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Abstract

Covid-19 has affected the world for two years, from people to companies and organizations.
Actions to reduce the spread of the virus have been taken, including office-based companies
switching to working from home. But how has remote work really affected employees, and
what have leaders done to influence it? This study aims to investigate how the organizational
culture and solidarity has been affected among the employees, as well as the leader’s actions.
Many theories and previous studies agree on the impact of organizational culture.

Through relevant theories and collected empirical data in the form of semi-structured
interviews from employees and leaders in an organization, which were analyzed with the help
of the theoretical framework, helped us fulfill the purpose of the study. Overall, it was found
that employees feel less connected during remote work, despite the actions the leaders took.
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Sammanfattning

I tvé ar har Covid-19 drabbat vdrlden over, fran ménniskor till féretag och organisationer.
Atgirder for att minska smittspridningen har vidtagits, bland annat har kontorsbaserade
foretag stillt om och arbetat hemifran. Men hur har distansarbetet pdverkat medarbetarna
egentligen, och vad har ledare gjort for att pdverka detta? Studien syftar till att undersdka hur
organisationskulturen och samhdrigheten paverkats bland medarbetarna, samt ledarnas
atgérder till detta. Méanga teorier och tidigare studier, 4r eniga om organisationskulturens
paverkan.

Genom relevanta teorier och insamlad empirisk data i form av semistrukturerade intervjuer
frdn medarbetare och chefer 1 en organisation, som analyserades med hjélp av den teoretiska
ramen kunde syftet till studien tillgodoses. Overlag gick det att konstatera att medarbetare
kdnner mindre samhorighet under distansarbete, trots de atgirder som ledarna vidtagit.
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1. Inledning

Den rddande pandemin har inte enbart haft en paverkan pa minniskors hilsa, utan dven
paverkat organisationer virlden 6ver. Detta har lett till att organisationer behovt stélla om och
genomga omfattande fordandringar i sin verksamhet. Genom att upprétthdlla samverkan
mellan medarbetare och ledare for att i sin tur bibehélla kultur och samhorighet, styrs
organisationer med hjilp av organisationskultur for att engagera medarbetarna och jobba for
de gemensamma mal som innefattas i organisationen, menar Sun (2008). Viktiga
forutsittningar som samhorighet och traditioner inom organisationen som fikastunder,
paverkades 1 samband med utbrottet av Covid-19. Bland annat fick anstéllda inom olika
organisationer stilla om sina arbetssitt och arbeta hemifran istillet for pa kontor.

For att forstd om det har lett till konsekvenser av arbete pa distans, ar det viktigt att bland
annat studera organisationskultur. Detta leder 1 sin tur till att ledare fir ett betydande ansvar
att uppmérksamma organisationskulturen. Anledningen till att organisationskultur &r viktigt
att studera beror pa att det innefattar normer, vérderingar och visioner inom en organisation,
enligt Bryman och Bell (2011). Organisationskultur kan f4 medarbetare att kénna sig
motiverad och omotiverad (Importance of Organizational Culture, 2022). Det hér har
mojligtvis dndrat inom organisationer pa grund av den radande pandemin samt distansarbetet
som vi ska undersoka. Vidare dr organisationskultur och medarbetarnas samhorighet under
distansarbete betydande att studera just for att undersoka hur eller om det hinger samman
med prestationsformagan och medarbetarnas vilmaende.

1.1 Problemformulering

Eftersom distansarbetet innebér att de anstillda inte kan arbeta pa plats hos organisationen
kan det bli svart for chefer att ha samma typ av kommunikation som tidigare (DeSanctis &
Monge, 1998). Vidare hdavdar Newman och Ford (2020) trots distansarbetet, behover chefer
inom foretag dndra tillvdgagingssittet for att behalla kulturen. Kultur forstarks av tydliga
upplevelser som innan distansarbetet skedde pa plats inom organisationer, men har nu
minskat da individer inte umgas pé arbetsplatsen lika mycket (Newman & Ford, 2020).

Da organisationer har haft distansarbete pa grund av den raddande pandemin behover chefer
och ledare inom foretaget hjdlpa deras medarbetare att kénna att de fortfarande &r en del av
organisationskultur, menar Newman och Ford (2020). Det kan de gora genom att papeka
foretagets varderingar samt ha en stdndig dialog med de anstéllda angdende arbetet (Newman
& Ford, 2020). Diaremot finns det inte studier om hur dessa faktorer kan genomf6ras nir
distansarbetet sker omedelbart utan en planerad 6vergang. I var studie kommer vi darfor
fokusera pd hur distansarbetet har paverkat organisationskulturen samt samhdorigheten mellan
dem anstillda. Covid-19 &r ett padgaende problem och att arbeta hemifran har varit ovéantade
och en omstéllning for minga. D& pandemin &r ett nytt samhéllsfenomen for var generation,
vill vi studera hur distansarbetet har paverkat organisationskulturen samt samhorigheten
mellan dem anstéllda.



Det finns tidigare studier som Bae, Lee och Sohn (2019) papekat har kunnat visa att arbete pa
distans kan paverka organisationen negativt pa olika sitt. Anledningen till att distansarbetet
kan ha en negativ paverka, beror pa den minskade sociala engagemang manga medarbetare
kénner av. Dessutom péstir Bae, Lee och Sohn (2019) att arbetet inte kdnns lika motiverade
utifran medarbetarnas perspektiv nir dem arbetar hemifran. Det kan bero pa att de inte kinner
samma niva av det sociala engagemanget, som oftast hjdlper medarbetare att kdnna gladje i
arbetet.

1.2 Forskningsfraga & syfte

Att arbeta pa distans ar ett samhéllsfenomen som har paverkat oss tvé ér. Det dr dven en av
grundtankarna till varfor vi vill studera om distansens paverkans pa organisationskultur och
samhorighet samt ledarnas atgérder till detta.

Syftet med arbetet dr ddrav att studera hur distansarbetet paverkat organisationskulturen och
hur de anstdlldas samhorighet har paverkats. Vidare syftar arbetet till att studera hur ledare
gar tillvaga for att pdverka dessa aspekter.

1. Hur har distansarbetet paverkat organisationskulturen samt samhorigheten
bland medarbetarna?

2. Hur har ledare péverkat samhorighet och organisationskultur under
distansarbete?

1.3 Empiriskt fokus och tidigare forskning

Vi har valt att avgrinsa arbetet till att studera organisationskultur i ett foretag dir den storsta
delen av arbetet sker pa kontor och valt att 14gga fokus pé hur ledare paverkat
organisationskulturen under pandemin. De anstilldas sprak och beteende i organisationer ar
nagot som gett grund 1 organisationskultur. Detta dr nagot som ger uttryck nar hogre uppsatta
formar olika normer, kénslor, uppfattningar attityder och perspektiv som overfors till
medarbetarna, menar Eriksson-Zetterquist et.al (2012). Vidare hdvdar Bass och Avolio (1993)
att de kulturella normernas utformande och fordndringar har sin grund i vart ledaren skiftar
fokus, alltsa hur ledare eller chef invénder sig nér det kommer till olika kritiska situationer,
vilka beteenden de befordrar och vad de drar till sig till organisationen. Enligt Holland et.al
(2016) har distansarbete en benédgenhet till att engagemanget hos de anstillda och
anknytningen till organisationskulturen, minskar.

Distansarbete har lett till 6kad digital ndrvaro vilket leder till att anstéllda upplever en storre
isolering hemifrén som i sin tur har inneboérden att anstdllda hamnar utanfor det informella
nétverket, hivdar Kurland och Bailey (1999). For att stodja var studie har vi anvént teorier
som dr relevanta till syftet med arbetet. Teorier vi anvént oss av dr bland annat teorier
géllande ledares kulturstyrning teori Z (Ouchi, 1981) som givit oss forstaelse gillande hur
ledare styr medarbetare med hjilp av kultur. Hur man upprétthéller en organisationskultur
enligt Warrick (2017) for att besvara hur ledare bibehéller organisationskultur och péverkar



denna. Bland annat menar Warrick att om en ledare inte utgér frin de normer och den
kulturen som &terfinns i organisationen, har detta betydelsen av att ledare gar emot vad
verksamheten vérdesétter. Med hjilp av Ouchis teori Z (1981) har vi kunnat forsta hur ledare
med hjdlp av organisationskultur kan styra deras anstéillda. Warricks (2017) teorier géllande
hur man uppritthaller en organisationskultur har hjélpt oss att forstd hur ledare igenkdnner
styrkor och svagheter for att kunna hantera och utveckla dessa. Vidare har dven Alvessons
(2015) teori gillande organisationskultur anvénts d& organisationskulturer 4r komplexa, for
att vi skall kunna forsté och fa inblick behdvdes de sittas i kontext. Alvesson (2015) forklarar
hur organisationer pdverkas av organisationskultur samt hur anstidllda kan paverka det. En
sddan teori dr relevant for studien for att kunna forsta hur foretagets organisationskultur ser
ut. Eftersom ledarskap &r annorlunda och situationsbaserat, forstas situationen i vart valda
foretag och hur just deras ledare &r. Pé det viset fick vi d&ven en djupare forstaelse av
resultaten dd det kan vara svart att analysera olika ledarskapsstilar. Det &r &ven nigot
Sveningsson och Alvesson (2010) papekar dr viktigt att forsta.

Genom de olika teorierna vi valt att anvénda i studien fér vi olika perspektiv och hjélp med
att analysera &mnet som skall studeras. Organisationskultur ar viktig att forsta eftersom det ar
en stor del av vara sociala liv d& manniskor spenderar mycket tid pa sin arbetsplats. Dessutom
kan det paverka hur medarbetare uppfor sig pa en arbetsplats, hur bland annat fika- och
matstunder paverkar medarbetarnas relation till varandra, vilket betyder att vi behover fi en
djupare inblick i det. Samhdrigheten inom organisationen bland kollegorna och relationen till
dessa samt viljan for att arbeta och prestationsformégan i relation till samhdrigheten, dr nagra
exempel pa hur organisationskultur paverkas.

