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Sammanfattning

Digitaliseringen har skapat nya sitt att arbeta som suddar ut de tidigare
begriansningarna vad giller tid och plats. En sadan arbetsform ir distansarbete
som Okat drastiskt under de senaste tva dren eftersom foretag, pa grund av
Coronapandemins restriktioner, tvingats overga till en virtuell verksamhet. En
tysisk arbetsplats har dock visat sig vara viktig f6r exempelvis foretagskulturen
och kulturen 1 sin tur dr en viktig del i foretag eftersom den kan vara en
konkurrensférdel och paverka prestationer. Detta vickte ett intresse om i vilken
utstrickning foretagskulturen paverkas av distansarbete eftersom det sociala
samspelet mellan kollegor forsvinner till stor del. Foretag kan dven kategoriseras
1 olika kulturtyper, vilket vickte ett férdjupat intresse som mynnade ut i studiens
syfte - att undersoka 1 vilken utstrickning foretagskultur paverkas av
distansarbete med utgangspunkt 1 de fyra kulturtyperna Klan, Adhocrati,
Hierarki och Marknad.

For att besvara syftet har en kvantitativ enkatundersokning genomforts dar ett
antal hypoteser provats med statistiska test. Enkiten utformades med hjilp av
Cameron och Quinns (2011) mitinstrument, innehallande olika frigor som
faststiller en kulturtyp, och riktade sig till anstéillda som hade arbetat pa distans
1 nagon utstrickning under de senaste tva aren. Med hjilp av den data som
framkom av enkdtunderstkningen kunde en kulturtyp och distansarbetets
genomsnittliga paverkan pa kulturen faststillas for varje respondent. For att
underséka om det fanns skillnader i paverkan mellan de olika kulturtyperna
utférdes ett ANOVA-test med ett tillhérande Post hoc-test for att ta reda pa
mellan vilka kulturtyper det eventuellt fanns en skillnad.

De statistiska testerna visar att det finns signifikanta skillnader i vilken
utstrackning distansarbetet paverkar de olika kulturtyperna. Det framkom att
klankulturen forsvagas mer dn alla de andra samt att marknadskulturen
torsvagas mer dn den hierarkiska kulturen. Dirmed visar studien att
distansarbete inte passar alla kulturtyper i samma utstrickning och att det darfor
kan vara en foérdel for féretag, som planerar att fortsdtta med distansarbete, att

granska sin kultur for att fOrsta sina forutsittningar.

Nyckelord: Firetagskultur, Organisationskultur, Distansarbete, Kulturtyper



Abstract
The impact of teleworking on different types of culture.

Digitalization has created new ways of working that blur the previous limitations
in terms of time and place. One such form of work is teleworking, which has
increased drastically in the past two years as companies, due to the corona
pandemic restrictions, have been forced to switch to virtual operations.
However, a physical workplace has proven to be important for, for example,
corporate culture and culture in turn is an important part of companies because
it can be a competitive advantage and affect performance. This evoked interest
in the extent to which the corporate culture is affected by teleworking as the
social interaction between colleagues largely disappears. Companies can also be
categorized into different types of culture, which evoked an in-depth interest
that resulted in the purpose of the study — to investigate the extent to which
corporate culture is affected by telework based on the four types of culture:
Clan, Adhocracy, Hierarchy and Market.

To answer the purpose, a quantitative survey has been conducted where several
hypotheses have been tested with statistical tests. The survey was designed using
Cameron and Quinn's (2011) measuring instrument, containing vatrious
questions that determine a culture type, and was directed to employees who had
worked remotely to some extent during the past two years. With the data that
emerged from the survey, a culture type, and the average impact of telework on
culture could be determined for each respondent. To investigate whether there
were differences in influence between the different types of culture,an ANOVA
test was performed with an associated Post Hoc test to find out between which

culture types there may have been a difference.

The statistical tests show that there are significant differences in the extent to
which telework affects the different culture types. It was shown that clan culture
is weakened to a greater extent than the other types and that market culture is
more weakened than the hierarchical culture. Thus, the study shows that
telework does not suit all culture types to the same extent and therefore, it can
be an advantage for companies to examine their culture to understand what

conditions they have regarding teleworking.

Key words: Corporate culture, Organizational culture, Teleworking, Remote working,
Telecommuting, Culture tjpes
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1. Inledning

I det inledande kapitlet presenteras bakgrunden till omradena distansarbete och
toretagskultur samt hur de tvd omridena dr sammankopplade. Sedan féljer en
problemdiskussion som baseras pa hur tidigare forskning utférts inom
distansarbete och foretagskultur samt hur forskningen bor kompletteras for att
tylla det existerande kunskapsgapet. Problemdiskussionen mynnar sedan ut i

undersokningens syfte.

1.1. Problembakgrund

Sedan internet skapades 1 slutet av 60-talet har digitaliseringen utvecklats i allt
snabbare takt (Cijan m.fl., 2019). En del av detta dr de nya former av arbete dér
det gir att 6verkomma tidigare begrinsningar som till exempel tidszoner eller
geografiska platser (Orantes-Jimenez m.fl., 2015). En siadan arbetsform ir
distansarbete vilket innebdr att arbetet inte genomfdrs pa den ursprungliga
arbetsplatsen och kontakt med arbetskollegor sker virtuellt genom teknologi (Di
Martino & Wirth, 1990). En sirskild utveckling har skett under de senaste tva
aren da Covid-19 har fungerat som en accelerator till att omfamna ny teknologi
som har lett till forindringar, till exempel i arbetssitt, affirsmodeller och
toretagsstrategier (Amankwah-Amoah m.fl., 2021). Restriktioner géllande resor
och social distansering har tvingat féretag att 6vergd fran en verksamhet med

tysiska kontakter till ett arbete pa distans, i den virtuella virlden.

