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Sammanfattning

Digital kommunikation har blivit en central del 1 dagens organisationer, sdrskilt 1
multinationella organisationer som behdver kommunicera dver nationers granser. For
multinationella organisationer kan det vara en utmaning att bibehalla en enhetlig
organisationskultur och ledare far en nyckelroll i att hantera detta med digital
kommunikation. Problemomréadet identifierades genom en forstudie och tidigare forskning. I
tidigare forskning indikerades en bristfallighet, vilket var hur digital kommunikation, ledare
och organisationskultur samspelar i en multinationell organisation. Syftet med studien é&r att
utforska hur ledare i multinationella organisationer anviander digital kommunikation for att
bibehilla organisationskultur. Genom att analysera ledare, digital kommunikation och
organisationskultur i multinationella organisationer avser studien att bidra med en djupare
och okad forstéelse inom problemomradet. Studien utgdr darmed efter att besvara foljande
fragestéllning: Hur arbetar ledare for att bibehalla organisationskulturen genom anvéndandet
av digital kommunikation i multinationella organisationer?

For att besvara studiens syfte och fragestidllning genomfordes en kvalitativ faltinsamling,
empiri samlades in genom att intervjua ledare i multinationella organisationer. En abduktiv
forskningsansats anvindes for att integrera insamlad empiri med teorier, for att skapa en
djupare och 6kad forstielse i problemomrédet. Teorierna som anvinds dr Scheins definition
av organisationskultur och ledarskap, PDSA-cykeln, Cross-cultural Communication samt
Media Richness Theory. Det insamlade faltmaterialet och teorierna analyserades med ett
tematisk forhallningssétt for att identifiera monster och teman.

Studien identifierade att den enhetliga organisationskulturen delvis brister, genom att det
skapas teamkulturer. Studien hianvisar till PDSA-cykeln som tillimpar feedback till ledare att
organisationskulturen genomsyras. Dessutom identifierades utmaningar i digital
kommunikation. Studien hédnvisar till MRT som forklarar till hur ledare véljer olika
kommunikationskanaler for att formedla organisationskultur pa ett effektivt sitt. Studiens
slutsats resulterade i att ledare anvinder digital kommunikation for att bibehélla
organisationskulturen i multinationella organisationer. Det finns ett tydligt samband mellan
ledare, digital kommunikation och organisationskultur i multinationella organisationer.
Ledarens roll dr central for organisationskulturen och digitala kommunikationsverktyg ar en
forlangning av ledarskapet.

Nyckelord: Digital kommunikation, Organisationskultur, Ledare, Multinationella
organisationer.



Abstract

Digital communication has become a central part of today's organizations, especially in
multinational organisations that communicate across national borders. For multinational
organizations, it can be a challenge to maintain a uniform organizational culture, and leaders
get a key role in managing this with digital communication. The problem area was identified
through a preliminary study and thorough previous research. In previous research we
identified a shortcoming, which was how digital communication, leaders and organizational
culture interact in a multinational organization. The purpose of the study is to explore how
leaders in multinational organizations use digital communication to maintain organizational
culture. By analyzing leaders, digital communication and organizational culture in
multinational organizations, the study intends to contribute with a deeper and increased
understanding in the problem area. The study thus proceeds to answer the following question:
How do leaders work to maintain the organizational culture through the use of digital
communication in multinational organizations?

In order to answer the purpose and question of the study, a qualitative field collection was
carried out where empirical evidence was collected in the form of interviewing leaders in
multinational organizations. An abductive research approach was used where the collected
empirical evidence is integrated with theories to gain a deeper and increased understanding of
the problem area. The theories used are Schein's definition of organizational culture and
leadership, the PDSA-cycle, cross-cultural communication and Media Richness Theory. The
collected field material and theories were analyzed using a thematic approach to identify
patterns and themes.

The study identifies that the common organizational culture fails partly because team cultures
are created. The study thus refers to the PDSA-cycle which applies feedback to leaders that
the organizational culture is permeated. Furthermore, challenges in digital communication are
identified. The study refers to MRT which explains how leaders choose different
communication tools to convey organizational culture effectively. The conclusion is that
leaders use digital communication to maintain organizational culture in multinational
organizations. There is a clear connection between leaders, digital communication and
organizational culture in multinational organizations. The leader's role is central to the
organizational culture and digital communication tools are an extension of leadership.

Keywords: Digital Communication, Organizational Culture, Leaders, Multinational
organizations.
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Kapitel 1

1. Introduktion
1.1 Bakgrund
Digital kommunikation ir ett relativt nytt fenomen nér det kommer till historien. For cirka 5
000 ar sedan anvindes kilskrifter och lertavlor for att upprétta lagar och kontrakt. Flera tusen
ar senare, under 1800-talet, tillkom telegrafen och under andra hilften av 1900-talet togs de
forsta stapplande stegen mot digitaliserade informationsfléden (Iveroth, Lindvall &
Magnusson, 2018). Digitaliserade informationsfloden uppmirksammades och diskuterades
angaende dess inflytande pa framtida organisationsformer. “Det dr mojligt att vi under den
ndrmaste tjugodrsperioden kommer att fd bevittna nya organisationsformer som vi tidigare
inte kunnat forestdlla oss, som en effekt av tekniska landvinningar” (Zetterquist, Kalling,
Styhre, 2012, s. 401). Statista (2016) illustrerar en ndrmare granskning av den potentiella
utvecklingen av digital anvindning i form av en tabell.

75.44

62.12

s

- 42.62

35.82

30.73
26.66
23.14
20.35
17.68
15.41

(Statista, Nov 27, 2016)

Idag befinner vi oss i den fjiarde industriella revolutionen som mgjliggér nya former av
organisering, 1 f6ljd av ny teknik (Iveroth, Lindvall & Magnusson, 2018). Det kan
foljaktligen konstatera att det skapats nya organisationsformer genom digitala teknologier och
utvecklat nya sétt att kommunicera och organisera. Anvindandet av digitala teknologier
medfor att kommunicera oavsett geografiskt avstdnd och mojliggdr att allt flera
organisationer kan utvecklas frdn nationella till multinationella. Enligt Eurostat (u.d) ar
multinationella organisationer en verksamhet som producerar varor eller tillhandahaller
tjénster 1 mer an ett land. Huvudkontoret utgér frin ett land, men bedrivs samtidigt i andra
linder. Ar 2022 var 47 miljoner anstillda i multinationella organisationer som bedrivs i EU
och European Free Trade Association ldnder (Eurostat, 2024). Det innebér ocksa att
multinationella organisationer innefattar individer fran olika kulturella och sociala
bakgrunder.

Ett av problemen multinationella organisationer har ar att sammanfora olika kulturer till en
organisationskultur (Hofstedes, 1980). Det kan vara grundlaggande for den dvergripande
framgangen i affarsverksamheten om man har formagan att hantera tvarkulturella
interaktioner och multinationella teams (Adler, 1997). Om varje lokal enhet i en



multinationell organisation helt formas av virderingar och normer fran landet som enheten
arbetar, kan en stark organisationskultur paverkas. Dérfor ska olika enheter i multinationella
organisationer snarast ses som en lokalt konstruerad organisation. For om organisationer har
en stark kultur sd dr anstéllda tillfredsstédllda och det innebér att de arbetar hirdare
(Zetterquist, Kalling, Styhre, 2012).

Att forklara organisationskultur dr komplicerat och det finns méinga olika definitioner som
beskriver begreppet. En definition av begreppet dr den uppsdttning gemensamma normer,
varderingar och verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation som beror pa nér
individer samverkar med varandra (Bang, 1994). En annan definition handlar om
uppridtthdllandet av organisationskulturen, vilket &r hur individen lir sig de virderingar,
forviantade beteenden och sociala kunskaper for att ta sig an roller inom organisationen
(Vveinhardt & Gulbovaite, 2017). Organisationskultur kan dessutom beskrivas som en
funktion vilket genomsyrar alla aspekter av organisationens uppgifter, processer och individer
(Schein, 2004). For att kunna utforska organisationskultur refererar studien framst till Scheins
(2004) uppfattning om att ledare och organisationskulturer har en dmsesidigt paverkan.
Organisationskulturen bygger pa en uppsittning gemensamma varderingar som genereras
frdn ménniskors upplevelser 1 organisationen (Schein, 2004), vilket behdver en stabil faktor
som kan hantera det. Ledare handlar dirmed om att hantera organisationskulturens
aterskapande faktorer, vilket talar for att ledarskap och organisationskultur &r tvé sidor av
samma mynt (Schein, 2004).

Det framgér i en rapport av Kairosfuture (2016) att av 500 nordiska foretagsledare sa upplevs
kultur och ledarskap som tva av de storsta utmaningarna att hantera i samband med digital
kommunikation. Det handlar om vikten att fa med sig minniskor nér det kommer till digital
kommunikation, snarare dn tekniken eller valda processer. “Digitalisering krdver nya sdtt att
leda, organisera och samarbeta” (Bjorkdahl & Wallin, 2018, s. 2). Dérfor ér det
betydelsefullt att fordjupa forstaelsen av hur ledare anvinder digital kommunikation i sitt
dagliga arbete, sarskilt med fokus pa de strategier och verktyg som bidrar till att bibehalla
organisationskulturen i en digitaliserad virld.

Bakgrunden beskriver hur digitala teknologier har lett till nya organisationsformer och nya
sétt att kommunicera. Denna mdjlighet bidrar till att flera organisationer etablerar sig i andra
lander och bedrivs multinationellt. Genom denna mdjlighet skapas ocksa nya utmaningar i
organisationens affiarsverksamhet eftersom det innebar 6kat kulturellt méngfald av individer.
De strategiska utmaningar fokuserar bland annat pa hur man skapar en organisationskultur
baserat pé individers olika kulturer. I denna bemaérkelse framhévs det att ledare behdver
utveckla nya sitt att leda, organisera och samarbeta. Mot denna bakgrund har tidigare
forskning indikerat problemomradet digital kommunikation, organisationskultur och ledare i
multinationella organisationer samt beskriver olika resultat i olika avseenden. I studien ar
tidigare forskningen en relevant utgdngspunkt for att utforska ett tidsenligt problemomrade.



1.2 Problematisering

Digital kommunikation har blivit en central del 1 dagens organisationer, sdrskilt 1
multinationella organisationer som behdver kommunicera dver nationers granser. For
multinationella organisationer kan det vara en utmaning att bibehalla en enhetlig
organisationskultur och ledare far en nyckelroll i att hantera detta med digital
kommunikation. Det skapade ett intresse att utforska denna utmaning. Problemet
identifierades vidare efter praktiska och vetenskapliga utgangspunkter. Den praktiska
utgangspunkten utgér fran en forstudie som genomfordes inom samma problemomréade som
studien. I denna forstudie genomfordes en intervju som indikerade problemomréadena: digital
kommunikation och organisationskultur i en multinationell organisation. Detta
problemomréde utvecklades direfter i samband med tidigare vetenskapliga utgdngspunkter.

Globala virtuella team bestar av personer som arbetar pa distans och ar internationellt
distribuerade. De tilldelas uppgifter som é&r strategiskt viktiga och komplexa dir besluten kan
leda till konsekvenser och péaverka flera lander (Chudoba & Maznevski, 2000). Det betyder
dven att personer som arbetar 1 multinationella organisationer séllan mots personligen och
néstan all interaktion samt beslutsfattande sker via digital kommunikation. Trots att digital
kommunikation spelar en viktig roll 1 multinationella organisationer &r det betydande att
sdkerstilla deras dynamik och effektivitet (Chudoba & Maznevski, 2000). For att anvénda
digital kommunikation internt i multinationella organisationer kravs det gemensamma
riktlinjer inom alla delar av organisationen for att kommunikationen ska vara effektiv.
(Lipidinen, Karjaluoto och Nevalainen, 2014).

Bird och Mendenhall (2016) belyser hur ledare spelar en roll 1 hanterandet och komplexiteten
med kulturell mangfald och geografiska avstind. Detta dr nagot som Newanko (2024) och
Robinson och Harvey (2008) ocksa belyser, med andra ord att ledare maste anpassa sig for att
kunna hantera kulturell mangfald och kommunikationen som anvénds i multinationella team.
Enligt Tran (2017) dr ledarskapets roll en central del i att &ven hantera organisationskulturen.
Tran (2017) beskriver ett praktiskt exempel som studerades pad Google, angéende
ledarskapets roll i forhéllande till organisationskultur. Tran talar for att ledaren har stor
paverkan pé organisationskultur genom att ledaren maste skapa en organisationskultur som
starker medarbetarna med gemensamma varderingar. Vidare inom organisationskultur belyser
(Salzer, 1994) hur ménniskor i en internationell komplex organisation, som IKEA, skapar
gemensamma uppfattningar om organisationens identitet genom meningsskapande processer.

