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Abstrakt

| sparen av coronapandemin som brét ut varen 2020 har manga foretag stéallt om sina
verksamheter for att kunna minska smittspridningen och utféra arbetet pa distans. Den
fysiska arbetsplatsen som tidigare varit central for bade arbete och organisationskultur har nu
helt forsvunnit och alla jobbar istallet hemifran, sa kallat distansarbete. Syftet med uppsatsen
ar att med hjalp av personer pa HR-avdelningar fran fem olika foretag forsta hur HR-
anstéalldas (Human Resources) upplever att organisationskulturen och arbetet med
organisationskulturen paverkas av det patvingade distansarbetet. Insamling av data har skett
med kvalitativa och semistrukturerade intervjuer med personer som jobbar med HR. Med
utgangspunkt i tidigare forskning pa distansarbete och teori kring organisationskultur och
forandringsarbete undersoker uppsatsen vad effekterna av patvingat distansarbetet pa
organisationskulturen och arbete med den har inneburit. Uppsatsen undersoker ocksa vilka
tankar det finns kring utformningen av det framtida kontoret nar man gar tillbaka efter
pandemin. Uppsatsens slutsatser innefattar att de sociala interaktionerna som kontoret
erbjuder ar en vardefull funktion som inte langre sker pa samma satt. Diskussioner och
vardagligt prat med kollegor man arbetsmassigt inte traffar har forsvunnit. HR maste oka sitt
fokus pa den psykosociala arbetsmiljon. HR-anstallda upplever en utmaning i att introducera
kulturen nar det inte finns ett kontor eller fysiska méten att tillga. Detta paverkar savil
gemenskap som normer inom foretaget. Attityder inom foretaget har forandrats och man ser
nu positivt pa distansarbete. Det framtida kontoret kommer vara mer pa distans men
fortfarande med inslag av kontorsdagar for att ta vara pa de sociala métena som kontoret

mojliggor.
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Jag vill rikta ett stort tack till mina respondenter for deltagande och mgjliggdrande av denna
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1. Inledning

Det har nu gatt lite dver ett ar sedan coronapandemin brot ut (Folkhalsomyndigheten, 2020)
vilket har inneburit stora forandringar for ménniskor, inte minst inom arbetslivet. | takt med
att viruset snabbt spred sig i samhéllet borjade arbetsgivare under 2020 ta fram I6sningar for
att kunna utfora arbetet pa annan plats &an pa kontoret, arbetsplatsen har namligen pekats ut av
Folkhalsomyndigheten som en plats dar smittan sprids som mest (Nilsson, 2020). Med
distansarbete/hemarbete kom ocksa nya utmaningar och majligheter sasom tidigare forskning
visat med t.ex. kansla av ensamhet utan kollegor pa kontoret men ocksa dkad produktivitet
och flexibilitet. Distansarbete har fatt en helt ny innebord efter att manga foretag helt stallt
om sin verksamhet och inte langre har en primar fysisk plats knuten till arbetet, och det
verkar som att distansarbetet ar har for att stanna. Det finns manga fragetecken kring den nya
omstéllningen och aktuella diskussioner stiller fragor likt “Hur sdger man upp nagon pa

Zoom?” och “Hur gor man HR pé distans?”, (Ekonomiekot extra, 2021).

Arbetsplatsen &r ofta central for t.ex. sammanhallning, normer och for att fa uppfattning om
gemensamma mal. Detta kallas organisationskultur eller féretagskultur och ar nagot som
finns mer eller mindre i alla foretag. Organisationskulturen kan ta sig i uttryck pa olika sétt,
t.ex. att man hanterar saker pa ett visst sétt inom foretaget eller att man har vissa varderingar
som kommuniceras ut av ledningen inom foretaget. Arbetet med organisationskulturen ligger
inom HRs arbetsomrade och det patvingade distansarbetet har skapat nya och unika
utmaningar for HR. Eftersom det finns begransad kunskap och forskning kring radande
situation kommer jag i denna uppsats underséka hur HR-anstallda upplever att
organisationskulturen och arbetet med organisationskulturen har paverkats av det patvingade
distansarbetet. Jag undersoker detta med teoribildning kring organisationskultur och
kvalitativa intervjuer med fem HR-personer fran fem olika féretag. Med mina
fragestallningar vill jag forsta relationen (Luker, 2008:51) mellan patvingat distansarbete och

organisationskultur i den unika situationen varlden befinner sig i just nu.



1.1 Syfte

Syftet med denna studie ar att forsta hur organisationskulturen och HRs arbete med
organisationskultur paverkas av att arbetet tvingats goras pa distans pa grund av corona.
Fragestallningarna stalls for att undersoka hur HR-antéllda upplever att organisationskulturen
har paverkats av att alla tvingas jobba hemifran. Studien undersoker ocksa vilka tankar det
finns kring den framtida arbetsplatsen nar man har mojlighet att ga tillbaka till den priméara
arbetsplatsen, kontoret. Med min studie vill jag bidra med kunskap om hur patvingat

distansarbete paverkar organisationskulturen.

1.2 Fragestallning
e Hur upplever HR-anstallda att organisationskulturen paverkas av att arbete sker pa
distans?
e Hur paverkas HRs arbete med organisationskulturen av att arbete sker pa distans?

e Hur ser man pa arbetsplatsen post covid?

2. Bakgrund, tidigare forskning och teoribildning
Kommande avsnitt avser rama in studiens relevans och introducera &mnet for att lattare fa

uppfattning om kontexten och vad studien bidrar med i férhallande till tidigare forskning.

2.1 Bakgrund
FOr att satta studien i en kontext forklaras i foljande bakgrundsavsnitt vad som har gjort att
studien ar relevant och viktig. Teman som ar viktiga for att kunna forsta min forskningsfraga

handlar om distansarbete, HR-yrket relaterat till organisationskultur, samt férandringsarbete.

2.1.1 Distansarbete och corona

Sturesson (2000) definierar distansarbete foljande:
“arbete med informationshantering som bedrivs av individer pa geografiskt avstand
fran den som man arbetar at eller tillsammans med, antingen i bostad eller i ett kontor

1 grannskapet” (Sturesson, 2000:27)



Under 2020 har distansarbete fatt ny betydelse och ar ett arbetssatt manga behovt bekanta sig
med for bidra till minskad smittspridning. Wingren (2020) refererar till en studie med chefer i
Europa gjord av Microsoft och menar att distansarbetet &r har for att stanna dven nar
coronapandemin ar 6ver. Detta med tanke pa dess flexibla karaktar som ocksa 6kar
produktiviteten. En framtid med mer distansarbete ar en av anledningarna till att forskning pa

patvingat distansarbete ar viktigt.

2.1.2 HR och organisationskultur

HRM, Human Resource Management, ar en modern titel pa det som man forr kallade
personaladministration (Bergstrom & Sandoff, 2004:7). HRs arbetsuppgifter ror alla nivaer i
ett foretag, medarbetare som chefer. Det ligger inom HRs omrade att méata och félja upp vad
giller “performance”, informationsfldde, arbetsflode och personalflode (Ulrich & Brockbank,
2007:184). Arbete med medarbetare ror bl.a. de manskliga aspekterna som méten, vara
lyhord (Ibid, 2007:220) och sociala interaktioner, t.ex. att stotta och halla medarbetarsamtal.
Matningar, ibland kallat pulsmatningar, samt medarbetarsamtal ar viktiga delar i att forsta hur
medarbetarna mar och for att kunna vara en talesperson for medarbetarna samt for att bidra
med information till ledningen om &ndringar som behdvs goras (Engstrom & Lundin,
2018:64;Ulrich & Brockbank, 2007:142, 222). Ur detta springer mitt intresse att forstar hur

man stéttar pa distans nar man inte langre ses pa ett fysiskt kontor.

HR &r ansvarig for arbetsmiljo som i sin tur paverkar medarbetarnas motivation (Ulrich &
Brockbank, 2007:157), da ocksa ansvariga for att medarbetarna trivs pa sin arbetsplats da det
ofta finns symbolik inb&ddat i arbetsplatsens utformning (Ulrich & Brockbank, 2007:158;
Alvesson & Svenningsson, 2019:179). Kommunikation &r en central del i HRs processer och
att den ar effektiv, tydlig och rak ar viktigt for att inte formedla olika budskap, och for att det
som ségs ska stdmma Overens med verkligheten (Ulrich & Brockbank, 2007:136). Detta kan

vara ett satt som HR hjélper till att skapa och rikta foretagskultur.

Organisationskultur, eller foretagskultur som man mer vardagligt kallar det, & komplext och
paverkas av en mangd faktorer. Det dr, som manga av mina intervjupersoner uttryckte, inte
bara HR som ar med och skapar foretagskultur i foretaget, utan nagot som gors av alla i

organisationen. Samtidigt &r HR en nyckelfunktion i féretaget som har dvergripande ansvar



for de mjuka delarna dar da foretagskultur innefattas. Det handlar t.ex. om kultur som ska
implementeras och uppratthallas (Ibid, 2007:242). Ett komplicerat samspel mellan externa
och interna faktorer ar det som paverkar utvecklingen av organisationskulturen (Lindkvist et
al,

2014:147). En extern faktor skulle kunna vara coronapandemin som resulterat i distansarbete,
men kan ocksa vara skiftande attityder pa grund av forandrade konkurrensforhallanden (lbid,
2014:148). Organisationskulturen &r alltsd nagot som kan forandras. Det vacker ett intresse
kring att forstd hur organisationskulturen paverkas av en forandring som patvingat
distansarbete. Ytterligare forskning pa detta fenomen ar viktigt for att forsta hur

organisationskulturen paverkas och hur man kan jobba med organisationskulturen pa distans.

