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Sammanfattning

Begreppet foretagskultur har under senare decennier vuxit fram som en alltmer betydande
faktor inom néringslivet, vilket har visat sig genom ett uppsving i forskning samt strivan
efter att forma den i olika riktningar. Pandemin har medfort betydande fordndringar i
arbetsprocesser och kontorsmiljer nir verksamheten dvergick till distansarbete. Syftet med
denna rapport dr undersoka distansarbetets pdverkan pa foretagskulturen samt dess potentiella
fordelar och nackdelar. Ytterligare ar syftet att analysera hur foretagskultur, med tanke pa
eventuell forekomst av och anpassning till hybridarbete ser ut idag. Rapporten baseras pd en
flerfallstudie som inkluderar intervjuer med tio personer frdn fem olika organisationer. En
likhet kan observeras 1 hur foretagen reagerade pa distansarbetet, diremot var
konsekvenserna av agerandet samt vilken kultur det skapat idag varierande. Denna rapport
illustrerar de kulturella mojligheter som en del organisationer utnyttjade savél som de
utmaningar som andra organisationer motte som effekt av distansarbetet. Huvudslutsatsen
indikerar att distansarbete paverkat foretagskulturen i varierande grad bland olika foretag.
Vidare observerades kulturella fordndringar samt variation i organisationers instillning till
hybridarbete. Organisationerna star nu infor en betydande utmaning, att bemota den vdxande
trenden av hybridarbete samtidigt som de bevarar en stark foretagskultur.

Nyckelord: Foretagskultur, Distansarbete, Hybridarbete, Scheins Kulturteori

Abstract

In recent decades, the concept of corporate culture has emerged as an increasingly important
factor in the business world, as evidenced by a rise in research and efforts to direct it in
various ways. The pandemic has led to significant changes in work processes and office
environments as operations shifted to remote work. The purpose of this report is to
investigate the impact of remote work on corporate culture and its potential advantages and
disadvantages. Additionally, the report aims to analyze how corporate culture currently looks,
considering the potential presence and adaptation to hybrid work. Based on a multi-case
study, it includes interviews with ten individuals from five different organizations. A
commonality in how companies responded to remote work was observed, yet the outcomes of
their actions and the culture they have created today varied. This report highlights the cultural
opportunities some organizations seized and the challenges others faced due to remote work.
The main conclusion suggests that remote work has affected corporate culture to varying
degrees among different companies. Moreover, cultural changes and variations in
organizations' approaches to hybrid work were observed. The organizations now face a
significant challenge: responding to the growing trend of hybrid work while preserving a
strong corporate culture.

Keywords: Corporate Culture, Remote Work, Hybrid Work, Schein Cultural Theory
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1. Problematisering

1.1 Bakgrund

I skdrningspunkten mellan globalisering, digitalisering och forénderliga trender forandras
kontinuerligt tankesétt, idéer och strukturer inom organisationer (Altman &Bastian, 2022).
Det dr avgorande for foretag att anpassa sig till bade externa och interna forandringsprocesser
for att bibehélla sin konkurrenskraft (Grey, 2012). Under utbrottet av Covid-19-pandemin,
inférde Folkhdlsomyndigheten (2023) restriktioner for att begrénsa virusets spridning. Bland
dessa fanns en uppmaning till arbete hemifran for dem som hade mdjlighet. Vilka effekter
detta skulle fa pd foretagskulturen var tvetydiga men dven for de mest agila féretagen skulle
detta visa sig vara en provning.

Begreppet distansarbete dr ingen ny foreteelse, det borjade anvédndas redan tidigt 80-tal, som
ett medel fOr att underlitta atergadngen av kvinnor till hemmet, dédr de kunde utfora
administrativa uppgifter, med malet att ta hand om hushallet (Arbetsmarknadsdepartementet
1998). I takt med att teknikens framsteg har det skapats mdjligheter for allt fler att arbeta pa
distans. Forskningen stiller sig 6verlag positiv till distansarbetet och tva primédra argument
lyfts fram: flexibilitet och effektivitet. Flexibilitet da det ger den anstidllde mdjlighet att utfora
arbetsuppgifterna pa andra platser (Beno, 2021). Effektiviteten ligger i mdjligheten att
eliminera storningsmoment, vilket kan forbittra arbetsfokus (Ipsen et al., 2021).
Hybridarbete existerade redan innan pandemin men fick ett markant uppsving under och
efter Covid-19. Arbetsséttet syftar pa att ge medarbetare inom organisationen mojlighet att
arbeta pa och utanfor kontoret (Microsoft, 2023).

Ett flertal akademiska studier har dgnats 4t att utforska sambandet mellan foretagskultur och
organisationers prestationer. Ett exempel &dr en studie av Denison (1984) som jadmforde
foretag som aktivt integrerade foretagskultur 1 sin verksamhet med de som inte gjorde det.
Empirin visade att de foretag som engagerade sig i att utveckla sin foretagskultur uppnadde
méirkbart storre framgingar dn de som valde att bortse fran den. Innan pandemin riktades
forskningens fokus pé att undersoka hur distansarbete paverkade effektiviteten hos foretag.
Men i samband med pandemin bdrjade distansarbetets paverkan pa foretagskulturen
undersdkas allt mer.

1.2 Problemdiskussion/Relevans

Foretagskultur ar en viktig faktor for foretags ekonomiska framgéng (Warrick 2017), utdver
det formar den ocksd medarbetarnas engagemang, motivation och produktivitet (Cooke &
Szurnal 2000). I en tid som préglas av 6kad méngd distans och hybridarbete ar det viktigt att
forstd den inverkan som arbetsformerna har pé foretagskulturen. Dagens organisationer star
infor utmaningen att utveckla och implementera en foretagskultur som stodjer deras
strategiska malsittningar och framjar medarbetarnas vélbefinnande och engagemang.
Samtidigt behdver de navigera i ett landskap av standigt fordnderliga trender. Till exempel
borjar allt fler tjanster erbjudas delvis eller helt pa distans vilket kommer resultera i fragor
kring hur man skall bygga en god foretagskultur under dessa forhéllanden (Liu, 2023;



Associations of MBA, u.a). Rapportforfattarna aspirerar med denna studie att bidra med en
djupare forstéelse kring hur foretag kan beméta en alltmer hybrid arbetsmiljo.

Utover det ovan nimnda sa kan denna studie anses vara viktig for forskningsomradet
foretagskultur dé den sévil skiljer sig som kompletterar tidigare litteratur. Forskning kring
distansarbete har traditionellt tenderat att fokusera pa effekterna av produktivitet och
effektivitet bland anstéllda, samt de utmaningar och mgjligheter som uppstar i samband med
detta. Bloom et al. (2014) dr ett exempel pa detta, dar forskarna utforskar hur distansarbete
kan paverka effektiviteten bade positivt och negativt. I en studie av Allvin (2001), utforskas
liknande teman, med sédrskilt fokus pé distansarbetets vixande inflytande pé
arbetsprestationer. Artiklar sdsom Sapta et.al (2020) samt Krajcsak & Kozak (2022) beskriver
kopplingen mellan foretagskultur och distansarbete men med ett fokus pa medarbetarna och
deras uppfattning.

Denna studie véljer istéllet att analysera ur ett chefsperspektiv hur foretagskulturen har
paverkats av distansarbete och kartldgga dess efterfoljande effekter. En av de framsta
uppgifterna for en chef &r att forma och uppritthalla foretagskulturen inom organisationen.
(Czarniawska, 2015; Schein, 2017). Det kan dédrav anses intressant och viktigt att forstd deras
syn pé distansarbetet och foretagskulturen. Denna studie skiljer sig frén tidigare forskning
genom att den inte enbart analyserar paverkan av distansarbete under pandemin, utan dven
effekterna darefter. Studien har som maél att ge insikt i hur organisationer anpassar sin
foretagskultur till dagens hybridarbetsmodeller. Genom att genomfora en flerfallstudie pa
varierande organisationer kan en bred analys utforas och dven finna savél samband som
motséttningar bland de svar som ges av respondenterna. Denna rapport 6ppnar dven
mojligheten for vidare analys, dédr jamforelse mellan anstilldas svar pé liknande fragor stiller
sig 1 forhallande till de svar som ges i denna rapport.

1.3 Empirisk forankring

Denna rapport grundar sig pa empiriska analyser genomforda via tio intervjuer med
representanter fran fem medelstora till stora organisationer. Dessa organisationer
implementerade samtliga en omstéllning till 100% distansarbete vid nagot tillfalle under
pandemins utbrott. I nuldget erbjuder majoriteten av dessa foretag sina anstillda mgjligheten
till ett hybridarbetsformat. Genom att utforska dessa fem foretags erfarenheter, mojliggors en
djupgaende undersokning av hur distansarbete influerar och omformar foretagskultur, med
beaktande av deras erfarenheter frdn bade distansbaserade och traditionella arbetsmiljoer.
Rapporten baserar sina slutsatser pd en kvalitativ flerfallsstudie, vilken tillhandahaller insikter
baserade pd faktiska hidndelser, erfarenheter och perspektiv fran tio ledande befattningar inom
dessa organisationer.



1.4 Forskningsfragor och syfte

Utifrén var problembakgrund har vi formulerat foljande tva forskningsfragor;

- Upplever chefer att 6vergangen till distansarbete har paverkat foretagskulturen? - Om
ja, pa vilket sétt och vilka utmaningar och mojligheter anser de att distansarbete
skapar for foretagskulturen?

- Hur arbetar foretag idag med foretagskultur med tanke pa eventuell forekomst av och
anpassning till hybridarbete?

Syftet med denna uppsats dr att utforska och analysera om och hur §vergangen till
distansarbete har paverkat foretagskulturen inom de valda foretagen. Utdver detta kommer
dven potentiella fordelar och komplikationer analyseras som utvecklats till foljd av
distansarbete. Slutligen kommer det undersokas hur foretag arbetar i dagsldget med sin
foretagskultur med tanke pé eventuell forekomst av hybridarbete.



2. Teoretisk referensram

I den teoretiska referensramen kommer kultur, foretagskultur, distansarbete och hybridarbete
kopplas till befintliga teorier. Dessa punkter kommer att diskuteras da de hjdlper till att
besvara rapportens frdgestdllningar. Forst kommer kultur beskrivas kortfattat, sedan kommer
det att mynna ut i Edgar Scheins teori om foretagskultur. Ddrefter diskuteras distansarbete
och hybridarbete. Avslutningsvis kommer tidigare forskning att tas upp.

2.1 Kultur

Det finns méinga definitioner av vad begreppet kultur innebdr samt hur den paverkar individer
och grupper. Den holldndske forskaren Geert Hofstede har genomfort omfattande forskning
och ér framstdende inom detta &mnet. Enligt Hofstede, utgor kulturen en kollektiv samling av
overtygelser, virderingar och normer som tjanar till att differentiera en grupp fran en annan,
vilket gor att varje kultur dr unik (Intercultural Management, u.4).

2.1.1 Foretagskultur: Ett mangfacetterat begrepp

Alvesson (2015) beskriver med hjdlp av Anthony (1994) hur begreppen foretagskultur samt
organisationskultur kan ses som synonymer alternativt som separata begrepp. Foretagskultur
pekar och belyser ledningsideologier, virderingar och ideal som ledningen sdker. Medan
organisationskultur tittar mer pa hur kulturen faktiskt ar. I denna rapport gors valet att
behandla dessa begrepp som synonymer.

Organisationskultur presenteras 1 ett flertal studier som ett komplicerat och diffust begrepp
(Alvesson, 2015; Hatch, 2002; Barney, 1986). Forskare har dock en gemensam uppfattning
om att begreppet foretagskultur har vuxit sig starkare inom néiringslivet under de senaste 40
aren. Detta speglas 1 att nutida organisationer allokerar 6kande resurser och tid till utveckling
och styrning av foretagskultur (Glynn m.fl. 2012; Alvesson, 2009).