Det ér inte alltid organisationer med virtuella team lyckas skapa en organisationskultur. En av
anledningarna till att virtuella teams misslyckas r for att de forbiser konsekvenserna av
uppenbara skillnader i arbetsmiljoer beroende pé var de arbetar. Madnniskor anpassar sig inte
till hur annorlunda det faktiskt &r nir de inte arbetar ansikte mot ansikte med sina kollegor.
Det tyder pa att de inte justerar sig till den nya verkligheten och lyckas inte alltid 6verbrygga
den virtuella klyftan (Hunsaker & Hunsaker, 2008) .



Béde digital transformation och ledarskap har utvecklats under de senaste dren och fragan ar
numera hur ledare ska fungera som nyckelaktorer 1 utvecklingen av en digital kultur
(Cortellazo, Bruni & Zampieri, 2019). Det behovs en digital strategi som dr kombinerad med
en kultur och ett ledarskap som dr redo for att driva den nya fordndringarna med digital
kommunikation. Det finns fortfarande brister som hindrar tekniken att na sin fulla potential
(Kane m.fl., 2015). Enligt Warner och Wiager (2019) &r agila arbetssitt en av de viktigaste
aspekterna 1 en digital transformation som péaverkar samverkan och kulturen. Genom att
anvénda flexibla och anpassningsbara metoder kan det frimja samarbete och kontinuerligt
larande.

I tidigare forskning indikerades en bristféllighet, vilket dr hur digital kommunikation, ledare
och organisationskultur samspelar i en multinationell organisation. Denna bristfallighet
baseras pd att vi inte fann tidigare studier som kombinerade begreppen med varandra eller hur
dessa arbetas praktiskt med i multinationella organisationer. Ddrmed utvecklades en
nyfikenhet pa varfor det inte fanns och hur vi kunde bemoéta detta problemomrade. Syftet
formulerades ddrefter genom att vi kombinerade begreppen 1 den bemérkelse att samla in
material fran faltet och komplettera det med teorier. Vart syfte med studien blir ddrmed att
utforska och analysera hur dagens ledare anvédnder digital kommunikation for att bibehélla en
organisationskultur i multinationella organisationer. Genom nyfikenhet och tidsenlig tidigare
forskning anser vi att syftet dr synnerligen relevant och intressant att utforska vidare i dagens
digitaliserade virld.

1.3 Syfte

Syftet med studien &r att utforska hur ledare 1 multinationella organisationer anviander digital
kommunikation for att bibehalla organisationskultur. Studiens utgadngspunkt ar att analysera
ledare, digital kommunikation och organisationskultur i multinationella organisationer.
Utgéngspunkten avser séledes att bidra med en dkad forstielse inom problemomrédet. For att
uppna syftet avser studien att besvara foljande fragestéllning.

1.4 Fragestillning
Hur arbetar ledare for att bibehalla organisationskulturen genom anvindandet av digital
kommunikation 1 multinationella organisationer?

1.5 Disposition

Studien utgdrs av olika kapitel for att tydligare presentera de olika delarna 1 unders6kningen.
Kapitel 2 presenterar teoretiska utgdngspunkter och centrala teoretiska begrepp. Kapitel 3
presenterar studiens metod, som redogor for valda tillvigagingssitt och metodiska
utgangspunkter. Kapitel 4 presenterar studiens insamlade faltmaterial som Empiri. Kapitel 5
presenterar en analys och diskussion av den redovisade empirin. Kapitel 6 presenterar en
slutsats som besvarar studiens syfte och fragestillning, samt lyfta forslag pa vidare forskning.
Kapitel 7 presenterar referenslista.



Kapitel 2

2. Teori
I detta teoriavsnitt presenteras utvalda teorier som bygger péd det insamlade faltmaterialet och
beskriver hur de dr relevanta i forhallande till studiens innebdrd. De teorier som presenteras
ar definitionen av organisationskultur och ledarskap, PDSA-cykeln, Cross-Culture
Communication samt Media Richness Theory. Teorierna anvédnds som analytiska verktyg for
att vidare kunna besvara studiens fragestillning och syfte.

2.1 Ledarskap och organisationskultur - tva sidor av samma mynt

I studiens bakgrund definieras ledarskap och organisationskultur som tva sidor av samma
mynt (Schein, 2004). Studien aterkopplar denna definition frén bakgrunden for att djupare
forsta begreppens koppling till varandra. Schein menar pé att det finns tva sidor som inte kan
frikopplas, vilket 4r samverkan mellan att ledare skapar, formar och paverkar
organisationskulturen samtidigt som organisationskultur paverkar och formar ledares
beteende och beslut. Enligt Schein kan dessa begrepp inte studeras var for sig. Genom
tankegéngen, som Schein redogor, att de hor ihop kan det analyseras genom en mer verklig
uppfattning om hur organisationen styrs genom méanniskors virderingar kontra
organisationens varderingar. For att styrka detta resonemang anvinder Schein beskrivande
argument for varje enskilt begrepp som redogor senare att det dr tva sidor av samma mynt.

Schien resonerar forst att organisationskulturen bygger pé en uppséttning gemensamma
varderingar som genereras frdn ménniskors upplevelser i organisationen (Schein, 2004).
Huvudsakligen ér dessa vérderingar baserade pd ménniskors beslut men ocksé hur
organisationen har anpassats internt och externt. Nar fordndringar i varlden sker behdver
didrmed organisationer fordndra eller anpassa sig efter situationen, vilket talar for att
ménniskorna fattar nya virderingar pa dessa grunder ocksé. Schien illustrerar denna grund
genom teorin “Tre Nivaer av Kultur”. Teorin kategoriseras 1 tre nivaer: artefakter, uttalade
véarderingar och grundliggande antaganden. Artefakter beskriver det vi fysiskt kan se eller ta
pa sdsom klddkoder, arbetslandskap, digitala verktyg mm. Uttalade varderingar ar hur
principerna och malen dverfors i organisationen, till exempel genom ledare och anstéllda.
Denna del talar for hur organisationens vérderingar kan genomsyra eller na fram till personer
1 organisationen genom kommunikation eller andra kanaler. Den tredje nivén ar
grundldggande antaganden och beskriver méanniskors antaganden till dess beteenden eller
beslut. Teorin betraktar ménniskors djupt rotade natur och en djupare forstaelse av
organisationskulturen genom hur det skapas en stabil och meningsfull grund.

Efter resonemanget om organisationskulturen diskuterade Schein (2004) att teorin kan
darefter utvecklas med ledarskapet. Schein anser att ledare skapar och formar
organisationskultur fran start till slut. Ledare skapar kultur i organisationens tidiga utveckling
for att forma en grund medan kulturen paverkar ledaren genom att den etablerade grunden
fungerar 1 organisationen. Schein betraktar ledare som en kulturskapare, kulturbarare och
kulturfordndrare. Ledare skapar och formar organisationen genom sina varderingar och
handlingar. Dérefter upprétthéller ledare organisationskulturen genom olika handlingar och
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beslut. Slutligen kan ledare fordandra en organisationskultur nér interna och externa problem
intraffar for att senare stodja organisationens mal. Utifrdn denna uppfattning argumenterar
Schein for att ledare kan appliceras in 1 teorin, genom en ny tankegang. Forsta nivan som
beskrivs ovan &r artefakter och talar for det man fysiskt kan se eller ta pa, vilket formas av
ledaren. Ledare styr artefakter pa en viss niva genom att ta beslut sésom vad som ar en
acceptabel klddsel, arbetsplats och verktyg som anvinds i organisationen. Den andra nivén ar
uttalade virderingar och utfors framst genom ledare. Ledare utfor och verkstéller de mél och
principer, vilket antingen sétts av ledaren eller ledningen. Den tredje nivan ar grundldggande
antaganden och beskriver médnniskors beteende och beslut. Ledarens huvudsakliga uppgift ar
att forma grundldggande antaganden bland medarbetare genom organisationens véirderingar.

Schein (2004) definierar ddrmed att organisationskultur och ledare ar tva sidor av samma
mynt eftersom de samverkar med varandra. Schien’s definition liknar en process som talar for
att ledare skapar organisationskultur och organisationskultur paverkar ledare papekar att
oavsett faktor som utforskas resulterar 1 ndgon form att ledare och organisationskultur hor
thop. For att komplettera Scheins definition anvénder sig studien av forbéttringscykeln som
ett komplement till att ledarskap och organisationskultur fungerar som en process.

2.2 Forbattringscykel

Forbattringscykeln dr en iterativ process som idag beskrivs som en symbol {or arbetet med
standig forbattring. I figur 1 illustreras forbéttringscykeln; Planera-Gor-Studera-Ldr av
Bergman och Klefsjo (2020). Forbattringscykeln kommer med lite olika formuleringar, dér
ett vanligt namn for den dr PDSA-Cykeln, vilket vidare bendmns i studien. Utifran
faltmaterialet sa identifierades ledares arbetssétt for att bibehélla organisationskultur i
multinationella organisationer som en process likt PDSA-Cykeln.

ﬁ Planera

Figur 1: PDSA-Cykeln (Bergman & Klefsjé 2020, s. 196)

Bergman & Klefsjo (2020) redogor for vad varje steg omfattar. Planera star for att forst
faststélla orsaken till ett problem dér dtgirderna ska baseras och planeras utifran fakta. I nista
fas, Gor, sa bor det utses en arbetsgrupp som fér ansvaret for att atgarderna genomfors och att
alla som arbetar med det dr inforstddda med problemet. Nér dessa atgérder har vidtagits sa
ska tredje fasen Studera effekterna och se om dtgirderna leder till forbattring. Om 6nskad
effekt har dstadkommit géiller det att sdkerstilla att det nya bibehélls. I den sista fasen, Ldr,
géller det att ta lardom fran forbattringsarbetet sé att inte liknande problem dyker upp igen.
Om atgirderna har bidragit till en positiv effekt ska det nya arbetsséttet implementeras 1
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verksamheten. Om det inte gav onskad effekt sd behover det analyseras vidare och genomfora
ytterligare ett varv i PDSA-cykeln. Har dr det ocksé viktigt att beakta och analysera
tillvigagéngssittet, for att sdkerstdlla att det fungerar.

Enligt Warner och Wéger (2019) dr agila arbetssétt en av de viktigaste aspekterna i en digital
transformation som paverkar samverkan och kulturen. Det digitala paverkar inte bara
organisationskulturen, utan organisationskulturen dr ocksa avgorande for att anvindandet av
digital kommunikation ska fungera effektivt. PDSA-cykeln anvénds som ett praktiskt
ramverk for att gradvis och systematiskt hantera dessa utmaningar. Genom att planera,
genomfora och studera organisationskulturen i den digitala miljon, kan ledare sedan
identifiera vad som fungerar och kontinuerligt forbéttra sina strategier.

2.3 Kommunikation over nationers grinser

Kommunikation handlar om utbyte av mening, den omfattar alla beteenden som en ménniska
forsoker formedla och som en annan ménniska forsoker uppfatta och tolka. Kommunikation
innefattar bade verbala meddelanden som ord och icke-verbala meddelanden som rostlége,
beteende eller ansiktsuttryck. Oavsett gar det inte att undvika kommunikation och innebér en
komplex, méngfacetterad och dynamisk process (Adler, 1997).

Adler (1997) beskriver att varje kommunikation har en avsindare och en mottagare, men det
blir anda aldrig identiskt med det som skickas frén avsandaren till det som hamnar hos
mottagaren Adler illustrerar det som en modell, Cross-Culture Communication som
illustreras i figur 2. I kommunikationen sker en kodning frdn avsidndaren som omvandlar sina
kéinslor, tankar eller idéer som vidare kan forstas av mottagaren. Detta kan ske genom att
anvéanda ord, kroppssprak eller andra symboler som mottagaren kénner igen. I mottagarens
fall innebér processen att avkoda ord och symboler for att ge meddelandet en betydelse som
ar forstaelig for dem.

Skickat meddelande

~

Skickat svar

Figur 2: Cross-Cultural Communication Model (Adler, 1997, s. 68)

Modellen illustrerar hur misskommunikation kan ske nér en person fran en annan kultur
missforstar det avsedda meddelandet fran sdndaren. Desto storre skillnad det &r mellan
sdndaren och mottagarens kultur, sa dkar risken for en felaktig uppfattning eller tolkning
(Adler, 1997). Ménniskor tolkar och vérderar saker olika utifran vilka virderingar och
erfarenheter de har sedan tidigare. Modellen tas med utifran att det insamlade faltmaterialet
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visar en liknande bild pd hur digital kommunikation kan misstolkas mellan avsédndare och
mottagare 1 multinationella organisationer. Den anvénds i syfte for att ge en 6kad forstaelse
och nyanserad bild av Cross-Cultural Communication i forhallande till dagens
multinationella organisationer. Genom att det kan ske misskommunikation sa kan valet av
kommunikation betyda en stor del av hur det landar hos andra. Ddrmed anvénds teorin Media
Richness Theory som redogor for olika kommunikationskanalers kapacitet.