2.1.3 Forandringsarbete och larande

Vid forandring i organisationen, sasom patvingat distansarbete, ar det viktigt att arbetsgivaren
uppmarksammar medarbetares psykiska halsa och erbjuder stod om det behévs (Angeléw,
2010:40). Att inkludera medarbetare vid forandring ar viktigt for att halla energin uppe (lbid,
2010:104). Att arbetsgivare engagerar medarbetare i férandringen blir avgorande,
motivationen ar motorn i férandringsarbetet (Ibid, 2010:110). Man bor ta sig an ett
forandringsarbete som ett gemensamt projekt for att skapa tilltro till den egna férmagan hos
medarbetarna och for att de ska kanna delaktighet. Viktigt &r ocksa att vara tydlig med

information for att forhindra missforstand eller rykten (Angelow, 2010. s.143-146)

Alvesson & Svenningsson betonar att nyckeln till larandet &r tillgangen till larandet och ger
exempel som att delta, observera och diskutera saker eller handlingar, som sker i den dagliga
verksamheten (Alvesson & Svenningsson, 2019:236). Forfattarna menar att tillgangen till
lartillfallen paverkas av aspekter som fysiskt avstand och verksamhetens fysiska utformning
(Ibid, 2019:236). Inom sociokulturell kunskapsbildning skapas kunskap i den kulturella och
sociala miljén som man omges av (Granberg & Ohlsson, 2018:68). Detta skulle kunna vara

att man ser sina kollegor pa kontoret for att forsta hur saker fungerar.



2.2 Introduktion till organisationskultur/féretagskultur
For att fortsattningsvis skapa béttre forstaelse for vilka utgangspunkter vi ror oss inom nar det
galler foretagskultur presenteras har nagra forfattare inom forskning kring foretagskultur och

nagra olika definitioner som finns.

Att hitta en samstammig definition av begreppet ar enligt Hatch (2002) svart och betonar
svarigheten i att hitta just gemensamma innebdrder, tolkningar och vérderingar (Hatch,
2002:237). Det hon istéllet kan se dr att forskarna hittar “vissa nyckelsymboler som
organisationsmedlemmarna ger samma mening, men som ar kopplade till en méngd
innebodrder och tolkning” (Ibid, 2002:237). Traditionen kring forskning inom
organisationskultur ar lika levande som kulturen sjalv. De olika perspektiven inom &mnet har
olika fokus baserat pa vilka antaganden man har om manniskan. Det klassiska perspektivet
gor antaganden om manniskan som ekonomiskt driven och lagger fokus vid valstand och
makt, nér det postmoderna perspektivet gor antaganden om den estetiska ménniskan och
lagger fokus vid kreativitet, frinet och ansvar (Ibid, 2002:243). Perspektiven har olika
uppfattningar om vad som ar centralt for att forsta en kultur. Fokus pa senare tid menar Hatch
ligger pa att manniskor i en kultur utgor “omsesidigt beroende delar” (Ibid, 2002:243), vilket

ocksa resulterar i att omgivning ar styrande for foretagskulturen.

Tidig forskning pa foretagskultur har varit ur ett funktionalistiskt perspektiv. Ett av de stora
namnen, ibland kallad fadern, & Edgar H. Schein som anses vara en av dem som lagt
grunden med forsta utgavan av Organizational culture and leadership : a dynamic view
(1985). En av hans mer omtalade teorier &r hur han funktionalistiskt delar upp
foretagskulturen i tre skikt likt en pyramid i fallande ordning; artefakt, uttalade véarderingar

och grundlaggande antaganden (Schein & Schein, 2017:28), se figur 1.

Artefakt kretsar kring det som man mots av nar man traffar pa en ny kultur d.v.s det du ser,
hor och kanner. Oftast ar dessa faktorerna synliga, likt toppen av ett isberg. Det kan galla
fysiska miljoer, som kontoret, men ocksa klimat, sprak, rutiner och ritualer (Ibid, 2017:29).
Uttalade varderingar kretsar kring problemlésning och strategier som till slut landar i
foretagets gemensamma varderingar. Man l&r sig vissa varderingar och antaganden som anses

ratt och fel. Det i sin tur avgor hur man tar sig an ett problem (Ibid, 2017:29). Dessa saker



gors med viss medvetenhet. | botten av pyramiden som Schein bygger presenteras de
grundlaggande antagandena. Dessa ligger till grund for kulturen och ar ocksa de som &r
svarast att se. Grundlaggande antagande guidar medlemmar i hur de ska kénna t.ex. reagera
emotionellt, hur de ska tdnka och hur de ska agera i olika situationer. Detta existerar
omedvetet, som outtalad konsensus hos medlemmar, och det uppstar tydlig gemenskap med

dem som lever efter de grundlaggande antaganden som inte ifragasatts (Hatch, 2002:242).

Enligt Schein ar chefer och ledare de stora kulturbérare nar vi ser till modellen. Schein har ett
stort fokus pa de interna processerna (Lindkvist et al, 2014:136). Det héller Alvesson &
Sveningsson till viss del med om men kritiserar ocksa och séger att organisationskulturen
ocksa paverkar ledarskapet i viss utstrackning (Alvesson & Svenningsson, 2019:183). Hatch
pekar pa att Scheins modell ska forstas som att organisationens kultur styrs inifran och ut
samtidigt som pilarna i figur 1 visar pa att det ocksa gér at andra hallet, “kulturmedlemmarna
kan anvanda artefakt och normer pa ett medvetet satt for att formulera och arbeta i riktning
mot sina mal” (Hatch, 2002:248).

Synlig niva, men sillan
Artefakter mojlig att uttyda
A
¥
Hogre grad av
Virderingar medvetenhet
7Y
A 4
Osynlig niva,
Antaganden Tagen for given

Figur 1. Foérklaringsmodell av Scheins tre skikt av foretagskultur. (Schein, 1985, 14)



Denna modell ar det manga som efter Schein har fortsatt bygga pa, men ocksa satt sig emot.
Vi aterkommer till Hatch som sjalv menar att samtidigt som gemensamma inneborder,
tolkningar och véarderingar spelar stor roll for kulturen, sa &r det ocksé “viktigt att komma
ihag att en kultur dr beroende av sévil gemenskap som mangfald” (Hatch, 2002:237). Hon
forklarar att samtidigt som likhet ar viktigt ar det ocksa viktigt med olikhet, att alla inte
kommer in i en kultur med samma erfarenheter eller samma funktioner. Alvesson &
Svenningsson problematiserar Scheins forenklade bild av hur foretagskultur byggs av likhet
och forklarar att alla inom en organisation tilln6ra olika grupper. Det kan vara kon, alder,
yrke, utbildning, och pa sa satt ingar alla i mindre subkulturer som kan gora det svart att
skapa en entydig kultur (Alvesson & Svenningsson, 2019:185). Detta star da i motséattning till

Schein som menar att kultur byggs av likheter.

Alvesson & Svenningsson (2019) menar att foretagskulturen formas av manga faktorer och
ser mer symboliskt pa det. Saker som foretagets materiella ting t.ex. kontorets utformning,
foretagets historia, foretagets storlek och sprakbruk ar nagra exempel pa vad som markerar en
kultur. Det handlar mycket om uttrycksformer, vilket ocksa kan hittas i Scheins artefakter. De
betonar handlingar och ritualer som viktiga aspekter av foretagskulturen (Ibid, 2019:178).
Detta kan innebara allt fran att ta av sig sin kavaj nar man kommer in pa kontoret till att saker
ska ske i en viss ordning (lbid, 2019:179). Sprak och sprakbruk hér ihop med
kommunikationen och anvands for att forsta forestéallninga eller varderingar (Ibid, 2019:177).
Forfattarna beskriver ocksa foretagskulturen som en grundlaggande mekanism for att fa
foretaget att fungera, ett riktmarke for verksamheten (Ibid, 2019:191). Féretagskulturen i sig
bidrar till att skapa en standpunkt for medlemmarna och kan pa sa sétt reducera osékerhet och
“styra uppmarksamhetsfilt” hos sina organisationsmedlemmar (Lindkvist et al, 2014:132).
Lindkvist et al beskriver kultur som “det tolkningsmonster som binder samman

organisationsmedlemmar och skapar gemensam ram for forstaelse” (Ibid, 2014:127).

2.3 Tidigare forskning om distansarbete, foretagskultur och HR
Coronapandemin har pagatt i vérlden i dver ett ar vilket gor att omfattande forskning av
effekter och paverkan av just den globala situationen inte har hunnit goras. Dock dyker fler

och fler sma studier upp med fokus pa covid-19. For att kunna kunna redogéra for tidigare



forskning kommer min studies olika félt brytas ner. Nedan redovisas studien som véckte
intresse for amnet, en sammanstallning av relevant forskning kring distansarbetets paverkan
pa medarbetare och deras arbete, organisationskultur och arbetsliv i forhallande till covid-19

samt HRs perspektiv pa organisationskultur.

Pontus Norell och Oscar Bergs (2020) C-uppsats utgdr fran kvalitativa intervjuer med
medarbetare vid tre olika foretag inom finans/business/service. Den handlar om hur patvingat
distansarbete paverkar foretagskultur. Forfattarna kom i sin studie fram till att inga
forandringar kring grundlaggande antagande eller delade tankesétt aterfanns bland
respondenterna. Det uppkom dock att symboliken i arbetsuppgifter till stor del forsvunnit.
Detta menar forfattarna ar problematiskt da symbolik i arbetsuppgifter spelar en viktig roll
for kulturell kommunikation och i vissa fall kan ligga till grund for alla kulturella uttryck

(Norell & Berg, 2020:33).