Fysisk kontakt har en stor betydelse for foretagskulturen. Kallio m.fl. (2015)
diskuterar att utformningen av en fysisk arbetsplats kan ha en positiv paverkan
pa de tre kulturomradena jamlikhet, kollektivitet och 6ppenhet, vilka paverkar
den organisatoriska kreativiteten i foretaget. Nir distansarbete Okar dr det darfor
viktigt att inte tappa fokus pd kulturen som har en stor betydelse i fOretag
(Hirsch, 2021). Kulturen ar viktig for langsiktig effektivitet och kan vara en mer
kraftfull faktor f6r framgang dn de klassiska kriterierna, som till exempel héga
intridesbarridrer och icke utbytbara produkter (Cameron & Quinn, 2011). En
stark foretagskultur har visat sig fungera som en konkurrensférdel (Barney,
1986; Flamholtz & Randle, 2012; Klein, 2011; Li m.fl. 2021a; Sadri & Lees,
2001) och kan dven paverka prestationer i foretag (Han, 2012; Lee & Yu, 2004;
Li m.fl., 2021b; Sugita & Takahashi, 2015).

Eftersom kulturen dr en reflektion av ledarskapsstilar, sprak, symboler och
rutiner blir varje organisation unik (Cameron & Quinn, 2011) och dirmed svir

att imitera eller duplicera (Barney, 1986). Det kan vara omoiligt att exakt kopiera



en kultur (Flamholtz & Randle, 2012). Aven om alla féretag ir unika kan de
kategoriseras beroende pa vilken kulturtyp de har. Det finns olika typer av
kategoriseringar nir det giller kultur. Till exempel presenterar Cameron och
Quinn (2011) ett ramverk innehallande fyra olika kulturtyper: Klan, Adhocrati,
Hierarki och Marknad, som kommer presenteras mer i detalj lingre fram i
arbetet. Ramverket dr viletablerat- och citerat inom forskningen. Bland annat
har Han (2012) samt Sugita och Takahashi (2015) studerat de olika kulturtyperna

1 relation till féretags prestation.

1.2. Problemdiskussion

Bade distansarbete och foretagskultur ar tva val utforskade omridden och 1
samband med distansarbetets 6kning under covid-19 ger Spicer (2020) forslag
pa fortsatt forskning dér de tva omradena slds samman. Han vicker frigan om
hur social distansering i samband med Covid-19 péaverkar foretagskulturen, till
exempel vid distansarbete. I en kvantitativ studie av Andriyanty m.fl. (2021)
uppticktes en indirekt positiv paverkan mellan distansarbete och féretagskultur.
De kom fram till att distansarbete paverkar jobbmotivationen som i sin tur
paverkar jobb-beteendet. Jobb-beteendet paverkar sedan anstilldas prestationer

som slutligen paverkar féretagskulturen.

Det rader delade meningar om huruvida distansarbetets paverkan pa
toretagskulturen ar positiv eller negativ (Hirsch, 2021). Diskussionen uppstod
redan under slutet pa 90-talet. I en konceptuell artikel, skriven av Gainey m.fl.
(1999), presenteras en modell for att forsoka forklara varfor foretag paverkas
positivt eller negativt av distansarbete. Modellen innebir att, beroende pa vilken
kulturtyp ett foretag har och hur mycket social interaktion som krivs for att
behalla kulturens styrka, kommer foretagen att paverkas olika av distansarbete.
Forfattarna utgar 1 detta fall ifran Handys (1995, refererad till 1 Gainey m.fl.,
1999) fyra kulturtyper Zeus, Athena, Apollo och Dionysus, vilka dock inte dr
lika etablerade och vilciterade som Cameron och Quinns (2011) kulturtyper.

Sedan dess har dessutom de tekniska forutsittningarna radikalt f6randrats.

Nagra nutida och empiriskt grundade studier av hur olika kulturtyper paverkas
av distansarbete har inte statt att finna. I det fall forutsittningarna for
distansarbete skiljer sig at mellan de fyra kulturtyper, som identifierades av
Cameron och Quinn (2011), skulle det ga att underséka vilken kulturtyp som ar
bast respektive samst lampad for distansarbete. Informationen kan vara av varde

tor att foretag, som har f6r avsikt att behalla distansarbete 1 viss grad, ska kunna
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torsta konsekvenserna samt ha moijlighet att anpassa sin kultur utefter

distansarbetet.

1.3. Syfte

Syftet med den foreliggande studien ér att, med utgangspunkt i de fyra
kulturtyperna Klan, Adhocrati, Hierarki och Marknad, underséka i vilken

utstrickning foretagskultur paverkas av distansarbete.
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2. Teori

I teorikapitlet kommer inledningsvis distansarbete och dess f6r- och nackdelar
torklaras. Vidare definieras begreppet foretagskultur och vilken betydelse den
har for féretag. Fortsittningsvis beskrivs Cameron och Quinns (2011) fyra olika
kulturtyper med tillhérande egenskaper. Sedan avslutas kapitlet med ett antal
hypoteser.