Som tidigare ndmnt &r foretagskultur ett komplicerat begrepp och dérav existerar ett flertal
olika definitioner. Grey (2012) papekar att trots forekomsten av dvergripande likheter i
foretagskulturer, dr de specifika sociala normerna och vérderingarna inom varje organisation
distinkta, vilket bidrar till varje foretags unika kultur. Detta resulterar 1 att sjdlva definitionen
av begreppet blir svér att utforma da innebdrden av foretagskulturen ar olika (Grey, 2012).
Cameron & Quinn (2011) samt Flamholtz & Randle (2012) betraktar foretagskultur som
nagot underliggande som forst visar sig ndr en ny kultur framtriader eller den nuvarande
utmanas. Medan Schein (2010) presenterar begreppet som: /...] “a pattern of shared basic
assumptions learned by a group as it solved its problems of external adaption and internal
integration, which has worked well enough to be considered valid and, therefore, to be taught
to new members as the correct way to perceive, think, and feel in relation to those



problems”’(Schein, 2010, s.18). Citatet beskriver hur nyanstéllda kommer in i en
organisationskultur. Alvesson (2015) presenterar istéllet begreppet som en kompass, dér
gemensamma véarderingar styr organisationens riktning. Déir framgang i organisationen styrs
av den niva som gemensamma varderingar och mal dverensstimmer.

Aven om ett flertal olika teorier och definitioner existerar si anser savil Carvalho m.fl.
(2019) som Hatch m.f1.(2006) att det finns en likhet i alla dessa definitioner. Carvalho m.fl.
(2019) beskriver denna likhet 1 foljande citat, “...som en uppsdttning vdgledande principer
som kommer att paverka varje beteende, handling och arbetsrelation” (s.1500). Hatch m.fl.
(2006) presenterar en likartad syn och visar att en central aspekt i alla teorier ar kulturens
allméngiltighet bland gruppmedlemmar, karakteriserad av delade vérderingar, uppfattningar
och tro. Sa, trots variationerna i definitionerna av foretagskultur, dterfinns betydande
gemensamma drag. Nedan introduceras Edgar Scheins teori och definition av foretagskultur,
vilken kommer utgéra den ledande teoretiska ramen for detta arbete.

2.1.2 Scheins kulturella nivaer

En av de mest prestigefyllda forskarna inom foretagskultur dr den amerikanske forskaren
Edgar Schein. Schein beskrivs som en grundare inom forskningsomradet foretagskultur och
har under aren genomfort ett flertal omfattande studier samt publicerat bastsdljande bocker.
Han &r ofta krediterad till att vara personen som myntade begreppet corporate culture
(GlobalGurus, 2019).

Schein (2017) beskriver att det &dr svart att ge en tydlig definition av vad foretagskultur &r,
daremot han har skapat en modell, som beskriver hur en kultur dr uppbyggd och kan
analyseras. De tre olika nivaerna ar artefakter, foresprakande dvertygelser samt varderingar
och grundldggande antaganden.

Figur 1.1 visar Edgar Scheins modell, The Three Levels of Culture
med svensk Oversittning



Artefakter

Schein (2017) beskriver artefakter som nagot man kan se, hora och kidnna nér man moter en
grupp. Det kan exempelvis vara en grupps arkitektur, sprak, klddsel, beteende och
observerbara ritualer vilket kan manifesteras i1 en organisations arbetsmilj6 och
kontorsdesign. Ett 6ppet kontorslandskap kan exempelvis symbolisera virderingar som
samarbete och transparens, medan enskilda kontor kan indikera en prioritering av privatliv
och fokuserat arbete. Daremot ar det viktigt att ha 1 atanke att artefakter ar latta att observera
men svara att tolka da de har olika betydelser i olika kulturer. Vid forsok att forsta en
organisations kultur enbart baserat pd deras artefakter kan det resultera i en felaktig bild da
det ofta finns egna kulturella antaganden som paverkar. (Schein, 2017)

Foresprakande dvertygelser och varderingar

Denna analysniva, enligt Schein (2017), behover inte vara lika tydlig som artefakter men ér
inte heller helt omedveten. Schein (2017) beskriver hur grupper successivt lér sig anta vissa
overtygelser och virderingar. Denna process initieras med individers antaganden om vad som
ar rétt eller fel som 1 sin tur paverkar gruppens kollektiva handlingar. Chefer, ledare och
grundare tillskrivs ofta vara de som framgangsrikt paverkar gruppen att anta en viss strategi.
En viktig aspekt ar att varderingarna maste testas och bevisas effektiva for att bli kutym inom
gruppen. Dessa foresprakade dvertygelser och varderingar blir sedan de antaganden och
normer som framjas samt kommuniceras inom organisationen. Denna niva syns vanligen 1 till
exempel 1 visions- och missionsrapporter. Dessa handlingar som skapas genom foresprakade
vérderingar och Gvertygelser blir del av den ideologi som finns 1 foretaget. (Schein, 2017)

Det dr ndmnvdért att inte alla dvertygelser och vérderingar genomgar denna transformation.
Vissa kan vara svéra att testa, sirskilt de som berdr mindre kontrollerbara miljoer eller
estetiska och moraliska fragor. I dessa fall kan en konsensus formas genom social validering.
Social validering innebér att gruppens medlemmar bekriftar varderingar genom
gemensamma sociala erfarenheter. Detta kan, pé gott och ont, leda till att virderingar bakom
ett visst beteende tas for givet. En sdndan dynamik kan leda till gruppmedlemmar som inte
accepterar eller foljer dessa vérderingar, resulterar i att bli utslutna fran gruppen. Den sociala
valideringen kan vara sd djupt rotad att virderingar 6verlever och frodas dven fast de inte
korrelerar med presentationen inom foretaget. (Schein, 2017)

Avslutningsvis beskriver Schein (2017) hur det kan finnas skillnader mellan uttalade
virderingar och faktiska handlingar. Detta kan resultera i att stora delar av det beteende som
finns 1 organisationen ldmnas oforklarat. Dérav ér det viktigt att det &ven gors en analys av
den tredje nivan, grundldggande antaganden.
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Grundldggande antaganden

Den tredje nivdn som Schein (2017) belyser dr grundldggande antaganden, vilket
representerar 16sningar som fungerat upprepade ganger och blir sjélvklara antaganden i en
kultur. Dessa grundldggande antaganden skiljer sig fran virderingar da de dr s inrotade att
alternativa tankesétt blir svara att forestélla sig. Exempelvis, i en grupp dér individens
réattigheter anses viktigare dn gruppens, skulle det vara oténkbart att offra sig for gruppen.
Vidare beskrivs hur grundldggande antaganden dr mycket svara att fordndra eftersom de ar
omedvetna, da ndgot som dr omedvetet ar svart att konfrontera eller diskutera. (Schein, 2017)

Kulturen skapar en bas for identitet och sjdlvkénsla genom dessa antaganden, vilket
definierar vad vi uppmérksammar och hur vi reagerar pa situationer. En fordndring av dessa
antaganden dr utmanande eftersom det kan leda till psykologisk oreda och ngest. Schein
(2017) forklara hur omedvetna antaganden kan leda till felaktiga tolkningar och beslut i
arbetsmiljoer. Dessutom framstills det att grundldggande antaganden fungerar som en
padrivare for att skapa gemenskap och samhorighet inom en organisation. Dessa antaganden
bidrar till en kénsla av trygghet, vilket forstirks av att individerna inom organisationen delar
likartade tankeprocesser och vérderingar. Sammanfattningsvis belyser Schein (2017) hur
djupt rotade och omedvetna kulturella antaganden formar vara uppfattningar och beteenden
och hur utmanande det kan vara att dndra dessa nér de blivit en del av var kognitiva och
sociala struktur.

2.1.3 Kritik mot foretagskultur

Det har under aren genomforts flera undersékningar om hur foretagskultur paverkar
organisationer. Det finns dock en kritik mot att enbart studera foretagskultur som ett recept
for framgéng. Ett argument mot detta &r att det ger en felaktig bild av relationerna inom
foretaget. Det dr dven viktigt att man studerar externa faktorer som paverkar foretagets
prestation. Exempelvis bor man beakta om foretaget befinner sig pa en blomstrande marknad,
vilket &r en situation dér foretagskulturen inte har en lika tydlig paverkan. Ytterligare kritik &r
att det dr svart att bestimma ursprunget for foretagskulturen, om den véxer fram frén de
anstéllda eller om den &r en reflektion av ledningens vérderingar och beteenden. (Ellis &
Dick, 2000)

2.1.4 Ledarens roll for foretagskultur

Hermalin (2012) belyser att det finns ett samband mellan ledarskap och foretagskultur, och
beskriver ett antal punkter till hur dessa tva 4&mnen relaterar till varandra. Inledningsvis
beskrivs det hur ledare fungerar som en spridare av kultur med mojlighet att férankra en viss
kultur. Vidare framstédlls det hur ledaren &r en fordndringsagent, utrustad med bade makt och
mojlighet att initiera en kulturell omvandling. Den avslutande punkten dr sambandet mellan
ledarens effektivitet och foretagskultur. Hermalin (2012) beskriver att en ledare som
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framgédngsrikt kan etablera och uppritthilla en robust foretagskultur ofta bidrar till en hogre
effektivitetsnivd inom organisationen.

Schein (2017) beskriver ett liknande samband som beskrivs ovan av Hermalin (2012). Schein
(2017) betonar ledarens centrala roll i skapandet och underhéllet av foretagskultur. Argument
gors for att ledaren har en unik position att paverka kulturen eftersom hen formellt har skapat
gruppen och dess syfte. Detta sker genom beslut om inkludering och uteslutning, rekrytering
baserad pa kulturell passform, samt genom omplacering eller avskedande av medarbetare
som inte bidrar positivt till kulturen. En nyckelaspekt i Scheins (2017) teori ar att ledaren,
med sin djupgdende forstaelse for organisationens grundlidggande syften och vérderingar, &r i
en unik position att vigleda medarbetare i enlighet med dessa kidrnvérden. Detta dr ndgot som
andra medarbetare kan ha svart att gora pa samma sétt, pa grund av en brist pad motsvarande
bakgrundskunskap och insikt. Scheins (2017) arbete belyser vikten av ledarskapets roll 1 att
forma och uppritthélla en 6nskvird foretagskultur.

2.2 Distansarbete

En av de mest framtradande effekterna av pandemin har varit den 6kade populariteten for
distansarbete. Under den mest intensiva perioden av Covid-19-pandemin rapporterades fyra
av tio personer i Sverige arbetade hemifran atminstone en gang i veckan (SCB, 2021). Efter
pandemin har denna siffra avtagit nagot men distansarbetet kvarstar dven efter Covid-19.
Enligt den senaste arbetskraftsundersokningen &r det mellan 29-39% som jobbar pa distans
minst en dag 1 veckan (SCB, 2023). Distansarbete var dock inte en nyhet som uteslutande
drevs fram av pandemin. Redan innan Covid-19 hade distansarbete borjat integreras i
arbetslivet, ofta som ett svar pa specifika utmaningar. Exempelvis under tidigt 80-tal blev
distansarbete ett medel for att underlétta dtergdngen av kvinnor till hemmet dér det kunde
utfora administrativa uppgifter i kombination med att ta hand om hushéllet
(Arbetsmarknadsdepartementet 1998). Under 2000-talets anda med dkad digitalisering och
internetatkomst gjordes distansarbete mer lattillgangligt och mojligt for arbetsplatser att
anamma (Betlo, 2021). Arbetsuppgifterna i niringslivet ér fortfarande liknande men
forbattringen av digitala verktyg har gjort det mer lampat for distansarbete (Elldér, 2019). 1
fas med den 6kade spridningen av Covid -19 sa blev begreppet distansarbete allt vanligare att
mota i1 vardagen. Men vad betyder egentligen begreppet? En exakt definition om vad
begreppet innebar har utformats av europeiska unionen i ramverket for distansarbete och ar
foljande: ”Distansarbete &r ett sitt att organisera och/eller utfora arbete med anvéndande av
informationsteknik inom ramen for ett anstéllningsavtal eller anstéllningsforhéllande, dir
arbete, som ocksa kunde utforas 1 arbetsgivarens lokaler, regelbundet utfors utanfor dessa
lokaler” (Arbetsgivarverket u.a., st.4 ).