Tidigare forskning kring distansarbete, eller ‘teleworking’ som det ocksa kallas, forklarar
bade utmaningar och méjligheter. Forskning kring distansarbete kretsar ofta kring
effektivitet, fordelar/nackdelar och hur det paverkar medarbetare i forhallande till 6kad
produktivitet (Bloom et al, 2014:212), 6kad flexibilitet och maende i form av isolering
(Dahlstrom, 2013:441). Medarbetares perspektiv pa distansarbete vittnar om mojligheter som
att flexibiliteten okat, da man sjalv kan lagga upp sitt arbete (Morgan, 2004:345)

och inte &r bunden till den primara arbetsplatsen som ett kontor. Ellisons artikel (1999)
bekréftar att produktivitet och flexibilitet 6kar (Ellison, 1999:339), men vill ocksa belysa den
sociala inverkan som distansarbete kan ha pa medarbetarna vid decentraliseringen av
kontoret. Detta gor hon i sin artikel (1999) med sammanstallning av artiklar som belyser den
inverkan distansarbetet kan ha pa det sociala. Kontoret, den priméra arbetsplatsen, ar en
central plats for social kultur- och relationsskapande (Ibid, 1999:344). Det kan da medféra att

man kanner sig isolerad vid distansarbete, vilket kan vara problem bland unga ensamboende.

Kontoret, mer specifikt, vid kopiator, stallen for vattenpafylining eller vid kaffemaskinen,
utgor arenor for organisationellt natverkande och kultur (Ellison, 1999:344), dar man ocksa
traffar personen man annars inte traffar rent arbetsmaéssigt (Brow et al, 2015:1080, Petland,

2012:7). Ellison refererar till Hill (1995) som kommit fram till att mobiliteten som



distansarbete resulterar i paverkar de informella natverken negativt (Ibid, 1999:345).
Exempelvis kan man inte langre skvallra och smaprata som har visat sig var ett satt att
vidhalla normer inom organisationskulturen. Vi kan ocksa se att organisationskulturen kan
paverka hur val medarbetare kan balansera arbete och hem (Sok et al, 2014:468). Hemarbete
kan ocksa komma i konflik med andra roller man har i hemmet som t.ex. partner eller
forélder (Mann & Holdsworth, 2003:199). Samtidigt som distansarbete gor informationen
mer tillganglig for alla finns en baksida som kretsar kring kunskap och hur man delar
kunskap pa distans. Ellison menar att det blir svarare att dela med sig av kunskap pa distans,
d.v.s den ostrukturerade kunskapen som inte finns nedskriven, och da kréavs strategier som

t.ex. mentorer man ska vara i nara kontakt med (Ellison, 1999:346).

I Kniffin et als (2020) artikel sammanstalls den forskning som &n sa lange har gjorts pa
radande omstandigheter med fokus pa arbetsliv. | forhallande till organisationskultur
forklaras att ledarskap och hur ledarskap gors under krisd ar viktigt (Ibid, 2020:5). Virtuella
moten for teambildning och for att behalla gemenskap &r nagra exempel pa initiativ fran
ledningen for att bibehalla organisationskulturen. Det beskrivs som bade en mojlighet, att
fortfarande kunna ses, men ocksé en svarighet i kvaliteten da motena saknar “richness” (1bid,
2020:4) och kan forsvara hjalpandet/samarbetet mellan kollegor. Kniffin skriver ocksa att
organisationskulturen péverkas av “tight” eller “loose” organisationskultur. Tigh
organisationskultur innebér “great social order, efficiently, and direct leadership” (1bid,
2020:9). Under kris ar det mer fordelaktigt med en “tight” organisationskultur vilket ocksa ar
nagot som Spicer (2020) bekréftar. | diskussion om distansarbete, work from home (WFH),
betonas ensamheten och hur det paverkar medarbetarnas halsa. Forfattaren skriver att detta ar
nagot som HR bar se dver och utveckla strategier for att hantera (Kniffin et al, 2020:12) och
ger exempel som terapi, stodprogram, radgivning (Kniffin et al, 2020:6) eller annat

psykologiskt stod.

Spicer (2020) har skrivit en kort artikel om just behovet av att understka organisationskultur i
forhallande till covid-19 och distansarbete. Effekterna pa organisationskultur av externa
forandringar kan resultera i bade motstand till forandring eller ibland ignorans infor behovet
av foréndring (Ibid, 2020:1738). Spicer liknar coronapandemin vid en “societal jolt” ,

samhalls-st6t, och stéller sig fragan hur organisationskulturen hanterar det, om den forandras



eller forblir densamma. Forfattaren refererar till andra studier kring organisationskultur i
forhallande till kris. Han menar att den hierarkiska ordningen blir mer tydlig och
medarbetarna blir mer “fearful of outsiders” (1bid, 2020:1739) n&r man &r valdigt medveten
om sjukdoms nérvarande, likt ett utbrott av en pandemi. Eftersom det inte finns sérskilt
mycket forskning pa just organisationskultur och covid-19 stéller Spicer manga éppna fragor
till l&saren och potentiella forskare som skulle kunna vara intresserade av att understka

fenomenet.

Det finns en studie pa C-niva gallande HR och organisationskultur (2009). Forfattarna Malin
Carlsson, Hannah Cole och Matilda Ohlsson underséker organisationskultur ur ett HR-
perspektiv med kvalitativa intervjuer. De stéller fragor kring definitioner av
organisationskultur, hur det arbetas med organisationskulturen och om respondenterna sjalva
upplever att de kan styra med hjélp av organisationskulturen. Resultaten i studien handlar om
att organisationskulturer som respondenterna sjélva upplever som unika, i sjalva verket ér
valdigt lika varandra, vilket resulterar i att de inte ar sa unika trots allt. Resultaten visar ocksa
att det &r lattast att styra den formella organisationskulturen och att det ocksa ar den som det
jobbas mest med. Arbete med organisationskultur anses inte som ett vardagsprojekt utan

nagot man tar sig an som ett sidoprojekt (2009, s.43-44).

2.4 Teori
Teorier jag kommer anvanda innefattar iakttagelser fran Ellison (1999), Brown et al (2015),

Kniffin et al (2020) och Pretland (2012).

Begrepp och forklaringar kring foretagskultur kommer fran Scheins (2017) modell av
foretagskultur (1985) och Lindqvist et al (2014). Alvesson & Svenningsson (2019) teorier om
sprak, kultur och larande tillsammans med Granberg & Ohlsson (2018) anvands ocksa. Jag
anvander aven Angeldws (2010) teorier kring férandringsarbete. Vid fortydligande av HRs

roll hanvisar jag till Ulrich & Brockbank (2007).
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3. Metod

3.1 Kvalitativa och semistrukturerade intervjuer

Studien ar kvalitativt gjord med digitala semistrukturerade intervjuer. Mitt intresse grundar
sig i viljan att forsta hur HR-anstallda upplever de rddande omstandigheternas paverkan pa
foretagskulturen. Jag vill oka forstaelsen for HR-anstalldas upplevelser och da lampar sig
kvalitativa intervjuer (Trost, 2005:14). Jag vill hitta monster (Trost, 2005:14) i hur mina
intervjupersoner upplever omstandigheterna och vilka gemensamma upplevelser de har, trots
att de jobbar i s& olika branscher. Semistrukturerade intervjuer ar en given metod med tanke
pa dess flexibla karaktar (Bryman, 2018:563). Jag vill ge utrymme for intervjupersonerna
sjalva att ge svar som jag sjélv inte véantat. Detta gjorde att jag kunde addera ytterligare fragor
under intervjuernas gang, eftersom jag upptackte att min idé om vilka fragor jag behévde

stalla var for sndv da det ar ett hyfsat okant fenomen.

Mina intervjuer gjordes digitalt eftersom fysiska méten inte var mojliga med hansyn till allas
sakerhet och eventuell smittorisk. Digitala intervjuer ar nédvandiga da mitt forskningsfalt
uppstatt pa grund av radande restriktioner om minskad kontakt och social distansering. Det
mojliggor ocksa att jag kan intervjua personer som rent geografiskt inte finns inom réackhall
for fysisk intervju. Som forskare moter jag dock en storre utmaning vad géller digitala
intervjuer da pauser ibland kan uppfattas som mer onaturliga nar man sitter i ett digitalt
samtal (Berg, 2015, s.100-101). Att gora samtalet sd naturligt som mojligt var viktigt och det
hanterade jag genom att forsoka borja samtalet med fragor som intervjupersonerna kande sig
sakra och bekvama med, att bygga ett fortroende. Det var ocksa en utmaning att inte se
personerna jag intervjuade pa telefon da man laser av mycket fran kroppsspraket nar man ser
varandra (Trost, 2005:77). Intervjuerna tenderar ocksa att bli mer formella pa telefon
(Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2017:44). Det forsokte jag hantera genom att ge person lite
extra tid att svara och genom att humma for att tydligt visa att jag forstar och tar till mig det
personen sager. Detta ocksa for att vara en aktiv intervjuare och for att vara uppmarksam pa

att stalla foljdfragor vid intressanta uttalanden (Bryman, 2018:566).
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3.2 Urval och datainsamling

De personer jag intervjuat ar personer anstallda for att jobba pa HR-avdelningar med HR-
fragor. Mina intervjupersoner ska ha erfarenhet av HR-arbete bade fore och under foretagets
omstallning till distansarbete. Det kraver att de ar anstéllda pa ett foretag som har stallt om
sin verksambhet till distansarbete. Dessa & mina urvalskriterier. Mitt urval blir med dessa
kriterier ett strategiskt urval (Trost, 2005:118). Det finns statistik pa vilka foretag som har
stallt om mest men jag &r intresserad av att fa en generell uppfattning av HRs upplevelser.
Darfor valde jag att intervjua HR-anstéllda pa olika typer av foretag. Jag stravar efter att fa
ett sa heterogent urval (Ibid, 2005:117) som mdjlig, inom ramen for det jag vill undersoka.
Darfor har typ av foretag inte spelat sarskilt stor roll. Det 6ppnar istallet upp for

intervjupersoner med olika erfarenheter.