2.1. Distansarbete

Den teknologiska utvecklingen och okade tillgingligheten av internet har
moijliggjort nya sitt att arbeta, till exempel pa distans dar arbetet kan utféras nar-
och varsomhelst (Beno, 2021). Flertalet forskare har studerat vilka f6r- och
nackdelar som finns med distansarbete. En fordel dr 6kad flexibilitet (Beno,
2021; Felstead & Henseke, 2017; Ipsen m.fl., 2021; O’keefe m.fl., 2016; Raisiene
m.fl., 2021), vilket innebdr friheten att kunna vilja var, nir och hur arbetet ska
utféras (Raisiené m.fl., 2021). Ytterligare en fordel som konstaterats i manga
studier ar 6kad effektivitet (Benio, 2021). Detta kan enligt Ipsen m.fl. (2021) bero
pa firre stérningsmoment vilket gor att fler uppgifter kan genomféras under

samma tid.

En av de huvudsakliga nackdelarna med distansarbete ar att den sociala
interaktionen och kontakten med minniskor minskar (Ipsen m.fl., 2021;
O’keefe m.fl., 2016; Raisiené m.fl., 2021). Denna isolering kan i sin tur himma
den individuella utvecklingen i karridren enligt Di Martino och Wirth (1990).
Utmaningar inom kommunikation har ocksa visat sig vara en nackdel med
distansarbete (Raisien¢ m.fl., 2021). Exempelvis sker feedback mellan chef och
anstilld mer sillan och den bristfilliga kommunikationen gor att ett fértroende
mellan parterna blir svarare att bygga. Kommunikationen behéver dock inte
alltid vara dalig eller obefintlig, utan utmaningen kan i stillet vara att det finns
en avsaknad av den vi-kinsla, laganda och tillhorighet som en kultur annars

bidrar med pa arbetsplatsen (Raisiené m.fl., 2021).

Distansarbetet kommer enligt Beno (2021) att spela en avgorande roll for
arbetsplatser i framtiden. Henke m.fl. (2016) menar att det mest fordelaktiga for
anstillda skulle vara att till storre delen arbeta pa kontoret men ibland ha
moijlighet att arbeta hemifran. Enligt Ipsen m.fl. (2021) har detta arbetssatt
toreslagits av flertalet foretag da de, efter Coronapandemin, vill dra ned pa
kontorsplatser och 6ppna upp for ett mixat arbetssitt bade pa plats och distans.
Pa sa sitt skulle de anstillda fa triffa och bygga relationer med kollegor och
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samtidigt ha mojlighet att hantera balansen mellan arbete och privatliv (Henke
m.fl., 2010).

2.2. Foretagskultur

Foretagskulturen dr ett socialt komplext, internt fenomen (Barney, 1980).
Flamholtz och Randle (2012) menar att kulturen 4r en immateriell tillgang i form
av intellektuell egendom. Enligt manga forskare definieras foretagskulturen som
de delade virderingar, 6vertygelser och normer som finns bland medlemmarna
1 en organisation (Cameron & Quinn, 2011; Flamholtz & Randle, 2012; Lee &
Yu, 2004).

En kultur dr tll storre delen svar att uppticka och vissa ér till och med
omedvetna om foretagskulturen tills dess att en ny kultur uppstar eller att den
nuvarande utmanas eller tydliggors (Cameron & Quinn, 2011). Kulturen bestar
av olika element som gar fran dolda till observerbara. Den grundliggande nivan
bestar av underforstidda antaganden som inte blir framstdende forrin de
utmanas av motsigelsefulla antaganden. I nista niva finns medvetet uppsatta
regler som styr de minskliga interaktionerna, till exempel olika policyer. Nasta
niva, dnnu mer observerbar, dr artefakter som representeras av byggnader,
klider och loggor. Den sista och mest observerbara nivan ar de beteenden som
genomsyrar en kultur, till exempel hur manniskor interagerar med varandra.
Denna niva karaktiriseras av ‘hur saker och ting gar till i denna organisation’
(Cameron & Quinn, 2011).

Analogt med Cameron och Quinns (2011) olika nivéaer beskriver Flamholtz och
Randle (2012) att kulturen bestar av olika lager. Ytskiktet d4r det som dr
observerbart och bestar av det vardagliga beteendet 1 en organisation. Nasta
lager dr foretagets karnvirden med tillhérande antaganden, vilka styr det dagliga
beteendet i organisationen. Det innersta lagret bestar av kulturella attribut och
kan liknas med kulturens DNA. Hir finns foretagets personlighet och attityder
till saker som etik, riskbendgenhet, planering, system eller entreprendrskap.
Foretagets DNA driver de kirnvirden och antaganden som styr beteendena i

en organisation.