2.4 Kommunikations kanalernas kapacitet att formedla information

Media Richness Theory &r en teori som introducerades av Lengel och Daft (1988), vidare
bendmnt MRT, som behandlar skilda kommunikationskanalers kapacitet att formedla
information effektivt. Utifrdn insamlat faltmaterial kunde vi identifiera att ledare anvénder sig
av olika kommunikationskanaler beroende pa vad som ska formedlas och vad som ansags
effektivt for att né fram till medarbetaren. MRT erbjuder dérfor en relevant och robust ram
for att analysera och forstd digital kommunikation och dess formaga att né ut till anstéllda
och féormedla organisationskultur digitalt.

Lengel och Daft (1988) MRT é&r uppbyggd utifran tre kriterier som definierar mediernas
informationsbédrande kapacitet: Formagan till snabb aterkoppling, formagan att formedla antal
sinnen som kan komma till uttryck ndr kommunikationskanaler anvidnds och formégan att
formedla ett personligt fokus genom kanalen.

Utifran kriterierna kategoriseras kommunikationskanalerna antingen som “fattiga” eller
“rika”. De kommunikationskanaler som har alla eller manga av kriterierna kallas “rika”,
medan de som har 4 kallas “fattiga” (Lengel & Daft, 1988). Baserat pa det kan
kommunikationskanalerna klassificeras hierarkiskt utifran hur “rik” eller “fattig” information
ar. Kommunikation som sker via fysisk nérvaro, det vill sidga ansikte mot ansikte,
klassificeras som den kanal som uppfyller kriterierna mest. P4 grund av att alla sinnen
stimuleras, mdjliggor att personen far dterkoppling direkt och kan forma ett personligt fokus.
Foljaktligen kommer interaktiv medier, som uppfyller snabb aterkoppling men saknar den
fysiska nirvaron. De som hamnar léngre ner dr personliga och opersonliga statistiska medier,
som inte kommer upp pd samma niva som fysisk nérvaro. De definieras som mer opersonliga
eller minskar mdjligheten att {4 direkt aterkoppling. Detta illustreras 1 figur 3 for att skapa en
tydligare bild av Lengel & Daft (1988) MRT.

——  Fysisk nirvaro (Face to face)

Hog

== Interaktiva medier (telefon, elektroniska
medier)

Media rikedom

——  Personliga statiska medier (memon,
brev, skriddarsydda datorer rapporter)

Lag

—L—  Opersonliga statiska medier (flygblad,
meddelanden, generaliserade beriknings
rapporter)

Figur 3: Mediers hierarkiska nivder av rik information (Daft & Lengel, 1988, s. 226)
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MRT ér ocksa en teori som diskuterar hur olika kommunikationskanaler passar for olika typer
av uppgifter eller budskap. Valet av kommunikationskanal beror pa vad for information som
ska formedlas, dirmed behover inte alltid en “rik” kommunikationskanal vara den bésta utan
beror pa vad som ska formedlas. Lengel och Daft (1988) delar in “rika” och “fattiga”
kommunikationskanaler i rutinmissiga och icke rutinméssiga med begreppet hog och lag
tvetydighet. Den rutinméssiga kommunikationen innefattas av lag tvetydighet som séndare
och mottagare har gemensam forstdelse for. Darmed passar kommunikationskanaler som &r
mer “fattigare” for att formedla ett tydligt budskap. Om det istillet sker via en “rik”
kommunikationskanal som fysisk nirvaro kan det istéllet leda till att kommunikationen blir
mindre effektiv ndr det handlar om rutinméssig kommunikation.

Om det ddremot &r vid en icke rutinméssig kommunikation s& menar Lengel och Daft (1988)
att den innefattas av hog tvetydighet och att det behdvs en “rikare” kommunikationskanal dir
tvetydigheter kan formedlas pd ett sitt sa att sindare och mottagare forstar varandra.
Informationen vid en icke rutinmissig kommunikation kan vara komplex att forsta och
genom att anvinda en “fattig” kommunikationskanal kan det leda till missforstand. Darmed
anses “rikare” kommunikationskanaler som fysisk ndrvaro och interaktiva medier béttre 1
denna situation for att kommunikationen ska na fram utan missforstind. MRT betonar med
andra ord, for att kommunikation ska kunna férmedlas mer effektivt och na ut till mottagare
s& behover valet av kommunikationskanal matcha med vad som ska formedlas. For att
sammanfatta, menar Lengel och Daft (1988) att vid rutinméssig kommunikation med 1ag
tvetydighet ar “fattiga” kanaler mer 16nsamma. Vid en icke rutinmissig kommunikation med
hog tvetydigt sa behdvs “rikare” kanaler for att sékerstélla att budskapet forstds korrekt.

Vidare beskriver dven Lengan och Daft (1988) att ledare maste paverka varderingar och
handlingar inom foretaget. Ledare méste anvdanda medier pé ett kreativt sétt for att skapa
kraftfulla intryck som fordndrar beteenden. Ledare som endast skickar ut direktiv har en liten
paverkan pé att fordndra de anstélldas engagemang. Om de anvénder “rika”
kommunikationskanaler pa ritt sitt kan det tvinga organisationen att bryta gamla vanor och
fordndra inarbetade monster.

Sedan MRT introducerades har kommunikationskanaler forandrats och idag anviands
kommunikationskanaler som digital kommunikation 1 en annan utstrackning. Digital
kommunikation har 6kat drastiskt och for multinationella organisationer kan fysisk narvaro
inte anvdndas pd samma niva som pa mindre nationella organisationer. MRT anvénds for att
ge en nyanserad bild av teorin i1 forhallande till ledares anvandning av digital kommunikation
for att bibehalla organisationskulturen i multinationella organisationer. I och med att teorin
belyser att ledare har en paverkan pé de vérderingar och handlingar som sker inom
organisationen.

Kritik mot Media Richness Theory é&r att valet av kommunikationsmedium inte har nagot att
gora med meddelandet 1 sig, utan istillet paverkas av social och kulturell bakgrund eller
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socialt tryck (Markus, 1994). Forskningen visar att egenskaperna “rik” och “fattig” inte ar
inbyggda egenskaper utan framvéxande och kan fordndras beroende pa hur mediet anvinds i
organisatoriska sammanhang (Iveroth, Lindvall & Magnusson, 2018). MRT handlar dérfor
inte enbart om valet av digital kommunikation, utan kan kompletteras for att hantera sociala
och kulturella faktorer. For studien betyder det med andra ord, for att ledare hantera och
bibehalla en organisationskultur.

Kapitel 3
3. Metod

3.1 Forskningsansats

Syftet med studien &r att utforska hur ledare 1 multinationella organisationer anvéander digital
kommunikation for att bibehélla organisationskultur. Studien utgick dédrmed efter ett insamlat
féltmaterial for att skapa en helhetsbild av amnet eftersom vi identifierade kunskapsluckor i
praktiska och vetenskapliga erfarenheter.

I studien valde vi att anvinda oss av en abduktiv forskningsansats som innebir att man ror sig
mellan faltmaterial och teoretiseringen (Andersson & Johansson, 2024). I en abduktiv
forskningsansats anvinder man bade induktiva och deduktiva inslag. Detta var ddrmed ett
anvindbart tillvigagéngssitt i vér studie for att utveckla teorier och teoretiska begrepp som
hénger samman med det insamlade faltmaterialet. Det visar pa ett kreativt sdtt att omsétta och
utveckla resonemang utifran ett insamlat material fran féltet. I borjan av studien anvinde vi
en induktiv modellbyggnad, som &r fyra kategorier, som beskriver de val som gjordes i
studien (Andersson & Johansson, 2024).

Forsta kategorin dr val av fenomen och observation: Vi borjade med en forstudie som
indikerade ett problem. Denna forstudie handlade om hur digital kommunikation samverkar i
organisationskulturer. Under arbetets géng vécktes intresset for urvalen: ledare och
multinationella organisationer. Nér vi borjade sammanstélla intresset for urvalen med
forstudien valde vi att observera fenomenet: hur ledare i multinationella organisationer
anvénder digital kommunikation for att bibehalla organisationskultur. Andra kategorin &r
identifiering av nyckelord: Vi identifierade nyckelorden ledare, organisationskultur, digital
kommunikation och multinationella organisationer. Tredje kategorin dr insamling och
tolkning av faltmaterial: Vi bérjade med att skapa fragor utifran en semistruktur och valde
dérefter deltagare som var relevanta for studien. Vi anviande dérefter en tematisk analysmetod
for att koda materialet och identifiera monster mellan intervjuerna. Vi forklarar dessa delar
mer djupgdende under rubrikerna Kvalitativ filtinsamling och Analysmetod. Fjarde
kategorin dr analyserat material till teoretiskt ramverk: Nir vi analyserade intervjuerna och
observationerna i faltmaterialet kunde vi identifiera mdnster och relationer som dérefter
kunde skapa ett teoretiskt ramverk. Denna del beskriver hur vi valde ut teorier baserat pa
faltmaterialet.

Denna modellbyggnad beskriver hur vi studerade och de val som gjordes for att utforska
studiens fenomen. Det mojliggjorde dven att vi kunde vilja ut teorier som passade béttre ihop
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med faltmaterialet, vilket dr ett effektivt och kreativt sdtt att skapa ett tydligare samband
mellan teori och insamlat material fran faltet (Andersson & Johansson, 2024). I studien
gjordes dven val som talar for en deduktiv forskningsansats, sdsom Scheins definition “tva
sidor av samma mynt”, vilket anvdndes bade i bakgrunden och i teori delen av studien.
Deduktivt och induktivt kan beskrivas som forklaring och forstdelse, skillnaden mellan dessa
tvd ar vad vi menar i en definition av ett begrepp. I studien har vi tva begrepp som vi
definierar som “tvd sidor av samma mynt”, vilket var ledare och organisationskultur. Genom
att vi tidigt beskrev var definition i studien kunde vi klargora dess innebord och hur vi stéllde
oss infor dess betydelse. Darmed anvénder studien bade induktiva och deduktiva inslag under
olika perioder som vi bearbetade texten, vilket talar for en abduktiv forskningsansats. I nésta
del, kvalitativ féltinsamling, beskriver vi hur fdltmaterialet samlades in och varfor detta utgor
en kvalitativ faltstudie.

3.2 Kvalitativ filtinsamling

Féltmaterialet beskriver vad vi anvinde oss av for att samla in material frin respondenterna.
Strategin som vi anvdnde kan uttryckligen likna en filtstudie for hur vi samlade in
faltmaterialet. En filtstudie beskriver kreativiteten och nyfikenheten som vi hade pa andras
ménniskors asikter om fenomenet som studeras (Czarniawska, 2007). Detta kopplas aterigen
till att en abduktiv forskningsansats kravdes eftersom malet var att tillimpa teorier som
passar bra ihop med det insamlade materialet, vilket utgdrs i en féltstudie (Czarniawska,
2007). For att utmérka vér nyfikenhet anvinde vi oss primért av intervjuer och observationer
som skedde pé féltet. Dessa delar dr centrala i en kvalitativ faltinsamling, eftersom ett stort
fokus lades pé intervjuerna och observationerna. Genom den bemarkelsen att vi ville skapa
mening 1 hur vi studerade fenomenet genom respondenternas asikter, beteenden och kénslor.
Intervjuer och observationer var dven en forutséttning for att utforska organisationskultur
eftersom vi behovde studera minniskors virderingar, dsikter och gemensamma tolkningar
(Wilson, 2017). Studien byggde ddrmed pd en kvalitativ faltinsamling som anvéndes for att
skapa mening och en generell forstéelse for det som studeras (Andersson & Johansson,
2024). Kvalitativa faltinsamlingar forutsétter en battre illustration for hur verkligheten ser ut,
istdllet for att anvénda ett matinstrument dér risken &r storre for en felaktig bild (Wilson,
2017).

