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Abstract

Ar en oforutsedd samhillskris ett hot mot organisationskulturen eller en méjlighet
till att stirka den? — En kvalitativ analys av organisationskulturen pa ett foretag och hur
den paverkas till f6ljd av distanserade forutsdttningar. B-uppsats. Forfattad vid Institutionen

for kommunikation och medier, Lunds universitet.

I denna studie undersoks organisationskulturens paverkan av en samhéillskris inom ett medelstort
svenskt foretag, som likt manga andra, fitt genomlida coronapandemin. Nir ett digitaliserat
distansarbete hastigt infors, och nir medarbetare inte ldngre arbetar tillsammans som ett kollektiv
pa plats, kan organisationskulturen komma att hamna i skymundan. Vart mal &r att ta reda pa hur
pass hotad kulturen var under krisen, och om den med viss mojlighet rentav forstarkts
allteftersom. For att kunna besvara fragestdllningarna kring huruvida organisationskulturen
starkts respektive underminerats, har en ldngre semistrukturerad livsvarldsintervju med
foretagets VD utforts. Respondenten har inom organisationen tillsammans med sina anstéllda
haft ett Oppet samtalsklimat under hela krisen. En huvudvikt har fasts vid medarbetarnas

sdkerhet, men dven vid deras vérderingar och stindpunkter betréffande arbetsplatsforandringar.

Foretaget har kdmpat och stottat varandra genom samtliga faser under det frekvent fordnderliga
pandemildget. Beslutsfattande utifrdn opartiska grunder, inférande av ambitiosa hybridldsningar
och att varje individs egen hélsa prioriterats, utgor klara exempel pd det som genomsyrat
krishanteringen internt. Vidare har studien erhéllit resultat som visar pa att organisationskulturen
pa foretaget tveklost paverkas av arbetsplatsfordndringar, och 1 synnerhet av en oberdkneligt
omfattande kris. Utifran detta har studiens resultat dven tydligt pévisat att samhdorigheten rent
organisatoriskt forstirks efter att ha genomlevt en O6desdiger samhéillskris. Framforallt nar
organisationens medarbetare bevisat att man tillsammans stdr emot vil, genom att hantera
pandemin och dess problematiska omsténdigheter. P4 si vis gick foretaget starkare ur krisen,

med saval virdefulla erfarenheter som en god beredskap infor framtiden.

Nyckelord: Organisationskultur, organisationsidentitet, intern kommunikation, pandemi,

krishantering, distansarbete.
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1. Inledning

Denna studie har som huvudsyfte att analysera och underséka hur organisationskulturen inom ett
foretag paverkas av en plotslig och oforutsedd samhéllskris. Ett fokus kommer dven att riktas
mot vilken effekt coronapandemin medforde pd en organisation, och hur kulturen paverkades av
att alltfler medarbetare beordrades att skota sitt arbete under distanserade former. Uppsatsen har
en kvalitativ forskningsstrategi som genomsyras av kvalitativa metoder med utgangspunkt i en

storre intervju.

For att ta reda pa huruvida organisationskulturen starks respektive forsvagas under en kris, har vi
valt att inkludera ett foretag i1 studien, som under coronapandemins begynnelse fatt genomga
dessa vidstrickta utmaningar sdvidl internt som externt. For att en organisationskultur ska

betraktas som fungerande krévs det att en rad olika kommunikativa delar fyller sina funktioner.

Studien kommer inledningsvis att ta ett helhetsgrepp om organisationskulturen som foreteelse pa
ett fundamentalt plan, for att bidra till 6kad medvetenhet och forstaelse for vad som studeras.
Den tidigare forskningen som sedermera fOljer 1 studien kommer att behandla
organisationskulturen 1 en pandemikontext och bottnar i motsvarande fragestillningar vi sedan

amnar att undersoka.

Effekten coronapandemin hade pa néringslivet och vilka med- och motgangar som ett
digitaliserat distansarbete for med sig for en organisation i kris, utgdr dven exempel pa vad som
vidare kommer att redogoras for i uppsatsen. Aven den interna och externa kommunikationen
kommer bada i studien att lyftas fram, diar de kommer att fa sina huvudsakliga syften definierade

1 en organisatorisk kontext.

Vidare kommer analyser av kommunikativa aspekter pé ett djupare plan kopplat till en
samhdllskris att undersokas. Detta med foresatsen att tillfora en precision inom omradet och
bredda kdnnedomen kring studieobjektet. Huruvida ett digitaliserat distansarbete kommit att
bidra till en mer nyanserad och fordelaktig fordndring for organisationen, eller vice versa,

kommer att studeras med hjdlp av det utvalda foretagets personliga upplevelser.



1.1 Bakgrund

Tidigt pd véren, den 11 mars &r 2020 kungor vérldshdlsoorganisationen WHO (World Health
Organization) att den fortgdende spridning som rader for coronaviruset nu officiellt kan
karaktériseras som en universell pandemi (WHO, 2020). Vad som forkunnades fran WHO’s héll
var hur pass allvarligt detta ansdgs, och linder uppmanades darfor att vidta brddskande dtgarder.
Drygt tre manader efter uppkomsten av COVID-19 raddde inga vidare tvivel ldngre. Nér antalet
drabbade lander pa mycket kort tid hade tredubblats, kom viruset utan forbehall att tillskrivas
som en global pandemi (WHO, 2020). Viruset fortsatte att sprida sig pa bred front virlden dver

och betraktades som livshotande.

I samband med att smittspridningen nu identifierats och gick att hérleda till fysiska kontakter
manniskor emellan, fattades rikstickande beslut med kort varsel. Vad som sedermera kom att
rekommenderas for samhillet var ett inforande av social distansering. I termer av distansering
har dven organisationer och arbetsplatser fatt acklimatisera och finna sig till rétta utifran detta.
Myndighetsatgérder tridde i1 kraft och restriktionerna gjorde att storre forédndringar inom
organisationer behdvde genomfGras, fortare d4n vad som gick att ana. Faktum var att det 1 allt
hogre grad stélldes krav pa att arbeten som faktiskt kunde hanteras digitalt och via vilutrustade
nétverk, skulle dverga till detta. Vilket sedan utmynnade i att en rad olika verksamheter mer eller

mindre fick stilla om dver en eftermiddag (Digg, 2020).

Precis som viruset i sig, blir det beordrade distansarbetet inte helt bekymmersfritt. Trots att det i
praktiken dr genomforbart kan mer interna delar inom foretag komma att hotas. En viss typ av
fysisk struktur behovs och ér viktig for att bygga en teamkénsla mellan medarbetare. Denna
riskerar att sittas ur spel nér arbetskamrater istéllet dr utspridda. De kan varken interagera inom
arbetet 1 en kontext som ar fysiskt bunden i tid och rum, eller fika under rasten pa vanligt sitt
(Forslund, 2013:125). Ett slags social isolering tar dven form ndr medarbetare inte ldngre kan

traffas, och en mer urholkad foretagskultur kan komma att vixa fram (Allstrin et al., 2021).



1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med denna uppsats dr att undersdoka hur coronapandemin som of6rutsedd samhéllskris
paverkat organisationskulturen pa arbetsplatsen inom ett foretag. For att uppné syftet avser vi att

besvara foljande fragestéllningar:

1. Ar organisationen och dess identiteter starkare idag 4n innan coronapandemins
uppkomst?

2. Vad var kénnetecknande for organisationskulturen pa den fysiska arbetsplatsen kontra
den digitala arbetsplatsen innan och under pandemin?

3. Stér sig kulturen alltjamt trots en arbetsplatsfordndring eller har den formats om till f6ljd

av coronapandemin?

1.3 Avgréansningar

I syfte att uppna ett resultat som speglar den verklighet som vi syftar till att undersdka har vi valt
att gora en kvalitativ undersokning pa ett foretag. P4 s& vis hoppas vi pa att kunna astadkomma
en djupgdende analys av organisationskulturen pa foretaget, och identifiera savil bakomliggande
forhallanden som samband mellan olika faktorer betrdffande organisationskulturen. Eftersom att
begreppet organisationskultur omfattar ett brett omrade inom forskning, har vi valt att fasta
fokuset 1 undersokningen pa ett antal specifika delar av organisationskulturen. Vi har definierat
omradet for undersokning till foretagets interna kommunikation med inriktning pa kulturellt

forankrade uttryck och foretagets organisationsidentitet.

2. Tidigare forskning

Organisationskultur och krishantering som vi avser att underséka dr tva fenomen som det
tidigare forskats mycket kring, inte minst hur de forhdller sig till varandra. Det specifika omrdde
som vi avser att underséka dr ddremot timligen obeprovat, eftersom att det ligger ndéra i tiden

och dirtill dven skiljer sig i flera aspekter fran tidigare samhdllskriser.