En kultur kan vara bade stark och svag. En stark kultur dr djupt rotad i en
organisation och kinnetecknas av en tydlighet dér det finns en vedertagen bild
och uppfattning av kulturen, och de anstillda agerar i enlighet med denna
(Flamholtz & Randle, 2012; Lee & Yu, 2004). En svag kultur ses diremot som

otydlig, svar att forklara och forsta vilket gor att den kan vara besvitrlig for
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medlemmar att omfamna pa 6nskat siatt (Flamholtz & Randle, 2012). Li m.fl.
(2021a) anser att foretag med en stark kultur utkonkurrerar féretag med en
svagare kultur. De anser dessutom att dessa foretag har littare att utveckla nya
produkter, omfamna digital fOrindring samt stodja gemenskapen i
organisationen. En stark féretagskultur dr ocksa forknippad med en férbittrad
operativ effektivitet och 6kat foretagsvirde (Li m.fl. 2021b). For att bibehalla en
stark foretagskultur dr det viktigt att forsta att kulturen inte handlar om en slags
‘ma-bra’-programmering utan mer om att skapa och mojliggéra manga

vardagliga, positiva interaktioner mellan anstillda 1 féretaget (Hirsch, 2021).

Foretagskulturen har en stor betydelse f6r organisationer eftersom den enligt
Flamholtz och Randle (2012) anses vara en strategisk tillgang och den viktigaste
taktorn for att skapa konkurrenstordelar i en affirsmodell. De anser att en
tillgang ar strategisk om den dr differentierad och svar att imitera, vilket gar i
enlighet med Barneys (1986) kriterier for en haéllbar konkurrensférdel -
virdefull, svar att imitera och sillsynt. Kulturen kan dessutom vara en
nyckelfaktor i en affirsmodell, till exempel genom att motivera, attrahera och
bevara anstillda i foretaget (Flamholtz & Randle, 2012; Sadri & Lees, 2001).
Diremot kan kulturen bli en borda for foretaget om den hanteras inkorrekt
(Flamholtz & Randle, 2012). Om foretag till exempel avviker fran de kulturella
normerna kan det leda till férsimrade prestationer och nedging i ekonomisk

tormdbgenhet.

2.3. The Competing Values Framework

The Competing Values Framework (figur 1) av Cameron och Quinn (2011) ar
den virldsdominerande teoretiska modellen for att bedoma organisationskultur.
Modellen dr anvindbar f6r att tolka och organisera olika organisatoriska
fenomen. Ramverket bestar av tva dimensioner, den vertikala stricker sig fran
stabilitet och kontroll tll flexcibilitet och diskretion. Vissa organisationer anses vara
effektiva om de ér stabila och férutsigbara, som universitet och statliga
myndigheter. Andra organisationer anses vara effektiva om de dr
anpassningsbara, forinderliga och hinsynsfulla vad giller féretagsform eller
produkter. Den horisontella dimensionen gar fran internt fokus och integration till
excternt fokus och differentiering. Inom denna dimension kan organisationer ses som
effektiva om de har en intern harmoni gallande féretagets karaktir. Foretag kan

ocksa ses som effektiva om de konkurrerar eller interagerar med externa parter.
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Figur 1: The Competing Values Framework

De tvd dimensionerna i figur 1 skapar tillsammans fyra kluster som alla
representerar olika indikatorer av effektivitet. Dessa indikatorer representerar
vad personer virdesitter i organisationen och vad de anser ir ritt och fel. Varje
kluster har fatt en egen benimning och ett tillh6rande verb for att skilja pa dess
olika egenskaper - Klan (Samarbeta), Adhocrati (Skapa), Hierarki (Kontrollera)
och Marknad (Konkurrera). Klustren i diagonal riktning dr varandras motsatser
och konkurrenter, vilket innebar att Klan ar motsats till Marknad medan
Adhocrati d4r motsats till Hierarki. Ramverket, The Competing Values
Framework, har fitt sitt namn pa grund av konkurrensen och de motsatta
virderingarna mellan klustren (Cameron & Quinn, 2011). Varje kluster

representerar olika kulturkategorier, vilka forklaras mer i detalj nedan.

2.3.1. Klan

Foretag med en klankultur dr en trivsam arbetsplats dir méinniskor delar med
sig av sig sjilva. Nagra av de grundliggande antagandena i kulturen ar att kunder
ses som partners samt att lagarbete och medarbetarutveckling ar det bésta sittet
att hantera miljon. Kollegorna kinns som en utdkad familj dir ledare och chefer
betraktas som mentorer, lagbyggare, stottepelare och forildrafigurer med
huvudsaklig uppgift att stirka sina anstillda och deras delaktighet. Lojalitet och
traditioner haller samman organisationen och det finns ett hdgt engagemang. 1
en klankultur dr det engagemanget och hingivenheten hos de anstillda som
trimjar effektiviteten i organisationen. Den langsiktiga nyttan och utveckling av

mianskliga resurser betonas sirskilt och sammanhallning och moral ar viktigt i
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organisationen. Framgangskonceptet ar att vara lyhord for kunder och visa
omtanke f6r minniskor runtomkring. Lagarbete, 6ppen kommunikation, tillit,

respekt och inkludering édr nyckelord 1 en klankultur (Cameron & Quinn, 2011).

