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Sammanfattning:

| denna studie undersoks hur anstallda inom HR upplever sin organisationskultur utifran
Edgar H Scheins organisationskulturteori for att synliggtra och tolka organisationskultur.
Huvudsakligen ligger tyngdpunkten i studien pa respondenternas egen uppfattning om
organisationskultur och diskuteras med hjalp av utvald litteratur. Ett syfte ar ocksa att se om
organisationskulturen paverkats pa grund av hemarbete. Studien &r av kvalitativ karaktar med
en abduktiv ansats. Urvalet i studien ar fyra respondenter som arbetar inom HR i Skane.
Respondenterna arbetar inom offentlig verksamhet och finansbranschen. Avgransningen ar
gjord utifran respondenternas kompetens inom HR och respondentens mojlighet att besvara

fragor kring organisationskultur och hemarbete.
For att besvara syftet anvander jag foljande forskningsfragor:

- Hur definierar samt upplever HR-respondenter sin organisationskultur?

- Hur upplever HR-respondenter att hemarbete paverkat organisationskulturen?

Studien visar att organisationskultur anses komplext och svart att definiera. Enligt
respondenterna finns en dvervagande positiv syn pa organisationskulturens verkan inom
organisationerna. Studien visar att hemarbete har en paverkan pé organisationskulturen dar
flexibiliteten anses positiv och andrat grundldggande antaganden kring hemarbete. Studien
visar dven pa utmaningar, hemarbete kan ge en negativ inverkan pa samarbete,

kommunikation och kreativitet.

Nyckelord: Organisationskultur, hemarbete, Schein, artefakter, varderingar, grundldggande

antaganden
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Inledning
Aven fast forskning kring organisationskultur bedrivits sedan 1940-talet var det forst under

foretagsboomen pa 1980-talet som intresset 6kade for just organisationskultur. Under 1980-
talet exploderade antalet bocker som forsokte identifiera vilka egenskaper som utmarker ett
framgangsrikt foretag/organisation. Detta kombinerades med en samtida ekonomijournalistik
som astadkom en utbredd tro att organisationskulturen var den dominerande faktorn bakom
framgang. Genom att ha en fungerande organisationskultur finns det en tro pa att det gynnar
produktivitet och effektivitet, att det kan skapa néjdare medarbetare och att kulturen kan bidra
till en battre arbetsmiljo. En tro pa att organisationskulturen kan binda samman féretagets
anstallda och se till att gemensamma varderingar, mal och normer uppréatthalls. (Alvesson
2017). Organisationer idag star infor ett skifte, Corona pandemin har forandrat forestallningar
kring var medarbetare kan utfora sitt jobb och det finns studier som talar for att medarbetare
vill fortsatta med arbeta pa distans ett par dagar i veckan. Vad hander med
organisationskulturen nar distansarbetet ar har for att stanna lyder en artikel fran
nyteknik.se. I artikeln kan man utlésa att hos Microsoft Sverige kan medarbetaren valja att
arbeta hemma eller pa plats. Enligt Microsofts egna rapporter tyder det pa att det finns
utmaningar kopplade till teknik, ledarskap och kultur som uppstatt till féljd pa grund av
hemarbete och som behdver 16sas, som t.ex. skapa forutsattningar for ett inkluderande
arbetssatt, dar medarbetare trivs och far en balans mellan sitt arbetsliv och fritid (Ny teknik
2021).

Syfte och forskningsfragor

Syftet med studien &r att undersoka hur personer inom Human Resources upplever och
definierar sin organisationskultur och hur respondenternas upplevelser stammer dverens med
tidigare forskning och undersoka hur kulturen inom organisationen paverkas pa grund av
hemarbete. Intresset och fokus pa just HR beror pa att HR arbetar brett med fragor som rér
hela organisationen, HR har en ¢vergripande kunskap och det framsta ansvaret for de
manskliga resurserna inom organisationen, darfor faller det sig naturligt att anvanda just detta

perspektiv.

Scheins (2017) teori om organisationskultur har anvants som teoretiskt ramverk i denna

studie, dels for att operationalisera begreppet organisationskultur och for att bygga min
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intervjuguide. Intervjuguiden byggdes upp med hjélp av Scheins modell med tre olika
kulturella nivaer, detta for att enklare synliggora och tolka organisationskultur inom de olika
organisationerna. Jag har aven anvant andra organisationskulturteorier for att analysera
empirin fran de kvalitativa intervjuerna och pavisa organisationskulturens paverkan pa
medarbetare.

Undersokningen ar av sociologisk relevans da det studerar begreppet organisationskultur
utifran HR:s perspektiv samt om hemarbete paverkat organisationskulturen. Denna studie &r

inriktad mot organisationen som kulturellt system.

For att besvara syftet anvander jag foljande forskningsfragor:

e Hur definierar samt upplever HR-respondenter sin organisationskultur?

« Hur upplever HR-respondenter att hemarbete paverkat organisationskulturen?

Avgransningar

Pa grund av studiens begransade omfattning har jag valt att intervjua ett mindre antal
respondenter. Denna studie ar avgransad till fyra respondenter som alla ar verksamma inom
HR. De fyra respondenterna arbetar i Skane inom offentliga verksamheter och
finansbranschen. Respondenterna har fyra olika befattningar inom HR, varav en med
ledarposition. En storre omfattning genom att intervjua fler respondenter hade forstéarkt
resultat och gett en djupare forstaelse for just organisationskultur och om hemarbete paverkar

kulturen.

Bakgrund och tidigare forskning

Kapitlet syftar till att belysa vad begreppet organisationskultur innefattar, en beskrivning av
begreppet Human Resources och hemarbete. Jag har valt att framst utga fran Edgar H
Scheins organisationskultur och hans modell som innefattar tre olika kulturella nivaer som
teoretiskt ramverk, dels for att bygga min intervjuguide och for att synliggora och kunna tolka
organisationskultur. Studien kompletteras av andra forskare som kompletterar eller lyfter

fram aspekter av organisationskultur som anses vara av relevans for studiens helhet.



Organisationskultur

Begreppet organisationskultur beskrivs pa manga olika sétt i vetenskapslitteratur som finns
tillganglig idag. Begreppet har funnits med lange men kom att explodera bérjan pa 1980-talet,
svarigheterna med att definiera begreppet ar fortfarande narvarande. Under 1980-talet sags
organisationskultur av manga som ett av de viktigaste elementen i en organisations framgang.
Denna 6vertro pa organisationskulturen har enligt Alvesson (2017) reviderats men samtidigt
ar organisationskulturen fortfarande en central aspekt bakom organisatoriska &mnen som
motivation och lojalitet, prioritering och resursallokering, konkurrenskraft och vid
organisatoriska forandringar. Begreppet organisationskultur ska ses som ett begrepp som
beskriver hur monster eller system inom en grupp/organisation léser sina problem internt och
externt. Gruppen/organisationen utvecklar dvertygelser, varderingar och beteendenormer som
tas for givna som grundlaggande antaganden, som slutligen inte syns utan bara finns dér
undermedvetet (Schein 2017).