1.4 Definitioner

I rapporten anvénds flera olika begrepp som berdr studien. Har kommer vi att forklara hur
dessa begrepp kommer att anvindas inom rapporten, da de kan tolkas pa olika sitt.
Begreppet organisationskultur anvinds i studien som hur anstillda inom organisationer beter
sig, oskrivna regler som finns inom organisationen samt olika vérderingar individen har inom
organisationer. I studien kommer begreppet organisationskultur definiera bade vérderingar,
hur medarbetare beter sig inom organisationen samt samhorighet bland de anstéllda.

Vidare anvinds dven begreppet samhorighet vilket utgar ifran hur de anstilldas gemenskap
kan se ut inom en organisation.

1.5 Disposition

I det forsta kapitlet presenteras bakgrund, syfte, problemformulering samt varfor arbetet ar
relevant. I det andra kapitlet presenteras olika teorier som beror forskningen, vilket inkluderar
ledarskap och kultur, samhorighet samt distansarbete. I det tredje kapitel beskrivs metoden
och tillvigagingssittet som vi anvédnde for att samla in data, och etiska stéllningstaganden. I
det fjarde kapitlet presenteras det empiriska materialet som har samlats ihop efter att ha
genomfort metoden. I det femte kapitlet genomfors analysen samt diskussionen utifran det



resultat vi samlade 1 studien. I det sjétte kapitlet dras slutsatsen frén det material som har
presenterats genom hela studien samt forslag till vidare studier.



2. Teori

2.1 Ledarskap & Kultur

For att kunna besvara fragestallningen géllande hur distansarbetet paverkat
organisationskulturen samt samhorigheten, méste vi fa en bild om organisationskultur. Om
man vill forsta en organisationskultur ar det viktigt att forst kunna forstd hur kulturen
paverkar en organisation. Alvesson (2015) péstér att kultur ar vildigt svar att forklara och
maste ddrmed oftast analyseras inom specifika fall for att kunna forstd det. Med hjélp av
kultur kan vi se hur organisationens vardag ser ut, men dven hur individers olika livsstilar
paverkar kulturen. Just pd grund av den anledningen sé varierar kulturen vildigt mycket inom
olika organisationer (Alvesson, 2015).

Alvesson (2015) skriver dven att en organisationskultur dr ndgot som grundar foretaget da det
ar ngot som alla inom foretagets berdrs av och dven det som kommer att sammanhélla
organisationen. For att verkligen forsta en kultur behdver organisationen analyseras for att se
vad som &r av vikt inom just den organisationen (Alvesson, 2015). Utdver det tillbringar alla
individer sina egna tankar och virderingar vilket ocksa leder till att organisationskulturen &r
varierande mellan olika organisationer. Just pd grund av de forklarar Alvesson (2015) att
organisationskulturer dr svéra att forsta eftersom de dr sa varierande samt det dr svart att
beddma om vissa organisationskulturer anses vara bra eller déliga for organisationen. Vidare
papekas dven positiva samt negativa aspekter en organisationskultur kan ha av Alvesson
(2015). Ett positivt aspekt anses vara att medarbetare kan striva efter organisationens mél
thop som ett lag och leda till att foretaget presterar béttre. Det som anses vara negativt dr att
medarbetare inte forstar vikten av att fokusera pé organisationens maél tillsammans, samt att
de inte kan uttala sina asikter (Alvesson, 2015).

Ledarskap &r d&nnu en faktor som dr vildigt varierande beroende pé vilken organisation man
tittar pa. Det dr inte samma typ av ledarskap som kommer att kunna vara tillamplig i alla
situationer eller organisationer, utan det behdvs anpassning till specifika situationer.
Sveningsson och Alvesson (2010) pastar dven att ledarskap skall anvéindas pa sé sétt att
ledaren forstar helheten av organisationen men dven att det handlar om fordndringen inom
organisationen.

Kultur och ledarskap ar tva begrepp som ar relaterade till varandra. D4 en ledare kan
engagera kulturen samt fordndra kulturen. Det gér inte alltid att dndra alla aspekter av
kulturen dé alla individer bidrar till hur kulturen blir, ddremot finns det alltid mojlighet att
justera och ddrmed skapa forandring. Alltsa bada aspekter som nidmns av Alvesson (2015)
samt Sveningsson och Alvesson (2010) &dr ihopkopplade och kan paverka organisationen bade
pa ett negativt och positivt sitt. Det &r mdjligt att se likheter mellan deras aspekter géllande
kultur och ledarskap. Sddana teorier &r relevanta i det hér fallet d& ledarna inom
organisationen har mdjlighet att paverka samt fordndra kulturen.



Négot annat som &r av stor vikt enligt Sveningsson & Alvesson (2010) &r hur ledarnas egna
beteende och tankar kan paverka andra. Det &r alltsa viktigt att ledaren har en positiv attityd
som kommer att kunna motivera sina anstédllda. Det kommer dven att kunna spegla
organisationens kultur da det visar varderingar och normer som finns inom organisationen
som Alvesson (2015) pastar. Alvesson (2015) hivdar dven att en ledare har mdjligheten att
paverka de anstdlldas motivation med hjélp av organisationskultur. Detta gors for att de
anstillda skall kénna att de 4r ndjda med sin arbetsplats , det hir kan da leda till en béttre
kultur inom foretaget.

Att veta ifall chefen inom den valda avdelningen inom organisationen har en positiv
instéllning kommer hjilpa oss forsta hur medarbetarna paverkas av det. Alltsé hur chefens
negativa eller positiva instdllning padverkar medarbetarnas arbete men dven kulturen generellt
inom organisationen.

Enligt Grey (2009) dr kulturen integrativ men har dven inneborden av social kontroll.
Kulturen genererar en mening, ordning, sammanhallning och orientering. Detta tillsammans
gor det mdjligt till organisatoriskt liv. Vidare menar Grey (2009) att kultur podngterar vad
som dr viktigt 1 organisationen och genom gemensamma uppfattningar, virderingar och
normer som bidrar till att motverka konflikter 1 organisationen. En bra organisationskultur
leder vidare till att medarbetarna involveras, rittvisa arbetsplatser, farre konflikter, béttre
service samt en styrka inom organisationen, hdvdar Grey (2009) .

En annan teori som dr lik Greys teori dr Ouchis Teori Z (1981) som berdr ledares styrning
med organisationskultur kring medarbetarna. Detta har inneboérden att ledare kan gora
medarbetarna involverade helt beroende pa den organisationskulturen som ledare
frambringar, vilket gor att organisations utvecklingslinje kan styras av ledare. Ouchis motiv
ar att 6kad produktivitet frambringas genom aktivt involverade medarbetare, vilket ar
grundldggande och avgorande for en resultatrik organisation. Utdver kultur och ledarskap ar
dven samhorighet en viktig aspekt 1 studien. Vidare ndmner Ouchi (1981) i sin teori att ledare
skall vara ett gott exemplar samt involvera medarbetarna i arbetet. Ouchi ndmner dven att de
anstillda blir motiverade i1 arbetet nér det finns tilltro till ledaren, vilket &r ndgot som kultur
kan skapa. Ouchis teori kring ledarskap och organisationskultur dr ndgot som liknar vad
Alvesson (2015) menar i sina teorier gillande samma &mne.

2.2 Samhorighet

For att fa kdnnedom kring samhorighet for att vidare kunna studera distansens paverkan pa
organisationskulturen och samhorigheten bland medarbetarna, studerar vi olika teorier kring
samhorighet och organisationskultur pé arbetsplatsen. Traditioner kring mat- och dryck har en
stor betydelse for en organisation och grundar sig pa gemensamma vérderingar, menar
Orlikowski et.al. (1994). Nar medarbetarna éter tillsammans i lunchrummet, tar en kopp kafte
eller fikapaus har det enligt Plester (2015) en stor betydelse som uppfyller sociala
sammanhang, som kan bringa en stark organisationskultur.



Vidare menar Plester att traditioner som dessa tar fram sociala relationer och samhdrighet
uppehaller det formella arbetet och rutinerna. Warrick (2017) refererar till Feldman (1981)
som menar att socialisering inom organisationskulturen &r en betydande synvinkel da det
beror vilka beteenden som medverkar till att organisationen gor framgéng och ger
mdjligheten till anstéllda att sdllskapa, umgas och fa en storre samhorighet. Nér anstillda
umgas och blir mer samhdriga forstérks kulturen och virderingarna.

Nagot som de teorier som hittills presenterats har gemensamt ar att socialisering bland de
anstédllda pa en arbetsplats sdésom mat- och fika kultur bidrar bland annat till samhorighet,
starkare organisationskultur och framgang i1 organisationen da de anstéllda far en battre
prestationsformaga. Enligt Holland et.al. (2016) kan arbete pé distans leda till att de anstéllda
fir en inskréinkt relation till sina kollegor, till skillnad fran att arbeta pd ett kontor.

Da organisationen som studerats har arbetat pa distans kan det komma fram olika aspekter
om hur minskade socialiseringen har paverkat medarbetarna. Eftersom alla har olika behov
av socialisering blir det dven intressant att fa flera perspektiv.

2.3 Distansarbete

Sveningsson och Alvesson (2010) havdar &r ledarskap varierande beroende pa vilken typ av
situation och organisation man befinner sig 1. D arbetet skedde pa distans och fordndringar
borjade ske, dr det viktigt for ledaren att kunna motivera sina anstillda som Sveningsson &
Alvesson (2010) péstar. Eftersom distansarbetet har resulterat i att flera kénner sig
omotiverade pa arbetet enligt Bae, Lee och Sohn (2019) ar det viktigt for ledarna att kunna
inspirera sina medarbetare. Det dr betydande att de fortfarande kédnner sig involverade inom
organisationen och en del av nagot storre for att hdlla motivationen uppe. Med hjélp av ovan
namnda teorier kommer vi kunna forsta vilket effekt distansarbetet har haft pa medarbetarna
inom foretaget eftersom ledare har olika sétt att hantera distansarbetet.

Att som ledare belysa avseenden inom organisationskulturen for sina medarbetare &r
betydande under distansarbete. Ddremot kan det bli svart for en chef att fortsdtta med
traditioner som bland annat fikastunder nér arbetet sker via distans (Kurland & Egan. 1999) .
Da det inte blir samma kénsla nér sddana stunder sker online jimfort med arbetsplatsen, dér
alla medarbetare kan smaprata och vara mer spontana.

