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Förord 
Vi vill börja med att rikta ett stort tack till de fem respondenter som ville ställa upp på 

intervju. Tack för att ni delade med er av era erfarenheter till oss kring hur 

organisationskulturen ter sig på er arbetsplats. Genom intervjuerna kunde vi hämta 

värdefull information om hur ledarens arbete med organisationskulturen sker på distans.  

 

Vi vill även rikta ett tack till vår handledare Olle Duhlin och examinator Hans Wessblad 

för värdefulla råd och tips. Genom er vägledning och input har vi fått bolla idéer och 

ställa frågor som gett oss mycket hjälp och stöd under skrivandeprocessen, tack! 

 

Avslutningsvis vill vi rikta ett stort tack till våra opponenter och familjemedlemmar 

som gett oss värdefulla tips och konstruktiv kritik, tack för att ni har hjälpt oss förbättra 

vår uppsats! 

 

 
Maja Holm & Sofie Ahlqvist 

Kalmar, maj 2021 
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Abstract 
Authors: Maja Holm & Sofie Ahlqvist 
 
Advisor: Olle Duhlin 
 
Examiner: Hans Wessblad 
 
Title: The leader, the culture's goalkeeper in distance work - A qualitative study of the 
management's role in culture creation at a distance 

 
 
Purpose:  

The purpose of the thesis is to map factors that affect the leader’s work with the 

organizational culture when the organization switches to a virtual workplace. 

 
Method:  

A qualitative study that deals with the phenomenon of organizational culture. The 

phenomenon is treated with a deductive approach in a cross-sectional study, where data 

collection took place through semi-structured interviews. 

 
Conclusion:  

We have concluded that there are two important factors that should permeate the 

process of transferring the organizational culture to the virtual workplace. The first 

perspective we have identified is that the relationships that the organizational culture 

creates are important for the organization. This means that the relationship building that 

existed in the physical workplace continues to be an important process in the 

organization despite the distance.  

 

A second perspective we have identified is whether the leader gets a different role 

within the organization. When the work takes place in a physical workplace, the 

organizational culture can capture situations that in a virtual workplace instead need to 

be handled by the leader. This is because culture does not have the same place digitally 

when the group is physically separated. 

 

Key words: 

Organizational culture, Virtual Workplace, Work in distance, Change, Proximity, 

Communication  
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Sammanfattning 
Författare: Maja Holm & Sofie Ahlqvist 
 
Handledare: Olle Duhlin 
 
Examinator: Hans Wessblad 
 
Titel: Ledaren, kulturens målvakt i distansarbetet - En kvalitativ studie om ledningens 
roll för kulturskapande på distans 

 
 
Syfte:  

Syftet med uppsatsen är att kartlägga faktorer som påverkar ledarens arbete med 

organisationskulturen när organisationen ställer om till en virtuell arbetsplats. 

 
Metod:  

En kvalitativ studie som behandlar fenomenet organisationskultur. Fenomenet 

behandlas med en deduktiv ansats i en tvärsnittsstudie, där datainsamlingen skett genom 

halvstrukturerade intervjuer.   

 
Slutsats:  

Vi har kommit fram till att det finns två viktiga faktorer som bör genomsyra processen 

med att överföra organisationskulturen till den virtuella arbetsplatsen. Det första 

perspektivet vi identifierat är att relationerna som organisationskulturen skapar är 

viktiga för organisationen. Det betyder att det relationsbyggande som existerade på den 

fysiska arbetsplatsen fortsatt är en viktig process i organisationen trots distansen.  

 

Ett andra perspektiv vi har identifierat är huruvida ledaren får en annan roll inom 

organisationen. När arbetet sker på en fysisk arbetsplats kan organisationskulturen fånga 

upp situationer som på en virtuell arbetsplats i stället behöver hanteras av ledaren. Detta 

eftersom kulturen inte har samma plats digitalt när gruppen är fysiskt åtskild.  

 

Nyckelord:  

Organisationskultur, Digital arbetsplats, Distansarbete, Förändring, Närhet, 

Kommunikation 
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1 Inledning 
 

“Varför skulle jag välja att arbeta hos just dig när det finns andra företag som arbetar 

med samma saker?”. Frågan är tagen från en diskussion som ägde rum på en arbetsplats 

i Sverige våren 2020, den ställdes av en arbetstagare under ett möte där ledaren 

funderade på att säga upp företagets kontor eftersom de mestadels arbetade på distans 

vid tidpunkten. Genom att säga upp kontoret i centrala Stockholm menade ledaren dels 

att företaget kunde spara pengar, dels att det för arbetstagaren skulle innebära mer 

flexibla arbetsmöjligheter. 

 

Tidigare har lokalen där arbetsplatsen befinner sig varit en stor faktor i det som skiljer 

organisationen från en annan i samma bransch, men när organisationer övergår alltmer 

till en virtuell arbetsplats1 landar den stora skillnaden i något annat, något som inte går 

att ta på på samma sätt. Den fråga som arbetstagaren ställde till ledaren blir då högst 

aktuell när en arbetstagare står i valet att välja en ny arbetsplats, när lokalen och den 

geografiska placeringen av denna spelar mindre roll. En tilltalande organisationskultur 

får i denna situation en stor betydelse då organisationen här har en chans att skapa en 

kultur som eftersträvar gemenskap. Att besitta en kultur som skapar gemenskap i 

organisationen kan på så sätt ersätta den känsla av gemenskap som den tidigare 

arbetsplatsen bidrog till. En utmärkande organisationskultur kan särskilja organisationen 

från en annan vilket resulterar i att när organisationer börjar arbeta alltmer på distans 

blir kulturen i organisationen en ännu viktigare fråga (Kompella, 2014). 

 

1.1 Bakgrund 

Organisationskulturen är svår att ta på och det är inte förrän individen hamnar utanför 

sammanhanget som den blir synlig (Howard-Grenwill, 2020). Distansarbete är ett 

exempel på en förändring som skett i större utsträckning under början av 2020-talet till 

följd av covid-19-pandemin, vilket har öppnat för möjligheten att studera kulturen i en 

organisation på ett annorlunda sätt. När arbetstagaren inte längre är på plats med sin 

organisation väcks nya utmaningar. Diskussionen kring virtuellt arbete är inte ny, men 

den stora utsträckningen det virtuella arbetet brett ut sig under en kort period öppnar för 
 

1 Virtuell definieras som något som finns, syns eller sker digitalt via en dataskärm (Dictionary, UÅ). En 
virtuell arbetsplats består således av medarbetare som sällan ses fysiskt utan sammankopplas via digitala 
verktyg och applikationer (Townsend, DeMarie & Hendrickson, 1998).   
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en större omställning. Howard-Grenwill (2020) diskuterar frågan om hur organisationen 

som plötsligt rycks upp från sina rutiner kommer hantera förlusten av de fysiska 

interaktionerna när arbetet sker på distans. Det som tidigare gjort arbetsdagen värdefull 

för arbetstagaren kan vara småpratet kring kaffemaskinen eller det spontana samtalet 

vid eftermiddagsfikat. Eftersom arbetsdagen nu i stället sker via videosamtal är det 

svårare att känna en “vi” känsla inom organisationen. Hur ledaren i organisationen ska 

handskas med den nya situationen för att smidigt få den att fungera blir en ny fråga. 

Ledarens ansvar blir att styra om organisationens arbete som inte längre sker på sin 

fysiska plats utan anpassa det till den virtuella arbetsplatsen (Howard-Grenwill, 2020). 

Organisationskultur är en central del i alla organisationer, eftersom gemensamma idéer, 

tankar och föreställningar ligger till grund för hur medarbetare tänker, känner, värderar 

och reagerar (Alvesson, 2013). Kultur skapar oskrivna regler som tillsammans utgör ett 

form av DNA inom organisationen vilket gör kulturen svår att förändra. De oskrivna 

reglerna bidrar till att skapa föreställningar hos medarbetarna som går i samklang med 

organisationens föreställningar så att medarbetarna och organisationen arbetar utifrån 

samma syfte (Grey, 2005). 

 

Kulturen i organisationen påverkar handlingar och beslut som tas och den består av flera 

dimensioner som av olika hög grad går att identifiera med blotta ögat (Höfler, 2020). 

Studier har gjorts som påvisar faktorer i de olika dimensionerna av 

organisationskulturen som visat sig ha haft en positiv inverkan i omställningen till en 

digital arbetsplats. Till exempel pekar Duerr et al (2018) ut tvärfunktionella team, 

acceptans av misslyckanden samt en mentalitet som ett nystartat företag ut som 

framgångsrika faktorer (se redogörelse för studien i kap. 3). Att just dessa faktorer 

resulterat i en lyckad omställning kan ha en förklaring. Faktorerna kan attrahera 

kandidater med efterfrågad talang, skapa högre motivation hos medarbetarna i 

organisationen och på lång sikt bidra till större lönsamhet. Således är 

organisationskulturen en fråga som är aktuell och intressant även för ledare (Solow, 

2015). 

 

Till skillnad från tiden före covid-19-pandemin har arbetet för många organisationer 

snabbt gått över till mer eller mindre helt på distans och anpassningen till den nya 

situationen är något som fortfarande pågår. När Folkhälsomyndigheten till följd av 

pandemin rekommenderade alla som hade möjlighet att arbeta hemifrån fick den fysiska 
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arbetsplatsen en mindre roll i organisationens arbete. Trots den rådande distanseringen, 

menar Gibson (2020) att det är fortsatt viktigt att bibehålla samma rutiner med 

återkoppling, möten och det allmänna pratet kollegor emellan. 

 

1.2 Problemdiskussion 

I och med att organisationskulturen kan kopplas till organisationens framgång är det av 

intresse att ägna tid åt frågan som ledare för att se om kulturen kan generera positiva 

resultat i den egna organisationen. Dagens situation har förändrat sättet vi arbetar på, 

när organisationen börjar arbeta alltmer på distans blir organisationskulturen än mer 

värdefull. Teo (2007) kom i sin studie fram till att organisationskulturen tillsammans 

med andra faktorer påverkar anpassningen till digitaliseringen. Han menar således att en 

svag kultur inom organisationen är en bidragande faktor till en lägre förmåga att 

anpassa sig till den digitala världen. En diskussion som Spicer (2020) för är hur en 

organisation faktiskt påverkas av att ha en tydlig organisationskultur. Den här aspekten 

kan sätta en intressant prägel på huruvida ett äldre företag med en väletablerad kultur 

möjligtvis har eller inte har en mer svårföränderlig kultur än en ung organisation. Vidare 

resonerar Spicer (2020), på samma sätt som vi, om det är möjligt att flytta en kultur från 

en fysisk plats till en virtuell värld där medlemmarna är fysiskt åtskilda.  

 

Diskussionen leder vidare till vad som händer om en organisation inte kan hantera att 

flytta kulturen från den fysiska arbetsplatsen till den virtuella världen. Ledare inom 

organisationer har i uppgift att förmedla och underlätta skapandet av gemensamma 

föreställningar och en känsla av att vara en del av ett sammanhang (Salzer-Mörling, 

2015). Salzer-Mörling (2015) lägger fokus på ledarens roll i att överföra och försöka 

styra kulturen inom organisationen genom berättelser och symboler. Idéen om att arbeta 

hemifrån kan låta lockande för många, men frågan är hur det faktiskt påverkar ledarens 

arbete och organisationen i slutändan. En risk med att arbeta på distans är att det 

frambringar en känsla av ensamhet hos organisationens medlemmar. Beckerman (2011) 

förklarar hur ledaren inom organisationen har en betydande roll i hur kulturen utvecklas. 

Kulturen syns inte, trots det påverkar kulturen stora delar av organisationen och därför 

är det viktigt att ledaren värnar om den (Beckerman, 2011). En distanserad organisation 

kan resultera i att organisationens medlemmar mister det dagliga umgänget med 

arbetskamrater som genererar delade värderingar och interna relationer, vilket den 
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fysiska arbetsplatsen annars ger upphov till (Persson, 2017). För att medarbetare fortsatt 

ska känna sig som en del av det sammanhang som kulturen förmedlar är det viktigt att 

organisationskulturen fortsätter att existera även när arbetet sker på distans.  

 

När den fysiska arbetsplatsen får en mindre roll i organisationen är ledarskapet en viktig 

del under förändringsprocessen. Individer i ledande positioner bör ta på sig ansvaret att 

se hur kulturen kan behållas när alla arbetar hemifrån (Howard-Grenville, 2020). Kultur 

kan uppträda olika inom organisationer och rättfärdigar olika beteenden. Det finns inga 

garantier att de normer som kulturen bidrar till är något som gynnar en organisation. Det 

finns heller ingen garanti att alla medlemmar i en organisation vill vara en del av den 

kultur som existerar (Schein, 2010). Det är individerna som tillsammans utgör 

organisationen, genom att finna och framhäva organisationens konkurrensfördel kan 

individer i ledande positioner styra gruppen med hjälp av organisationskulturen mot 

organisationens mål och visioner (Denison, Hooijberg, Lane & Lief, 2012).  