Human Resources

Begreppet Human Resources slog igenom under 1980-talet men ndmndes redan 1954 nér
Drucker ville pavisa hur viktig det var att sluta se anstallda som kostnader och istéllet se dem
som resurser. HRM star for Human Resources Management och ska ses som ett samlat
begrepp for allt personalarbete. Begreppet HRM har en rad olika definitioner och tolkningar,
en bred definition av HRM fran Collings and Wood (2009) &r att HRM inkluderar alla
aspekter av att leda ménniskor i organisationer och hur organisationer responderar pa de
handlingar som vidtas av arbetstagarna individuellt eller kollektivt och som gar bortom
personaladministration och arbetsmarknadsrelationer. HRM kan ocksa ses som ett begrepp
som inkluderar en utgangspunkt att arbetstagarna bidrar till konkurrensmassiga fordelar och
darfor maste vara engagerad och motiverad for att framja organisationens effektivitet och

darfor blev organisationskultur en viktig del for HRM (Boglind et al 2014)

Hemarbete/ Distansarbete/ Hybridarbete

En arbetsplats som innefattar en kombination av det traditionella kontoret och distansarbete
kallas i den hér studien for hemarbete. Man kan sdga att det &r en arbetsplats som anpassar sig
efter vart de anstallda vill jobba for stunden, oavsett om det & hemma, pa landet eller pa
kontoret. Efter pandemin sa lutar manga foretag at att fortsatta tillata medarbetare att arbeta

bade pa plats och arbeta hemifran (Prevent 2021).
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Tidigare forskning hemarbete

Tidigare forskning kring hemarbete enligt Kniffin et al. (2021) &r att pandemin (Covid-19) har
forandrat manniskors satt att arbeta pa ett grundlaggande satt. De virtuella arbetssatten ar
langt ifran det traditionella och det kan skapa en sarbarhet bade hos organisationen och
individen. Kniffin et al:s studie visar att hemarbete kan fora med sig vissa svarigheter for
organisationen som tex. hanteringen av en personalgrupp som jobbar mycket hemma, kraver
att HR utvecklar nya resultat- och bedémningssystem. Kniffin et al. (2021) menar att nar
medarbetare distanserar sig pga. hemarbete kan det 6ka tendenserna till introversion, och det

forknippades med minskade positiva kéanslor.

Harenstam & Bejerot (2016) har kommit fram till att 6kade avstand i tid och rum mellan
medarbetare begransar mojligheten att uppna kollektiv kompetens och forstaelse for malen.
Avstanden menar de kan dven paverka majligheten att uppna tillit och lojalitet. Det 6kade
ansvaret for att sjalv styra sin tid och ta ansvar for sitt arbete ar en individualisering som bade
kan ge positiva och negativa effekter. Upplevelserna kan pendla mellan frihet och en kansla
av utanforskap och att medarbetaren kanner sig isolerad. Harenstam & Bejerot (2016) menar
att upplevelsen blir praglad av hur medarbetarnas sociala relationer ser ut samt medarbetarens

formaga att kommunicera.

Tidigare forskning organisationskultur

Engdahl & Larsson (2011) menar att manga organisationer forstatt att samhorighetsaspekten
ar viktigt men inte ger tillracklig grund for att forsta organisationer fullt ut. De beskriver
organisationskultur som kulturella komponenter som sprak, ceremonier, normer och
varderingar och verklighetsuppfattningar som hjélper till att skapa engagemang och
motivation hos medarbetare. Genom att binda samman medarbetare i ett gemensamt tdnkande
och vardemonster far medarbetare att dra & samma hall. Det gemensamma spraket ser till att
kommunikationen fungerar val och minskar risk for missforstand och konflikter. En kultur
som fungerar fullt ut styr medarbetarnas tanke-kanslor och handlingsmonster och reducerar
osékerhet, kulturen ger fasta situationsdefinitioner och handlingsregler.

Jo Hatch (2006) menar att organisationskultur fran borjan syftade till att besvara fragan: vad
gor oss till ménniskor. Kulturen beskriver hon som att den drar in medlemmarna i en socialt
konstruerad verklighet. De medlemmar som ingar delar bade likheter och skillnader. Hatch

menar att de element som ingar i organisationskulturens kéarna och skapar gemenskap ar
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artefakter, symboler, normer, varderingar, asikter och grundlaggande antaganden och fysiska
beteendemassiga och sprakliga symboler. Véarldshilden som sadan hjalper medlemmarna att
orientera sig dvs. att hantera och styra sin aktiviteter och att skapa mening i organisationen,
framst i upplevelser och erfarenheter. Medlemmarna ingar i en socialt konstruerad verklighet,
dvs. organisationskultur.

Schein (1985 se Bang 1999 s.84) menar att ledare och grundare oftast ar de viktigaste
kulturskaparna i organisationer, detta beroende pa den makt de har och kan prégla
organisationen med sina egna verklighetsdefinitioner. Har menar Schein att néar
organisationen varit verksam ett tag kommer kulturen att géra verkan pa organisationen sa att
denna blir forutbestamd for vissa typer av ledarskap. Kulturen kan pa sa satt skapa och bara
fram sina egna ledare. En annan sak som Schein (Schein, 1985 se Bang 1999 s.90) ndmner
som karnan i kulturbegreppet ar nagot som framjar gemensam forstaelse mellan medarbetare
inom organisationen. Han tar &ven upp samverkan mellan medarbetare att det &r avgérande
for kulturen och att samverkan gor att strukturer uppstar och medarbetare inser vilka normer

som reglerar medarbetares beteenden och hur de samverkar.

Alvesson (2017) vill att forskare ska utmana den grundldaggande uppfattning som finns inom
management, om organisationskulturens betydelse, han menar att organisationskulturen &r
viktig men att det ofta &r forenklat och for lattvindigt. Alvesson (2017) menar att for mycket
organisationskulturtdnkande och for mycket fokus kring kulturens positiva verkningar, missas
forbindelse mellan kultur, social praxis samt arbetstagarnas materiella aspekter.
Organisationskulturen fyller inte bara positiv funktion enligt Alvesson, han menar att om man
bortser fran det de positiva funktionerna som manniskors behov av gemensamma
uppfattningar, vagledning och uttrycksfullhet, leder organisationskulturen &ven till
inskrénkthet och minskad sjalvstandighet. Alvesson menar att vetskapen om att
forestallningar skapar selektiv forstaelse av verkligheten ger mojlighet att undvika ett
tunnelseende och uppmuntra till ett reflekterande tdnkande och hur organisationer fungerar

och hur arbetstagarna lever sina liv i dem.

Kulturen har en viktig roll, den ska hjélpa medarbetarna att skapa ordning och forutségbarhet i
en annars foranderlig tillvaro. For att skapa en stark kultur dar organisationen styr
medlemmarnas beteende maste vissa saker uppfyllas, som t.ex. hur manga det ar som delar
kulturen, hur manga som tolkar kulturen pa samma satt, hur lange kulturen funnits och hur

stark kulturen &r (Louis 1985 se Bang 1999 ss.112-113). Det finns satt for organisationer att



skapa en god stark kultur, t.ex. genom intern rekrytering, en medveten inprantning av viktiga

varderingar och normer, selektiv rekrytering och genom ritualer och ceremonier.

Teoretiskt ramverk
Vid framtagande av teoretiskt ramverk har jag valt att utga fran Edgar H Scheins teori kring

organisationskultur, studien kompletteras av andra forskare som kompletterar eller lyfter

fram andra aspekter av organisationskultur som anses vara av relevans for studiens helhet.

Schein forklarar organisationskultur genom att tanka pa kultur som vad gruppen faktiskt lart
sig i sina anstrangningar att éverleva, véxa, hantera yttre miljo och organisera sig. Schein
menar att om det finns en forstaelse for varifran kultur kommer ifran och skapas kan det
abstrakta som finns i gruppens undermedvetna bli greppbart samtidigt som det dven har ett
kraftfullt inflytande pa gruppens beteende. | Scheins organisationskultur teori har han

utvecklat en modell for att synliggora och tolka organisationskulturer lattare.