Att arbeta hemifran dr nagot som enligt Taskin och Bridoux (2010) kan av den anstéllde
uppfattas att man far mer produktivitet samt blir mer effektiv. Vidare upplever den anstillde
att motivationen dr hogre ndr man arbetar hemifran. Hanson (2004) menar att vid arbete
hemifran dr storningsmomenten inte lika omfattande som vid arbete pd kontor. Exempel pé
storningsmoment menar Hanson (2004) kan vara att kollegor eller chef avbryter en i
arbetsuppgifterna. Dock hidvdar Hanson (2004) att den isoleringen och minskade relationen
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till kollegorna som uppstar vid arbete hemifran dr nackdelar som 1 sig lett till att anstédllda
upplever ensamhet samt inskrankt kommunikation och samarbete mellan ens kollegor.

Dessa teorier har hjélpt oss att forstd olika aspekter av den valda organisationen. Vi har fatt en
djupare forstéelse av hur distansarbetet har paverkat organisationen samt hur
organisationskulturen har fordndrats men dven effekterna av det pd medarbetarna. Dessutom
har vi utgatt fran dessa teorier nér intervjuerna genomfordes. Det skedde genom att stélla
sadana fragor som gav oss inblick inom organisationen med hénsyn till dessa teorier och
aspekter.
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3. Metod

3.1 Studiedesign

Vi har i denna studien genomfort en kvalitativ fallstudie inom ett stort industriféretag dér
intervjuer har tillimpas for att generera empirisk data. Studien vi kommer att utféra ar en
studie gdllande distansarbetets paverkan pd organisationskulturen och hur ledare styrt och
paverkat organisationskulturen. For att generera empirisk data har vi intervjuat ledare och
medarbetare som arbetar pé ett foretag vars verksamhet &r baserat pa ett kontor, detta for att
fa kunskaper fran olika perspektiv och inte enbart genom en ledares vinkel.

3.2 Urval och material

For urval av empirisk data krdvs det flera steg. Hér blev urvalet ett stort industriforetag, da vi
hade en kontakt som arbetar inom foretaget och ansags da vara ldmpligt for var studie.
Genom var kontakt kom vi 1 kontakt med andra anstéllda inom foretaget och fraigade dem om
de ville stélla upp pé en intervju. Efter varje avslutad intervju frdgade vi respondenten om de
kunde ge oss kontaktuppgifter till kollegor som hade kunnat tédnka sig vara med i vér studie.
Négra av dem som vi kom 1 kontakt med, tackade nej, vilket resulterade i enbart 12 insamlade
intervjuer. Har var det viktigt att vara respondenter hade forutsattningarna for att kunna
besvara frdgorna 1 intervjuguiden, vilket de hade. Detta ar ytterst viktigt for att kunna fa en
bra kvalité och forutsittningar att kunna besvara de fragestéllningarna i studien och dra en
slutsats.

Vi tilldmpade bekvamlighetsurval, vilket har betydelsen att forskare avgrinsar inverkan pa
andra faktorer. (Bryman & Bell, 2011) I detta fallet handlar det om foretag vars anstillda
arbetar pa kontor, vilket dven har betydelsen att med storsta sannolikhet ar en
organisationskultur befintlig. Anledningen till att vi tillimpade bekvamlighetsurval beror pa
att vi skulle intervjua respondenter som har paverkats av distansarbete samt arbetade pa
kontoret innan pandemin borjade. Vi valde ett industriforetaget som bade har platsbaserad
verksamhet (produktion) samt kontorsbaserad verksamhet (bland annat utvecklingen).
Studien dr avgrinsats till en avdelning pé foretag som &r kontorsbaserad. Har hade bade chef
och medarbetare inom foretaget en stor vikt 1 intervjun for att kunna erhdlla kunskap och
underlag till fragestillningarna. Chef var betydande for intervjun just for att fa aspekter
géllande hens sétt att styra och leda och medarbetare for att fa aspekter kring
organisationskultur och ifall samhorigheten har paverkas. Vidare var det visentligt att fa
kdnnedom kring hur medarbetarna, deras arbete och kultur paverkades av chefernas positiva
eller negativa instéllning inom den valda organisationen.

3.3 Intervjuguide

En guide till hur intervjun ska ga till framstélldes for att underlétta processen. Nar det
kommer till hur vi valde att utdva intervjun, anvéndes en semistrukturerad form. Denna form
innebér att det finns utvalda fragor, men att man har mojligheten att intervjua fragorna i olik
ordning (Dalen, 2015). For att kunna tillhandahalla basta mojliga kvalitativa data, lampade
sig denna formen bést, da en semistrukturerad form gav oss chansen att stélla ytterligare
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frdgor och foljdfragor for att samla in bra material. Fragorna anpassades utifrdn vem som
intervjuades, om det var chef eller medarbetare vid tillfdllet, da det ar olika synpunkter och
perceptioner beroende pa vad man har for roll 1 organisationen (Dalen, 2015).

Omradesprincipen (Slotte, 2022) har anvénts till intervjuguiden av skapandet till bas
fragorna. Detta har innebdrden att intervjun introducerades med fragor som var létt besvarade
just for att svarande ska kédnna trygghet i intervjun och svaren. Intervjuguiden innefattade
fragor som ska kunna besvara de fragestillningarna och syfte till arbetet som har formats.
Nagot som var avseende 1 framstéllning av frigorna var vikten av att ha frdgor som inte var
vinklade utan neutrala, detta for att inte vilseleda den svarande. (Dalen, 2015). Neutrala
fragor kommer skapas genom att skapa objektiva fragor dér respondenterna svarar utifran
deras egna tankar. Ett exempel pé hur vi kommer forma neutrala fragor ar att vi stiller fragan
“hur dr det att arbeta hemifran?” istillet for “’kénns det jobbigt att arbeta hemifran?”’ Detta
gor alltséd intervjumallen objektiv.

Till intervjufragorna hade vi en mall med olika delar just for att fa en god och strukturerad
intervju. Dessutom skiljdes fragorna sig beroende pa om det ar ledare eller medarbetare som
intervjuas. Vi stéllde olika frdgor till chefer och medarbetare da de har olika roller inom
organisationen. Exempel pa detta &r att vi inte kunde stilla en medarbetare fragan ‘’hur ar ditt
sétt att leda?” frigan omformades da istéllet till “’hur &r din chefs sétt att leda?”’. Detta ledde
1 sin tur till att olika fragor kom utifran chef eller medarbetare.

Niér det kom till mallen for intervjufrdgor som medarbetare far svara pé tillimpades en
grund/inledning for att mjukstarta och fi den svarande kénna sig trygg i intervjun. Hér fick
vara respondenter svara pa fragor kring hens roll och karridr inom organisationen.

Vidare fick respondenten svara pa fragor kring organisationen och kulturen, sésom mal och
kommunikation mellan avdelningarna. Den tredje delen handlade om ledarskapet. Har fick
medarbetaren svara pa fragor bland annat om det &r tydligt vem hen ska vénda sig till och
kommunikation mellan ledare och medarbetare. Den sista handlade om Covid-19 och dess
paverkan, dér vara respondenter gav oss kunskap kring distansarbetets paverkan pa arbetet
och organisationen. Samma mall gjordes till chefer med precis samma delar, dock med frdgor
som anpassades till en chef.

Efter dessa punkter gjorde vi en lista med specifika teman till intervjufragorna, vilka utgar
frén var forskningsfraga om hur ledare styr med organisationskultur néir anstéllda genomgar
en snabb foridndring till arbete pa distans. Dessa teman anvéndes for att skapa struktur Gver
intervjufragorna. Trots specifika teman fick respondenterna ha stor frihet att utforma svaren
sjélva (Bryman & Bell, 2011).

Teman som vi arbetade fram var foljande: * Inledande: for att f4 respondenten avslappnad da
dessa fragor &r av lattare form men dven for att vi skulle fa en helhetsbild av respondentens
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roll 1 foretaget. « Organisationskulturen innan och under distansarbete: var det huvudsakliga
temat. Har besvarade respondenten fragor som hade direkt koppling till var forskningsfraga. ¢
Avslutande: hér fick respondenten mgjlighet att ta upp ndgot som vi inte frdgat om och en
mdjlighet for oss att be om rekommenderade intervjupersoner eller dokument. Intervjun som
genomfordes spelades in med hjélp av telefonen for att underlitta sammanfattningen efterat.
Dessutom genomfordes intervjuerna via zoom med tanke pa den rddande pandemin.

3.4 Datainsamling

Intervjuerna var ungefér 45 min langa samtidigt som vi spelade in for att sedan kunna
sammanfatta innehallet. Dessutom ville vi kunna prata med véra respondenter innan intervjun
sé att de kénner sig bekvdma med oss. Att kunna prata med de innan intervjun ar viktigt for
att det kan hjélpa personen att slappna av samtidigt som de far relevant information om vad
som kommer att goras under intervjutiden. Dessutom frdgade vi om tillatelse for att kunna
spela in intervjun da det &r en viktig etisk aspekt enligt Bryman och Bell (2011). Samt ett
avslutsprat kan f hen att kénna sig uppskattad och kunna beritta deras asikter om hur det
gick och kéndes.

Efter avslutad intervjun lyssnade vi pa innehdllet ytterligare en géng for att kunna
sammanfatta materialet. Vidare renskrevs svaren fran respondenterna, detta genomfordes for
att kunna f4 en mer tydlig och litt information att begripa. Med det kommer dven talsprak tas
bort da det inte dr betydelsefull information for intervjun.

De forsta atta intervjuerna genomfordes av en av de tva forfattarna och sammanfattades av
den andra forfattaren. Med sammanfattning asyftar vi sammanstillning av insamlad data.
Tanken var att det skulle bli mer effektivt om intervjuerna och sammanfattningen delades
upp. Resterande fem intervjuer holls och sammanfattas av bada forfattarna, da vi kom till
stdndpunkten att bada forfattarna behdver vara med pa intervjuerna for att bada ska fa till sig
samma information och uppfattning.