Négra av de huvudsakliga fordelarna med distansarbete dr flexibilitet och effektivitet.

Flexibilitet 1 det avseendet att en anstilld kan vélja att utfora arbete pa en annan ort om detta
anses vara gynnsamt (Beno, 2021). Effektiviteten i distansarbete kan hérledas till en
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minskning av storningsmoment som ofta forekommer 1 en traditionell kontorsmiljé (Ipsen
m.fl., 2021). Ytterligare fordelar med distansarbete &r den potentiella minskningen av
administrativa kostnader och reducera méngden franvaro bland anstillda (Cooper & Kurland,
2002). A andra sidan innebir distansarbete vissa nackdelar, exempelvis professionell
isolering. Detta innebdr att anstillda uppfattar utfort arbete som meningslost och att deras
personliga utveckling ar begrinsad. Vidare beskrivs det hur vid distansarbete kan paverka
kommunikationen negativt pa arbetsplatsen. Kommunikation avser inte bara det formella
mellan exempelvis chef och anstilld utan dven den informella kommunikationen mellan tva
kollegor beskrivs som lika vésentlig. Dessa nackdelar kan resultera i en forsamrad
foretagskultur (Cooper & Kurland, 2002; Ipsen m.fl. 2021; Betio, 2021).

2.3 Hybridarbete

En effekt av det som beskrivs ovan dr den 6kade tillimpningen av hybridarbete. Hybridarbete
ar ett arbetssitt som Okar flexibiliteten i organisationen genom att erbjuda medarbetare
mojligheten att jobba pa kontoret och pa distans. Detta arbetssétt existerade innan pandemin
men fick ett rejalt uppskjut under och efter Covid-19 pandemin (Microsoft, 2023). Med hjilp
av hybridarbete bibehaller foretag den sociala kontakten samtidigt som de framjar flexibilitet
som manga anstillda vérnar om. Hybridarbete anses vara framtidens arbetssétt och ndgot som
kommer utvecklas i framtiden .

Beto (2021) visar pa en optimistisk syn pa distans och hybirdarbete samt anser att de hér
arbetssdtten inte dr tempordra utan permanenta. Genom att kombinera distans och pa plats
arbete med majoriteten av delen pa plats kan man skapa en plats dir anstillda trivs. Da finns
det mojlighet for sdval flexibilitet som mojlighet till att umgés med kollegor (Henke
m.f1.,2016). Denna syn delar Falck (2021) som anser hybridarbete vara framtidens arbetssétt
och nagot som kommer att utvecklas kontinuerligt.

2.4 Tidigare forskning

Det har tidigare forskats om vilken pdverkan distansarbete har pd anstéllda i organisationer.
Vanligtvis brukar forskningen kring distansarbete undersdka hur produktiviteten och
effektiviteten paverkas hos medarbetare samt vilka utmaningar och mgjligheter som
tillkommer (Bloom m.fl, 2014). Ett exempel pa detta dr en studie skriven av Allvin (2001)
som undersoker hur effektiviteten kan savil gynnas som missgynnas av distansarbetets
framfart. Ett flertal liknande artiklar som denna har skrivits genom &ren.

I samband med pandemin har studier om distansarbete 6kat betydligt. Ett flertal av dessa
studier har sarskilt fokuserat pa hur distansarbete paverkat foretagskulturen. Ett framtrddande
exempel pa sddan forskning dr Lal m.fl. (2021) som undersoker hur distansarbete paverkar
kommunikationen mellan kollegor. Rapporten framfor hur forutsittningarna for social
interaktion fordndrades vid 6vergangen till distansarbete samt vilka olika sédtt kommunikation
utfordes pa. Rapportforfattarna kunde dra slutsatserna att deltagare fran studien upplevde
svarigheter med att upprétthélla social kontakt med sina kollegor, vilket i sin tur paverkar
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foretagskulturen. Det som utmérker studien av Lal m.fl (2021) &r att den belyser att det finns
ménga uppfattningar och kénslor om hur arbetet har paverkats och foréndrats av att man
arbetar pé distans.

Spicer (2020) undersoker hur Covid-19 har paverkat foretagskulturer och erbjuder nya
forskningsmdgjligheter. Skribenten beskriver hur pandemin har resulterat i fordndringar inom
foretagskulturer dér traditionella element som 6ppna kontorslandskap har ersatts med
skyddsanordningar och 6vergang till distansarbete. Detta har skapat utmaningar for chefer
som stravar efter att bygga samt upprétthélla foretagskultur pa distans. Forfattaren diskuterar
hur stora fordandringar som ekonomiska kriser paverkar organisationskultur pa olika satt.
Organisationer kan bli defensiva, hycklande, 6veraktiva, eller radikala i sina kulturella svar.
Dessa reaktioner kan leda till misslyckade kulturférdndringsprocesser. Framgéngsrik
kulturforandring innefattar cykliska processer av reflektion, experiment och handling. Detta
kraver psykologisk sékerhet, reflexivitet, experiment med kulturella verktyg, inférande av
nya praktiker och fOrstarkning genom resonant inramning. Mélet &r att nya praktiker ska
stddja och bevara kiarnvirden 1 kulturen. Spicer (2020) nér slutsatsen att foretagskulturen har
paverkats av Covid-19. Dock har somliga foretag kunnat utveckla och anpassa sin kultur efter
rddande ldge medan andra har haft svarare att bevara sina virderingar och identitet.

Ytterligare en studie inom distansarbete dr Byrd (2022) som undersoker hur en bra
foretagskultur skapas dar medarbetarna kinner en tillhorighet och att deras arbete édr av
betydande roll i en virld som préglas av distansarbete. Rapporten belyser bland annat att en
ledare har en viktig roll for att lyckas skapa samhorighet inom en organisation och dven hur
ledaren skall agera.

Raghuram (2023) undersoker vilka implikationer inférandet av distansarbetet har medfort.
Inledningsvis definierar rapportforfattaren foretagskultur och forklarar sedan innebérden av
att jobba pa distans ddr hon tar upp tre centrala begrepp, tids- och platsobundhet, autonomi
samt anviandningen av informationsteknik. Dérefter belyser skribenten de varierande
méinskliga reaktionerna av distansarbete, vissa far 6kad produktivitet eftersom de kan jobba
flexibelt medan somliga kinner sig isolerade vilket paverkar foretag negativt.
Artikelforfattaren betonar att &ven om distansarbete existerar behover foretag arbeta for att
skapa en bra samhorighet bland de anstillda, exempelvis genom att inféra obligatoriska tider
for social interaktion bland medarbetarna. Raghuram (2023) avslutar sitt resonemang med att
diskutera hur foretag i framtiden kommer behdva hitta I6sningar pa hur man kan kombinera
hybridarbete och en bra foretagskultur.

Ytterligare en studie om hur Covid-19 péverkade foretagskulturen &r Nemteanu m.fl, (2021).
Denna studie utforskar pandemins konsekvenser for anstilldas upplevelser av 6kad osdkerhet,
som stracker sig fran sjdlva virusets globala spridning till oro dver potentiell arbetsforlust. En
av modellerna som anvénds i artikeln dr Herzbergs (1964) tvafaktorsteori, som diskuterar
sambandet mellan hygien och motivation, som ar sarskilt relevant i denna kontext. Modellen
belyser vikten av arbetsmiljons kvalitet, hur den paverkar anstélldas motivation och
arbetstillfredsstéllelse. Resultatet fran studien indikerar att osidkerheten under pandemin inte
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enbart hotade anstédlldas arbetsstabilitet utan 4ven deras mentala vilbefinnande, vilket i sin tur
paverkade foretagskulturen negativt.

2.5 Sammanfattning

Sammanfattningsvis, de olika teorierna i den teoretiska referensramen anses vara centrala for
den hér rapporten. Inledningsvis introduceras Geert Hofstedes definition av kultur. Dérefter
overgdr teorien till att definiera och forklara foretagskultur, distansarbete och hybridarbete.
Eftersom uppsatsen analyserar foretagskultur ur ett chefsperspektiv inkluderas dven en
diskussion om chefens roll i utformningen av foretagskultur. Den teoretiska referensramen
avslutas med en dversikt av tidigare forskning inom omradet. Denna teoretiska referensramen
ligger som grund for den fortsatta analysen.
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3. Metod

Denna rapport baseras pd fem organisationer med tva intervjuade chefer fran varje
organisation. Intervjuerna fokuserar pa chefernas uppfattning av foéretagskulturen fore, under
och efter inforandet av distansarbete. Utover detta fokuserar intervjuerna dven pda
mojligheter och utmaningar med distansarbete samt strategier for att bibehdlla en stark
foretagskultur under en potentiell 6vergangen till hybridarbete.

3.1 Kwvalitativ flerfallsstudie

Amnets komplexitet gor att metoden som valts for rapporten #r en kvalitativ fallstudie med
abduktiv ansats. Rapporten anvander en abduktiv forskningsansats, som kombinerar element
av bade deduktion och induktion. Denna metod innebér att analysen utvecklas gradvis och
intuitivt, baserat pa kombinationen av befintlig teori och nyinsamlat empiriskt material.
Denna ansats valdes for att den tillater flexibilitet i forskningen, sérskilt nér det dr svart att
forutse vilka svar som kommer fram under intervjuer. En abduktiv ansats mojliggor
inforlivande av nya teorier under studiens ging, sérskilt nér intervjuerna ger ovéintade svar,
nagot som inte dr mdjligt med andra forskningsansatser. (Patel och Davidson, 2019)

Det dr utmanande att beskriva hur distansarbete har paverkat foretagskulturen, identifiera
eventuella effekter och hur de arbetar med kulturen inom bolaget idag. Med hjélp av en
kvalitativ fallstudie &r ambitionen att uppsatsens fragestillningar kan besvaras pa ett mer
beskrivande och analyserat sétt. Genom den valda metoden dr det mdjligt att utvinna
respondenternas kinslor och uppfattningar eftersom den kvalitativa metoden resulterar i mer
djupgéende svar. Med en kvalitativ fallstudie skapas séledes mdjligheten till mer detaljerade
beskrivningar av den ovanliga situation som foretagen stilldes infor under 2020 och hur de
idag hanterar sin foretagskultur. Ytterligare en fordel med metoden é&r att respondenten kan
lyfta fragor och synpunkter som inte rapportforfattarna tinkt pa (Patel och Davidson, 2019).
Undersokningen kan séledes anses vara i linje med det hermeneutiska perspektivet eftersom
den anvinder en kvalitativ fallstudie for att tolka och forstd respondenternas upplevelser och
asikter om distansarbete och foretagskultur (Lind, 2015).