For att komma i kontakt med intervjupersonerna delade jag ett inldagg om min studie och om
mitt intresse for foretagskultur i en facebookgrupp fér HR. Innan jag la ut mitt inlagg
kontaktade jag administratorerna for gruppen om de godkéande min forfragan. Jag delade
ocksa inlagget i en liknande grupp pa LinkedIn som &r ett mer karriarsinriktat forum. Detta
gjorde att de som horde av sig och kunde tanka sig vara med i studien ocksa har ett genuint
intresse for amnet och med storsta sannolikhet hade jobbat mycket med dessa fragor nu under

pandemin.

Nar jag hade fatt kontakt med personer som kunde tanka sig delta i min studie stéllde jag
nagra korta fragor for att vara séker pa att de var ratt personer for studien. Fragorna var
foljande:

- Har du jobbat bade fére och under pandemin?

- Jobbar du hemifradn? Hur lange har du gjort det?

- Jobbar medarbetarna du ar ansvarig fér hemifran?

- Har du uppgifter som kretsar kring sammanhallning och liknande?

Nér det stod Kklart vilka som skulle medverka i intervjuerna skickade jag ett informationsblad
till mina intervjupersoner innan vi genomforde intervjuerna. Dér fanns information om
studien, mig, anonymisering, frivilligt deltagande samt nér och hur vi skulle ses. Alla

informanter jobbade pa distans och hade jobbat pa samma bolag bade fére och under det
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patvingade distansarbetet. Intervjuerna spelades in for att sedan transkriberas. Totalt
intervjuade jag fem personer som jobbar med HR inom olika branscher. Fem till atta
intervjupersoner lampar sig for en studie av kvalitativ karaktar, vilket motiverar storleken pa
mitt urval (Ibid, 2005:123). En allmén HR-anstalld pa foretag inom digital marknadsforing,
en HR-chef pa foretag inom lantbruk, en HR-chef pa féretag inom teknikkonsulting, en HR-
partner pa foretag inom forsakringar och en central HR-anstalld pa foretag inom
fordonsindustri. Detta ar alltsa ett heterogent urval som ger uttryck for en bredd av

erfarenhetet.

Tre av samtalen gjordes via Teams och tva av dem gjordes pa telefon. En av
intervjupersonerna fick jag kontakt med via genom LinkedIn, tva intervjupersoner genom
Facebook och tva intervjupersoner genom en bekant i mitt sociala natverk, ett sk
snobollsurval (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2017:41). Det torde inte vara ett problem att jag
har fatt kontakt med tva intervjupersoner via mitt eget sociala natverk da jag endast sokte
frivilliga HR-representanter. Med hjalp av mina kontrollfragor har jag kunnat avgora om det

ar personer som var passande for min studie.

3.3 Utformning av intervjufragor

Mina intervjufragor utformades utifran att intervjupersonerna sjalva i mangt och mycket &r
bekanta med begreppet organisationskultur/foretagskultur da det ingar i deras utbildning.
Trots det forsokte jag aven stalla fragor kopplade till en allman uppfattning av foretagskultur.
Detta for att fa mer specifika svar som sen bidrar till en helhet. Begreppet ar komplext och
har manga olika definitioner. Mina fragor syftade till att berora dels deras egen definition av
begreppet men ocksa fragor forankrade i min egen definition. Jag valde att anvanda mig av
begreppet foretagskultur istallet for organisationskultur da det sistnamnda kan framsta som
valdigt teoretiskt aven om de i praktiken betyder samma sak. Det ar viktigt att fa kanslan av
att man &r pa samma niva, att man hittar ett “sprak” bada forstar (Bryman, 2018:566) och att
det blir naturligt (Luker, 2008, s.168-169). Nagot jag aktivt jobbade med i mina fragor var att
byta ut ord som varfor till hur eftersom varfor ofta kan uppfattas som beskyllande och kan
gor att intervjupersonen kéanner sig ifragasatt (Trost, 2005:33). Jag upplevde t.ex. att en av
intervjupersonerna uppfattade fragorna som att hen skulle tala for foretaget. Da var jag tydlig

med att det ar hens personliga upplevelser jag ar intresserad av (Eriksson-Zetterquist &
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Ahrne, 2017, s.36-37), vilket hjalpte till att frigéra personen i sina tankarna om ett kanske

mer formellt svar.

3.4 Etiska dvervaganden

De etiska dvervéaganden jag behdver ta stallning till handlar om konfidentialitet och
anonymitet. De intervjuer som gors och spelas in maste hanteras med sekretess och hansyn
till konfidentialitet (Vetenskapsradet, 2017:40). Det betyder ocksa att jag tar bort material
kopplat till mina intervjupersoner ndr jag inte langre behdver det, samtidigt som jag forvarar
det sdkert, utan atkomst for obehoriga. Jag motiverar ocksa att anonymiseringen (lbid,
2017:41) av intervjupersonerna ar nédvandig da det kan avsl6jas kansliga beréattelser eller
annan information som man skulle kunna koppla till intervjupersonen eller foretaget. Att
beratta om en foretagskultur som kanske inte fungerar sa val kan vara kansligt och jag vill
skydda mina intervjupersoner. Det finns ocksa en annan aspekt av anonymisering. En
anonymiserad person kanner sig trygg och kanner att hen kan dela med sig av information pa
ett sakert sétt. Viktigt ar att jag tydligt informerar mina intervjupersoner i bérjan av

intervjuerna om studiens syfte, anonymiteten och att medverka frivilligt.

3.5 Analys av insamlat material

FOr att lattast kunna anvanda insamlad data i form av transkriberade intervjuer forkodade jag
mitt material, for att sedan med avstamp i Braun och Clarke gora en induktiv tematisk analys.
Eftersom fenomenet jag undersoker ar relativt nytt vill jag lata materialet satta ramen for
vilka teman som kommer reflektera min empiri. Da ar en induktiv tematisk analys passande.

Analysen jag gor blir alltsa datadriven (Braun & Clarke, 2006:84).

Att frigora sig fran sina forvantningar pa sitt material ar viktigt for att inte borja koda alltfor
detaljerat innan man har fatt en uppfattning om materialet. Da man manga ganger redan
under transkriberingen har bekantat sig med materialet kan detta vara svart att undvika
(Rennstam & Wasterfors, 2015, 5.90-91). Man far en uppfattning om, d.v.s man har
ordningsskapat (Ibid, 2015:99-100), vilka gemensamma teman man kommer hitta och vilka
slutsatser man kommer dra. FOr att minska denna risk anvande jag mig av férkodning, initial

coding (Saldaria, 2009:4, Braun & Clarke, 2006:87). Nar jag kodade mitt material strok jag
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under och noterade vid sidan av passagerna vad de innebar som t.ex. “betydelsen av kontor”.
Detta gjorde jag for att inte tanka for mycket pa min forskningsfraga och beskrev istéllet de
olika passagerna, dven kallat deskriptiv kodning (Saldafia, 2009:14). Jag anvénde &ven
versuskodning som belyser spanning och motsattning. Exempel pa det kunde vara kontoret
versus hemmakontoret. Detta gjordes for att synliggdra sa mycket av materialet som mojligt
och inte begransa mig i mitt sokande. For att ga fran kodningar till kategorier forsokte jag se
vad som kunde vara relevant utifran min forskningsfraga. Jag anvande forkodningen for att
sedan sortera upp kategorier (Rennstam & Wasterfors, 2015:99), d.v.s teman, utefter det. De
évergripande teman som jag hittade i varje intervju skrev jag pa baksidan av de utskrivna

intervjuerna for att latt kunna hitta likheter mellan intervjuerna.

4. Resultatdiskussion
For de intervjuade HR-personerna framtradde féljande fyra teman som sérskilt viktiga; det
fysiska kontoret och fysiska moten, nya fokus, information och kommunikation, samt sociala

forandringar och insikter.

4.1 Det fysiska kontoret och fysiska moten
Aterkommande hos mina intervjupersoner var det fysiska kontorets betydelse for
foretagskulturen och hur avsaknaden av kontoret gor sig pamind. Nedan féljer utdrag ur mina

intervjuer:

relationsbyggandet kan ju bli lite svarare med distansarbetet, fér man springer
inte pa varandra pa Teams. Man gor inte det. Man maste boka nagonting da och de
har assa, kaffeautomats-diskussionerna som s ménga ganger loser s& mycket, “ja dér
var ju han eller hon juste, jag ska passa pa att sdga det hiar”. Sa det hinder ju inte va,
det tappar vi mycket pa.

HR-anstalld pa foretag inom fordonsindustri
/... nu skulle jag séaga att det & mycket mer fokus pa ens egen avdelning. For,

da ar det kanske dem du traffar med och maste halla dig uppdaterad kring nar det

kommer till arbetsrelaterat, men nar du gar ner och ater, lunch i vanliga fall nar du &r
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pa kontoret sa kan du hamna bredvid vem som helst, sa att du har ju en mycket
bredare kontaktnat nar du traffar fler, och kan pa satt satt bygga mer da personlig
sammanhallning ar att det bara ar arbetsrelaterat liksom.