I faltmaterialet anvénde vi ddrmed primaért intervjuer och observationer, vilket bidrog till en
social interaktion och att vi kunde notera kroppssprak, beteenden, gester mm. Intervjuer ar ett
anvindbart sétt att samla information som vi inte hade forutsett i respondenternas vardag
(Alvehus, 2023). Genom observationer kunde vi d&ven upptédcka subtila interaktioner och
icke-verbala signaler, vilket betyder beteenden och gester som talar emot det som uttrycks
med ord (Alvehus, 2023). Vi anvinde en semistruktur for att genomfora intervjuerna. Detta
innebdr att vi stillde 6ppna fragor till respondenterna och anpassade dem beroende pé hur
respondenten svarar. Strukturen innebdr att intervjuerna forbereddes med en intervjuguide
som vi inte var bundna till. I intervjuguiden delade vi upp huvudfragor och foljdfragor i olika
teman baserat pa studiens nyckelord: ledare, organisationskultur och digital kommunikation 1
en multinationell kontext. Det mdjliggjorde att vi kunde stélla situationsanpassade foljdfragor
och dndra guiden vid olika tillfdllen beroende pa respondentens svar i varje tema (Yin, 2014).
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Vi rekommenderade moéten pé plats vid intervjutillféllet for att kunna konversera direkt med
respondenten. Under intervjutillfillet engagerades en av oss till att stidlla fragor medan den
andra antecknade det som sades. Strukturen anvinds for att visa en god konversation
samtidigt som observationer gjordes. Det betyder att vi delade ansvaret i tva uppgifter.

Samtliga intervjuer spelades in genom appen "Rostmemon", forutsatt att alla respondenter
gav samtyckte. Rostinspelningen anvéindes for att i senare skede dverforas och transkriberas.
Transkriberingen var ett hjdlpmedel for att kunna ga tillbaka och koda teman i analysen.
Verktygen dr grundldggande for studiens analys och slutsatts eftersom mangden material
behover granskas och tolkas flera gdnger. Materialet som spelas in och transkriberas foljer

’

etiska principer vilket beskrivs tydligare i metod rubriken “Etiska stdllningstaganden”.

3.3 Urval

Urval anvéndes for att vilja ut relevanta deltagare som medverkar i studien. Syftet med urval
ar att man fokuserar pé att studera specifika individer som uppnar kriterier istéllet for hela
populationen (Bryman, 2018 ). I bérjan av arbetet anvandes vara nyckelord for att identifiera
omraden som skulle studeras: ledare, organisationskultur, digital kommunikation och
multinationella organisationer. Genom nyckelorden kunde vi skapa en utgangspunkt i
kriterierna och dérefter fraga deltagare som uppfyllde dessa krav.

Vi borjade undersoka ledare som en utgdngspunkt for att avgrinsa andra mojliga deltagare
inom omrédet. Vi kategoriserade in ledare i tva kriterier: erfarenhet och position.
Erfarenheten valdes for att fainga organisationens helhetsbild och hur den har utvecklats med
tiden, vilket var anviandbart for att vidare diskutera anvindandet av digital kommunikation
forr och i1 jamforelse med idag. Vidare diskuterade vi vem som hade erfarenhet, vilket ddrmed
gdr in pa kriteriet position. Position valdes som ett kriterium i var studie eftersom
fragestéllningen soker efter hur ledare kan hantera det problematiserade omradet. Darmed
valde vi ut deltagare som har hogre positioner sdsom VD:s eller ledare. Kriteriet, position,
avgransas ytterligare ett steg till eftersom vi eftertraktade deltagare som ocksé hade en
nirmare relation till organisationens ledningsgrupp. Samtliga respondenter som deltog 1
studien har arbetstiteln; ledare, VD eller projektledare. Varfor vi gjorde denna avgransning
var fOr att under arbetets gang insdg att ledare delvis paverkar organisationen, men att
ledningen gor de faktiska fordndringarna. Detta baserades dven pa att vi kunde littare soka
efter ledare snarare én deltagare som sitter i en ledningsgrupp.

I studien kategoriserade vi ledare i tvd kriterier for att samtidigt kunna undersoka
nyckelorden: organisationskultur och digital kommunikation, eftersom fragestillningen
baseras pd hur ledare kan bibehélla organisationskultur genom digital kommunikation. For att
behandla nyckelordet multinationella organisationer valde vi att avgrinsa sokomradet till
organisationer som befann sig i Goteborg, men bedrivs multinationellt. De branschkoder som
motsvarar respondenternas organisationer ar; SNI-Tillverkning, SNI-Vetenskaplig forskning
och utveckling, SNI-Finans och Forsdkring samt SNI-Serviceverksamhet. SNI stér for svensk
ndringsgrensindelning och anvénds for att markera foretags framsta arbetsuppgift
(Statistikmyndigheten, u.d). Denna process som beskrivs fran borjan till slut talar for hur
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studien anvénde sig av strategiskt urval och bekvimlighetsurvalet i sokomradet for deltagare.
Strategiskt urval talar for att vi utsdg individer utefter dess erfarenhet och position i
forhallande till hur de kunde besvara fragestéllningen (Alvehus, 2023). Bekvimlighetsurvalet
innebdr att vi avgransade sokomrédet till att organisationerna som deltagarna arbetade pa lag
1 Goteborg (Alvehus, 2023). Metoden for urvalen dr grunden for hur studien kunde bearbeta
fragestéllningen och avgrinsa valmgjligheter, vilket gjorde att vi kunde samla in ett mer
specifikt och relevant faltmaterial.

3.4 Analysmetod

I studien valde vi att anvénda ett tematisk forhdllningssétt for att identifiera monster eller
teman i faltmaterialet (Bryman, 2018). Syftet med ett tematiskt forhallningssitt var att bryta
ner storre miangder insamlat material. Faltmaterialet innefattas totalt av 12 personer och
lingden av intervjuerna var genomsnittligen 45-50 minuter. Det var ddrmed viktigt att
anvinda ett tematiskt forhallningssitt eftersom det gav oss en mer 6verskadlig uppfattning av
faltmaterialet utifran att den brots ner 1 mindre enheter. Det var senare en forutsédttning for hur
studien analyserade materialet. Vi anvinde denna metod fOr att sétta identifierade teman som
underrubriker 1 analysen, vilket hjdlper ldsaren att forstd monstret mellan faltmaterialet och
fragestdllningen. Hur studien genomforde ett tematisk forhallningssatt forklaras i
genomforandet av kodningsprocessen.

Hur filtmaterialet kodades illustreras i figur 5: “Kartldggning av Studiens Kodningsprocess”
som beskriver de steg som gjordes for att identifiera relevanta teman. Nér studien hade
genomfort samtliga intervjuer och observationer anvdndes digitala samt analoga verktyg for
att transkribera insamlat material. Den stora méngden material fran intervjuerna och
observationerna transkriberades genom digitala verktyg, Word 365 diktering, och skrevs ner i
ett gemensamt dokument under intervjutillfdllet. Nar vi anvénde digitala verktyg
kontrollerade vi materialet genom att lyssna pa rostinspelningen och dérefter komplettera det
som digitalt transkriberades. Nér transkriberingen var fullstindig anvénde vi oss av manuella
markeringar. Det betyder att vi skrev ut alla transkriberingar for att manuellt hitta teman och
monster genom "memolappar”. Memolappar var vért hjdlpmedel for att kunna analysera
intervjuerna och observationerna. Genom detta kunde vi granska alla intervjuer och se
likheter och olikheter i1 deras svar. Detta gav oss information i respondenternas svar som
kunde skapa en djupare diskussion for var analys. Nér vi samlade in alla memolappar kunde
vi borja koda materialet for att identifiera relevanta teman for empirin och analysen. Dessa
utgdr de omradena som vi lyfter fram i respondenternas svar och hur det kan stodjas 1 det
teoretiska ramverket. I nésta skede behdvde man organisera koderna for att skapa nagra
teman som hade tydliga monster till varandra. Studien anvinde sig av axialkodning, vilket
betyder att man identifierade relationer mellan koder och teman. Detta hjélpte oss att forsta
vilka teman som var mest anviandbara och relationer mellan citat och teori kunde léttare
identifieras. Denna del utgor det som vi kommer att fokusera pa i empirin och analysen.
Slutligen anvindes de olika teman for att analysera gentemot de litteréra teorierna for att
komma till en slutsats. For att sdkerstilla att bearbetningsprocessen ar trovérdig beskrivs det
mer grundldggande i1 nésta rubrik “Trovdrdighet”.
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Figur 5: Kartldggning av studiens kodningsprocess

3.5 Trovirdighet

For att sdkerstilla studiens trovirdighet har vi utgatt fran autenticitet, palitlighet och
traffsdkerhet. Inledningsvis genomfordes en forstudie dér vi intervjuade en respondent som
var vésentlig och motsvarade studiens urval. Forstudien hade som funktion att prova om det
valda d&mnet var relevant och kunde utforskas i praktiken. Under forstudien anviande vi
snarlika fragestillningar som vi hade i de verkliga intervjuerna for att sikerstilla om dessa
var tydliga och gick att besvara (Dalen, 2015). Nér vi bekréftade att frigorna kunde besvaras
och att &mnet dr tidsenligt borjade vi samla in teorier och material fran faltet. En bristféllighet
som vi senare identifierade var att respondenter uppfattade fragor olika, &ven om vi gjorde en
forstudie. Losningen var att vi anvidnde en semistruktur under intervjutillfillena for att inte
vara bundna till intervjuguiden. En annan 16sning f6r denna bristfallighet kunde vara en
narrativ struktur (Czarniawska, 2007). Fordelen med en narrativ struktur dr att vi kunde samla
in berdttelser frdn deltagarna, dock ansag vi att studien behdvde en struktur och en
utgdngspunkt i intervjuguiden for att besvara vart syfte som mojliggors av en semistruktur.

I och med att vi studerade respondenternas verklighet, valde vi att intervjuerna skulle spelas
in och transkriberades, vilket mojliggjorde att information kunde redovisas mer exakt och
sdkerstélla en autenticitet i studien (Bryman, 2018). Genom inspelning och transkribering
kunde deltagarnas perspektiv mer noggrant refereras utan forvringning, vilket minimerade
risken for felaktiga tolkningar. Dessutom genomfordes intervjuerna pd deltagarnas
arbetsplatser och observationer kunde iakttas och skrivas ner i samband med intervjuerna. Vi
fokuserade pa att fa ett djup i intervjuerna snarare 4n bredd som ledde till en mer fyllig
redogorelse av ledares anvindning av digital kommunikation for att bibehalla
organisationskultur. Darav genomfordes 12 intervjuer fysiskt som gjorde att vi fick djupare
beskrivning i varje enskild intervju och en generaliserad kunskap som var relevant for
studiens syfte. Vi valde att intervjua 12 personer eftersom deras information som gavs ansags
vara tillracklig rik for att analysera vidare. Dessutom uppfyllde respondenterna véra kriterier

for att besvara fragor inom det studerade dmnet, som stérkte studiens traffsdkerhet (Lind,
2019).
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Nar det kom till valet av metoder for att studera respondenternas verklighet var vi medvetna
till dess kritik och begriansningar. Vi sdg darfor till att reflektera Gver var egen reflexivitet
(Bryman, 2018) samt andra moéjliga faktorer som kunnat paverka studiens resultat. Vi har
varit medvetna om vara egna erfarenheter och reflekterat kontinuerligt med hjalp av
handledning samt att andra opponerat pa var studie. Metodvalen genomfordes pa ett
konsekvent sidtt med samma procedur under studiens ging (Lind, 2019). Malet med
metoddelen var att redogora palitliga och tillgdngliga metodiska val som andra forskare kan
utnyttja. Palitligheten utformas ddrmed genom att vi kan beskriva en tydligt bearbetad text
som &r enkel att folja (Bryman, 2018). Vi dr medvetna om begransningar i samtliga metodval
specifikt i rubriken urval som kan kompletteras eller utvecklas. Under rubriken urval dr vi
medvetna om att man kan till exempel studera globala ledare istillet for ledare som befinner
sig i Sverige. I denna studien valde vi att anvdnda bekvamlighetsurvalet for att avgrénsa
sokomrédet, men ett intresse finns att i framtiden studera globala ledare. I nésta del styrker vi
studiens trovardighet med etiska stdllningstaganden som beskriver mer konkret hur vi
sdkerstéller respondentens integritet.

3.6 Etiska stiallningstaganden

Studien sdkerstiller att etiska principer och riktlinjer foljdes for att respektera
respondenternas integritet. Respondenternas forsta interaktion skedde genom ett
informationsmail som informerade om att forskningsetiska principer upprétthalls i studien.
Studien anvénde utdraget frdn Vetenskapsradet “God Forskningssed” (2024) som en
guideline. Informationen som mailades ut beskrev tydligt for respondenter om studiens syfte,
frégestdllning och metod enligt informationskravet. Informationsmailet skickades ut till 15
respondenter, av dessa 15 individer valde 12 att delta i1 studien. Vidare sdkerstilldes
skyddandet av respondenternas anonymitet och att deras uttalanden hanterades konfidentiellt
enligt konfidentialitetskravet. Det insamlade materialet 1 form av inspelade intervjuer och
transkriberingar bevarades i en konfidentiell mapp som vi endast kunde komma &t. For att
ytterligare sdkerstdlla den konfidentiella informationen avidentifieras respondentens namn,
organisation, anstéllda, antal och vidare anknytning till personen i transkriberingen. Darmed
refererades deltagarna som respondent #nummer, i empirin och analysen for att skapa en mer
trovérdig text. I informationsmailet betonades frivillighet och att respondenterna nir som
helst kunde avbryta deltagandet utan nagra konsekvenser. Vi respekterade om deltagarna ville
avbryta enligt samtyckeskravet. Slutligen informerades respondenterna om uttalanden som
endast kommer anvindas i forskningsdndamaél och vart forskningsresultatet ska publiceras
enligt nyttjandekravet.