3.2 Urval

Det finns ett flertal foretag som hade varit intressanta objekt for empirisk granskning.
Motivationen bakom de valda organisationerna &r att det dr svenska foretag som ar
verksamma inom olika sektorer vilket kan bidra till fler perspektiv av forskningsfragan. Valet
av olika sektorer skapar dven mdjligheten till att gora kopplingar 6ver branscher. Utover detta
har en av rapportforfattarna tidigare expertis inom ett av bolagen da han har arbetat dér. Det
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finns till vissa respondenter och organisationer en form av anknytning, exempelvis genom
familjerelationer eller vinskapsband. Det urval som genomforts i denna rapport kan darfor till
viss mén karakteriseras som ett bekvamlighetsurval, eftersom valet av deltagare till
intervjuerna baserades pa deras tillgdnglighet. Delar av rapportens urval kan dven efterlikna
det som beskrivs som sndbollsurval dir intervjuade personer sedan assisterade
rapportforfattarna i att finna nya relevanta intervjupersoner. (Patel och Davidson, 2019)

Som ndmnts tidigare har respondenterna en ledande befattning, fran VD till mellanchef. Valet
att inkludera en VD é&r grundar sig i Czarniawskas (2015) argument, om en VDs roll {for
organisationer och dess tre huvuduppgifter. De skall att faststélla foretagets strategiska
riktning, vara organisationens ansikte utdt och vara en nyckelspelare 1 att paverka
foretagskulturen. Genom att intervjua individer med olika ledande befattningar frén skilda
organisationer kan mer nyanserade svar och perspektiv erhéllas, vilket bidrar till rapportens
relevans och intresse.

De utvalda respondenterna har djup insikt i sina respektive foretag och avdelningar. Med
manga ars erfarenhet gillande hur man leder organisationen pa savil plats som distans kan
respondenterna anses ha en vilgrundad forstéelse for hur distansarbete paverkar
foretagskulturen. Dessutom var ménga av respondenterna involverade 1 valet av att dverga till
distansarbete och har analyserat dess potentiella effekter pa organisationen och dess anstillda.
Respondenterna kan dirav anses vara ldmpade att intervjua géllande hur dvergangen till
distansarbete paverkade foretagskulturen och hur vilka strategier som tillimpas vid framtida
utmaningar.

3.2.1 Beskrivning av foretaget och respondenter

Foretag A: Foretag A ar ett forsdkringsbolag som har runt 400 anstéllda och erbjuder en rad
olika finansiella tjénster, exempelvis finansiell radgivning till privatpersoner och foretag. De
tvd respondenterna fran foretag A var vd och mellanchef.

Foretag B: Foretag B dr i branschen for juridiska tjénster och har ungefér 300 anstéllda.
Respondenterna fran foretag B var delédgare.

Foretag C: Foretag C ér ett industribolag dér cirka 3000 arbetar, respondenterna var HR-chef
och mellanchef.

Foretag D: Foretag D ar ett rekryteringsbolag som har omkring 200 anstéllda,
respondenterna var VD och operativ chef.

Foretag E: Foretag dr verksamma inom tech branschen och har nédstan 100 anstéllda,
respondenterna var VD och HR- chef.

3.3 Datainsamling och Dataanalys

Intervjuerna som har genomforts var semistrukturerade, vilket erbjuder en kombination av
struktur och flexibilitet. Denna metod har visat sig vara optimal for denna rapport eftersom
den tillater en 6ppen dialog mellan deltagarna, vilket resulterade i en mer innehéllsrik
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utvixling av kunskap. Semistrukturerade intervjuer har erbjudit rapportforfattarna att anpassa
fragorna utifrén deltagarnas svar och styra diskussionen mot de aspekter som dr mest
betydelsefulla for studien. Intervjuerna foljde ett ramverk som bestod av fyra delar. I den
inledande delen fick intervjupersonerna en redogorelse av syftet med uppsatsen. Dessutom
behandlades bakgrundsinformation, inkluderande fragor som rorde respondenternas
positioner inom sina foretag. Den andra delen fokuserade pa vad en god foretagskultur var for
respondenterna och hur évergangen till distansarbete paverkade foretagskulturen. Den tredje
delen uppmarksammar ovéintade mojligheter och utmaningar som uppkom i samband med
distansarbetet. Den avslutande delen koncentrerar sig pa hur organisationerna hanterar och
utvecklar sin foretagskultur i ljuset av den viixande trenden med hybridarbete. Aven fast
intervjun hade ett tydligt ramverk med planerade fragor gavs det dnda tillfalle for vidare
reflektioner och foljdfragor vilket kdnnetecknar en semistrukturerad intervju. (Patel &
Davidson 2019)

Intervjuerna som ligger till grund for denna rapport bestod av tio utvalda chefer, mellan
2023-11-30 till 2023-12-18. Utav de tio intervjuerna genomfordes fyra stycken fysiskt och
sex stycken pa den digitala plattformen Zoom, samtliga intervjuer spelades in med
respondenternas godkédnnande. Anledningen till att intervjuerna genomfordes pa Zoom var att
respondenterna befann sig pa andra orter. For att maximera effektiviteten 1 intervjuprocessen,
implementerades en arbetsfordelning bland rapportforfattarna. Medan en forfattare dgnade sig
at att framfora fragor till respondenterna, dgnade den andra sig at att noggrant dokumentera
samtalet.

Efter varje intervju transkriberade rapportforfattarna intervjun med hjilp av
transcribe.wreally.com som omvandlar tal till text, vilket underlittade transkriberingen av
intervjuerna. Aven om hemsidan var ett anvindbart verktyg, var det inte alltid helt korrekt i
transkriberingen. Darfor var rapportforfattarna tvungna att noggrant lyssna pa
ljudinspelningarna och gora nddvédndiga manuella justeringar. Syftet med transkriberingarna
var att skapa referensmaterial som kunde analyseras av rapportforfattarna och ligga till grund
for resultat och analys i1 rapporten. Den totala lingden pé intervjuerna varierade mellan
intervjuerna, den langsta intervjun tog 87 minuter och den kortaste intervjun var 32 minuter.
Vissa delar, sdisom informella inledningar och avslutningar, transkriberades inte da de inte
ansags relevanta for studien.

Firetag El RespondentEld Befattning B Intervjutid K

A 1vD 37 min
A 2 Mellanchef 44 min
B 3 Delagare 40 min
B 4 Deldgare 49 min
C 5 HR Chef 87 min
C 6 Mellanchef 55 min
D 7VD 32 min
D 8 Operativ Chef 50 min
E 9vD 46 min
E 10 HR Chef 41 min
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Tabell 1. Respondenternas befattning och intervjutid

3.4 Troviardighet

Det ér av betydande syfte for en rapport och dess trovérdighet att man foljer forskningsetik
korrekt, i detta fall ar det bland annat viktigt att belysa transparens och samtycke

(Patel & Davidson 2019). For att garantera att forskningsetiken har f6ljts sa skickades det
transkriberade materialet till respondenterna. Respondenterna mottog materialet och
bekréftade att det transkriberade materialet stimde 6verens med vad hen hade sagt i intervjun.

3.5 Etiska stéllningstaganden

For att intervjuerna skall anses vara genomforda pa ett réttvist sétt aspirerade
rapportforfattarna att folja de etiska regler som finns for en vetenskaplig rapport. De fyra
forskningsetiska huvudkraven vars riktlinjer har foljts vid varje intervju ér
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. (Patel &
Davidson, 2019)

Inledningsvis s uppfylldes informationskravet redan innan intervjun vid samtal mellan bada
rapportforfattare och respondenten dir syftet med rapporten samt 6vrig visentlig information
presenterades for respondenten. Vid detta tillfdlle informerades det for respondenten att hen
och bolaget de jobbade pa skulle vara anonyma. Déarefter informerade rapportforfattarna
respondenten att med deras godkdnnande skulle intervjun spelas in. Samtliga respondenter
godkénde att intervjun fick spelas in och de hade inga invédndningar for hur intervjun skulle
genomforas. Vid sjélva intervjutillfillet presenterades det hur intervjun och den information
som erhalls kommer att anvidndas i rapporten. Respondenten fick efter framldggningen
mojligheten att bestimma vare sig hen ville delta i1 intervjun eller inte, darigenom uppfyller
intervjun samtyckeskravet. Under samma samtal presterande rapportforfattarna den sekretess
och konfidentialitet som respondentens uppgifter kommer behandlas med, darigenom
uppfyller intervjun konfidentialitetskravet. Slutligen uppfyller dven rapporten nyttjandekravet
dé informationen fran intervjun endast skall anvéndas i forskningssyfte och inte kommer att
utlanas for kommersiellt bruk. Nér rapporten har skrivits kommer transkribering och
ljudinspelning att raderas. Genom att informera samt folja samtliga av de fyra
forskningsetiska huvudkraven har rapportforfattarna sékerhetsstillt att intervjun genomfordes
etiskt korrekt. (Patel & Davidson, 2019)

3.6 Reflektion/Kritik mot metoden

Malet f6r denna rapport var att genomgédende illustrera resonemang som &r objektiva och
neutrala till forskningsfrigan. Aven om detta var aspirationen s har begrinsningar behdvts
goras pa grund av begridnsad mingd tid och rapportens omfattning. Dessa begridnsningar kan
resulterar i en empiri vars kvalitet dr ldgre dn 6nskad.
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Urvalet for denna rapport baserades delvis pa tillgénglighet och kan ddrmed ses som ett
bekvimlighetsurval. Vid val att genomfora denna rapport med ett bekvamlighetsurval och
fokusera pé foretag dér en av forfattarna har relation till antingen respondenten eller
organisationen tillkommer en risk for att rapportens objektivitet ifrdgasitts. Argument kan
goras att resultatet for rapporten kan bli partiskt och vinklat. For att motverka detta har
forfattarna strivat efter att behandla forskningsfragorna med en objektiv instéllning. Ett sitt
detta har uppnatts pa ar genom att inkludera en andra forfattare som inte har nagra
forkunskaper om organisationen. Denna analysmetod bidrar till att sdkerstélla att rapporten ar
sé opartisk som mojligt.

Ytterligare en begrinsning for denna rapport ér att det endast var chefer for organisationer
som intervjuades. Det hade varit av intresse for rapporten att dven inkludera medarbetare pa
de olika organisationerna dé detta hade bidragit till en mer nyanserad studie. Dar samband
och motstridigheter till den 6nskade foretagskulturen som chefer besitter kontra den faktiska
foretagskulturen som anstillda upplever kunde analyserats. Empirin som samlades in idag
kan da anses vara bristfardig da endast en sida, den 6nskade sidan, redovisas.

En avslutande begrinsning ar att detta forskningsomrade bygger pé subjektivitet dér varje
individ har olika kénslor och uppfattningar om @mnet. Detta gor det svért att méita enhetligt
vilket bidrar till utmaningar for forskningsmetodiken eftersom begreppet kan leda till
varierande tolkningar. Dessa varierande tolkningar kan i sin tur paverka rapportens validitet
och reliabilitet.
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4. Resultat

I kommande avsnitt presenteras det empiriska materialet som samlats in fran intervjuerna.
Informationen kommer att struktureras med fokus pd varje deltagande foretag. For varje
organisation redovisas synpunkter fran bada respondenterna, detta material dr avgorande
for att grundligt och tydligt besvara de fragestdllningar som rapporten syftar till att utforska.

4.1 Organisation A

Foretagskulturen innan distansarbete:

Foretag A, ett forsdkringsbolag med cirka 400 anstéllda, arbetade aktivt med att uppratthalla
en god foretagskultur inom foretaget innan pandemin. Respondenterna menade att en
vélutvecklad foretagskultur dr av betydande roll. Foretaget arbetade bdde reaktivt och
proaktivt med kulturen pé bolaget, ett exempel pé detta dr att samtliga medarbetare
kontinuerligt tilldelades enkéter for att ge anonym feedback om foretagskulturen. Enkédterna
inkluderade dven fragor om deras syn pd relationen mellan chefer och anstillda samt i vilken
utstrackning de upplevde att de bidrog till att uppna foretagets malsattningar. Utdver
undersokningarna anordnade foretaget fysiska aktiviteter for att stirka relationen mellan
medarbetarna och skapa en trivsam arbetsmiljo. Bade respondent 1 och 2 betonar betydelsen
av en atmosfar som medarbetare uppskattar, exempelvis var respondent 1 beskrivning av en
bra foretagskultur:

“Bra foretagskultur for mig dr ndr man har en bra kultur som dr tydligt
prestationsorienterad, det vill sdga att man vet vart man dr pd vig och att de anstdllda vill ga
till jobbet for att de trivs”

Aven respondent 2 var inne pa samma resonemang dé hen papekade att ifall inte man har en
god foretagskultur tar det extra lika lang tid att uppna de externa och interna mélen. Detta
skapade en stor osdkerhet bland cheferna i samband med att organisationen flyttade
verksamheten till distans i samband med pandemin.