Tabellen nedan redovisar de olika respondenternas befattning, anstéllningstid inom foretaget,
datum vid genomforandet av intervjun, langd pd intervjun, plats for intervjun samt vem
intervjun genomforts av. De presenterade namnen ar fiktiva namn for att halla respondenterna
anonyma. De anstillda inom organisationen som intervjuas arbetar inom olika teams och har
darfor olika gruppchefer.
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Person Befattning | Anstilld | Datum | Lingd | Plats Genomford av
inom Intervju | Intervju
foretaget

Nils Ingen;jor, 4 ar 5/10-21 |42 min | Zoom Jasmin
medarbetare

Patrik Ingenjor, 4 ar 22/11-21 {40 min | Zoom Jasmin
medarbetare

Hampus | Ingenjor, 6 ar 18/11-21 [ 40 min | Zoom Jasmin
medarbetare

Lena Ingen;jor, 25 ar 26/11-21 |47 min | Zoom Jasmin
gruppchef

Tobias Ingenjor, 3.54r 18/11-21 | 44 min | Zoom Jasmin
medarbetare

Felicia Ingenjor, 5ar 18/11-21 | 45 min | Zoom Jasmin
medarbetare

Anna Ingenjor, 3ar 29/11-21 | 41 min | Zoom Jasmin
medarbetare

Louise Ingen;jor, 4 ar 29/11-21 |38 min | Zoom Jasmin
medarbetare

Felix Ingen;jor, 4,5 ar 30/11-21 {39 min | Zoom Jasmin och
medarbetare Suzan

Elias Ingen;jor, 35 ar 02/12-21 [ 51 min | Zoom Jasmin och
gruppchef Suzan

Tina Ingenjor, 11 ar 03/12-21 [ 49 min | Zoom Jasmin och
sektions Suzan

Ludvig Ingenjor, 7 ar 03/12-21 [ 43 min | Zoom Jasmin och
medarbetare Suzan
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3.5 Dataanalys

Det insamlade materialet analyserades for att fa en djupare forstaelse av den data vi insamlat.
For att analysera data borjade vi med att titta pa intervjuerna som har genomforts samt
forsoka hitta kopplingar mellan dem och teorin vi har ldst om. Analysen paborjades med att
vi tittade pa vad respondenterna svarade och titta pa anledningen som ligger till grund for
svaren. Nagot Bryman och Bell (2011) pépekar dr att det ar viktigt att titta pa vad
respondenterna sager och vilka ord som anvinds for svaren. Detta mojliggjorde vidare analys
gillande respondenternas olika perspektiv eller om det dterfinns monster 1 det material vi
insamlat, vilket bidrog till att vi kunde fokusera pa vad som var relevant for vér studie.

Da varje intervjutillfélle spelades in och sammanstélldes hade vi mgjlighet att ga tillbaka till
sammanfattningarna. Med hjilp av vara sammanfattningar som gjordes vid varje intervju
kunde vi analysera svaren, vilket kan vara vildigt viktigt for en studie enligt Bryman och Bell
(2011). Utover det hér tittade vi pé trovérdigheten som géller studien, vilket genomfordes for
att inte mita data pa felaktigt vis som hade kunnat paverka resultaten eller innehallet i
rapporten.

Vidare anvéndes det renskrivna materialet for vidare analys och utifran analysen kodades
materialet. D& vi hade en del material fran intervjuerna, var denna metod att foredra (Bryman
& Bell, 2011) Nar intervjumaterialet kodats, utgick vi fran vad som varit vanligt
forekommande i intervjuerna samt i den teoretiska referensramen, vilket Bryman och Bell
(2011) hivdar som tematisk analys inom den kvalitativa analysen. For att med sdkerhet kunna
avgora att kodningen blev ldmplig, gjordes en ytterligare analys gentemot intervjuerna. Hér
granskades dven ifall kodningar kunde slés ihop eller ifall de behdvdes fler kodningar.
Tillvigagéangsséttet hér blev induktivt, dér de olika teman och kodningarna bestimdes utifran
empirin. For att vidare kunna fa in en deduktiv fas, las det empiriska materialet 1 jamforelse
med tidigare forskning och teorier. Detta ledde till att teman fran tidigare forskning och koder
frdn empirin utgjorde dessa kodningar och teman.

Vi fann en gemensam punkt for samhdrighet och fikastunder och mél och samarbete da det
hénger ihop utifrén intervjuerna och var forskning. De koder som togs fram var foljande:

- Mal och samarbete

- Ledarskap

- Organisationskultur

- Samhorighet och fikastunder

- Distansarbete

Bryman och Bell (2011) menar att ssmmanhanget i det respondenterna siger vid
intervjutillféllena, dr ndgot som kan ga forlorat vilket &r ett problem. For att bevara
sammanhanget i vad respondenterna sagt, har vi bland annat anvént oss av citeringar i
empirin for att fortydliga det som ségs.
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3.6 Etiska stiilllningstaganden

I den hér studien fokuserade vi pé olika etiska perspektiv for att ha en utgangspunkt till hur
alla respondenter skall behandlas. Nedanstaende punkter tog vi hdnsyn till vid genomférande
av intervjuerna.

Intervjufragorna som anvindes gjordes med hénsyn till etiska principer. Till en borjan fick
deltagarna ge oss deras godkinnande for att kunna vara en del av intervjun samt att vi kunde
spela in hela intervjun. De fick dven veta att de har rétt att avsluta intervjun nir de vill, det ar
nagot Bryman och Bell (2011) pastar ér av stor betydelse.

Vidare forklarades dven syftet med intervjun till individen for bidra till forstéelse 1 vad
informationen kommer att anvéndas till. Utdver det fick intervjupersonen vetskapen att
informationen samt deras intervju kommer bara anvéndas till den hér studien som de har
godként. Med dessa punkter kunde vi uppfylla informationskrav samt samtyckeskravet, som
Bryman och Bell (2011) papekar &r viktigt.

Dessutom holl vi respondenterna anonyma, med anledning av att respondenten inte skulle
kénna press nér hen svarade pa frdgorna. Istéllet skulle de kunna uttrycka sig fritt och svara
pa fragorna. Med detta gjort uppfyllde vi anonymitetskravet som ocksa ar en viktig aspekt
inom intervjuer pastdr, Bryman och Bell (2011).

Da vi holl respondenterna anonyma, beskrivs vilken roll de har inom organisationen for att f4
en mer tydlig forstaelse av hens svar och ésikter. Eftersom vi beh6ll respondenterna
anonyma kan det vara svért att inkludera information som &r betydande och intressant for
studien.

3.7 Metoddiskussion

De svéarigheter som uppkommit med vald metod har bland annat varit att samla in och fa
kontakt med respondenter till studien. Vidare hade vi d&ven problem med datainsamling.
Respondenternas svar var véldigt lika trots semistrukturerad form och utveckling av fragor
och foljdfragor utifran respondenternas svar. Detta kan bero pa att det &r en och samma
organisation som arbetat utifrdn samma standarder under pandemin, samt att de medarbetare
och chefer som vi intervjuat haft liknande upplevelser.

Dessutom finns det dven kritik mot kvalitativ metod som pépekar att metoden inte alltid &r
helt transparant. Det hir problemet kan dven leda till att studien inte ar lika latt att genomf6ra
eller aterskapa av andra (Bell et al., 2019). For att kunna minska en sadan risk forsokte vi
vara noga med att beskriva varfor vi har valt ndgot samt ge tydliga exempel pa hur det har
anvénts inom studien. Dessutom har olika begrepp definierats som kan hjdlpa ldsaren forstd
kontexten samt vigleda dem genom hela studien.
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4. Empiri

4.1 Mal och samarbete

Fragor stédlldes bland annat om hur samarbetet mellan avdelningarna ser ut,
medarbetarsamtal, séttet cheferna leder pa, hjilp och radgivning, mal med mera. Pa fragan
géllande hur tydliga mélen inom medarbetaren Nils avdelning &r, svarade han foljande:

“Alltsa, det dr ju vi som har skapat det hdr malet i vdar grupp om man ser det sa och strdvar
Ju alltid efter att skapa de bdista. Vi alla dr ddr for en sak och det dr att skapa den bdsta

“produkten”’, men om du pratar om avdelning dd dr malet att vi ska skapa den bdsta

“produkten’ i virlden, och det kdnns som att vi dr pavig at det hallet om man jamfor med

>

vdra konkurrenter.’
Niér fragan kring samarbetet mellan avdelningarna dok upp, svarade Nils foljande:

“Jag skulle nog sdga att det samarbetet dr vildigt bra, vi alla har ju som sagt samma mdl
och vi alla dr beroende av varandra. En hastighetsmdtare kan inte visa hastigheten om inte vi
far signalen fran ddcken, sa vi mdste jobba tight ihop med ddck teamet. Ett samarbete dr
vdldigt viktigt och utan det fallerar det. ”

Pa dessa fragor svarade medarbetaren Patrik att samarbetet mellan avdelningarna ar bra och
att avdelningen har tydliga mal. Det &r ett stort foretag vilket innebar att nyckelpersoner
behovs. Vissa dagar dr bra medan andra 4r samarbetet sémre, menar Patrik.

Gillande fragan som berdr samarbetet inom organisationen ar det flera som kdnner att dem
hjilper varandra s& mycket som mojligt. Hampus gér vidare och forklarar:

Vi forsoker hjdlpa varandra sa gott det gar och sa mycket man har tid med”

Naér respondenterna stilldes frdgan angdende hur tydliga organisationens maél dr, sag svaren
olika ut. Medarbetaren Hampus hédvdar att han 6nskade mélen var tydligare i organisationen.
Medan medarbetaren Tobias tycker att han dr véldigt tydlig med vad som behdver goras samt
vara érlig om det som forvintas.

Nér det kommer till samarbetet mellan avdelningarna menar gruppchef Lena att det inom
gruppen har stirkts, dd man tidigare kanske vinde sig till den som satt bredvid eller lart upp
en, men nu 6ver Teams har personen kanske vart rod (upptagen) och da har man varit
tvungen att frdga ndgon annan som man inte dr van vid. Man blir “’tvungen” till att prata med
fler. Dock har samarbetet mellan de olika avdelningarna blivit sdmre.