Synlig niva, men sil-

Artefakter lan miijlig att uttyda

{} {I}

" q Higre grad av
I =
b bl medvetenhet

t

Antaganden

Osynlig nivi,

tagen fir given

Scheins tre kulturella nivaer (Hatch 2006 s.242)

Modellen bestar av tre kulturella nivaer. Artefakter beskrivs som ett fenomen som individer
ser, hor och kénner nar individen ansluter sig till en ny grupp som har en okand kultur,
Artefakter inkluderar dven den fysiska miljon, klimatet i organisationen, spraket,

k&nslomaéssiga uppvisningar, kladkoder, sétt att uppfora sig, myter och historier om



organisationen, dess ritualer och ceremonier. Artefakter ar synliga och darmed oftast
observerbara men kan &ven vara svara att forklara. Uttalade varderingar framstélls av Schein
(2017) som ideal, mal, ideologier, stravan och dessa blir uttalade varderingar forst nar
gruppen tagit dem till sig som sina egna. Organisationens mal och ideologier blir socialt
accepterade av gruppen (medarbetare) genom att dessa vérderingar testas och accepteras och
blir en gemensam vardering. Schein forklarar att manga organisationer har abstrakta uttalade
varderingar och att organisationernas uttalade vérderingar dven kan ga emot varandra och ett
par exempel han ger ar foretag som pastar att bry sig lika mycket om medarbetarna, som
kunderna och aktiedgarna. Ett annat exempel ar foretag som efterstravar hogsta kvalité med

laga kostnader. Bada dessa exempel menar Schein gar emot varandra.

Grundlaggande antaganden ger makt till kulturen och finns dar for att dessa antaganden ar
delade av arbetstagarna och blir 6msesidigt forstarka. Det kan &ven forekomma antaganden
som kommer utifran organisationen och dessa kan ocksa verka inom organisationen.
Grundlaggande antaganden innefattar vad arbetstagaren ska ge uppmaérksamhet till, vad saker
betyder, hur en arbetstagare agerar emotionellt samt hur arbetstagaren agerar i olika
situationer. Kultur pa denna niva ger arbetstagaren en basidentitet och en definition av vérde
som ger sjalvfortroende. Kulturen beréttar for arbetstagaren hur denne ska bete sig mot andra
inom organisationen, vilka de &r sjalva och hur de kan ma bra (Schein 2017).

| min studie undersoker jag organisationskultur utifran ett HR-perspektiv utifran Scheins
kulturella nivaer. Dessa tre olika nivaer av kultur anvands som en ram for att synliggéra och

tolka respondenternas organisationskultur lattare.

Metod
Detta kapitel amnar redovisa mitt tillvagagangssétt vid utforandet av studien och hur jag

motiverat de val jag gjort i studien. Val av ansats, metodval, vilka studien innefattar och

galler for, mitt val av insamlingsmetod, analysval och studiens kvalitet.

Abduktiv ansats

Genom att inte begrénsa mig till en induktiv eller deduktiv analys blev slutsatser inte enbart
baserade pa faststallda hypoteser eller pa insamlad empiri. Jag onskade nya insikter och ville

stallas infor ovantade resultat i analysen och bestamde mig for denna ansats da det passade att
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anvanda sig av den for att inte missa ovantade eller ovanliga fynd (Tavory och Timmermans,
2014). Jag arbetade systematisk och valde att ta in olika teorier/vinklar for att slutligen kunna

leda fram till om min tolkning kan anses vara rimlig.

Kvalitativ metod

En kvalitativ ansats beskrivs som en 6éppen metod, dér forskaren forsoker undvika att styra
insamlandet av information. Jag ville komma néra verkligheten och ge respondenten
mojlighet att framfora det som &r relevant genom dialog. Narheten som intervjuerna gav var
nodvandiga for mig for att komma nara respondenternas asikter och upplevelser, men
nérheten i en intervju kan ge vissa risker, att uppslukas av respondentens verklighet kan
paverka kritisk distans. En annan nackdel med en kvalitativ ansats &r att det blir valdigt fa
respondenter som medverkar i forhallande till en kvantitativ ansats.

Antalet respondenter ger vissa generaliseringsproblem och ger problem med den externa
giltigheten. En annan utmaning med kvalitativ metod ar att metoden kan bli for komplex da
bade nyansrikedom och informationen som framkommer fran respondenten kan leda till en
for stor empiri som blir svar att tolka och som ger ett for brett forskningsomrade for studiens
omfattning. FOr att begransa empirin valde jag en semistrukturerad intervjuguide samtidigt

som jag undvek alltfor omfattande empiri (Jacobsen 2017).

Fordelarna med en kvantitativ ansats ar enkelheten i att standardisera datamaterialet som
inkommit. Hade fragestéllning gatt ut i form av en enkaét (kvantitativ metod) s hade
strukturen gett forskaren mojlighet att behandla information pa ett enkelt sétt med statistiska
program. Behandlingen av information skulle gora det latt att lyfta fram huvuddragen; det
typiska, de vanliga avvikelserna. Dels pa grund av strukturen men &ven pa antalet
respondenter som besvarat enkaten. En kvantitativ metod ar relativt sluten da forskaren utifran
sig sjalv strukturerat insamlingen och utgatt fran olika variabler och véarden som anses
relevanta. Det innebdr att respondenten blir I3st till de varden och variabler som forskaren
tycker &r viktigt. En annan sak att ta hansyn till ar att det blir forskarens tolkning av
verkligheten vi ser, inte respondentens. Undersokningseffekt kan uppsta genom att en viss
grupp mojligtvis inte svarar, hur fragorna i enkaten ar formulerade kan paverka hur
tillforlitligt materialet blir, vilka svarsalternativ som anges och éven ordningsféljd pa fragorna
(Jacobsen 2017).
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Da fragestallningen ar 6ppen och metoden som anvands bor efterstrava verklighetsnara data
rikt pa nyanser, perspektiv och olika individuella erfarenheter valde jag att anvanda en
kvalitativ metod (Jacobsen 2017). Vid kulturstudier anses semistrukturerade intervjuer med

Oppna svarsalternativ fungera bast (Sellitz 1976 se Bang 1995 ss. 317-318).

| mitt val av metod har jag funderat 6ver generaliserbarheten da mitt val &r avgérande for det
resultat jag fatt och det innebar att mitt resultat inte kan ses som tillforlitligt utan som fyra
unika individuella erfarenheter fran fyra olika respondenter som jobbar inom HR. Om mer tid
hade funnits hade jag utfort fler intervjuer. Dessutom skulle intervjuerna dven kompletterats

med observationer pa plats dér respondenterna arbetar.

Urval

Inkluderingskriteriet for undersdokningen var att respondenten skulle arbeta inom HR i Sverige
i Skane. Undersokningen begransades till fyra respondenter och de utg6r populationen i
undersokningen. Avgransningen ar gjord utifran respondenternas kompetens inom HR och
respondentens majlighet att besvara fragor kring organisationskultur med 6nskan om att na en
djupare forstaelse, dvs. det fanns ingen ambition att urvalet skulle verka representativt
(Jacobsen 2017).

Kriteriet kring respondenternas kompetens bestamdes utifran kravet om kannedom om
organisationskulturen, att den verkade sjalvklar- detta krav uppfylls genom att respondenten
har jobbat inom organisationen i minst tva ars tid (Bang 1995).

Respondenterna jobbar inom offentlig verksamhet och finansbranschen, kdnsférdelning i
studien &r féljande: tre kvinnor och en man. Respondenternas alder ligger mellan 30-50 ar.
Samtliga respondenter har en akademisk bakgrund.

Info om populationen/ de fyra respondenterna:
Respondent A &r verksam som HR-specialist
Respondent B ar verksam som HR-partner
Respondent C &r verksam som HR-strateg

Respondent D &r verksam som HR-chef
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Insamling av empiri/ Utforande

Den insamlade empirin kommer fran fyra intervjuer. Intervjuguiden sattes samman utifran
Scheins teoretiska ramverk kring organisationskultur. Intervjuguiden kategoriserades utifran
utvalda teman med en 6nskan att komma narmre fragestallningen och det jag avsag
undersoka. Jag valde att utfora kvalitativa semistrukturerade intervjuer for att undvika for stor
empiri fran respondenterna, som skulle blivit bade tidskravande samt for komplext att
analysera. En annan aspekt handlar om majligheten till flexibilitet, intervjuerna 6ppnade upp
for en mer flytande forskningsprocess och skapade mojlighet att réra sig mellan de olika
stegen. Flexibiliteten i intervjuerna sag till att faserna mellan metod, forskningsfraga,
datainsamling och analys inte enbart blev lasta till forskningsfragan utan 6ppnade fér ny
empiri (Jacobsen 2017).