2.3.2. Adhocrati

Adhocratikulturen representeras av en fri, dynamisk, kreativ och entreprenériell
arbetsplats. Namnet kommer fran engelskans ad hoc som innebir att nagot ar
tillfalligt. Kulturen édr lyhérd och bra pa att anpassa sig efter omstandigheter i
den organiska och snabbt forinderliga foretagsvirlden. Manniskor ar inte radda
tor att sticka ut hakan och ta risker. Ledarskapet ar framtidstinkande, innovativt,
kreativt och entreprenoriellt med huvudsaklig uppgift att frimja dessa
egenskaper dven hos de anstillda. Adhocratier dr decentraliserade organisationer
dir makten flédar mellan individer eller projektgrupper. Organisationer halls
samman av engagemang for innovation och experiment. Tonvikten ar att vara i
framkant pa marknaden genom att utveckla nya produkter och tjinster for
framtiden. Detta innovativa arbetssitt skapar nya marknader, kunder och
mojligheter vilka dr matt pa organisatorisk effektivitet. Tillvixt och forvirv av

nya resurser ar den lingsiktiga betoningen 1 kulturen (Cameron & Quinn, 2011).

2.3.3. Hierarki

Foretag med en hierarkikultur ar en formell och strukturell arbetsplats.
Minniskor ar styrda av rutiner och ledarna ar effektivitetsinriktade och bra pa
att organisera, overvaka, samordna och kontrollera. Ledarna ar mana om att det
ska finnas en forutsagbarhet och att anstallningar ska vara trygea. Det ar viktigt
att uppritthalla en vilfungerande organisation som halls samman av formella
regler och policyer. De kidnnetecken som virderas hogst for effektivitet i denna
kultur 4r punktlighet, férutsigbarhet och kontroll. Dessa kinnetecken
eliminerar sl6sad tid och 6verflodiga resurser vilket i sin tur 6kar effektiviteten.
Dirav definieras framgang av laga kostnader, smidiga scheman och palitliga
leveranser. Effektiv och smidig drift samt stabilitet dr pad lang sikt viktigt inom
kulturen (Cameron & Quinn, 2011).

2.3.4. Marknad

Marknadskulturen representeras av en resultatorienterad organisation, med stor
angeligenhet att fa jobbet gjort. Dessa féretag har en extern orientering mot till
exempel kunder, leverantérer och entreprendrer, snarare dn fokus pd interna
affirer. Den externa omgivningen dr priglad av en konkurrens och fientlighet

dir det tivlas om att skapa virde f6r kunder. De frimsta malen dr 16nsamhet,
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eckonomiska resultat och att sakra foretagets kundbas. Minniskorna i
organisationen 4r konkurrenskraftiga och malinriktade. Ledarna dr tuffa,
krivande, padrivande och bra pa att férhandla samt styra och motivera
andra. Deras storsta fokus ér att leda foretaget till att uppna resultat samt 6ka
vinster och produktivitet. Viljan att vinna dr limmet som haller organisationen
samman. Didrav dr rykte och framging, i form av genombrott och
marknadsandelar, viktiga faktorer inom kulturen. Genom att Gvertriffa
konkurrensen och dirmed vinna marknadsandelar 6kar drivet f6r produktivitet
och dirmed iéven effektiviteten. Att uppna midtbara mal och ha
konkurrenskraftiga atgarder ar foretagets langsiktiga fokus (Cameron & Quinn,
2011).

2.3.5. Kulturell utveckling

Det ir vanligt att féretag har flera av de olika kulturtyperna under olika tider i
sin livscykel (Cameron & Quinn, 2011). Uppstarten av ett foretag priglas ofta
av en stark visionir ledare samt avsaknad av tydliga regler och policyer. Under
denna fas dominerar adhocratikulturen da den saknar formella strukturer och
frimjar utveckling och entreprendrskap. Under utvecklingens ging forstirks
klankulturen pa grund av att en gemenskap vixer fram och medlemmarna far
olika sociala och kidnslomissiga behov tillfredsstillda. Nar verksamheten
fortsatter expandera skapas ett Okat behov av tydliga strukturer och
tillvigagangssitt for att kunna hantera ansvaret som kommer med
expanderingen. Eftersom denna fas kriver ordning och reda, sker ett skifte till
en mer hierarkisk kultur och det dr ddrmed vanligt att den familjira kinslan
torsvinner och att en minskning av personlig tillfredsstillelse sker. Darefter
kompletteras den hierarkiska kulturen till slut med en marknadskultur, da det
sker ett skifte av fokus fran interna angelagenheter till externa parter som till
exempel kunder och konkurrenter. Mogna och etablerade féretag kan ocksa ha
skiftningar i sin kultur 1 form av subkulturer pa olika avdelningar och nivaer
inom foretaget. En redovisningsavdelning kan till exempel vara hierarkisk,
medan en forskning och utvecklingsavdelning kan vara adhocratisk. Diremot
genomsyras en organisation vanligtvis av en eller flera kulturtyper (Cameron &
Quinn, 2011).

2.4. Hypoteser

Som nidmnts ovan paverkar distansarbete flera faktorer inom organisationer,
exempelvis flexibilitet och kommunikation. Denna paverkan skulle potentiellt

kunna bade forstirka och forsvaga foretagskulturen. Med tanke pa
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kulturtypernas olika egenskaper antas det dock att denna inverkan
(forstirkning/forsvagning) beror pd vilken kulturtyp ett foretag har.
Huvudhypotesen dr dirmed att:

H1: Det kommer finnas en skillnad 1 vilken utstrickning de olika
kulturtyperna (Klan, Adhocrati, Hierarki och Marknad) paverkas av

distansarbete.
Givet H1 antas det att foljande skillnader kommer existera:

Hla: Klankulturen kommer forsvagas av distansarbete 1 hogst

utstrickning.