2.1 Organisationskultur

Definitionen av begreppet kultur dr inte homogen bland forskare. Alvesson (2015:36) menar att
anledningen till detta dr att anvindningsomradet for vilket forskare anser begreppet vara lampligt
ar snarare obegrinsat. Detta giller 1 enlighet med Alvesson (2015:37) dven definitionen av
begreppet organisationskultur, vilket beror pa att det i regel anvénds utan en tydlig relation till

dess iramning och sammanhang.

Enligt Smircich (1983) finns det inom forskningen huvudsakligen tva olika synsétt pa kultur
inom organisationer. Antingen ser man kulturen som en variabel inom organisationen, dér
kulturen internt dr ndgot som medlemmarna medvetet kan paverka och som utvecklas genom en
aktiv forvaltning av en eller flera av medlemmarna. Det andra synséttet utgar istillet fran idén
om kulturen som en metafor for organisationen. Dar medlemmarna omedvetet styrs av kulturen i
sin egen tolkning och uppfattning av samtliga situationer som uppstar inom organisationen
(Smircich, 1983). Vi avser att bygga vidare pa den tidigare forskningsansats som forst och framst
ar relevant for det omrade vi undersoker, men dven delar var tolkning av kultur som en metafor

for organisationen.

Denna studie kommer att utgd ifrdn Alvessons (2015:31) definition av begreppet
organisationskultur som kdnnetecknas av uppfattningen om kultur som mer av en metafor for
organisationen &n en variabel inom organisationen. Alvesson (2015:11) definierar
organisationskultur som ett samlingsbegrepp for de behov som ménniskan har nér den kidnner att
den &r en del av en organisation. Dessa behov dr exempelvis symboler, ritualer, beréttelser, idéer

och framf0rallt en kunskap 1 hur man forvéntas tolka olika situationer och héndelser som uppstér.

Enligt Alvesson omfattar organisationskulturen &ven produktionen av medlemmarnas sociala
verklighet, eftersom att den bygger pd organisationens gemensamma vérderingar.
Organisationskulturen dr av Alvessons beskrivning att doma, ett system av faktorer som pa olika
sétt uppratthaller organisationen genom att tillfredsstdlla medlemmarnas behov av innebdrd och

symboler genom gemenskap.



Alvesson (2015) forklarar att man vid analys av en organisation eller ett foretag effektivt kan
identifiera kulturen genom att forhalla sig till ett antal principer. For att identifiera kulturen bor
man enligt Alvesson (2015:246) studera betydelsefulla eller representativa foreteelser, som
specifika handlingar eller processer med fokus pa bakomliggande faktorer, istillet for sjdlvklara
effekter av hdndelsen. En annan viktig aspekt som Alvesson anspelar pa dr undersokningens
omfing, for att identifiera kultur krévs det tydligt statuerade avgriansningar for vilket omride

som ska studeras. Detta &dr en forutséttning for att kunna genomfora mer fordjupad undersdkning.

Vi avser att bygga vidare pa den tidigare forskning som forst och frimst ar relevant for det
omrade vi undersoker, men dven delar var tolkning av kultur som en metafor for organisationen.
Den tidigare forskningsinriktning som grundar sig i definitionen av “kultur” som en variabel
inom organisationen, anser vi inte vara tillrackligt adekvat for vir undersokning. Detta dd vi
bedomer definitionen av begreppet som ett grundldggande kriterium for att vi ska betrakta den
som relevant. Vidare avser vi att forhélla oss till de principer som Alvesson redogor for. Med det
primira motivet att denna studie dmnar att identifiera kulturen inom ett foretag. Alvessons

principer bidrar darfor till denna studie med ett effektivt och verkningsfullt arbetssitt.

2.2 Organizational Culture and COVID-19

André Spicer (2020) redogor i sin vetenskapliga rapport Organizational Culture and COVID-19
for hur organisationskulturen foréndrats till f6ljd av COVID-19 och andra konsekvenser som
pandemin resulterat i. Spicer statuerar exempel for nagra konkreta symboliska uttryck for
organisationskulturen som flagrant 4ndrat karaktir pd grund av COVID-19. Oppna kontorsytor
fyllda av arbetande minniskor har istdllet ersatts av plexiglasskdrmar och munskydd, och de
vardagliga tankeutbytena vid kaffemaskinen har ersatts av zoomsamtal. Spicer menar vidare att
detta framforallt innebér stora utmaningar for ledare inom organisationen, eftersom att de numera

forvéntas forma en organisationskultur via en digital kommunikationstjénst.

En annan utmanande faktor for organisationskulturen dr krisens utstrackning och omfang. Spicer
forklarar att organisationskulturen vid “vanliga kriser” krdver en viss anpassning for att kunna
overleva. Problematiken i1 detta avseende dr att COVID-19 dr en livshotande samhéllskris.

Risken salunda &r att méanniskor och deras hilsotillstand utsitts for fara, och leder till att



forvaltandet av organisationskulturen inte star i1 sirskilt hog prioritet. Vilket 1 sin tur resulterar 1

att kulturen successivt hamnar i otakt med resten av samhillet (Spicer, 2020).

Det finns flera olika sdtt for en organisation att hantera en samhallskris. Spicer redogor for fyra
olika utforandeformer att hantera en samhdillskris pa, som historiskt sett fatt forddande
konsekvenser for organisationer. Spicer menar att dessa fyra olika sdtt for att tackla en

samhillskris grundar sig i vilken instillning organisationen har i forhallande till krissituationer.

Det forsta kidnnetecknet &r att samhéllskrisen gor organisationens medlemmar mer defensiva.
Organisationen véljer da antingen att undvika och inse att den maste fordndras for att kunna
hantera krissituationen, eller sa véljer organisationen att totalt forneka krisens pévisbara faktum.
De bdda tillvigagdngssitten leder till att organisationen star helt svarslos infor missddet, och blir

ddrmed oformogen att pa ett framgéngsrikt vis kunna hantera krisen (Spicer, 2020).

Samhéllskriser kan dven gora organisationer och dess medlemmar till hycklare. Organisationen
tvingas dé pa grund av samhéllskriser att fordndra de delar av kulturen som &r synliga utit, men
bevarar de mer grundldggande, virderande aspekterna av kulturen inom organisationen. De som
inte dr synliga for allménheten helt enkelt. Det tredje séttet en organisation kan bemdta och
hantera en samhaéllskris pa, dr genom att dverreagera. Organisationen tar dd ogenomténkta beslut
for att fordndra kulturen utan ndgon direkt plan for hur det ska fungera, eller vetskap om vilka
mal man syftar till att uppnd med forandringen. Det fjdrde alternativet dr att organisationen
radikaliseras vid en samhéllskris. Enligt Spicer innebér detta att organisationen viljer att totalt
griva ned gamla vdrderingar som var signifikanta for organisationskulturen. For att sedan forma

en ny kultur genom att experimentera med nya antaganden och virderingar.

Sammantaget sd kénnetecknar dessa fyra tillvigagangssitt for mer undermadliga sitt for
organisationer att hantera samhaéllskriser pa, framhaller Spicer. Om en organisation innehar
nagon av dessa fyra instdllningar kopplat till en samhéllskris, kommer det sannolikt att d&ventyra

hela organisationens dverlevnad.

Spicer redogor dven for vilka vetenskapliga mojligheter som just COVID-19 innebir for forskare

inom organisationskultur. Bland annat menar han att en intressant del att se Over dr hur



symboliska uttryck av organisationskulturen fordndrats till f6ljd av coronapandemin. Denna
fragestéllning &r sérskilt relevant for oss da vi dmnar att bygga vidare pd detta genom var
undersokning. Spicer understryker vidare att en intressant aspekt av detta 4r om det dr mojligt att
forflytta fysiska kulturella ritualer och symboliska uttryck, fran arbetsplatsen till IT-plattformen

Zoom. Denna aspekt liknar fragor som vi syftar till att kunna besvara genom var undersokning.

2.3 Hur paverkas produktiviteten pa lang sikt av att vi jobbar hemifran?

I en rapport publicerad pa ledarskapssidan Dale Carnegie under rubriken "Hur pdverkas
produktiviteten pd lang sikt av att vi jobbar hemifran?” diskuteras for- och nackdelar med
distansarbete pa kort respektive lang sikt. Syftet ar att besvara fragan huruvida ett distanserat

arbete for medarbetare kan antas vara en nyckel till framtida framgangar inom organisationer.

D.C borjar med att redogéra for vilka fordelar som hemarbete innebdr utifran ett antal olika
perspektiv som dterfinns inom ett foretag. Ur ett verksamhetsperspektiv innefattar de kortsiktiga
fordelarna foretrddesvis en sédkrare arbetsmiljo d& smittorisken reduceras vid en eventuell
pandemikris. De langsiktiga fordelarna inbegriper bland annat en okad formaga att rekrytera
talangfulla medarbetare till verksamheten, d& det geografiska avstandet inte ldngre ses som en
begriansning (Dale Carnegie u.a.). Utifrdn personalens betraktelsesétt genererar distansarbete en
okad produktivitet i sjdlva yrkesutovningen, vilket bade dr en kort respektive langsiktig fordel for

samtliga delar av organisationen.

