foretag. Bolman och Deal
(2003) menar vidare att virderingar i ett foretag foder kulturen och utgér grunden for
foretagets identitet och dess sérskiljande egenskaper. Den sista nivan utgdrs av
grundliggande antaganden och ackompanjeras av det storsta maéttet av abstraktion.
Antagandena bestar av forgivettagna varderingar som baddas in i1 vart undermedvetna och
over tid blir sd pass sjdlvklara att de inte ifrdgasitts. Det dr ocksa anledningen till att de &r
svara att identifiera och fordndra (Schein, 2004).
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I likhet med Schein (2004) gér Trompenaars och Hampden-Turner (1998) en uppdelning av
organisationskultur i olika lager. De konkretiserar sin modell genom att jamfora de olika
lagren av kultur med lagren i en 16k. Metaforen av en 16k fyller séledes tva syften; dels
belyser den att det finns olika lager av kultur, dels tydliggér modellen att det finns ett tydligt
samband mellan de olika lagren. For att synliggdra mer abstrakta lager maste man skala bort
synliga och mer konkreta lager.

Savil Schein (2004) som Trompenaars och Hampden-Turner (1998) betonar vikten av att
forsta organisationskulturens komplexa natur, och dess existens 1 det medvetna och
undermedvetna — en aspekt som ofta gir forlorad nér foretag stir infor stora foréndringar.
Schein (2004) menar att ledare ofta missar att beakta de djuprotade vérderingarna och
normerna, vilket dr problematiskt ndr foretag vill forstérka, bibehalla eller dterskapa kulturen
i ett foretag (ibid). Med bakgrund i denna problematik utgér Schein, Trompenaar och
Hampden-Turners teorier ett relevant inslag i denna studie, eftersom medarbetare praktiserar
och influeras av medvetna likvéil undermedvetna kulturaspekter.

2.2.2 Finns eller Skapas Organisationskultur?

Ett kompletterande perspektiv i diskussionen om organisationskultur berér dikotomin av
kultur som metafor och variabel (Smircichs, 1983). Kultur som variabel vilar pa grundval om
att kultur dr ndgot en organisation har, medan tolkningen av kultur som metafor dr nagot
foretaget dr. 1 forlangningen innebér det att synen pad kultur som variabel utgér ifrdn att
kulturen inom ett foretag dr fordnderlig och kan styras; tolkningen forutsitter séledes ett
kausalsamband dér kultur &r en variabel av X (t.ex. artefakter, normer, vérderingar) som
paverkar variabel Y, exempelvis produktion.

I kontrast till denna syn utgar tolkningen av kultur som metafor frén att kultur skapas,
reproduceras och paverkar ménniskor i en kontext. Ddrav blir kulturen snarlik en process
kénnetecknad av trogrorlighet och svarforanderlighet pa grund av att den genomsyrar varje
del av en organisation (Smircich, 1983; Alvesson & Sveningsson, 2008). I likhet med
Smircich (1983) belyser Bolman och Deal (2003) ocksé kulturens genomgripande nérvaro i
foretag.

Trots denna tydliga uppdelning &r de flesta forskare Overens om att kultur inom
organisationer dr en blandning av de tva ytterligheterna och att tolkningarna ska ses som
komplement till varandra. Alvesson (2015) utvecklar resonemanget genom att peka pa
svagheter forknippade med de tva synsitten. Alvesson menar att variabelsynséttet bygger pa
aspekter av en organisationsstruktur som dr kvantifierbara, vilket skapar problem eftersom
kultur 1 sig inte dr mitbart. I fallet med metaforsynsittet dr det uppfattningen om kulturens
genomgripande ndrvaro som gor det svért att vaska fram dess essens och studera den i
isolering. Kulturdikotomins bidrag till diskussionen om kulturnivder ar att problematisera
kulturens roll i en organisation: vad som utmirker den, vem som skapar den och hur pass
foranderlig den ér.
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2.2.3 Gemensam foretagskultur

Schein (2004) utvecklar resonemanget kring kulturens svarfordnderliga kontra dynamiska
natur i diskussionen om gemensam foretagskultur, och lyfter fram att kulturens komplexitet
gor det svart att implementera en ny, gemensam kultur, samtidigt som det &r svart att fordndra
en redan etablerad kultur. Den frimsta svarigheten enligt Schein ligger i att fA medarbetare att
anamma och reproducera ny kulturpraktiker (ibid).

En viktig aktor for att nd framgang pé detta omrade ar, enligt Schein (2004), grundaren av
foretag. Alvesson (2015) betonar ocksa grundarens roll i skapandet av en gemensam
foretagskultur. De menar att grundaren och/eller ledaren &r tongivande for den véirdegrund
och vision medarbetare, och dirigenom, foretag praglas av. Samtidigt framhéller Alvesson
och Sveningsson (2008) att kulturen inte enbart &r avhingig ledaren, med kulturférankring
uppifrdn och ner, utan betonar dven att kulturen byggas nedifrdn och upp. Samklang mellan
ledningens och anstélldas visioner och vérderingar dr en fOrutsittning for att skapa
utgangspunkt for en gemensam foretagskultur (ibid). Likt Alvesson och Svenningsson (2008)
framhaller aven Bolman och Deal (2003) att kulturbdrare finns bland savil anstéllda som
chefer. De menar att myter och historier cementerar och formedlar kulturen och dr viktiga
motorer 1 foretags och gruppers identitetsskapande. (ibid)

Alvesson (2015) och Singh (2007) menar att forankringen av visioner och vérderingar bland
anstéllda dr avgorande for deras motivation och lojalitet och kénsla av identifikation med
foretaget. Stark organisationstillhorighet och identifikation dr séledes avhingiga tydliga och
uttalade virderingar, samtidigt som en gemensam foretagskultur 4r avhingig en kénsla av
identifikation med foretaget. (Alvesson, 2015, Singh, 2007)

2.3 Uppritthillande av Kultur

I likhet med Alvesson (2015) problematiserar dven Schein (2009) det forgivettagna och
instrumentella forhdllningssattet till foretagskultur. Schein identifierar svérigheter med att
etablera kultur, fordndra kultur och utmaningar med att bevara kultur i foretag. Svarigheter
med att fordndra etablerad kultur grundar sig 1 ett motstand att frdngé en kultur som tidigare
visat sig vara framgangsrik, trots att nya kontexter och sammanhang efterfrigar andra
varderingar, trossatser och normer (ibid).

I foretagets tidiga utveckling dr grundaren en nyckelaktdr i skapandet av foretagskulturen
(Schein, 2009). Genom att tidigt etablera en foretagskultur med tydliga vérderingar och
normer skapas forutsittningar for en hallbar foretagskultur (ibid). Forutom ledaren innehar
dven anstdllda en viktig roll som kulturbérare, enligt Bolman & Deal (2003). De framtrader
sarskilt tydligt i1 tider praglade av utmaningar och osédkerhet, eftersom de har forméga att
accentuera och tona ner olika aspekter av kulturen, och siledes anta rollen som végvisare
(ibid). Kulturens genomgripande kraft fiargar dven rekryteringen av ny personal i foretag i en
process som kallas Attraction-Selection-Attrition, ASA-teorin (Schneider, Goldstein & Smith,
1995). Tillsammans med ASA-teorin har Scheins (2009) teorier om onboarding och
ledarskap kulturbiarande funktioner.
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2.3.1 Ledarskap

Organisationskultur bygger pd delade uppfattningar om virderingar, normer och
forvintningar bland anstéllda (Schein, 2009; Smircich, 1983). Genom att grundare av startups
satter ramarna for foretagskulturen fyller de en viktig funktion som kulturskapare. I egenskap
av kulturskapare har de dven ett fortsatt inflytande 6ver vilken riktning kulturen tar och hur
den utvecklas 1 senare skeden (Schein, 2004; Schneider et al., 1995). For att 6nskade
varderingar och normer ska forankras inom ett foretag kridvs det tydliga vdgvisare och
forebilder pa alla organisatoriska nivaer (Alvesson, 2015; Schneider et al., 1995). Om det
rdder dissonans kring vérderingar och visioner mellan ledare inom foretagets olika hierarkier
minskar deras trovirdighet och roll som forebilder (Cha & Edmondson, 2006).

I startupforetag anses ledarskap vara en viktig faktor i sévél utformningen som utvecklingen
av kulturen (Zaech & Baldegger, 2017; Schein, 2004). Men 1 litteraturen aterfinns inget
konkret svar pa vilken typ av ledarskap som dr mest ldmpat och effektivt i startups. Zaech &
Baldegger (2017) menar istéllet att ledarskapet bor anpassas till den rddande kontexten.
Négra trender som trots allt gar att skonja visar att passivt ledarskap har negativ effekt i
mindre startups, men en positiv inverkan i storre startups (ibid). Forskning av bland annat
Bass & Avolio (1993) visar vidare att transformativt ledarskap generellt sett &ar
efterstrdvansvart 1 startups tidiga utveckling (Zaech & Baldegger, 2017).

I grunden handlar transformativt ledarskap om att skapa vilja hos anstéllda att engagera sig i
organisationen och prestera utover forvintan (Alvesson, 2015). Transformativt ledarskap ér
en ledarskapsstil som kénnetecknas av att ledare arbetar tillsammans med anstéllda for att
uppnd Onskade fordndringar (Bass & Avolio, 1993). Transformativa ledare motiverar och
inspirerar anstillda genom att tydligt kommunicera sin vision, utefter de mal och behov som
finns (Bass & Avolio, 1993). Cha och Edmondson (2006) menar att avsaknaden av tydlighet i
véirderingar fran ledare har en negativt inverkan pd anstédlldas férméga att sjdlvstindigt arbeta
mot langsiktiga mal.

Begreppet transformativt ledarskap har dock kritiserats for sin bendgenhet att dverga 1 ett
idealiserat och heroiskt ledarskap (Alvesson, 2015). Néar detta sker skapas overtro pa ledarens
formaga att pdverka anstdllda och forma foretaget (ibid). En sddan ledare riskerar att
uppfattas som skenhelig av efterfoljare i de fall de upplever att det finns diskrepans mellan
hdvdade och faktiska vérderingar, ndgot som pa sikt kan bidra med ldgre
arbetstillfredsstillelse och organisatoriskt engagemang (Cha & Edmondson, 2006).

2.3.2 Rekrytering & Onboarding

Att anstélla personer som delar foretagets kirnvédrden ér en central aspekt i uppritthillandet
av foretagskultur (Grey 2009, Singh 2007, Schein, 2009), vilket fdngas upp i ASA-teorin.
Attraction-fasen syftar till att forklara hur individer soker sig till foretag de upplever
reflekterar liknande varderingar och attityder de sjdlva besitter och foresprakar. I foljande fas,
selection, gors urval utefter hur vl individer anses matcha befintlig eller 6nskad kultur pa
foretag (Schneider et al., 1995; Chatman, 1991). I de fall det rdder dissonans mellan
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anstilldas och foretagets virderingar menar Schneider et al. (1995) att det sker ett automatiskt
bortfall av individer som kdnner att de inte ‘passar in’ 1 organisationen. Huruvida anstéllda
upplever att de ‘passar in’ eller inte beror framst pé socialiseringsprocessen (Schneider et al.,
1995; Caplow, 1964). Foretaget kan rekrytera individer som upprétthaller 6nskad kultur, men
virderingar kan ocksa frimjas hos nyanstéillda under onboardingperioden efter anstillning
(Schein, 2009; Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker, 2007). Under onboardingen kan
varderingar formellt formedlas, men det dr socialiseringsprocessen som dr mest effektiv i
anammandet av viarderingar och normer. (Schneider et al., 1995; Bauer et al., 2007).