 

För att en kultur ska existera krävs att det finns en grupp som accepterar och visar tillit 

för gemensamma värderingar och föreställningar (Alvesson, 2013). I en organisation 

blir medarbetarna denna grupp och arbetsplatsen blir den arena där kulturen upplevs. 

Det vill säga, konstellationen av människor som tillsammans är kulturen återfinns på 

arbetsplatsen. Det som ligger till grund för vår problemformulering är då vad som sker 

med organisationskulturen när organisationen övergår till en virtuell arbetsplats. 

Människorna i organisationen möts inte längre i den arena där kulturen skapats och 

existerat. Att vara medveten om den organisationskultur som existerar är svårt för en 

medarbetare som är mitt upp i den. Det är först när medarbetarna arbetar hemifrån som 

de ges större möjlighet att vara medvetna om den kultur som existerar inom 

organisationen (Howard-Greenville, 2020). När arbetet sker hemifrån och den fysiska 

interaktionen kollegor emellan försvinner bör inte organisationer ta kulturen för given, 

det blir därför viktigt att lyfta medvetenheten kring att behålla organisationskulturen. I 

och med att “organisationskulturen är mycket relevant för att förstå de saker som 

kännetecknar organisationer” (Alvesson, 2013: 74) [Egen översättning] vill vi studera 

hur ledarens arbete med att bibehålla en organisationskultur kan se ut när distansarbetet 

blir alltmer utbrett. Närmare bestämt hur en ledare kan översätta dess 

organisationskultur till den virtuella världen när arbetsplatsen, den arena där 

organisationskulturen normalt sett existerar, inte längre har lika stor betydelse.  
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1.3 Problemformulering 

- På vilket sätt kan en ledare skapa förutsättningar för organisationskulturen på 

den virtuella arbetsplatsen? 

 

1.4 Syfte 

Syftet med uppsatsen är att kartlägga faktorer som påverkar ledarens arbete med 

organisationskulturen när organisationen ställer om till en virtuell arbetsplats. 

 

1.5 Avgränsningar 

Den huvudsakliga avgränsningen är urvalet av respondenter där vi endast valt att 

fokusera på ledningens perspektiv. 
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2 Metod 
 

2.1 Deduktiv forskningsansats 

Denna studie syftar till att studera organisationskulturen på en digital arbetsplats, vår 

forskningsfråga växte fram från en diskussion mellan en arbetstagare och en 

arbetsgivare som skapade ett stort intresse hos oss. För att lyckas få ett givande resultat 

av studien har valet av forskningsansats varit viktigt. Frejs och Thornberg (2019) menar 

att det är författarens roll att avgöra vilken ansats som bäst lämpar sig för den tänkta 

studien. Induktiv och deduktiv ansats är de två vanligaste ansatserna och skillnaden 

ligger i hur forskaren relaterar teori och empiri till varandra. I den deduktiva ansatsen är 

det befintlig teori som styr forskningen (Alvesson & Sköldberg, 2017). Den deduktiva 

ansatsen var den ansats som blev det naturliga valet för oss då det stora intresset som 

väcktes fick oss att undersöka fenomenets bakgrund, vi läste in oss på befintliga teorier 

om ämnet. Vår valda forskningsfråga grundar sig i de befintliga teorier vi funnit om 

organisationskultur och dessa teorier kommer i längden vara oss behjälplig när det 

kommer till att samla empiriskt material samt vid tolkning av detta. 

 

2.2 Datainsamling 

Inom det samhällsvetenskapliga området kan datainsamling av empiri delas upp i två 

kategorier; primär- och sekundär källa. Primärkällan är den direkta källan, till exempel 

personen som var med i en specifik situation som ska återberättas. Sekundärkällor i sin 

tur återberättar eller sammanställer vad en annan individ har upplevt (Kylén, 2004). Då 

den primära källan samlas in från en direkt källa i ett specifikt syfte ökar det empirins 

trovärdighet då den har betydelse för det problem som formulerats (Myers, 2013). Den 

empiriska undersökningen i denna studie har fokuserat på att samla in data från ledare 

som arbetar i en organisation där distansarbete förekommer. Då det är individens egen 

upplevelse som är av intresse för oss innebär det att vi samlar data från den primära 

källan. Den empiriska undersökningen har därmed uteslutande bestått av primärkällor i 

denna studie.   

 

2.2.1 Kvalitativ forskningsprocess 

Det finns i huvudsak två olika tillvägagångssätt när den valda forskningsfrågan 

undersöks; kvantitativ- eller kvalitativ metod. Den kvalitativa metoden används främst 
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när det är människors beteende som ska studeras och skapar en förståelse kring det. Till 

skillnad från den kvantitativa metoden som kan samla in data genom att använda sig av 

exempelvis enkätundersökningar, så samlas data in genom ord i den kvalitativa metoden 

(Myers, 2013). Vår studie kommer behandla mänskliga beteenden och därmed är den 

kvalitativa forskningsmetoden att föredra då den ger oss möjlighet att förstå fenomenet 

på ett djupare plan. Genom intervjuer kan vi ta del av enskilda individers tolkningar och 

deras syn på olika situationer. Till skillnad från en enkätundersökning och den statistik 

som en sådan studie hade resulterat i, kan en intervju ge förståelse för individens 

upplevelser (Merriam & Tissdell, 2016). Denscombe (2018) menar att en kvalitativ 

metod kan resultera i en djupare förståelse för det fenomen som studeras jämfört med en 

kvantitativ metod som skulle kräva ett större omfång av data för att generera en 

rimlighet. Genom en kvantitativ undersökning hade det då varit svårare att samla 

intryck och en djupare analys av individens upplevelser av fenomenet. Intervjuer ger oss 

dessutom en större möjlighet att ställa djupgående- samt följdfrågor då respondenterna 

kan uttrycka sig muntligt. Vid minsta otydlighet kan det säkerställas att frågan 

uppfattats korrekt vid intervju. Ämnet vi ska studera är komplext då det handlar om 

känslor och upplevelser, därför är just den kvalitativa forskningsprocessen bäst lämpad 

för denna studie. 

 

2.2.2 Tvärsnittsstudie 

Det finns olika sätt att studera ett specifikt problem, dessa tre huvudsakliga sätt är 

fallstudie, experiment och tvärsnittsstudie (Yin, 2018). Denna studie är en 

tvärsnittsstudie vilken Bryman och Bell (2017) definierar som en studie som genomförs 

på mer än ett fall, där variationen är det som är intressant. Vi har till syfte att genomföra 

intervjuer med individer från olika organisationer för att finna variationer i det fenomen 

som studeras. Genom att vi genomför flera intervjuer som genererar data från individer 

med olika upplevelser får vi fler perspektiv på hur ledare överför organisationskulturen 

till den virtuella världen. Därmed är en tvärsnittsstudie den bäst lämpade för att 

behandla problemet i vår studie. 

 

2.2.3 Urval 

För att komma i kontakt med lämpliga individer till studien har vi använt oss av ett så 

kallat subjektivt urval. Enligt Denscombe (2018) passar det subjektiva urvalet när 
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forskaren besitter kunskap kring det fenomen som undersöks och medvetet väljer ut 

respondenter som med sina kvaliteter lämpar sig för valt ämne. Respondenter väljs 

utifrån kunskaper och erfarenheter om ämnet samt läggs vikt på att de ska vara relevanta 

inom området. Målet är att studiens resultat ska kunna appliceras på en större jämförbar 

grupp än det stickprov som finns representerad i studien (Patel & Davidson, 2019). I 

tillägg gör Denscombe (2018) oss medvetna om att det alltid finns en risk för urvalsfel 

som vi måste ha i åtanke. Vid urvalet av respondenter försöker vi finna individer som är 

i en ledande position i linje med vår avgränsning. Vår ambition är att intervjuerna ska 

ge oss ett empiriskt underlag där vi med hjälp av redan befintliga teorier kan besvara vår 

frågeställning. Studien fokuserar på förändringen som sker när organisationer ställer om 

till distansarbete. För att ledaren ska ha en bild att jämföra med avser vi att intervjua 

ledare som har arbetat på två eller fler arbetsplatser alternativt att ledaren har arbetet 

helt på plats och sedan gått över helt eller delvis på distans.  

 

2.3 Intervjuer 

För att skapa det mest fördelaktiga underlaget till att undersöka vår frågeställning 

kommer vi som nämnt att genomföra intervjuer med individer som har en ledande roll i 

organisationer där distansarbete förekommer. Organisationskultur handlar om 

upplevelser och eftersom människor kan uppleva situationer olika är det av betydande 

vikt att intervjun kan anpassas efter respondenten. Kvalitativa undersökningar är inte 

lika strukturerade som kvantitativa undersökningar (Myers, 2013) och därmed ökar den 

kvalitativa processen våra chanser att finna svar på vår problemformulering. Genom att 

genomföra intervjuer med en halvstrukturerad karaktär består intervjun av några 

förutbestämda områden med frågor att föra samtalet kring. Dessa frågor är öppna och 

anpassningsbara eftersom syftet är att få en personlig åsikt och en djupare beskrivning 

av en situation (Kylén, 2004). Vi anser att den halvstrukturerade intervjumetoden är 

bäst lämpad i vår uppsats då vi vill undersöka variationer i organisationskulturer och 

därmed är det betydande att intervjun kan anpassas efter den individ som är i fokus. Den 

halvstrukturerade karaktären tillåter även följdfrågor som kan anpassas efter hur 

intervjun rör sig, just för att ha möjlighet att korrigera utformningen av intervjun 

(Bryman, 2016). Genom att ha förberedda frågor kring bestämda områden anpassat till 

respondenterna kan vi säkerställa att intervjuerna håller sig inom ramen för ämnet vi 

studerar men med vetskapen att vi kan anpassa intervjuerna under processens gång.  
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Under intervjuerna anser vi det vara viktigt att respondenterna ges möjlighet att uttrycka 

sig och därmed kommer vi uppmuntra dem att inte känna sig låsta vid en specifik fråga. 

Genom att inte hålla fast vid intervjufrågorna helt tror vi kan generera ett mer nyanserat 

svar då kultur i organisationer är ett komplext fenomen. I och med att den 

halvstrukturerade karaktären tillåter att intervjun utvecklas så är de förvalda frågorna 

inte av stor betydelse då studien inte vill få så lika svar som möjligt utan snarare se en 

variation och därifrån se fenomenets olika faktorer. Med det sagt finns en avsatt tid för 

varje intervju på cirka 45-60 minuter som bör vara tillräckligt för att få motiverade svar.     

 

På grund av rådande pandemi och dess restriktioner till följd av Covid-19 kommer alla 

intervjuer att ske digitalt. Detta är något som vi även kommer ha i åtanke under 

utformningen av intervjuerna eftersom interaktion inte är densamma när samtalet sker 

digitalt. Intervjuerna kommer ske på den digitala plattformen Zoom där vi ges möjlighet 

att se respondenterna i ett videosamtal. 

 

2.4 Bearbetning av tolkning & forskningskvalitet 

Tolkning av insamlat material blir en central del i vårt arbete med studien. Det kommer 

krävas noggrannhet och en medvetenhet kring betydelsen av antaganden, språk och 

förförståelse. Genom att reflektera över texten som produceras kan eventuella 

misstolkningar uppfattas, det som benämns som tolkning av tolkningen är ett kritiskt 

synsätt som bör vara en bakomliggande faktor (Alvesson & Sköldberg, 2017). Genom 

att vi genomfört transkribering av det empiriska materialet kan vi enligt Back och 

Berterö (2019) underlätta analysen. Alvesson & Sköldberg (2017) betonar vikten av den 

egna reflektionen när empiriska data ska behandlas, de personliga tolkningarna om 

verkligheten är bara en del som behöver finnas i åtanke eftersom det finns fler risker för 

oss att vara medvetna om. Kvalitativa metoder öppnar upp för tolkning av författaren, 

genom att studera ett problem i dess naturliga miljö är målet att förstå och tolka 

(Alvesson & Sköldberg, 2017). Genom att ta in fler metoder än den Back och Bedö 

(2019) presenterar kan vi själva arbeta med att försäkra oss om att vår tolkning blir så 

rättvis som möjligt. Genom att studera tidigare forskning inom ämnet har DiCiccio-

Bloom och Crabtree (2006) gjort oss uppmärksamma på risken med att genomföra 

analyser på transkriberat material. En transkribering har ofta svårt att fånga de talade 
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språket eftersom ett kommatecken eller en punkt kan ändra meningens syfte. Genom att 

analysera och åter lyssna på det inspelade materialet kan vi säkerställa att meningens 

syfte överensstämmer med det transkriberade materialet (DiCiccio-Bloom & Crabtree, 

2006). Genom att ha tolkning av det empiriska materialet i åtanke under uppsatsens 

process kan vi löpande reflektera över varför vissa tolkningar görs då det förekommer 

en typ av rekonstruktion av verkligheten. 