I nistfoljande del av artikeln ifragasitts istdllet de rapporter som visar pa att produktiviteten hos
medarbetare Okar vid distansarbete. Kritiken som riktas till dessa unders6kningar poédngterar
Dale Carnegie att den inte kan ses som homogen for samtliga foretag, da forutséttningarna for

distansarbete ser helt olika ut for personer savil inom- som utom organisationen.

En annan problematik som omfattar dessa undersdkningar dr ndr exakt i tiden dem utfors.
Eftersom att undersdkningarna genomfordes 1 ett tidigt skede av pandemikrisen dd det fanns en
utbredd bavan och otrygghet for att bli varslad som anstilld pé sitt foretag, kan detta betraktas
som en bidragande faktor till en 6kad produktivitet bland medarbetare. Trots att produktiviteten

pa kort sikt accelererade, pastar D.C att detta inte bor bedomas som langsiktiga fordelar med



distansarbete, da de menar att det redan finns indicier for att produktiviteten successivt kommer
att minska. Det finns @ven indikatorer pa att distansarbete pa lingre sikt bidrar till utveckling av
subkulturer pa arbetsplatsen, och foljaktligen till att organisationskulturen gradvis trangs ut till

foljd av detta.

Vid distansarbete tenderar medarbetare att till viss del begrinsa sin vardagskommunikation till
blott ett fatal kollegor. Detta d& de mer vardagliga och konventionella samtalen med kollegor
som man inte har en vidare stark relation till, helt upphdr, och man kan inte ldngre triaffa pa
varandra 1 arbetskorridoren (Dale Carnegie u.a.). Att begrinsa dessa relationer kan resultera 1
minskad kreativitet och innovation inom foretaget menar Dale Carnegie. Av artikeln framgéar det
dven att nutida bakgrundsfakta och underlag for hur distansarbete paverkar foretag, snarare ar
tamligen tunt. Det bor saledes forefinnas atskilliga forbattringsomraden inom de befintliga

undersokningar som hittills genomforts.

Denna artikel avhandlar det &mne som vi i vir kommande undersdkning avser att fordjupa oss 1.
Vi dmnar att undersoka relationen mellan distansarbete, organisationskultur och dven fenomen
som subkulturer inom det foretag vi valt att inbegripa i studien. Detta med syftemél att besvara

frdgan kring hur olika delar av verksamheten paverkats till foljd av coronapandemin.

Artikeln publicerad av D.C ger oss mdjligheten att utveckla och nyansera metoden for var
undersokning, di den problematiserar genomforandet av tidigare mitningar. Vi kan séledes
forebygga ett likartat forbiseende som tidigare efterforskningar kénnetecknas av. Genom att
istillet sdtta var egen préigel, bredda analysen inom kommunikativa enheter och precisera
organisatoriska subkulturer mer i detalj. Tillika att beakta och vdga in de delar som ifragasitts av

Dale Carnegie i artikeln: “"Hur pdverkas produktiviteten pd lang sikt av att vi jobbar hemifrdn?”.

3. Metod

I detta avsnitt kommer en redogorelse av studiens urval, genomforande av intervju och

forskningsetiska principer att presenteras.



3.1 Urval och infor intervju

For att skapa oss en djupare forstdelse for hur organisationer fungerar under en samhillskris,
valde vi att intervjua ett foretag som precis som alla andra nyligen undergétt coronapandemin.
Foretaget ar baserat 1 sydvéstra Sverige. Verksamheten bestar av en rad olika typer av
arbetsuppgifter som i vissa fall krdvde att medarbetarna i fraga var tvungna att utfora arbetet
fysiskt pé plats. Det fanns dven de anstéllda inom organisationen som i sin helhet kunde utfora

sitt forelagda arbete pé distans.

Denna organisation med tillhdrande kultur kdndes for oss som ett utmaérkt alternativ att basera
vér studie pd. Intervjun utfordes pd plats, i ett av foretagets kontorslokaler, vilket mdjliggjorde en
hogre kvalité pa intervjun an om den hade utspelat sig under distanserade former. Intervjun holls
fredagen den 9 december ar 2022. Infor intervjun forberedde vi en heltickande intervjuguide
med utgangspunkt ur Steinar Kvale och Svend Brinkmanns metodbok Den kvalitativa

forskningsintervjun (2009).

Med intervjuguiden som verktyg kunde vi pa ett effektivare sitt planera och strukturera upp den
kvalitativa intervjun. Nér vi konstruerade intervjun utgick vi ifrn att sitta upp ett antal teman
med tillhdrande fragor. Genom att planera och tematisera fick vi en tydligare struktur, svil for
oss som intervjuare som for respondenten att forhalla sig till (Kvale & Brinkmann, 2009:148).
Fragorna valdes noggrant ut med utgdngspunkt i vad som kéndes mest relevant utifrdn vért

arbete, och med hénsyn till befattningen respondenten inom organisationen hade.

3.2 Intervjumetod

Denna studies empiriska material bestir av en ldngre kvalitativ intervju. Kvale och Brinkmann
(2009) bendmner det som “en halvstrukturerad livsvarldsintervju” diar huvudsyftet var att forsta
personen vi intervjuades vérld utifran dennes egna upplevelser. Studiens intervjumaterial
kommer sedermera att omfatta det M. Boyle och M. Schmierbach (2020:327) har valt att
beteckna som den semistrukturerade intervjun. Vilket dsyftar att intervjun inte till punkt och
pricka bottnar i en specifik ordning men att den alltjimt &r vélplanerad och planlagd pa ett

korrekt vis.



Genom att tillimpa den semistrukturerade intervjutekniken kan den svarande personen replikera
och yttra sig bade fritt och dppet pa de fragor som stills. Dér de eller den som héller i intervjun
simultant med detta innehar mojlighet att stélla adekvata foljdfrdgor under intervjuns gang
(Boyle & Schmierbach, 2020:328). I efterfoljande analyskapitel kommer delar som presenterats i

detta metodavsnitt att belysas och redogoras for i ny kontext.

Respondenten pé foretaget vi intervjuade har positionen som verkstédllande direktor (VD). Han
har varit ansvarig och hogst delaktig i foretagets hantering internt vad géller coronapandemin,
och dven kring beslutsfattningen avseende arbetsplatsfordndringar. Respondenten for var studie
utgjorde en vital del i foretagets interna krisledning med sin ansvarskdnsla och sitt arbete

betridffande pandemihanteringen.

D4 denna studies innehdll avser ett tydligt &mnesfokus och vil avvdgda frgestillningar har vi
skribenter fatt reducera utrymmet och samtidigt forhallit oss till en bestdmd inriktning. Vi har
inom foretaget valt att koncentrera oss pa ett slags ledningsperspektiv av krishanteringen.
Foljaktligen har vi valt att studera skeendena under pandemin utifran den enhet av organisationen
som instruerat, lett och fattat besluten for foretaget i stort. Beslutsfattningen genom krisens gang
har oupphorligen, i varje fas skett i samforstind med medarbetarna. Framédtandan, ambitionerna
och kraven hos ledarsidan att standigt utféra gynnsamma uppfdljningar har sedan pandemins

tidiga upprinnelse varit hogt stillda.

Da en tydlig avgransning erfordras inom ramen for uppsatsdmnet, har vi valt att goéra en storre
intervju med en person pa foretaget som innehar en ledande befattning. Som fordvrigt varit
styrande 1 beslutsgrunderna vad giller sévil arbetsplatsdndringar som inforandet och lanseringen
av ytterst avgorande kommunikationssystem till verksamheten. Att vi gavs den fordelaktiga
mdjligheten att fa intervjua organisationens forestandare och “pandemiansvarige” bidrar till en

mer bérande reliabilitet, och foljaktligen till att var studie kan leda till ett dnskvért resultat.
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3.3 Forskningsetik

Infor intervjun var det viktigt att tdnka pa att formulera sig tydligt och ge konkreta motiveringar.
De forskningsetiska principerna handlar om kraven man stéller pa gruppen som forskare. Genom
att vi 1 gruppen tydliggér vad som ar syftet med intervjun och vad vi kommer att géra med
informationen fOljer vi sdlunda informationskravet (Vetenskapsradet, 2017:12). Detta gors
eftersom att bdda parterna av intervjun pa sa vis littare forstar fragorna utifran ett reellt syfte.
Detta skapar synnerligen battre forutsittningar, och far intervjun att mer likna ett ordinirt samtal

med vetenskapligt disponerade fragor.

Vi har dven forhallit oss till samtyckeskravet som &r en central grundsats vad géller
forskningsetiska principer. Kravet handlar om att den som blir intervjuad har den fulla rétten att
bestimma Over sitt eget deltagande. Som 1 sin tur forutsétter att deltagaren ska vara fullt
medveten om att en inspelning dger rum, och bestimmer sjdlv hur linge den vill delta
(Vetenskapsradet, 2017:8-9). I vart fall handlade det om att deltagaren sjélv avsatte sin arbetstid
for en intervjumedverkan. Vilket gjorde det sdrdeles viktigt for oss att visa tacksamhet, och vara

tydliga med att respondenten fick avrunda intervjun precis nar han onskade.