HR-chef pa foretag inom lantbruk

Kontoret mgjliggér méten som man annars, utéver rena arbetsrelationer, inte hade haft. Dessa
sociala moten paverkar foretagskulturen da det kan handla om att bygga gemenskap och
sammanhallning pa ett mer personligt plan. Intervjupersonerna menar ocksa att kontoret
spelar stor roll for ritualer (Alvesson, 2019:179) som t.ex. att komma in och hénga av sig.
Men det spelar ocksa roll fér sociala interaktioner och for att majliggora sociala moten vilket
dven tidigare forskning som Ellison (1999) sammanstallt. Aven Schein menar att kontoret
spelar roll for foretagskulturen da det ar en typ av artefakt (Schein& Schien, 2017:29). Just
kaffemaskinen ar det som mina intervjupersoner aterkommande anger som ett exempel for
motesplats, vilket ocksa ar nagot Ellison tar upp (Ellison, 1999:344). Platsen &r betydande for
att kunna nétverka och for att skapa kultur. Kontoret mojliggor kontakter med personer man
annars inte hade traffat rent arbetsmassigt (Brow et al, 2015:1080, Petland, 2012:7). Det
saknar mina intervjupersoner och menar att fokus kring det sociala snarare har kommit att
ligga pa arbetsrelationerna och narmsta team i storre utstrackning. Darfor blir, som en
intervjuperson uttryckte det, arbetslivet ocksa valdigt tyst for de som ofta har sjalvstandiga
uppgifter. HR-partnern pa foretag inom forsékringar menar att ensamheten som kan upplevas
nar man sitter pa distans framst har méarkts hos de yngre ensamboende vilket ocksa Ellison

uppmarksammar (Ellison, 1999:344).

Flera intervjupersoner papekar ocksa att det har blivit svarare att introducera

foretagskulturen, da man inte traffas fysiskt eller pa kontoret:

Det de inte far, nya medarbetare, ar ju att vi har haft en central, det kallas for
general onboarding dar vi har samlat nyanstallda oavsett kontor har de fatt komma till
ett av vara kontor dar vi har haft foretagspresentation under tre-fyra dagar /.../ Dér far
man lara kanna, vilken funktion har HR, vilken funktion har finans, vilken funktion

har saljare. Liksom lara kanna bolaget pa ett sant satt, den far de inte langre.
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HR-anstalld pa foretag inom digital marknadsforing

/...I det som blir svart for nyanstallda framst, assa har man varit i kulturen
innan sa vet vi ju vad den &r, du kanner till lite personer och du kan dina kontaktvagar
och sa. Men for helt nyanstalld sa far de ju valdigt séllan ett ansikte, och det kanske
inte ar sa latt att bara liksom ringa ett videosamtal, det kan ta lite emot &n nar man
blivit van vid det 1 ett ar in detta. Men det dér 1 borjan att bara “ska jag ringa dig pa
video, ké&nns inte det lite konstigt liksom” /.../ “‘ja, det &r ju svart att veta exakt hur den
hér personen skulle uppfatta det, for jag traffar ju aldrig dem.

HR-chef pa foretag inom lantbruk

Att umgas i en fysisk miljo pa ett evenmang eller pa kontoret &r ett satt att lara sig bade kultur
och arbetsuppgifter. Att observera och delta i larande pa arbetsplatsen formedlar bade kultur
och arbetssatt da det sker i den dagliga verksamheten (Alvesson & Svenningsson, 2019:236),
vilket man inte gor pa distans. Losningar pa detta har varit faddrar och att HR-avdelningen
forsokt tydliggora sin strategi och kultur (Ulrich & Brockbank, 2007:242) med bade tryckt
material och fler digitala sammankomster. Vissa delar av introduktionen har man helt enkelt
fatt stalla in, och vissa har man kunnat stalla om. I vissa fall hamnar det helt pa den
nyanstallda att vara initiativtagande och drivande i sina kontakter for att bekanta sig med
foretaget. Det kan ocksa vara svart att ta kontakt via digitala medier nar man inte har en
relation eller kultur sen innan distansarbetet. Relationsbyggandet med nyanstéllda kan latt bli
mer arbetsinriktat och inte lika personligt som en av Intervjupersonerna uttrycker. Att vid
kontakt bara horas nar det ar arbetsrelaterat bygger inte personliga relationer. Detta tyder pa

forandrad norm av samtalsinnehall.

Distansarbetet har véckt fragan pa foretagen vad som ar viktigt med ett fysiskt kontor och hur

det framtida kontoret kommer se ut:

jag vet att vissa (andra foretag: min anméarkning) redan “ah man fér jobba en
eller tvd dagar hemma och tre dar pé kontoret” for att det ska var schemalagt och
sadar, sadar kommer vi nog inte, eller vi kommer inte, men daremot vill vi skapa ett

kontor som &r sa inbjudande och s4, ett stéalle dar man faktiskt vill vara. Da blir det
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mycket det har, man far moten, man far larandet ocksa utveckling och innovationer
blir paverkade tanker jag, man inte har sa mycket kontakter, mer an med dem man
jobbar ihop med.

/... gora mer métesplatser, lite mer flexibel an vad vi har haft hittills da, ja jag
tror ju att det kommer spela en stor roll dven i framtiden och att det faktiskt spelar en
stor roll, men mycket utifran att det ar en plats dar man mots fysiskt da, for jag tror
det &r en viktig del i foretagskulturen.

HR-chef pa foretag inom teknikkonsulting

En del har ju sagt det att ““vi sdger upp vara lokaler” i princip och liksom
satsar pa remote-work, det kommer inte vi gora. Utan vi tror pa samarbete pa det har
sattet, som, men att det da anda ar mer storre flexibilitet i framtiden. /.../ (men) pa
nagot satt liksom &r basen pa varat kontor, vara arbetsplatser. Sa det kommer
utformas pa ett annat satt. Tex att vi har en jattestor lunchmatsal i huvudkontoret, den
stor tom stor del av dagen, helt tom ju /.../ s& vi kommer ha semi-egronomiska
arbetsplatser sa att en del manniskor foredrar att sitta sa i cafésetting och jobba och
det ger ocksa att spontana maéten, sa det nyttjar ju den platsen mer och sa bjuder vi in
till spontana méten. Sa ja, mer kollaboration.

HR-anstalld pa foretag inom fordonsindustri

Mina intervjupersoner visar en variation av installningar till det framtida kontoret. Vissa

tanker att man nu snarare kan bredda rekryteringen och inte vara geografiskt bunden. Andra

kénner fortfarande att det ar viktigt att ha kontorsdagar, for att fortfarande tréffas och skapa

relationer och for att kunna motas. Detta har kontoret har visat sig vara en central plats for det

enligt Ellison (1999:344). Att forédndra arbetsplatsen och géra den mer moétesvanlig och mer

interagerande ar ocksa en av de tankar som finns for det framtida kontoret. Detta ar en 6ppen

fraga Ellison (Ibid, 1999:351) staller till framtida forskare och menar att det &r vardefulla

diskussioner for hur framtidens arbetsplats kommer se ut i forhallande till distansarbete.

Sammanfattningsvis har kontoret alltsa stor betydelse for de sociala interaktionerna och for

att kunna bygga en mer personlig gemenskap. Motena som sker pa kontoret ar ofta mer an
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arbetsrelaterade. Det ar vérdefullt for introduktionen av nyanstéllda att ses fysiskt och
interagera med bolagets olika funktioner. Aven for att mycket av kulturen finns pé& kontoret.
Intervjupersonerna upplever att kdanslan av gemenskap paverkas av att man inte ses pa
kontoret varje dag. Detta gor att man vill ta vara pa sociala moten och utforma kontoret till ett

mer métesvanligt utrymme.

4.2 Nya fokus
| detta avsnitt avser jag diskutera vilka nya fokus som har uppstatt i samband med det
patvingade distansarbetet. Det fokus som genomsyrar alla intervjupersonernas berattelser om

sina medarbetare pa distans handlar om deras fysiska men framst psykosociala arbetsmiljo:

1...I vi forsoker sakerstalla att cheferna ocksa tittar och staller de dar fragorna,
och att jag stéller de dar fragorna nar jag traffa med medarbetare. Kring, inte bara hur
de mar, men “hur gor du for att ma bra” “vad behover du” “vilket stod behover du”
“har du allting” och pa nagot sitt inte bara ndja mig med, “jo men jag mér bra”. Utan

99 ¢¢

gréiva lite 1 det, “hur ser din familjesituation ut” “vad gor du, hur drar du gransen
mellan arbete och fritid” “hur jobbar du” “har du stadat pé ditt kontor efter att du ar
klar” “tar du lunch, vad gor du pa din lunch” Assé du vet, lite mer, det hade du ju inte
fragat om en medarbetare satt pa kontoret for da gar ju folk ivag och &ter lunch och
kommer tillbaka. Nu ar det lite mer av investigation, fraga hur folk gér och har det.