Foretagskulturen under distansarbete:

Foretaget genomforde dessa undersokningar sévil fore som under distansarbetet, vilket
mdjliggjorde for dem att observera en signifikant forsdmring av foretagskulturen som en
direkt f6ljd av denna arbetsmodell. Foretag A, vars verksamhet bygger pa att medarbetarna
aktivt pratar och tipsar varandra inom och mellan olika avdelningar. S4 nér foretag A flyttade
sin verksamhet mirkte de stor skillnad pa effektiviteten och relationen mellan avdelningar da
samverkan forsvann. Cheferna pé bolaget fick ldgga betydligt mycket mer tid och energi pé
att forsoka uppritthélla en bra foretagskultur. Respondent 2 poingterade tydligt vikten av den
ménskliga kontakten som néstintill forsvann helt, hen sa:
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“De allra flesta mar man bra av att trdffa mdnniskor, sd vi hade rdtt mycket problem med
enskilda mdnniskor som mddde ddligt av att vara ensamma och mdanga bor inte pd ett sditt

’

som dr en bra miljé att arbeta i”.

Det var alltsé problematiskt att bibehélla en god kultur pa bolaget men dven de anstilldas
vialméaende paverkades negativt. Organisation A forsokte upprétthélla en god kultur pa
bolaget och hade ofta avstimningar dir de pratade om hur medarbetarna madde psykiskt,
fysiskt och vad organisationen kunde gora for att hjalpa medarbetarna att ma sé bra som
mojligt. Aven di organisationen arbetade for att 6ka samverkan pa bolaget, belyste
respondenterna hur en forsdmrad foretagskultur var mérkbar.

Foretagskulturen efter distansarbete:

Efter en period av fullstindigt distansarbete beslutade foretag A att verksamheten skulle
aterga till ett kontorsbaserat arbete. Under denna period hade det 4ven borjat nyanstéllda pa
foretaget som endast hade tréiffat ett begransat antal fran sin arbetsplats digitalt. Detta
medforde ytterligare svarigheter for att komma tillbaka till den foretagskultur som en ging
var. | dagslédget efterstrdvar foretag A att medarbetarna skall vara s mycket som mojligt pa
kontoret men det dr accepterat att jobba hemifran ndgon dag i veckan. Med tanke pé den
rddande trenden mot hybridarbetsmodeller arbetar foretag A for att skapa en god
foretagskultur. Genom att fortsatt arbeta reaktivt, proaktivt och anordnar manga aktiviteter for
att skapa sa bra samhorighet som mdjligt. Ett exempel pé detta av respondent 2 &r:

“Sjdlvklart skall man kunna jobba hemifran ndagon dag i veckan, speciellt om man inte vill bli
stord men vi har som mal att de anstdllda skall vara taggade pa att komma till kontoret. Vi
vill att man skall kunna prata med sina kollegor i fikarummet om ens privatliv, vilket forsvann
under pandemin”

Organisationen forsoker séledes fa de anstdllda att vara pd arbetsplatsen men om man kdnner
ett behov av att vara hemma ar detta helt okej. Ddaremot betonade bade respondent 1 och 2
vikten av att de anstdllda ska vara “taggade” pa att komma till kontoret vilket de stindigt
arbetar for att bibehélla. Avslutningsvis sa bendmner sivél respondent 1 som respondent 2 att
perioden av distansarbetet var bade positiv och negativ for organisationen och dess kultur.
Inledningsvis paverkades foretagskulturen negativt men med tiden vixte en insikt fram om
foretagskulturens betydelse. Detta resulterade i att ledningen borjade arbeta mer malmedvetet
med kulturen, vilket 1 sin tur stirkte och utvecklade den inom organisationen. Siledes har
foretagskulturen inte bara dterhdmtat sig fran de initiala utmaningarna, utan dven vuxit sig
starkare och mer integrerad i verksamheten.

4.2 Organisation B

Foretagskulturen innan distansarbete:
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Foretag B dr 1 branschen for juridiska tjdnster och har ungefdr 300 anstillda. Respondenterna
fran organisation B ansag att en effektiv och gynnsam foretagskultur bestod av en miljé som
huvudsakligen kidnnetecknas av tvéd aspekter, hogt i tak och man har det roligt. Hogt i tak
innebadr, enligt respondenterna, att oavsett vilken position man har i organisationen sé skall
man kunna yttra sin mening. For att det ska kunna vara hogt i tak méste de anstéllda ha
gemensamma mal och virderingar som de samlas kring, ett exempel pa detta var nér
respondent 3 sa:

“Kulturen pd foretag B for oss samman och gor sa vi kan arbeta effektivt. For att det skall
kunna vara hogt i tak krdvs det att medarbetarna har gemensamma vdrderingar och mdl men
det krdvs ocksd att man forstdr ndr det dr ldge att vara pad tdarna och skdrpa sig.”

Foretag B har aktivt haft ett kulturarbete under manga ar for att stirka relationerna pa bolaget
dér ledningen har fokuserat pa att skapa ett 6ppet klimat. Innan pandemin var samtliga
anstédllda pa kontoret mandag till fredag dér det ofta erbjods sociala aktiviteter. Organisation
B var noggrann med att hora pd samtliga medarbetares asikter vid moten dar de diskuterade
ett problem. Det var ovanligt och ansags markligt i situationer dér inte alla medarbetare aktivt
bidrog till métesdiskussionerna.

Foretagskulturen under distansarbete:

Nér organisation B dvergick till distansarbete upplevde bada respondenterna att arbetet inte
paverkades negativt. Det visade sig att den typ av arbetsuppgifter som utfordes var vil
lampad for distans och dven vissa distraktionsmoment forsvann. Trots att arbetet funkade bra
under pandemin uppstod det ndgra negativa konsekvenser, sdrskilt att de sociala och spontana
interaktionerna blev férre vilket ledde till utmaning for nyanstéllda att komma in 1 foretaget.
De spontana interaktionerna forsvann och ersattes med planerade och uppstyrda méten.

Foretagets fysiska aktiviteter ersattes med exempelvis “digitala quiz dagar”. Quizet blev ett
satt for de anstillda att umgas bortom de formella métena. Medarbetarna fick hemskickat
korgar med “godsaker” for att quizet skulle bli attraktivt och &ven for att nyanstéllda skulle fa
en chans att komma in i bolaget. Respondent 4 belyste vikten av dessa initiativ for att
sdkerstélla en smidig integration av nya anstéllda i foretagets kultur, hen sa

“De som dr lite dldre tyckte inte att det var lika trdakigt att vi borjade arbeta pa distans men
de som var nya pd bolaget mdrkte man tyckte det var trakigare. Det dr otroligt viktigt att
nyastdllda trivs pa bolaget da de dr med och formar foretagets framtid”

Foretagskulturen efter distansarbete:

Nér organisation B atergick till att arbeta pa plats var manga aspekter oférandrade men den
storsta fordndringen var synen pé distansarbete. Som nidmnts tidigare arbetade alla pa
kontoret mdndag till fredag innan pandemin, men efter pandemin gavs mdjligheten att arbeta
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hemma ndgon dag i veckan. Bada respondenterna menar att det kan vara effektivt att arbeta
hemma om man har en viktig “deadline” som maste bli klar och man inte vill bli stord.
Diremot dr det av betydande roll for de anstéllda att de &r pa kontoret majoriteten av dagarna
dé den sociala interaktionen &r viktig for samarbetet och ménniskan. Teambuilding aktiviteter
ar fortfarande en viktig del for dem for att bygga en god foretagskultur.

4.3 Organisation C

Foretagskulturen innan distansarbete:

Organisation C ér ett industribolag med 3000 anstillda. Deras foretagskultur bestér av tva
pusselbitar, den ena handlar om att folk skall kédinna en meningsfullhet och en “kulfaktor” 1 att
komma till jobbet. Den andra delen handlar om att man vill ha en foretagskultur som bidrar
till affarsvirdet av foretaget.

Innan pandemin bestod foretagskulturen pa foretag C av bada pusselbitarna och man arbetade
kontinuerligt med att fortsétta bygga en bra kultur. Onboarding, teamaktiviteter och after
works var dterkommande aktiviteter som organisationen gjorde for att bibehalla och stirka
foretagskulturen pa bolaget. Utdver detta dr det dven sma saker 1 vardagen som stérker
kulturen, respondent 5 sdger

“Vi gor ofta stora satsningar pad vara aktiviteter men dven smd saker dr viktigt ndr man skall
bygga en stark foretagskultur. Hinga vid kaffemaskinen eller en enkel lunch med kollegorna
dr vad som verkligen bygger relationer”

Foretag C har under manga ér arbetat globalt och man har dagligen haft méten pa Teams
vilket funkat bra. Innan pandemin fanns det ddremot en stor tilltro pa foretaget att
medarbetarna behovde vara pa kontoret, dels for att tréaffa varandra men dven se till sé att de
utforde sina arbetsuppgifter.

Foretagskulturen under distansarbete:

I samband med pandemin mirkte man att det fungerade lika bra att arbeta pa distans som pé
plats. Medarbetarna utforde sina uppgifter pa ett bra och effektivt sitt samt att all
kommunikation mellan medarbetarna d4gde rum via digitala tjdnster. Denna dvergang
mojliggjorde en forhojd nérvaro dir medarbetare som annars skulle ha varit franvarande pa
grund av exempelvis vab kunde nérvara, vilket ledde till en reducerad fradnvaro. Daremot
framgick det att en visentlig aspekt uteblev, ndamligen den ménskliga interaktionen, “hdnget”
vid kaffeautomaten eller lunch med kollegorna. Avsaknaden av den ménskliga kontakten
gjorde det dven svérare for nyanstillda att “bli ett med organisationen” dd man i princip bara
kontaktade sina kollegor i jobbrelaterade sammanhang. Respondenterna beskrev hur de
anstéllda, efter en period av distansarbete, sjdlvmant borjade ga in i de digitala mdten innan
aviserad tid, detta for att socialisera sig med sina medarbetare. Respondenterna hade
kontinuerliga avstimningar angdende de anstélldas psykiska och fysiska vilmaende.
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Foretagskulturen efter distansarbete:

Foretag C har fatt ett storre fortroende for sina anstillda och tilldter att medarbetarna arbetar
hemifran ndgra dagar i veckan. De ser dven distansarbete som ndgot positivt dd medarbetarna
kan disponera sin tid optimalt, vara effektivare och arbeta ostort. En ovéntad positiv effekt av
distansarbetet var att det blev mer accepterat att gora arbetet pa vid annan tidpunkt, bara det
blev klart i rdtt tid. Respondenterna papekade att de vill kunna sédkerstilla att medarbetarna pa
foretag C kinner sig bekriftade, bade professionellt och personligt. Dérfor ser de gérna att de
anstédllda ar pa kontoret tre dagar 1 veckan for att man skall kunna kontrollera det mentala
vialmaendet hos dem. Ytterligare en positiv effekt av distansarbetet var enligt respondent 6:

“Nér arbetet atergick till kontoret behdvde man inte kéinna ndgon skam for att man gick en
timme tidigare for att hdmta ungarna pd dagis eftersom det har blivit mer accepterat att gora
jobbet nér det passar bara det blir klart i tid”

Respondenterna beskriver hur organisationen har anpassat sin foretagskultur for att mota
utmaningarna och mojligheterna i hybridarbetsmiljon. Genom att anamma flexibilitet far
medarbetarna, till viss man, bestimma vart och nér de vill jobba. Organisationen anordnar
regelbundna virtuella och sociala aktiviteter ddr medarbetarna kan umgas informellt,
exempelvis virtuella kaffepauser. Med dessa strategiska justeringar arbetar foretag C mot att
skapa en dynamisk och inkluderande kultur ddr medarbetarnas vilmaende samt produktivitet
ar ndra sammankopplat med deras affarsvérde.