I en lyckad socialiseringsprocessen integreras nyanstillda i1 organisationer genom att de
erhdller forstaelse for existerande virderingar (Caplow, 1964). Medarbetare anses vara kidrnan
1 socialiseringsprocessen, eftersom organisatoriska vérderingar dr produkter av gemensamma
ageranden (Schneider et al., 1995). Socialiseringsprocessen dr en transformativ process dir
nyanstéllda internaliserar gemensamma virderingar (Caplow, 1964), organisatoriska regler
och mal (Schein, 2004). Genom att den nyanstillda internaliserar de radande virderingar
knyter denne an till gruppen, och dérigenom forstirks den nyanstdlldas engagemang och
motivation att arbeta mot gemensamt utstakade mal (Caplow, 1964; Bauer et al., 2007).
Socialiseringsprocessen dr darmed en viktig aspekt 1 den nyanstéilldas onboarding, eftersom
lyckad internalisering av organisatoriska varderingar leder till 6kad prestation, engagemang,
arbetstillfredsstéllelse och ldngre anstillning (Bauer, et al., 2007; Chatman, 1991).

2.4 Teorisammanfattning

Mot bakgrund i ovanstidende teorier och aspekter av foretagskultur kommer empirin i
uppsatsen analyseras. Med anledning av den néra koppling mellan struktur och kultur, som
bland annat Janicijevi¢ (2013) lyfter fram, berdrs strukturen inledningsvis. Déri ges fordjupad
forstaelse for utmérkande karaktdrsdrag hos organiska och mekanistiska system (Burns &
Stalker, 1961) och deras koppling till startups. Foljaktligen riktas fokus mot foretagskultur 1
syfte att utrona vad anstillda anser dr viktiga aspekter av foretagskultur. Schein (2004, 2009)
och Trompenaars och Hampden-Turner (1998) ldgger grunden for den teoretiska ansatsen
med sina olika nivaer och lager av kultur. I modellerna konkretiseras och fortydligas de
inbordes forhallandena mellan undermedvetna aspekter av kulturen och mer uttalade och
konkreta aspekter. For att kontextualisera modellerna, problematiseras kulturbegreppet i en
foretagskontext, med avstamp i Alvesson (2015) och Smircich (1984), dér fokus ligger pé att
skapa forstdelse for kulturens komplexitet och svargripbarhet. Utifrdn den komplexitet
kulturen ar forenad med fors darefter en diskussion om vikten av en gemensam foretagskultur
— for foretag, ledning och anstélld. Uppritthallande aspekter av kulturen i form av ledarskap,
rekrytering och onboarding, med avstamp i ASA-teorin (Schneider et al., 1995), behandlas
avslutningsvis for att darigenom finna svar pad hur anstdllda anser att foretagskulturen i
foretagen ska upprétthallas.
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3. Metod

3.1 Metodval

Huvudsyftet med denna studie &r att bidra med kunskap om anstélldas upplevelser av
foretagskultur 1 dataspelsforetag. Med anledning av detta antogs en kvalitativ
forskningsmetod som bygger pa djupintervjuer med anstillda pa foretagen. Kvalitativa
studier dr utforskande till naturen och bist lampade for att undersdka upplevelser av fenomen
och bidra med kunskap till etableringen av nya teorier (Eriksson & Kovalainen, 2008).
Forstaelseinriktade fragestdllningar som borjar med “hur” och “vad” ligger till grund for att
fi insyn 1 anstilldas syn pa foretagskulturen. Denna typ av fragor ger respondenterna
utrymme att utveckla sina svar pa ett djupare plan (Patel & Davidson, 2003).

Det empiriska materialet samlades in via semistrukturerade intervjuer med respondenter, dar
de gavs mojlighet att diskutera och resonera pa ett nyanserat och djupgaende vis (Patel &
Davidson, 2003). Enligt Patel och Davidson (2003) mdjliggor kvalitativa intervjuer av detta
slag studiet av “mjuk data”, vilket innebér att intervjupersoners upplevelser, tolkningar och
kdnslor kan studeras (ibid). Eftersom studien syftar till att fi inblick i respondenters
kéinsloviarld, vilket mdjliggdrs genom att de far tala fritt och forbehallslost kring givna teman
och fragor utformades semistrukturerade intervjufrigor. Semistrukturerade intervjuer ger
dven den som intervjuar flexibilitet att stdlla uppfoljningsfragor (Eriksson & Kovalainen,
2008; Bryman & Bell, 2011). Darigenom kan den som intervjuar guida respondenter till att
fora djupare och bredare resonemang och anpassa foljdfragor utefter situation (Yin, 2012).
Intervjuerna utgick fran en intervjuguide och utformningen av denna beskrivs 1 sektion 3.3.1.

3.2 Forskningsansats

Genomforandet av denna uppsats har inspirerats av en abduktiv ansats, vilket innebar att vi
har utgétt fran litteratur pa forskningsomradet, och dérefter védnt oss till det empiriska
materialet for att erhdlla vidare insikter. En abduktiv ansats anvinder sig av savél deduktiva
som induktiva aspekter och bygger péd att forklaringar till fenomen baseras pd vad som
framkommer under datainsamlingen (Eriksson & Kovalainen, 2008). Mer specifikt innebér
det att det teoretiska ramverket i foregdende kapitel skrevs utefter befintlig kunskap, men
kompletterades i takt med insamlad empiri. Genom att pendla mellan studiens empiri och
teori gjordes systematisk kombinering 16pande under studiens gang (Dubois & Gadde, 2002).
Denna systematiska kombinering har sdledes bidragit till flexibilitet och spontanitet under
forskningsprocessen, genom att tilligg och borttag av killor har mgjliggjorts. Vi anser att
denna l6pande utveckling av en referensram é&r viktig for att “det huvudsakliga syftet med all
forskning dr att konfrontera teori med den empiriska vdrlden” (Dubois & Gadde, 2002: 555).
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3.3 Fallstudie
3.3.1 Datainsamling

Som tidigare ndmnts har primardata samlats in via semistrukturerade intervjuer och darfor
utformades en intervjuguide (bilaga 1), med tydligt definierade frdgor som ticker in olika
aspekter kopplade till kultur. Aspekterna i intervjuguiden baseras pd de kulturella aspekterna
presenterade 1 teorin. Innan datainsamlingen pédborjades specificerades vilken information
som behovdes for att besvara forskningsfragorna (Yin, 2012). For detta &ndaméal genomfordes
darfor en ostrukturerad pilotintervju med en erfaren person inom branschen, som fick
mdjlighet att prata fritt om foretagskultur i syfte att bidra med kunskap pd omradet. Utifran
denna information forfinades dven forskningsfrdgorna (Yin, 2012). Intervjuguiden bygger pa
olika @mneskategorier som 1 sin tur tdcker in olika aspekter av kultur (Bryman, 2018).
Kategorierna bendmns  Struktur, Kultur, Kreativitet & Innovation, Identitet och
Uppriitthadllande. Denna kategorisering aterspeglar inte strukturen i empirin eller analysen,
eftersom bearbetningen av data bidrog till utformningen av dessa. Exempelvis presenteras
Ledarskap som en tematisering 1 empirin istéillet for en aspekt av Struktur.

Inom ramen for de olika &mneskategorierna formulerades fragor. Eftersom semistrukturerade
intervjuer kiannetecknas av flexibilitet och foljdfragor utformades intervjuguiden med 6ppna
fragor for att att ge respondenter mdjlighet att ge detaljerade och utvecklade svar (Bryman &
Bell, 2011; Eriksson & Kovalainen, 2018). Frigorna formulerades pa ett lattbegripligt vis,
utan inslag av akademisk jargong i syfte att skapa tydlighet (Bryman, 2018). Langden pa
intervjuerna var i genomsnitt drygt 50 minuter. Genom att ha ldgre intervjuer fanns dven mer
tid for generella frdgor inledningsvis, vilket bidrog till att respondenterna upplevdes mer
avslappnade och bekvdma under intervjuerna. Bryman (2018) betonar vikten av att bygga
fortroende 1 intervjusammanhang ,eftersom det resulterar i djupare och mer utvecklade svar.
P& grund av den réddande situationen med COVID-19 genomfordes alla intervjuer digitalt via
videosamtal, vilket gav mojlighet att tolka verbala signaler och kroppssprak.

3.3.2 Dataanalys

Videosamtalen med intervjuer spelades in, och bearbetningen av det inspelade materialet
skedde kontinuerligt under datainsamlingsprocessen - ett forfarande som ligger 1 linje med
den kvalitativa metodens behov av tidig bearbetning (Yin, 2012). Enligt Bryman och Bell
(2011) och Yin (2012) dr kodning och tematisering av data en viktig process vid kvalitativa
analyser, vilket lag till grund for bearbetningen av materialet fran intervjuerna. Insamlad data
bearbetades darfor genom att det brots ner i olika teman. Eftersom bearbetningen var en
kontinuerlig process bearbetades material 1 flera omgéngar for att uppticka mdnster och
teman (Yin, 2012).



16

Med utgingspunkt i Yin (2012) och Eriksson och Kovalainens (2008) rekommendationer
gjordes kategoriseringar av kodade fragment efter varje intervju, men &dven efter alla
intervjuer var genomforda, i syfte att forsédkra oss om att alla relevanta aspekter fangats.
Tematiseringen lag till grund for kategorierna i intervjuguiden och definierade strukturen for
kapitel 4, Empiri. Empirin bygger pa en kombination av citat, parafraseringar och
sammanfattningar av djupintervjuerna med respondenterna. Sekundédrdata i form av
foretagsinformation anvéndes for att kontextualisera foretagen och underbygga den
komparativa analysen, men analyserades inte separat. I kapitel 5 analyserades empirin utifran
teorierna 1 kapitel 2, och strukturerades pa ett sddant vis att de tydligt kopplar an till
forskningsfrdgorna och tidigare litteratur (Bryman, 2018).

3.3.3 Urval

Denna studie syftar till att undersoka anstilldas upplevelser av foretagskultur i foretag med
startupbakgrund inom dataspelsindustrin. Tre kriterier applicerades 1 urvalet av respondenter
och foretag, for att forsdkra begreppsvaliditet 1 studiens lamplighet att besvara
forskningsfragorna (Yin, 2012). Féljande kriterier 1ag till grund f6r urvalen:

(1) Har haft ursprung som startup foretag, (2) Har varit verksamma inom dataspelsindustrin
i minst fem ar, och (3) Har ej kopts upp av ett storre foretag.