Studiens kvalitet

Giltighet

Utifran fragestallning och det jag avsag mata kan jag genom min empiri faststélla att min
matning av respondenternas individuella, personliga synpunkter pa valda fenomen har en
giltighet. Som forskare maste det finnas en medvetenhet att varje datainsamlingsmetod har
specifika giltighets- och tillforlitlighetsproblem. Nér det galler individuella intervjuer ar en
mojlig undersdkningseffekt min narvaro som forskare och dven platsen dar intervjun ager

rum, kan skapa speciella resultat- en kontexteffekt (Jacobsen 2017).
Tillforlitlighet

| mitt val av metod har jag funderat 6ver tillférlitligheten i min studie da mitt val av
respondenter dr avgorande for det resultat jag fatt. Respondenternas kunskap kring omradet
HR och organisationskultur samt mitt val av analysmetod ger min studie en viss
tillforlitlighet. Respondenterna ger fyra unika individuella erfarenheter och jobbar inom HR
med olika HR-befattningar i Skane. Jag hade onskat intervjua ytterligare respondenter, men
det var inte méjligt pa grund av avhopp. Bade observation och extra intervjuer hade bidragit
med mer empiri till undersékningen. FOr mig &r det inte helt tydligt om respondenterna
beskriver organisationskulturen utifran sina egna upplevelser som medarbetare eller utifran

sina roller som HR-anstallda. Framfor allt i stora organisationer kan kulturen skilja sig mycket
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mellan olika avdelningar och darfor ar det viktigt att veta att min undersékning inte ger en

total bild av verkligheten (Jacobsen 2017).

Etiska overvdaganden

Intervjun foregicks av ett missiv dar syftet var att informera respondenten om
undersokningens etiska dimensioner och att Vetenskapsradets krav var tillampliga i detta

sammanhang:

e Informationskravet: Varfor respondenten deltar i undersokningen/syftet och att
deltagandet ar frivilligt och hen kan avbryta nér som helst.

o Konfidentialitetskravet: Personuppgifter behandlas sa att enskilda manniskor inte kan
identifieras och forvaras sakert sa att obehoriga inte far atkomst.

o Nyttjandekravet: Insamlade uppgifter far endast anvandas for foreliggande
undersokning, inte i nagot annat sammanhang.

e Samtyckeskravet: Respondenten har réatt att sjalv bestdmma éver sin medverkan, att

avbryta om/ndr hen vill och ska ge sitt samtycke till att vara med.

Det informerade samtycket konkretiseras genom att respondenten skrev under missivet innan
intervjun paborjades (Jacobsen 2017, Vetenskapsradet 2002). GDPR reglerar hanteringen av
personuppgifter, vilka innebar all information som kan hanforas till en identifierad eller
identifierbar person. Det viktiga & om information enskilt eller i kombination med andra

uppgifter kan knytas till en levande individ.

Personuppgifter far bara samlas in for vissa motiverade andamal, man far inte samla in mer
information an den som behovs for den aktuella undersokningen och man far bara spara
informationen sa lange man behdver den, sedan ska den gallras. | férarbetet med
intervjuguiden uteslots fragor som skulle kunna leda till kansliga personuppgifter. Nar
intervjuerna genomfordes och antecknades doptes de medverkande respondenterna om till
respondent A, Respondent B, respondent C och respondent D for att anonymisera och gora
det omgjligt att identifiera enskilda individer (Jacobsen 2017).
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Metodanalys

Kontakt med respondenterna

| det forsta skedet la jag ut en beskrivning av min studie och min 6nskan att komma i kontakt
med personer som jobbar inom HR i sociala medier, bland annat pa LinkedIn och pa
Facebook via ett nationellt HR-natverk. Det visade sig att ingen av mina kontakter via
LinkedIn eller mina nya kontakter via HR-natverket anmalde intresse for att stalla upp pa en
intervju. Jag fick da vanda mig till mina kontakter direkt och det i sig gjorde att jag fick tag pa
fyra for mig okanda respondenter fran offentlig och privat verksamhet, férhoppningen var fem
respondenter totalt men en respondent hoppade av pa grund av tidsbrist. All korrespondens

innan intervjuerna agde rum Over LinkedIn eller via e-post.

Intervjuer och intervjuguide

Intervjuerna spelades in for att i efterhand transkriberas for att fullt fokus skulle ges till
respondenten. En forskares egna erfarenheter kan innebéra att information som framkommit
under intervju kan paverkas, det vill séga att viss information blir irrelevant och inte tas med
pa grund av bias. For att undvika bias spelades intervjuerna in och lyssnades igenom flertalet
ganger, dels for att se till att informationen som de fyra respondenterna férmedlade var
korrekt uppfattad, och dels sa att ingen information som framkom i intervjun utelamnats
(Luker 2010).

Respondenterna godkande inspelning av intervju genom ett skriftligt samtyckesformular. Tva
av intervjuerna utfordes ansikte mot ansikte och de andra tva utférdes digitalt. Har nedan

beskrivs datum och langd pa de utforda intervjuerna.

Respondent A Intervju 6 dec 2022 53 min Digital
Respondent B Intervju 7 dec 2022 55 min
Respondent C Intervju 7 dec 2022 45 min
Respondent D Intervju 8 dec 2022 48 min Digital
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Transkribering av empirin

Transkribering gjordes direkt efter varje avslutad intervju for att sedan lyssnas igenom
ytterligare en gang for att forsakra mig om en korrekt utférd transkribering. Transkribering
utfordes sa detaljerat som mojligt, detta for att undvika fallgropar som att byta spar i efterhand
och/eller tappa avgorande konversationfragment. Efter en genomgang av det transkriberade
materialet flertalet ganger, kontrollerade jag varje transkriberad intervju om kategorier
uppenbarade sig. De kategorier som uppenbarade sig finns presenterade i kapitlet Resultat
(Luker 2010).

Analysmetod

Min innehallsanalys av empirin har skett bade med en deduktiv ansats dar studiens teoretiska
utgangspunkter har fatt utgora basen for kategoriseringen men aven utarbetats induktivt da
kategorier uppstatt ur empirin som inte funnits med i intervjuguiden. Teman ar bestamt utifran
fragestéllningen. Efter transkribering utforde jag en kategorisering. Kategoriseringen brét upp
temat i mindre enheter dar all empiri som jag ansag behandla samma sak, knots till en
kategori, en typ av 6ppen kodning. Darefter utférdes en axial kodning som kunde fanga upp

nya kategorier (Jacobsen 2017).

Jag stravade efter att ateruppleva materialet och aterkomma till det for att hitta nya
forklaringar, se monster, inkonsekvenser. Processen i sig har pendlat mellan empiri och teori
for att se om materialet forandras. Empiri och forklaringar strukturerades genom
kategorisering. Genom att se 6ver empirin flertalet gdnger 6ppnar det upp for mitt

rattfardigande som forskare (Tavory och Timmermans, 2014).

Resultat & Analys

Detta kapitel redovisar de fyra HR: respondenterna definition av begreppet
organisationskultur for att sedan redovisa respondenternas svar fran de kvalitativa
intervjuerna. Resultaten som framkommit nar empirin bearbetats &r foljande: kladkod, fysisk
miljo, kommunikation, klimat i organisationen, varderingar, ledarskap och
paverkansmojlighet och hemarbete. Analysens resultat diskuteras lépande under varje

kategori.
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Hur definierar HR-respondenterna begreppet organisationskultur?

En respondent sammanfattar organisationskultur som beteenden, symboler, klader, handlingar

som premieras och som &r norm.

En annan anvander inte ordet organisationskultur specifikt utan anvéander tvillingbegreppet
foretagskultur och beskriver foretagskultur som en kénsla pa arbetsplatsen som inte gar att ta
pa och att de som foretag ofta reflekterar éver hur man kan utveckla nagot man inte kan se.
Vid en konkretisering anser respondenten att det handlar om hur man &r mot varandra, hur

man stottar varandra, hur man utvecklar varandra samt vilka mojligheter man ger varandra.