H1b: Adhocrati- och hierarkikulturen kommer paverkas minst av

distansarbete.

Hlc: Marknadskulturen kommer forstirkas av distansarbete i hogst

utstrickning.
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3. Metod

I metodkapitlet kommer férst den kvantitativa forskningsstrategin och icke-
experimentella forskningsdesignen redogoras f6r. Sedan sker en genomgang av
enkit som metod f6r datainsamling f6ljt av utformningen av enkiten, som dven
inkluderar utférandet av pilotstudie samt vilka brister som uppticktes med
enkiten. Vidare beskrivs det selektiva urvalet och sedan avslutas kapitlet med
en redogorelse for dataanalysen dar medelvirden beriknades och ANOVA-test

utfordes.

3.1. Forskningsstrategi- och design

Syftet med den foreliggande studien ér att, med utgingspunkt i de fyra
kulturtyperna Klan, Adhocrati, Hierarki och Marknad, underséka i vilken
utstrickning féretagskultur paverkas av distansarbete. For att underséka detta
definierades hypoteser, vilket enligt David och Sutton (2016) innebir en
deduktiv forskningsansats. Eftersom det finns en 6nskan att dra slutsatser som
reflekterar hela undersékningspopulationen ar det mest limpligt att anvinda en
kvantitativ forskningsstrategi da den, enligt David och Sutton (2016), kan
generalisera resultat till den undersékta populationen. For att kunna uppfylla
syftet och undersoka samband krivs en icke-experimentell forskningsdesign
eftersom den enligt David och Sutton (20106), till skillnad frin experimentell

design, anvinds nar férbindelser mellan variabler i sociala miljer studeras.

3.2. Metod for datainsamling

Valet av metod for datainsamling stod mellan enkit och strukturerad intervju
vilket enligt David och Sutton (2016) dr de vanligaste metoderna inom
kvantitativ forskning och icke-experimentell design. Valet foll pa enkit eftersom
den, i jimférelse med intervjuer, enligt Denscombe (2018) idr tids- och
kostnadsbesparande, dé transkribering och kodning inte behdver genomféras.
Dessutom behover fragor i en enkit inte stillas personligen till varje respondent
vilket eliminerar en eventuell intervjuareffekt (David och Sutton, 2016). En
internetbaserad/webbaserad enkit valdes framfor andra typer av enkiter, som
till exempel post eller e-post. Detta pa grund av att resultaten direkt kan
overforas till en datafil, vilket dr tidsbesparande vid transferering av data. I
jamforelse med postenkit dr webbaserad enkit ett billigare alternativ eftersom
det inte tillkommer nagot porto, men ocksa ett snabbare alternativ nar det géller
distribution och insamling av svar. Ett annat argument ar att det gar att géra

tragor obligatoriska, vilket enligt David och Sutton (2016) garanterar att varje
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fraga besvaras. Dessutom tillits respondenter vara anonyma vid en
internetbaserad enkitundersékning (David & Sutton, 2010), vilket dr en viktig
aspekt ur ett forskningsetiskt perspektiv. Anonymiteten antogs dessutom kunna

Oka incitament for att enkiten skulle besvaras.

3.3. Utformning av enkiit

I enkiten (bilaga) utgick fragorna 9-14 fran det firdiga matinstrumentet The
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) av Cameron och Quinn
(2011), som innehaller fragor for att bedoma vilken kulturtyp en organisation
tillhor. Fragorna var Gversatta fran engelska till svenska, men beholls utéver det
1 sin helhet. Det som skiljer sig fran Cameron och Quinns matinstrument ar att
enkiten innehaller en extra kolumn f6r paverkan, som inkluderades for att

kunna besvara i vilken utstrickning kulturen paverkas av distansarbete.

Med tanke pa att instrumentet harstammar fran tidigare forskning 6kar studiens
reliabilitet (David & Sutton, 2016). Eftersom det teoretiska begreppet kultur
redan var operationaliserat, dvs. foérvandlat till en matbar och observerbar enhet,
var frigorna redan utformade sd att ritt fragor stilldes och ritt saker
undersoktes. Detta 6kar den interna validiteten (Denscombe, 2018). Eftersom
teorin om de fyra kulturtyperna ir skapade av Cameron och Quinn (2011), vilka
ocksi har utformat maitinstrumentet, kan det anses att studien har
begreppsvaliditet, det vill sdga att mitningen stimmer Gverens med befintlig
teori och kunskap (David & Sutton, 2016; Denscombe, 2018). Dessutom ir
teorin vedertagen inom forskningen och citerad av tusentals forskare, vilket,

enligt David och Sutton (2016), ar viktigt f6r begreppsvaliditeten.

For att utforma enkiten anvindes tjansten Survey&Report. Den valdes framfor
andra enkittjanster frimst for att den hade funktioner som andra tjdnster inte
hade. Till exempel gick det att avsluta enkiten om respondenten svarade “nej”
pa fragan om personen arbetat pa distans de senaste tva aren. Detta var en viktig
funktion, dels for att endast personer som arbetat pa distans var relevanta for
studien, dels for att respondenten inte skulle beh6va svara pa enkiten i onédan.
En annan anledning till valet var att tjinsten tillhandaholls av Karlstads

universitet vilket innebar att alla funktioner inkluderades gratis.