I stycket ovan informerades deltagarna om hur de etiska principerna hanterades skriftligt. For
att beskriva den analoga processen som baseras pa vart agerande under intervjutillfallet
beskrivs hinsynstagandet. Vi anvinde medvetna beslut for att respektfullt agera mot
deltagarna som medverkade i studien. De medvetna besluten beskriver hur det inte gér att
vara helt forutsittningslos. Darfor behdvde vi anpassa oss efter deltagarna for att inte
inskrdnka deras réttigheter. Anledningen till detta beslut dr ocksé for att deltagarna kan ha
kénsliga roller som paverkar andra, vilket vi méste hantera ansvarsfullt. Detta ledde till att
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respondenterna kunde vélja om de inte ville svara pé frdgor eftersom det kunde ge en negativ
paverkan. Genom att folja ett etiskt hinsynstagande kunde vi kommunicera 6ppet och skapa
en trygg miljo under dialogen med deltagarna.

Kapitel 4

4. Empiri
I borjan av studien identifierades tre Gvergripliga teman: digital kommunikation, ledare och
organisationskultur. Dessa teman dr en nedbrytning av studiens fragestillning for att samla in
mer konkreta svar inom varje kategori och inriktar sig specifikt pd multinationella
organisationer. | empirin presenteras tre specifika teman som en egen underrubrik och
innehaller respondenternas svar. I varje underrubrik presenteras dven det tema som studien
identifierade 1 borjan och sedan hédnvisar till det specifika temat, till exempel; fran ledare till
“specifikt tema”. For att stirka empirin och dess trovirdighet presenteras olika citat, referat
till deltagarna till exempel; respondent #1. Detta tillvigagéngssitt beskriver en viletablerad
struktur som anvéndes fOr att presentera ett innovativt tankesétt och formagan att utveckla
centrala delar. Studien visar dirmed formégan att utveckla tidigare uppfattningar som
identifierades till en fordjupad bearbetad text i empirin.

4.1 Fran digital kommunikation till "Digital kommunikation ir avgérande men har
stora utmaningar i kulturbyggande”

Framvixten av digital kommunikation har med tiden blivit mer avgdrande i organisationer
som bedrivs multinationellt. Studien identifierar en sammanfattning av samtliga
respondenternas dsikter inom temat: digital kommunikation dr avgorande speciellt i
multinationella organisationer, som illustreras i figur 6: Citat frdn respondenter, digital
kommunikation.

Respondent #1: “Jag jobbar 100% digitalt eftersom jag jobbar med méanniskor globalt™

Respondent #2: “Om digital kommunikation skulle upphéra si skulle verksamheten avstanna i samma

sekund eftersom vi dr uppdelade runt om i virlden, s skulle inget fungera™

Respondent #3,4: “Vi anvinder digital kommunikation i storre del nér vi arbetar. Vi sitter utspritt bland annat
mellan Sverige, Kina och Spanien™

Respondent #5: “Jag sitter dagligen i digitala méten, cirka 70-80% av min tid.”
Respondent #6: “Vi skulle inte kunna effektivt kommunicera utan digitala verktyg”
Respondent #7: “I.och med att det dr olika lander som man verkar i s& dr det absolut viktigt att ha digital

kommunikation™.

Respondent #8: “Daglig basis anvinder vi oss av digital kommunikation™

Respondent #9: “Nej jag tror faktiskt att mycket information ar bittre att det kommer digitalt, om det ska
funka i dagens liige sd méste det vara digital kommunikation.”

Respondent #10: “Eftersom vi sitter geografiskt utspridda s anviinder vi digital kommunikation men vi
forsoker ha en blandad uppsittning”

Respondent #11: “Jag tycker de ir bra med digital kommunikation for hur vi arbetar idag, det lockar arbetare
att kunna jobba flexibelt och forbiittra arbetsmiljon™

Respondent #12: “Vildigt mycket. Mellan kontoren sa sker ju all kommunikation digitalt. Egentligen har
digital kommunikation blivit helt avgdrande.”

Figur 6: Citat frdn responder, digital kommunikation
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I bérjan av intervjutillfdllena identifierade vi att respondenter anvédnder sig primért av Teams
eller mail for att kommunicera i organisationen. Utdver de primédra verktygen i organisationen
anvinds sekunddra digitala plattformar som &r anpassade efter olika organisationers behov.
Vidare identifierades dven utmaningar inom anviandningsomradet for digitala verktyg, vilket
ar inflodet av for mycket information som respondent #1 berdttar nedan.

“For min del har det totalt ballat ur, speciellt nu dd alla forséker kontakta en. Tillslut slutar
man kolla for det gar inte att fd ndagot gjort. Om det dr ett viktigt problem kommer de till mig
personligen eller ringer mig. Jag jobbar med 5-10 projekt samtidigt och det dr inte mdnskligt
mojligt att kommunicera digitalt och samtidigt svara alla.” Respondent #1

Enligt respondenten gors det olika avvédgningar for hur man anvinder digital kommunikation.
Respondenten beskriver till exempel att folk stdnger av ljudet vilket resulterar i att av 60
personer sa ér det endast 3 personer som dr aktiva. I denna kontext beskrivs dven hur
organisationskulturen ser ut 1 forhéllande till digital kommunikation. Nér inflodet av
information &r ohanterligt sa visar det pa en liten respekt mellan ledare och medarbetare.
Respondenten betonar att ett eget ansvar kravs sasom att isolera problemet for att undvika
onddig stress 1 citatet nedan.

“Ett projekt som dr vdildigt hetsigt sa har projektledningen vdldigt lite respekt for folks tid,
personen kan skicka médngder av notiser och dd for man sjdlv forsoka isolera problemet”
Respondent #1

Citatet ovan illustrerar en tydlig forstaelse for att digital kommunikation har utmaningar for
att bibehélla en organisationskultur. Respondent #5 berittar d4ven hur detta samband inte
fungerar.

“Det langsiktiga kulturbyggandet och kreativa funktioner sa fungerar det inte att anvinda
digitala verktyg.” Respondent #5

Enligt respondentens argument beréttar personen vidare tva olika sidor av kommunikation.
Det forsta argumentet &r att digital kommunikation inte kan forma virderingar, principer,
kulturbyggnad och relation. Nér varderingarna ar satta och personer har traffats fysiskt kan
man dérefter utfora arbetet genom digital kommunikation. Det andra argumentet &r att digital
kommunikation behover en officiell punkt eller struktur, vilket respondent #4 och #7
utvecklar.

“Alltsa ett digitalt mote kan man ju nd vildigt mdnga i, men om det dr ett digitalt
ostrukturerat mote sa dr det vildigt manga som forlorar tid snarare dn att det blir en
kommunikation som man vill na ut med da.” Respondent #4

“Man kan ju tolka saker pd olika sdtt. Den information som du fdar genom digital

kommunikation blir vildigt inofficiell pd ndagot sdtt. Det dr ndgon som ringer i stress och
sdger en sak. Da blir det jag som har information som jag ska delegera dig pa nagot mdrkligt
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sdtt.” Respondent #7

Under intervjutillfallet berdttar respondenterna att genom digital kommunikation dkar
missforstindet om det inte finns struktur i det digitala métet. Dessa missforstdnd beskrivs
primirt som méanniskors sociala kompetens sasom kénslor, sprak, signaler och kroppssprak.
Respondent #3 hédnvisar dven till att det kan bli tekniska problem som kan stora
kommunikationen. Minga respondenter hénvisar darmed till att den mest effektiva
konversationen sker genom fysisk interaktion, till exempel vid kaffeapparaten. A andra sidan
argumenterar respondenterna ocksa att digital kommunikation &r avgdrande for att
kommunicera i en multinationell organisation, vilket ddrmed ir ett effektivt sétt att
kommunicera med varandra. Respondent #12 beréttar fordelen med att kommunicera digitalt,
vilket ar att du kan interagera med personer pa olika platser. En annan férdel som
respondenterna berittar dr att digital kommunikation dr ett effektivt sitt att spara tid péd for att
undvika langa resor. Respondent #12 fortydligar en forklaring till varfor digital
kommunikation &r en fordel i multinationella organisationer. Detta citat beskriver dven varfor
organisationer véljer att bedriva organisationen multinationellt och anvénda sig av digital
kommunikation.

“Du kan jobba i ett virtuellt team pa ett annat sdtt. Hade man haft teamet pa plats sd tror jag
att det hade varit en fordel. Men det dr inte alltid man kan ha det. Om man ska jobba med
folk som dr specialister sd dr man tvungen att ha ett team som dr virtuellt. Det finns andra
orsaker till att man behéver ha ett virtuellt team, till exempel att folk vill jobba pa andra
platser. Om man tycker att nagon dr duktig och vill ha den personen dd mdste man jobba
digitalt” Respondent #12

I temat digital kommunikation har studien identifierat foljande: att digital kommunikation ar
avgorande 1 multinationella organisationer, digitala verktyg mojliggor att man kan
kommunicera med folk pé olika platser men har samtidigt utmaningar for att kéinna av
ménniskors beteende, digital kommunikation har stor utmaning i att forma
organisationskultur och en 16sning som vidare behdver utvecklas ar struktur i digitala mdoten.
I nésta del av empirin beskrivs ledare 1 forhéllande till digital kommunikation. Citatet nedan
redogor hur ledarskapet och digital kommunikation samspelar.

“Vi anvinder digital kommunikation i vdildigt stor utstrdckning eftersom jag sitter ju i en
chefsroll.” Respondent #5

4.2 Fran ledare till “Ledare formedlar och informerar digitalt samt ir kultur drivare”
Citatet ovan av respondent #5 beskriver relationen som digital kommunikation har med
ledare. Enligt respondenten &r digital kommunikation infallande i ledarskapets roll eftersom
anviandningen av digitala verktyg har 6kat med tiden inom deras arbete. Respondent #9
uttrycker sig pa ett liknande sitt, vilket styrker samspelet mellan ledarskapet och digital
kommunikation.

“Rollen som jag har krdiver ocksa att jag anvinder digital kommunikation.” Respondent #9
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Enligt flera respondenter identifieras detta samband att ledarskapet har en central roll i digital
kommunikation. Studien identifierar dven att respondenter argumenterar for flera omrdden
som ledare maste hantera. Dessa tvd omraden handlar specifikt om ledares ansvarsomraden
och interaktionsformaga i sitt arbete mot anstidllda. De omraden som identifieras &r:
anpassning, ansvar, lyhordhet, fortroende, kulturbyggare, vigledare och tillgédnglighet. Detta
illustreras 1 figur 7: Citat frdn respondenter, ledare. Precis som foregaende figur visar dven
denna en sammanfattning av respondenternas svar.

Respondent #1: “Jag menar, halva jobbet med att vara ledare ér att bara lyssna
pé folk™.
Respondent #2: “Bittre att skicka en expert, det ar effektivt for det bygger

fortroende™.

Respondent #3.4: | “For att ha en bra ledarskapskultur pa ett foretag si krivs det att | “Ledarskapet har en jitteviktig roll. Att
chefen ir tillgiinglig och inte bara digitalt.” #3 uppmuntra och kunna leva kulturen
digitalt™ #4

Respondent #5: “Det handlar ju snarare om att ledaren kan vara med och visa

viigen mot en organisationskultur”

Respondent #6: “Ledningen siitter virdeorden och det genomsyrar hela

organisationen”

Respondent #7: “Och dir dr det ju extra viktigt att man har ett ledarskap som
stéar for ndgonting, som siitter den hiir pelaren mitt i parken att

det hiir stiir vi for”,

Respondent #8: “Vi forsoker vara ledare och guida vér personal, véra team, vira

kollegor s att griinserna suddas ocksé ut lite grann.”

Respondent #9: “Har man en bra ledare lokalt sa blir det ju sd mycket littare.

Aven om man jobbar med allt s att det ir vildigt viktigt”

Respondent #10: | “Det ér ju minga som upplever mycket stress. Da fir man
liksom forsoka finga det. Det éir dock svirt att géra om man har

néigon pa telefonen bara™,

Respondent #11: | “Ledaren tar vildigt stor del av hur man mér och ser till att
man mir bra”.

Respondent #12: | “Ledningen har ett stort ansvar att jobba med en trivsam miljo,

att styra eller driva det.”