4. Teori

[ detta avsnitt presenteras de teoretiska ingdngar som uppsatsen tar sin utgdngspunkt inom.
Initialt beskrivs olika definitioner och perspektiv pa intern- och extern kommunikation samt
formell- och informell kommunikation. Organisationsidentitetens relevans och karaktdr inom
organisationer kommer dven att daskdadliggoras, foljt av subkulturer och kulturellt forankrade
uttryck. Krishantering inom organisationer och vad som faktiskt definierar en kris kommer dven

att detaljerat redogoras for.

4.1 Definitionen av en kris och dess inverkan

For att inledningsvis ta ett helhetsgrepp och ge en bredare forstaelse for vad som verkligen
definierar en kris och krisens olika faser, har vi valt att ta Carolin Runnquists synsitt pa
organisationskriser i ansprak. I boken A#f leda i kris (2020) definierar Runnquist en kris som

ndgonting dér ett stort antal ménniskor blir drabbade, det far konsekvenser for samhillet och det
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dagliga arbetet behover tvirt genomgé fordndringar. Det som dven karaktdriserar en kris ar att
det slar ut fundamentala strukturer och medfor generella forsdmringar inom organisationen.
Vidare kidnnetecknas krisen av att savil resurser som atgérder behdver vidtas utdver det vanliga

(Runnquist, 2020:14-15).

Runnquist pekar bland annat pé ett avgorande villkor for att ett foretag ska kunna std emot och
uthdrda en kris vél. For att klara av detta, krdvs det att en sé kallad krisledning tillsétts. En
krisledning har som huvuduppgift att leda organisationen genom krisen. Exempel pd yrkestitlar
som kan tidnkas ingd 1 denna ledningsgrupp dr alltifran VD, kommunikationschefer,
ekonomichefer och personalchefer (Runnquist, 2020:64-66). Vid eventuell franvaro kan dven
medarbetare med andra befattningar 4n de nyssndmnda f& ansvar och kliva in. Uppgifter om
detta och dven mer utforliga punkter rorande krishantering bor enligt Runnquist aterfinnas 1

organisationens krisplan.

Vidare understryker Runnquist vikten av hur en kris inom en organisation kan betraktas utifrdn
ett mer hoppfullt och positivt forhallningssatt. En bestdndig och varaktig krissituation inom ett
foretag kan 1 manga avseenden vara forodande for savdl medarbetare som ledare. Tack vare att
en kris uppkommer inom ett foretag fir medarbetarna i en bredare bemérkelse, emellertid storre
kidnnedom kring organisationen de arbetar inom (Runnquist, 2020:9-10). Det dr alltsa forst

genom en kris dér processer som beror det interna kommer att sittas pa prov ordentligt.

I boken Krishantering i arbetslivet (2016) redogér Brolin m.fl. for hur en kris kan komma att
fora nagot gott med sig pa lidngre sikt. Pa ett kortsiktigt plan ddremot, kan det vara svart att
fornimma krisen med nagot som kan fa positiva foljder (Brolin, Calleberg & Westrell, 2016:79).
Termerna kris och utveckling dr séledes synonyma 1 ett fall likt detta. En vél genomarbetad
krisupplevelse kan i méinga fall resultera i ndgot positivt. En kris som genomlevts och dir man
statt emot pd ett verksamt och starkt sdtt medfor sjélvtillit och goda erfarenheter, som mojligen
varit svart att erhalla pa annan vig (2016:79). Krisen i sig kan alltsé 6ppna dorrar och ge skil for
att omprova olika saker sdvil internt som externt, men dven ge mojlighet att se 6ver vad som

verkligen prioriteras och vérderas (Brolin et al. 2016:79).
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4.2 Intern kommunikation

Inom alla typer av organisationer existerar bade intern- och extern kommunikation, vilket bildar
relationer och meningsskapande. Intern kommunikation benimns ofta som antingen den formella
eller informella kommunikationen mellan organisationsmedlemmar, som 1 sin tur dven &r en del
av organisationskulturen (Heide, Johansson & Simonsson, 2012:63-65). Kommunikation inom
organisationen dr precis det som intern kommunikation innebér. Forbindelser och inbordes
relationer pd arbetsplatsen, i situationer som chefer emellan, chefer till medarbetare, eller

medarbetare till medarbetare ingér alla i den interna kommunikationen.

Niér det sker en intensiv organisationsfordndring, exempelvis ett inforande av distansarbete som
under coronapandemin, innebdr det manga ganger att medarbetarna kinner en oro infor
framtiden och vad som komma skall. D& nagonting man &r invand och hemmastadd med
kommer att fordndras till nagot mer ovisst och osdkert. Informationsbrist kan snabbt leda till
ryktesspridning och vidare till att fortroendet till cheferna i friga minskar avsevirt, vilket 1
langden kan skada en organisation (Heide, Johansson & Simonsson, 2012:180-181). Det i sin tur
innebdr att den interna kommunikationen under en organisationsfordndring maste ges rikligt med
tid och wuppmérksamhet. Dahlman och Heide (2019:10-11) beskriver den interna
kommunikationen utifran dess meningsskapande funktion. De tydliggor for att 1 en organisation
bor chefer och medarbetare kontinuerligt kommunicera med varandra for att frambringa en
forstaelse, och samtidigt skapa en mening om hur medlemmarna inom organisationen reflekterar
och agerar. Vilket dven lyfts fram av Heide, Johansson och Simonsson, att vikten av

kommunikation ar helt avgdrande for en fungerande organisation.

Genom sociala konstruktioner med andra produceras en meningsskapande process. En
meningsskapande syn pa kommunikation bygger framforallt pa ett distinkt samspel mellan
organisationmedlemmarna, som allt som oftast uppstar i dialog med varandra. For att detta
samspel ska mojliggoras kravs bade rétt forutsattningar och att medarbetarna kénner sig som en
del av organisationen, savil lyssnade pa som sedda (Dahlman & Heide, 2019). Detta kan uppnas
pa olika sdtt, men framforallt genom ett aktivt deltagande i dialoger och samtal. Ett 6ppet klimat

dér alla kdnner sig trygga att framhalla sina dsikter och samtidigt besitter en mdjlighet till att dela
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negativa synpunkter, dir man simultant kan ta del av feedback och respons utgdér avgorande

faktorer 1 det hela (Dahlman & Heide, 2019:197-198).

4.3 Extern kommunikation

Skillnaderna mellan intern och extern kommunikation uppfattas oftast som aningen diffus.
Extern kommunikation dr den kommunikation som sker utanfor organisationen. Massmedier,
affarsbrev, broschyrer, informationsmaterial till kunder eller en webbplats &r alla olika exempel
pa vad extern kommunikation kan vara (Heide, Johansson & Simonsson, 2012:27). Det priméra
maélet dr att kommunikationen ska se ut som organisationens virderingar och vision. Samtidigt ar
det viktigt att via extern kommunikation stirka varumérket genom att upprétta goda relationer
med medierna och ha en vél genomtinkt profil (Heide, Johansson & Simonsson, 2012:27-28).
Dessutom ingdr det i den externa kommunikationen att det ska finnas en handlingsplan for om
ndgonting oforutsdgbart skulle intriffa, exempelvis som en samhéllskris eller en

samhiéllsforandring (Heide et al. 2012:27-28).

I samma bok som aberopas ovan, Kommunikation i organisationer (2012) beskriver Heide m.fl.
att den utveckling som idag sker inom organisationer kan leda till att aktdrer som
bemanningsforetag och leverantorer framforallt berors av foretagets externa kommunikation.
Aven nya digitala medier med snabb och smidig informationsspridning har legat till grund, och
varit bidragande till detta (Heide, Johansson & Simonsson, 2012:64). For att ett foretag ska
kunna fungera optimalt méste det finnas en hallbar intern samt extern kommunikation. Vid den
externa kommunikationen dr det fordelaktigt om ledningen skapar visioner och mal som é&r
tydliga for de anstdllda medarbetarna inom foretaget att arbeta mot. Forefinnes en &ndamaélsenlig
och fungerande strategi hjdlper det inte bara den externa kommunikationen utan ocksd den
interna, det kan saledes underldtta for medarbetarna att kdnna sig ett med foretaget (Heide,

Johansson & Simonsson, 2012:150-151).

4.4 Organisationsidentitet

Om medlemmarna i1 en organisation ska dela en gemensam organisationskultur krivs det en

tydlig organisationsidentitet. For att medlemmarna ska kunna identifiera sig med organisationen
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krdivs en  gemensam  organisationskultur. = Begreppen  organisationskultur  och
organisationsidentitet dr alltsd beroende av varandra for att de ska kunna fylla sina essentiella

funktioner inom en organisation (Alvesson & Sveningsson, 2014:63).