Enkdten var frivillig, men f6r att den skulle kunna pabdrjas behovde
respondenten férst acceptera ett informerat samtycke. Dir fanns information
om studien, konfidentiell datahantering, lagring av data, anonymitet samt att

respondenten hade ritt att aterkalla samtycke. Denna information dr viktig att
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inkludera enligt forskningsetiken (David & Sutton, 2016; Denscombe, 2018).
Eftersom enkiten inte inneholl nagra kinsliga uppgifter som namn,
personnummer, e-postadress eller vilket féretag personen arbetade pa, kunde
inte respondenten identifieras och didrmed behévde ingen upplysning om

behandling av personuppgifter och GDPR ges.

Den forsta sidan av enkiten inneholl inledande fragor som var okomplicerade
och inte sirskilt kdnsliga till sin karaktir. Denscombe (2018) menar att det ar
tordelaktigt att inleda med enklare fragor for att undvika att respondenten blir
avskrickt och avbryter enkiten. Enkitens fragor hade olika utformningar da
respondenten bade fick skriva egna svar samt vilja bland olika svarsalternativ,

vilket David och Sutton (2016) bendmner som 6ppna och slutna frigor.

Frigorna hade ocksa olika skalnivder. Till exempel dr fraigan om respondentens
alder kvotdata, som enligt David och Sutton (2016) dr en kvantitativ variabel
med ett kontinuerligt intervall och en verklig nollpunkt. Frigan om
distansarbetets paverkan 4ar av ordinal karaktir. Ordinaldata innebidr att
svarskategorier kan rangordnas, men avstaindet mellan kategorierna kan diremot
inte beriknas (David & Sutton, 2016). Fragan om vilken bransch respondenten
arbetar inom dr baserad pa standarden for svensk niringsgrensindelning (SNI)
som delar in foéretag i grupper baserat pa den ekonomiska verksamheten
(Statistiska centralbyran, u.a.). Den fragan ar i stillet nominala data, vilket enligt
David och Sutton (2016) karaktariseras av att respondenten viljer ett av flera
olika svarsalternativ som inte kan rangordnas. Om det endast finns tva
svarsalternativ kallas detta dikotomi. Ett exempel pa detta dr ja/nej-frigan om

respondenten arbetat pa distans under de senaste tva dren.

Anledningen till att det blev en blandning av skalnivaer berodde dels pa att
fragornas inneb6rd 1 vissa fall krivde en specifik skalniva. I de fall fragan kunde
stillas pa olika sitt 6vervigdes det vilken skalnivd som var bist limpad, dels
utifrin vad som var enklast for respondenten att svara pa, dels vad som skulle
vara fordelaktigt for analysen. Till exempel hade friga tvda, om hur manga
timmar i veckan respondenten arbetat pa distans de senaste tva aren, kunnat
vara en Oppen friaga dir respondenten sjilv hade fatt fylla i antal timmar.
Berikning av den exakta tiden hade dock inneburit en viss anstringning foér
respondenten. Darfor gjordes fragan ordinal med fyra olika kategorier for att

bespara respondenten betinketid och minska svarsbérdan.

Enligt Denscombe (2018) och David och Sutton (2016) dr svarsfrekvensen

relativt lag vid enkitundersékningar. Dirfor vidtogs atgirder som Denscombe
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(2018) nimner kan uppna en hogre svarstrekvens. Exempelvis informerades
respondenterna om svarsférloppet, dvs. hur lang tid det skulle ta att genomféra
enkiten, for att géra dem medvetna om vilken anstringning som krivdes. Det
inférdes dessutom en férloppsindikator f6r att ge respondenterna en bild av hur
mycket som dterstod av enkiten. I kontakt med potentiella respondenter, bade
1 telefonsamtal och via sociala medier, forsékte ocksa ett intresse skapas hos
respondenterna genom att lyfta att studien berdr ett aktuellt och intressant
dmne. Dessutom gjordes ett f6rsok att skapa tillit och visa att forskningen ar
legitim genom att beritta att vi studerar vid Karlstads universitet. Enkitens
torsta sida inneholl diremot inledande frigor med syfte att ha méjlighet att
anvinda dessa som kontrollvariabler 1 analysen, vilket kan ha 6kat svarsbordan
och risken f6r avbrutna svar. Pa grund av tidsbegrinsning togs dock beslutet att

inte inkludera dessa i studien.

3.3.1. Pilotstudie

Nir enkiten var firdigutformad utférdes en pilotstudie dir nagra personer ur
populationen valdes ut for att kontrollera hur enkiten fungerade 1 praktiken,
vilket enligt David och Sutton (2016) kan f6rbittra reliabiliteten. Efter feedback
fran testrespondenterna uppticktes brister i enkdten och mindre korrigeringar
gjordes direfter. Fragorna 9-14 var ursprungligen pa samma sida, men delades
upp pa separata sidor eftersom vissa respondenter upplevde att det kindes for
omfattande. Det framkom ocksa att samma fragor inneh6ll upprepande text
samt att vissa ord var f6r akademiska och komplicerade. Darfor férenklades och
torkortades frigorna, genom att vissa ord och upprepande text togs bort. Detta
tor att gora enkiten enklare for respondenten, vilket enligt Denscombe (2018)
minskar svarsbordan som i sin tur kan 6ka svarsfrekvensen. Genom att minska
svarsbordan besparas respondenten dven ondodigt besvir, vilket enligt

Denscombe (2018) ar en aspekt som bor tas hansyn till inom forskningsetiken.