4.2 Ledarskap

For att fa en inblick i ledarskapet fick respondenterna fragor kring medarbetarsamtal,
medarbetaren Nils berittar att han brukar ha personliga medarbetarsamtal med sin chef
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ungefdr 1-2 gadnger 1 mdnaden. Nils tycker dven att han far bra med radgivning och
uppmuntran av sin chef. Vidare svarade han:

“Jag kinner att jag kan vara vildigt oppen och kan prata om vad jag tycker och kéinner till
min chef, och han uppskattar det vildigt mycket. Jag kdnner ocksa att jag inte behéver vinta
tills det héir motet ska intrdffa for att kunna sdga vad jag tycker och kinner, utan jag kan
bara skriva eller ringa honom och han kommer svara och ha tid for mig.”

Patrik hiavdar att det &r tydligt vem han ska vénda sig till om han skulle behova hjilp eller
problem skulle uppstd. Han brukar ha medarbetarsamtal varannan eller var tredje vecka.

Vidare fick vi som svar av Patrik att han far ganska mycket hjilp och radgivning av sin chef,
att han fir uppmuntran vid bra prestationer och konstruktiv kritik for att utvecklas som
medarbetare. Han tycker att hans chef ar tydlig med organisationskulturen och vad som géller
pa deras arbetsplats, samt att hans chef inte fordndrat sin ledarstil under pandemin utan att
hen behallit samma sitt att leda pa.

Gillande frdgan om medarbetarna vet vem de skall vidnda sig till vid problem sag svaren
olika ut. Medan Hampus tycker att det inte &r tydligt vem han skall vinda sig till vid behov
tycker Tobias att man kan f& kontakt med ndgon ganska snabbt via datorn. Nér de stéilldes
fragan om vad de sjdlv tycker hur en ledare skall vara sd svarar Felicia

“Jag tycker att en ledare borde vara vdildigt ndrvarande och insatt i det medarbetarna gor.
Att man vet vad alla jobbar med och kan ge personlig touch till det.”

Vidare tycker &ven Hampus och Tobias att hemarbete har lett till att dem kan planera deras
dagar sjdlva samt bestimma takten sjdlv. Hampus forklarar:

“"Hemma kan man ldgg upp arbetsdagen mycket ldttare. Pd jobbet kan man fd vissa hinder
som man inte har rdknat ut tex att man trdffar nagon och stoter pa ett annat problem. Hemma
kan man pad bocka ner problemen och kéra pd takten man sjdilv bestdmmer”

Pé frdgan om hur Hampus tycker hans chef sétt att leda &r, samt om han far hjélp och
radgivning av sin chef svarade han:

“Hon dr icke ndrvarande, och jag far varken hjdlp eller radgivning for att utvecklas eller vid
behov.”

Gruppchefen Lena intervjuades och hér dr frdgorna anpassade att stéllas till en chef.
Avdelningen har tydliga mal dir uppfoljning sker var tredje vecka. Medarbetarna har
personliga mal och det har skett pd samma vis under pandemin som innan pandemin.
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Vi stéllde Lena fragor kring hennes sétt att leda vars hennes svar var att hon har tydlighet och
ar narvarande, vilket varit svart under pandemin. Som svar pa fragan vad Lena tycker ar extra
viktigt i ledarskap anser hon att anvéindning av kamera &r viktigt for att visa att man &r dir
och tillgidnglig, att friga de andra hur man mér och uppmuntra till att vara transparent.

Vad Lena hade velat gora annorlunda i sitt ledarskap var att hon dnskat att hon varit chef for
gruppen léngre, da hon tilltrddde som gruppchef for just den gruppen under pandemin.
Annars finns det inget som hon hade velat fordndra 1 sitt ledarskap.

4.3 Organisationskultur

Vi stéllde Patrik fragor kring organisationskultur, bland annat hur kulturen ser ut pa hans
arbetsplats. Som svar fick vi att alla respekterar varandra oavsett kon, etnicitet, religion,
sexuell ldggning och sa vidare, samt att Patrik anser att de har en bra och fungerande
organisationskultur.

Av medarbetaren Anna fick vi som svar att pa hennes arbetsplats framkommer det tydliga
principer om hur man behandlar andra, att alla behandlas lika oavsett kon, etnicitet, religion,
sexuell laggning m.m, men trots detta upplever Anna att hon ibland inte blir lika behandlad
som hennes kollegor.

“*Jag brukar kinna att jag ibland inte far feedback som mina kollegor brukar fd. Konstruktiv
kritik far jag heller inte ibland och jag kédnner sdllan att jag kan ta hjdlp av mina kollegor:
Jag vet inte vad detta kan bero pd, men det dr sd jag kdnner.”

Gillande fragan om vad Patriks chef gjort for att pdverka organisationskulturen, svarade
Patrik att det inte var mojligt for hans chef att gora aktiviteter under pandemin vilket var
forstaeligt for medarbetarna, men att de hade online fika och drack kaffe tillsammans online.

Om Nils chef tagit till dtgérder for att pdverka organisationskulturen samt samhdrigheten,
svarade Nils:

“Pa grund av restriktioner har vi inte kunnat samla hela gruppen dda vi dr mer dn 35
personer sd vi har inte kunnat géra en komplett gruppaktivitet. Men inom mitt team har vi
uppmuntrat har vi uppmuntrat varandra att ta luncher och chefen har da foljt med oss. Jag
vet dven att chefen har uppmuntrat oss att komma in vissa dagar for att forsoka halla
gemenskapen uppe, men det hdr var inte for hela gruppen utan man kommer in i grupper. Sda
chefen uppmuntrar oss stindigt och vi har dven teambuilding dag samt mycket som héinder
online.”

Pa fraga om medarbetaren Louise anser att organisationskultur och samhdrighet gér i hand
med bra prestation och resultat, samt vilmaende och resultat, svarade hon:
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“Jag tycker att det dr vdildigt viktiga element, ndr de vdl fungerar rullar det pa bra. Sa ja, de
gar hand i hand. En bra organisationskultur samt chef dr grunden till att vi medarbetare
presterar bra. ett fint omhdndertagande leder till bra resultat, vilket jag tycker dterfinns pa

’

min arbetsplats.

Aven medarbetaren Felix anser att en bra organisationskultur pa hans arbetsplats ger honom
bittre prestationsformaga och gor arbetet mycket roligare. Lena anser att hon ar tydlig med
vilka principer som géller och organisationskulturen d& mycket ar givet eftersom att det ar ett
stort foretag, samt att det dr viktigt for henne att hennes medarbetare mér bra pa arbetet for att
kunna prestera bra.

4.3.1 Samhorighet och fikastunder
Nils fick svara pa fragor kring hur Covid-19 pédverkat avdelningen och samhdorigheten inom
organisationen, varpa han svarade:

“Det dir det som dr problemet, det dr dven ett stort problem som vi har dven just nu. Vi har i
vdra team gjort nya team och att gora detta under corona har gjort sa att vi inte dr ett team
ldngre. Sa dven om vi har ett nytt team sd kdnns det som att vi inte dr det. De nya kollegor
som jag har trdffat far mig att kdnna att de kanske inte dr mina kollegor. Jag kdnner inte att
jag kan ga fram till de och fraga ndagot jag undrar. Jag tror dven att de tinker och kdnner
samma om mig. Sd det dr ett pdgdende problem och kan vara anledningen till att manga

)

onskar att komma tillbaka till arbetsplatsen.’

Som foljdfraga fick Nils svara pa och fortydliga kring om gemenskapen brister, dir han
vidare svarade:

“Ja det gor det faktiskt, det dr inte bara arbetsplatsen man saknar utan dven att man kan
ta 10 minuters pauser for att prata lite eller fika med en kollega.

’

Det dr smdpratet som dr ganska viktigt som vi saknar nu. Det dr svart att ha fika online.’
Om relationen till Nils kollegor fordndrats till f61jd av Covid-19, svarade Nils:

“Jag har inte samma kontakt med de lingre, eftersom det inte behévs. Men innan pd kontoret
kunde vi fika och prata om personliga grejer. Men eftersom vi inte har ndgot att géra med de
ldngre jobbmdssigt sd har vi inte samma kontakt. Men jag har andra kollegor som jag maste
prata med varje dag och den relationen upplever jag har stdrkts dnnu mer.”

Nils hidvdar dven att det dr svarare att bygga en relation till sina kollegor nér man inte triffar
dem.

“Jag ser det som en distansforhallande, att ldra kinna en person pd distans gar inte

man mdste trdffas. Det kanske inte behovs varje dag men dnda relativt ofta.
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Angaende frdgan om socialisering pa arbetet kan paverka Hampus prestation sé tyckte
Hampus att det hjdlper honom prestera béttre pa arbetet da han brukade ha fikastunder med
hans foregdende team. Ddremot har han inte det lingre d& Hampus arbetar sjdlv. Gillande
samma fraga tyckte dven Tobias att socialisering dr viktigt och hjélper med framging. Han
sdger vidare:

“Pa fredagar har vi fredagsfika, det kanske dr en tontig grej men det dr ndgot som man ser
fram emot. Nu ndr vi pratar online eller dven trdiffas sa dr man vdldigt konkret eftersom
genom dessa Corona-tider sd ringde man oftast ndr man ville nagonting”.

Déremot finns det dven andra syn pé fikastunder som Felicia hiavdar:

"Foér mig spelar det ingen roll om vi har fika eller inte, det dr sa klart kul men jag kinner
inte att jag mdste ha fika med min grupp”.

Lena har tagit olika initiativ for att paverka samhorigheten och organisationskulturen, sdsom
att ta en fika ndgon géng da och da samt kora frisbeegolf, triffa sina medarbetare for att prata
om hur det dr att arbeta hemifran och olika enkéter for att stimma av hur medarbetarna mar
med mera. Vidare har Lena arbetat utifrdn de resultaten hon har fatt in.