Alvesson och Sveningsson (2014:63) forklarar vidare att det finns ett antal krav som
organisationen maste uppfylla for att medlemmarna ska vilja identifiera sig med den. Forst och
frimst ska organisationens identitet kénnetecknas av originalitet. Medlemmarna ska dven vara av
uppfattningen att organisationen representerar en unik stil, instillning och historia.
Organisationen maste dven erbjuda méinniskorna en specifik social identitet for att attrahera
medlemmarna till att identifiera sig med den. Det kan exempelvis vara i form av en logotyp eller
slogan, att organisationens fysiska arbetsplats dr lokaliserad i ett attraktivt omrade, eller att en
stark social interaktion existerar mellan medlemmarna, och dir de kan skapa relationer till

varandra.

Det som déremot dr absolut viktigast i utvecklandet av en distinkt organisationsidentitet menar
Alvesson och Sveningsson (2014:64) r att medlemmarna upplever att organisationen har en hog
status. Medlemmarna maste betrakta organisationen 1 ett positivt ljus och kdnna sig stolta dver att

vara en del av organisationen.

Alvesson och Sveningsson (2014:64) redogoér for varfor en mindre uttalad identitet kan vara
problematisk for en organisation, och pd vilket sétt det kan resultera i splittringar inom
organisationskulturen. Om medlemmarna upplever organisationens identitet som en abstrakt och
maéngtydig enhet utan tydligt etablerade gemensamma virderingar och mal, resulterar det i att det
formas mindre grupper av medlemmar inom organisationen. De mindre grupperna blir som
subkulturer inom organisationen, dir medlemmarna kan kidnna en samhdrighet mellan varandra

genom gemensamma vérderingar och opinioner.

Redan cementerade subkulturer forstirks alltsd mer intensivt nir fler subkulturer tar fart och
bildas inom organisationen. Vidare forklarar Alvesson och Sveningsson (2014:63) att detta beror
pa att medlemmarna kidnner en viss typ av “vi och dem-kénsla” vilket stirker respektive
subkultur. Subkulturer kan formas utifrdn olika avdelningar inom organisationen, eller utifran

vilken position i hierarkin medlemmarna tillhor.
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Tillkomsten av subkulturer inom organisationer menar Alvesson och Sveningsson (2014:63) &r
mer eller mindre oundvikligt. Det dr darfor organisationsidentiteten innehar den avgdrande rollen
i om subkulturerna splittrar organisationskulturen eller enar den. Det dr saledes
organisationsidentiteten som avgor ifall medlemmarna virdesétter organisationens vérderingar

hogst, eller om det ar subkulturens véarderingar och mal som de istéllet hyser storst aktning for.

Alvesson och Sveningssons teori (2014) kring organisationsidentitet, organisationskultur och
subkulturer dr hogst relevant for var undersokning eftersom den dskadliggdr en beskrivning av
det omrade vi syftar till att utreda. Genom att tillimpa just Alvesson och Sveningssons teori om
relationen mellan organisationsidentitet och organisationskultur pa det material som vi erhéllit
frdn vér undersokning, bor vi kunna utvinna en tydlig bild av foretaget. Med denna vetenskapliga
larosats kan vi sedermera bedoma ifall de innehar de grundlaggande forutséttningarna som kréavs

for en kollektivt samstimmig organisationskultur.

4.5 Kulturellt forankrade uttryck

Alvesson (2015:12) redogor 1 sin bok Organisationskultur och ledning for vad kulturbegreppet
innebdr 1 forhallande till organisationer och foretag. Definitionen av begreppet dr densamma som
inom andra forskningsomrdden, men skiljer sig i att individperspektivet snarare &r begransat
inom forskning for organisationskultur. Inom organisationskultur &dr det istéllet medlemmarnas
gemensamma varderingar som dr intressanta att betrakta eftersom att det dr dessa som utgoér den
breda organisationskulturen (Alvesson, 2015:12). Vidare forklarar Alvesson att
individperspektivet dven kan vara av intresse, men menar att det isdfall handlar om

nyckelpersoner i organisationen som kan inneha en forméga att paverka kulturen inom foretaget.

En etablerad organisationskultur utgdr ett system av betydelser och symboler som faststiller
innebdrden av olika uttryck. Det innebidr att de anstillda har en gemensam uppfattning kring
vilken innebord ett uttryck har, eftersom att de ar forankrade till organisationens gemensamma
kultur. Uttrycken forutsétter alltsd en specifik kontext for att fylla sina centrala funktioner

(Alvesson, 2015:13).

Uttryck som é&r kulturellt forankrade till organisationen kan exempelvis vara ord, materiella ting

eller handlingar som symboliserar ndgot for de anstéllda pa grund av den gemensamma kontext
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som de befinner sig i (Alvesson, 2015:12). Vi dmnar att genom denna studie identifiera mdjliga
kulturellt forankrade uttryck inom foretaget vi undersdker. Detta for att observera om det

eventuellt dndrat karaktir till f61jd av pandemin och distansarbete.

5. Analys

Inledningsvis skall foretagets organisationskultur innan coronapandemins tillkomst klarldiggas
genom en analys av material som erhallits i var intervju med Carlsson (2022), VD pd foretaget.
Ddrefter dmnar analysen av det forvirvade materialet att utreda foretagets organisationskultur
under pandemin da arbetsplatsen dndrade karaktdr. Resultaten av analysen kommer sedermera
att jamforas i syfte att faststilla korrelationen mellan kulturen innan coronapandemin respektive

under sjdlva pandemin.

Mdlsdttningen dr att utvinna ett svar pd fragestdllningen “stdar sig kulturen alltjidmt trots en
arbetsplatsfordindring eller har den formats om till foljd av coronapandemin?”. Dd varken
respondenten eller foretagets namn dr vdisentligt for studiens undersékning och analys har vi valt
att bevara en anonymitet. Respondentens position som VD har dédremot en verkningsfull funktion
och relevans inom ramen for organisationskultur, identitet och krishantering. Vi har sdlunda valt
att inbegripa befattningen. Vidare i analyskapitlet kommer respondenten att bendmnas som

Carlsson.

5.1 Krishantering och inforandet av distansarbete

I vér intervju (2022) med VD:n Carlsson konstaterade han att de ldrde sig mycket om sin
organisation successivt under krisen, och att de anser sig vara starkare idag &n innan
coronapandemin slog till. Vidare betonade Carlsson att beredskapen infor krisen och hur de
skulle agera inledningsvis, forefoll mycket pafrestande. Allting var sa nytt d en samhaéllskris av
just denna kaliber aldrig tidigare synts till. Att folk pa foretaget blev sjuka en efter en med kort
varsel forsvarade dven arbetssituationen. Det implementerades sa smaningom en hybridlésning
pa arbetsplatsen som Okade flexibiliteten och dédr ett distansarbete infordes pa

folkhidlsomyndighetens rekommendationer.
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Nir videokonferenssystemet “Microsoft Teams” hade introducerats for personalen och borjat
anvindas i allt hogre grad, underldttades delar i processen. Efter att ha Overgétt till det
distanserade arbetet pa daglig basis och nér alla kommit in i det alltmer, {16t det pa forvanansvart
bra (Intervju, Carlsson 2022). P& foretaget erbjods, som ndmnt ovan, dven en funktionsmaéssig
hybridlosning med foresatsen att understodja for medarbetarnas dagliga arbete. Denna utgick
ifran att en stor del av kontorsgruppen jobbade hemifrin for att minska belastningen och den

eventuella smittspridningen i arbetslokalerna.

Négot som dven kinnetecknar en kris ar att man utifrdn pafrestande omsténdigheter tvingas till
att fatta en rad olika omfattande beslut. Att den interna- och externa kommunikationen inom
organisationen hdr samverkar och fungerar dr i hdgsta grad centralt, och str som avgoérande for
hur hela krissituationen uppfattas (Runnquist, 2020:17-18). I samband med coronapandemin fick
Carlsson och hans foretag utifran proaktiva grunder fatta en rad avgérande beslut organisatoriskt.
Den interna kommunikationen fungerade hir mycket vél och gynnsamt, all personal, sévél

medarbetare som ledare var eniga om att lyssna pa folkhdlsomyndighetens uppmaningar.

Samtliga var tjdnstvilliga och beredda att dra sitt stra till stacken for foretagets basta. Efter att
diverse beslut verkstillts gillande distansarbete uppkom inga vidare invindningar (Intervju,
Carlsson 2022). Det bibehdlls en Oppenhet i att opponera sig kring fordndringarna, men
medarbetarna réttade alla in sig i ledet och var inforstddda. Personalstyrkan var mana om att géra

det bésta av situationen och tog saledes inte nagra onodiga risker (Intervju, Carlsson 2022).