Kriterierna tillimpades for att begrénsa studiens analys, vilket innebdr att studiens analyser
och slutsatser inte kan fungera som generaliseringar utanfor kriterierna. De kan dock
forhoppningsvis bidra med kunskap om liknande situationer (Bryman & Bell, 2011; Yin,
2012). Skala (2019) beskriver startups som unga foretag med begransade resurser, som verkar
1 volatila miljéer. Denna definition lag till grund for urvalet av foretag i1 studien. Vidare
begrinsades urvalet till att enbart inkludera foretag som har varit verksamma i minst fem ér,
eftersom de da anses ha ldmnat startupfasen och dirmed har det som bakgrund. (Freeman &
Engel, 2007). Dessutom exkluderades forvirvade dataspelsforetag ur studien, eftersom de
antas vila pa andra organisatoriska premisser. Baserat pd kriterierna kontaktades 14 lampliga
foretag via mejl for att fi tillstdnd att intervjua anstédllda. Eriksson och Kovalainen (2008)
anser att tillgdng alltid paverkar urvalet, vilket sdrskilt paverkade denna studie, eftersom
endast tva av 14 foretag gav sitt godkdnnande. Utdver dessa tva kontaktades ett lampligt
foretag via kontaktnét. De tre foretagen presenteras i empirin.

I studien gjordes inget urval av respondenter. Det enda forbehallet var att de skulle vara
anstdllda pa de utvalda fOretagen. Déarmed varierar intervjupersonernas roller och
ansvarsomraden. Trots skilda arbetsbefattningar ansdgs respondenterna vara en relativt
homogen grupp i studiens kontext, vilket gav en representativ bild av foretaget och stirkte
grunden for analytiska generaliseringar (Bryman, 2018). Aterigen péverkades urvalet av
tillgdng. Tjugosju anstillda, vars kontaktinformation antingen fanns tillgéingliga pa foretagens
hemsidor eller som hade tillhandahallits av tidigare respondenter, kontaktades via mejl, vilket
resulterade 1 nio schemalagda intervjuer. Utav de nio schemalagda intervjuerna stéllde tre in
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med kort varsel. Trots upprepade forsok att ta kontakt med respondenter landade det
slutgiltigen pd nio intervjuer totalt - sex intervjuer via forfrdgan och ytterligare tre via
befintliga kontaktndt. En tabell av samtliga respondenter hittas i foljande avsnitt, 3.3.4.

3.3.4 Sammanstillning

Nedanstédende tabell dr en sammanstdllning av intervjuerna som gjordes inom ramen for
studien. Foretagens namn bygger pa empirin och forklaras i introduktion i kapitel 4. Alla
namn &r fiktiva och har valts slumpmadssigt for att anonymisera respondenterna. Samtliga
intervjuer transkriberades och bearbetades enligt processen beskriven 1 avsnitt 3.3.2.
Fargkodningarna fyller ingen analytisk funktion.

Foretag Namn Roll Datum Program Tid
Identitetssokaren Sam Lead 21/04 Google Meet 50 min
Identitetssokaren Stefan Afféarsutveckling 22/04 Google Meet 60 min

Identitetssokaren Sten Lead 22/04 Zoom 50 min
Integritetsvirnaren | Valter Affarsutveckling 23/04 Zoom 50 min
Integritetsvirnaren | Vilma Producerande roll 29/04 Zoom 55 min

Integritetsvirnaren | Viggo Administrativ roll 11/05 Google Meet 40 min

Improvisatoren Ida Producerande roll 30/04 Google Meet 55 min
Improvisatoren Immanuel | Producerande roll 30/04 Zoom 60 min
Improvisatoren Ivan Lead 12/05 Zoom 50 min

Tabell 1. Lista 6ver respondenter.
3.4 Metoddiskussion

Kvaliteten pa forskning och datainsamling &r viktig for alla studier, men frdgan om
trovardighet ar sarskilt viktig 1 kvalitativa studier. P4 grund av att kvalitativa studier &r
subjektiva och svara att mdta har kvalitativa empiriska bevis kritiserats for att vara
ovetenskapliga och opalitliga. Att tillimpa en kvalitativ ansats har dock ansetts ldmplig for
denna studiens syfte, pd grund av att kvalitativa studier baseras péd faktiska héndelser och
situationer, varigenom de bidrar i teoribildningen. Detta dr en av anledningarna till att de
anses sarskilt lampliga i forskning om foretag. (Eriksson & Kovalainen, 2008; Bryman &
Bell, 2011). For att sdkerstilla tillforlitlighet 1 studien beaktades begreppen validitet och
trovardighet. I Bryman & Bells (2011) definition av validitet dr begrepps- och internvaliditet
de mest relevanta begreppen att beakta i en kvalitativ studie. Begreppsvaliditet forstarktes
genom urvalen av studieobjekt, vilket framgar i1 avsnitt, 3.3.2. Att sékerstélla att empiriska
bevis representerar sanningen i studerade fall, internvaliditet, 1 en kvalitativ uppsats, anses
sérskilt svart (Bryman & Bell, 2011). For att sékerstilla internvaliditet spelades alla intervjuer
in och transkriberades dérefter i syfte att minska eventuella missforstand. For att sikerstilla
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trovirdighet foljde intervjuerna intervjuguiden, bilaga 1, med viss variation i de fall
foljdfragor ansdgs nddvéndiga for att bygga storre forstéelse. (ibid)

For att oka trovardigheten for empirin hade fler respondenter onskats, men som ndmnts i
avsnitt 3.3.2 var det problematiskt att fa tillgéng till fler kontakter. Flera forskare, bland andra
Eriksson och Kovalainen (2008) och Bryman och Bell (2011), papekar att det inte rader
enighet om ldmplig méngd intervjuer 1 kvalitativa studier, eftersom behovet av data varierar
beroende pa faktorer sasom syfte, kontext och omfattning. Det vanligaste mattet i
sammanhanget dr méittnad. Méttnad uppnas nér forskare upplever att ingen ny information
upptdcks, men nir mattnad nds varierar (Yin, 2012). Bryman och Bell (2011) beskriver att
méttnad upptidcks under den tematiska kodningen av data, ndr inga nya tematiseringar
framkommer vid bearbetningen. I denna studie uppniddes en hog grad av méttnad via de tre
djupintervjuerna pd de enskilda foretagen, vilket speglades i aterkommande trender och
monster. Antalet kan uppfattas som 14gt, men Bryman (2018) argumenterar att djupintervjuer
rorande upplevelser och kénslor uppnar maittnad tidigare. For att kompensera for den
begrinsade tillgingen pa respondenter utformades datainsamlingen pd ett vis som gav
tillgdng till rikt empiriskt material. Vi & medvetna om argumenten kopplade till bredare
empiriskt material, men anser inte att analysens kvalitet har paverkats negativt.

3.4.1 Etiska stéillningstaganden

Studien har under intervju- och datainsamlingsprocessen foljt riktlinjer for god forskningssed.
I enlighet med informationskravet och samtyckeskravet informerades respondenter om
forskningens syfte och omfattning innan intervjun. Dessutom informerades respondenterna
om att de kunde avbryta sitt deltagande nérhelst under studiens gang (Vetenskapsradet, 2017).
Deltagarna erbjods mojlighet att se 6ver empirin 1 syfte att sikerstilla sin anonymitet, enligt
principerna om informerat samtycke (Eriksson & Kovalainen, 2008).

Eftersom samtliga intervjupersoner begirde att vara anonyma, anonymiserades dven
foretagen. Orsaken till att foretagen anonymiserades beror pd dataspelsindustrin storlek och
det begrinsade antalet anstillda pd foretagen. Av samma skél beskrevs inte respondenternas
exakta arbetsroller. I de fall direktcitat anvidndes @ndrades avslojande uppgifter som till
exempel namn och ersattes med det neutrala pronomenet hen. Dessa val gjordes med hiansyn
till konfidentialitets- och anonymitetskraven for att sdkerstdlla att individerna inte kan
identifieras (Bryman & Bell, 2011; Vetenskapsradet, 2017). Dessutom kommer allt insamlat
material, exempelvis videofiler och transkriberingar, raderas efter studiens gang for att vidare
sdkerstilla anonymitet och dirigenpm uppfylla nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2017). For
att forsdkra oss om att intervjupersonerna var inforstddda med de olika kraven ovan
utformades ett samtyckesformulir i enlighet med Eriksson och Kovalainens (2008) riktlinjer
respondenter fick signera.
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4. Empiri

Det empiriska materialet nedan tematiserades utifrén aspekter av foretagskultur som framkom
1 intervjuerna med respondenter. Sammanlagt gjordes sex tematiseringar. Temana presenteras
och behandlas inledningsvis separat inom ramen for varje foretag i syfte att lyfta fram
foretagens unika situation, identitet och kénnetecken. Avslutningsvis gors jamforelser mellan
foretagen for att belysa skillnader och likheter.

4.1 Identitetssokaren

Identitetssokaren &r ett foretag som har varit verksamt inom spelutveckling i dver tio ér. I
skrivande stund har foretaget farre &n 70 anstdllda, vilket gor det till det storsta
studieobjektet. Utifran intervjuer med respondenterna pad foretaget framkom tva tydliga
trender. A ena sidan kiinnetecknas foretaget av stark gemenskap och sammanhéllning mellan
medarbetare. A andra sidan saknar foretaget en tydlig och forankrad identitet, dirav namnet
Identitetssokaren. I likhet med ménga andra foretag i industrin forlitar sig Identitetssokaren
pa finansiering fran utomstaende for att gora spel. Tre intervjuer genomfordes med anstillda
pa foretaget. Sam dr 35+ har varit anstédlld i Over tvd &r som lead pa en avdelning med
personalansvar. Stefan dr 35+ och har varit anstdlld i tva ar inom omrédet affarsutveckling.
Sten dr 25+ och har varit lead i ett ar, men har arbetat i sju ar som producent pé foretaget.

4.1.1 Struktur

En gemensam uppfattning bland respondenterna i Identitetssokaren var att foretagets tillvéaxt
har medfort ldngre processer och fler positioner inom foretaget, vilket har bidragit till storre
samverkansbehov och mdten mellan olika funktioner inom foretaget. Sam berdttade att
foretagets expansion har gjort att allt kénns “mer corporate, i och med att man inte kdnner
alla sa blir det mer som en arbetsplats pa ndt sdtt liksom”. Trots detta kdnner han att “man
har ju kvar sitt kompisgdng”.

Till foljd av tillvixten menar Sam att “det finns saker vi inte har lagt resurser pd.” Sten lyfte
ocksé fram att det finns ett behov av att omfordela resurser och dndra prioriteringar for att pa
sd sitt skapa béttre struktur och tydlighet 1 foretaget i takt med att det véxer. Samtidigt
upplever respondent Sten att foretaget fortsatt kdnnetecknas av en “vdldigt platt” struktur.
Stefan betonade ocksé vikten av struktur 1 samband med tillvédxt, och lyfte fram att det &r en
pagaende process, belagd med svarigheter: "Jag tror att foretaget fortfarande letar efter en
starkare struktur ...Det finns ett behov av struktur och planering och dven de som uttrycker
att de vill ha struktur och planering inte alltid vet hur man ska hitta det.” Men Stefan
framholl dven att de med hjilp av digitala verktyg har lyckats skapa béttre planering och
struktur pa mikroniva, i det dagliga arbetet.

4.1.2 Ledarskap

P& fragor rorande ledarskap beskrev bdde Sam och Sten ledarskapet pa likartat vis. Sam
upplever att “ledaren ger nyanstdillda vdldigt mdnga maojligheter att vixa in i sina roller”.
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Denna syn delas av Sten som menar att det finns ett tillitande klimat att ta kontakt med hogre
chefer och bolla idéer och lagga fram forlag. Sten fortsatte med att podngtera: “Det finns
absolut inget att man kryper eller bockar for chefen eller nat sant liksom. Det dr vdildigt
casual stamning”. Stefan bekréftar Stens syn pé ledarskapet 1 foretaget och dtergav att det ar
lite flytande hur cheflika de dr” .