En annan respondent menar att det ar varderingarna som rader pa en arbetsplats, att det kan
vara vanor, oskrivna regler, hur man kommunicerar med varandra och den stdmning som

rader.

En respondent beskriver organisationskultur som nagot som paverkar alla beslut som tas, som
bade kan utvecklas och vara statisk, kulturen beskrivs som att den ger en stor paverkan kring
vilka mojligheter man har i de arbetsuppgifter som utférs. Kulturen paverkar vad som
prioriteras, vem som involveras, vem som fattar beslut och hur man samverkar menar en

respondent.

Kategorier som uppenbarade sig i empirin

Kladkod

Kladkod ar en artefakt som enligt Schein (2017) finns i organisationen. Respondenterna
menar att det inte finns nagon uttalad kladkod inom ndgon av organisationerna utan kladstilen
beskrivs som avslappnad. En av respondenterna sager samtidigt att medarbetarna vet hur man
ska kla sig vid speciella tillfallen, som t.ex. vid mote med kunder att da fungerar det inte att ha

pa sig ett linne, sitter man hemma och jobbar sa kanske det inte spelar nagon roll vad man har
pa sig.

“Vi har inte sdn hdr klddkod heller utan sunt fornuft kér vi extremt mycket pd.
Man Kklar sig propert efter situation. Ett linne kanske inte &r ratt om man ska vara
representativ mot kund, inget inskrivet i dokument, man kl&r sig anpassat efter
situation, man vet hur man ska kl& sig och har man for mycket regler och ramar
gor det bara virre.
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En av respondenterna ser sig sjalv som en del av normen, med en viss bakgrund,
utbildningsniva, fodd i Sverige och passar in utseendemassigt. Kladkoden inom
organisationer ar bra exempel pa organisationskultur. Kladkoden som beskrivs av
respondenterna ar delvis informell men samtidigt uttrycks det att sunt fornuft rader. Bang
(1999) menar att klader ska ses som ett materiellt uttryck inom organisationen och som
formedlar ett budskap eller en standard ut till omgivningen. Med tanke pa att samtliga
respondenter sager att kladkod inte existerar sa verkar det &nda finnas outtalade riktlinjer

kring hur man bor Kklar sig.

Fysisk miljo

Enligt respondenterna paverkar den fysiska miljon organisationskulturen och respondenterna
berattar att de inte har kontor med fasta platser och att det gor att man blir mer tillganglig for
andra. Respondenterna har en fysisk miljé som de hoppas ska leda till mer kommunikation
och mer grénsoverskridande arbete. Organisationerna efterstravar en fysisk miljé som ska
uppmuntra till samarbete och Bang (1999) menar &r att kontorens utformning visar vilken
fysisk miljo och umgéngesform som vardesatts inom organisationerna och bidrar till kulturen

och ser till att den uppratthalls.

“Absolut, hir har vi ett kontor ddr man inte har fasta platser och det gor ju att
man blir mer tillganglig for andra, man bor inte in sig nagonstans man kan inte
skapa en identitet med hjélp av det man har pa vaggar, har man cellkontor blir det
mer revirtankande och enskilt arbete och man formar jobbet utifran vem man ar
och hur man sjélv tanker, delar man ytor bjuder det in till att man moter andra
fran andra avdelningar.”

En annan respondent beréttar att det pagar en ombyggnation som ska gynna foretagskulturen.

Vi &r ju mitt uppe i att bygga om och det gor vi for foretagskulturen ocksa och for
att kunna méta kund pa ett battre satt, i en varld som ar digital och dér vi vill vara
lokala och allt fler jobbar hemma och vi raknar aldrig med fullbelaggning pa
kontoret och vi vill skapa en arbetsplats som man langtar till, vissa delar har
renoverats, nu ar det dags for att fornya andra delar av kontoret, vi lagger mycket
stor vikt vid miljon. En forandring som paverkar foretagskultur ar att manga gar
fran egna rum till flexibla landskap dar man ska ha cleandesk och ingen forvaring,
dar har det blast manga ganger men det som géller &r kommunikation
kommunikation, tror vi har kommit 6ver puckeln, sen blir det en ny puckel sen nar
det ar live. Det ar forandring dar vi vill arbeta gransoverskridande och man
behdver inte sitta vid ett skrivbord for att jobba utan kan lika garna sitta i en
sofflosning, allt for att skapa den har harliga foretagskulturen pa kontoret. ”
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Inom de intervjuer som utforts svarar samtliga respondenter att de ska verka eller redan verkar
inom Oppna kontorslandskap. | motsats till Hatchs forskning, dér den fysiska strukturen dvs
utformning av den fysiska miljon, kan leda till en k&nsla av dver eller underlagsenhet samt att
Oppna kontorslandskap kan ha en negativ effekt genom att skapa férre fortrogna samtal,
mindre korta avbrott samt att samarbete tenderar att ske i slutna kontor betydligt oftare menar
respondenterna att 6ppna kontorslandskap i deras fall skapar tillganglighet mellan kollegor
samt motverkar negativa kanslor kopplat till hireakier. Da tidigare forskning motsager
respondenternas svar skulle det vara viktigt att vidare intervjua fler respondenter inom samma

organisationer for att na en slutsats.

Kommunikation

Schein (2017) tar upp spraket som en synlig artefakt, respondenternas beskriver spraket som
en del av deras kollektiva egenskaper och att spraket de talar utmarker dem.
“Nu dr det mycket socionomer, sd socionomska skulle jag sdga, jag dr sjdlv
beteendevetare sa ibland hajar man till och har att man pratar socionomska, man
ar sa praglad av att man ska hjélpa andra sa det ar val det isa fall, sen pratar vi
valdigt mycket tillit och jobbar mycket med tillitsbaserad ledning och styrning, det

pratas det mycket om och jobbar ocksa aktivt sa att det inte bara finns pa ett
papper utan ocksa i verkligheten.”

“Vi har inte ett superakademiskt sprak, inte som pd universitet men det dr liksom
ett sprak som kan utestanga manniskor som inte har pluggat, sa det ar ju en
kultur.”

Det gemensamma sprak som aterfinns inom organisationerna kan tolkas som yrkesspecifikt

eller som ett akademiskt sprak som binder samman medarbetare inom organisationerna.

Enligt tidigare forskning kan ett gemensamt sprak leda till att kommunikationen fungerar val,
att det minskar risk for missforstand och konflikter. Samhdrigheten som sjalva spraket ger kan
skapa positiva sidor for organisationer bade i form av lojalitet och drivkraft och skapa en stark
identifikation hos medarbetare (Engdahl & Larsson 2011). Alvesson (2017) menar att ett
gemensamt sprak kan utestanga och exkludera manniskor. Aven om ett gemensamt sprak i
denna studie enligt respondenterna uppfattas positivt sa okar riskerna for medarbetare inom

organisationerna att k&nna sig utestangda och exkluderade.
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Klimat i organisationen

Schein (2017) berdr olika artefakter som manifesteras i organisationen och en annan artefakt
ar klimatet som rader. Respondenterna beskriver att deras organisationer har en trevlig
samtalston, att det finns en omtanksamhet och en vilja att hjalpa andra. En respondent menar
att det ar en ambitids avdelning dar man kanner arbetsgladje och engagemang.

“Man hor aldrig nagra brdka eller ha en argumentera hogt eller livfullt och det dr
ganska artigt och snallt, om nagra skulle argumentera lite hett skulle det vara
ovanlig helt klart.”

“Min bestdmda uppfattning dr att det dr en trevlig organisation, jag har jobbat
inom flera verksamheter och flera kommuner och det ar en trevlig och omténksam
forvaltning, man har en god stamning, man bryr sig mycket om varandra och en
varme som man slas av. Fantastiskt trevliga chefer har vi, som ar engagerade och
duktiga- en god stdmning generellt. Det finns alltid undantag.”