Lena hdvdar att bra samhorighet och samarbete resulterar i bra prestationsformaga, dock har
pandemin lett bland annat till att det spontana pé arbetet sd som lunch och fika forsvinner déa
allt pd distans blev schemalagt. Hennes grupp har méte varje morgon pa 15 minuter for att
stimma av hur de mér och hur det gar. Vidare har gruppen fikastund p& morgonen pé 15
minuter, samt fredagsfika pd 30 minuter digitalt. Har &r hennes medarbetare inte lika
ndrvarande och dessa typer av fika prioriteras alltsé inte.

Vidare menar Lena att hon, kollegorna och medarbetarna har saknat att komma samman nér
de behdver reda ut ndgot eller behdver snabba 16sningar. For henne &r det viktigt att kunna ta
den spontana kaffen och prata om vad man gjorde igar eller vad man ska gora till helgen och
sa vidare. Man lar kiinna varandra pé ett annat plan, enligt Lena.

Patrik menar att fikastunder och lunch tillsammans med kollegorna dr ndédvéandigt, da
smapratet som uppstar underlédttar mycket i relationen. Dock hévdar Patrik att det samtidigt
kvittar for honom, att fika- och lunch stunder inte har nagon paverkan pa
prestationsformagan. Han menar att det ar pd individniva.

Aven gruppchefen Elias, medarbetaren Ludvig och sektionschefen Tina hivdar att luncher
och fikastunder &r viktigt da det dr betydande att 1dgga fokus pa annat &n jobb. Béda chefer
menar att bland deras kollegor och medarbetare, forsdémrades relationen samt att fikastunder,
lunchpauser och bra relation till kollegorna 0kar prestationsforméagan. For att bevara
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samhorigheten bland medarbetarna har Elias pushat dem till att ta kontakt och hélla kontakten
med varandra.

4.4 Distansarbete
Vidare fragades dven respondenterna ifall de har tidigare erfarenhet av distansarbete. Det hér
var ndgot ingen av respondenterna hade varit med om tidigare. Hampus péstir dven:

"Vi har aldrig haft distansarbetet, ndr det borjade sd var det rorigt”.

Det var négot flera andra respondenter holl med om dé arbetet upplevs otydligt 1 borjan.
Vidare pastar dven medarbetaren Tobias:

“Det dr en utmaning att kunna gora allt online men det funkar bdttre dn vad vi trodde”

Niér respondenterna fick frdgan om hur deras relationer till varandra ar i dagsldget, svarade
Hampus:

“Man pratar inte lika mycket nu, du ser kanske ndagon da och da. Allting har blivit
distanserat dven pd plats.”

Aven andra respondenter kiinde att dem inte har lika mycket kontakt med deras kollegor p4
grund av distansarbetet. Men dven att dem inte ses lika ofta jimfort med innan distansarbetet
borjade. Medarbetaren Felicia forklarar vidare att deras relationer har fordndrats trots att dem
arbetar pa kontoret nu.

Medarbetaren Patrik menar han att omstillningen av distansarbete 1 borjan var jobbigt da det
var svart att 3 till sig all den information som man behover eller behover formedlas, men
enligt Patrik var inte distansarbetet jobbigt for det mentala. Nar det kommer till hur
distansarbetet paverkat relationen mellan kollegorna tycker Patrik att relationen inte har
forédndrats och att det har samma gemenskap inom teamet som tidigare.

Gillande fragan om hur omstéllningen av distansarbete, svarade Lena att ménga av hennes
medarbetare tyckte att det var skont, skont att slippa trafik. Manga borjade till exempel trdna
pa lunchen. Det var bekvamt, sedan borjade man forsta hur viktiga kollegorna var.

Lena hade ingen erfarenhet av distansarbete tidigare nir pandemin vél slog till. Hon har bara
arbetat nagra enstaka ganger hemifran om hon till exempel haft en tandldkartid att forhalla sig
till.

Gillande frdgan om hur distansarbetet pdverkat henne och hennes medarbetare, svarade Lena
att hon tyckte att det var skont i borjan, men med tiden blev det allt mer jobbigt. Hon har
medarbetare som tycker att distansen dr kanonbra och vill fortsitta pd samma plan da de
tycker om att arbeta sjidlva. Dock har hon en medarbetare som har sokt hjélp for att det varit
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sé jobbigt att arbeta hemifran, och har en annan som fétt vara inne pa kontoret for att
personen inte klarat att av sitta hemma.

Medarbetaren Nils menar dock att hans team har samma rutiner under Covid-19.
“’Nej det dr samma rutiner, vi har fortfarande samma mdéte. Behover vi komma in till kontoret

)

sda gor man det dndd. Sd det dr inte en stor skillnad utan det dr detsamma som innan.’

Tina, Elias och Ludvig tycker att det var en jobbig omstillning att arbeta hemifran. De menar
att det var krangligt att hitta nya arbetssétt och bli bekvim med nya arbetsverktyg. Det
paverkade dven gemenskapen, dér relationen till kollegorna forsimrades pa grund av att man
inte kom 1 kontakt med dem pa samma vis.
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5. Analys och Diskussion

5.1 Ledarskap och organisationskultur

For att forstd hur kulturen upplevs i deras organisation fick respondenterna mojligheten att
forklara deras egna tankar. Patrik svarade att alla medarbetare respekterar varandra oavsett
vilket kon, etnicitet eller religion individen har. Anna tycker att hon inte far lika mycket
feedback fran chefen samt att hon inte far hjilp av sina kollegor. Hon verkade inte veta vad
det hér kan bero pd heller. Detta kan kopplas till det Alvesson (2015) hdvdar, att kultur maste
analyseras inom specifika fall. Alvesson (2015) pépekar dessutom att alla individer bidrar till
organisationskulturen d& dem har olika livsstilar. Att ha sédana motsatta syn péd
organisationskulturen bevisar det Alvesson (2015) hévdar, att individens egna upplevelser
samt uppfattningar kommer reflektera hur organisationskulturen samt vardagen inom
organisationen ser ut. Aven Grey (2009) hivdar att kulturen inom organisationen kommer att
papeka vad som ar viktigt inom organisationen. Vidare skriver han att ifall medarbetare i
foretaget har liknande uppfattningar, virderingar samt normer kan det minska konflikter, da
en bra organisationskultur skall vara rittvist med féarre konflikter (Grey, 2009).

I det empiriska materialet dterfinner vi svar fran Louise gidllande hennes anseende kring
organisationskultur och prestationens samband, déar hon svarade att hon tycker att det r
viktiga element som gar hand i hand med varandra och ger grunden till bra
prestationsférméaga och resultat. Aven Felix har det anseendet att han presterar bittre nir bra
organisationskultur och samhorighe tar plats. Lena, som &r chef anser sig vara tydlig med
vilka principer som giller di foretaget &r omfattande. For henne ar det viktigt att hennes
medarbetare mér bra pd jobbet for att de vidare ska kunna prestera bra. Detta dr ndgot som
kan appliceras 1 Ouchis Teori Z (1981) dir han hiavdar att ledare kan involvera medarbetarna
beroende pé vilken organisationskultur som denne ger utrymme till. Vidare menar Ouchi att
okad produktivitet frambringas genom att medarbetarna sténdigt dr involverade och nér
medarbetare har tilltro till sin ledare. Utifrdn Ouchis teori kan vi sjidlva hélla med om att en
bra ledare kommer kunna forma medarbetare med hjélp av organisationskultur och skapa
fortroende hos dem. Nir man som medarbetare kinner fortroende for sin ledare och har en
god organisationskultur blir man mer motiverad i arbetet och gor béttre ifran sig och
genererar goda resultat till foretaget.

Annas upplevelser kring organisationskultur skildrar sig fran de resterande respondenternas
upplevelser som menar att de har en bra prestationsféorméiga som grundar sig bland annat i bra
organisationskultur. Att Anna kénner att hon inte kan fa den hjélp hon behover av sina
kollegor och den bristande feedbacken och kritiken av hennes chef kan resultera i att Anna
presterar simre i hennes arbete. Dels for att hon inte far den hjilpen hon hade dnskat, men
dven for att hon inte kan utvecklas pé grund av att varken konstruktiv kritik eller feedback
inte ges. Detta kan dven bidra till att hon blir mindre motiverad. Hiar kan man se det som
Ouchi (1981) namner i Teori Z, att ledare involverar medarbetarna och skapar
organisationskulturen. I sin tur blir det ledarens ansvar att se till att detta sker.
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Utéver mindre motivation och ledares ansvar 6ver medarbetare och organisationskultur, kan
Annas upplevelser dven kopplas till Greys (2009) teori. Han menar att konflikter kan uppsta
om individer inte har samma vérderingar eller uppfattningar inom organisationen, vilket vi
kan se i det hir fallet. A andra sidan kan risken vara mindre for att konflikter skulle uppsta p
Felix och Patriks arbetsplats. Detta pd grund av deras positiva upplevelser och vérderingar
som aterfinns pé deras arbete eftersom att de har en fungerande organisationskultur. Enligt
vara egna tankar kénner vi att man vill trivas pa sin arbetsplats for att kunna kidnna sig
motiverad. Ar man omringad bland kollegor man inte trivs med kommer detta spegla sig i
arbetet man utfér. Att man inte trivs pa sin arbetsplats behdver inte enbart ligga 1 att man
arbetar pa distans. Det kan precis som Grey (2009) ndmner 1 sin teori, vara att individer inom
organisationer inte delar samma vérderingar eller asikter. Detta kan bidra till att man inte
kdnner samhdrighet till sina kollegor eller trivs med sin chef och kan utlosa konflikter. Da
Anna har mindre bra upplevelser pa sin arbetsplats till skillnad fran bland annat Felix och
Patrik, gar det att konstatera att organisationskultur och ledarskap ar ndgot som ar individuellt
och subjektivt eftersom att det paverkar medarbetare pa olika plan.