4.4 Organisation D

Foretagskulturen innan distansarbete:

Foretag D, ett rekryteringsbolag med en arbetsstyrka pa 200 individer, genomgick for négra
ar sedan en omstrukturering for att reformera sin foretagskultur. Syftet med denna process var
att skapa en starkare foretagskultur pa bolaget. Anstillda och chefer tog gemensamt fram sin
foretagskultur baserat pa deras vardeord, trygghet, engagemang och utveckling. Anledningen
till att de tog fram den gemensamt var for att sékerstélla att kulturen reflekterar gemensamma
vérderingar. Innan pandemin var kulturen pa bolaget bra, de arbetade med den aktivt genom
bland annat workshops dér de satte upp gemensamma maél, hade kulturavstimningar dir
anstéllda fick presentera upplevde kulturen. Utdver detta s var det ofta
teambuildingaktiviteter och AW:s med syfte att forsoka fa medarbetarna att tycka det var kul
att gé till jobbet.

Foretagskulturen under distansarbete:

Naér foretag D gick over till distansarbete upptickte de snart att den foretagskultur de
gemensamt hade byggt upp borjade forsdmras. Da en central del av deras affarsmodell vilar
pa sociala interaktioner mellan medarbetarna, orsakade dvergangen till en virtuell arbetsmiljo
en mérkbar forsimring av den goda stdmningen som tidigare varit bland personalen.
Respondent 8§ se exempelvis
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“Det var tydligt att den korta promenaden med kollegorna till kaffeautomaten var av
betydande roll da man fick en snabb avstimning med sina kollegor “

Foretag D hade kontinuerliga avstimningar med de anstidllda pa bolaget men upplevde inte
samma aktivitet och gemenskap som tidigare. Det blev allt vanligare att anstéllda kom sent
till moten och inte hade pé sina kameror. Respondent 7 belyser hur forbattringar och
andringar forsokte genomforas men utan framgang. Det existerade dven en orolig stimning
bland medarbetarna angdende smittan, distansarbetet och foretagets finansiella prestation. Da
foretag D hade finansiella problem misstédnkte bdda respondenterna att det var dnnu en
anledningen till att foretagskulturen paverkades negativt. Den forsdmrade kulturen gjorde att
nyanstéllda hade det svérare att komma in 1 arbetsgemenskapen, vilket i sin tur resulterade 1
ytterligare utmaningar med kommunikation och samarbete. Detta padverkade bade dynamiken
och effektiviteten i arbetsprocesserna negativt.

Foretagskulturen efter distansarbete:

Resultatet av 6vergéngen till distansarbete visade sig vara skadligt for foretagskulturen hos
foretag D. Nir organisationen atergick till arbete pa plats, initierades en process for att
ateruppbygga den tidigare foretagskulturen. Respondent 7 uttrycker detta genom att sdga:

“Under pandemin gick vi ett steg framdt och tvd steg bakdt vilket resulterade i betydligt mer
arbete. Vdr ambition dr att bygga vidare pd foretagskulturen vi hade innan pandemin for att
vi skall kunna uppnd vdra andra mal”

Nar restriktionerna lyftes observerades en ndstan omedelbar atergéng till det traditionella
arbetsmonstret, med en fullstdndig ndrvaro kontoret varje dag i veckan. Detta resulterade 1 att
kulturen sakta gick tillbaka till hur den en gadng var men bada respondenterna forstod att de
behdvde bygga vidare pa kulturen. Foretag D 4r medvetna om att hybridarbete 4r en vixande
trend bland méanga foretag. Trots denna insikt forsoker de halla sig till att enbart arbeta pa
plats. Framtida visioner &r att hybridarbete ska erbjudas men primart fokus for narvarande ar
att bygga en stark kultur genom att samtliga befinner sig pa kontoret.

4.5 Organisation E

Foretagskulturen innan distansarbete:

Organisation E ir ett globalt techféretag med ungefar 100 anstéllda som under ménga ar har
jobbat med att utveckla en god foretagskultur. En god foretagskultur for organisation E
bygger pa deras kirnvirden innovation, samarbete och 6ppen kommunikation.
Respondenterna lagger dven stort fokus pa att det dr viktigt att varje anstélld kinner sig
véardefull och motiverad. Kulturen mérktes av mellan kollegornas jargong som var bade
uppmuntrande och inkluderande, vilket speglade en milj6 dér idéer och feedback
vialkomnades fran alla nivder inom foretaget.

Innan pandemin var det enligt respondenterna en bra foretagskultur pa foretag E. Det var stort
fokus pa personlig interaktion, teambuilding och att medarbetarna skulle tycka det var kul att
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gd till jobbet. De hade regelbundna méten, sociala evenemang och ett dppet kontorslandskap
for att frimja samarbete och 6ppen kommunikation. Respondenterna beskrev arbetsmiljon
som inspirerande, vackra tavlor pd viggarna och skdrmar utspridda i lokalerna som visade
bildspel om foretagets utveckling. Utdver detta var det dven lugn bakgrundsmusik som
bidrog till en behaglig stimning. Bade respondent 9 och 10 menade att de fysiska
aktiviteterna bidrog till en battre kultur och en spontan milj6 som gynnade utbyte av idéer
och kunskap. Vilket bidrog till att 6ka den gemensamma kreativiteten och innovationskraften
inom organisationerna. Redan innan pandemin hade medarbetarna mdjligheten att arbeta
hemifran en dag 1 veckan vilket ungefar 40% utnyttjade. I de fall medarbetarna valde att
arbeta hemifrén var de tvungna att delta pa samtliga moten och vara uppkopplade mellan nio
till fem.

Foretagskulturen under distansarbete:

I samband med pandemin observerades det fordndringar i foretagskulturen dir de mest
framtrddande var en 6kad betoning och efterfragan pa flexibilitet och sjidlvstindighet. Foretag
E har enligt respondenterna genomgatt en sorts kulturell skiftning fran ett traditionellt kontors
baserat arbete till en mer digitalt integrerad arbetsmiljo. I samband med att flexibiliteten och
sjalvstandigheten 6kade minskade d&ven kommunikationen bland medarbetarna da
arbetsuppgifterna utfordes vid olika tidpunkter. Den mindre frekventa kommunikationen
gjorde att det ibland uppstod onddiga fel som behdvde korrigeras vid ett senare skede,
respondent 10 séger:

“Det dr mdnskligt att gora fel men ndr onodiga fel uppstar pa grund av dalig kommunikation
mellan medarbetarna dr det nagot som maste dndras. Ddrav inforde vi kontinuerliga

i)

avstamningar for samtliga medarbetare i varje team’

Med hjélp av den, enligt respondenterna, enkla 16sningen av kontinuerliga avstdimningarna
hittade foretag E tillbaka till den 6ppna kommunikationen vilket dr ett kinnetecken i deras
foretagskultur. Respondenterna forklarar &ven hur integrationen av nyanstéllda 1
foretagskulturen under pandemin &r en annan viktig aspekt da foretaget gjorde finansiellt
rekordér och vixte vdsentligt under pandemin. Foretag E valde att utveckla ett omfattande
onboarding-program som innefattar mentorprogram, regelbundna check-ins och en grundlig
introduktion till foretagets kirnvirden och arbetsmetoder. Respondent 9 kinner sig extra ndjd
med denna process som har visat sig vara effektiv for att snabbt och smidigt integrera nya
medarbetare 1 foretagskulturen, vilket dr avgorande for att bibehélla en stark och
sammanhéngande arbetsstyrka.

Foretagskulturen efter distansarbet:

Naér det giller den samtida och framtida foretagskulturen hos Foretag E, 4r ambitionen att
fortsitta stirka och utveckla en kultur som karakteriseras av 6ppenhet och flexibilitet.
Ledningen uttrycker en stark 6nskan om att skapa en arbetsmilj6 dér alla medarbetare kianner
sig delaktiga och motiverade att bidra till foretagets framgéng. Denna ambition innebar att de
aktivt soker sitt att forbéttra kommunikationskanaler, frimja kreativa idéer och uppmuntra
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till ett 6ppet kunskapsutbyte. Detta dr av sdrskild relevans d4 Organisation E foresprékar en
hybridarbetsmodell och tillater deras medarbetare att arbeta hemifran/pd annan ort upp till 4
dagar i veckan.

4.6 Sammanfattning

De fem organisationerna arbetade aktivt med att bygga en bra foretagskultur eftersom de
forstod vikten av att ha en stark foretagskultur. Bolagen arbetade pa liknande sitt for att skapa
en bra foretagskultur dir exempelvis fysiska tillstéllningar var en aterkommande aktivitet for
att bygga en bra foretagskultur inom bolaget. I samband med att foretagen bestimde sig for
att implementera distansarbete var det mojligt att se skillnader i hur foretagskulturen och
organisationerna pdverkades. En likhet mellan de olika foretagen var att alla upplevde en
forsimrad kommunikation da att de spontana motena forsvann. Daremot kunde tydliga
skillnader ses i1 hur foretagskulturen paverkades av distansarbetet. Vissa organisationer
upplevde inte ndgon nimnvérd skillnad medan andra observerade en signifikant skillnad pa
kulturen och relationen mellan de anstillda. Avslutningsvis arbetar alla fem foretag aktivt for
att bibehélla och stdrka sin foretagskultur. Denna anstringning ar avgorande for att skapa
foretag som kan blomstra 1 en arbetsmiljo praglad av hybridarbete
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5. Analys

[ avsnittet nedan analyseras empirin utifrdn rapportens teorier for att besvara uppsatsens
fragestdllningar. Analysen dr indelad i tre delar - fore, under och efter pandemin och belyser
variationen i foretagens erfarenheter av distansarbete och dess pdaverkan pd foretagskulturen.
Denna analys kopplar praktiska observationer till teoretiska perspektiv och tidigare
forskning.

5.1 Fore pandemin

Enligt det empiriska materialet var samtliga foretag medvetna om betydelsen av att
upprétthdlla en stark kultur. Denna insikt visades genom deras aktiva engagemang i
kulturarbetet. Det fanns sévil likheter som skillnader i foretagskulturerna och i de metoder
som organisationerna anvande for att bygga en stark kultur. Samtliga intervjuade ledare
betonade att de aktivt arbetade med att skapa en positiv kultur inom respektive foretag, vilket
stimmer 6verens med teorierna om en ledares roll fran Czarniawska (2015), Hermalin (2012)
och Schein (2017).

Enligt Schein (2017) &r ett sitt att spegla ens foretagskultur genom artefakter, alltsd det man
kan se, hora och kidnna. Med den interaktiva miljon innan pandemin uppfattades tydligt
artefakterna bland organisationerna, exempelvis hade foretag D skapat en inspirerande miljo
med 6ppna kontorslandskap dér tavlor, tv-skdrmar med bildspel och bakgrundsmusik
forekom. Samtliga respondenter belyser hur fysiska interaktioner som personliga moten och
gemensamma luncher direkt paverkade och stéirkte foretagskulturen genom att framja
sammanhéllning och teamkénsla, vilket ocksa kan kopplas till Scheins (2017) artefakter.
Kontoret framstod dérfor som en central artefakt dér foretagskulturen blev levande och dér
engagemang och interaktion spelade en viktig roll.