“Jag kan fa stod i gruppen och visa kénslor, man kan vara sig sjalv men bade pa
gott och ont, vi kanske ar sana som tar det for forsiktigt men vi brusar inte upp pa
varandra, vi kan bli forbannade av daligt gehor eller bemétande och far kraka ur
sig till sina kollegor. Vi har en valdigt bra samtalston oss emellan, ibland kan det

vara svart att, en del ar valdigt starka i sina asikter och det kan ge mindre
mojlighet att uttrycka sina egna och den kulturen kan vi ha ibland, svart att tycka
annorlunda i vissa fragor och det finns dem som tar mer utrymme i gruppen och
paverkar men vi &r en grupp som tar ton och ges utrymme att diskutera, amen det
finns flackar &ven pa var himmel. «

“Det finns en valdigt bra energi sen kan det vara en hog arbetsbelastning som ger
negativ energi och det kan vara hog personalomsattning, det kan ocksa paverka
klimatet negativt annars har vi ett bra klimat, vi kommer till tals allesammans, vi

ar en grupp dar alla bidrar och alla har en tydlig plats. Vi har ett 6ppet klimat
infor att vara annorlunda eller utanfor normen enligt vara ramar, detta star vi for
1.1

Enligt Bang (1995) talar klimatet om vilka attityder och férvantningar som rader inom
organisationen och hur dessa attityder och forvantningar kan ha en viss paverkan

pa organisationskulturen. Klimatet i sig & meningsskapande i situationen och kan vagleda hur
nagot ska tolkas eller vad som ska goras och hur verkligheten uppfattas. Citaten ovan ger en
bild av att det oftast rader ett positivt klimat inom dessa organisationer-

“Det dr vildigt brett begrepp, organisationskultur, jag skulle beskriva den med att
det finns en trevlig samtalston, en vilja att hjalpa andra och lite spretig da det ar
manga olika yrkesgrupper och vi ar ett ganska stort kontor, vi ar 300 personer,
kanske lite sbkande, att vi inte har en tydlig kultur, lite avslappnad kladstil ganska
informell kultur ehh att man vill vara duktig och ambitids och skulle nog séga att
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det &r lite olika beroende yrkesgrupper, de jag ror mig mest vid sa ar det stort
jobbfokus man dr inte sd privat.”

Organisationskulturen verkar enligt respondenterna stddja mojligheter for medarbetare att
komma till tals. Fran respondenternas svar framkommer det att de flesta organisationer
efterstravar ett 6ppet klimat infor att vara annorlunda eller utanfér normen och att man jobbar
med mangfald. Samtidigt som en av respondenterna sager att det &r 6ppensinnat och tolerant

sa visar det sig nagot motségelsefullt i féljande citat:

“Utmdirker, eh jo nagot ar val att det ar valdigt sa har tolerant och liksom
oppensinnat tycker jag, ah om nagon skulle vara avvikande pa ndgot satt mot
normen och da tanker jag pa sana saker som sexuell laggning och kladsel. Jag tror
att det ar valdigt fa harinne som rostar pa SD, skulle nagon vara lite 6ppen med
sadana asikter sa skulle det nog inte vara ok”

Moraliska riktlinjer kan paverka klimatet inom organisationen. Om grundlaggande
varderingar inte stods kan det fa konsekvenser som kan innebara en slags stigmatisering
(Goffman 2003 se Engdahl & Larsson 2017 s. 112 ). Stigmatisering kan ses som en
maktutdvning, dér man intar rollen som véktare av det som anses vara “normalt” och

“onormalt” och som har makt att stimpla andra.

“Jag tycker att det delvis dr en dppen kultur hos oss, den dr vildigt vilkomnande
har och det ar latt att komma in och prata med folk och knyta kontakter samtidigt
som jag tycker det &r ratt svart ibland att komma in dar besluten fattas och hur
ledningsprocessen ser ut och darfor tycker jag inte att det &r helt éppet och
transparant hdr.”

Alvesson (2017) menar att en vanlig forestallning inom organisationskulturstudier ar att
kulturen relativt ofta relateras till samforstand och harmoni och att kulturen uppfattas som
gemensamma varderingar (t.ex. Schein). Alvesson menar att det & mer komplext, att det finns
begransningar inom vissa organisationskulturteorier och syftar till maktaspekten och dess

paverkan pa organisationen.

Alvesson (2017) forklarar att alla individer fods in eller hamnar i speciell kulturell kontext-
som t.ex. en organisation, att det ger gemensamma forestallningar och ibland dven en
underkastelse under dessa som inte kommer av att nagon speciell yttre kraft paverkar.
Maktforhallandet i sig ar betydelsefullt nar det kommer till hur kulturen sedan utformas, dar
aktérerna ar inbegripna i maktrelationer och far olika méjligheter att vara med och bestamma

hur verkligheten ska definieras.
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Ledarskap och paverkansmojligheter

Nar det galler paverkansmajlighet framkommer det att organisationskulturerna inom
organisationerna uppmuntrar medarbetare till att vara med och paverka sin organisation. Ett
exempel som framkommer ar att en respondent anser att det inte finns hierarkier, att alla
oavsett befattning har ratt att géra sin rost hord. Det finns en acceptans och en 6ppenhet inom

organisationen for att komma med nya initiativ och idéer.

Men det finns utmaningar, en respondent tycker att de uttalade varderingar och visioner inte
alltid far ta plats och upplever en svarighet att HR inte far lov att ta den plats den ska ha i
organisationen och att HR inte &r sa synliga i beslutskedjan eller i verksamhetsplaner, och att

man da inte far det mandat man 6nskar.

“Ja den ar ju bred fragan, kulturen ar nagot som paverkar alla beslut som tas ser
jag det som, den kan ju bade utvecklas och vara statisk det kravs valdigt mycket for
att andra och man maste vara aktiv och den ger en stor paverkan kring vilken
mojlighet man har i arbetsuppgifter, paverkar hela ledet kring vad som prioriteras,
vem som involveras, vem som fattar beslut och hur man samverkar, vem som kan
komma till tals.”

Alvesson (2017) menar att maktforhallandet i sig ar betydelsefullt, medarbetarna &r
inbegripna i maktrelationer och far olika mojligheter att vara med och bestamma hur
verkligheten ska definieras. Paverkansmojligheter uppfattas av respondenterna som sjalvklara
men samtidigt &r mojligheterna begrénsade och enligt Alvesson (2017) kan det handla om

maktforhallande.

Ledarskap var ett amne som kom upp, respondenterna anser att ledarskap &r viktigt och tycker
att ledarskap paverkar kulturen i hdg utrackning. Ledare gar i braschen for kulturen och agerar
forebild for organisationen och for hur en ska agera. En respondent menar att kulturen
paverkas av hur val cheferna ar kladda (kulturellt) och om de ar ambassadorer eller inte.
Respondenten menar att det ska finnas en tydlighet kring férvantningar och hur man ska
agera. En annan respondent tycker att chefen ar en slags kompassnal mot vad vi ska gora och

vad vi vill gbra. Respondenterna tycker att det &r chefens ansvar att driva och jobba med
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organisationskulturen men att HR har ett ansvar att se till att cheferna har kunskap och

darmed ge tydlighet till medarbetarna i form av forvantningar och hur de ska bete sig.

Respondenternas svar pekar mot Scheins (1985 se Bang 1999, s.84) tankar kring ledarskap,
att ledare och grundare ses som de viktigaste kulturskaparna i organisationer, detta beroende
pa den makt de har och att de kan prégla organisationen med sina egna
verklighetsdefinitioner. Alvesson (2017) menar att man inte heller ska bortse fran att
organisationer har allménna samhaélleliga och branschmaéssiga férvantningar och idéer att leva
upp till, dessa blir organisationsspecifika och styr ledarskapet inom organisationen. Alvesson
menar att manga vill fokusera pa att ledare har stort inflytande pa organisationskulturen men
organisationens medarbetare som inte tillhor ledarskiktet bidrar i allra hogsta grad till

bildandet och reproducerandet av kulturen inom organisationer dven dem.