HR-anstalld pa foretag inom digital marknadsforing

Med forandrade forutsattningar maste man ocksa utveckla nya strategier for att varna om sina
medarbetare. HR har tagits fram mallar och stallt ett tydligare krav pa chefer att fraga hur
medarbetare faktiskt mar. HR har betonat att chefer maste halla medarbetarsamtal oftare med
uppfdljning, eftersom man helt enkelt inte kan se hur medarbetarna mar. Som medarbetare
kan man latt skéarpa sig den dar timmen nar man maste ha samtal med chefen. Detta kan ses
som svar pa Knifflin et als (2020) artikel som menar att HR-avdelningen bor se Gver och ta
ett storre ansvar for behovet av stottning under distansarbetet (Ibid, 2020:12). Angelow

betonar ocksa behovet av stottning vid forandringar i en organisation (Angeléw, 2010:40).
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HR-anstalld pa foretag inom forsakringar berattar ocksa att man haft ett storre fokus pa
medarbetare med historik av sjukskrivning. Man har tillampat s.k. omtankesamtal for
ytterligare stod och fokus pa personens maende i distansarbetet. Nagot som ocksa har fatt
storre fokus ar de medarbetarundersokningar som HR gor for att mata och forsta hur
medarbetarna mar (Ulrich & Brockbank, 2007:142). Det stélls andra fragor i
medarbetarsamtalen och det finns en 6kad medvetenhet om att omstallning kan paverka
medarbetare pa olika satt. Detta har resulterat i att man har varit mer observant for kansliga
kommentarer som uttrycks i medarbetarundersokningar vilket ocksa ar en strategi for att 6ka

medvetenheten kring hur medarbetarna mar.

Med distansarbetet dyker ocksa nya arbetsuppgifter upp som innan foll sig mera naturliga nar
kontoret fyllde den sociala funktionen. Pl6tsligt maste man gora tid for det sociala nar det

inte infinner sig av sig sjalv:

Men hér sa blir det liksom en ny arbetsuppgift for valdigt manga, nu ska man
plotsligt vara chef, ledare, sakerstalla att det finns arbetsuppgifter, ha halla pa alla
arbetsmiljobitarna, men dels ocksa hela den sociala biten, att det ocksa laggs pa. /.../
det &r iallafall en ny roll for manga som inte &r vana vid det. Utan man har haft det
sociala pa ett mer naturlig satt, men nu maste man helt plétsligt organisera det och det
ar ju en ny arbetsuppgift for valdigt manga.

HR-chef pa foretag inom lantbruk

Ytterligare fokus som ocksa kretsar kring foretagskulturen ar att uppratthalla, fortydliga eller

ibland starka foretagskulturen nar alla sitter pa distans:

/...I lokala sma moten, bokar upp liksom vad ska jag sdéga moten med nagot
tema ibland handlar det om saklart kompetensoverforing och istéllet for att bara
skicka ut ett mejl, sa sager man nej men vi skickar ut det mejlet, och sen har vi ett
uppfoljningsmote med det har inblandade sa alla far prata om det, inte bara lasa det
utan starker gemenskapen.

/...I forutbestamda inbokade méten da kan man vél sdga, och nagra sager att vi

bokar in fredagsmoten som egentligen inte innehaller nagot annat &n bara prat liksom,
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om du forstar vad jag menar, man tillater sig liksom det fluffet som man pratar om,
det tar vi pa fredagen och, det &r inte som en AW da, utan det blir pa arbetstid och da
har man bokat in, da har dem ett behov for att prata av sig efter en vecka och bérjar
sakert med jobb men slutar sékert med vad de ska gdra pa kvallen eller pa helgen
liksom.

HR-anstalld pa foretag inom digital marknadsforing

Nu &r det moten en timme, och da ar det ett specifik &mne som ska avhandlas
och sen s ar man, nar man ar fardig sa loggar man ut liksom. /.../ nar man gor det
digitalt sa ar det en som pratar och resten som ar tysta, annars gar det inte. Och da blir
det valdigt tydligt, vem ar det nu som pratar och hur mar den personen, for da far den
svara och sen sa kan man ga varvet runt och det blir lite stelt. Och sa sa satt sa tappar
man ju det har sociala helt enkelt.

HR-chef pa foretag inom lantbruk

Atgarderna HR-avdelningarna har tagit till for att starka och bibehélla foretagskulturen har

varit allt frdn méten pa Teams till stora digitala event for hela foretaget. Aven detta menar

Knifflin et al (2020) ar en mojlighet for att underhalla foretagskulturen. Forfattaren menar

ocksa att motet forlorar sin “richness” nér det sker digitalt, vilket ocksa aterfinns i

berattelserna fran mina intervjupersoner (Ibid, 2020:4). De refererar till det som en avsaknad

av “runtomkring-snack” och “fluff”. Detta speglar den negativa inverkan som distansarbete

har pa interna kontaktnatet som Ellison belyser (Ellison, 1999:345). Runtomkring-snacket

eller smapratet ar viktigt for att bibehalla normer inom foretagskulturen och har da blivit
lidande nér alla sitter var for sig. Nar moten och liknande halls pa distans finns det ingen
plats for uppvarmnings-snack eller att prata informellt med varandra innan man gar in pa

dagens agenda.

Sammanfattningsvis handlar de nya fokusen om en 6kad medvetenhet kring den psykosociala

arbetsmiljon. Det handlar ocksa om att HR-avdelningen tydligare markerar for cheferna att

de ska folja upp medarbetarnas maenden genom att stalla andra fragor &n man gjort innan det

patvingade distansarbetet. Nya fokus kring foretagskulturen kretsar kring att starka och

tydliggora den nér alla sitter och arbetar pa distans. Det kan vara svarare att bygga



gemenskap nir man gar miste om det sociala “runtomkring”-snacket. Det sociala har

upplevts som en ny arbetsuppgift som man ska boka in.

4.3 Information, kommunikation och larande
Omstallningen fran kontorsarbete till distansarbete har paverkat informationsflode,

kommunikation och larande. | detta avsnitt diskuterar jag hur dessa har paverkats.

Intervjupersonerna upplever att de har blivit mer tillgangliga fér varandra under

distansarbetet:

Vi skulle ocksa saga att vara chefer faktiskt konstigt nog ar mer tillgangliga an
tidigare. For sahar, sitter vi i detta motet har sa kan det vara nagon som chattar mig
och sd kan jag vara sé “okej en snabb friga, jag ska bara ta den” och s har jag svarat
och ar tillganglig for mina medarbetare pa ett mycket snabbare sétt &n va jag varit
tidigare, for hade jag suttit i fysiskt méte sa hade jag aldrig avbrutit det om inte jag
hade fatt ett sms som sdger “akut akut akut” liksom.

HR-chef pa foretag inom lantbruk

/.../ man far nastan sdga att kommunikationen &r en viktig del da i kulturen, i
hur man bygger kulturen, och da tanker jag att den blir véldigt mycket mer
transparent, och for alla pa ett helt annat satt i den omstallning vi har gjort iaf. Fran att
kanske ha varit mycket mer att man har, fran chef till medarbetare, sa har det gatt ut
till alla pa ett tydligare sétt da. Pa gott och ont tycker sakert vissa, men nagonstans sa
ar det anda mer tillganglig och 6ppen for fler. Sa det tycker jag har varit en positiv
sak.

/...l information och kommunikation, att det den gar liksom, den gar ut
samtidigt till alla, det blir mer inkludernade naonstans. Och sen tanker jag ocksa att
det har ju ocksa, det gor ju ocksa att om alla & med digitalt sa blir det ocksa mer
inkluderande for dem som kanske tidigare, da kanske det varit en eller tva som suttit
pa distans. Da har de kanske kant sig lite mer exkluderade, for det &r latt att man
glémmer av dem som ar med pa lank. Nu nar alla sitter pa distans sa blir det ju liksom

lattare.
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HR-chef pa foretag inom teknikkonsulting

Informationen gar ut till alla och kan uppfattas som mer inkluderande. Innan har det varit
svart nar endast vissa satt pa distans. Nu finns det en storre helhet och inkludering i
informationsflodet vilket dr en fordel med distansarbete, man glommer ingen “pa lank”

eftersom alla &r “pa lank™.

Bade informationen och kommunikationen har blivit mycket tydligare:

Men det har med samhdrighet och &ven faktiskt kompetens och larande att
kénna att man bemaéstrar och att man utvecklas och sadar, de blir ju lite lidande nar
det blir pa distans, da forsoker vi ha, ha d&nda koll pa, forsoker, hitta och liksom
iallafall prata om det har behdver vi veta, vi behover vara duktiga pa att liksom bygga
laget annu mera och ja har vi gjort lite atgarder pa lite olika satt, ja men
projektuppstas att man faktiskt pratar om hur det dar ska fungerar ocksa som kanske
faller sig mer naturligt igen da nar man bara ses och jobbar som vanligt.

/...I hur ska samarbarbetet fungera, hur ska kommunikation fungera, sa att man
ocksa snackar om det sa det blir inkludering, sa det inte blir nagon skillnad hurvid
man &r pa kontoret eller inte, man behdver liksom anda gora det mer transparent

HR-chef pa foretag inom teknikkonsulting

/...I det (motet pa distans) blir lite stolpigt i manga avseenden. Ibland sa &r det
sa vardefullt, t.ex. om vi har ledarforum med alla ledarna sa tycker dem att det &r
véldigt véirdefullt att f4 hora varandra diskutera och “hur har du gjort i den hér
situationen” osv, och det blir ju inte pa samma sétt ndr man sitter pa teams. /.../ Vi
brukar saga, att det ar battre att tanka tillsammans, och det ar svarare att tanka
tillsammans nar man sitter pa distans, det ar lattare nar man ses fysiskt.

HR-partner pa foretag inom forsakringar

Ldrandet har utmanats, da man inte langre hor andra prata och diskutera med varandra pa
kontoret. Detta for att kontoret ar en arena for larande (Alvesson & Svenningsson, 2019:236).