Nér pandemivdgen sd smaningom avtagit och antal drabbade inte ldngre forekom i samma
utstrackning dagligen, valde foretaget dnda att fullfolja det nyinforda digitala distansarbetet
framgent. De medarbetare som av nagon anledning hade svért att nirvara fysiskt pd plats en dag
hade fullgoda mojligheter att skota arbetet hemifran. Denna innovativa resurs, och konceptet 1
sin helhet visade sig vara mycket funktionellt for Carlsson och hans organisation. De valde

saledes att fortsitta pa hybridsparet nir allt under en langre tid fatt baring och varit intakt.

Genom att koppla covidsituationen och krishanteringen inom Carlssons foretag till boken

Krishantering i arbetslivet (2016) kan vi notera en del gemensamma drag och likheter. Brolin
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m.fl. (2016) menar pd att en arbetsplats dir medarbetare innehar stérre mojligheter att kunna
utova inflytande pa sin egen arbetssituation och dir resurser for detta existerar, underléttar
mycket. I ett prekirt utgangsldge dér personalen sjidlva kan paverka sin arbetssituation upplevs
stressnivan 1 en kris kunna bli mer hanterbar (Brolin, Calleberg & Westrell, 2016:214). Att en
snabb och effektiv 16sning inférdes pa Carlssons arbetsplats blev hdrigenom betydelsefullt. Att
medarbetare kunde vara flexibla 1 sitt arbetssitt, bidrog hogst sannolikt till att samhéllskrisen

kopplat till foretaget gick att mandvrera bittre ur organisationssynpunkt.

5.2 Verksamhet och identitet

En stark organisationskultur forutsitter en distinkt organisationsidentitet. Till att borja med skall
vi dirmed faststélla foretagets organisationsidentitet och belysa hur den verkar i bred kontext.
Vidare foljer en central redogorelse for pandemin, genom analys med utgangspunkt i Alvesson
och Sveningssons teori (2014) géllande de krav som bor uppfyllas for att erhélla en distinkt
organisationsidentitet. I det teoretiska avsnittet ’Organisationsidentitet” finns en grundldggande
redogorelse for de krav som Alvesson och Sveningsson formulerat, ddrav foreligger en mer

djupgéende presentation och tilldimpning av dessa krav i kommande analysavsnitt.

Det forsta kravet som bor uppfyllas av organisationen syftar till dess historia, organisationens
bakgrund bor kinnetecknas av en unik historia i egenskap av originalitet i dess stil och
instéllning till omvérlden (Alvesson & Sveningsson, 2014:64). I det material som inhdmtats
genom intervju med Carlsson, foretagets VD, finns det inga konkreta exempel som erbjuder oss
en mojlighet att direkt faststélla foretagets historia. Vid en djupare analys finns det didremot
underlag for att hivda att foretagets instdllning och stil historiskt sett kan kidnnetecknas som unik

i det avseende att hela verksamheten &r etablerad i en kontorsbyggnad.

Carlsson (2022) forklarar i intervjun att kontoret dér tjanstemadnnen arbetar och lagerlokalen dér
distributionspersonal arbetar, dr baserade i samma byggnad. Trots att lagerlokalen ar i en
tempererad miljo pa grund av deras produktion. Detta menar vi tyder pa en viss originalitet hos
foretaget, da de trots olika fOrutsittningar for lokalerna har formagan att erbjuda en gemensam
kontorsbyggnad for samtliga anstillda. Foretag vars verksamhet bade bestér av ett kontor dér det

administrativa arbetet utfors och ett lager ddr produkterna hanteras, tenderar att dela upp
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arbetsplatserna geografiskt, dirav kan foretaget som Carlsson (2022) representerar i intervjun

betraktas som unikt i detta avseende.

Det andra kravet syftar till organisationens forméga att erbjuda medlemmarna en specifik social
identitet 1 form av exempelvis en arbetsplats eller slogan (Alvesson & Sveningsson, 2014:64).
Som tidigare ndmnt berdttar Carlsson (2022) 1 intervjun att samtliga delar av foretagets
verksamhet ar etablerat inom en kontorsbyggnad, visserligen i tva skilda lokaler men i samma
byggnad. Detta uppfyller kravet om att erbjuda de anstéllda en specifik social identitet eftersom
att arbetsplatsen ger de anstéllda en fysisk plats att mota varandra, oberoende av vilken tjdnst en

anstalld har inom verksamheten.

I intervjun med Carlsson ndmner han inte négon slogan eller logotyp som han menar &r
kidnnetecknande for verksamheten. Dédremot skulle kontorsbyggnaden fylla funktionen av en
slags intern logotyp for de anstillda som ser den gemensamma kontorsbyggnaden varje gdng de
anldnder till arbetet. P4 sa sdtt skulle kontorsbyggnaden kunna fungera som en viss

representation for verksamheten. Med andra ord en intern logotyp for de anstillda medarbetarna.

Det tredje och sista kravet handlar om medlemmarnas formaga att betrakta organisationen ur ett
positivt ljus, medlemmarna bor alltsda kdnna en stolthet Over organisationen (Alvesson &
Sveningsson, 2014:64). Av intervjun med Carlsson att doma portritteras en bild av ett foretag
vars interna kommunikation kénnetecknas av respekt, tillit och optimism, s&vdl mellan de

anstéllda som i forhdllandet mellan de anstéllda och sjdlva organisationen.

Carlsson beréttar dven om reaktionerna hos de anstillda nir pandemin slog till och hur de
hanterade fordndringarna som foljde. Har uppger han att medarbetarna var mycket
l6sningsorienterade och 6ppna for att anpassa sig till den grad att verksamheten skulle fungera
som vanligt. Vilket sedermera foll vél ut. Detta kdnnetecknar for de anstilldas respekt for
foretaget och en stolthet Gver att vara en del av kdrnverksamheten. Det visar pd en explicit

samarbetsvilja och ett ansvarstagande i att forsoka upprétthalla verksamhetens fortlevnad.

Vi kan sdledes faststdlla att foretaget innan pandemin uppfyllde samtliga krav for att erhélla en

distinkt organisationsidentitet. Genom djupare analys av intervjumaterialet malas en bild upp av
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ett foretag vars anstillda med stolthet identifierar sig med foretaget. En stor del av fOretagets
identitet ar kopplad till verksamhetens gemensamma arbetsplats. Arbetsplatsen i sin tur
representerar foretagets unika bakgrund, den specifika sociala identitet som de anstillda erbjuds,

och den kan dven betraktas som den interna symbolen for verksamheten.

For de anstéllda ar arbetsplatsen mer &n bara ett kontor, den representerar dven andra delar av
verksamheten. Carlsson redogor vidare for hur pandemikrisen forandrade arbetet for de anstillda
medarbetarna. Han forklarar att tjanstemadnnen mer eller mindre, under heltid arbetade pa distans
fortlopande fram till &r 2022. For arbetstagarna forlorades ddrav en stor del av vad som kan

betraktas som fOretagets organisationsidentitet.

Utifran den analys vi fastslagit baserat pa det material som erhéllits fran intervjun, har pandemin
alltsa frantagit tjinstemidnnen mdojligheten att identifiera sig med foretaget i ndrmare tre ar.
Arbetsplatsens betydelse for foretagets identitet och kultur blir pd sd vis problematisk for
organisationen. Med anledning av att tjinstemidnnen madste arbeta pd distans eftersom att
identiteten och kulturen &r s& pass beroende av den gemensamma arbetsplatsen. Ett foretag bor
dédrav etablera en mer bestdmd identitet och en kultur som baseras pa flera komponenter for att

undvika detta.

5.3 Konsekvenser av pandemin

Carlsson (2022) forklarar att foretagets arbetsplats utgdrs av en kontorsbyggnad dir samtliga
anstéllda arbetar, sévil tjanstemdn som distributionspersonal. Nir pandemin abrupt slog till
behovde de anstillda vidta diverse atgirder beskriver Carlsson. Tjdnstemédnnen uppmanades till
distanserat arbete hemifrdn, medan distributionsmedarbetare arbetade kvar i foretagets
kontorsbyggnad och fick vidta andra atgérder for att hindra smittspridningen, dar exempelvis

munskydd och plexiglas introducerades.

I intervjun med Carlsson éterfinns inga direkta indikationer pé att han bedomer den uppdelning
som pandemin resulterade i som ndgot problematiskt for organisationen. Han menar & andra
sidan att de olika forutsdttningarna som gavs for de anstillda var ofrankomliga da

distributionsarbetarna inte kunde utfora sitt arbete hemifran.
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Denna uppdelning menar Carlsson forefoll naturligt, vilket de berdérda anstdllda dven var
inforstddda med. Carlsson forklarar vidare i intervjun att de fordndringar som skedde inom
respektive avdelning under pandemin inte bidrog till en intern splittring inom foretaget. Han
anser daremot att om det forefanns splittringar inom organisationen var dessa ett faktum redan
innan krisen, och dirmed berodde pa andra orsaker som huvudsakligen inte var

pandemirelaterade.