 

2.4.1 Validitet 

Validiteten är första steget för att undersöka om studien har granskat det som avsågs att 

granskas. Validiteten undersöker om det som granskats i uppsatsen är relevant till dess 

ämne och att till exempel analysen bygger på den empiri som samlats in (Sandberg & 

Faugert, 2020). Genom att väl grunda och analysera den empiriska datan som hämtas 

genom intervjuer kan resultatet förbättras eftersom ett kritiskt tänkande krävs för att 

granska svaret. Författaren kan sedan kombinera det kritiska tänkandet med kreativitet 

eftersom det bidrar till att se nya möjligheter (Frejs & Thornberg, 2019). I vår uppsats 

kommer empiriinsamlingen stöttas upp av olika teorier som behandlar 

organisationskultur och hur den upplevs. Det kommer sedan tillsammans vara med i 

analysen för att ge en så bred bild som möjligt, de svar vi får i intervjuer kan vara helt 

motsatt det som redan finns dokumenterat men det skulle inte betyda att något av 

resultaten är irrelevanta eller ointressanta för oss. Det skapar en intressant diskussion 

och ett djup i vår studie. 

 

2.4.2 Reliabilitet 

Reliabiliteten handlar om i vilken utsträckning en studie kan upprepas och detta kan i 

kvalitativa studier vara svårt att uppfylla då till exempel tillfället för en intervju är svårt 

att återskapa i detalj (Sandberg & Faugert, 2020). Kultur som ämne är komplext och vi 

tror att öppna frågor och följdfrågor vid behov kan ge en mer beskrivande och 

djupgående bild av kulturen inom organisationen. Med det sagt är vi medvetna om att 

när frågorna inte är identiska i alla intervjuer kan det påverka reliabiliteten negativt då 

det blir svårare att vid en identisk studie i ett senare skede upprepa tillvägagångssättet 

exakt i detalj. En kvalitativ studie är starkt förankrad i verkligheten menar Denscombe 

(2018) vilket innebär att svaren i den empiriska undersökningen har förankring i 

verkligheten och som följd anses vara reliabla. Något som påverkar reliabiliteten 
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ytterligare är vårt subjektiva urval där vi funnit respondenter som besitter mycket 

kunskap vilket därmed ger mer reliabla svar. Eftersom vi använder en tvärsnittsdesign 

är variation i svaren intressant och detta kan de halvstrukturerade intervjuerna hjälpa oss 

att nå. Därmed ansågs halvstrukturerade intervjuer, trots risken att inte till fullo uppnå 

identiska resultat i ett senare skede, vara det mest lämpade alternativet för att besvara 

problemformuleringen. 

 

2.5 Forskningsetik 

När en utvärdering skapas finns det vissa kriterier som måste tas i beaktning, för att 

göra en etiskt rätt utvärdering behövs det tas hänsyn till uttalade och outtalade normer 

(Sandberg & Faugert, 2020). Bryman och Bell (2017) beskriver exempel på etiska 

principer under studiens gång; studien får inte orsaka skada för dem som deltar, de som 

deltar ska ge sitt samtycke, det ska inte förekomma någon form av intrång i privatlivet 

och det ska inte ske några falska förespeglingar. Det sistnämnda innebär att det som 

skrivs i studien ska vara äkta (Myers, 2013). I denna studie bygger de olika delarna på 

sanningar, författarna är ärliga med beskrivningen av studien, det vill säga att varken 

metod eller resultat har förvrängts med osanningar. De andra nämnda etiska principerna 

har även dem tagits hänsyn till. Det är för deltagarna frivilligt att delta i studien och vid 

förfrågan beskrivs studiens syfte för att deltagaren ska veta vad denne lämnar samtycke 

till. Deltagarna blir även informerade om deras rätt till anonymitet, både av deras 

personnamn och av företaget de arbetar för. Deltagarna får sedan ge sitt medgivande till 

att intervjun spelas in, utan deras samtycke är inspelning inte möjlig. En inspelad 

intervju ses påverka studiens äkthet positivt då författaren kan gå tillbaka för att se att 

tolkning av materialet skett på rätt sätt. Det är även ett sätt att visa respekt mot 

deltagarna så att de upplever att återberättelsen av deras ord går hand i hand med hur 

orden faktiskt blev sagda.   
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3 Teoretisk referensram 
 

3.1 Organisationskultur 

Inom begreppet organisationskultur finns det många olika innebörder och beroende på 

betraktaren används de på olika sätt. Alvesson (2015) förklarar begreppet 

organisationskultur som något som inte finns inuti människan utan bättre uttryckt något 

som finns mellan människor i en grupp som praktiserar och tillämpar en innebörd och 

symboler på till exempel en arbetsplats. Begreppet organisationskultur blir viktigt när vi 

ska studera och skapa en bild av sociala företeelser, processer, institutioner och 

beteenden. Genom att använda kulturen som en ram kan dessa begrepp få en mening 

och förklaring (Alvesson, 2015). Schein (2010) definierar kultur som värderingar, 

antaganden och övertygelser som medlemmar i en organisation delar med varandra. 

Som Alvesson (2015) menar även Schein (2010) att uppsättningen av dessa värderingar, 

antaganden och övertygelser är något som finns mellan människor. Det är 

underliggande värden som påverkar beteendet hos medlemmarna i en organisation då 

medlemmarna förlitar sig på dem i situationer där beslut tas och i sitt beteende över lag. 

 

3.1.1 Organisationskulturens dimensioner 

Det största felet som görs när organisationskultur studeras är att underskatta dess 

komplexitet. Det är lätt att påstå att vissa saker sker bara för att det alltid har gått till så 

men det hör snarare till saken att det är ett resultat av den kultur som råder (Schein, 

2009). Organisationskultur fungera som ett klister för organisationer och är en viktig del 

i en företagsstyrning, genom att få medarbetarna med på tåget kan ledaren genom 

gemensamma värderingar och föreställningar styra gruppen. Symboler som till exempel 

objekt eller ord som har ett affektionsvärde inom organisationen, är i 

kultursammanhang intressanta att studera på grund av att dem kollektivt används av 

gruppen. Dem kan vara mer eller mindre synliga och de föreställningar som presenteras 

har en bakomliggande grund i företagets visioner (Alvesson, 2015). Det existerar flera 

delar av organisationskulturen som är mer eller mindre synliga för observatören, den 

vanliga definitionen av att organisationskultur är som ett isberg ger en förklaring. På 

toppen finns det som är mer synligt inom organisationen, exempelvis; mål, färdigheter 

och strukturer. Botten av isberget föreställer det som ligger under ytan, de informella 

aspekterna, exempelvis värderingar, attityder och gruppnormer (Lindkvist, Bakka & 
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Fivelsdal, 2014). Genom att förklara och måla upp en visuell bild av de olika 

dimensionerna skapas en tydligare bild av hur kulturen är rotad i organisationen 

(Schein, 2009).   

 

Figur 3.1.1 Egenskapad figur som visualiserar organisationskulturens tre dimensioner 

 

Nivå 1: Artefakter 

Toppen på det som skulle kunna kallas det organisatoriska isberget är det som är lättast 

att se och förstå. När en utomstående observerar en grupp finns det olika former av 

artefakter, språket de anställda talar med varandra, klädkoder, huruvida chefen har 

öppen dörr till sitt kontor eller inte, detta är exempel på kulturella artefakter. Det 

involverar även myter och historier som berättas inom organisationen (Schein & Schein, 

2017). Artefakter skapar känslor och utåt sett kan en observatör se skillnader mellan 

organisationer, Alvesson (2015) refererar till användandet av artefakter på så sätt att de 

ökar kommunikationen i en organisation eftersom artefakterna fungerar som en social 

kompass. Genom att studera och se sig omkring kan de organisatoriska artefakterna 

observeras, för att förstå varför organisationen beter sig som den gör behövs det en 

djupare analys (Schein, 2009). Första nivån av organisationskulturens dimensioner är 

lättare att uppmärksamma för en utomstående, problematiken ligger i att förstå och tyda 

dem (Schein & Schein, 2017).  

 

Nivå 2: Värderingar 

För den som vill studera organisationen djupare finns det lager av kultur som inte syns 

vid en vanlig observation. Genom att vistas i en grupp en längre tid kan 
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beteendemönster bli tydligare, men för att komma in på djupet måste observatören hitta 

en nyckelperson som markerar varför gruppen gör som den gör (Schein & Schein, 

2017). För att kunna granska värderingar och grundläggande antaganden som ligger 

dolda i organisationens dagliga verksamhet krävs det att gå in på djupet. Genom att 

observera kan betraktaren se djupare in i organisationens mönster och med hjälp av till 

exempel intervjuer med medlemmar i organisationen kan beteendemönster upptäckas 

(Schein, 2009).  

 

När en grupp står inför ett beslut kommer värderingar att färga beslutet som tas, ju äldre 

en grupp blir desto mer kommer gruppen slussas in i en gemensam tankegång. De 

normer och värderingar som finns i gruppen växer fram efterhand och har en grund i att 

en individ i en ledande position har lyft ett önskat beteende. Normer och värderingar 

finns för att minska osäkerheten i gruppen och blir för givet tagna. De fungerar även 

som en guide för nyanställda genom att betona vilket beteende som är önskvärt. Det 

önskade beteendet i organisationen är inte samma som det faktiska beteendet. 

Värderingar och antaganden som finns inom gruppen som ger gruppen mening och ett 

sammanhang är nödvändigtvis inte i linje med vad organisationen har för mål eller 

värderingar för framgång (Schein & Schein, 2017). 

 

Nivå 3: Grundläggande antaganden 

I den tredje och djupaste nivån finns de för givet tagna antagandena, det är alltså inget 

som de anställda reflekterar över i deras dagliga arbete. Värden och antaganden finns 

djupt rotade inom organisationen och har etablerats under en längre tid (Schein, 2009). 

När en grupp tar beslut på samma sätt upprepade gånger blir det till slut en lösning som 

är för givet tagen, den ses som helt naturlig och är inget som gruppen reflekterar över 

(Schein & Schein, 2017). Dessa grundläggande antaganden skapar en form av 

emotionell karta för gruppmedlemmarna och det är något som en observatör behöver ha 

i åtanke. Gruppen som har ett speciellt tänk kommer bestå av likasinnade individer och 

de kommer ty sig till likasinnade, risken finns att gruppen missförstår eller misstolkar 

utomstående individer som de ska kommunicera med (Schein & Schein, 2017). 
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3.1.2 Organisationskultur som strategi 

Att organisationskulturen påverkar grundläggande antaganden, värderingar och normer 

är en faktor till att organisationer intresserar sig för hur kulturen påverkar 

organisationens effektivitet. Genom att ha kontroll och kunskap över kulturen inom 

organisationen kan effektiviteten öka och eftersom kulturen finns djupt inne i 

organisationer påverkar den synen på lärande och utveckling (Zheng, Yang & McLean, 

2010).  

 

Fleming och Spicer (2004) genomförde en studie med syfte att studera hur 

organisationskulturen används inom högpresterande organisationer. Ny teknik och en 

förändring i de sociala konstruktionerna har gjort gränsen mellan arbete och privatliv 

mer flytande och i sin tur förändrat synen för individer. Genom att en organisation 

uppmuntrar vissa beteenden inom verksamheten har flexibiliteten i arbetet förändrats 

(Fleming & Spicer, 2004). Att styra kulturen i en organisation likställs ofta med en 

förändring i kulturen, fokuset läggs på de idéer, värderingar och uppfattningar som 

uppfattas problematiska. Nya idéer och förändringar behöver ofta säljas in till gruppen 

som har till syfte att anamma den (Alvesson, 2015). Studien som genomfördes av 

Fleming och Spicer (2004) kunde identifiera strategier som har genomförts för att skapa 

en mer engagerad och dedikerad arbetskraft. Genom att styra organisationskulturen kan 

en ledande individ inom den nå ut till medarbetare även utanför arbetsplatsen och 

påverka på ett djupare plan (Fleming & Spicer, 2004).  

 

Forskningen som bedrivs inom organisationskultur och kopplingen till organisationers 

resultat går på en djupare nivå, detta för att komma in till kärnan kring vilka faktorer 

inom organisationskulturen som påverkar organisationens resultat och effektivitet 

(Zheng, Yang & McLean, 2010). Sättet som individerna påverkas av 

organisationskulturen på arbetsplatsen når så pass djupt in att den följer med även 

utanför organisationen. Resultatet av Fleming och Spicers (2004) studie visar hur 

individer ska identifiera sig med sitt ämbete. Trots att det under studiens gång fanns en 

plats för individerna att använda som arbetsplats identifierades många zoner där det 

fanns svårigheter i att hålla isär arbete och privatliv. Genom att medarbetarna 

identifierade sig med sitt ämbete framstod det som att de självmant arbetade långa 

dagar, hade arbetsdagar som försummade livet hemma med familj och kunde leda till 

utbrändhet (Fleming & Spicer 2004). 
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3.2 Digital organisationskultur 

En handfull forskare diskuterade under en konferens ämnet digital organisationskultur 

vilket resulterade i en rapport. Dessa forskare menar att organisationskulturen är en 

förutsättning för att lyckas med en digital innovation. För att lyckas utveckla en sådan 

digital innovation menar forskarna att det krävs att både organisationen och kulturen 

ändras (Duerr, S., Holotiuk, F., Beimborn, D., Wagner, H.-T. and Weitzel, T., 2018). 