Kopplat till den avslappnade relationen till chefen podngterade Sten att “det uppstar problem
ndr det inte finns en tydlig ledare som stoppar saker och sdger nej, vi gor sahdr”. Vikten av
att ha en tydlig ledare framholl dven Stefan, som gav uttryck for att foretagets riktning
forsvagats sedan den forra chefens avging: “Det fanns en annan typ av férhoppning ndr jag
borjade, det fanns en annan typ av ledarskap. Den bristen pad ledarskap som vi upplevde
under en period firgade oss pd ett sdtt.” Den forra chefen beskrev respondenten som
“vildigt tongivande” for foretaget och att hens “ande och idéer fortfarande vilar i foretaget.”

4.1.3 Kommunikation och beslutsfattande

Respondenternas svar pa frdgor om kommunikation och beslutsfattande inom projekt och
kommunikationen med kollegor inom andra discipliner gick 1 linje med varandra. Samtliga
upplever att de dr sjidlvgaende i sina dagliga arbeten och far utrymme att fatta flera beslut pa
mikroniva. De var samtidigt dverens om att kommunikation och avstimning &r viktigt i de
fall d4 fordndringar innebér hogre arbetsbelastning for ndgon annan eller fordndringar innebér
for stora avvikelser fran ursprungsidén.

Sam upplever att foretaget ar en arbetsplats med dppen kommunikation och uttryckte att “det
dar en kvarleva fran ndr vi var ett litet foretag. Alla har vdldigt mycket att sdiga till om liksom,
alla kan komma med idéer. Denna syn delades dven av Sten: "Om jag kdnner att det dr pa
lite hogre niva som det dr som jag har en superide, da kinner jag... da hade jag kunnat
skriva till diverse olika personer for att sdga hej jag har en superidé som jag vill prata om.”
Ur ett bredare foretagsperspektiv upplever Stefan att kommunikationen &r bristféllig. Han
berdttade att “Det finns en slags information som inte alltid ndr ut i rdtt tid till médnniskor
som behover hora det. Och det finns ett slags kommunikationsbehov som inte heller dr téickt.
Jag tror att mdnga vill vara delaktiga i beslut som sker och veta vart vi dr pd vig.”

4.1.4 Kreativitet och innovation

Som framgatt tidigare uppmuntras medarbetare till att ta initiativ och komma med egna
forbattringsforslag, savil 1 det dagliga arbetet, som 1 en storre kontext. Sam poédngterade att
“risktagande uppmuntras”. Stefan upplever ocksa att det finns lyhdrdhet for nya idéer frén
‘lagre’ nivaer hos foretaget och menar att “det har vi sett prov pa ibland nér nagon kommer
med en god idé som faktiskt gar att genomfora... Jag menar det dr ingen som vill skjuta ner
en bra idé. Da kan vi prova, se om det dr realistiskt, ocksd kanske vi byter till en annan typ av
program och arbetar med.”
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Respondenterna pa Identitetssokaren upplever till viss del att kreativitet och innovation har
hamnat i bakgrunden i takt med att foretaget har vuxit, pa grund av behovet att budgetera tid
och pengar utefter finansidrer. Sam uttryckte att det han helst hade dndrat pé hos foretaget &r
“att vi skulle kunna gora vdra egna spel pd vdran egen budget [...] for det paverkar
kvaliteten pd spelen och hur man mar och sd.

2

4.1.5 Virderingar och virdegrundsarbete

Respondenterna upplever att foretaget Identitetssokaren saknar tydligt etablerade viarderingar.
De berittade att det fanns tydligare identitet nér foretaget var litet, vilket har gatt forlorat nér
foretaget har expanderat. Denna upplevelse uttryckte Sam pé foljande vis: “Jag tror att
mdnga av dom som har borjat kanske tog jobben for att det var en viss typ av spel som
gjordes och en viss typ av virdegrund. Och nu ndr det dr lite dissonans...var star jag nu
liksom”. Samtliga respondenter gav vidare uttryck for att det dr viktigt att etablera och/eller
synliggora vérderingar foretaget har for att skapa en tydligare riktning och foretagsidentitet:
“"Man vill girna veta vad hela foretaget star for” (Sam).

Stefan upplever att “den hdr typen av virderingar for trivsel...det dr forst pa nyligen som det
har kommit pd tal, tror jag [...] och foretaget vill ju veta att vi virderar liknande saker.”
Vidare forklarade Stefan att det kvarstir diskrepans mellan den bild foretaget har av sig sjilv
och foretagets bild utdt. Han sa: “jag tror vi har kimpat lite med det, men utat sett har vi i
alla fall vetat vilken typ av sahdr ... vilken typ av identitet vi har velat fa. Sen har det visat sig
vara svart att fd till det precis sa bra som vi velat. Men utdt sett jo, men internt inte lika

mycket.”
4.1.6 Delaktighet och gemenskap

Kénslan av gemenskap och delaktighet framholls av de tre respondenterna som den storsta
killan till motivation och trivsel pd foretaget. De upplever att dem som jobbar pa foretaget ar
passionerade, brinner fOr att gora bra spel och dr progressiva och dppna. Den familjira
kénslan, lekfullheten och kreativitet bland anstillda pa foretaget upplever respondenterna inte
enbart dr viktig for de anstillda, utan bibehéllandet av en god gemenskap framkom &dven som
viktigt vid anstdllningar. Stefan beskrev att de vill “jdttegdrna att de ska bidra till foretagets
foretagskultur, att de sjdlva ska trivas och kunna vara en del av gemenskapen. Sd sana delar
spelar nog ocksa in i anstdllningsprocessen.”

Det framgick dven ur intervjuerna med respondenterna att anstidllda umgds en hel del pa
fritiden. Foretaget anordnar bland annat maskerader, spelkvéllar och middagar, vilket stiarker
kdnslan av kamratskap.
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4.2 Integritetsvirnaren

Integritetsviarnaren har funnits pa marknaden 1 knappt tio ar och 1 dagsldget arbetar de bade
med spelutveckling och utgivning. Respondenterna uppfattning dr att foretaget utmérker sig
gentemot andra foretag inom branschen utifrdn typen av spel de gor. Det finns en medveten
strdivan och anstringning att bevara fOretagets unika identitet, ddrav namnet
Integritetsvirnaren. Foretaget har 50 anstillda, utav dessa intervjuades tre stycken: Valter,
Vilma och Viggo. Valter &r 35+ och har arbetat pé foretaget med affarsutveckling i tre &r.
Vilma ér 25+ och har arbetat i tre &r som producent. Viggo dr 40+ och har arbetat i en
administrativ roll pa foretaget i 6ver fem éar.

4.2.1 Struktur

Eftersom respondenterna pa Integritetsvarnaren arbetar pa skilda avdelningar dr upplevelsen
av foretaget nagot olika. Det rddde ddremot samstimmighet i respondenternas upplevelse av
foretagsstrukturen. Intrycket hos samtliga respondenter dr att foretaget har en relativt platt
organisationsstruktur. Samtidigt uttryckte respondenterna att det i nuldget finns tre tydliga
nivaer i fOretaget: producenter, omrades-leads och ledningen. Detta dr en utveckling som
skett i takt med tillvaxt da “tydligare arbetsomrdden blev viktigare”. Vilma betonade dock att
“det dr absolut inte att foretaget har behovt bli mer hierarkiskt”.

Respondenterna beskrev att foretaget aktivt har arbetat med att tydliggora det 6kade behovet
av strukturer. Valter berdttade att studion han jobbar pa har fétt hjdlp med att systematisera
hur studion arbetar, vilka rutiner som ska foljas. Vilma upplever att implementeringen av
strukturer har varit framgangsrik, medans Valter menar att avdelningen han arbetar pd
fortfarande genomgar strukturella féréndringar.

4.2.2 Ledarskap

P4 fragor om ledarskap hade respondenterna skilda upplevelser pa respektive avdelning.
Valter poédngterade att det inte finns en etablerad chefsroll pa hans avdelning, vilket ibland
leder till problem att fatta beslut om medarbetare &r oense om négot. I vissa fall maste till och
med chefen for hela foretaget dras in 1 konversationen. Valter menar att “egentligen sa borde
det inte behovas for att de har ju vildigt mycket att géra” men att “ibland sa mdste ndagon
bara ta beslutet’. Detta dr dock unikt for Valters avdelning, vilket han menar beror pa att
studion ser annorlunda ut. Vilma upplever att hon aldrig kinner “osdkerhet over vem som
bestdmmer”.

Relationen mellan Vilma och hennes lead karaktiriseras av tillit och “personlig respekt”,
vilket Vilma anser sker till foljd av ledarens tydliga ledarstil. Hon beskrev ledaren for sitt
team som “vdldigt tydlig men vdldigt lyhord” och hon upplever att ledaren alltid finns “ddr
som en resurs’’. Ledarstilen Vilma beskriver ldgger samtidigt mycket tillit 1 att medarbetarna
ska prestera efter basta formaga och arbeta sjilvstdndigt, vilket mojliggors av 6ppen dialog
mellan parterna. Vilma framholl vidare att ledaren lyssnar till de onskemal och behov
anstillda lyfter fram.
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En gemensam uppfattning bland respondenterna &dr att ledaren dr en viktig drivkraft i
foretagets identitetskapande. Respondenterna upplever att de har tillit till och fortroende for
ledaren och dennes kapacitet att bibehélla foretagets kérna.

4.2.3 Kommunikation och beslutsfattande

Respondenterna berdttade att de upplever att de forvintas vara sjidlvgadende under
arbetsdagen. For att underlitta deras mojligheter till sjdlvstindigt arbete har foretaget
avstamningsmoten varje morgon. Dessutom framholl respondenterna de kommunicerar 6ppet
med varandra och chefer via chattprogram under dagen och upplever att de vet vem de ska
véinda sig till med vilka problem. Vilmas sammanfattade kommunikationen med ledaren pa
foljande vis: “hen har en forvintan att vi kommer gora vdrt bdsta [...] men hen finns alltid
ddr som en resurs och det dr mycket en fraga om att ha en oppen dialog med varandra.”

Denna tydlighet dr, enligt respondenterna, resultatet av ett aktivt arbete som har skett under
foretagets tillvaxt. Valter menar att foretaget har varit tvunget att anpassa kommunikationen
genom systematiserade arbetssétt. Samtliga respondenter menar att kommunikationen var
informell och flexibel innan foretagets tillvixt, men att det kriavs aktivt arbete idag att se till
att information nar alla. Viggo, vars arbetsuppgifter inkluderar kommunikation med externa
parter och intern kommunikation, ldgger stor vikt vid att alltid ge snabb aterkoppling sé att
folk vet att deras drende hanteras.

4.2.4 Kreativitet och innovation

Respondenterna gav en samstdmmig bild av att Integritetsvdrnaren vérderar bibehdllandet av
kreativitet hogt. Uppfattningen om huruvida Integritetsvdrnaren &r villig att dndra arbetssatt
och implementera nya processer varierar dock, vilket respondenterna upplever grundas i en
oro att forlora den kreativa visionen. En 6ppenhet for att ta dt sig nya idéer och initiativ fran
anstdllda exemplifierades av samtliga respondenter. Enligt respondenterna har
Integritetsviarnarens ledare arbetat med att uppehalla sin kreativa vision, och Vilma menar att
“de har inte velat att foretaget ska tappa sig sjdlv ndr vi vuxit” utan har “jobbat mycket med
att konkretisera och kommunicera sin vision” till nyanstéllda.