Forst och frimst mojliggdér uppdelningen mellan de anstillda for bildning av subkulturer inom
organisationen, eller forutsittningar for att stirka redan etablerade subkulturer. Alvesson och
Sveningsson (2014:63) menar att subkulturer inom organisationer dr omojligt att undvika,
oavsett hur organisationen ser ut och hur stark kultur som an finns inom organisationen, kommer
det alltid att bildas subkulturer. Det viktiga &r sdledes inte att forsoka forhindra subkulturer fran
att ta form, det viktiga &r snarare att etablera en organisationskultur som dr starkare &n de

subkulturer som redan finns inom organisationen (Alvesson & Sveningsson, 2014).

For Carlsson och det foretag som han representerar bor det sdlunda redan finnas etablerade
subkulturer inom verksamheten, bland annat mellan de anstéllda som delar arbetsplatsmiljo.
Lagerarbetarnas subkultur kinnetecknas av den tempererade miljé6 som de arbetar i, och
tjanstemdnnen bor kidnna en gemenskap i de forhdllanden som géller for deras kontorsarbete.
Forutsatt att det redan finns etablerade subkulturer inom respektive avdelning, foreligger det
alltsd en risk att dessa subkulturer forstirks, d4 de erbjuds helt olika forutséttningar for sjdlva

yrkesutdvningen under pandemin.

Risken ar att subkulturerna stirks till den grad att den gemensamma organisationskulturen
forlorar sin betydelse och sitt centrala virde for de anstillda. Detta leder till en organisation vars
anstillda inte kdnnetecknas av samma vérderingar eller respekt for organisationen som de tillhor.
Carlsson uppger i intervjun inte ndgon vidare oro for detta dd han menar att splittringar inom

organisationen redan varit ett faktum da arbetsforhéllandena ser sa pass olika ut.

Han menar f6ljaktligen att pandemin 1 synnerhet inte varit en bidragande faktor till splittringen.

Av analysen kan vi emellertid konstatera att det finns en stor risk att pandemin faktiskt bidragit
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till 6kade splittringar mellan de anstidllda. Detta eftersom att de pa olika sitt var tvungna att

anpassa sig 1 sitt arbete for att verksamheten skulle upprétthillas.

5.4 Internkommunikativa provningar och framgangar

Under intervjun med Carlsson (2022) poédngterade han upprepade ganger vikten av intern
kommunikation. Carlsson forklarade att en av de storsta anledningarna till att foretaget kom
lindrigt undan under pandemin var framforallt att just kommunikationen internt inom foretaget

prioriterades rétt, och gjordes till en av de viktigaste goromalen pé agendan.

Vidare betonade Carlsson dven att han tror starkt pa att foretag som inte hade samma varderingar
och prioriteringar under pandemikrisen, sett till den interna kommunikationen, sannolikt
riskerade att tappa fortroende fran de anstillda pa sina foretag. Eftersom att under en kris maste
en ledare, Carlsson som VD i detta fallet, ingjuta ett fortroende, vilket han anser att man bast gor

genom att kommunicera regelbundet med sina medarbetare (Intervju, Carlsson 2022).

Detta beskriver dven Dahlman och Heide (2019:10-11) att inom en organisation bor chefer
kommunicera kontinuerligt med varandra for att skapa en arbetsplats som fungerar, oavsett
vilken typ av motgang som kan tinkas uppenbara sig. Som tidigare ndmnt i teorikapitlet lyfts
detta dven 1 sin tur av Heide, Johansson och Simonsson (2012) att vikten av kommunikation star

som helt avgdrande for en fungerande organisation. S blev dven fallet for Carlssons.

I intervjun med Carlsson (2022) beskrev han dven ett specifikt scenario som upplevdes
forhallandevis problematiskt enligt honom sjilv. Detta var nér personalen i1 organisationen skulle
ha sitt mandagsmote som inf6ll varje mandag klockan 09:00, dér ett veckoschema presenterades
och cheferna delgav hur kommande arbetsdagar sannolikt kommer att utspela sig for sina
medarbetare (Intervju, Carlsson 2022). Har blev 16sningen att foretaget i mindre grupper om tva
respektive tre personer samtidigt fick ha motet tillsammans, och att man pa sé vis fick dela upp
sitt mandagsmote. Carlsson betonade 1 intervjun att detta visade sig vara krdvande och tog

betydligt mer tid 4n vad man forst forvintade sig.
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Motena 1 sig, dven dem, borjade alltmer tappa sitt fundamentala syfte eftersom att det ofta
brukade diskuteras olika 16sningar pa potentiella problem som kunde komma upp under veckans
gang. Detta skedde kommunikativt mellan chefer och medarbetare, men framforallt
medarbetarna emellan, vilket néstan helt 16pte ut s& fort motena GSvergick till de mindre

grupperna (Intervju, Carlsson 2022).

Carlsson poidngterade dessutom att genom dessa mindre mdtena kédnde iallafall han sjilv, att
foretaget delvis tappade gemenskapen till varandra. En gemenskap som grundade sig i att inneha
en mojlighet att diskutera och dven losa potentiella arbetsproblem tillsammans. Att de mindre
mdtena var ytterst nddvéndiga var samtliga arbetstagare 6verens om, men VD:n kdnde samtidigt
att medarbetarna gradvis forlorade nagot. Vilket visade sig vara just det Carlsson var inne pa
betridffande gemenskapen och att kinna sig som en del av gruppen. Att kinna tillhorighet pa sin

arbetsplats forekom inte langre i lika stor utstrdckning, och kom under krisen alltmer att blekna.

Dahlman och Heide belyser i sin bok Strategisk intern kommunikation — Led organisationer med
kommunikation (2019) vikten av just samspelet mellan ménniskor och hur kommunikationen
spelar en stor roll for att individer ska kunna kénna en tillhorighet till varandra (Dahlman &
Heide, 2019:50-52). Vilket hir kan sdttas i paritet till det Carlsson upplyste om sin organisation
och hur hans medarbetare kinde att de stundtals tappade gemenskapen under pandemin. Inte bara
gemenskapen under motenas gang, utan framfOrallt spontaniteten att kunna kallprata med en

arbetskamrat i korridoren, eller berdtta om sina planer infor kommande helg 1 fikarummet.

Carlsson podngterade en vital del betraffande kénslan av minskad gemenskap pa foretaget. Han
beréttade vidare att foretaget gjorde ett forsok till fa tillbaka kdnslan av naturlighet genom att lata
videokonferenssystemen Microsoft Teams eller Zoom vara pa under arbetsdagen da alla jobbade
hemifran. Detta skulle skapa en forbindelse och gemenskap kollegorna emellan nir ingen kunde

nérvara fysiskt pa arbetsplatsen (Intervju, Carlsson 2022).
Med en gynnsam kollektiv gemenskap pd ett foretag Okar dven strdvan efter att alltid vilja

utvecklas och fora foretaget framat 1 utvecklingen. Kénner hela personalstyrkan sig tillfredsstélld

och att det samtidigt existerar en trivsam arbetsmiljé menar Carlsson att chanserna for detta dkar.
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Detta gjorde att VD:n Carlsson under organisationsfordndringen kénde en stor oro infor
medarbetarnas vélbefinnande, och hur det skulle paverka foretagets verksamhet under den

mycket allvarliga, bekymmersamma och hogst oberdkneliga coronapandemin.

Négonting som Carlsson patalar upprepade ganger under intervjuns gang dr foretagets syn pa
uttrycket “frihet under ansvar”. Att under pandemins gang, helt forlita sig pa att personalen
fortfarande skoter sitt arbetet fastin de ansvariga inte dr i nérheten, fick bli utgéngsliaget. Detta
grundar sig 1 en stark tillit och en forsdkran pd att allting fortfarande skots som det ska, frn

ledare och chefer till de anstillda och vice versa (Intervju, Carlsson 2022).

Carlsson menar dven att tilliten pd hans foretag grundar sig i att han som chef aktivt gor sitt
yttersta for att f4 personalen att lita pd honom, genom att visa sig frdn en genuin och empatisk
sida. Att inte forsoka vara for egenmaéktig, utan att istdllet vara valvilligt instélld till ledarrollen,
dar medarbetare kan forvinta sig en 6ppenhet och transparens inom dialoger- och samtal. Vilket,
enligt Carlsson sjdlv, dr den priméra anledningen till att hans foretag hanterade distansarbetet pa

ett sa pass framgangsrikt sitt.

Just den interna kommunikationen vill Carlsson betona och utnimna som en framgangsfaktor da
friheten under ansvar fungerade s pass bra. Genom att lata ett kommunikativt ledarskap vara en
del av strukturen, byggs en form av Oppenhet och trivsel upp sa att de anstdllda kdnner sig

bekvéma och tillfreds under sina arbetsdagar (Dahlman & Heide, 2019:93).