Även Tushman (2017) konstaterar att stora förändringar i organisationer ofta kräver en 

ny kultur. Likaså menar Boynton och Zmud (1987) att organisationer som går igenom 

stora förändringar till följd av digitalisering bör se över sin organisationskultur. Enligt 

Tushman (2017) frodas nya satsningar bäst där de får utvecklas utan begränsningar från 

tidigare vanor och därmed anser han att för att främja nya satsningar bör organisationen 

låta dess kultur ändras. Duerr et al (2018) kom i sin rapport fram till olika faktorer inom 

de olika dimensionerna i organisationskulturen som har visat sig vara mer 

framgångsrika i omställningen till en digitaliserad arbetsplats. 

 

Nivå 1: Digitala artefakter 

På det sätt som Schein och Schein (2017) beskriver de artefakter som finns inom en 

organisation menar Duerr et al (2018) att den organisatoriska strukturen faller in under 

rubriken. Den strukturella form som forskargruppen fann som mest återkommande inom 

organisationer som ställt om till en digital organisation var tvärfunktionella team med 

olika operativa funktioner. Den integrerade bild av de olika funktionerna som en sådan 

struktur skapar är viktig för att snabba på processen av innovationen, det vill säga 

digitaliseringen av organisationen. Duerr et al (2018) menar även att tvärfunktionella 

team som en följd av att arbeta mer horisontellt skapar en större transparens mellan 

funktioner och undviker förvirring samt minskar konflikter på det sättet. Transparensen 

innebär för organisationen att alla funktioner står bakom ett beslut oavsett vilken 

funktion beslutet handlar om. 

 

Nivå 2: Digitala värderingar 

Barney (1986) menar att en organisation med unika värderingar kan skapa en unik 

kultur som i sin tur kan skapa en konkurrensfördel för organisationen. För att öka 

möjligheten att skapa en kultur som ger en konkurrensfördel även i en digital 
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organisation kom Duerr et al (2018) fram till att en mentalitet som ett nystartat företag 

har bidrar till positiva effekter. En sådan mentalitet brukar frambringa en stor 

samarbetsvilja, en mindre grad av formalitet, mindre hierarkisk ordning och en större 

förmåga att anpassa till en förändring. Forskargruppen menar att de nämnda beteendena 

tillsammans ökar förmågan att lösa problem och ser till att projekt har de resurser som 

krävs. Den större förmågan att lösa problem i ett nystartat företag bygger på att idéer 

sprids från alla olika delar av organisationen och integreras i alla arbetsuppgifter. 

Därmed blir den nystartade mentaliteten en framgångsfaktor när det kommer till att 

digitalisera en organisation (Duerr et al, 2018). Ytterligare en värdering som visade sig 

bidra till framgång vad det gäller att införa nya innovationer var en acceptans mot 

misslyckanden. En kultur som accepterar och är förlåtande mot misstag bidrar till att 

medarbetarna känner sig bekväma med att våga testa nya saker trots att de inte är säkra 

på utfallet. Det här leder till att medarbetarna tror på varandra och långsiktigt litar på att 

de tillsammans når framgång (Duerr et al, 2018). 

 

Nivå 3: Digitala grundläggande antaganden 

Duerr et al (2018) fann att i samband med att organisationer blir mer digitaliserade 

upplever organisationer att de saknar den digitala kompetens som behövs. Vidare var 

upplevelsen, att de som besitter den kompetens organisationen strävar efter att få till sin 

organisation, letar sig till företag där den digitala kompetens upplevs finnas. Duerr et al 

(2018) menar därför att organisationer som saknar och strävar efter att nå den nya 

digitala kompetensen bör inse att deras organisationskultur inte lever upp till de krav 

som människor med den behövda kompetensen letar sig till. För att hänga med i den 

fortsatta utvecklingen av digitaliseringen behövs därför att organisationer ses som 

attraktiva för digital kompetens (Duerr et al, 2018).   

 

3.3 Förändring 

Organisationer i sig är utvecklade för att förmedla stabilitet och rutiner, när en 

organisation står inför en förändring kan det till en början se ut som något enkelt. En till 

synes öppen organisation kan ha dolda lager av förändringsmotstånd som är viktigt att 

ha i åtanke (Euchner, 2016). Kulturell profilering är ett verktyg som kan vägleda 

förändringsledare i arbetet med förändring. Genom att förstå de sociala koderna inom 

organisationen som för samman gruppen finns ledtrådar till hur en förändring kan 
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genomföras (Hayes, 2018). Förändring är ingen rak väg att följa med en början och ett 

slut, det är mer komplext än så. Organisationer är inte statiska vilket betyder att det 

krävs fokus och jobb med vad som sker runt omkring; hur det pratas i korridorerna på 

kontoret, mötet med kunder, diskussioner under möten. Det är här i det vardagliga 

arbetet som behovet av förändring eller nya idéer kring förändring sker (Rowland & 

Higgs, 2008). Vid en förändring kan det uppstå klyftor i motivationen, den som leder 

förändringen har skapat sig en bild av varför förändringen måste ske och har mer 

kunskap inom området. Ledaren har en bild av vad som behöver ske, den egna 

förståelsen skapar en väg mot en förändring (Ahrenfelt, 2013).  

 

Oförutsedda händelser är inget som en organisation kan se bort ifrån, i och med covid-

19-pandemin har arbetsgivare fått förändra sättet de leder på. När de anställda arbetar 

hemifrån i en annan utsträckning än tidigare finns det en utmaning i att förhindra 

motstånd och tänja på gränserna i det organisationen tidigare har utgått från. Det ställer 

andra krav på arbetsgivaren då ansvaret nu ligger hos arbetsgivare och HR-avdelningen 

i att skapa hållbara arbetsmetoder (Caligiuri et al, 2020).   

 

3.3.1 Gruppen 

Kultur har tidigare diskuterats som något en grupp har gemensamt, delade värderingar 

inom en organisation bör inte tas för givet. Inom en organisation är det stor chans att det 

trots en stark organisationskultur finns individer och grupper som inte tycker lika 

(Alvesson & Sveningsson, 2014). Ledarens arbete med att få en grupp att samarbeta är 

ett energikrävande arbete och något som kan vara avgörande i en förändring. Genom att 

studera sin grupp kan ledaren komma fram till hur den fungerar och agerar i situationer 

(Lima, 2007). Alvesson och Sveningsson (2014) förklarar hur organisationskulturen 

handlar om att starkt identifiera sig med organisationen och att symboliska uttryck och 

värderingar spelar roll i identitetsskapandet.  

 

I tider av förändring måste ledaren få med sig gruppen på vägen, kommunikation blir 

därför en central del i arbetet. Relationer är en viktig grundsten i arbetet eftersom det 

kommer vara avgörande i om förändringen kommer lyckas eller inte, tillit och ett 

gemensamt syfte är faktorer som bidrar till det lilla extra (Fullan, 2004). Betydelsen av 

medarbetarna och att influera deras dagliga arbete kommer påverka effekten av 

förändringen. När den dagliga verksamheten förändras genom till exempel ny teknologi 
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eller de ursprungliga arbetsuppgifterna ändras upplevs detta som främmande. Det är i 

det läget som det är extra viktigt för ledaren att uppmuntra och få ett stöd av 

medarbetare. I tider av förändring kommer det som blir annorlunda och känns 

främmande vara något som medarbetare försöker att förhindra vilket blir en risk (Hayes, 

2018).  

 

Tidigare studier visar att genuina känslor av att vara med som en “spindel i nätet” är 

viktigt under en förändring. Att få ta del av organisationens mål driver individen till att 

känna sig behövd och väcker känslor av att få vara med och göra skillnad (Fullan, 

2004). Det finns oskrivna förväntningar mellan alla organisationens anställda där 

arbetsgivaren förväntar sig ett antal åtaganden, i gengäld har de anställda förväntningar 

som påverkar engagemanget. Det är viktigt att ha bakgrunden till vad medarbetare 

förväntar sig, eftersom det har en bredare påverkan då medarbetarna kan sätta sig emot 

organisationens mål om deras förväntningar inte uppfylls. Förväntningar som anställda 

har gentemot sin arbetsgivare är bland annat att bli behandlade med respekt, ha någon 

form av säker anställning samt ha chans till lärande och utveckling. Uppfyller 

arbetsgivaren arbetstagarens krav får förändringsprocessen stöd och anställda som 

engagerar sig i organisationen. Fördelen med att anpassa förändringsprocessen till 

gruppen som ska genomgå förändringen kommer påverka motivationen till att prestera 

(Hayes, 2018).   

 

3.4 Behovsanpassat ledarskap 

Betydelsen av ledarens ledarstil är viktig när en organisation står inför en förändring 

eftersom det är flera faktorer som kan påverka då det i tider av förändring öppnar upp 

för frågor som är extra viktiga, rubbningar i den grupp som existerar bidrar till ett 

ifrågasättande av tillvaron. Identitetsskapandet är applicerbart på samtliga individer 

liksom det kan appliceras på kollektiv eller i detta fall organisationer. 

Identitetsskapandet handlar om att försöka skapa ett sammanhang och en idé om vem 

gruppen är och vad den står för (Alvesson, 2015). Genom att tydliggöra varför en 

förändring behöver ske samt att tydliggöra vilken form av ledarskap som krävs kommer 

utfallet av en förändring avgöras (Kotter, 1996). Rowland och Higgs (2008) lyfter 

vikten av att ledaren reflekterar över dess egen inställning och planering med fokus på 

hur det ska genomföras; hur pratar ledaren i möten eller hur engagerar ledaren gruppen i 
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förändringsprocessen. Genom att leda i nutid kan ledaren uppmärksamma detaljer och 

fokusera på dem, på så sätt kommer inte ledarens egen vilja och agenda i vägen för det 

som faktiskt sker (Burnes, Hughes & By 2018).  

 

Alvesson (2015) beskriver ledarskap som ett komplext fenomen, likt kultur eftersom det 

finns fler faktorer som behöver vara med i beskrivningen. På grund av det komplexa 

fenomen som ledarskap är har det getts mycket tid i forskningssammanhang. Efter 

flertalet misslyckade försök i att komma fram till en allmängiltig definition av 

fenomenet har det brutits ner till fyra områden (Sveningsson, Alvesson & Kärreman, 

2015). 

 

Ledarskap som person 

Studier har gjorts för att se om det finns attribut som gör en person till just en ledare. 

Det skulle betyda att en ledare agerar på ett annorlunda sätt än en “vanlig” människa. 

Det har skett åtskilliga försökt att definiera ledarens egenskaper utan att komma fram 

till ett svar med korrelation till karaktärsdrag och framgång (Sveningsson, Alvesson & 

Kärreman, 2015).   

 

Ledarskap som resultat 

Är det specifikt vad ledaren åstadkommer som gör hen till en ledare, genom att studera 

resultat görs försök i att undersöka om resultaten har en påverkan. Om en organisation 

presenterar framgångsrika resultat kan detta kopplas till ledarskap, frågan blir då; är det 

på grund av ledaren eller har individerna känt sig tvingade till att prestera och leverera 

(Sveningsson, Alvesson & Kärreman, 2015).  

 

Ledarskap som position 

Beror det i stället på var i hierarkin ledaren befinner sig som definierar hen som ledare. 

Ett sätt att definiera ledare är att utgå från de officiella positionerna som existerar i 

organisationen. Problematiken med att enbart definiera ledare utifrån dess position 

skapar en begränsad bild av vem som kan utöva ledarskap (Sveningsson, Alvesson & 

Kärreman, 2015). 
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Ledarskap som process 

Sist kan det bero på hur ledaren får saker gjorda som gör hen till ledare. Det idag kanske 

vanligaste sättet att definiera en ledare på dess sätt att göra saker på, risken med att tala 

om processer och definiera en ledare utifrån det använda framgångsrika ledare som 

förebilder riktas synen i stället över på person- och positionsbaserat ledarskap 

(Sveningsson, Alvesson & Kärreman, 2015).  

 

Det existerar olika ledarskapsstilar och sätt att definiera en ledare, definitionen av dessa 

fyra områden ovan blir dock knapphändiga om dem tolkas var för sig (Sveningsson, 

Alvesson & Kärreman, 2015). Ett resultat av den stora definitionen finns det risk med 

den allt för generella synen. Genom att förenkla begreppet ledarskap försvinner 

betydelsen av den sociala och kulturella komplexiteten som begreppet innefattar 

(Alvesson & Sveningsson, 2014). För att definiera begreppet ledarskap är det inte 

tillräckligt med en teoretisk definition utan det krävs även en insyn i den grupp som ska 

definiera begreppet. Ledarskap inkluderar inte enbart en hierarkisk rangordning där en 

ledare styr över en grupp, det existerar utöver det en social mer komplex del som 

innefattar tolkningar och innebörd av det som sägs och görs som definierar en ledare 

(Alvesson, 2015).  

 

Beroende på hur organisationer är uppbyggda och det inte är möjligt att leda direkt till 

gruppen krävs det att ledaren förstår vikten av det indirekta ledarskapet. Majoriteten av 

de studier som genomförts är gjorda på det direkta ledarskapet men det är dessutom 

viktigt att ha det indirekta ledarskapet i åtanke. Genom att förstå och kunna hantera 

ledarskap som inte är direkt ligger vikten i att skapa en länk mellan ledaren och gruppen 

samt att bygga en image som bygger på att vara en förebild (Larsson, Alvinius & 

Ohlsson, 2020). Att leda en förändring inom en organisation handlar mer om att få med 

sig en större majoritet, det är viktigare att involvera individerna i gruppen och få med 

sig dem i stället för att fokusera på dem som ställer sig emot (Burnes, Hughes & By. 