Ytterligare ett sétt som foretagen speglar sin kultur dr genom foresprakande overtygelser och
varderingar. Empirin visade att de var integrerade i bolagen, ett aterkommande och
foresprakande tema var vikten av 6ppen kommunikation. Innan pandemin var den 6ppna
kommunikationen en sammansattning av fysiska interaktioner, allt fran spontana méten vid
kaffemaskinen till organiserade aktiviteter. Den 6ppna kommunikation var en kombination av
artefakter och foresprakade overtygelser och vérderingar, vilket anknyter till Scheins (2017)
resonemang om att de kulturella nivéerna dr sammanflitade med varandra.

Empirin visade att de grundldggande antagandena likt vad Schein (2017) skriver, padverkade
arbetsstrukturerna och flexibiliteten i organisationerna. I bade organisation B och
organisation C skulle medarbetarna vara pa kontoret méndag till fredag, vilket kan vara ett
exempel pa grundldggande antaganden om att fysisk nirvaro ar avgorande for
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produktiviteten. Denna uppfattning utmanades dock av foretag E dir mojligheten att arbeta
en dag i veckan pa distans erbjods. Daremot var medarbetarna tvungna att vara uppkopplade
mellan nio och fem. Pa foretag E kan de grundlidggande antaganden anses vara annorlunda
dér &ven om medarbetare inte befann sig pd kontoret kunde produktiviteten skapas. Detta kan
anses illustrera en balans mellan en flexibel arbetsmiljo kombinerat med ett strukturerat
arbetsschema.

5.2 Under pandemin

Studierna Cooper & Kurland (2002) och Ipsen m.fl. (2021) belyser hur de huvudsakliga
nackdelarna med distansarbetet r risken for professionell isolering samt forsamrad
kommunikation. Enligt det empiriska materialet kan dessa nackdelar, i olika grad, ses i
samtliga organisationer men tydligast i foretag A och D. Bida respondenterna fran
organisation A och D beskriver hur forsémrad samverkan och brist pd ménsklig kontakt
resulterade i en minskning av medarbetarnas vilbefinnande och effektivitet. Dessa
observationer speglar dven de utmaningar som beskrivs av Raghuram (2023), hur
distansarbetets isolering kan fa negativa effekter pd kulturen samt organisationen som stort.
For foretag D blev distansarbetets inverkan sérskilt pataglig och de upplevde en markant
negativ effekt pa bade foretagskulturen och organisationen i stort. Detta kan bero pé de
utmaningar som Byrd (2022) identifierar i att upprétthalla en kultur av tillhorighet och
meningsfullt arbete i distansbaserade arbetsmiljder. Aven Neamteanu m.fl. (2021) stoder
denna observation genom att belysa hur jobbosdkerhet och instabilitet paverkar
medarbetarnas vilbefinnande och foretagskulturen. Dé foretag D befann sig i finansiella
svarigheter samt medarbetaren upplevde en hog ridsla for viruset kan detta resulterat i att
jobbosédkerhet samt meningsldshet skapats. Ytterligare ett svar till de negativa effekterna
visas med Byrd (2022) och Hermalin (2012) som beskriver hur, i tid av osdkerhet, ledarens
roll &r extra viktig for att skapa samhorighet och bibehélla kulturen. Ledarna 1 foretag D kan
saledes ha upplevt det mer komplicerat att navigera i distansarbetet &dn andra.

Foretag C och E visar ddremot hur vissa aspekter av distansarbete kan vara fordelaktiga.
Deras erfarenheter korrelerar med de fordelar som Cooper & Kurland (2002) samt Ipsen m.fl.
(2021) beskriver sasom Okad effektivitet och minskad franvaro. Trots utmaningarna med
minskad social interaktion, kunde dessa foretag anpassa sig genom att implementera digitala
16sningar och aktiviteter for att frimja samhorighet och engagemang. Dessa foretag
exemplifierar hur, likt Lal m.fl. (2021) och Spicer (2020), sé dr en anpassning till en mer
digitalt integrerad arbetsmiljo mdjlig, &ven om utmaningar i kommunikation och samarbete
kvarstar. Savil foretag C som E valde att anpassa sina sétt att bibehalla en stark kultur,
exempelvis C med virtuella kaffepauser eller E med en nyutvecklad onboarding process.
Detta kan aterspegla Raghuram (2023), dir det betonas att distansarbete krdaver anpassningar i
kommunikation och arbetsprocesser for att upprétthélla en stark foretagskultur.

Foretagskulturen under distansarbete har varierat betydligt mellan de olika foretagen, vilket
kan analyseras utifran Schein (2017). For foretag A resulterade distansarbetet till en
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forsamrad foretagskultur. Detta berodde pa att deras kultur, som starkt betonade dialog och
samverkan, blev svar att upprétthalla i en digital miljo. Har framtrdder betydelsen av
artefakter som Schein (2017) beskriver, i det hér fallet den fysiska arbetsmiljon och
informella samtal som dr avgdrande for foretagskulturen. Foretag B kan & andra sidan anses
hantera 6vergangen till distansarbete bittre, de ersatte fysiska interaktioner med digitala quiz
och andra aktiviteter for att frimja samhorighet och inkludera nyanstéllda. Detta visar pa en
anpassningsbarhet 1 foretagskulturen, dér nya artefakter infors for att bevara véarderingar om
gemenskap och delaktighet. I alla foretagen utmanades de foresprakande overtygelserna och
varderingarna nér arbetsmiljon skiftade. Foretag A och D upplevde en negativ paverkan pa
sin kultur som virderar samarbete och gemenskap, vilket blev svért att uppritthilla pa
distans. A andra sidan visade foretag E, visade en forindring i sina virderingar genom att
betona sjélvstandighet och flexibilitet, vilket resulterade i en positiv fordndring for deras
foretagskultur. De grundldggande antagandena blev ocksd utmanade av alla foretag.
Distansarbete tvingade fram en omvéardering av hur arbete genomfors och hur relationer
upprétthalls. Foretag E ar ett exempel péd hur dessa antaganden kan omformas framgangsrikt
for att passa en ny arbetsmiljo. (Schein, 2017)

Forandringar inom kulturen kan &ven analyseras med hjdlp av Scheins (2017) teori om social
validering. Dir ett beteende, pa gott och ont, kan accepteras av gruppen och skapa konsensus
genom social validering. Detta kan exemplifieras i foretag D dar medarbetare vanligen inkom
sent till moten samt valde att inte ndrvara med videofunktionen pa méten. Detta ledde till en
underforstadd acceptans av sadana beteenden bland de anstéllda. Respondenterna beskriver
hur méten upplevdes som mindre produktiva och forsok till forbéttring gjordes dock utan
storre resultat. Detta kan forklaras med att den sociala valideringen kan vara s djupt rotad att
vérderingar overlever och frodas dven fast de inte korrelerar med presentationen inom
foretaget. Ytterligare ett exempel pa social validering kan ses i foretag C dir samtliga
anstillda under coronas hojdpunkt valde att infinna sig 10 minuter tidigare paA méten for att
socialisera sig. (Schein, 2017)

Ett alternativt perspektiv &r att analysera om de upplevda dndringarna i foretagskulturen &r ett
resultat av externa effekter snarare én interna. Exempelvis foretag E vars ledning upplevde en
vélfungerande och vilutvecklad kultur under distansarbetet. Enligt Ellis & Dick (2000) kan
detta snarare bero pa den ekonomiska framgang som foretaget gjort dn det interna
kulturarbetet. D4 enligt forfattarna ar foretagskulturen av mindre vikt for ett framgingsrikt
och blomstrande bolag. Ellis & Dick (2000) analys skulle d& dven kunna forklara den
negativt upplevda foretagskulturen inom foretag D vars ekonomiska situation var lidande.

5.3 Efter pandemin

Ett flertal av studierna som bendmns i det teoretiska ramverket visar pd en optimistisk syn till
hybridarbete, diar en kombination mellan digitalt och kontorsarbete blir allt vanligare 1
ndringslivet (Beno, 2021; Henke m.fl, 2016; Raghuram, 2023). Detta har inte undkommit
ndgon av de intervjuade organisationerna som samtliga dven idag, efter pandemin, erbjuder
alternativt dverviger, i olika mén, mdjligheten till hybridarbete.
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Det empiriska resultatet indikerar pd att arbetet med foretagskultur sker pa ett nytt sétt da
trenden med hybridarbete har vuxit sig starkare. En av de storsta forandringarna foretagen
behover ta hdnsyn till dr den eftertraktade flexibiliteten pd arbetsplatsen. Svar frén
respondenterna belyser hur hybridarbete orsakar en fordndring i de fysiska och sociala
artefakterna som exempelvis arbetsmiljoer, teknik for distansarbete och fordndrade dagliga
rutiner (Schein, 2017). Arbetsmiljon sag en dvergéng fran ett kontorslandskap till hemarbete 1
fas med att kontoren rustades upp med forbéttrad teknik. Bade foretag A och D betonade
vikten av fysisk nérvaro, i samband med att distansarbetet minskade har en ateretablering av
de viktiga artefakterna intrdffat. I kontrast till detta kan foretag B, C och E ses anamma
flexibilitet och visar detta genom att frimja en mer flexibel arbetsplatsdesign och
arbetsrutiner. Foretag A och D har séledes valt att aterga till en foretagskultur med liknande
artefakter som tidigare, i hopp om att dterskapa det som innan var. Foretag B, C och E viljer
istéllet att anamma nya artefakter och kan pa sa vis anses utveckla sin kultur till det nya
klimatet.

Schein (2017) beskriver att organisationer har uttalade vérderingar och normer som
organisationen framjar. Foretag B och C arbetade innan pandemin méndag till fredag pa
kontoret men har anpassat sig till hybridarbete vilket kan spegla en fordndring av dessa
overtygelser. Till exempel kan foretagen som tidigare betonade vikten av fysisk ndrvaro, nu
erkinna fordelarna med flexibilitet och sjdlvstdndighet som kommer med distansarbete.
Dessa fordndringar i foretagsvarderingar kan aterspegla sig i fordndrade policys och praxis,
som flexibla arbetstimmar och 6kad anvindning av digital kommunikation. Detta gar
samman med grundldggande antaganden som Schein (2017) beskriver som omedvetna och
styr hur medlemmar i en organisation tdnker samt kianner. I samband med pandemin kan
dessa tankar ha utmanats och férdndrat de grundldggande antagandena. Exempelvis har
organisationerna B och C som virderade fysisk nérvaro utvecklat en djupare forstéelse for
fordelarna med distansarbetet vilket de bada organisationerna var tydliga med att papeka.
Detta kan peka pa en fordndring i de grundldggande antagandena om hur produktivitet bast
uppnas, vilket kan tyda pa att deras tidigare uppfattningar om arbetsmiljon och effektivitet
har utvecklats.

Med Scheins (2017) modell kan det séledes observeras hur varje niva av foretagskultur har
integrerats och paverkats av fordndringar 1 arbetsmiljon. De exempel ovan pa fordndring
stracker sig fran det synliga och konkreta till det djupt rotade och ofta omedvetna. Pandemin
och dvergangen till hybridarbete har sdledes inte bara fordndrat de fysiska artefakterna av
kulturen, men dven potentiellt omformat de féresprdkande vérderingarna och till och med de
grundldggande antagandena i ménga organisationers kulturer.