Carlsson lyfter vidare fram att han upplever att om de anstéllda hyser ett storre fortroende for dig
som chef, dkar dven chanserna for att utfora ett battre jobb. Oavsett motgangar och missoden
som kan tidnkas intrdffa under tidens gang. En vil genomarbetad internkommunikation medfor
allt som oftast positiva resultat, och om nagonting behdver tas upp &r det ingen som funderar en
extra gdng och rdds for tuffare eller mer anstringda samtal (Intervju, Carlsson 2022). Det ar
alltsd hogt i tak till fo6ljd av VD:ns ledarskap och forvaltningen av den goda interna
kommunikationens existens. Foljaktligen sd har alltsd foretaget gynnats av Carlssons hogt

prioriterade arbete med kommunikationen internt inom organisationen.
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Vidare berittar Carlsson att om fallet istdllet varit omvént, och att han inte arbetat vil med
kommunikationen internt, att konsekvenserna for foretaget d4 hade varit forddande nér
virusinfektionen Covid-19 slog till med sin fulla kraft. Carlsson nimner dven att han tror att
foretaget delvis rdddades till stor del av att det fanns en forménlig forkunskap om just
angeldgenheten kring intern kommunikation, och hur en chef ska agera i en organisatorisk kris.
Samtidigt som han beskriver att pandemin naturligtvis sdgs som en negativt utbredd
omstandighet for foretaget, tar Carlsson med sig att han och hans anstédllda nu vet vad som krévs

1 beredskapsvidg om ndgot liknande skulle intrdffa pd nytt.

Vikten av kunskap inom ramen for kommunikation, en bra genomford krishantering och hur
minniskor faktiskt reagerar i en krissituation inom arbetslivet, utgoér alla exempel pd vad
Carlsson och hans organisation dragit lardom av och tar med sig in 1 framtiden. Med en béttre
organisationskultur och bredare erfarenheter dn tidigare kan VD:n Carlsson och hans foretag

idag, vintern 2022, stolt meddela att de 4r betydligt starkare 4n tidigare.

6. Slutsats

Utifrdn analysen gar det att konstatera att Carlssons foretag till en bdrjan drabbades hart av
coronapandemin och dess ogynnsamma effekter som viruset bidrog med. Naér
folkhdlsomyndighetens nationella rekommendationer tradde i kraft f6r det svenska samhallet fick
Carlsson och hans organisation, som manga andra, snabbt anpassa sig efter dessa. Att inkludera
alla medarbetare och att vara tillmotesgdende i hela processen genom de olika i
arbetsplatsfordndringarna, kom att bli valdigt viktigt. Den stdndiga ndrvaron av den synnerligen
goda interna kommunikationen fore, under och efter krisen, stod som avgoérande for att

organisationen tillsammans klarade ut pafrestningarna som foljde.

Resultatet av analysen visar dven pa ett foretag som redan innan pandemin, etablerat en tydlig
identitet for verksamheten. Vi kan utifran upptickterna vidare se att den unika arbetsplatsen
fullgdr en avgorande del i foretagets identitet, dd arbetsplatsen utgdr en stabil grund for
foretagets gemenskap. Nér pandemin slog till fick en stor del av foretagets anstillda arbeta pa
distans, ddrmed forsdmrades deras forutsittningar for att identifiera sig med den verksamhet som

de arbetar 1.
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Vi kan sélunda komma till slutsatsen att foretaget innan pandemin bor ha utarbetat en identitet
som grundat sig i flera delar av verksamheten. En organisation vars identitet till 6vervdgande del
grundar sig i endast en del av verksamheten, blir alltsd en mycket sarbar organisation vid en

oforutsedd kris som coronapandemin.

Analysresultatet visar pa att arbetsplatsen, dven den, spelat en central roll i hur fOretaget
paverkats av pandemin som en oforutsedd samhéllskris. Detta eftersom att en del av
personalstyrkan fick arbeta pd distans samtidigt som en del av personalen jobbade kvar pé den
fysiska arbetsplatsen. Respondenten framhdll i vér intervju att detta inte bidragit till nagra

ytterligare splittringar inom verksamheten, eller undergriavt intern samhorighet.

Vi kan alltséd utifran analysen konstatera att detta inte resulterade i ndgra nimnvérda splittringar,
men eftersom att medarbetarna préglas av olika erfarenheter till f6ljd av pandemin, finns det
onekligen risk for att gemenskapen inom verksamheten alltjamt kan ha forsvagats. Detta ar
daremot inget som kan bekréftas av analysresultatet, vilket bland annat kan bero pé att vi endast
intervjuat en person pa foretaget, som dessutom besitter en ledarroll. Det forefinnes séledes en
mojlighet att de anstidllda som vidtog atgidrder pa direktiv fran ledningen &r av en annan
uppfattning, och ser annorlunda pa hur gemenskapen paverkats till foljd av coronapandemin och

arbetsplatsfordndringar.

D4 denna studie dr en B-uppsats déir materialet och omfanget sett till frdgestillningar &r limiterat,
har en del avgrinsningar varit nddvéndiga att gora. Studien har tagit utgdngspunkt i ett slags
ledningsperspektiv, vilket mdjliggdr for att det finns en rad 6vriga outforskade delar inom detta
omrade som kan undersokas i framtiden. Ett exempel skulle kunna vara dar medarbetarnas egna
perspektiv och upplevelser ges ett storre utrymme. Forslag till vidare forskning skulle dven
kunna vara att rikta fokus pa organisationer som genomgatt samma provande utmaningar, men
denna géng utanfor Sverige. Da pandemin &r global och har utovat sin negativa paverkan pa alla
varldens nationer, hade man kunnat inta ett mer internationellt perspektiv och fordjupa sig i en

organisations krisupplevelser i ett annat land.
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Bilaga: (Intervjuguide)

Tema 1: Frdgor betrdffande organisationens struktur

W bdh o=

Vad ér ni for typ av organisation?
Hur ménga anstéllda ar ni idag?
Vad for typ av arbete utfors inom er verksamhet?

Hur ar foretaget uppbyggt?

Tema 2: Organisationens tillstand under en kris som coronapandemin

10.

Hur péaverkades ni som organisation inledningsvis av coronapandemin?

I din roll som VD for foretaget, vilka dr dina erfarenheter frin den stora omstéllningen till
distansarbete?

Hur upplevde du att de anstéllda kiinde vid omstdllningen till ett distansarbete?

Med andra ord kédnnetecknades arbetet helt enkelt av ’frihet under ansvar™?

Upplever du att anledningen till att ni inte behdvde stinga verksamheten var att ni snabbt
agerade genom ett digitaliserat distansarbete och inforde restriktioner pd arbetsplatsen?
Du berittade att en del anstillda kiinde sig rddda och oroliga under pandemin, hur

hanterade ni dessa situationer?

Tema 3: Hur organisationen fordndrats till foljd av coronapandemin

I1.

12.

13.

14.

Vilka fordelar respektive nackdelar anser du att det finns med distansarbete?

Vad anser du dr den storsta skillnaden mellan organisationen innan respektive efter
coronapandemin?

Vad tror du att dina anstillda upplever ar den storsta skillnaden mellan organisationen
innan samhdllskrisen slog till och efter att man genomlevt den?

Har ni idag atergatt till de rutiner som d&terfanns inom organisationen fysiskt pé

arbetsplatsen innan pandemin, eller lever ”coronaanpassningarna” kvar an idag?
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Tema 4: Angaende arbetsplatsfordndringar och medarbetarnas synsditt

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21

22.

Hur kommunicerade ni till de anstillda vid omstdllningen till distansarbete och hur
reagerade de?

Distansarbete kan 1 ménga avseenden upplevas som problematiskt, méanniskor kan
exempelvis kdnna sig ensamma. Tog ni hédnsyn till detta under pandemin och iséfall hur
gjorde ni for att forhindra detta och uppritthdlla de anstdlldas anknytning till
organisationen?

Vad var den storsta utmaningarna for dig som VD under pandemin och hur hanterade du
dessa?

Du berittade tidigare att er verksamhet huvudsakligen bestar av tva delar, kontorsdelen
som under pandemin arbetade pa distans och distributionsenheten som arbetade pa plats
med restriktioner. Hur kommunicerade ni till de anstéllda att de olika enheterna fick vidta
skilda atgirder, och hur bemétte de anstéllda detta?

Upplever du att den skilda arbetssituationen under pandemin mellan de anstillda skapade
grupperingar inom respektive del eller tror du grupperingar var ett faktum redan innan
pandemin?

Nu nér vi befinner oss i slutskedet av denna pandemifas, vilka erfarenheter tar du med dig

i rollen som VD, och som del av en organisation fran den turbulenta tid som varit?

. Tror du att krishanteringen inom foretag numera optimerats pa grund av pandemin och att

foretag framover kommer att vara mer forberedda vid en kris?
Avslutningsvis, anser du att coronapandemin har fordndrat synen pa hur en organisation
ska verka, och att detta foljaktligen bidragit till en positiv utveckling som stérkt

organisationskulturen eller vice versa?
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