2018). När ledaren inte har möjlighet att arbeta direkt med gruppen behövs en bra länk 

som är en individ som bör ha en hög trovärdighet inom organisationen. Vid valet av 

individ som agerar länk är det viktigt för den valda länken att se hur ledaren interagerar 

för att skapa och bibehålla en bra relation (Larsson, Alvinius & Ohlsson, 2020). I tider 

av distans kan inte arbetet ske på plats i samma utsträckning, processen med att skapa 
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en image av en förebild handlar om att skapa en gemensam vision som leder gruppen 

(Larsson, Alvinius & Ohlsson, 2020). 

 

3.5 Känsla av sammanhang 

Forskaren Aaron Antonovsky studerade varför individer blir sjuka, men under sin 

forskning ändrades fokuset och frågan kring byttes i stället till vad det är för faktorer 

som leder till hälsa. Enligt Antonovsky är det viktigt att studera individers hälsa 

eftersom det är en faktor som blir en användbar resurs som ger möjligheten att uppleva 

det man tycker är viktigt i livet (Hanson, 2018). Genom intervjuer med individer som 

upplevt ett trauma och hade tagit sig igenom detta bra försökte Antonovsky identifiera 

teman som fanns återkommande i intervjuerna. Under arbetets gång kunde Antonovsky 

sedan identifiera tre genomgående begrepp som flertalet testpersoner hade gemensamt; 

Begriplighet, Hanterbarhet samt Meningsfullhet (Antonovsky, 2005). De tre begreppen 

förklarar en rörelse mot bättre hälsa som Antonovsky valde att kalla för känsla av 

sammanhang (förkortat KASAM) (Hanson, 2018).  

 

Begriplighet är begreppet som bygger på förmågan att skapa struktur i ett kaotiskt 

sammanhang i syfte att skapa en klarare bild. När information kommer till individen i 

sammanhang som till exempel är oväntat eller oförklarligt är förmågan att begripa 

viktigt. Genom att begripa en stressig situation är det ett sätt att hantera den, det 

individen kan förstå är alltså lättare att hantera (Eriksson & Mittelmark, 2017).  

 

Hanterbarhet är det begrepp som innefattar en individs beteende och uppfattning kring 

vilken grad av de resurser som finns tillgängliga för att möta det kaotiska 

sammanhanget. Resurser är inte enbart formella kopplat till arbetet utan kan även bestå 

av familj, kollegor eller andra individer att lita på. För att kunna hantera ett kaotiskt 

sammanhang behövs en motivation att möta stressen, finna energi till att genomföra det 

samt att individen finner meningen till att genomföra det (Eriksson & Mittelmark, 

2017). Det leder oss in på det sista begreppet, meningsfullhet.  

 

Meningsfullhet är det begrepp i modellen som innefattar motivation. Det måste finnas 

någon form av känslomässig mening och engagemang som bidrar till att det upplevs 

som värt att engagera sig, det ska ses som en utmaning snarare än en börda. Genom att 
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ha en önskan och vilja om att lösa svårigheter behövs meningsfullheten för att ta sig 

igenom den stressade situationen (Eriksson & Mittelmark, 2017).  

 

Individer som hade ett högt KASAM hade höga värden av dessa tre begrepp vilket var i 

stark kontrast till dem som hade lågt KASAM. Kombinationen av de tre begreppen 

kommer inte vara perfekta men dem är mer eller mindre sammankopplade och beroende 

på situation kommer ett begrepp vara högre än det andra (Antonovsky, 2005). 
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4 Empirisk analys 
 

Vi kommer i detta kapitel först att presentera respondenterna följt av att analysera de 

organisationer vi pratat med och se huruvida deras organisationskultur har ändrats eller 

inte och hur kulturen och det digitala arbetssättet har påverkat varandra.   

 

Den gemensamma nämnaren hos respondenterna är förändringen, att plötsligt behöva se 

sina kollegor och medarbetare via en skärm i applikationen Teams påverkar 

organisationerna och dess individer. De organisationer vi har talat med är i grunden inte 

organisationer som arbetar på distans utan har idag fått flytta mer eller mindre hela sin 

verksamhet till den virtuella världen. Den synen som tidigare fanns kring distansarbete 

benämner Ekonomen intressant;  

 

“För förr var det nästan så att “aha du jobbar hemifrån”, som att man smiter 

undan. Du säger att du jobbar hemifrån men egentligen ligger du på en 

badstrand eller kollar på OS eller så”.  

 

Idag är arbete på distans en regel snarare än ett undantag och det bidrar till att ledande 

individer inom organisationer måste anamma ett nytt arbetssätt. Det nya arbetssättet, att 

arbeta digitalt hemifrån, är en stor förändring för organisationer. Olika forskare 

konstaterar att stora förändringar också kräver en förändrad kultur (Tushman 2017; 

Boynton & Zmud, 1987), de menar att förändringen har störst chans att lyckas utan 

begränsningar från tidigare vanor och därmed bör kulturen tillåtas att ändras i takt med 

förändringen, för att öka chanserna för en lyckad förändring. När det finns en kontroll 

över och kunskap om hur den kultur som existerar påverkar organisationen kan 

effektiviteten hos organisationen öka (Zheng, Yang & McLean, 2010). Därmed anser vi 

att det är intressant för en organisation att ta med sig kulturen in på den digitala 

arbetsplatsen och ge den utrymme att ändras för att förhoppningsvis behålla den 

effektivitet som tidigare funnits. 

 

4.1 Tillvägagångssätt vid insamling av empiriskt material 
Det empiriska materialet samlades in genom semistrukturerade intervjuer. Eftersom vi 

ville fokusera på att föra ett bra samtal fanns det förberedda frågor som vi kunde utgå 
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från, men förtydligade för samtliga respondenter att det fanns möjlighet att fokusera mer 

på ett ämne de kände sig bekväma med eller som kändes viktigt för dem att förmedla. 

Frågorna som fanns till hands har diskuterats med majoriteten av respondenterna men vi 

vill poängtera att frågorna fanns som ett ramverk och lades olika mycket vikt på. 

Intervjuerna hade fokus på att skapa ett bra samtal och få ett givande samtal med 

respondenterna vilket resulterade i att frågorna stundtals åsidosattes.   

 

Frågorna är formulerade utifrån den teori som samlats in och utgår från 

organisationskulturens olika dimensioner och hur de ger sig tillkänna. För att 

introducera vår studie och förklara bakgrunden ville vi öppna upp för diskussion, detta 

genom att först presentera oss själva och sedan låta respondenterna få berätta om sig. 

Att ställa frågor rörande organisationskulturen kräver en insyn som ger en bild av hur 

arbetet fungerar inom organisationen.  

 

För att uppfylla studiens syfte och besvara frågeställningen krävdes frågor av blandad 

karaktär vars svar vi sedan fått tolka och analysera. Eftersom det varierar i vilken 

utsträckning organisationerna arbetar på distans fick respondenterna förklara hur 

arbetssituationen såg ut för tillfället vid intervjun och hur det skiljer sig från hur de 

arbetade tidigare. För att kunna skapa oss en bild och få en mer målande beskrivning 

använde vi oss av scenarion där respondenterna fick förklara typiskt förekommande 

jobbsituationer. Det var till exempel scenarion som beskrev hur ett möte gick till eller 

hur de gick tillväga när de behövde ställa frågor internt.  

 

Den första delen av intervjun handlade till större del om att beskriva hur arbetet gick till 

inom organisationen. Senare delen gick åt till att diskutera förändringar som skett och 

hur ledaren såg på organisationskulturen och hur den gav sig tillkänna. Frågor rörande 

värderingar hos medarbetare och de synliga aspekterna av kulturen var ett intressant 

inslag som ofta gav respondenterna en chans att utveckla och ge en djupare beskrivning. 

 

Avslutningsvis fick respondenterna frågan om de förväntade sig att berätta något som 

inte tagits upp eller om det var något som de tyckte var viktigt att ta upp inom studiens 

ämne. Meningen med att låta respondenterna själva få berätta om ett ämne de upplever 

som viktigt var för att vi som författare av studien inte skulle gå miste om information. 
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På grund av organisationskulturens komplexitet och dess breda definition fick vi ta del 

av respondenternas egna funderingar och frågeställningar inom ämnet. 

 

4.1.1 Presentation av respondenter 

Det empiriska materialet baseras på fem intervjuer som genomfördes digitalt via 

applikationen Zoom. Intervjuerna har varit av varierande längd och på grund av den 

semistrukturerade karaktären fanns befintliga frågor förberedda (se bilaga A) men med 

möjligheten att komma in på sidoämnen. På grund av att respondenterna är anonyma 

har vi fiktiva namn, dem benämns vid sitt yrke för att kunna skapa en tydlighet i den 

empiriska analysen (se bilaga B).   

 

Vi har talat med följande respondenter vars upplevelser och erfarenheter är presenterade 

i studien: 

- Säljaren 

- Kommunikatören 

- Rekryteraren 

- Ekonomen 

- Affärsområdeschefen 

 

4.2 Bibehålla känslan av närhet på distans 

Som tidigare nämnt definierar Alvesson (2015) organisationskultur som något som 

finns mellan människor i en grupp som praktiserar en innebörd, på till exempel en 

arbetsplats. Den fysiska arbetsplatsen kan enligt Schein (2010) ge upphov till 

gemensamma värderingar, antaganden och övertygelser. Den fysiska arbetsplatsen 

bidrar till en fysisk närhet medan organisationskulturen bidrar till en annan sorts känsla 

av närhet. Organisationskulturen och den gemenskap som kulturen frambringar bidrar 

till att individerna upplever en känsla av sammanhang (förkortat KASAM). Enligt 

Antonovsky som myntade begreppet KASAM uppnår individer en känsla av 

sammanhang när de tre begreppen begriplighet, hanterbarhet samt meningsfullhet är 

uppfyllda (Antonovsky, 2005). Dessa begrepp och stadiet av att ha en känsla av 

sammanhang sägs bringa människor till en bättre hälsa (Hanson, 2018), detta anser vi är 

något som organisationskulturen är med och bidrar till med gemensamt accepterade 

värderingar, antaganden och övertygelser. Kulturen blir en ledande kompass som 
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medarbetare förlitar sig på vilket kan skapa högre nivåer av begriplighet, hanterbarhet 

och meningsfullhet. När arbetet inte längre sker på den fysiska arbetsplatsen försvinner 

den fysiska närheten, det är här som betydelsen av den närhet som organisationskulturen 

bidrar med träder fram. Att medarbetare trots distansen ska uppleva en känsla av 

sammanhang och den närhet som känslan skapar.   

 

Organisationskulturen inom en organisation beskriver Alvesson (2015) som en social 

kompass som vägleder organisationens medlemmar. När den fysiska mötesplatsen, den 

arena där organisationskulturen tidigare befann sig, inte längre existerar måste kulturen 

översättas till virtuella kanaler för att bibehålla känslan av närhet. Utmaningen är nu att 

kulturen inte är permanent, det resonerade Säljaren kring likt oss under sin intervju. Hur 

kan en kultur faktiskt existera eller inte på distans? Artefakterna som Alvesson (2015) 

och Schein (2010) beskriver, relaterar till en fysisk plats där medarbetare möts. Säljaren 

ifrågasatte hur kulturen kommer kunna bibehållas eftersom individer inte har en fysisk 

mötesplats.  

 

4.2.1 Organisationskulturens dimensioners bidrag till närhet 

Ser vi till organisationskulturens dimensioner är artefakter enligt Schein och Schein 

(2017) den del av en organisationskultur som kan visa sig genom till exempel 

språkbruk, kontorsklimat eller hur medarbetare pratar med varandra. Att arbeta på 

distans kan leda till att organisationskulturen inte existerar till slut, både Alvesson 

(2015) och Schein (2010) menar att kulturen med dess värderingar och underliggande 

värden existerar mellan människor och påverkar deras beteenden. När arbetet inte sker 

på samma fysiska plats försvinner kontakten och den närhet mellan kollegor och 

organisationen som tidigare fanns. Affärsområdeschefen uttrycker; “Men hur mäter man 

närvaro när man inte närvarar?” Affärsområdeschefen fortsätter “Du närvarar inte 

fysiskt eller digitalt. Utan du närvarar genom att sitta och arbeta med en arbetsuppgift 

hemma”. När organisationen går miste om den dagliga spontana kontakten inom 

organisationen påverkar det den kultur som existerat.  

 

Den organisatoriska strukturen faller in under artefakter, det vill säga det sätt 

medlemmar i en organisation interagerar med varandra. Duerr et al (2018) kom i deras 

studie fram till att det finns en form av struktur som är mer gynnsam för digitaliseringen 

av organisationer. Det är den tvärfunktionella strukturen som anses vara mest gynnsam i 
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en digitaliseringsprocess tack vare den integrerade bilden av de olika funktionerna. 