Hybridarbetets fordndringar och vigval resulterar 1 ett intressant dilemma for foretag
angéende véardet av flexibilitet kontra virdet av gemenskap/gemensamma vérderingar som
kan komma 1 motsittning. Exempelvis foretag E som véljer att erbjuda en hég grad av
flexibilitet vilket gér i1 linje med de fordelar som Cooper & Kurland (2002), Ipsen m.fl.
(2021) och Betio (2021) belyser. Foretag E riskerar ddremot att medarbetarna kénner sig

32



isolerade pa grund av minskad social kontakt, vilket resulterar i en forsamrad kultur (Lal m.fl,
2021; Raghuram, 2023; Neamteanu m.fl, 2021). A andra sidan kan foretag D ses som
inversen av foretag E med ett tydligt fokus arbete pa plats och minimalt distansarbete, har
foretag D dé den béttre foretagskulturen? Det &r vért att dvervdga mojligheten att en ideal
foretagskultur kan skapa en harmonisk balans mellan flexibilitet och
gemenskap/gemensamma varderingar. Foretag E:s egna uppfattning om att ha en positiv
foretagskultur samtidigt organisationen upprétthéller en arbetsprocess som i hog grad ar
hybrid kan ses som ett bevis for att denna balans dr mojlig. Att utforma ett konkret svar pa
frdgan angaende vilket av dessa virden som ar mest betydelsefullt &r komplicerat. Det kan
istéllet anses vara en fraga om vilken typ av foretagskultur som styr organisationen. Denna
analys kan ses 1 linje med Spicer (2020) som beskriver hur vissa foretag har lyckats utveckla
och anpassa sin kultur efter rddande ldge medan andra har kdmpat for att bevara sina
vérderingar. Spicer (2020) forklarar att detta har varit pa grund av de varierande
foretagskulturerna, dir somliga kulturer 4r mer anpassningsbara till fordandring. Vilket for oss
tillbaka till Hofstedes simpla men basala argument: kulturer ar unika (Intercultural
Management, u.4.).

Samtliga organisationer uttryckte bekymmer géllande nyanstéllda som fir uppstart under
distans/hybridarbete. Denna oron grundar sig i att hybridarbete minskar spontana méten och
informella samtal som ofta fungerar som en viktig kélla till information och inlédrning (Beno,
2021; Lal et al. 2021). Nyanstillda kan siledes missuppfatta foretagskulturens artefakter,
viarderingar och antaganden vilket enligt Schein (2017) kan leda till utfrysning frén resterande
medlemmar. Ett konkret exempel ar hur en nyanstélld kan uppfatta kladkoden som informell
under distansarbete for att sen bli 6verraskad vid ankomsten till kontoret, dar hen mots av en
betydligt mer formell klddkod. En potentiell 16sning skulle vara att ledarens funktion som
kulturformare och kulturspridare far en mer framtrddande stéllning inom organisationen.
Detta skulle kunna erbjuda en effektiv vigledning for nyanstéllda att ldra sig och anamma
den efterstravade organisationskulturen, som framhélls i Hermalins (2012) forskning .
Ledarens formaga att inkludera och exkludera beteenden kan dven vara av betydande nytta
for att integrera nyanstillda i foretagskulturen vilket Schein (2017) belyser.
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6. Slutdiskussion

1 foljande avsnitt kommer rapportforfattarna diskutera resultatet i relation till rapportens
syfte samt besvara de utvalda frdgestdillningarna. Ddrefter kommer en reflektion av arbetet
foljt av rekommendationer for framtida forskning.

6.1 Slutsats

Syftet med denna uppsats ér att med stod av olika teorier undersdka och analysera effekterna
av overgdngen till distansarbete pa foretagskulturen hos utvalda organisationer. Studien
belyser bade potentiella fordelar och utmaningar som distansarbete medfor samt dess
inverkan pa foretagskulturen. Slutligen undersoker studien hur dessa foretag hanterar och
anpassar sin foretagskultur i samband med en eventuell Gvergang till hybridarbete. Det
teoretiska ramverket dr uppbyggt pa forskning som ér relevant for att besvara
fragestillningarna. Empirin bestod av tio semistrukturerade intervjuer med chefer fran fem
organisationer.

Rapporten bestod av tva fragestéllningar, den forsta var “Upplever chefer att Gvergéngen till
distansarbete har paverkat foretagskulturen? - Om ja, pa vilket sitt och vilka utmaningar och
mdjligheter anser de att distansarbete skapar for foretagskulturen? .

Samtliga respondenter upplevde att Gvergingen till distansarbete resulterade i en fordndring
som pa gott och ont paverkade organisationen. Cheferna ansag att det krdvdes mer arbete fran
deras sida for att uppratthilla en god foretagskultur, ddremot kunde vissa foretag observera
att distansarbete bidrog till 6kad effektivitet. Under distansarbetet erbjods flexibilitet samt
mojlighet att jobba ostort men samtliga uppmérksammade att de spontana interaktionerna
forsvann. Aven om vissa foretag har lyckats anpassa sig samt gynnats av den dkade
flexibiliteten och effektiviteten, har andra kdmpat med utmaningar relaterade till minskad
social interaktion och svarigheter i att uppréatthélla en stark foretagskultur.

Den andra fragestillningen var “Hur arbetar foretag idag med foretagskultur med tanke pa
eventuell forekomst av och anpassning till hybridarbete?”. Vi kan observera att
kulturfoérandringar har dgt rum fran tiden fore och under pandemin till nutid. Férdndring av
den fysiska miljon har lett till en ny arbetsmetodik, vilket i sin tur har influerat
organisationskulturen. Detta framgar exempelvis genom att de grundliggande antagandena
angaende individens val av arbetsplats har genomgétt en betydande forandring. Likvél i de
anpassningar som har setts 1 artefakter samt grundliggande varderingar kan en kulturell
fordndring skddas. Samtliga respondenter bekriftade hybridarbete som en vixande trend
daremot skiljde sig bemdtandet at. Majoriteten av respondenterna upplevde hybridarbete som
en positiv trend dé flexibiliteten och dven produktiviteten kan dka Alla respondenter belyste
dock vikten av fysisk interaktion och menade att den behover finnas for att man skall kunna
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upprétthélla en god foretagskultur vid hybridarbete. De fysiska interaktionerna beskrevs som
aktiviteter och teambuilding 6vningar eller enklare vardagliga interaktioner, som att samlas
kring kaffemaskinen eller att dta en lunch med kollegor. Sjdlva aktiviteten verkade inte spela
en avgorande roll, det viktigaste var att traffas och stérka relationer inom foretaget.
Respondenterna som var for hybridarbete belyste vikten av att hitta en 10sning dar man kunde
kombinera hybridarbete samtidigt som bygger vidare pé foretagskulturen. Detta skulle
exempelvis goras genom digitala aktiviteter for att uppratthalla kontinuerlig kommunikation
och samarbete. A andra sidan, de respondenter som var skeptiska till hybridarbete framforde
att deras organisationer forst behovde utveckla en stabil kultur som kunde hantera
utmaningarna associerade med distansarbete.

6.2 Diskussion

Distansarbetets paverkan pé foretagskulturen ér ett relativt nytt &mne som borjade undersokas
mer 1 samband med covid 19 pandemin. Trots att pandemin intréffade forhdllandevis nyligen,
har omfattande forskning redan genomforts inom detta omrade. Det som utmérker den hér
rapporten dr dess fokus pa hur foretag idag hanterar den vixande trenden med hybridarbete,
samtidigt som de arbetar for att upprétthélla en stark foretagskultur. Eftersom vi lever i en tid
som praglas av hybridarbete anser vi det vara intressant samt relevant att analysera vad det
“nya normala” egentligen innebdr 1 praktiken. Uppsatsen bidrar sdledes med nya insikter och
forstaelser for hur organisationer kan navigera i denna nya arbetsmiljo och kan dérfor vara
vérdefull for bade akademiska och praktiska tillimpningar inom dmnet.

Rapportforfattarna har underlétit att genomfora jamforelser mellan foretag fran samma
bransch eller med avseende pa organisationernas storlek, vilket kan ha pdverkat studiens
slutgiltiga resultat. Om rapportforfattarna istéllet hade analyserat foretag med fler
gemensamma namnare dr det mdjligt att andra slutsatser hade kunnat dras. Vidare har det inte
analyserats huruvida foretagets geografiska position har haft en inverkan pa foretagskulturen
under distansarbetet.

Efter 40 ars forskning ar foretagskultur fortfarande ett relativt svarfangat begrepp som
omfattas av minga olika definitioner. Detta innebir att resultatet av en studie blir beroende av
vilken specifik definition och avgrinsning som anvénds. I vart fall hade vi séledes kunnat se
en skillnad i rapportens slutsats om vi valde att fokusera pa en annan definition. Valet att inte
undersoka flera definitioner beror pa denna rapports begransade omfattning. Vid utférandet
av litteratursokningen kunde vi konstatera att det var ett valdigt brett &mne med flera
intressanta definitioner men avgransningar behdvde goras. Under andra forutsittningar hade
det varit intressant att inkludera fler teorier och intervjuer.

Baserat pa den insamlade empirin kunde det faststéllas att det fanns betydande likheter
mellan de olika organisationerna géllande vad en god foretagskultur bor innefatta. En
aterkommande faktor som alla respondenter nimnde var ambitionen att frimja en arbetsmiljo
dar medarbetarna upplever positiva kénslor i samband med sitt arbete. Dédremot finns det inte
ett exakt recept pa hur man skapar eller uppritthaller en bra foretagskultur med hybridarbete

35



som en viaxande trend. Eftersom varje kultur &r unik, behover organisationer utveckla en
strategi som passar just deras behov men dven denna strategi kan behdva anpassas och
forédndras dver tid.

Efter genomford rapport finner vi som rapportforfattarna det ovan ndmnda vara den mest
larorika samt intressanta slutsatserna med denna rapport. Hur organisationer som anammade
samma arbetssitt, distansarbete, under en period kunde fa en hogst varierad effekt pd deras
foretagskulturer. Dér denna effekt resulterade 1 att foretagen idag har en varierande syn pé
hybridarbetet och vilket arbetssétt som dr optimalt. Denna rapport har erbjudit oss ett flertal
ovriga lardomar, allt fran att 6ka var forstaelse kring hur en semistrukturerad intervju
genomfors effektivt till att komma underfund med dmnets komplexitet. Ytterligare en
intressant aspekt var att de organisationer som uttryckte mest positiv uppfattning var det
storsta och minsta 1 antal anstillda.

6.3 Vidare forskning

For framtida studier skulle d&ven kunna vara av intresse att se om foretagets anstillda delar
samma syn som cheferna. Genom att genomfora en studie pa liknande sétt fast bland de
anstéllda skulle ett mer nyanserat och utvecklat svar av fragestillningarna ges. En ytterligare
intressant aspekt for framtida forskning &r att mer utforligt utforska hur nyanstéllda har
anpassat sig till foretagskulturen, sirskilt de som bdrjade sin anstillning under pandemin och
distansarbetet. Det kan dven vara relevant att undersoka om dessa medarbetare har en skild
uppfattning om organisationens kultur jamfort med andra anstillda. Ytterligare en studie som
hade varit intressant att undersoka ar hur foretagskulturen paverkar de anstédlldas mentala
hélsa. Detta hade varit intressant d& arbetsmiljon for minga har forédndrats dramatiskt frén ett
kontorsbaserat till ett mer isolerat arbetssétt de senaste dren. Avslutningsvis hade det dven
varit spdnnande att gora en jdmforande studie mellan foretag som har jobbat 100% pa distans,
50% pa distans och 100% pa kontoret da man tydligt kan jamfora hur distansarbete paverkar
foretagskulturen. Detta skulle ge vardefulla insikter i hur olika arbetsmiljoer bidrar till eller
paverkar foretagskulturens utveckling och anstélldas engagemang och hur organisationer kan
lagga om sina strategier for att frimja en positiv arbetskultur oavsett arbetsplatsens natur.
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