Figur 7: Citat frdn respondenter, ledare

Ledarskapet uttrycks som en pelare i hur informationen ska hanteras och hur informationen
ska formedlas. Detta dr specifikt viktigt 1 hur ledare hanterar konflikter och varfér samtliga
respondenter argumenterar for att 10sa konflikter fysiskt eller genom videosamtal.
Respondent #6 berittar sin egen erfarenhet inom konflikthantering 1 citatet nedan.

“De tillfillena som det har varit konflikter hanterar jag face to face. Forst sdtter jag upp ett
mote digitalt for att undvika missforstand. Anledningen till detta dr att ett mail kan uttryckas
hdrt. Man kan inte viga i skrift vad mottagarna upplever for man ser inte personens eller hur
personen upplever det. Ddrmed dr det viktigt for mig att trdffas fysiskt for att losa konflikter
eftersom man kan uppleva en person annorlunda digitalt” Respondent #6
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Enligt respondent #6 avgdr ledare hur information ska formedlas genom etiskt tinkande och
anpassningsformaga for att 16sa konflikter samt missforstand genom att bortse digital
kommunikation. Flera respondenter har denna ésikt, beroende pa konfliktens storlek, vilket ar
att man foredrar fysiskt mote. Studien identifierar dven att respondenter argumenterar for hur
ledare formedlar konflikter. Genom att ledare ger utrymme for personer som &r involverade 1
konflikten kan ledare bade fraimja feedback och &sikter frdn medarbetare. Detta handlar om
hur ledare skapar fortroende och hur ledare hanterar kritik. En 16sning som respondent #3
berittar dr att feedback system anvinds for att lokalisera problem eller missndje 1
organisationen. Vidare visade respondent #12 en process som beskrivs i citatet nedan.

“ Identify problems, test possible solutions, verify effectiveness, and apply the best solution.
Det dr en process som ledarskapet driver sa att man far feedback. Det dir en vedertagen
process i ledarskapet.” Respondent #12

Ett annat exempel som respondent #8 beskriver ar att de har infort beteendeutbildningar for
hur ledare ska agera mot medarbetare i en digital miljo. Daremot kan detta agerande vara
svart att efterleva niar man hanterar olika kulturer. Enligt respondenterna &r det svart som
ledare att hantera kulturella skillnader digitalt eftersom det infaller 1 deras ansvarsomrade.
Flera respondenter beskriver att ledare ansvarar for att integrera ménniskor i organisationen
dven ndr de sitter pd atskilda platser. Detta dr en stor utmaning bland ledare och beskrivs i
citatet nedan.

“Learn by doing, alltsd man far ldra sig. Att fa det flyta ihop, det tar lite tid” Respondent #9

Enligt respondenter &r det svért att agera mot team som sitter pa tva olika stéllen och det finns
ingen bendmnd strategi som ledare kan anvinda. Man maste ddrmed agera pé olika sétt och
anvédnda “learn by doing” 1 hur man hanterar olika kulturer. Det finns inga tydliga
arbetsinstruktioner for hur ledare ska agera, utan ledare idag maste agera efter eget initiativ
och hoppas pé att det fungerar. Ddrmed har det blivit en utmaning hur ledare ska integrera
ménniskor 1 digitala mdten. Respondenter besvarar detta olika vilket indikerar att en
medarbetare syn behover kompletteras eftersom ledare har svart att se om ménniskor kinner
sig integrerade i de multinationella team eller inte. Flera respondenter forklarar att
ledarskapet har med tiden blivit svérare att hantera nir organisationen bedrivs multinationellt
och att det frimjas av kulturella skillnader. Daremot identifieras det att respondenter pa nagot
sétt anser att ledarskapet och organisationskulturen hor samman. Respondent #11 berittar att
ledare utfor organisationens vérderingar sa formar ledarskapet organisationskulturen, vilket
medarbetarna foljer i citatet nedan.

“Jag tycker absolut att ledarskapet och organisationskulturen hor ihop, jag kollar med 6vre
chefer hur saker och ting ska hanteras. Ledare formar ddrmed kulturen och medarbetarna dr

organisationskulturen” Respondent #11

Slutligen indikerar studien att respondenter argumenterar for att ledarskapet dr en central roll
for hur ledare anvinder digital kommunikation beroende pa situation och att ledare formar

25



organisationskulturen utifran satta virderingar. Ledarskapet beskrivs som en mellanpart till
digital kommunikation och organisationskultur eftersom det infaller i deras uppgift. Nista
tema beskriver sambandet mellan ledare och organisationskultur, hur en dualitet skapas
mellan organisationsvirderingar och teamkultur.

4.3 Fran organisationskultur till “Organisationskulturens dualitet;
organisationsvirderingar verses teamkultur”

Sambandet mellan ledare och organisationskultur indikeras i respondenternas synpunkter och
att dessa tva begrepp hor ihop. Det finns en blandning av olika case och exempel som
respondenter hinvisar till. Ledarskapet framtrider organisationskulturer och dédrmed anser
respondenter att organisationskultur beror pa ledarskapet samt vice versa. I figur 8: Citat frdan
respondenter, organisationskultur visar vi en sammanfattning pa hur vi lokalisera detta
tydliga samband.

Respondent #1: “Ledare sitter verkligen kulturen tex om man som ledare uttrycker sig hdrt, da kanske det dr en kultur som ir
ganska hard medans om en ledare ir motiverad eller uppmuntrande si kanske det ses mer som en dppen
kultur™

Respondent #2: “Du mdste ju vara konsistent i ditt ledarskap. Du méste visa, till exempel, vad du menar och om du vill

promota en viss kultur.”

Respondent #3,4: “Men generellt &r vil kulturen pa ett foretag dr A och O. Att man har en gemensam bild om hur vi ska vara
mot varandra”™ #3

“Nu 1 den stora koncernen s pratar man mycket om att ha samma virdeord. Si det ska vara en gemensam
kultur. Men den effekten kommer vi nog att sc om 5 ar” #4

Respondent #5: “For att ledarskapet och hur ledarskapet tar sitt uttryck, dr beroende av organisationskulturen. Men
organisationskulturen ir beroende av ledarskapet. Det tycker jag absolut att det gor.”

Respondent #6: “Ledningen sétter viirdeorden och det genomsyrar hela organisationen. Det ir ledarens roll att siitta
forviintningar men det dr allas uppgift au folja det”

Respondent #7: “Om inte ledare siitter en kultur, vem gor det da pa nagot sitt? Sen ir det ju viildigt viktigt att man har en
grundpelare av ledarskap som faktiskt star for det™

Respondent #8: “For att alla maste ju folja samma ordning och regler”

Respondent #9: “Det finns en si kallad ledningsgrupp hiir. Organisationskulturen har formas dérifran. Vi jobbar globalt och
vi ska jobba pd samma sdrt.”,

Respondent #10: “Jag som jobbar i stort multinationellt bolag, mirker ju en viss skillnad mot ett lokalt familjeagt foretag i
Smialand. Att man formas lite grann pa olika satt™

Respondent #11: “Ledare formar kulturen och att medarbetarna fir organisationskulturen™,

Respondent #12: “Ledningen ér ju de som bygger de kulturella viirderingarna och kulturen si att siga. Virdegrunderna kan
man siiga till ett bolag™

Figur 8: Citat frdn respondenter, organisationskultur

Vidare under intervjutillfallet forklarar respondenter detta samband genom att forst berétta
om hur organisationen hanterar kultur och vars uppgift det ér att formedla de satta
vérderingar som forklarar organisationskulturen. Under samtliga intervjutillfallen
observerade vi att respondenter arbetar i 0ppna landskap och ingen strikt kladkod.
Respondenter berittar en ndgorlunda lik struktur att projektledningen eller ledningen
bestammer ett par varderingar som beskriver organisationskulturen. Darefter 4r det ledarens
uppgift att formedla dessa virderingar s att medarbetarna far denna information. Respondent
#6 redogoOr detta i citatet nedan.
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“Ledningen sdtter virdeorden och det genomsyrar hela organisationen. Det dr ledarens roll
att sdtta forvantningar men det dr allas uppgift att folja det”. Respondent #6

Enligt citatet ovan beskriver det att ledarskapet har en central roll att formedla
organisationskultur och att de framtrader kulturen till medarbetare. Respondent #1 forklarar
hur ledare kan uppfattas i formedlingsprocessen for organisationskultur. Genom att ledare ar
stranga formedlar man kdnslan av en hérd kultur, men om ledare dr uppmuntrande s& far man
kdnslan av en 6ppen kultur. Darmed &r det viktigt hur ledare férmedlar kulturen och hur de
sjdlva lever upp till denna kultur. Respondent #4 fortydligar detta i citatet nedan.

“Jag tanker att det dr en tanke kring hur ledarskapet ska se ut. Man mdste bdde uppmuntra
och skapa en speak-up-kultur hos individer och grupper men sen dr det viktigt att man
reflekterar att man sjdlv lever upp till det. Det ryms ju illa om en chef sdger en sak och gor
motsatsen.” Respondent #4

I ett intervjutillfille fann vi ett citat som vi tyckte var intressant, om ledare verkligen kan vara
helt transparenta i olika kulturer. Detta aterkopplas till hur ledare formedlar
organisationskulturen. Enligt respondent #8 beskriver personen att de dr helt transparenta
over nationella grianser och att det inte finns ndgra uppdelningar av kultur. Under detta
tillfalle observerade vi att respondenten verkade tveksam vilket indikerade en forfinad
verklighet. Detta baseras pé att andra respondenter beréttar att en av de storsta utmaningar
som ledare har &r just att forsta kulturella skillnader. Respondent #12 beskriver dirmed att
ledarskapet maste vara aktivt ppen snarare dn transparent i citatet nedan.

“Man far vara mer aktivt oppen och forsoka suga in vad folk tycker, hur de uppfattar miljon,
om de har nagra idéer till om ndagot behover goras bdttre eller treviligare.” Respondent #12

Aterkopplat till transparens bland ledare argumenterar respondenter for att organisationen
stravar efter en gemensam organisationskultur. Respondenter papekar att det ar viktigt med
en gemensam organisationskultur och att virdeorden ska reflektera ett enkelt forhallningssatt
som alla kan arbeta efter. En utmaning som identifieras specifikt i multinationella
organisationer dr ledningens uppméirksamhet och insikt pa sjdlva arbetsplatsen. Nagra
respondenter argumenterar for att ledningen har stor forstielse baserat pa erfarenhet och
engagemang. Vidare finns det nagra respondenter som argumenterar for att ledningen har
ingen aning om vad som hénder pé olika arbetsplatser. Respondent #2 beskriver den negativ
synen medans respondent #6 beskriver den positiva sidan i citaten nedan.

“Nej, jag tycker att den vi har nu dr fruktansvdirt dalig. Den dr dalig for att den méjliggor
inte for ledningen att forsta vad organisationen gor och foljer heller inte upp att
organisationen gor ritt sak eftersom man inte har en fungerande kommunikation”
Respondent #2

“Vi har trdningar i att hur vi inte ska paverkas av egna tankar och vdlja ut folk som tdnker
likadant som oss. Detta sker digitalt.” Respondent #6.
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Vidare berittar respondenterna #3 #4 #10 #8 #9 #12 att de arbetar med att bibehélla en
gemensam organisationskultur genom utbildningar, enkéter, tester, traningar for att stirka
kulturen.

Denna olikhet som identifieras i respondenternas svar indikerar att det finns 16sningar och
utmaningar i hur man arbetar for att bibehélla en gemensam organisationskultur. En 16sning
som flera respondenter argumenterar for dr att ledningen engagerar sig genom att anvinda
digitala verktyg sdsom enkdter, tester, traning mm. Utmaningen 1 helhet 4r ddrmed huruvida
ledningen forverkligar organisationskulturen, antingen genom ledare eller genom virderingar
som genomsyras i digitala verktyg. I samband med detta resonerar respondenterna att det
finns klara vérderingar, men beroende pa hur ledningen framfor denna grund ér det
avgorande att skapa en tydlig struktur. Under intervjutillfillena fragade vi samtliga
respondenter, dven om det finns en eller flera virderingar for att sétta en organisationskultur
sé skapas det d4nda team kulturer. Nir respondenter argumenterade for det som sades ovan,
indikerade de dven att detta var sant. Beroende pa hur ledningen formedlar varderingar ar det
anda si att ledare gor en egen uppfattning som fors vidare.

“Organisationskulturen har satts hdr uppe med vissa ord, sen sipprar det ner fran paraplyet
till de olika teamen, dven om vdrderingarna dr satt sd blir det lite av en teamkultur dnda.
Man har vissa kulturer inom teamet och sa kommer det nog alltid vara” Respondent #11

Andra respondenter talar snarlikt sdsom respondent #11 hur team kultur paverkar den
gemensamma organisationskulturen. Studien indikerar ddrmed att samtliga respondenter
argumenterar fOr att man stravar efter en gemensam organisationskultur, men att teamkultur
dnda bildas. Utifran respondenternas dsikter lokaliserade vi att organisationskulturen har en
dualitet, det vill sdga att en gemensam organisationskultur finns och att det finns teamkultur.