Arbetsplatsen ar en plats dar man lar sig bade av den sociala och kulturella miljon (Granberg
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& Ohlsson, 2018:68). Ellison pratar om att informationen som inte &r nedskriven blir svarare
att dela med varandra (Ellison,1999:346). Vidare bekréaftar Ellison ocksa att nedskriven
informationen blir mer tillganglig for alla, men att baksidan da blir att den muntliga
kunskapdelningen blir lidande da man sitter pa distans och arbetar (lbid, 1999:346). Detta
kan vi ocksa se i beréattelserna hos mina intervjupersoner dar kunskapdelandet blir svarare,
likt hur HR-partner pa foretag inom forsikringar uttrycker det “svérare att tinka tillsammans
ndr man sitter pa distans”. De diskussioner som sker och som 6verhors 1 gruppmoten ar
vardefulla for att bygga samhdrighet. Gemensamma tolkningsmonster &r en del av
foretagskultur “som binder samma organisationsmedlemmar"” (Lindkvist et al, 2014:127). Pa
det sattet har samhorigheten och kunskapséverforingen utmanats, samtidigt som

tillgangligheten har dkat.

Det har blivit viktigare med tydlighet nar man ses pa distans eftersom man inte kan diskutera
information tillsammans efter ett mote. Just tydlighet ar viktigt for att férhindra oro och
missforstand som annars latt kan uppsta av otydlighet vid forandringsarbete (Angelow,
2010:146). Kommunikationen, som &r en viktig del i foretagskulturen (Alvesson &
Svenningsson, 2019:177), &r redan viktig for HR (Ulrich & Brockbank, 2007:136) och har
visat sig bli av &nnu storre betydelse under distansarbetet. Kontakterna man har a&r som namnt
inte lika manga nar man jobbar pa distans, men de man jobbar med har man nu mer kontakt
med. Man har ocksa behovt uttala saker som annars faller sig naturligt, sisom hur samarbeten
ska ga till och hur kommunikationen ska fungera. Det kan liknas vid artefakt som
kommunikation men ocksa ritualer och handlingar (Schein & Schein, 2017; Alvesson &
Svenningsson, 2019:178-79). Dessa ar delar i foretagskulturen och har i och med det
patvingade distansarbete utmanats. Kniffin et al menar att samarbeten vid distansarbete kan
forsvaras (Kniffin, 2020:4), vilket ocksa speglas i intervjupersonernas berattelser. Samtidigt
stalls det aterigen ett storre krav pa tydlighet som ar en viktig del i att fa
organisationsforandringar att fungera (Angerléw, 2010:21). Transparens och tydlighet har
varit en nodvandighet for att fa distansarbetet att fungera och det har intervjupersonerna

ocksa upplevt.

Sammanfattningsvis gar informationen ut till fler och blir mer tillganglig. Tydlig

kommunikation har blivit viktigt under distansarbetet. Med ett 6kat informationsflode stalls
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ytterligare krav pa tydlig kommunikation eftersom man inte kan ses och diskutera
runtomkring informationen som ges, vilket kan vara vardefullt for kunskapsutbytet och

ké&nsla av samhorighet.

4.4 Sociala forandringar och insikter

| detta avsnitt diskuterar jag vilka sociala forandringar och insikter som distansarbete har
paverkat. Aterkommande i mina intervjupersoners berattelser de olika instéllningar till
distansarbete som finns inom foretaget. Nedan beskrivs hur instéllningarna har paverkats av

det patvingade distansarbete:

Man trodde inte pé, ja men dels sé tror jag, en fortroendefraga, “gor du
verkligen ditt jobb nér du sitter hemma” “haller inte du pa med massa andra grejer
liksom, héller pa och stoppar in tvétt och fixar med diskmaskinen” liksom.

/...l Typexemplet ar val pa en utav vara chefer som har sagt och varit absolut
tydligast med att man jobbar pa kontoret liksom, som helt pl6tsligt tillatit sina
medarbetare att flytta 180 mil, till en helt ny stad och sa “det hir &r jéttebra och jag
kan behalla min kompetens istillet for att han ska sluta” /.../ Det ar ett tydligt skifte.

HR-chef pa foretag inom lantbruk

Det satt, apropa normer, dar har vi en valdigt stark norm med att man ar pa
kontoret och gor sitt arbete, annars sa jobbar man inte. Den fanns bland nagra chefer,
da den har vi liksom fatt jobba ganska stenhart med. Att forséka forandra, ja men nu
ar det sahdr, nu far man tanka annorlunda, sa den har suttit mer djupt rotat an vad jag
nagonsin kunde tro i borjan.

HR-chef pa foretag inom teknikkonsulting

Chefer har varit negativt instéllda till att medarbetare ska jobba hemifran. Detta har
motiverats med att om man inte ar pa jobbet sa gor man inte sitt jobb. Installningar likt denna
kan ses som grundldggande antaganden (Schein & Schein, 2017:29; Schein, 1985) som ofta
ar svart att se eftersom de inte ifragasatts. Nu var distansarbete nodvandigt vilket ocksa
tvingade de djupt rotade antagandena att &ndras, pandemin gav inga andra val. Pandemin kan

ses som en extern faktor som paverkat foretaget internt och som leder till ett skifte i attityder
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till distansarbete (Lindkvist et al, 2014:148). Det beskrivs som en generationsfraga. En stark

norm, ett grundliggande antagande, om att “jobb sker pa kontoret” har luckrats upp. Det

finns nu plats for att chefer kan tanka sig lata sina medarbetare fortsatta jobba pa distans efter

pandemin, da det har visat sig fungera utmarkt och t.0.m. genererat 6kad produktivitet. Detta

har i sin tur har starkt kulturen genom att medarbetare kéanner ett fortroende fran sin

arbetsgivare vilket ar en viktig del i att kunna driva ett framgangsrikt forandringsarbete som

distansarbete ar (Angeldw, 2010:143).

Andra normer som ocksa paverkats &r sattet man tar kontakt med varandra och hur man ses

samt hur motena upplevs.

Ja, jag tycker faktiskt det har blivit personligare i mangt och mycket, du ser
lite grann av manniskors hemmiljo. /.../ Men da blev det ju, man fick en liten inblick i
privatpersonen. Sa ser man en katt kommer upp i knét, och sa ser man ett litet barn i
bakgrunden, du vet, det blir lite manskligare och personligare. Sa det har varit en
positiv del tycker jag.

HR-anstalld pa foretag inom fordonsindustrin

/... men jag tycker det har blivit lite mer privat, dels for att, iallafall om du &ar
hemarbetare till hemarbetare. For da man ocksa en setting runt omkring en, “jaha, du
har det dér i bakgrunden” eller “vad var det for ndgonting” eller det kommer in ett
barn eller det svischar forbi en partner, eller “vad fint du har det dar” liksom, man
kommer lite mer personligt pa /.../

HR-chef pa foretag inom lantbruk

/.../ men det blir inte lika mjukt som det blir i det fysiska, det blir ju lite
hardare manga ganger. Man hinner inte med det har small-talket utan det blir bara
pang pa sitt arende i storre utstrackning.

HR-partner pa foretag inom forsakringar

Nu &r samtalen digitala och man traffas i digitala rum. 1 och med detta upplever ocksa

intervjupersonerna att samtalen far ett annat fokus och blir mer arbetsinriktade. Man tappar
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det “mjuka” och att samtalen dr “kallare” som aterigen kan hanvisar till Knifflin et als
iakttagelser om digitala sammankomster och avsaknad av fyllighet, “richness” (Kniffin,
2020:4). Artefakter, sasom normer om hur man pratar med varandra och kommunicerar,
spraket (Alvesson & Svenningsson, 2019:177; Schien, 2017:29), som har stor betydelse for
foretagskulturen har paverkats av distansarbetet. Samtidigt som samtalen blir arbetsinriktade
far man mer insyn i arbetskollegors privatliv. Man ser plotsligt en katt eller en partner i
bakgrund nar man sitter i méte, vilket kan géra métena mer personliga. Andra normer ocksa
forandrats kretsar kring hur man ser ut pa jobbet och att moten kan bokas in pa andra tider &n

innan det patvingade distansarbetet.

Att sitta hemma i motsattning till att vara pa plats har till viss del satt foretagskulturen pa

prov och har dven varit betydande for arbetet under distansarbetet.

/...] eftersom vi pa nagot satt lyckats “rally together” pa det har sattet som vi
anda har gjort, sa tycker jag nog det har varit till hjalp. Jag har haft fordelen att vara i
andra bolag ocksa med andra foretagskulturer och jag tror att det, man har lattare eller
svarare beroende pa vad man har for bas. Jag tror det ar lattare i ett bolag som anda
tror pa manniskors leverans och och litar pa att man hanterar det man ar satt att gora,
an om man har en kontrollerande kultur, dér man inte ar trygg i det. Det blir ju
svarare, det kanner jag ju.

/...I jag tror, om vi inte traffas snart sa kommer den att gora det
(foretagskulturen kommer péaverkas), jag ar radd for det. Det ar jag. Man kan
underhalla det en period och jag &r inte orolig for den framtid nar man &r mer remote
an forut, men jag skulle vara oroligt for en framtid dar man bara ar remote och behalla
Vi-kénsla.

HR-anstalld pa foretag inom fordonsindustri

/...] det &r ju liksom p& nagot satt ar det ju det som kittar oss samman och det
skapar ju ocksa motivation och samhdrighet och far folk att ma bra och och liksom att
vi har den kulturen vi har har ju pa ndgot satt, ja men det ar ju det som gor att
foretaget anda trummar pa liksom.