4.2.5 Virderingar och virdegrundsarbete

Respondenter pa Integritetsvirnaren nidmnde inga konkreta kdrnvirden eller slagord for
foretaget, men upplever dnda att de har en tydlig uppfattning om vad foretagets identitet &r.
Identiteten bygger pé en vilja att skapa konst och vara utforskande. Respondenterna menar att
utforskande och nytinkande identitet gor att foretaget tinjer pa granserna, vilket aterspeglas 1
spelen som produceras. Respondenterna kénner stolthet dver Integritetsvdrnarens atypiska
karaktir och produkter, vilket Vilma sammanfattade genom att séga att de ar en “vdalkommen
ndrvaro i branschen” for att de “vdgar gora saker som inte dr sjdlvklara”. Valter menar
samtidigt att den atypiska karaktdren stér i konflikt med behovet av att “samtidigt behova
vara sdljare” och marknadsfora sina spel.
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4.2.6 Delaktighet och gemenskap

Det framgick ur intervjuerna med respondenterna att det dr vanligt att anstillda umgés pa
fritiden, vid olika tillstdllningar, middagar och spelkvillar. Vilma menar att foretagets lokaler
bidrar till “en hemtrevlig miljé”. Sedan pandemins borjan gors dock betydligt farre aktiviteter
tillsammans. Trots detta menar Vilma att den familjara kénslan fortsatt dr intakt, men att de
umgds mer digitalt nufortiden. Viggo uttryckte vidare att det finns en acceptans for de
individer som fOredrar att inte vara socialt delaktiga 1 lika stor utstrickning. Denna acceptans
grundar sig 1 att anstéllda “har stor respekt for varandras integritet”. Utdver gemenskapen
upplever respondenterna att anstidllda pd fOretaget priglas av en vilja att hjélpa och stotta
varandra.

Respondenternas upplevelser av huruvida det finns gemensamma drag bland anstéllda stillde
de 1 kontrast till den stereotypa bilden av en anstilld p& dataspelsforetag. Samtliga
respondenter noterade att fi anstillda pa foretaget skulle kalla sig sjdlv gamer. Vidare
framholl respondenterna att det inte finns gemensamma drag 1 form av intressen eller
bakgrund, vilket dr ett medvetet val fran ledningshéll, enligt Viggo. Diremot beskrev
respondenterna att det finns ett stort kulturellt intresse bland anstillda och en gemensam anda
1 hur anstdllda ndrmar sig spelskapande. Hur rekrytering sker, och inte bara vem man
rekryterar, menar respondenterna att Integritetsvérnaren har 1 tanke. Anstéllningar sker med
forsiktighet 1 syfte att ta in personer en i taget sa att “man ska fa lite tid att komma in i
tankesdttet”. Vid anstillningar ldggs dven stor vikt vid att konkretisera och kommunicera
foretagets vision till nyanstéllda, betonadeVilma.

4.3 Improvisatoren

Improvisatoren dr ett foretag inom spelutveckling som har varit verksamt i over tio ar. Utav
de tre foretagen dr Improvisatdren minst, med enbart 20 anstidllda. Unikt for foretaget ar att
anstillda oftast arbetar i flera projekt samtidigt och forvéntas hoppa in 1 nya arbetsroller
utefter behov. Anstéllda pé foretaget arbetar med manga sma spelprojekt, dir en 6vervigande
andel ar bestdllningsprojekt. Med anledning av det relativt ostrukturerade arbetsséttet, de
flytande rollerna och den platta hierarki for beslutsfattande har foretaget givits det fiktiva
namnet Improvisatoren.. Tre personer intervjuades pa foretaget: Ida, Immanuel och Ivan. Ida
ar 30+ och anstdlld i en producerande roll, men har upplevt stor flexibilitet i denna roll.
Immanuel dr 30+ och har ocksé varit anstilld i en producerande roll. Ivan dr 40+ och har
primirt arbetat som lead de senaste dren, men var innan det anstélld i en producerande roll.
Samtliga respondenter har varit anstéllda i 6ver sju ar.

4.3.1 Struktur

I respondenternas beskrivning av foretagets struktur framkom det att strukturen préglas av
platt hierarki med dynamisk karaktdr. Respondenterna beskrev att foretaget bestar av tre
nivéer: VD, projektledare och producerande roller. Den dynamiska karaktdren exemplifieras i
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hur respondenterna agerar i flera roller samtidigt med varierande ansvar och inflytande. Att
respondenterna har olika roller, menar respondenterna beror pd att foretaget arbetar med flera
olika projekt samtidigt, dér anstéllda &r delaktiga i flera projekt parallellt. Det framgick ocksa
att det dr vanligt att anstillda far arbetsuppgifter som inte ar direkt kopplade till deras vanliga
arbetsroll. Ida, som har en producerande roll, sade att “Jag brukar sdga att jag fyller de
skorna som behover fyllas”’. Samtliga respondenter exemplifierade tillfillen da de har bett om
mer ansvar och andra arbetsuppgifter for att mota uppkomna behov.

Utover de producerande rollerna identifieras en chef och en ledningsgrupp som bestar av
projektledarna. Respondent Ivan, vars huvudsakliga arbetsroll &r projektledare, menar att
roller dven hér kan skifta dd “jag kan vara projektledare i ett projekt och sen vara animatér
under en annan projektledare i ett annat”. Ledningsgruppen har ansvar for att ha méten ihop
och gora framtida planeringar. Denna planering kan ibland storas av externa projekt som
behover prioriteras med kort varsel. Respondenterna har inte ett negativt intryck av denna
process, men anser att arbetsbordan dr ojimn och att man ibland dr tvungen att vénta for att fa
arbetsuppgifter, nagot Ivan menar framst sker till f6ljd av kommunikationsbrist mellan kund
och projektledare.

4.3.2 Ledarskap

Respondenterna upplever att den hogsta chefen ér engagerad men avlédgsen i det vardagliga
arbetet. Respondenterna uppfattar att detta beror pa att chefen dr upptagen med en annan sorts
arbete. Samtidigt upplever respondenterna att ledaren visar ett stort intresse for foretagets
spelproduktion. Ivan framholl att “Vi har en vildigt sdljorienterad VD, sd hen drar in nya
projekt som vi sen ska omsditta till spel, men hen dr vildigt driven och man att det ska goras
bra och underhallande spel”. 1da noterade att VD:n ibland kommer med svarimplementerade
forslag och idéer, eftersom hen “kanske inte har full koll pa hur projektet dr planerade eller
hur mycket tid vi har att spela med”, men upplever samtidigt att det dr enkelt att sidga ifrén.

Vem som ir ledare och har ansvar over andra upplevs vara relativt flexibelt. Ida, som
vanligtvis har en producerande roll, har i vissa projekt haft en kreativt ledande roll. Ivan, som
oftast dr projektledare, exemplifierade detta vidare: “ibland dr jag projektledare over en
Lead, medans i ett annat projekt dr jag understdilld samma Lead”, men upplever inte
svarigheter att navigera det.

4.3.3 Kommunikation och beslutsfattande

Samtliga respondenter upplever att de dr mycket sjdlvgaende i sina arbeten och forvintas
fatta beslut och ta initiativ sjdlva. Avstdmningar inom projektgrupper gors varje morgon i
form av stand-up moéten. Kanalerna for kommunikation under dagen &r Oppna och
ostrukturerade och sker via chattprogram, dér det finns mojlighet att kontakta andra anstéllda
for att diskutera eventuella problem som uppstar.

Kommunikationsbrist av relevant information nerat identifierades som ett problem av
samtliga respondenter. Ivan menar att han som projektledare ibland har svart att ge
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arbetsuppgifter eftersom “det kan vara att jag behover feedback frdn en extern kund, VD:n
ska snacka med kund, kunden hér inte av sig och sd har man en sddan loop.
Kommunikationen dr vil den bristande ldnken just nu”. Enligt Immanuel far anstéllda “héra
fler av de bra nyheterna dn av de daliga nyheterna”, vilket han anser beror véntar med att
delge déliga nyheter tills “det faktiskt dr sdkert att det dr daligt”. Respondenterna menar att
detta forsdmrar tilliten till informationen. De framhdll vidare att det finns en 6nskan om 6kad
transparens, battre kommunikation och informationsdelning.

4.3.4 Kreativitet och innovation

Respondenterna identifierade minga sammanhang dér innovation uppmuntras av foretaget.
Som ndmnts tidigare forvintas anstdllda ta eget initiativ och vara flexibla i sitt arbete, men
Ivan berittade att foretaget uppmuntrar nya idéer fran anstillda och sade att “en bra spelidé
kan komma var som helst ifrdn”. Ett exempel pad forum dir idéer skapas dr i sa kallade
‘pitchgrupper’. Grupperna utgors av anstdllda som sammansitts av foretaget for att utveckla
idéer ndr nya spel ska goras. Enligt Ida har foretaget “varit vildigt mdna om att variera hur
de hdr grupperna ser ut och blanda in folk fran alla olika avdelningar”. Hon kommenterade
att varierande konstellationer inte enbart sdtts samman i tron om att det skapas béttre
produkter, utan dven i tron om att innovation uppmuntras hos anstillda.

Ida sjélv menar att det dr ‘‘jdtteuppfriskande att fa vara med pa sadana mdéten for [...] det
vara vildigt inspirerande att hora idéer fran andra som man inte har tinkt pa”. Samtliga
respondenter anser att foretagets anstéllda delar en stor drivkraft for att skapa spel. Immanuel
och Ivan menar att det innan pandemin tillhorde vanligheterna att anstillda satt kvar pa
kontoret efter arbetstid och arbetade ihop pé egna projekt. Ida berittade att hon kidnner att “det
bdsta och roligaste med att jobba pa spel det dr ndr man far skapa en produkt som kan ge
gladje till andra”. Ur intervjuerna framkom det att det finns en 6nskan hos anstéllda att
fokusera mer pa egna projekt istéllet for bestdllningsarbeten. Ivan menar att “viljan och ivern
att ldra sig nya saker dr stor hos alla, men alla far inte plats for det i de olika projekten,
beroende pa hur projekten ser ut.”

4.3.5 Virderingar och virdegrundsarbete

Respondenter gav snabba och tydliga svar pa fragor om foretagets virderingar, dock skiljde
sig deras uppfattningar at ndgot. Ida beréttade att lekfullhet dr en av fOretagets
kidrnviarderingar, en virdering hon anser aterspeglas 1 det vardagliga arbetet och
arbetsprocesserna. Hon upplever att kiarnviardena anvinds framst externt, gentemot kunder,
men att etableringen av kdrnvédrden var viktiga for dem som startade foretaget och att det
fortsatt genomsyrar foretagets anstillningsstrategi.

Ivan upplever att foretaget har en vilja att jobba med etiska projekt, utan att nddvindigtvis
prioritera ekonomisk vinning - “Det typen av projekt vill var VD att vi mdste ha utrymme att
gora”. Immanuel, som har en producerande roll, namnde kérnvirdena gemenskap, kreativitet
och frihet, och menar att de anvinds av ledningen som riktlinjer for foretagets utveckling.
Didremot papekade Immanuel att ekonomisk Overlevnad trots allt maste beaktas och att
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foretaget inte har mgjlighet att arbete med vad de vill eftersom de “madste ta in projekt som vi
tidnar pengar pa garanterat”.