Kapitel 5

5. Analys och Diskussion
Studien har undersokt hur ledare i multinationella organisationer arbetar for att bibehélla
organisationskultur genom anvindning av digital kommunikation. I detta kapitel analyseras
och diskuteras empirin med valda teorier samt tidigare forskning. Det redogor for en 6kad
forstaelse av hur ledare arbetar for att bibehalla organisationskulturen genom anvindandet av
digital kommunikation i multinationella organisationer.

5.1 Ledarskap och organisationskultur

I empirin identifieras ett tydligt ssmband mellan ledare och organisationskultur.
Respondenter berittar aterkommande att de kontinuerligt formedlar organisationskulturen
och att det dr en central del 1 deras arbetsuppgifter. De menar att ledarens roll dr bland annat
att formedla organisationens virderingar som ledningen har bestdmt for att vidare
implementera dessa vérderingar hos medarbetarna. Detta redogor att organisationskultur
bestdms av ledningen och beskrivs som bestdmda virderingar. Dérefter &r det ledarens ansvar
att formedla och leda medarbetare efter de bestimda varderingarna. Vidare analyseras detta
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empiriska material med teoretiska ramverk, Scheins (2004) definition att ledare och
organisationskultur dr” tva sidor av samma mynt”.

Scheins definition att ledare och organisationskultur dr “tva sidor av samma mynt” redogors
genom att respondenter argumenterar for att det finns ett tydligt samband. For att visa detta
anvander vi samma tillvigagangssétt som Schein (2004), ddrmed bdrjar vi med att analysera
organisationskulturen. Respondenter berittar att organisationskulturen beskrivs som
bestdmda varderingar och detta kan analyseras med Scheins “Tre nivaer av kultur” (2004). I
empirin observerade vi respondenternas mojliga artefakter sdsom klddsel och arbetsplats.
Under intervjutillfallet noterade vi att manga hade ett 6ppet landskap och en klddsel som inte
tyder pd strikt klidkod. De mojliga uttalade védrderingarna som identifierades ar att
respondenter argumenterar for att principer och mal dverfors framst i deras roll genom olika
kommunikationsverktyg. Slutligen beréttar respondenter att det dr deras uppgift att ocksa
reflektera organisationskulturen genom att leva upp till den. Detta talar for den sista nivan
vilket ar grundldggande antaganden. Utifran det empiriska materialet forhallande till teorin
noterar vi att samtliga organisationer arbetar for en organisationskultur. For att sitta detta i ett
storre perspektiv kan vi dven se att ledaren har en central roll 1 varje niva. Schein menar pa att
ledare kan implementeras i denna teori, vilket respondenterna ocksa har en gemensam
uppfattning om. I nivderna uttalade varderingar och grundldggande antaganden ndmns ledare,
ddremot ndmns det inte specifikt om artefakter. Observationerna om organisationens
artefakter visade att de har ett 6ppet landskap och ingen specifik klddkod. Detta kan tolkas
som att ledningen hade bestamt dessa artefakter. Darmed ar det en mojlig brist inom
artefakter, samtidigt berdttar respondenterna att man maste sjalv leva upp till dessa
varderingar som ledningen bestimmer. Utifrdn denna analys framgér det att ledare aktivt
arbetar for organisationskultur och for att bibehalla det samspelar ledare och
organisationskulturen genom ledarens egna handlingar i multinationella organisationer.

En reflektion till ovan stycke ir att ledare kan uppfatta virderingar och grundliggande
antaganden som sjélvklara eller missforstd budskapet. Ménniskan, oavsett om det dr en
ledare, har olika erfarenheter och tolkar budskap eller information olika speciellt om man
befinner sig pé olika platser. En annan tanke dr att varderingar och grundldggande antaganden
kan skilja sig t, speciellt i multinationella organisationer eftersom det innefattas av kulturell
mangfald och lander kan ha olika virderingar. I empirin beréttar respondenter att hantering
och formedling av organisationskultur dr komplicerad i multinationella organisationer. Vi
identifierar att det &r littare att missforsta budskap vilket har lett till att den gemensamma
organisationskulturen dnd4 visar tecken pa teamkultur. Detta analyserar vi som en dualitet,
med andra ord sa vill samtliga respondenter bibehalla en gemensam organisationskultur men
pa grund av geografisk skillnad och kulturell mangfald skapar det &ndé en form av
teamkultur. Strukturen kan illustreras enligt figur 9: Kartliggning av organisationskultur och
teamkultur. Denna figur illustrerar hur hogsta ledningen formedlar organisationskulturen till
ledare. Nér ledarna far information tolkar de besluten efter egna erfarenheter eller
missforstand. Diarefter genomsyrar dessa olika tolkningar till medarbetarna, vilket slutligen
skapar teamkultur.
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Figur 9: Kartldggning av organisationskultur och team kultur

Utifrn denna analys récker det inte endast med att ledare och organisationskultur har ett
samband. Ledare behdver kontinuerligt arbeta med organisationskulturen for att den ska
bibehallas, inte minst for att motverka team kulturer eftersom det skapar en dualitet. |
ovanstéende stycken analyserar vi hur ledare kontinuerligt férmedlar organisationskultur och
hur Scheins teori kompletterar det empiriska materialet. Vidare reflekterar vi 6ver hur en
gemensam organisationskultur i multinationella organisationer dnda visar tecken pa
teamkultur. Inom diskussionen ser vi ett tydligt samband mellan ledare och
organisationskultur vilket forstirks genom Scheins (2004) teori samt definition. Vidare
reflekterar vi hur Scheins teori kan med ett nytt synsétt ses som en process i dtanke till det
empiriska materialet.

I empirin berédttar respondenten att organisationskulturer kan ses som en process vilket ledare
anvéander for att bibehdlla organisationskulturen. Denna process ér en férlangning av
ledarskapet eller ett anviandbart verktyg for att kommunicera digitalt. Respondenterna arbetar
dven bland annat med digitala enkater, tester och utbildningar for att sékerstélla att
medarbetarna i organisationen arbetar enligt viarderingarna. Processen anvénds for att ledare
kan fé feedback frdn medarbetarna, till exempel om de mar bra eller har dsikter om
organisationens riktlinjer i dagslédget. PDSA-cykeln (Bergman & Klefsjo, 2020) &r en process
som moter kraven for att kommunicera digitalt och att ledare far feedback fran medarbetarna
i organisationen. Genom PDSA-cykeln kan ledare identifiera utmaningar sdsom; behov av
forbattring, vidta dtgédrder och studera resultaten. Respondenterna visar pa att det aterstar
utmaningar kring arbetandet med digital kommunikation for att bibehélla en
organisationskultur. Ddrmed kan PDSA-cykeln anvindas vidare och arbetas med i
multinationella organisationer for att bibehdlla organisationskulturen digitalt. En reflektion &r
att PDSA-Cykeln kan bli en effektiv process eftersom ledare far feedback bade om
medarbetarnas maende och hur de pé ett forbéttrat sitt kan bibehélla organisationskulturen. I
figur 10 illustreras “Visualisering av PDSA-cykeln” som en iterativ process for att skapa
forbattring och tilldimpas sa att ledare kan stirka samt bibehalla organisationskulturen via
digital kommunikation 1 multinationella organisationer.
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Figur 10: Visualisering av "PDSA-cykeln"

PDSA-Cykeln (Bergman & Klefsjo, 2020) kan kopplas till tidigare forskning dir Kanes
(m.fl., 2015) menar pa att det behdvs en strategi som dr kombinerad med kultur, ledarskap
och digital kommunikation for att tekniken ska na sin fulla potential. Salzer (1994) tidigare
forskning som menar pa att det behdvs medskapande processer for att skapa gemensamma
uppfattningar i organisationen. Vidare menar Warner och Wager (2019) tidigare forskning att
agila arbetssétt dr en av de viktigaste aspekterna i en digital transformation som paverkar
samverkan och kulturen. Genom att anvinda PDSA-Cykeln kan de kombinera
organisationskultur, ledare och digital kommunikation for att de ska na sin fulla potential.

Det som kan diskuteras kring PDSA-Cykeln ér att det dr svart att méta organisationskultur pa
samma sitt som ekonomiska resultat. Aven om det ger nigon form av feedback fér hur
organisationskulturen kan forbéttras, kan det bli svart att hitta vilka atgarder som ska
genomforas, eftersom ménniskor har olika erfarenheter och tycker olika. Genom dessa
resonemang analyserar vi att utmaningen for ledare dr att det inte finns direkta 16sningar nér
det kommer till komplicerade situationer. Dessa utmaningar ir, till exempel hur
organisationskulturen ska anpassas efter olika kulturer samtidigt som man vill bibehalla en
gemensam organisationskultur. I ndsta del analyserar vi mer om hur ledare anvinder digital
kommunikation i dtanke av att ledare vill behalla organisationskulturen.

5.2 Ledares anvindning av digital kommunikation kopplat till organisationskultur

I empirin beréttar respondenterna att digital kommunikation anvénds dagligen for att
kommunicera med varandra eftersom organisationen bedrivs multinationellt. Vidare menar
respondenterna att det mojliggdr att man kan tréftas virtuellt och dr en viktig komponent 1
deras roll for att traffa eller prata med medarbetare som befinner sig globalt. Ledare anser
didrmed att man kan gora tiden mer effektiv istillet for att resa mellan landerna. En reflektion
till detta &r att ledning kan férmedla vérderingar och normer till samtliga medarbetare
oberoende pd var de befinner sig. Respondenterna talar ocksa for att det inte alltid ar s&
positivt med att anvinda digital kommunikation. En reflektion till detta dr att digital
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kommunikation behover anvindas for att kommunicera i multinationella organisationer. |
empirin ser vi dven ett tydligt samband med att ledare anser att missforstand uppstar mer
frekvent nér de anvénder digital kommunikation i en mangkulturell kontext. Utifran det
empiriska materialet illustrerar figur 11 en nyanserad bild av Adlers (1997) Cross-Culture
Communication modell, hur digital kommunikation mellan sdndare och mottagare kan leda
till missforstand i multinationella organisationer.

- Sprak

- Tekniska problem

. - Misskommunikation
Skickat meddelande - informationséverfléd

- Bygga relationer

-4 Mottagit meddelande -

Avsandare Mottagare

————— Mottagit svar |------="""_

- Sprak
- Tekniska problem Skickat svar
- Misskommunikation
- informationsdverfiod
- Bygga relationer

Figur 11: Visualisering av “Cross-culture Communication”

Respondenternas svar gav tydliga indikationer pa att det kan ske spraklig
misskommunikation, tekniska problem, overflodig information, och att ledare tycker att det ar
svart med att bygga en relation digitalt. Det empiriska materialet analyserar givet Adlers
(1997) teori ér att det finns en okad risk for felaktig tolkning nédr de anvander digital
kommunikation. En eventuell anledning till att misskommunikation uppstar digitalt dr {or att
ménniskor forstar textens innebord olika, exempel pd sddan text dr mail. I en
mailkonversation ser varken sdndaren eller mottagaren varandras kroppssprak eller tonlédge.
Vidare berittar respondenterna att det ar svart att veta hur mottagaren uppfattar information
som exempelvis handlar om organisationskultur, virderingar och normer. En vidare tanke ar
det som Adler (1977) beskriver, desto storre skillnader det dr mellan sdndare och mottagares
kultur okar risken for felaktigheter. For 1 en viss man anser respondenterna att I6sningen for
det Adler beskriver dr antingen att man triaffas fysiskt for att férmedla informationen eller
genom digitala videosamtal. For att minska risken att misskommunikation sker pa grund av
kulturella skillnader anvander ledare olika sétt att formedla information specifikt ndr man
formedlar organisationens kultur. En kompletterande teori for att minska misskommunikation
ar MRT (Lengel & Daft, 1988) som redogdér kommunikationskanalers kapacitet, vilket dr
anvandbart for ledare gentemot hur digital kommunikation anvinds for att bibehalla
organisationskulturen.

For att komplettera “Cross-Culture Communication" av Adler (1997) sé analyserar vi teorin
MRT av Lengel och Draft (1988) som beskriver att det finns skilda kapaciteter i
kommunikationskanaler i hur man formedlar information effektivt. Kritiken som riktas mot
MRT forklaras i Markus (1994) tidigare forskning, som beskriver att det inte endast handlar
om valet av kommunikationskanal utan for att hantera sociala och kulturella faktorer.
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Kritiken dr en implikation till MRT, vilket vi redogdr mot det empiriska materialet 1
nedanstaende stycke.