HR-chef pa foretag inom teknikkonsulting
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En intervjuperson beskriver det som “handen i ryggen” och en annan som “syret i luften”
vilket ar ganska talande for vilken roll foretagskulturen spelar. Detta kan h&nvisas till
Alvesson & Svenningsson som beskriver foretagskulturen som ett riktmarke for
verksamheten (Alversson & Svenningsson, 2019:191). Motivationen har varit avgoérande for
att fa distansarbetet att fungera vilket ar en viktig del i fungerande forandringsarbete
(Angelbw, 2010:110). Foretagskulturen, specifikt vi-kanslan, har gjort att man orkar sig
igenom distansarbetet och pa sa satt markerat standpunkt (Lindkvist et al, 2014:132), att man
ska rally together”. Detta visar ocksa prov pa uttalade varderingar, hur man tar sig an ett
problem som patvingat distansarbete (Schein & Schein, 2017:29). Samtidigt finns det en viss
radsla for hur det blir om distansarbetet fortsatter ytterligare ett ar, om den haller, vilket leder

oss tillbaka till att mycket av kulturskapandet sker vid sociala interaktioner pa kontoret.

Sammanfattningsvis har det skett ett skifte i attityder till distansarbete, fler ser det som ett
positivt alternativ. M6tena man har med varandra blir mer personliga men ocksa mer
arbetsinriktade. Nagot som ocksa blivit tydligt ar betydelsen av foretagskulturen for att fa det

patvingade distansarbetet att fungera.

5. Slutsats

Nedan kommer avslutningsvis en sammanstéllning av slutsatser i forhallande till

fragestéllningarna.

Samtliga intervjuade uttrycker att de saknar den funktion som kontoret har, att moéjliggora
moten och spontana sammankomster. For att kunna aterskapa detta bokar man in digitala
moten for att ses och halla foretagskulturen och det sociala vid liv. Kontakten med varandra
har blivit mer arbetsorienterad, vilket ar kopplat till den uppstyrda vardag det blir nér man

maste boka in méten for att ses och inte kan fanga upp varandra pa kontoret.

Pa kontoret har man spontana motena som inte alls uppstar nar man har inbokade méten, det
finns inget utrymme for kallprat och man springer inte pa personer som man annars inte
jobbar med. Normer som paverkats handlar om samtalsinnehall och hur samtalen ser ut, att
man ses digitalt. M6tena kan bli mer personliga da man ser ett barn eller en katt i bakgrunden

hos en métesdeltagare. Information gar ut till alla pa ett mer inkluderande sétt och man &r
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mer tillganglig. Foretagskulturen har varit viktig for att kunna jobba pa distans, for att fa det
att fungera. Detta hanger ihop med motivationen, att medarbetare kanner fortroende fran sin
arbetsgivare som gora att kulturen starks. Gemenskapen, vi-kénslan, i foretagskulturen gor att

man kan sitta pa distans och orkar ta sig igenom det.

Attityder till distansarbete inom foretagen har foréndrats till att man faktiskt borjar se det som
ett alternativ i framtiden. Det har visat sig vara ett effektivt och l6nsamt sétt att bedriva
verksamhet. Fore distansarbetet fanns det attityder hos vissa chefer att medarbetare inte gor

sitt jobb om de inte &r pa plats. Detta beskrivs som en “generationsfraga”.

Med hjalp av andra typer av fragor har HR i medarbetarundersékningar matt hur
medarbetarna mar pa hemmakontoret. HR har ocksa stéllt storre krav pa chefer att vid
medarbetarsamtal undersoka hur medarbetarnas psykosociala arbetsmiljo ser ut. Spontana
moten har visat sig vara otroligt viktiga for HR-anstélldas relationskapande med bl.a
nyanstallda. Detta har blivit svart dver skarm. Kontakt har tagits endast vid arbetsrelaterade
arenden som resulterar i man inte kan fa den dar personliga relationen utéver arbetet pga
distansen. HR-anstéllda menar ocksa att det kan vara svart for t.ex. nyanstallda som inte ar
inne i foretagskulturen sen tidigare. Mycket av arbetet med introducering av foretagskulturen
for nya har varit svart utan fysiska moten och har istallet fatt géras digitalt. Digitala moten
och event har varit ett av satten for att starka och fortydliga foretagskulturen men ocksa for
att introducera foretagskulturen for nya. Information och kommunikation har ocksa behévt
fortydligas och riktas eftersom larande och kringdiskussioner inte kan ske nér alla sitter pa
distans. Att anordna sociala moten har blivit en ny arbetsuppgift som tidigare inte legat pa
HR utan det har fallit sig naturligt pa kontoret. Pa dessa satt har HRs arbete med

organisationskultur paverkats.

Sett till den framtida arbetsplatsen vill man utnyttja den flexibilitet som distansarbetet
erbjuder men kanner samtidigt att det fysiska kontoret ar viktigt for sociala interaktioner och
moten. Kontoret vill man ta vara pa eftersom det fortfarande &r viktigt for foretagskulturen
just pga de sociala och spontana métena. Darfor har fler borjat tdnka i banorna av att géra om

kontoret for att mojliggora &nnu fler motesplatser.
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Avslutande kommentar om framtida forskning

For att aterkoppla till tidigare forskares fragor kring distansarbete och foretagskultur, t.ex.
Spicer (2020), tycker jag mig se ett skifte i betydelsen av kontoret for foretagskulturen och
for sociala interaktioner. Framtiden kommer nog innehalla mer distansarbete men man
kommer upptécka att betydelsen av fysiska méten, speciellt med personer man inte &r i
direktkontakt med arbetsmassigt, ar svart att ersatta. Normer, varderingar och attityder har
forandrats i och med det patvingade distansarbetet. Vidare forskning pa &mnet kan undersoka
hur arbetsplatserna kommit att se ut efter pandemin och hur det nya arbetssattet paverkar

foretagskulturen.
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Bilaga - Intervjuguide

Introduktion
Tackar for att de vill medverka och att det betyder mycket for mig!
Presentation av mig, vad jag pluggar och varfor jag tycker det &r intressant. Informera om

samtycke till inspelning, frivillighet och anonymisering.

Start
Nu har jag berattat lite om vem jag &r. Vi kan fortsatta med att du beréttar lite om ditt arbete
och foretaget du jobba pa (Vad ar din roll i foretaget? Hur lange har du jobbat pa foretaget?

Vilka arbetsuppgifter har du?)

Foretaget
Hur stort &r foretaget, hur manga anstallda?
Hur &r det uppbyggt? Hur ser strukturen ut?

Hur jobbar medarbetare? (i grupp, enskilt etc) Jobbar man i ndra samarbete med varandra
t.ex.

Hur ser en vanliga dag pa jobbet ut for dig dag?

Hur skulle du beskriva eran foretagskulturen? Ar det ndgot som utmérker/nagot speciellt med
eran foretagskultur?

Hur profileras foretagskulturen?

Organisationskultur
Vad &r din uppfattning av begreppet foretagskultur?

Uppfattar dina kollegor det pd samma sétt?

Hur paverkas HRs arbete med organisationskulturen av att arbete sker pa distans?

| forhallande till foretagskulturen, vilka ar dina priméara uppgifter?

Hur jobbade du med dem innan det patvingade distansarbetet?

Hur jobbar du med dem nu?

Vilka svarigheter/majligheter upplever du?
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Hur paverkas ditt arbete med foretagskultur av att allt arbete sker pa distans?

Har HR-arbetarna / HR-avdelningen infort nagot speciellt arbete/atgarder pa
arbetsplatserna for att uppratthalla den féretagskultur som funnits innan Corona?
Man traffas och socialiserar inte med varandra varje dag nér allt arbete sker pa
distans. Hur paverkar distansarbetet din mojlighet att som HR se till att medarbetare
trivs pa jobbet? Vilka strategier har utvecklats for att kunna gora detta pa distans?
Hur har det varit att motivera medarbetare pa distans? Vilka utmaningar upplever du
nar det kommer till att motivera medarbetare pa distans? Har det funnits nagra

mojligheter?

Hur upplever HR att organisationskulturen paverkas av att arbete sker pa distans?

Hur “trdffas” man numera nér allt sker pa distans?
Hur uppratthaller ni kontakten? (mejl, ses pa teams etc) Hor man av sig mer eller
mindre? Vad brukar samtalen handla om? finns det nagon skillnad pa samtalen innan
distansarbete och samtalen under distansarbete?
Att kommunikation sker digitalt med arbetskamrater, hur upplever du att
foretagskulturen paverkas av det? Har klimatet paverkats?
Upplever du att ett fysiskt kontor spelar en viktigt roll for foretagskulturen? Pa vilket
satt ar det viktigt for foretagskulturen att man som arbetslag kan arbeta pa kontoret?
Hur upplevde du sammanhallningen innan distansarbete? Efter? Upplever du att
distansarbetet har paverkat kéanslan av gemenskap? Pa vilket satt? Om nej, varfor?
Hur upplever du att samarbete mellan medarbetare har fungerat? Har man samarbetat
mer eller mindre? Har det varit latt eller svart?
Upplever du att distansarbetet har paverkat foretagets gemensamma varderingar och
mal? Hur? Utveckla. Exempel. Svarigheter med att behalla dem?
Har normer inom foretaget paverkats av distansarbetet? t.ex. hur man pratar med
varandra, hur tar man kontakt. Hur skulle du sdga att normer paverkats av
distansarbetet? Vilka nya normer har uppstatt isf?
Upplever du att installningen till arbete bland medarbetare har paverkats av

distansarbete? P4 vilket satt?
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Upplever du att foretagskulturen varit betydande for arbetet under distansarbetet? Pa
vilket satt? Om nej, varfor?

Vilka installningar till distansarbete fanns det innan pandemin bland
ledning/medarbetare? Vilka? Vad kunde det innebara? Upplever du att de har andrats

under distansarbetet?
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