4.3.6 Delaktighet och gemenskap

Det finns en stark kénsla av gemenskap bland anstillda pa foretaget, enligt respondenterna.
De sociala banden och relationerna vérderas hogt av respondenterna, vilket kom till uttryck
genom att respondenterna saknar den gemenskap som fanns innan pandemin. Det framkom
att anstdllda umgicks mycket med varandra bade under och utanfor arbetstid. Innan pandemin
anordnades spelkvillar, middagar och gemensamma fester. Samtliga respondenter upplever
att det finns ett gemensamt spelintresse bland anstéllda, vilket Immanuel beskrev s&hir: “vi dr
ju alla personer med dtminstone ett gemensamt intresse sd vi har ju anledning till att
umgas”.

En gemensam uppfattning &r att foretaget som arbetsplats ér vildigt familjar och upplevs ha
“lite kompisstdmning”, enligt Ida. Immanuel anser att alla pd foretaget &r delaktiga i
gemenskapen och umgéds med varandra. Utifrdn intervjuerna med respondenterna framgick
det att foretaget varnar sin foretagskultur, vilket kommer till uttryck i anstillningsprocessen.
Ida menar att en individ som bidrar till god stimning ofta prioriteras framfér nagon med
erfarenhet: “om det dr ndagon som inte har kunskap inom ett omrdde sd kan man alltid ldra
sig men om personligheten inte klickar kommer det vara problematiskt”. Det finns inga
formella rutiner for hur nyanstillningar gar till, men Ivan lyfte fram att anstéllda har en viktig
uppgift i att forsdka fa in nyanstéllda i sammanhanget, vilket bland annat gérs genom att
involvera dem i méten och projekt, for att bekanta dem med foretagets arbetssitt.

4.3 De tre I:na

Utifrdn ovanstdende tematisering framgar tydliga likheter mellan foretagen, men &ven
skillnader. Identitetssokaren, Integritetsvirnaren och Improvisatdren kénnetecknas av platta
strukturerna och oppen kommunikation. Utifran intervjuerna med respondenterna framgick
det dock att det finns behov av mer struktur i IdentitetssGkare, medan det har skett en
successiv implementering av strukturer 1 Integritetsvérnaren, 1 syfte att hantera tillvaxten.
Improvisatoren dr ett fortsatt litet foretag med 16sa strukturerna och flytande rollerna. Vidare
uttryckte samtliga respondenter att de upplever att de har en bra relation till ledningen och
cheferna. Respondenterna pa Identitetssokaren poédngterade dock att det, i likhet med behovet
av strukturer, dven finns behov av tydligare ledarskap eftersom ledaren ska visa vigen, enligt
respondenterna. Trots att det inte finns ett tydligt ledarskap i Improvisatoren tycks denna
aspekt inte vara en svdrighet att navigera for respondenterna pd foretaget. Det bristande
ledarskapet pa Identitetssdkaren, och i viss man Improvisatoren, star i kontrast till det tydliga
ledarskap respondenterna pé Integritetsvarnaren gav uttryck for.

Hanteringen av fOretagens tillvixten éaterspeglas vidare 1 kommunikationen. Flera
respondenter pa Identitetssokaren och Improvisatoren framholl att information inte alltid
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kommuniceras pa ett effektivt vis. Intervjupersonerna pé Integritetsvérnaren lyfte till skillnad
fran dessa respondenter fram att foretaget aktivt har jobbat med kommunikationen for att den
ska nd ut till alla. Innovation och kreativitet upplever respondenterna uppmuntras pé de tre
foretagen, men i praktiken skiljer sig arbetet at pa detta plan. P4 det Integritetsvirnande
foretaget finns ett starkt fokus fran ledningshall att behalla den kreativa visionen. Pa
Improvisatoren sker det kreativa arbetet frimst pd medarbetarniva, via pitchmoten. Trots att
innovation dven uppmuntras pa Identitetssdkaren, upplever respondenterna pa foretaget att
kreativiteten och innovationen har blivit lidande i1 takt med tillvixten, eftersom de alltfor ofta
atar sig att gora bestillningsprojekt. Vidare upplever respondenterna pd foretaget att
foretagets virderingar och identitet har blivit otydligare i takt med att de har vuxit. Det finns
ett behov av att veta vad foretaget star for, menar de. I de andra tvé foretagen finns mer
forankrade vérderingar och en starkare foretagsidentitet, upplever respondenterna. Ur
intervjuerna framkom det att den starka fOretagsidentiteten inte enbart genomsyrar spelen
som goOrs, utan d&dven fargar anstillningsprocessen. Ytterligare en viktig nyckel 1
anstédllningsprocessen, 1 synnerhet for Identitetssokaren och Improvisatoren, dr gemenskapen
och delaktigheten. Enligt respondenterna pa Identitetssokaren &r gemenskap den storsta
kéllan till motivation. Respondenterna pé Integritetsvirnaren och Improvisatoren beskrev att
medarbetare har en bra sammanhéllning och familjar kénsla, men 1 Integritetsvdrnaren
innehar gemenskapen inte en lika uttalad roll i anstéllningsprocessen.

S. Analys
5.1 Kulturen i dataspelsforetagen
5.1.1 Behov - ledarens ledare

Utifrdn resultaten i foregdende avsnitt framgar det att respondenterna har ndgot atskilda
uppfattningar om ledarskapet pé foretagen. Det &r i synnerhet nérheten till ledaren dér
skillnaderna &r storst. Baserat pa respondenternas svar pa Identitetssokaren verkar
medarbetare och chefer ha en avslappnad och gemytlig relation, medan relationen till chefen
pa Integritetsvdrnaren i storre utstrickning antar formen av 6ver- och understélld. Trots
olikheter tycks det rdda samstdmmighet mellan samtliga respondenter att ledaren fyller en
viktig roll som kulturskapare och vigvisare. Samtidigt gav flera respondenter uttryck for att
ett tydligt, och 1 viss man formaliserat ledarskap dr bra, alternativt efterstrdvansvirt.

En viktig aspekt att beakta i sammanhanget, vilken delvis kan forklara skillnader i
uppfattning bland respondenterna, dr att foretagen befinner sig i olika mognadsfaser och
varierar i storlek. Zaech och Baldegger (2017) framhaller att olika perioder i startupforetags
livscykel gynnas av olika typer av ledarskap. I startupfasen ér ett transformativt ledarskap
fordelaktigt, medan ett ledarskap praglat av mer passivitet 4r mer gynnsamt nér foretag borjar
vixa och behovet av mer struktur och formalisering blir storre. Hur vil startups lyckas
anpassa sig och “skala upp” dr avgorande for startups Overlevnad menar Gulati och
DeSantola (2016). I Integritetsvdrnaren och Improvisatdren har tillvixten skett successivt
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eller inte alls, medan Identitetssokaren har vuxit kraftigt under kort tid, vilket har inneburit
anpassningssvarigheter pa olika plan, ddribland ledarskapsmaéssigt. Detta dr sdrskilt mérkbart
genom att det i intervjuerna framkom fortsatt uppskattning for ledarskapet som formade dem
- det transformativa - samtidigt som de uttryckte att det finns behov av en annan typ av
ledarskap nu, priglat av storre tydlighet och riktning.

Samtliga respondenter lyfte fram att ledaren har en tongivande roll i utformningen av
foretagskulturen och den riktningen foretagen tar. Men en andel av respondenterna, frimst pa
Identitetssokaren, papekade att ledarskapet ar bristande i1 detta avseende. Alvesson (2015) och
Schein (2009) bekréftar att ledningen har en fundamental roll i skapandet av foretagskulturen,
men framhaller samtidigt att kulturen &r alltfér sammansatt och komplex for att styras och
paverkas enbart frén ledningshéll, vilket underbygger kulturen existens ur ett metaforsynsitt.
(Smircich 1983)

5.1.2 Organiska system moter omvirlden

Respondenterna asikter kring ledarskap ar ndra sammanlédnkat med deras uppfattningar om
strukturen 1 foretagen. De beskrev foretagsstrukturen som platt, med avsaknad av tydlig
hierarki, vilket gor att foretagen saledes kan kategoriseras som organiska system. (Burns &
Stalker, 1961). Samtidigt framgar det att tillvéxten i foretagen har resulterat 1 fler och alltmer
uttalade roller 1 foretagen. Oaktat denna utveckling tycks det fortsatt finnas l9sa strukturer
sett till rollindelning och arbetsdelning, sérskilt hos Improvisatéren, déir respondenterna
vittnade om att det inte dr ovanligt att jobba pa olika positioner, med varierande uppgifter for
att ticka de behov som uppstar. De flytande rollerna inom foretaget aterspeglas dven i
ledarskapet. Morgan (1999) menar att effektiv ledarskap i1 organiska system 1 stor
utstrickning préglas av just flexibilitet. Losa strukturer och flytande roller dr inte enbart
utmirkande for organiska system, utan kénnetecknar dven adhokratiska foretagsformer.
(Mintzberg 1979)

Organisk struktur med platt hierarki, dir kreativitet och innovation far utrymme, premieras i
samtliga fOretag, samtidigt som tydligare struktur efterstrdvas i takt med tillvixt. Hari
uppenbarar sig séledes en konflikt mellan 6nskan och behov — en konflikt som ar sdrskilt
uttalad i1 Identitetssokaren. Thorpe et al. (2005) framhéller att 16sa strukturer dr fordelaktiga
for startups, men betonar att total avsaknad av struktur medfér problem, eftersom det
forsvarar kommunikation, kunskapsdelning och koordinering. For respondenterna pé
Identitetssokare och Improvisatéren tycks den bristande kommunikationen vara ett sirskilt
stort problem. Pa integritetsvdrnaren framhall respondenterna att foretaget arbetar aktivt med
att uppratthalla effektiv kommunikation.

Freeman och Engel (2007) poédngterar att innovationsprocesser ofta avtar i takt med att
foretag viaxer och behovet av strukturer och formalisering 6kar. Thorpe et al. (2005) och
Jani¢ijevi¢ (2013) betonar dédrav vikten av att hitta en balans mellan implementeringen av
strukturer och bevarandet av startupforetagens kultur, innovation och kreativitet, eftersom det
fortsatt ar héri foretagens konkurrenskraft aterfinns. 1 identitetssokaren upplever
respondenterna att kreativiteten och innovationen har paverkats negativt i kolvattnet av
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foretagets snabba tillvixt. Men denna forsdmring hirleder de inte till en 6kad implementering
av strukturer och formalisering, utan snarare till avsaknaden av desamma. I likhet med
respondenterna pé improvisatdren uttryckte respondenterna pé Identitetsskaren att
bestéllningsprojekt har en negativ inverkan pa kreativiteten och innovationen hos anstillda i
foretagen. Till skillnad fran respondenterna pé Identitetssokaren uttryckte en av
respondenterna pa Integritetsvdrnaren att det finns, och har funnits, ett aktivt arbete frén
ledningshall att behalla den kreativa visionen i takt med att foretaget har vuxit, vilket Gulati
& DeSantola (2016) lyfter fram som en viktig pusselbit i startups langsiktiga framgang.