I empirin berittar respondenterna att de anvinder olika kommunikationskanaler for att
formedla organisationskulturen, som ger ett tydligt samband till den nyanserade
implikationen av MRT (Lengen & Daft, 1988). Vidare argumenterar respondenterna att
tillvigagangssittet eller val av kommunikation beror pé vilken information som ska
formedlas. For i multinationella organisationer gar det inte alltid att anvinda fysisk
kommunikation, ddrmed ersétts det med digital kommunikation. Respondenter talar for att de
helst anvinder fysiskt kommunikation men pd grund av att de &r multinationella sa ersétts det
fysiska med digitala verktyg, exempelvis videosamtal via Teams. Situationer dir ledare
anvander fysisk kommunikation eller videosamtal dr vid komplexa omrdden som exempelvis
konflikthanteringar. For att motverka missforstand anvénder respondenterna dessa kanaler for
att pa ett mer effektivt sétt bibehalla organisationskulturen. Det blir en tolkning till kriterierna
1 MRT, att fysisk kontakt och videosamtal ger snabb aterkoppling, formedlar antal sinnen
samt ett personligt fokus. For att illustrera detta tydligare analyseras det empiriska materialet
gentemot MRT 1 figur 12. Figuren visar pa att ledare har olika tillvigagangssatt for att
formedla information beroende pa situation.

Ledares tillvigagangssitt beroende pa situation

T

Lig I I {Hi)‘g

Meddelanden: sms, Digital interaktion: Fysisk nirvaro
chatt, mail Teams, mail

Val for hur man formedlar information
baserat pa situation

Figur 12: Visualisering av “Media Richness Theory™

Det empiriska materialet analyseras i samband med att det skapas en teamkultur.
Respondenter talar for att ledare har léttare att formedla information effektivt genom fysisk
kontakt istillet for digital kommunikation. Vi identifierar att det finns en brist pa att uppfylla
en effektiv kommunikation digitalt utifrdin MRT:s kriterier (Lengel och Daft, 1988). En av
dessa huvudkriterier som visar bristféllighet i digital kommunikation beskrivs enligt
respondent #2. Respondenten menar pa att det inte alls gér att formedla nagon
organisationskultur genom digital kommunikation. Darmed tyder vi pa att digital
kommunikation brister 1 kriteriet: att formedla antal sinnen. Ett annan tanke for mojliga
brister nir man kopplar digital kommunikation i MRT:s kriterier &r det som respondent #1
berittar. Respondenten menar att flodet av information blir for 6vervéldigande vilket ger
resultatet av att man stdnger av notiserna som i sin tur bidrar till att man mgjligtvis inte
engagerar sig 1 det digitala motet. Detta tyder pd att bade snabb aterkoppling och personligt
fokus brister 1 anvidndandet av digital kommunikation. Nér vi analyserar detta tolkar vi att
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digital kommunikation behdver utvecklas for att uppfylla MRT:s kriterier, for att bibehalla
organisationskultur digitalt.

En vidare tanke om MRT (Lengel & Daft, 1988) &r hur respondenterna talar for att digital
kommunikation dr delvis “fattig” kommunikationskanal men att videosamtal visar pa en
“rik”. Digital kommunikation anvénds numera av ledare mest i form av att informera om
tydliga budskap och inte komplexa saker som organisationskultur, vilket ddrmed blir mer
“fattig” kommunikationskanal. Denna implikation gar att koppla till MRT:s beskrivning om
icke rutinmissiga och rutinméssiga kommunikation. Resultatet tyder pé att for att bibehalla
organisationskultur s behdvs en “rik” kommunikationskanal, eftersom organisationskulturen
tolkas som icke rutinmissig och med hog tvetydighet. Daremot ser vi att om formedlandet av
organisationskultur blir en rutinméssig kommunikation, sa kan det ricka med en “fattigare”
kommunikationskanal som exempelvis mail. Det kan resultera till att ledare kan bibehalla
organisationskulturen genom digital kommunikation pa ett mer effektivt sitt, till skillnad mot
fysisk kontakt som de anser vara det basta sittet idag. Om den &r rutinméssig kan det ocksa
vara behjélpligt att minska p& misstolkningar, och pdminna hela organisationen oberoende av
land att de arbetar for gemensamma virderingar. A andra sidan att organisationskultur inte i
lika stor utstrdckning kan férmedlas eller bibehallas digitalt kan vara for att det ar relativt nytt
med digital kommunikation och inte utvecklats i den form att den kan ersitta fysisk kontakt.

For respondenterna menar att digital kommunikation dr effektivt i den bemaérkelsen att nd ut
till ménga samtidigt och ha kontakt med medarbetare utanfor nationella grénser. Digital
kommunikation ar effektivt for annars hade vi inte kunnat fungera som en multinationell
organisation. Digital kommunikation fungerar ocksa 1 den bemaérkelsen att ta del av digitala
utbildningar, enkdéter eller tester. De papekar att digital kommunikation behover tydligare
riktlinjer och regler for hur de ska anviandas. Att digitala moten kan vara ostrukturerade och
behover gemensamma riktlinjer pa vad som ska ingé 1 métet. Av vér tolkning av resultatet
visar det pd att hur man kommunicerar via digital kommunikation behover utvecklas for att
bibehalla en organisationskultur. Precis som Karjaluoto och Nevalainens (2014) tidigare
forskning visar att for att digital kommunikation ska vara effektivt behovs det gemensamma
riktlinjer inom alla delar av den multinationella organisationen. For respondenter betonar
vikten av att ha en organisationskultur och vi ser att ledare 1 multinationella organisationer
arbetar for att bibehélla en organisationskultur genom anvéandandet av digital
kommunikation, men att det behdvs en standardiserad strategi for hur de kan bibehélla det
mer effektivt digitalt.

Kapitel 6

6. Slutsats
I &terseende till empirin med teoretiska referensramar och tidigare forskning kunde studiens
syfte och fragestillning besvaras. Ddrmed anses valda metoder som studien tillimpat vara
dndamalsenliga gentemot vad slutsatsen formedlar. En kort ssmmanfattning av empirin,
analysen och diskussionen visade pé att ledare och organisationskultur dr tvé sidor av samma
mynt. Respondenter beréttar att de kontinuerligt formedlar organisationskulturen och att det
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ar en central del 1 deras arbetsuppgifter, men att det som formedlas digitalt kan misstolkas
utifran kulturella skillnader. Vidare argumenterar respondenterna att de arbetar for att
bibehélla en organisationskultur, men att utmaningen identifieras att det bildas teamkultur,
vilket talar for en dualitet. Denna dualitet skapas utifrdn att ledare formedlar virderingar eller
information utifran sina egna tolkningar av organisationskulturen. Studien identifierade
utifran respondenternas svar att digital kommunikation har bristfalligheter och for att uppna
hur organisationskultur ska bibehéllas digitalt eftertraktas en standardiserad strategi. I
analysen beskrivs tva modeller, PDSA-cykeln och MRT, som mojliga strategier. Denna
sammanfattning introducerar en mer redogdrande del av studien, vilket &r slutsatsen pa
studiens frigestéllning.

6.1 Hur arbetar ledare for att bibehdlla organisationskulturen genom anvindandet av
digital kommunikation i multinationella organisationer?

Ledare arbetar dagligen med digital kommunikation och anvénds som ett verktyg for att
bibehéilla organisationskultur. Ledare och organisationskultur visar ett tydligt samband i det
empiriska materialet och att det digitala anvindningsomradet inkluderas i ledarens
arbetsuppgifter. Sambandet mellan ledare, organisationskultur och digital kommunikation kan
ddrmed identifieras, men att det aterstar utmaningar i anvindandet av digital kommunikation.
Ledare anses vara den centrala rollen for att formedla organisationskultur och att ledaren
véljer olika tillvigagéngssitt att formedla virderingar samt normer. Den digitala
kommunikationen visar fordelar i bland annat tillgéngligheten, tids effektiviteten och hur den
anknyter médnniskor i verksamheten som befinner sig globalt. Daremot dterstar en utmaning i
att ledare inte har erfarenhet av hur digital kommunikation kan anvindas effektivt for att
bibehélla organisationskulturen. Idag foredras oavsett omstandighet att 16sa konflikter eller
komplicerade situationer fysiskt snarare dn digitalt. Dagens multinationella organisationer har
nodvindigtvis inte denna mojlighet vilket stéller hogre krav pa den digitala
kommunikationen. Ledaren stélls infor ett ansvarstagande i hur den digitala
kommunikationen kan anvéndas for att bibehdlla organisationskulturen i multinationella
organisationer.

For att besvara fragestéllningen kom studien fram till att ledare ar centrala i bade
bibehallandet av organisationskulturen och hur det férmedlas 1 en digital kommunikation.
Ledare anvinder egna erfarenheter och handlingar for att formedla organisationskultur
digitalt. Studien identifierar dirmed att den gemensamma organisationskulturen brister delvis
for att team kulturer bildas. Direfter anser ledare att digital kommunikation agerar som en
forldngning av ledarskapet. Detta genomfors genom enkéter, utbildningar och tester for att ge
feedback till ledare att organisationskulturen genomsyras. Studien hdnvisar ddrmed till
PDSA-cykeln som tillampar feedback till ledare om hur medarbetaren mar och att
organisationskulturen genomsyras. Vidare identifieras utmaningar i digital kommunikation
sasom spraklig misskommunikation, 6verflodig information, missforstdnd i en mangkulturell
kontext. Studien hanvisar till MRT som forklarar till hur ledare véljer olika
kommunikationskanaler for att formedla information och organisationskultur pa ett effektivt
sétt. Slutsatsen &r att ledare anvander digital kommunikation f6r att bibehalla
organisationskulturen i multinationella organisationer. Samspelet mellan ledare,
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organisationskultur och digital kommunikation i multinationella organisationer tydliggors.
Fragan som kvarstdr dr hur ledare kan arbeta med digital kommunikation pa ett mer effektivt
satt for att bibehalla organisationskulturen, eftersom det tyder pa utmaningar. Darmed behdvs
en standardiserad strategi som berdr denna utmaning, vilket dven respondenter dnskar.

6.2 Praktiska implikationer och begrinsningar

Studien riktar sig mot ledare i multinationella organisationer fran Sverige for att tillimpa en
okad forstielse 1 hur ledare kan anvianda digital kommunikation for att bibehalla
organisationskultur. Genom en dverskadande syn pa studien kunde vi dven indikera att
nationella organisationer kan tillimpa de implikationer som gavs. Studien tillimpar
alternativa modeller for att redogdra en nyanserad strategi for hur ledare kan anvénda digital
kommunikation for att bibehélla organisationskulturen. Studien kan ddrmed praktiskt
anvéndas 1 organisationer som moter utmaningar i ledarskapet nir de anvinder digital
kommunikation for att bibehalla organisationskultur. Studien kan ddrmed redogdra for
sokorden: ledare, digital kommunikation, organisationskultur och multinationella
organisationer.

De overskadliga begransningarna som indikerades 1 studiens slut var huruvida de valda
teorierna kunde begriansa forstaelsen och analysen av problemomrédet. En annan begrénsning
som indikeras dr aterigen metodval sdsom urvalet dér vi endast forhaller oss till ledare i
Sverige och att en medarbetare syn skulle vara ett intressant komplement. Vidare kan antalet
respondenter ses som en begransning eftersom 12 respondenter inte redogor for alla ledare
som arbetar multinationellt. Trots dessa begransningar visar studien pa en strukturerad
bearbetad text med relevanta asikter som samspelar med respondenternas asikter. Vidare kan
dessa begrinsningar motverkas med vidare forskning.

6.3 Vidare forskning

Idag anvinds digital kommunikation som ett centralt verktyg men det framkommer dven
utmaningar i hur digital kommunikation kan effektivt formedla organisationskultur.
Slutsatsen visar att ledare i multinationella organisationer dr i fasen av att na ett béttre sitt att
formedla och bibehélla organisationskultur genom digital kommunikation. Utifran slutsatsen
ser vi ett behov att digital kommunikation behover uppfylla mer, likt det som kan uppfyllas i
en personlig interaktion. Det finns behov av standardiserade strategier som multinationella
och andra organisationer kan anvinda sig av for att effektivt formedla och bibehalla
organisationskulturen genom digital kommunikation. Kunskapsluckan dr ddrmed en
standardiserad strategi med digital kommunikation i fokus som ledare kan anvinda for att
bibehélla organisationskultur. For som vi ser det idag kommer digital kommunikation
utvecklas och anvéndas mer i organisationer, dirmed krédvs innovativa och anpassade
16sningar i framtiden. Vi har utifran detta format ett exempel pa fragestillning for vidare
forskning.

Hur kan en standardiserad strategi for digital kommunikation utvecklas och implementeras
for att frimja och bibehalla en organisationskultur i globala organisationer?
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