Enligt Sveningsson och Alvesson (2010) ska chefen ha en dverblick inom organisationen
samt kunna se till att fordndringar sker i foretaget. Dessutom menar Sveningsson och
Alvesson (2010) att ledarskap varierar frin organisation till organisation och att anpassning
av ledarskap krévs beroende pa situation. I detta fall ar organisationen densamma, men
cheferna skiljer sig mellan avdelningarna, vilket 4r mdjligt att se om man jamfor de olika
respondenternas upplevelser kring deras chef. Medan Nils och Patrik kidnner att de kan vinda
sig till sin chef for hjdlp och radgivning, kinner Hampus att hans chef inte ar nérvarande och
att han inte alls fir feedback eller konstruktiv kritik av henne. Lena ndmner att hon anser att
tillganglighet dr ndgot som &r betydande 1 ledarskap. Under distansarbetet var hon noga med
att alltid ha p& kameran, for att visa hennes medarbetare att hon ar ndrvarande. Dessutom
borjade hon alltid arbetsdagen med att fraga hennes medarbetare hur de mar, for att
uppmuntra dem till att vara transparenta.

Vidare hdavdar Sveningsson och Alvesson (2010) att ledarnas beteenden och attityder har en
stor inverkan pé sina anstillda nir det kommer till hur motiverade de kénner sig pé arbetet. |
sin tur speglar detta de normer och vérderingar som finns inom foretaget, menar Alvesson
(2015). Att Hampus inte har en ndrvarande chef och inte far hjilp och rddgivning av sin chef
kan kopplas samman med det Sveningsson och Alvesson (2010) menar med beteenden och
attityd. Att Hampus chef viljer att utdva ett beteende som syftar till bristande tillgdnglighet,
kan resultera i att Hampus kdnner sig omotiverade i sitt arbete, till skillnad fran Nils och
Patrik som har en tillgdnglig chef som de &r trygga med och alltid kan vénda sig till. Detta
kan bland annat forklara deras goda upplevelser av organisationskulturen och motivationen.
Lenas tillgénglighet och nérvaro bidrar dven det till god organisationskultur och motivation
bland hennes medarbetare.
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Déremot kan dven andra orsaker ligga till grund till att chefens ledarskap kdnns bristande for
just Hampus. Det ar viktigt att forsta att individer upplever hiandelser pa olika sétt och ar 1
behov av olika mycket uppmairksamhet. Vidare ar det enligt vara egna tankar, betydande att
ha forstaelse for att ledarnas tillgédnglighet kan uppfattas olika just {for att vissa individer har
béttre personkemi én dndra. Den bristande personkemin kan vara en anledning till att
medarbetare som Hampus anser att deras chef inte &r tillgdnglig som han egentligen skulle
velat. Det hir kan kopplas till Alvesson (2015) om hur organisationskultur kan ha positiva
och negativa aspekter. Da hampus upplever minskad tillgénglighet kan det anses vara en
negativ aspekt, vilket kan gora det svarare for Hampus att strdva efter organisationens mal.
Hade Hampus istéllet upplevt hans chef som tillganglig, skulle det mgjligtvis underlétta for
honom att striva efter organisationens mal samt kénna mer motivation till att utfora arbetet.

5.2 Samhorighet

Som Orlikowski et.al. (1994) hdvdar ér traditioner relaterade till mat en stor betydelse for
foretag samt att det grunder i att individer skall ha samma viarderingar. Vidare kan dven
organisationskulturen forstarkas ndr medarbetare tar fika pauser ihop eller éter tillsammans
menar Plester (2015). Detta &r nagot vi kan aterfinna i1 det Lena ndmnde i sin intervju, att
fikastunder bland medarbetarna stirker samhdrigheten och organisationskulturen. I Nils
intervju framgick det att for honom 4r sma pauserna for att prata eller fika med kollegorna
vildigt viktigt, och att det 4r ndgot som han saknar nu niir han arbetar hemifran. Aven
Hampus menar att fika med kollegorna, speciellt pd fredagar dr ndgot han brukar se fram
emot. Dock har fikastunder ingen storre betydelse for Felicia, som menar att fika kan vara kul
men for henne kvittar det. Vissa medarbetare berdrs inte av fikastunder eller liknande
socialiseringar, men genom bland annat Lena, Nils, Hampus och Ludvig gar det att konstatera
att dessa typer av socialiseringar och traditioner dr en betydande faktor for deras samhorighet
och organisationskulturen.

Det hir kan dven kopplas till det Warrick (2017) refererar till Feldman (1981) dé de anstillda
skall socialisera for att sedan kunna skapa framging inom foretaget men dven kdnna
samhorighet med sina kollegor. Vi kan se det i Nils svar dd han upplever att det dr svarare att
bygga relationer via distans, Feldman (1981) menar vidare att individer maste umgas for att
samhorigheten skall forstarka kulturen inom organisationen. Det dr ndgot som Elias har
forsokt att fokusera pa genom att uppmana medarbetarna att ta initiativ och fortsitta umgas.
Da de anstillda inte umgas lika mycket pa grund av distansarbetet har det lett till att
fikapauser sker online, men dven det har inte de anstéllda samma kinsla av samhorigheten.
Det hir kan bero pé att dessa fikapauser kénns mer formella dé de ar planerade, jamfort med
tidigare d& de anstéllda kunde prata i korridoren och ta en kopp kaffe tillsammans.

Vidare hdvdar Lena att den spontana kaffen eller lunchen ar betydande bland kollegorna da
man lir kiinna varandra pa ett annat plan. Aven Tina héller med om det och hévdar att det
hjalper medarbetarnas prestation . Det kan man knyta ihop med vad Warrick (2017) refererar
till Feldman (1981), att kulturen forstarks genom att man umgas med varandra. Hon nimnde
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dven att hon, kollegorna och medarbetarna har saknat att komma samman. For att géra
distansarbetet till det basta mojliga, har Lena infort fikastunder pd morgonen, samt pa en
langre pa fredag. Hér har hennes medarbetare inte varit lika involverade, da de inte prioriterat
dessa pd distans. Detta gar att applicera i vad Holland et.al. (2016) ndmner, att de anstéllda
far en betydligt mindre relation till sina kollegor nér de arbetar pa distans till skillnad fran att
vara pa plats.

Detta kan enligt véra egna tankar, ha betydelsen av att en mindre relation till kollegorna leder
till en minskad samhdorighet vilket paverkar personer olika. Pdverkan behdver inte enbart
ligga 1 hur man presterar 1 sitt arbete, utan en férminskad samhorighet kan paverka
medarbetaren pé ett personligt plan sdsom i det psykiska maendet. Vissa manniskor kan ha
samre forhallanden och relationer hemma, vilket gér att man upplever sitt arbete som en mer
trygg plats att befinna sig pa. Att da fa en minskad samhdrighet thop med déliga relationer
sedan tidigare, eller att tvingas arbeta hemifrin just for att man inte kan befinna sig pa sin
arbetsplats, skulle kunna péverka det psykiska maendet.

Utifrén flera av respondenternas redovisade svar kan man se en tydlig linje pa hur
distansarbetet minskat relationen och samhorigheten mellan de anstillda. Dock har Nils en
annan upplevelse jamfort med resterande respondenter. Han menar precis som de resterande,
att relationen till vissa kollegor har blivit mindre. Ddaremot har Nils relation till andra kollegor
forstirks, da han méste prata med dem varje dag pa grund av arbetet. Hir framkommer det
alltsa olika upplevelser och perspektiv av hur distansarbete har férdndrat relationerna.

5.3 Distansarbete

Respondenterna fick svara pa fragan gillande ifall de haft distansarbete tidigare, varav ingen
av medarbetare har erfarenhet av detta. Respondenterna svarade dock att de nagon géng da
och da kunnat arbeta hemifran, ifall de till exempel skulle ha en ldkartid att passa. For bland
annat Tobias har det varit en utmaning att kunna gora allt online, men har fungerat béttre &n
vad han trott. Sveningsson och Alvesson (2010) menar &r att ledarskap &r situation- och
organisation baserat, vilket gor att i en situation dér anstéllda inte har tidigare erfarenhet av
distansarbete kan det bli svarare att anpassa sig till det nya arbetsséttet. Detta kan vi bland
annat se 1 hur respondenterna uttryckte sig, dér bland annat Lena och Patrik tyckte att arbetet
hemifrén blev allt mer besvirande och Hampus som tyckte att det var rorigt. Aven Ludvig,
Tina och Elias tyckte att det kidndes jobbigt att arbeta pd distans samt att dem tappade kontakt
med sina kollegor. Att det 4r sa ménga som kdnner av det hir betyder dven att ledare sjilv
maste ta initiativ for att s ménga som mojligt skall vara inspirerade att arbeta.

Som Bae, Lee och Sohn (2019) hivdar ér det viktigt for chefen att fortsdtta inspirera sina
medarbetare sa att dem skall kénna sig involverade i foretaget. Nils forklarar att de har
samma rutiner som innan covid-19 borjade, vilket kan gora att distansarbetet blir véldigt
enformigt. Som tidigare nimnt Sveningsson och Alvesson (2010) menar ar ledarskap
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situation- och organisation baserat, detta gor att en ledare maste kunna anpassa arbetet utifran
situationen da att arbeta hemifran samt att arbeta pa kontor kréver olika anpassningar och
forutséttningar. Ett hemarbete som dr enformigt och inte anpassat utifran situation kan
mdjligtvis leda till att medarbetarna tappar motivationen. Detta gor att man som ledare
mojligtvis behdver uppritta aktiviteter eller anpassningar med dndamal att motivera
medarbetarna och bibehalla relationen till kollegorna. Detta eftersom relationen har en
tendens att minska ndr man inte sammankommer pa samma sétt som tidigare, vilket d&ven
Holland et.al (2016) ndgmner. Dessutom &r det i en sddan situation, som Sveningsson och
Alvesson (2010) ndmner, betydande for medarbetarna att cheferna motiverar dem, dd vi av
vara respondenter fatt hora deras upplevelser kring hur rorigt och jobbigt omstéllningen och
distansarbetet varit.

Lena ndmnde dven att ménga av hennes medarbetare tyckte det var skont att arbeta hemifran
de slapp trafiken och borjade till exempel tréna pa lunchen. De tyckte att det var bekvimt,
men bdrjade sedan inse hur viktiga kollegorna &r och att det med tiden blev jobbigt. Detta &r
nagot som kan ses i vad Taskin och Bridoux (2010) hivdar i sin teori, som dven Hanson
(2004) pastar. De menar att den anstéllde far mer produktivitet, blir mer effektiv vid
hemarbete och att produktionen 6kar. Den 6kade effektiviteten och produktiviteten kan bland
annat grunda sig i att vid hemarbete stors man inte av sina kollegor som vid kontorsarbete.