5.1.3 Virderingar eller antaganden

En allmén uppfattning hos respondenterna dr att tydlig riktning forutsétter gemensamma och
vil forankrade visioner och mal. Grey (2009) och Schein (2009) underbygger
respondenternas syn och menar att gemensamma vérderingar dr nodvindiga for att skapa
hallbar foretagskultur och na framgang pa sikt. Respondenterna utvecklar resonemangen
kring gemensamma virderingar genom att podngtera vikten av samstdmmighet mellan de
varderingar som visas utit och de som praktiseras internt. En del respondenter, i synnerhet pa
Identitetssokaren, framholl att det finns diskrepans mellan de varderingar foretaget visar utat
och dem som formedlas internt. Singh (2007) och Alvesson (2015) framhaller att denna typ
av diskrepans pa sikt pdverkar anstélldas kénsla av identifikation med foretaget och deras
motivation, ndgot dven respondenterna upplever.

Respondenterna pa foretagen Improvisatdren och Integritetsvérnaren beskriver att varderingar
genomsyrar verksamheten. [ fOretaget Improvisatoren finns till exempel definierade
kiarnvirden sédsom kreativitet, frihet och gemenskap och lekfullhet, vilka ingjuts i anstéllda
och reproduceras, men att de inte dr helt latta att efterleva i praktiken, eftersom det finns
finansiella aspekter som ibland madste prioriteras. Per Strombéck, talesperson péa
dataspelsbranschen, framhéller att framgangen i dataspelsforetag dr en kombination av
finansiellt fokus och bra och unika produkter (“Ny nivd”, 2020). Till skillnad frén
respondenterna pa dessa foretag gav respondenterna pa Identitetssfkaren uttryck for att
foretagets vérderingar inte har inforlivats tillrdckligt vil. Schein (2004) menar att
underliggande antaganden ofta dr svara att ge uttryck for och berdtta om, vilket maste beaktas
i sammanhanget och kan fungera som mgjlig forklaring till respondenternas svar. Under
intervjuerna med respondenterna pa Identitetssokaren framkom ndmligen att nytdnkande,
delaktighet och gemenskap ar viktiga aspekter, om dn detta framgick pa ett mer indirekt vis.
Det faktum att det finns djupt rotade vérderingar gar dven att skonja utifran respondenternas
onskan och wvilja att 4dgna sig 4at sina profilspel. Respondenterna uttryckte att
bestillningsprojekt ofta leder dem bort frén spel de faktiskt vill dgna sig at.

Virderingars varierande abstraktionsnivd bekridftas vidare av Trompenaars och
Hampden-Turners (1998) syn pé de olika lagren av vérderingar, dir den innersta kdrnan bara
blir synlig ndr mer konkreta lager skalas bort. Foljaktligen antas varderingar frimst utgoras
av underliggande antagande 1 Identitetssokaren, medan de 1 Integritetsvirnaren och
Improvisatéren dr mer uttalade och dven inkluderar grundliggande vérderingar. Schein
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(2004) och Alvesson (2015) pekar pa ledarens végledande roll i férmedlingen av virderingar
och lyfter fram vikten av att forankra tydliga visioner och vérderingar frdn ledningshall for att
pa sid vis synliggéra och mojliggora skapandet av gemensamma virderingar. 1
Integritetsviarnaren och Improvisatéren har forankringen frén ledningshall varit framgangsrik,
medan den inte har formedlats lika val i Identitetssokaren, vilket har bidragit till den kénsla
av vilsenhet respondenterna pa Identitetssokaren gav uttryck for.

5.1.4 Gruppidentitet och foretagsidentitet

Samtliga respondenter uppgav att foretagen préglas av familjar och trevlig atmosfar, dér
kreativitet, oppenhet och innovation svetsar anstillda samman. Kérnan i gemenskapen for
respondenterna pd Identitetssokaren och Improvisatéren upplever de bygger pa kdnslan av att
“alla dr gamers” — en uppfattning som inte kom fram lika tydligt hos respondenterna pa
Integritetsviarnaren. Oaktat tycks det gemensamma intresset for kreativitet och spel influera
dessa respondenters identifikation med varandra och foretaget. Den starka sammanhallningen
formas vidare av att respondenterna dgnar sig at gemensamma aktiviteter. P4 fragor om
motivation och arbetsglddje édtergav respondenterna unisont att gemenskapen till Gvriga
kollegor pa foretaget utgor den storsta kéllan till gladje och motivation pé arbetsplatsen. Cha
& Edmondson (2006) och Singh (2007) lyfter fram att motivation bland anstéllda foder
starkare lojalitet till, och identifikation med, foretaget i frdga, vilket bekriftas av en del
respondenter som beskriver att gemenskapen dr en bidragande faktor till att de stannar kvar
pa foretaget.

Trots den familjéra kénslan kollegor emellan, framhdll en del av respondenterna att ledning
och chefer ofta star utanfor gemenskapen. Kopplat till detta resonemang &r det saledes av
intresse att problematisera foretagskulturens dynamiska natur. Alvesson och Sveningsson
(2008) betonar foretagskulturens sammansatta natur och pekar pé att kultur 1 foretag skapas 1
lika stor utstrdckning nedifran och upp, som uppifran och ned. Denna vetskap menar
forskarna ar viktig i etableringen av gemensamma vérdegrunder och i strdvan mot framtida
mal (ibid).

5.2 Uppriitthéllande
5.2.1 Kulturbérarens manga ansikten

Kopplat till begreppet ’kulturbdrare’ 1 foretaget Identitetssokaren gar det att, utifrdn
intervjuerna, skonja en dnskan om ett mer utpréglat transformativt ledarskap i foretaget, dér
det finns en tydlig ledare som banar vdg och ingjuter framtidstro hos de anstdllda (Bass och
Avolio 1993). Zaech och Baldegger (2017) framhaller att det transformativa ledarskapet ar
sarskilt karaktdriserande i unga startups, samtidigt som den transformativa ledaren, alternativt
grundaren, har en viktig roll som kulturskapare (Schein, 2004, 2009). Hur vil ledaren lyckas
forankra och formedla sina visioner blir i lingden avgorande for hur kulturen utvecklas
(Schneider et al., 1995), men ocksé for anstilldas identifikation med foretaget (Alvesson,
2015; Singh, 2007).
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I det integritetsvarnande foretaget tycks det fortsatt finns tendenser till ett transformativt
ledarskap utifrdn respondenternas utsagor. De lyfte fram att konkreta framtidsvisioner
kommuniceras och formedlas aktivt fran ledningshall i syfte att vdrna foretagets kirna, vilket
beféster ledarens roll som kulturbérare (Schein, 2004). Hértill lyfte respondenterna dven upp
en annan kategori av kulturbérare, ndmligen de anstéllda sjdlv “kollegorna - de dr dem som
utgor foretagskulturen” (Vilma). Detta beldgger dérigenom kulturbédrar-aspekten med
ytterligare en dimension, vilket nyanserar Scheins (2009) teori om ledarens roll som
kulturskapare och kulturbdrare. Alvesson (2015) och Bolman & Deal (2003) bekriftar
kulturbdrarens ménga ansikten och menar att kulturen byggs sévil uppifran och ner som
nerifran och upp 1 foretag. Bolman och Deal (2003) menar vidare att berittelser och myter ér
effektiva verktyg kulturbdrare nyttjar i formedlingen av virderingar. Darigenom har
kulturbdrare makt att accentuera eller tona ner aspekter av kulturen (ibid). Detta
exemplifierades i fallet med respondenterna pa det identitetssokande foretaget. De drog ett
flertal anekdoter och historier om hur det var forr, dir ledarskapet som formade dem var ett
aterkommande tema.

Respondenternas atskilda uppfattningar och syn pa ledarskapet gar delvis att hérleda till
foretagens varierande tillvéxttakt. Det identitetssokande foretaget har vuxit kraftigt under kort
tid, medan de andra tva foretagen har haft, och har, en ldngsammare expansion. Flera studier,
av bland annat Gulati och DeSantola (2016) och Zaech och Baldegger (2017) lyfter fram
svérigheter med att virna olika aspekter av foretagskulturen i startupforetag vid expansion,
men poédngterar samtidigt vikten av att tackla svarigheterna for att pa sikt halla
foretagskdrnan intakt. Cha och Edmondson (2006) menar vidare att organisatoriska
forandringar medfor att dven de organisatoriska vérderingarna ersétts med nya. Utifrdn detta
resonemang ar det darfor viktigt, enligt Grey (2009), att det sker kontinuerlig forankring och
formedling av foretagets nya riktning och varderingar, nagot flera respondenter uttrycker har
varit problematiskt.

Skapandet av en gemensam kultur utgér ifrn att det rader samklang mellan foretagens olika
kulturbérare, 1 reproduktionen av den gemensamma kulturen 6ver tid (Alvesson, 2015, Singh,
2007). 1 det integritetsvirnande fOretaget tycks det finnas en samstimmighet mellan
ledningens vérderingar och de virderingar och antagande anstéllda har anammat. Daremot ser
det annorlunda ut 1 det identitetssokande foretaget. Utifrdn respondenternas svar i detta
foretag framgar det dels diskrepans mellan foretagets identitet utat sett och den som
formedlas inom foretaget. Dels gar det att utldsa att det rader skillnader mellan ledningens
och anstélldas vérderingar inom foretaget. Singh (2007) papekar att en siddan diskrepans
paverkar motivationen, lojaliteten och kénslan av tillhorighet med foretaget negativt. Vidare
menar Cha & Edmondson (2006) att varderingars samstimmighet pa olika nivaer i ett foretag
ar avgorande for dess effektivitet pa sikt och anstélldas formaga att identifiera och
sjalvstindigt arbeta mot langsiktiga mal.
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5.2.2 Att bli en i giinget

Anstilldas roll som kulturbdrare framkommer som sérdeles viktig i socialiseringsprocessen
av nyanstillda. Trots att respondenterna pa det identitetssokande foretaget och foretaget
improvisatoren inte uppfattar att foretaget har en formell onboardingprocess for nyanstillda,
uttryckte de att det finns ett medvetet fokus att fa in nya medarbetare i gemenskapen.
Ytterligare en likhet respondenterna pd de tva foretagen lyfte fram dr den uttalade *gamer’-
identitet anstdllda pd foretagen har. En uttalad identitet av detta slag kan ses underlitta och
forenkla socialiseringsprocessen, eftersom de som soker till foretagen delar denna identitet
och pa sd vis socialiseras in i1 gemenskapen snabbare (Caplow, 1964). Frimjandet av
gruppidentiteterna i foretagen skapar starka emotionella band mellan medarbetare (Bauer et
al., 2007; Caplow, 1964), men i identitetssokande foretaget upplevs detta i alla fall temporart
forstirkas av anstilldas bristande tillhdrighet och identifiering med foretaget. Det dr dven pa
grund av den osdkerhet och vilsenhet som finns (Bolman & Deal 2003) den starka
gruppidentiteten tar form. (Baur et al. 2007).