Forskarna menar att olika funktioner i en organisation blir mer integrerade med en 

sådan struktur tack vare att de arbetar mer horisontellt och därmed skapar en större 

transparens mellan olika funktioner, vilket i sin tur leder till mindre konflikter. Sett till 

de svar vi fått av respondenterna går det här att tolka på olika sätt; närhet mellan 

medarbetare och organisationen menar samtliga respondenter är viktigt för respektive 

organisation. Genom att arbeta mer tvärfunktionellt skapas en större närhet bland 

organisationens olika funktioner än vid annan strukturell form. Men å andra sidan kan 

en närhet i sig även skapa mer tvärfunktionella team. Så om det är strukturen som 

påverkar närheten eller tvärtom är enligt oss svårt att avgöra. Svaren vi fått av 

respondenterna stärker dock det Duerr et al (2018) kom fram till. Att närhet i teamet har 

en positiv påverkan i den digitala omställningen. Alla respondenter har möjligtvis inte 

ännu kommit underfund med hur denna närhet bäst ska anammas, men att den har 

betydelse är en gemensam nämnare.  

 

Den andra dimensionen av organisationskultur är värderingar, Schein och Schein (2017) 

beskriver hur ett beteendemönster som värderingarna leder till blir tydligare när en 

grupp vistas tillsammans en längre tid. När den fysiska närheten försvinner i och med 

det nya virtuella arbetssättet kommer de beteendemönster som tidigare skapats också 

försvinna med tiden. Gemensamma värderingar inom en grupp är enligt Schein och 

Schein (2017) något som växer fram och utvecklas. Det betyder att om närheten mellan 

medarbetare fortsätter vara bristfällig genom att en grupp förblir separerade under en 

längre tid störs bildandet av organisationskulturen. De svårigheter som respondenterna 

har upplevt med att utforma kulturen när gruppen är separerad är bland annat att de 

upplever att det har blivit svårare att förmedla och skapa värderingar på distans. Arbetet 

med att utveckla och skapa värderingar försvåras när arbetet sker virtuellt då den fysiska 

arbetsplatsen tidigare varit den arena där värderingarna varit samlade. Utöver det talar 

respondenterna om hur det tidigare fanns möjligheter att småprata innan möten eller 

föra konversationer i korridorerna, dessa situationer försvinner när arbetet sker virtuellt 

och har tidigare haft en viktig funktion som bärare av kulturen. 

 

4.2.2 Kommunicera för att bibehålla en känsla av närhet 

Att ha en organisationskultur som bidrar till en gemenskap och prioriterar 

relationsbyggande kan enligt Fullan (2004) underlätta inför en förändring. Fullan (2004) 
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och Hayes (2018) menar att kommunikationen är en viktig beståndsdel när en 

organisation genomgår en förändring. I de genomförda intervjuerna uppmärksammade 

vi kommunikationen inom organisationerna och med tanke på Fullan (2004) och Hayes 

(2018) ord borde en tydlig sådan kunna förväntats. Dock har samtliga respondenter 

beklagat sig över att kvalitén på möten som sker inte är densamma. De nämner otaliga 

möten där fokuset snarare blir kvantitet före kvalitet samt otydliga mötesinbjudningar 

som exempel på orsaker till den försämrade kvaliteten. Även den interna 

kommunikationen kollegor emellan blir bristande när arbetet inte sker på en gemensam 

fysisk plats, det är inte lika naturligt för en medarbetare att ringa ett telefonsamtal till en 

annan vid en kaffepaus som att ta ett samtal över kaffet på den fysiska arbetsplatsen. 

Det viktiga relationsbyggandet som Fullan (2004) belyser försvåras i och med distansen 

som den virtuella arbetsplatsen har förorsakat.  

 

Som vi tidigare redogjorde för betonar Alvesson (2015) vikten av organisationskulturen 

som en social ram. Det är alltså viktigt att ledaren försöker bibehålla den interna 

kommunikationen som fanns eftersom den bygger på de artefakter som utgör en del av 

organisationskulturen. Att ha en gemensam nämnare med sina kollegor behöver inte 

vara särskilt stora saker enligt respondenterna. Att tillsammans få diskutera privatlivet 

över en kaffe i fikarummet eller att få tid till att prata vardagliga saker betyder mycket. 

Det är här i dessa interaktioner vi ser hur Fullans (2004) teori om relationsbyggande kan 

appliceras på vår respondent Kommunikatören som beskriver ett scenario från en 

tidigare vanlig arbetsdag;  

 

“När jag käkar lunch på kontoret träffar jag vår kapitalförvaltare som berättar 

något spännande som har hänt på kapitalmarknaden” Kommunikatören fortsätter 

“(..) just det där som plussar på en massa bra information och sedan bygga en 

berättelse på det, just det märker jag att jag blir mycket sämre på sådant. Nu 

måste jag verkligen ringa upp en aktieförvaltare och säga; kan du berätta lite om 

hur Biden har påverkat börsen. Det blir nästan aldrig av för jag har ingen 

anledning att ställa just den frågan” 

 

Scenariot förklarar tydligt hur de spontana mötet mellan individer i en organisation 

bidrar till en känsla av närhet. Denna närhet som eftersträvas går att identifiera med 

Alvesson (2015) och Schein och Schein (2017) definition av organisationskultur, att 
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kulturen är något som finns mellan människor i en grupp. Återigen kan vi se kopplingen 

mellan organisationskultur och KASAM och dessa fenomens påverkan på upplevelsen 

av närhet i en organisation. Det är tydligt att den fysiska närheten är viktig för 

medarbetarna i en organisation och därmed anser vi att organisationer bör lägga tid på 

att skapa en ny sorts närhet, fast virtuellt. 

 

Som Schein och Schein (2017) poängterar kan en organisationskultur blekna av att 

närheten minskar eller försvinner mellan individerna som tillsammans utgör kulturen. 

För att kunna bibehålla kommunikationen och relationerna internt har vi sett att 

respondenterna har infört olika slags möten, särskilt morgonmöten. Ett exempel vi fick 

från Säljaren var hur avsaknaden av närheten medförde att organisationen relativt fort 

efter införandet av distansarbete började ha ett teammöte varje morgon på Teams. 

Säljaren insåg att avsaknaden av det spontana mötet vid kaffemaskinen öppnade upp för 

ett annat sorts behov av kontakt. Återigen återkommer vi till både teorier kring Fullans 

(2014) relationsbyggande och Schein och Scheins (2017) teori kring bibehållandet av 

organisationskulturen när vi talar om behovet av att bibehålla närheten. De 

gemensamma mötena som genomförs varje morgon är ett sätt att föra organisationen 

samman, genom att få löpande återkoppling och att hålla ihop gruppen blir det ett sätt 

att bibehålla en form av virtuell närhet. 

 

4.2.3 Delslutsats: Organisationskulturens bidrag till närhet på distans 

Organisationskulturens dimensioner bygger på att det finns flera lager av kultur som 

genomsyrar större delen av organisationen. En följd av digitaliseringen som vi har 

identifierat är en avsaknad av närhet, det är ett behov som organisationskulturen kan 

hjälpa till att uppfylla. Slutsatsen drar vi efter att ha applicerat Schein och Schein 

(2017), Schein (2010), och Alvesson (2015) med fleras teorier som styrker att kulturen 

hjälper organisationer att skapa ett sammanhang trots distansering. Det gemensamma 

språk och värderingar som kulturen ger upphov till inom organisationen skapar 

förutsättningar för organisationer att bibehålla känslan av närhet även om de inte fysiskt 

närvarar.  
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4.3 Ledarens betydelse för att översätta organisationskulturen 

Frågeställningen rörande om det går att överföra organisationskulturen eller om den bör 

anpassas leder oss in på vem som bär ansvaret över den eventuella 

förändringsprocessen. Fokus i teorin bygger på förändring, Boynton och Zmud (1987) 

och Tushman (2017) talar om hur kulturen bör förändras. Utifrån respondenternas svar 

är inte denna förändring av kulturen självklar för ledaren, trots att vi anser att dem som 

ledande individer egentligen spelar en stor roll i en förändringsprocess. Alvesson (2015) 

beskriver ledarskapets komplexitet, han menar att begreppet ledarskap inte enbart 

bygger på en hierarkisk ordning. Djupare förklarar Sveningsson, Alvesson och 

Kärreman (2015) teorin kring hur ledarskapet har delats ner till fyra ledarstilar. När vi 

talat med respondenterna som är i en ledande position har vi uppmärksammat olika 

utmaningar som involverar dessa fyra ledarstilar. När arbetet sker på distans måste 

ledaren inte bara anpassa sitt arbetssätt till ett distansarbete utan det uppkommer även 

nya former av ansvarsområden som en konsekvens av det virtuella arbetet. Ledaren 

behöver nu även fokusera på att anpassa sin ledarstil utefter situationen som råder. Men 

hur ledaren faktiskt arbetar med att översätta kulturen har vi fått olika svar på från 

respondenterna. Den förändringsteori som Boynton och Zmud (1987) och Tushman 

(2017) framför är inte en självklarhet för ledaren när vi analyserar de svar vi fått. 

Genom den teori som Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) beskriver angående hur 

organisationskulturen skapar ett gemensamt beteende inom organisation 

uppmärksammar vi hur respondenterna beskriver svårigheten i att 

organisationskulturens naturliga funktion som ett spindelnät inte fungerar på samma sätt 

som innan. Vi har identifierat att våra respondenter inte fokuserar lika mycket på 

kulturen. Tidigare fanns kulturen naturligt på den fysiska arbetsplatsen och påverkade 

beteenden utan att någon tankekraft lades på det som faktiskt hände. På grund av att 

arbetssättet har förändrats kommer även sättet de gemensamma beteenden som 

Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) definierar behöva förändras. Utifrån 

respondenternas svar har förändringen resulterat i att det läggs större vikt på ledaren 

eftersom det gemensamma beteendet måste kommuniceras på ett nytt sätt.  

 

Det är här som teorin om ledarstilar där Sveningsson, Alvesson och Kärreman (2015) 

beskriver hur ledarskap som fenomen kräver flera olika tillvägagångssätt för att vara 

framgångsrikt. Respondenterna besvarar hur de har gått till väga för att bemöta gruppen 
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genom att de försöker involvera medlemmarna. I teorin om ledarskapet som 

Sveningsson, Alvesson och Kärreman (2015) beskriver finner vi att respondenterna har 

vissa gemensamma nämnare. Det är inte positionen som definierar en ledare när arbetet 

sker på distans. Vi har uppmärksammat att den hierarkiska ordningen blir mindre tydlig 

genom att analysera respondenternas svar. I stället finner vi mer av det som 

Sveningsson, Alvesson och Kärreman (2015) beskriver som ett ledarskap utefter 

gruppens behov. Respondenterna beskrev sina tillvägagångssätt när de som ledare 

behöver anpassa sitt ledarskap till en organisation där medarbetarna inte fysiskt träffas. 

Respondenterna förklarar att det behövs andra vägar att nå ut till varandra samt ett aktivt 

tänk kring lösningar. Svaren vi fick rörande skillnaden mellan hur organisationskulturen 

påverkar de anställda när de arbetar på kontoret gentemot att arbeta på distans är 

markant.  

 

Att vi belyser vikten av att anpassa sitt ledarskap till den grupp som ska ledas bygger på 

teorier av Alvesson (2015) och Larsson, Alvinius och Ohlsson (2020). Nu har vi 

identifierat att digitaliseringen har resulterat i att ledaren får ta över rollen med att 

översätta kulturen. Teorierna beskriver hur ledaren bör skapa en vision som hjälper 

gruppen framåt, ett sätt vi anser vara effektivt för att underlätta överföringen av 

organisationskulturen. Tillvägagångssättet för hur den gemensamma visionen förmedlas 

har vi uppmärksammat i särskilt en av våra intervjuer där vi ser att Rekryteraren 

applicerar organisationens värdeord i det vardagliga arbetet på ett framgångsrikt sätt. 

Genom att aktivt försöka benämna de värderingarna och mål som organisationen arbetar 

utifrån har Rekryteraren försökt implementera värderingar till det digitala mötet. När 

arbetet inte längre sker på kontoret är det enligt respondenten inte lika naturligt att de 

värdeord som organisationen arbetar utifrån finns med som en inredningsdetalj i 

hemmet i stället får Rekryteraren muntligt arbeta med att applicera värderingarna till det 

dagliga arbetet på distans.  

 

4.3.1 Delslutsats: Kulturens fortsatta existens på den virtuella arbetsplatsen 

I en organisation blir kulturen en social kompass som påverkar beteenden och fångar 

upp signaler kring medarbetares mående. I Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) och 

Sveningsson, Alvesson och Kärremans (2015) teorier finns en tydlig koppling mellan 

den fysiska arbetsplatsen och organisationskulturen. Arbetsplatsen visar sig där vara en 

tydlig kulturbärare, det är något som problematiseras när arbetet flyttats till en virtuell 
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arbetsplats. Någon eller något bör ta på sig den roll som kulturen haft som ett spindelnät 

i organisationen och vi har funnit att ledaren är den person som bör ta ansvaret för 

kulturens fortsatta existens på den virtuella arbetsplatsen.  