Vidare menar Hanson (2004) att hemarbetets nackdelar bland annat r att anstillda upplever
isolering, ensambhet, inskrankt kommunikation och samarbete mellan kollegorna. Att manga
av Lenas medarbetare upplevde bekvamlighet vid distansarbete och hade mojligheten till att
trdna innebdr inte att andra medarbetare som arbetat hemifran har samma forutsittningar. D&
Taskin och Bridoux (2010) nimnde att anstdllda hemifran inte blir storda hemifrdn pa samma
sétt, kan grunda sig 1 att just den anstéllde har bra forutséttningar vid hemarbete, till exempel
att det bor ensamma. Manga anstéllda har dock inte samma forutséttningar, till exempel att de
inte bor ensamma, har barn som befinner sig hemma eller inte har férutsattningarna till att ha
en bra arbetsmilj6 hemma. Alltsd kan produktiviteten och effektiviteten skilja sig at beroende
pa var och ens forutsdttningar. Trots bekvdamligheten som Lenas medarbetare i borjan kénde,
blev det med tiden allt mer jobbigt for dem att arbeta hemifran. Den bekvadmligheten var
alltsé kortvarig och inte pé lang sikt, da kollegorna anses vara en stor del for dem, vilket kan
liknas med vad Hanson (2004) menar. Att kommunikationen och samarbetet mellan
kollegorna minskar.
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6. Slutsats

Syftet med studien var att studera hur distansarbetet paverkat organisationskulturen och hur
de anstdlldas samhorighet har paverkats. Studien medverkar till att kunskap 1 tidigare
forskning utdkas gillande hur distansarbete paverkar samhorighet och organisationskultur.
Detta studerades genom f6ljande fragestillningar: ’Hur har distansarbetet paverkat
organisationskulturen samt samhorigheten bland medarbetarna? »” och “’Hur har ledare
paverkat samhorighet och organisationskultur under distansarbete?”.

For att besvara forskningsfridgorna har empirisk data i form av intervjuer med olika
medarbetare och chefer varit betydande. Genom det empiriska materialet har vi kunnat
komma fram till att ménga upplever att distansarbetet haft en omfattande paverkan nir det
kommer till samhdrigheten och relationen till kollegorna under distansarbetet. Bland annat
kénner flera medarbetare att relationen har forsdmrats, medan vissa kénner att den faktiskt har
forstiarkts under distansarbetet. Anledningen till att de kénner att relationen har forstirkts,
beror pd att man varit “’tvungen’ att prata med fler vid hjdlp &n den man brukar sitta bredvid
pa kontoret som man &r van att be om hjélp av.

De anstéllda som kénner att relationen har forsdmrats gér det med anledningen av att de
informella moten som tidigare dgde rum genom att man tog en spontan fika tillsammans, en
lunch eller sma pratade i1 korridorerna, inte existerar ldngre vid distansarbete. Istéllet har de
flesta medarbetare formella fika mdten, alltsd fikastunder vars chef schemalagt, vilket har ftt
ménga anstéllda att kéinna att de inte har samma relation som tidigare. Dessutom nédmner flera
anstillda att de upplever att béttre resultat och prestation uppnas nir de har en bra
organisationskultur och samhdrighet pé arbetsplatsen. Genom detta kan slutsatsen dras att ju
battre organisationskultur och samhorighet bland de anstillda, ju béttre presterar
medarbetarna och frambringar goda resultat 1 organisationen.

Vissa ledare inom organisationen har forsokt att fortsétta ha online fika med sina medarbetare
for att behdlla samhorigheten samt organisationskulturen. Daremot kéinner manga
respondenter att det inte ricker d& dem inte har samma kontakt ldngre. Detta har dven
paverkat medarbetarna nér de gatt tillbaka till kontoret, som anser att allt har blivit distanserat
dven pa plats. Trots att ledare forsokt paverka organisationskulturen och 6ka samhorigheten
genom att ha online fika, dr detta inget som prioriteras av flera medarbetarna. For vissa har
inte online fika stunderna nagon storre betydelse. Slutsatsen som kan dras hér ér att ledare
troligtvis behover gora mer dn att omvandla de informella moétena till formella fikastunder.
Dessutom kan vi genom insamlad data kunnat konstatera att organisationskultur dr ndgot som
ar subjektivt och individuellt samt paverkar varje medarbetare olikt vilket gor att ledarskapet
ar ndgot som dr unikt inom varje organisation for varje ledare.

Aven om vissa ledare har forsokt att dterskapa fikastunder online, finns det fortfarande ledare

som inte har tagit till atgirder alls. Detta kan bero pa att ingen av respondenterna har haft
erfarenhet av distansarbete tidigare, vilket kan leda till att dem inte vet hur dem ska hantera
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situationen. Vi kan konstatera att detta 1 sin tur har lett till att ménga saknar att komma
samman pa kontoret.

Slutligen har vi i studien kommit fram till att det finns medarbetare som trivs béttre pa
kontoret &n att arbeta hemifrén, och andra som inte paverkas av hemarbetet pa samma vis.
Vidare har vi kommit fram till att ledare behdver gora mer for att paverka
organisationskulturen och samhorigheten. Dessutom leder minskad samhdrighet och kultur
till forsdmrad prestation bland medarbetarna. Ledarens initiativ och atgérder kan ha en
betydande pdverkan pa organisationen dess medarbetare.

6.1 Vidare studier

Vir studie har pavisat att médnga medarbetare kiinner mindre samhdorighet nér de arbetar
hemifran, trots ledarnas atgérder. D4 vér studie var begrénsad inom en organisation med en
tidsram pa cirka tvd méanader kan vidare forskning innefatta fler intervjuer for att fa &nnu

bredare perspektiv inom dgmnet. Det hér skulle dessutom 6ka kunskapen som vi inte fick med

av var studie. Vidare kan ett annat forslag vara att titta igenom en longitudinell studie hur
organisationskulturen samt samhorigheten paverkas i det fall distansarbete skulle ske &n en

gang 1 framtiden. Intresset kan finnas 1 att se hur ledare och medarbetares perspektiv ser ut da

de erhallit erfarenhet av distansarbetet.
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Bilaga

Grundfragor

Hur ldnge har du varit anstilld pd foretaget?
Vad ér din nuvarande befattning och hur ldnge har du jobbat som det?
Vilka dr dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

Organisationen & kultur

Hur skulle du beskriva dig sjdlv som medarbetare?
Har din avdelning nadgra mal?

- Arde tydliga?

- P4 vilket sitt?

- Hur jobbar ni for att uppna dem?
Hur ar samarbetet mellan avdelningarna?
Hjélper man varandra
Négon skillnad under covid-19?
Brukar/brukade ni ha mat- och fikastunder eller liknande socialiseringar och hur
tycker du att det paverkar dig som medarbetare och din prestation? (Béttre
prestationsforméga?)
Hur/ eller tycker du att organisationskultur och samhorighet samt bra ledarskap gér
hand med bra prestation/resultat pd arbetet samt ditt vilmaende och framgéng?
Vill du kort ge exempel pd vad ni har for principer och virderingar?
Tycker du att ni har en bra organisationskultur, &r det ndgot som du hade velat
fordndra?

Ledarskap

Ar det tydligt vem du ska viinda dig till?
Har ni medarbetarsamtal?
Hur skulle du beskriva din chefs sitt att leda?
- Om du skulle beskriva din chef hur skulle det vara?
- Fér du mycket hjélp/rddgivning av din chef
- Om nej, vem frigar du istdllet?
- Visar din chef uppmuntran vid bra prestationer och konstruktiv kritik for att
kunna utvecklas?
Om du var ledare sjélv, finns det nagot du skulle gjort annorlunda?
Upplever du nagon skillnad nér du jobbar pé plats och nér du arbetar hemifran?
Ar din chef tydlig med vilka principer som giller, t.ex. hur man beter sig gentemot
andra, hur man utfor arbetet, virderingar osv?

For chef:
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Hur skulle du beskriva ditt sétt att leda?

Om du skulle beskriva dig som chef som ett djur, vilket skulle det vara

Ar det nagot i ledarskapet som du anser #r extra viktigt?

Finns det ndgot du velat gora annorlunda?

Vad har du gjort for att uppréatthalla samhorighet och organisationskultur under
distansarbetet?

Ar du tydlig med vilka principer som giller?

Covid-19 paverkan

Hur var omstéllningen av distansarbete i borjan?
Har ni haft distansarbete tidigare?
Har du erfarenhet av distansarbete tidigare?

Hur organiseras arbetet 1 foretaget, kan du arbeta hemifran oavsett pandemi eller inte?

Varfor agerar foretaget pa just det viset?
Hur har covid-19 paverkat gemenskapen inom avdelningen i organisationen?
Har relationen till andra kollegor fordndras?
- Ge ett exempel.
Har din chef fordndrat sitt ledarstil under pandemin?
- Hur?
Hur anser du covid-19 har paverkat organisationen?
Har organisationen kunnat anpassa sig till fordndringar? Ta emot nya idéer for att
utvecklas?
- Anstillda
- Chefer
Har rutinerna foréndrats mycket under covid-19?
Har pandemin skapat en hastig fordndring 1 foretaget?
- Hur hanterar ni fordndringar under pandemin?
Vad har din chef gjort {for att uppritthélla samhorigheten inom avdelningen? Vad tar
han for initiativ?

For chef:

Hur anser du covid-19 har paverkat organisationen?

Har rutinerna foréndrats mycket under covid-19?

Har pandemin skapat hastiga forandringar inom organisationen?

Har organisationen kunnat anpassa sig till forandringar? Ta emot nya idéer for att
utvecklas?

Hur har covid-19 paverkat gemenskapen inom avdelningen i organisationen?
Har ditt stt att leda/ditt ledarskap fordndrats under pandemin
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