Varderingar

Enligt Schein (2017) anses varderingar som uttalade vérderingar forst nar gruppen tagit till sig
dem som sina egna. Vérderingarna &r viktiga enligt respondenterna, de anser att varderingar
visar riktning for alla medarbetare inom organisationen och att det &r ett krav att stilla upp pa
varderingarna och att det sakerstalls i rekryteringssammanhang. En aspekt som en av
respondenterna lyfter fram ar véarderingar som handlar om innovation och kreativitet och
menar att varderingar kan hjélpa medarbetare att bli lite modigare och tanka lite hogre i

vardagen, respondenten har lagt marke till att det skapar en slags nybyggaranda.

“Det spretar nog da det finns 40-50 chefer, hos oss &r nog den viktigaste
varderingen att vi forsoker gora det basta for organisationen, samhéllet och att
man jobbar fér medborgaren, att man vill vél.”

Vidare sager en respondent att det ar viktigt med organisationskultur for att styra, att den ska
ses som en grund var vi vill ndgonstans, for att na denna styrning kravs det att som
organisation vara valdigt tydliga kring varfor vissa saker prioriteras och vad man vill som

organisation och att det &r gemensamma varderingar som ska anammas i hela organisationen.

Vi har ju vara ledord och var vision dar vi pratar om att vi ska lyssna lara och
leda och det ar saker jag forsoker ta med mig nar vi ska utveckla, nar jag utfér
arbete har jag med mig det, jag ska lyssna in fran chefer ute och lara av det och
att vi ocksa ska leda. Vi ska visa var vi ska och det har varit klurigheter men fatt
respons att vi blivit battre men nu pratar jag om oss, men de har ledorden ar ju for
alla och det dr svart att besvara hur andra jobbar med det.”
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Det kan finnas svarigheter for trots att organisationen anser att varderingar ar viktiga sa finns
det ingen tydlighet kring hur organisationen ska jobba med dem alla, vissa far ta mer plats

medan andra vérderingar inte far nagon direkt plats enligt respondenten.

“Det dr nog lite personligt ndgonstans, det dr kanske for att vi inte har sd tydlig
styrning, just det har med att var arbetsmiljo och var arbetsplats ska funka for
alla, det ska vara en tillatande inkluderande arbetsgivare, jag tror inte att alla
skulle svara sa. Det ar den jag tycker &r viktigast och som &r ett av vara fem
malomraden, detta omrade kommer ofta i klam, digitalisering, effektivisering
naringsliv tar mycket plats hos ledningen, sa att, det blir ofta lite tomt med de har
policys och tycker inte att vi kdnner igen dem i hur vi satsar, vi byter politik var
fidrde ar och det kan se vildigt olika ut.”

“Jamen det dr ju varfor vi dr hdr, fokus pa vart uppdrag och att vi ska gora det
basta for vara klienter tanker jag, sen det som gor att vi kan gora det, ar genom att
vi jobbar genom tillit och respekt sa det ar egentligen beteendet for att na det. Det
finns ett uppdrag for att hjalpa manniskor som behéver hjalp pa olika sétt. Det ar

sjalva grunden, hela alltet. Det och klientfokus skulle jag vilja saga. ”

Det framkommer dven det finns en viss spretighet inom en organisation nér det galler
varderingar och att det framst beror pa att organisationen &r stor och har véaxt med nya
befattningar med viss personalomsattning men att det lett till nagot positivt, att det bidragit till
att aldre lasningar/uppfattningar kunnat ruckas pa och ifragasattas och menar darfor att
kulturen sitter véldigt lite i vdggarna. Respondenterna verkar trots en viss spretighet
identifiera sig med organisationens dvergripande varderingar och pa sa stt blir de ocksa
kulturbérare. Enligt respondenternas svar verkar det som att de internaliserat kulturen, dvs. att
respondenterna identifierar sig med kulturen och att respondenterna gjort organisationens

varderingar till sina egna personliga modeller for handling (Bang 1999).

Hemarbete

Flera respondenter menar att mojligheten till att jobba hemma har paverkat
organisationskulturen pa ett positivt satt och att organisationen ar mer 6ppen efter pandemin
for mojlighet till hemarbete. En respondent menar att sattet att arbeta hemma blivit mer
flexibelt, att allt arbete inte behdver utforas framfor en skarm. Respondenten tycker ocksa att
det har blivit lattare att fa kontakt med andra, det blir latt att slanga ivag en fraga digitalt.
Moten behover inte heller uppta bade lokal och tid utan kan bokas in via Teams.
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”Ja det har ju verkligen paverkat synen pa, namen att man ruckat pa instéllningen
pa var och nar man utfor arbetet, det har blivit helt accepterat att vara rorlig,
jobba hemifran och i och med att vi har sant har kontor sa forstarker det ocksa, sa
det har verkligen paverkat synen pa att man inte maste vara pa plats liksom och
det &r helt okej med hybridmate, dar vissa ar pa plats och andra ar i rummet. Det
ar mer accepterat att lagga upp dagen att man &r ledig en timme mitt pa dagen
och att man jobbar mer pa kvallen, vi chattar mer pa teams, stammer snabbt av
grejer via en chatt, det har ocksa kommit. Man har ju fatt se lite av varandras
boende da far man en liten inblick i kring hur folk har det och bli lite mer
personlig.”

“Férvaltningen har alltid legat i framkanten, redan innan pandemin jobbade vi
hemma néar det var méjligt och det funkade, sen under pandemin blev det saklart
bara hemarbete. Eh, nu &r vi pa vag lite mer tillbaka, inte tillbaka till hur det
var men nagonstans mittemellan, man ser ju ocksa de brister som har funnits i att
man bara jobbat hemifran. »

Det framkommer att hemarbete skapar vissa bekymmer, mest pa grund av att man inte mots
utan istallet ses Gver en skarm och att det har paverkat delar av verksamheten negativt.
Respondenterna menar att det kan bli valdigt manga digitala méten pa grund av bekvamlighet
men att man ibland behdver ses i verkligheten for battre samarbete och for tryggheten det
verkliga motet ger nar man sitter ner och diskuterar. | digitala moten blir det mer avstamning
an dialog.

“Jamen jag tror att den dr valdigt viktigt, det har med att motas ar viktigt, det har

vi sett med nya medarbetare, svarare att introducera nar man inte traffas och aven

komma in i gruppen, det har en stor betydelse att man gar och tar en fika

tillsammans, dven fast vi forsoker vara noga med att ha digital fika och
avstamningar tatt med cheferna, det har med att mota fysiskt har stor betydelse.’

’

”Jag tror man kommer far se mer att det digitala har konsekvenser for
arbetsmiljon, att det gor att man far en annan hjarntrétthet. Jag har valt mitt jobb
da jag gillar att jobba med ménniskor. Tittar man pa det digitala ar vi olika och vi

lar oss olika, som chef kan det vara svart och se sina medarbetare nar man inte
traffar dem pa samma séatt och det kanske inte ar réatt forutsattningar. Det finns
mycket man behdver bevaka med att vi blir sa digitala samtidigt sa finns det
manga saker vi inte vill aterga till./../

Det finns enligt tidigare forskning risker att hemarbete gor att medarbetare tappar sociala
kontakter och att det pa sikt kan leda till en negativ paverkan pa organisationskulturen.
Sociala interaktioner pa arbetet ar avgorande for mental och fysisk halsa och det

finns indikationer pa att hemarbetets virtuella kommunikation mellan medarbetare saknar
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ickeverbala ledtradar och okar risken for missforstand och skapar oro for medarbetaren att bli
avvisad och att det kan bidra till ensamhet (Kniffin et al. 2021). Enligt respondenternas svar
och tidigare forskning kan studien inte fastsla nagot mer an de uttalade utmaningarna bor

beaktas och utvérderas inom varje organisation.