En djuprotad och gemensam identitet dr inte karaktédriserande for det integritetsvirnande
foretaget. Ur intervjuerna med respondenterna pa detta foretag framkommer det att foretaget
avsiktligt anstiller personer med olika bakgrund, alltifrén konstnérer till copywriters, utan
och med intresse for dataspel. Syftet dr att leverera hogkvalitativa och profilerade spel.
Utifran Caplow (1964) och Schneiders et al. (1995) teori kring socialisering skulle detta
innebdra en mer modosam onboardingprocess, eftersom integration av en person med vitt
skild yrkesbakgrund dn majoriteten, skapar en svarforenlig kombination. I exemplet med det
integritetsvarnande foretaget dr detta inte fallet. Ur intervjuerna med respondenterna framgar
det att forankringen av foretagskulturen i foretagets alla led, i kombination med konsensus
kring virderingar och riktning bland ledning och anstillda, balanserar upp eventuella
olikheter mellan foretag och nyanstdlld i1 det initiala skedet. I likhet med det
integritetsvirnande foretaget, dtergav respondenterna péd foretaget Improvisatdren ocksa att
det finns kdrnvdrden ledningen beaktar och implementerar i foretagets fortsatta utveckling,
men i detta fall tycks de inte genomsyra fOretaget i samma utstrickning som i det
integritetsvarnande foretaget.

Ett kvitto pa socialiseringens framgang i det integritetsvirnande foretaget synliggors dven i
det faktum att flera av de anstdllda har valt att stanna kvar p foretaget. Chatman (1991) och
Cha & Edmondson (2006) menar att anstillda stannar kvar 1 stérre utstrackning 1 de fall da
anstilldas virderingar sammanfaller med foOretagets. Aven hos Identitetssdkaren och
Improvisatéren tydliggdrs trenden av bibehallen personal. I dessa fall gér foreteelsen att i
forsta hand forklara utifrdn den starka gruppidentifikationen.

6. Diskussion och slutsats

Syftet med studien var att undersdka hur anstéllda pa foretag inom dataspelsbranschen med
startupbakgrund upplever foretagskulturen 1 de respektive foretagen, for att ddrigenom Oka
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forstaelsen for vilka aspekter av kulturen som anses sdrskilt viktiga att vdrna i strdvan att
upprétthdlla kultur 1 startups som vill forbli innovativa. For att uppna syftet med studien
formulerades foljande fragestillningar: *Vad upplever anstdillda som viktiga aspekter av
foretagskulturen?’ och ’Hur anser anstdillda att dessa aspekter av foretagskulturen kan
uppridtthdllas?’

Utifrdn de semistrukturerade intervjuerna framkom ménga gemensamma ndmnare i
respondenternas syn pa foretagskulturen i de olika foretagen. Dar det finns skillnader ar i
deras faktiska upplevelser av foretagskulturen, vilket kan hirledas till att foretagen befinner
sig 1 olika tillvixtfaser och har paverkats i olika stor utstrickning av organisatoriska
fordndringar. Ur intervjuerna blottlaggs relationen mellan struktur och kultur, vilket ligger 1
linje med Janié¢ijevi¢ (2013) forskning. Néarvaro och avsaknad av anpassade strukturer
reflekteras i foretagskulturen. I foretaget Identitetssokaren och Integritetsviarnaren, som kan
ses representera tva sidor av spektret, exemplifieras detta sarskilt val. Dar det finns bristande
strukturer, otydligt ledarskap och oklara virderingar, upplevs dven foretagskulturen vara mer
diffus och svérdefinierad av respondenterna. Samtidigt sdger avsaknaden eller nidrvaron av
strukturer inget om foretagskulturen per se — utan hdnsyn till den situationella kontexten, som
utgéras av bland annat teknologiska och finansiella aspekter. Foretaget Improvisatoren
exemplifierar detta. Eftersom det inte har funnits behov av strukturella utvecklingar och
anpassningar, frammanade av tillvixt, vilar Improvisatoren fortsatt pd l9sa strukturer. Men de
16sa strukturerna bidrar inte med en direktdversittning av en viss typ av kultur for den sakens
skull, utan kulturen filtreras forst genom sin situationella kontext, ddr den ges innehéll och
mening.

Trots att kulturen 1 foretagen vilar pa olika premisser rader konsensus bland respondenterna
kring vilka aspekter av foretagskulturen som é&r viktiga. Samtliga respondenter lyfter fram
gemenskap, vérderingar, anpassad struktur, kreativitet och ledarskap i sammanhanget.
Aterigen #r det i den enskilda kontexten de olika aspekterna belidggs med mening och olika
grad av relevans. I det identitetssokande foretaget kan gemenskap antas ha en annan innebord
for respondenterna, utifrdn deras upplevda kénsla av vilsenhet och bristande identifikation
med fOretaget, jaimfort med i1 Ovriga tvd foretag. Eftersom det finns bittre forankring av
varderingar, och dirigenom tydligare kédnsla av identifikation med foretagen i dessa fall, &r
det rimligt att anta att gemenskapen befdsts med en annan innebord och relevans i det
identitetssokande foretaget - likt Ovriga aspekter av kulturen. Gemenskapen och
delaktighetens avgorande roll 1 foretagskulturen framgar dven i Hjortmar & Johansons (2016)
forskning, dir de lyfter fram teamkulturen som en nyckelfaktor i1 frdmjandet av
entreprendriell kultur.

Ledaren utgér en viktig aspekt av foretagskulturen, men innehar dven en uppréatthdllande roll
i den. Tidigare forskning av bland annat Schein (2004, 2009) och Abrahamsson (2020) lyfter
fram ledarens roll som kulturskapare och kulturbdrare. Samtidigt visar denna studie att
kulturen har flera centrala aktérer dn enbart ledaren. Utifran intervjuerna framgick det att
kulturen forankras uppifran, samtidigt som den byggs nerifrdn av de anstdllda sjilv.
Anstélldas roll som kulturbdrare &ar sarskilt markbar i socialiseringsprocessen i samtliga
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foretag. Studiens bidrag till tidigare forskning i detta sammanhang &r sdledes att den pekar pa
kulturens ménga ansikten, i en startupkontext, och vikten av att skapa samklang mellan de
olika rosterna for att pa sikt uppritthalla foretagskulturen.

Sammantaget framkommer det ur studien att det inte finns ndgot recept for hur
foretagskulturen ser ut i startups inom dataspelsbranschen, eftersom kulturen i hogsta grad ar
kontextbunden. Nigra gemensamma ndmnare som trots allt lyfts fram &r gemenskap,
forankrade varderingar, innovation och situationsanpassat ledarskap. Ledaren innehar &ven en
central roll 1 upprétthallandet av kulturen, men baserat pa denna studie visar det sig att dven
anstéllda har det.

6.1 Begrinsningar och forslag pa vidare forskning

Djupintervjuer med respondenterna pa foretagen gav tillgang till relevant empiriskt material.
Att utga ifran semistrukturerade intervjuer i1 syfte att besvara studiens forstaelseinriktade
fragestdllningar mojliggjorde inblick 1 respondenternas upplevelser och kédnslor. Men till f61jd
av att enbart nio anstéllda, pé tre foretag, intervjuades paverkas generaliserbarheten negativt.
For att Overbrygga denna begrinsning genomfordes djupintervjuer med respondenterna,
vilket gav ett rikt empiriskt material att bygga analysen kring. For att oka
generaliserbarheten, och dédrigenom utréna fler skillnader, likheter och kéllor till eventuella
variationer 1 respondenternas uppfattningar, hade det séledes varit dnskvért att inkludera fler
respondenter 1 studien. Ett exempel, ddr det hade varit relevant att fa bredare inblick, ror
respondenternas syn pa rekryteringen. I empirin framkom rekryteringen vara en bidragande
faktor till upprétthallandet av kultur. Men det fanns olika uppfattningar om homogen eller
heterogen rekrytering spelade roll i sammanhanget. Sdledes dr det svart att dra slutsatser
kring om dessa étskilda uppfattningar bygger péd strukturella eller kulturella skillnader.
Dessutom kan empirin i stort endast beaktas som en dgonblicksbild, med hdnsyn till att
datainsamlingen skedde under en pandemi. Hur pandemin har slagit mot foretagen och
anstillda ar svart att spekulera i, men bor beaktas i ssmmanhanget.

Utifran ovanstaende resonemang uppdagas ytterligare en aspekt som forsvérar studiens
generaliserbarhet. Foretagen 1 studien har genomgétt organisatoriska fordndringar i olika
utstrickning sedan start. I samband med att de har vuxit i olika takt har d&ven foretagskulturen
fargats pa olika vis. Eftersom denna aspekt inte har utgjort en central del i studien, har dess
effekt pd kulturen inte kunnat utrdnas till fullo, vilket &r en begridnsning. Med anledning av
detta hade det varit relevant att avgransa valet av foretag utefter faktorer som till exempel
marknadspositionering, affarsstrategi eller mognadsfas, for att pad sa vis segmentera
potentiella skillnader och faktorer utifrdn samma forutséttningar.

For att lyfta fram och synliggéra dataspelsbranschen, dess hogteknologiska karaktir och
innovationskraft dnnu tydligare, hade ytterligare ett alternativ varit att gora en komparativ
studie med startups i1 andra kreativa branscher alternativ vitt skilda branscher. Darigenom
hade branschernas verkliga essens kommit fram tydligare och mdgjliggjort storre
generaliserbarhet kopplat till industri.
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Bilaga 1
Intervjuguide - stod for Semistrukturerade Intervjuer

Generell Information

Kan du ge en kort bakgrund om dig sjilv och din tid pa foretaget?

Vad ar dina huvudsakliga arbetsuppgifter? Har dessa fordndrats under din tid?
Hur skulle du beskriva X som foretag?

Vad ér en sak du hade dndrat hos foretaget om du kunde?

Struktur

Hur ser foretagets olika nivéer ut? Hur ser samarbetet ut mellan dessa?

Hur fattas beslut? Vilka beslut fattar du sjélvstandigt? Vilka beslut gor ledare?

Hur ser arbetsrutinerna ut? Finns det fastlagda rutiner att foljer?

Finns det sérskilda arbetsmoment dér det saknas/inte saknas rutiner? Hur funkar det?
Hur skulle du beskriva kommunikationen inom foretaget?

Kultur

Vad karaktiriserar foretaget som arbetsplats?

Vad innebar foretagskultur for dig? Hur skulle du beskriva den pa foretaget?
Finns klddkod? Gors aktiviteter ihop? Kan du berétta.

Kreativitet & Innovation

Vad motiverar dig i ditt arbete? Vad ger dig arbetsglddje?
Uppmuntras nya idéer inom foretaget? Hur da?

Finns det svarigheter att driva genom fordndring? Varfor?

Hur ser foretaget pa risktagande? Uppmuntras risktagande? Hur da?
Naér och hur ges feedback? Vad gors om ndgot har gatt fel?

Identitet

Har foretaget etablerad viardegrund? Kérnvérderingar? Hur ser dessa ut?

Hur skulle du beskriva foretagets varderingar? Hur efterlevs de i vardagen?

Finns gemensamma drag hos anstéllda? Hur skulle du beskriva en typisk anstilld?
Vilka egenskaper ér viktiga for en anstilld?

Uppritthallande

Hur arbetar ni for att behélla kreativiteten och innovationskraften i ert arbete? Vilka
svarigheter ar forknippade med detta?

Vilka egenskaper ér viktiga hos en anstélld? Vad tror du prioriteras under rekrytering?

Hur péaverkar foretagskultur din arbetsglddje? Din motivation? Hur har detta dndrats?

Vilka aspekter av foretagskultur kdnner du har d@ndrats? Hur paverkar detta ditt arbete?

Vad upplever du ér viktigt att bevara for att uppréatthélla foretagskultur?