 

4.4 Digitalisering = effektivisering, eller? 

Arbetet med att översätta organisationskulturen digitalt leder oss in på förändringsteorin 

Hayes (2018) redogör för. Hayes (2018) förtydligar återigen i sin teori vikten av ett 

ledarskap som förstår och använder sig av de sociala koder som finns inom 

organisationen. Genom att ledaren använder sig av kulturen kan översättningen till en 

virtuell arbetsplats underlättas. För att kunna fånga upp behovet av en förändring anser 

Rowland och Higgs (2008) att ledaren måste vara observant. Även Euchner (2016) 

förklarar hur det finns olika viljekraft till en förändring inom en organisation som är 

mer eller mindre tydlig. Respondenterna saknade och tydliggjorde betydelsen av 

uppföljning när det virtuella arbetet ökat. Arbetet med att följa upp behöver förändras i 

takt med att organisationernas medarbetare arbetar virtuellt i större utsträckning. 

Fördelen med att ha en löpande återkoppling beskriver Ahrenfelt (2013) samt Rowland 

och Higgs (2008) som ett effektivt sätt att identifiera behovet av förändring samt att 

ledaren ska kunna skapa rätt vision om att en förändring bör ske, samt hur den ska 

genomföras. Rowland och Higgs (2008) beskriver hur det vardagliga arbetet ger tecken 

som ledaren kan använda. Efter att ha analyserat respondenternas svar fann vi koppling 

mellan distansarbete och hur ledaren måste lägga mer fokus och identifiera faktorer som 

hjälper till att bygga ett framtida hållbart digitalt arbetsliv. Caligiuri et al (2020) 

beskriver hur samtliga individer inom organisationen behöver vara med på den 

förändring som sker och att det ställer högre krav på ledaren. Det ligger på de högre 

instanserna inom organisationen att finna ett hållbart arbetssätt som är hållbart och 

gynnsamt i längden.  

 

Vi anser att ständigt vara tillgänglig till följd av distanseringen är en tillgång, men 

tillgängligheten har en baksida. Som vi redogjort för i föregående delslutsats får ledaren 

en ny roll som kulturbärare på den virtuella arbetsplatsen. Det här innebär en större 

arbetsbelastning för ledaren som kan ta tid från det ordinarie ledningsarbetet. Ett 

levande exempel är Ekonomen som sitter uppbokad i möten och lägger tid på att hjälpa 

till med andras arbete vilket bidrar till att de egna arbetsuppgifterna får tas utanför 
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arbetstid. När tid dessutom ska läggas på att bära och förmedla organisationskulturen 

kan det drabba ledningen hårt. Att vara tillgänglig och öppna upp en egen informell 

kommunikationskanal kan i slutändan få förödande konsekvenser. Studier som vi 

tidigare har redogjort för visar konsekvensen av att identifiera sig med organisationen. 

Det vi syftar på är studien som genomförts av Flemming och Spicer (2004). Forskarna 

identifierade att medarbetare som identifierar sig såpass mycket med sitt ämbete till 

följd av en stark organisationskultur kan drabbas av att det privata livet försummas. Vi 

opponerar att respondenterna och deras medarbetare tidigare hade stängda dörrar på den 

fysiska arbetsplatsen när dem var upptagna och den dörren går inte att stänga på samma 

sätt på den virtuella arbetsplatsen. Den problematik som Flemming och Spicer (2004) 

uttrycker med att inte kunna skilja på arbete och fritid är nu högst aktuell. Det vi anser 

att organisationerna behöver studera är i linje med vad Ahrenfelt (2013) och Rowland 

och Higgs (2008) trycker på, ledaren behöver följa upp för att i sin tur identifiera nya 

lösningar på detta problem. Det är viktigt eftersom behovet finns inom organisation att 

hitta samma dörrar att stänga via den virtuella världen. Den digitala dörren går inte att 

stänga på samma sätt som den gör på ett fysiskt kontor och det anser vi är en viktig 

lärdom att ta med sig i det fortsatta virtuella arbetet. 

 

4.4.1 Delslutsats: Bibehålla ett hållbart arbetsliv digitalt 

Hayes (2018) beskriver hur ledaren ska skapa förutsättningar för förändring, vidare 

menar Ahrenfelt (2013) och Rowland och Higgs (2008) att löpande återkoppling av 

arbetet kan hjälpa till att skapa de förutsättningar som behövs. Med det 

ledningsrelaterade arbete som ledaren sedan tidigare besitter kan den löpande 

återkopplingen tillsammans med bärandet av kulturen skapa en ohållbar arbetssituation 

med hög arbetsbelastning. Den ständiga tillgängligheten på den virtuella arbetsplatsen 

visar sig blir en börda för organisationen i helhet. Vår slutsats är att den förändring som 

digitaliseringen innebär ställer krav på ledaren att skapa förutsättningar för ett hållbart 

arbetsklimat där organisationen och dess medarbetare inte fastnar i ett konstant 

arbetande.  

 

4.5 Beteenden som kulturen ger upphov till 

Schein (2010) och Alvesson (2015) beskriver hur organisationskulturen skapar 

underliggande värden i organisationen, dessa värden kommer att påverka beteendet 
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inom organisationen. Det ger riktlinjer för hur individer ska bete sig och organisationen 

kan förlita sig på dem när beslut ska tas. Som Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) 

redogör för är inte dessa antaganden nödvändigtvis synliga utan befinner sig under ytan. 

Det är svårt att definiera och finna kulturella normer inom en organisation man har till 

syfte att studera. Men i största möjliga mån försökte vi finna och fråga respondenterna 

kring de beteenden inom organisationen som för dem är förgivettagna. Ett exempel som 

konkretiserar det Schein (2010) och Alvesson (2015) redogör för angående att 

organisationskulturen påverkar beteendet inom organisationen är när vår respondent 

Kommunikatören förklarade att de är extremt punktliga i deras organisation. Detta är ett 

så pass invant beteende att de inte reflekterar över deras punktlighet, men 

Kommunikatören kom fram till svaret vid en fråga gällande just tid. De hyser stor 

respekt för varandras tid och därmed har att komma i tid blivit en norm. Hur 

organisationskulturen hjälper till att fånga upp grupper och skapar beteenden behöver 

alltså inte vara stora saker. Det räcker att en medlem i gruppen går emot normen, till 

exempel om någon är några minuter sen till ett möte, för att den ska uppmärksammas. 

Som Alvesson och Sveningsson (2014) förklarar kan individer identifiera sig med 

organisationskulturen. Det har vi genomgående funnit i respondenternas svar och det 

anser vi vara en viktig faktor att ha i beaktning när ledaren behöver översätta 

organisationskulturen. 

 

Schein (2010) och Alvesson (2015) förklara hur organisationskulturens dimensioner 

påverkar de beteenden som kulturen ger upphov till. Det liknar en social ram där det 

accepterade beteendet befinner sig innanför ramen. Om det skulle råka ske att någon 

kommer för nära kanten, eller till och med träder utanför ramen kommer det att 

uppmärksammas. Schein (2009) beskriver den tredje och djupaste dimensionen av 

organisationskulturen som de grundläggande antagandena. Genom att tala med 

respondenterna kring värderingar på deras arbetsplats fann vi vissa svårigheter nu när 

arbetet sker på distans. Den teori som Schein (2009) samt Schein och Schein (2017) 

beskriver för att kunna identifiera och skapa en kultur, bygger faktiskt på att 

organisationen finns på plats. Samt tidigare teorier där Alvesson (2015) beskriver hur 

kultur sker mellan människor. När arbetet inte sker på en fysisk plats har respondenterna 

uppmärksammat problematiken kring att inte kunna fånga upp signaler och känslor hos 

medarbetarna. Den gemenskap som skapas mellan människor på en fysisk arbetsplats 

tolkar vi som förändrad. Det spindelnät som organisationskulturen faktiskt kan liknas 
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vid hjälper gruppen att sålla och kontrollera beteenden. Men eftersom gruppen inte 

existerar på samma sätt i det virtuella arbetet måste även sättet organisationskulturen 

fångar upp signaler översättas digitalt. 

 

4.5.1 Översätta organisationskultur virtuellt 

Duerr et al. (2018), Tushman (2017) och Boynton och Zmud (1987) som vi redogör för 

tydligare i kapitel tre ifrågasätter alla om det faktiskt är möjligt att översätta den 

befintliga kulturen på den fysiska arbetsplatsen till den virtuella. Boynton och Zmuds 

(1987) teori kring en digital organisationskultur bygger på att en organisation som 

genomgår en tillräckligt stor förändring inte bör överföra sin organisationskultur utan i 

stället bör se över den helt och hållet. Den mer traditionella synen på 

organisationskulturens dimensioner och hur den fångar upp signaler och beteenden är i 

vårt fall möjligtvis inte komplett. Det har resulterat i att fokuset fick förflyttas, i stället 

för att överföra eller översätta organisationskulturen till en virtuell arbetsplats kan det 

krävas en större förändring. Rekryteraren arbetar inom en organisation som vi tolkat och 

kopplat till huruvida de har fått ändra sin organisationskultur när de stod inför en större 

förändring. Genom att de för ett par år sedan kortade ned sin arbetstid har sättet de 

arbetar på förändrats, i takt med det har även organisationens värderingar förändrats. 

Teorin om hur organisationskulturen behöver ändras för att kunna passa den nya 

organisationsformen kan vi genom Boynton och Zmud (1987) teori tolka som en nyckel 

till organisationens framgång. Nu när arbetet på organisationen där Rekryteraren arbetar 

dessutom sker helt på distans har deras kultur behövt anpassas igen. Men eftersom de 

sedan tidigare har en kultur inom organisationen som accepterar en förändring ser vi hur 

de har lyckats. När vi tillsammans med Rekryteraren diskuterade hur arbetet med 

gemensamma värderingar och mål fungerar på distans fick vi följande svar; 

  

“Vi försöker, eller jag som ledare försöker att koppla an till våra möten när man 

ses där. Marie nu löste du situationen på det här sättet och det är jättebra det är 

precis våra värderingar, det var supermodigt i denna situation”. 

 

Både de möten som hålls och sättet Rekryteraren försöker bekräfta sina medarbetare på 

är ur Boynton och Zmuds (1987) teori ett sätt att fånga upp signaler hos medarbetarna 

för att i sin tur utveckla kulturen. Kulturen som existerade på den fysiska arbetsplatsen 
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blev inte översatt snarare har den blivit anpassad till den virtuella arbetsplatsen. På den 

nya arbetsplatsen behövs det skapas nya sätt att förmedla de värderingar som 

organisationen står för som kan fånga upp medarbetarna.  

 

Flemming och Spicer (2004) genomförde en studie med syfte att undersöka hur 

organisationskulturen används inom högpresterande företag. Det intresserar både oss, 

och även andra organisationer eftersom kulturen inom en organisation kan användas 

som en strategi. Flemming och Spicer (2004) kom fram till att organisationskulturen har 

en djupare påverkan, som även kan överföras till privatlivet. En av våra respondenter, 

Kommunikatören, resonerade kring hur arbetet kommer se ut när, vad hen ansåg, de går 

tillbaka till något som liknar det normala. Kommunikatören frågar; “kommer jag känna 

igen alla kollegor eller kommer vi utvecklats avdelningsmässigt åt olika håll?”. Svaret 

kan vi finna genom att studera de teorier som Boynton och Zmud (1987) och Flemming 

och Spicer (2004) redogjort för. I och med att organisationskulturen har en djup 

påverkan inom organisationen och påverkar individen även utanför arbetet bör 

Kommunikatören fortsatt känna igen beteenden som kulturen tidigare gav upphov till. 

Men som Boynton och Zmud (1987) påstår bör organisationen ha sett över 

organisationskulturen eftersom den inte ska översättas rakt av. Genom att använda sig 

av teorier rörande digital organisationskultur hittar vi likheter i de svar vi fått av 

respondenterna. Kommunikatören som var rädd för att det skulle vara stora skillnader 

mellan organisationens individer på grund av distanseringen bör tänka om. Det är fler 

respondenter vi talat med som uttrycker svårigheterna i att överföra och fånga upp 

gruppen. Ur ett teoretiskt perspektiv som Boynton och Zmud (1987) utgår från ses det 

som ett bakåtsträvande tänk av ledaren.  