Slutsats

Syftet med detta kapitel ar att lyfta fram de slutsatser som studien gett baserat pa resultat och
diskussion. Nedan féljer en dversikt dver slutsatser baserat pa mina forskningsfragor.

Kapitlet avslutas med forslag till fortsatt forskning.

Hur definierar samt upplever HR-respondenter sin
organisationskultur?

| likhet med Scheins (2017) kulturella nivaer har respondenterna beskrivit ett visst satt att
agera inom organisationen, en kultur som végleder medarbetaren var den ska lagga sin
uppmarksamhet, hur medarbetaren ska agera rent kansloméassigt och hur medarbetaren ska
hantera situationer som uppstar. Nar dessa grundlaggande antaganden finns undermedvetet sa
ger det varje medarbetare en tolkningsram. Respondenternas svar pekar mot Bangs (1999)
forklaring av att man socialiseras in kring hur man antas bete sig mot varandra. Ett resultat av
studien ar att respondenterna verkar identifiera sig med organisationskulturen och pa sa satt
blir de ocksa kulturbarare, de har gjort organisationens normer, varderingar till sina egna

personliga modeller for hur man handlar.

Det gemensamma sprak som aterfinns inom organisationerna kan tolkas som yrkesspecifikt

eller som ett akademiskt sprak som binder samman medarbetare inom organisationerna.

Enligt tidigare forskning kan ett gemensamt sprak leda till att kommunikationen fungerar val,
att det minskar risk for missforstand och konflikter. Samhdrigheten som sjalva spraket ger kan
skapa positiva sidor for organisationer bade i form av lojalitet och drivkraft och skapa en stark
identifikation hos medarbetare (Alvesson 2017), Vidare menar Alvesson att ett gemensamt
sprak kan utestanga och exkludera manniskor (2017). Aven om ett gemensamt sprak i denna
studie enligt respondenterna uppfattas positivt sa 6kar riskerna for medarbetare inom

organisationerna att k&nna sig utestangda och exkluderade.
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Aven om tidigare forskning inom amnet kan ses som motsagelsefull. Hatch (2006) anser att
oppna kontorslandskap kan paverka samarbete och kommunikation negativt genom att
samarbetet/kommunikation sker mer sallan. Bang (1999) menar att organisationens
kontorslandskap talar om for medarbetare vilken umgangesform som vardesatts och pa sa vis
se till att organisationskulturen uppratthalls. Ett resultat i studien ar att artefakter som fysisk
miljo upplevs som att det leder till battre kommunikation och att 6ppenheten som 6ppna
kontorslandskap ger, skapar en tillganglighet for varandra och att 6ppna kontorslandskap

gynnande organisationskulturen.

| studien framkommer det att ledarskapet paverkar organisationskulturen, att ledaren ansags
vara en ledstjarna som ska agera som forebild, visa vart organisationen ska och visa vilket
beteende som ar lampligt. Det finns tidigare forskning som anser att ledare och grundare &r de
viktigaste kulturskaparna i organisationer, detta beroende pa den makt de har och att de kan
pragla organisationen med sina egna verklighetsdefinitioner (Schein 1985 se Bang 1999 s.84).
| tidigare forskning menar forskare att inte fokus enbart ska ligga pa ledarens inflytande pa
organisationskulturen utan att organisationens medarbetare som inte tillhor ledarskiktet bidrar
i allra hogsta grad till bildandet och reproducerandet av kulturen inom organisationer dven
dem (Schein 2017).

| studien framkommer det att klimatet organisationerna efterstravar ar ett 6ppet, vanligt och
tolerant klimat. Enligt respondenterna rader oftast ett positivt klimat - de har en slags
gemensam tolkningskarta inom organisationen. Det motsags dock till viss del, da det
framkommer att klimatet kan skifta och upplevs inte alltid 6ppet och tolerant och det kan tala
for att det finns vissa som tillats ta mer plats och gora sin rost hord och skulle kunna tolkas
som att maktforhallande paverkar hur kulturen utformas, att medarbetarna ar inbegripna i
maktrelationer och far olika mojligheter att vara med och bestamma hur verkligheten ska
definieras (Alvesson 2017).

Hur upplever HR-respondenter att hemarbete paverkat
organisationskulturen?

Utifran resultatet fran studien visar det att respondenternas egna upplevelser av hemarbetets
paverkan pa kulturen upplevs bade positivt och negativt. Reglerna (grundlaggande
antaganden) inom organisationerna kring hemarbete har férandrats enligt respondenterna. Det
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overvagande positiva som namns ar flexibiliteten med att alternera hemarbete och arbeta pa
plats. Utmaningarna som framkommer &r att nyanstéllda paverkas, delvis for att farre kollegor
ar pa plats och det medfor svarigheter att kdnna av organisationskulturens spelregler.
Hemarbetet gor dven att samarbete paverkas och dven tryggheten, som ett vanligt méte i
verkligheten ger. En annan aspekt som framkommer ar att méten som sker digitalt upplevs
mer som en avstamning &n diskussion. Enligt tidigare forskning kan virtuell kommunikation
oka risken for missforstand och skapa en oro (Kniffin et.al 2021). De 6kade avstanden i tid
och rum mellan medarbetare kan dven paverka mojligheten att uppna tillit och lojalitet
(Harenstam & Bejerot 2016).

Framtida forskning

Analysen av resultaten har varit givande da jag fatt en inblick i olika organisationskulturer
och inblick i det aktuella &mnet hemarbete. | min studie har det framkommit att
respondenterna upplever ett antal utmaningar kopplade till hemarbete och som kan ha en
paverkan pa organisationskulturen. Nar det géller framtida forskning finns mycket intressant
att fordjupa sig i bade néar det géller organisationskultur och hur hemarbete paverkar
organisationskulturen. Min studie innefattade endast HR-anstéallda och deras beréttelse,
framtida forskning borde fordjupa sig mer med langre intervjustudier kombinerat med
observationer pa plats hos organisationerna. En utékning av respondenter hade ocksa kunnat
vara intressant for framtida forskning, dar alla medarbetare i organisationerna fick en chans
att medverka for att fa en mer helomspannande studie. I studien namns ledarskap som en av
de kategorier som uppenbarade sig i empirin. Da det framgick att ledaren hade en betydande

inverkan pa kulturen hade det varit intressant att fordjupa sig mer kring detta amne.
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Intervjuguide

Fakta respondent
Befattning/roll
Anstallningstid

Organisationskultur

Hur definierar du organisationskultur?

Hur skulle du beskriva organisationskulturen hos er?
Hur upplever du organisationskulturen?

Hur upplevde du organisationskulturen i bérjan?
Hur upplever du den nu?

Hur anser du att man kan styra med organisationskultur? Utveckla

Artefakter

Vad betyder den fysiska miljon for organisationskulturen?
Hur skulle du beskriva klimatet i er organisation?

Hur pratar man till varandra?

Finns det nagon uttalad kladkod?

Uttalade varderingar

Vad har ni for mal och varderingar visioner inom organisationen?

Vilka varderingar lagger ni storst vikt vid? Varfor gor ni det?

Hur ser ni inom HR till att medarbetare vet och kéanner till mal, varderingar och visioner?
Hur arbetar ni med organisationskulturen, vad har ni for tankar/strategier?

Hur mottas nya idéer och initiativ inom organisationen?

Vad finns det for policys och regler for anstallda?

Vad tanker du kring de policys och regler?

Grundlaggande antaganden

Upplever du att det finns en gemensam kultur?
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Upplever du att det finns en samhorighet i organisationen?

Finns det en uttryckt yrkesstolthet hos medarbetarna? Hur marker ni det? Ar det skillnad
mellan olika befattningar?

Hemarbetes paverkan
Har ny personal kommit in i foretagskulturen lika snabbt som innan pandemin?

Hur upplever du som en del av HR, att omstallningen efter pandemin paverkat
organisationskulturen?
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