 

Vi ser hur ledare håller fast vid att försöka överföra kulturen. Men att överföra 

organisationskulturen är enligt Tushman (2017) och Boynton och Zmud (1987) något 

som inte bör göras. Forskarna menar att vid en större förändring bör kulturen snarare 

utvecklas och anpassas. Kommunikatören bör alltså inte lägga tid på huruvida 

organisationskulturen kan överföras till den virtuella arbetsplatsen. I stället bör 

Kommunikatören och den organisation hen är verksam inom lägga fokus på att utveckla 

och anpassa kulturen digitalt. Genom att fastna i gamla banor när kulturen ska överföras 

gör ledaren sig själv en otjänst. 
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4.5.2 Delslutsats: Förändra i stället för att översätta organisationskulturen 

Kulturen i organisationer skapar önskvärda beteenden, Alvesson och Sveningsson 

(2014) beskriver hur kulturen fungerar som ett socialt ramverk för organisationen. För 

att fortsättningsvis ha kontroll över beteenden inom gruppen är det viktigt att anpassa 

kulturen till den virtuella arbetsplatsen. Vi har identifierat att ledare försöker översätta 

organisationskulturen från den fysiska till den virtuella arbetsplatsen vilket i slutändan 

kommer leda till att ledaren gör sig själv en otjänst. Snarare bör ledaren se över 

organisationskulturen helt, Tushman (2017) och Boynton och Zmud (1987) menar att en 

så pass stor förändring kräver att kulturen utvecklas och anpassas till den nya 

situationen. 
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5 Slutsats & förslag till vidare forskning 
 

5.1 Studiens resultat 

Vår studie baseras på ledande individer inom organisationer som ska skapa 

förutsättningar för organisationskulturen på en virtuell arbetsplats. Förhoppningen är att 

studiens resultat kan användas av ett större antal ledare som står inför denna typ av 

förändring. Vi kan nu efter vår undersökning besvara vår problemformulering som 

lyder; 

 

På vilket sätt kan en ledare skapa förutsättningar för organisationskulturen på 

den virtuella arbetsplatsen? 

 

Genom våra delslutsatser har vi kommit fram till att det finns två viktiga faktorer som 

bör genomsyra processen med att överföra organisationskulturen till den virtuella 

arbetsplatsen. Det första perspektivet vi identifierat är att relationerna som 

organisationskulturen skapar är viktiga för organisationen. Det betyder att det 

relationsbyggande som existerade på den fysiska arbetsplatsen fortsatt är en viktig 

process i organisationen trots distansen. En virtuell arbetsplats frambringar en avsaknad 

av närhet och här är kommunikationen en viktig grundsten för att eliminera sådana 

känslor. Vi menar att på den virtuella arbetsplatsen kan olika sätt att kommunicera 

användas för att fortsatt bygga relationer inom organisationen. Därmed blir 

kommunikation ett viktigt verktyg i digitaliseringsprocessen. Ett andra perspektiv vi har 

identifierat är huruvida ledaren får en annan roll inom organisationen. När arbetet sker 

på en fysisk arbetsplats kan organisationskulturen fånga upp situationer som på en 

virtuell arbetsplats i stället behöver hanteras av ledaren. Detta eftersom kulturen inte har 

samma plats digitalt när gruppen är fysiskt åtskild. 

 

5.1.1 Införa kommunikationskanaler för att stärka relationer 

Organisationskulturen är en unik del av varje organisation och vi vill påstå att det är 

viktigt att bibehålla de sammanhang som kulturen skapar. Hayes (2018) beskriver hur 

en förändring kan ses som främmande vilket resulterar i att motstånd kan uppstå. 

Euchner (2016) lyfter hur kommunikation är ett viktigt verktyg i en förändring och det 

är något våra respondenter bekräftat under intervjuerna som genomfördes. 
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Tidigare forskning inom organisationskultur visar på vikten av att individer inom 

organisationer har en daglig kontakt för att kulturen ska kunna existera, till exempel 

definierar Schein och Schein (2017), Schein (2009) och Alvesson (2015) 

organisationskulturen som ett socialt ramverk inom organisationer. När sammanhanget 

på arbetsplatsen försvinner måste ledaren aktivt arbeta med att översätta den tidigare 

kommunikationen till den virtuella arbetsplatsen. Distanseringen påverkar kvaliteten på 

kommunikationen negativt och försvårar arbetet inom organisationen. Respondenterna 

lyfte vikten av den interna kommunikationen som en viktig faktor för kulturens 

existens. En nyckel för att överföra organisationskulturen är rutiner för interaktioner 

som bidrar till att bibehålla relationerna inom organisationen.  

 

Vi kan tillsammans med Gibson (2020) konstatera att interaktion inom organisationen 

genom till exempel möten och spontana samtal mellan kollegor är något mycket 

betydelsefullt. Närheten till kollegor tolkar vi som en viktig faktor inom organisationer 

och för medarbetare eftersom ämnet är något som majoriteten av respondenterna 

diskuterade. Vi anser att organisationskulturen är en viktig faktor inom organisationer 

för att bibehålla det sammanhang som en gång fanns. Att återfå kontakten kollegor 

emellan är en viktig sak att fokusera på, i tidigare forskning beskriver Persson (2017) 

effekterna av distansering som kan uppbringa en känsla av ensamhet och därmed menar 

vi att den interna kommunikationen blir ännu mer viktig. Viljan att vara en del av ett 

sammanhang trots distansen resulterar i att respondenterna har diskuterat och lyft 

arbetssätt som dem använder sig av. Viktigt att påpeka är hur kommunikationen som 

sker kommer ha varierande kvalité eftersom det är svårt att bibehålla samma kvalité på 

virtuella möten som i fysiska möten. 

 

5.1.2 Ledarens nya roll  

Tidigare forskning inom området visar på hur en tillåtande organisationskultur 

underlättar digitaliseringsprocessen. Tushman (2017) och Boynton och Zmud (1987) 

menar att större förändringar kan kräva att organisationskulturen behöver ses över 

alternativt att det krävs en ny kultur inom organisationen. Därmed kan den digitala 

förändringen som många organisationer står inför sedan covid-19-pandemin varit en så 

pass omfattande förändring att den krävt en förändring av organisationskulturen. Något 
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som vi uppmärksammat dock är att det inte bara är organisationskulturen som behöver 

anpassas när arbetet sker digitalt. Även ledarens roll kan påverkas, det vi sett är att 

ansvaret som rollen för med sig utökas till följd av förändringen i kulturen. Som vi 

uppfattat har organisationskulturen verkat som ett spindelnät på den fysiska 

arbetsplatsen och fångat upp och hjälpt organisationen i det dagliga arbetet. Det är de 

olika dimensionerna av kulturen; artefakter, värderingar och grundläggande antaganden 

som flertalet forskare beskriver (Schein, 2009; Schein & Schein, 2017; Alvesson, 2015; 

Lindkvist, Bakka & Fivesdal, 2014) som tillsammans bildar den sociala ram som styr 

beteenden inom gruppen. Dessa beteenden innefattar att fånga upp varandra i frågor 

som rör till exempel mående, arbetsbelastning, behov av hjälp och gemenskap. När den 

fysiska arbetsplatsen inte längre används så påverkar det den betydande roll som den 

haft för kulturens existens. Den distans som digitalisering av organisationer för med sig 

bidrar till att ledaren inte bara bör översätta kulturen, utan möjligtvis även anpassa den 

till den virtuella arbetsplatsen. Det är i den anpassning som sker vi ser att ledarens nya 

roll kommer in. En virtuell arbetsplats kan inte på samma sätt som en fysisk fånga upp 

signaler från medarbetare då dessa befinner sig på olika fysiska platser. Den sociala 

ramen blir därmed inte lika tydlig vilket innebär att kulturen förlorar sin kraft att 

påverka medarbetarnas beteenden i den utsträckning som den tidigare gjort.  

 

Vi har visat att förlusten av kulturens kraft har en för stor negativ påverkan på 

organisationen för att låta gå och här ser vi ledarens möjlighet att ta på sig nya 

ansvarsområden för att skapa förutsättningar för att anpassa kulturen och låta den 

fortsätta utvecklas. Om ledare förstår sig på innebörden av den här förlusten har denne 

möjlighet att anamma nya arbetssätt genom att bli spindeln i det spindelnät som 

kulturen tidigare gett upphov till. Ledaren bör då likt en målvakt fånga upp signaler och 

kommunicera de beteenden som kulturen tidigare gjort. För i slutändan handlar det om 

just det, när kulturen inte har samma plats på den virtuella arbetsplatsen måste någon 

eller något överta kulturens roll för att kulturen ska fortsätta finnas. Där menar vi att det 

bör vara ledningen som tar på sig den rollen för att i fortsättningen ha kontroll över den 

kultur som existerar. Detta menar Zheng, Yang och McLean (2010) och Fleming och 

Spicer (2004) är viktigt för att kunna använda kulturen som en strategi för en mer 

effektiv och dedikerad arbetskraft.  
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5.2 Slutord 

Faktorer som var avgörande för individerna i ledande position som vi talat med var 

stundtals lika och vissa skiljdes åt. Trots de olika respondenterna i olika branscher var 

likheten slående när det kom till betydelsen av känslan av närheten till kollegorna inom 

organisationen. Arbetsplatsen är en stor del av individernas liv och stor del av tiden 

spenderas tillsammans med kollegor. Vi anser att närheten är viktig att belysa eftersom 

det på grund av covid-19 och dess följder i digitalisering är ett aktuellt ämne. Vår 

upptäckt av närhetens betydelse öppnade upp för vår andra slutsats; som ett resultat av 

distanseringen måste ledaren anpassa sitt ledarskap och träda fram som en bärare av 

organisationskulturen. Ledaren har fått en större roll i att bibehålla 

organisationskulturen och blir en spindel i det organisationskulturella spindelnätet som 

nu har en betydande roll i att förmedla kulturen.  

 

Avslutningsvis vill vi återigen poängtera det sammanhang som respondenterna nämnde 

som nu saknas när arbetet sker på distans. Vi har i flera fall kunnat identifiera ledarens 

arbete med att bibehålla kontakten i organisationen som ett verktyg för att skapa ett 

sammanhang, ett sammanhang som är en viktig del i organisationskulturens existens. 

Det styrker vår tes om hur viktig organisationskulturen är för organisationer som arbetar 

på distans. 

 

5.3 Förslag till vidare forskning 

Som tidigare nämnt finns det tidigare forskning kring organisationskultur men vi ansåg 

att det fanns luckor. Det väckte vårt intresse i att studera djupare inom ämnet eftersom 

vi anser att det kommer vara av stor betydelse inför framtiden. Vi konstaterade att 

tidigare forskning studerat organisationskultur på distans men saknade studier kring hur 

ledare kan arbeta med att överföra kulturen på distans.  

 

Det finns fler områden inom organisationskultur på distans som går att studera, till 

exempel motivation. Vårt fokus har legat i implementering och hur arbetet fungerar när 

det överförs, alltså en liten del av ett större sammanhang. Vår studie har utförts under en 

period där distansarbete har förekommit i stor utsträckning sedan ungefär ett år tillbaka 

och framåt beroende på organisation. Ett intressant ämne att bygga vidare på utifrån vår 

studie är hur organisationskulturen på distans kan motiveras efter att den har överförts. 
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En studie som fokuserar på att behålla och motivera kan vara på sin plats när och om det 

kommer återgå till arbete på fysiska kontor eller inte. 
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I 
 

Bilagor 
Bilaga A Intervjuguide 

• Berätta om din position / tjänst idag, hur länge har du arbetat på företaget? Vad 
är dina huvudsakliga uppgifter? 
 

• Om du skulle beskriva en vanlig arbetsdag i dagsläget? Vad skulle du säga är 
den största skillnaden jämfört med tidigare? 
 

• Hur arbetar ni med att nå ut till dem som arbetar hemifrån?  
- Vilket/vilka system arbetar ni med? Krävdes någon intro/utbildning i dessa 
program när distansarbetet var ett faktum? 
- Är det löpande återkoppling, möten eller andra återkommande punkter? Berätta 
hur dessa går till 

 
• Kan du beskriva typiskt händelseförlopp i dessa situationer idag? 

- Beskriv ett vanligt möte/veckomöte 
- Om du/ni stöter på ett problem och behöver hjälp av en kollega.  
- En ny person ska börja 
- Hur du som ledare “visar” att du är “på jobbet” 
 

• Det kan vara svårt att tala för någon annan, men har du fått någon form av 
feedback kring arbetet som gått över till distans? 
 

• Skulle du säga att förändringen har påverkat organisationen? På vilket sätt och 
hur ger det uttryck? 

 
• Hur skulle du som ledare beskriva hur ditt arbete med gruppen påverkas? 

 
• Hur arbetar ni med gemensamma värderingar och mål när arbetet sker på 

distans? 
- Vilka värderingar anser du vara starkast hos medarbetarna? 
- Hur upplevde du kulturen innan det ställdes om till distansarbete?  
Acceptans mot “misslyckande” - testa och misslyckas eller hellre fråga en gång 
innan? 
- Kontorsmiljön - öppna dörrar och högt i tak eller mer reserverat?  
- Tidspassning 
- Upplever du att kulturen fungerar på samma sätt digitalt?  
- Finns det eller har det utvecklats subgrupper? 

 
• Avslutningsvis, är det något om organisationen eller arbetet på distans som du 

vill utveckla vidare eller något som du tycker vi missat att ta upp? 
 

  



  

 

II 

Bilaga B Presentation av respondenter 

Respondent Yrke  Datum för intervju Längd på intervju 

Säljaren IT / Sälj 2021-04-27 43 min 

Kommunikatören Kommunikation 2021-04-28 58 min 

Rekryteraren Rekrytering / HR 2021-04-29 48 min 

Ekonomen Ekonomi 2021-04-29 1h 27 min 

Affärsområdeschefen HR 2021-05-03 52 min 

 

 

 