3.3.2. Brister och dtgdrder

Trots andringar i enkiten efter pilotstudien fanns brister i den slutliga versionen.
I fragorna 9-14 skulle 100 poing fordelas 6ver fyra pastienden i den vinstra
kolumnen medan en paverkan mellan 0-10 skulle bestimmas i den hogra. Det
gick enbart att sitta en maxgrins pa 100 f6r kolumnerna. Detta utgjorde en brist
1 fraigorna eftersom det var méjligt f6r respondenten att fylla i fel och fordela
ligre 4n 100 1 den vinstra kolumnen. Det var ocksa bristfilligt att vi blev

beroende av att respondenten var noggrann vid ifyllnad for att kunna fa valida
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data. For att minska risken for ifyllnadsfel bifogades en text i den vanstra

kolumnen, att sammanlagt 100 poidng skulle férdelas mellan pastiende A-D.

En aspekt som skulle kunna férvirrat respondenterna var kolumnen “Paverkan”
1 fragorna 9-14. Vir ursprungliga tanke var att ha en attitydskala mellan -5
(forsvagats kraftigt) och +5 (forstarkts kraftigt) dar O var ingen paverkan.
Diremot gick det inte for respondenterna att skriva ett minustecken i sina svar
med frigornas numeriska instillning. Dirfér behévde skalan dndras till en
positiv attitydskala mellan O (forsvagats kraftigt) och 10 (forstirkts kraftigt) dar
5 var ingen paverkan. Det kan ha varit missvisande och forvirrande for
respondenten med en siffra som skiljer sig fran noll for ett svar som
representerar “ingen paverkan”. For att fortydliga f6r respondenten bifogades

en text med attitydskalan under kolumnrubriken “Paverkan”.

En faktor som eventuellt kunde leda till ifyllnadsfel 1 fragorna 9-14 var att om
en respondent graderade ett pastiende med noll poing skulle ingen paverkan
tyllas 1 for detta. Det kan ha varit enkelt f6r respondenten att glomma detta och
instinktivt fyllt i en paverkan pa noll om podngen ocksi var noll. For att
tortydliga och paminna respondenten om detta inkluderades informationen i
instruktionerna som fanns pa varje sida. Det inférdes ocksa en pop-up ruta med

informationen nar poingférdelningen pa ett pastiende blev noll.

En annan brist som togs hinsyn till var skillnaden i enkitens layout mellan mobil
(tigur 2) och dator (figur 3) for fragorna 9-14. I datorversionen, som hade den
6nskade layouten, var kolumnerna “Podng” och “Paverkan” bredvid varandra
medan de hamnade under varandra i mobilversionen. Detta gjorde att
genomférandet blev mer komplicerat 1 mobilversionen jamfért med
datorversionen eftersom det var svarare att fi en Overblick av strukturen i
frigorna. Problemet var kint men enkitens struktur bevarades eftersom
avsikten var att kontakta féretag som skulle sprida enkiten vidare till anstillda
under arbetstid, och det kunde dérfér antas att majoriteten respondenter skulle
utféra enkiten via datorn. Dessutom skulle enkiten spridas via sociala medier,
vilka kan antas konsumeras av minniskor frimst via mobilen. Dairfor
utformades en text att publicera pa sociala medier dir potentiella respondenter
torvarnades att enkiten med fordel skulle utforas pa datorn men kunde dven

utforas i mobilen.
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9. Organisationen ar...

A)..en mycket personlig plats. Den ar
som en utokad familj. Folk verkar dela
mycket av sig sjdlva.

Poédng Fordela sammanlagt 100 podng
mellan pastdendena A-D 0 = stammer
inte alls

Paverkan 0-10 dér 0 = férsvagats
kraftigt, 5 = ingen paverkan, 10 =
forstarkts kraftigt

B)...en dynamisk/foranderlig och
entreprendriell plats. Manniskor ar villiga
att sticka ut hakan och ta risker.

Poédng Fordela sammanlagt 100 podng
mellan pastdendena A-D 0 = stimmer
inte alls

Paverkan 0-10 dér 0 = férsvagats
kraftigt, 5 = ingen paverkan, 10 =
forstarkts kraftigt

Figur 2: Enkéatlayout i mobilversion

9. Organisationen éar...

Péaverkan
0-10 dar
Poéng 0 = forsvagats
Fordela sammanlagt 100 poédng kraftigt,
mellan pastdendena A-D 5 = ingen
0 = stammer inte alls paverkan,
10 = forstarkts
kraftigt

A)...en mycket personlig plats. Den &r som en utokad familj. Folk verkar dela
mycket av sig sjélva.

B)...en dynamisk/féranderlig och entreprendriell plats. Manniskor &r villiga att sticka
ut hakan och ta risker.

C)...mycket resultatinriktad. Det &r viktigt att fa jobbet gjort. Manniskor ar valdigt
konkurrenskraftiga och prestationsinriktade.

D)...en mycket kontrollerad och strukturerad plats. Formella rutiner styr i allmanhet
vad manniskor gor.

Figur 3: Enkatlayout i datorversion

3.4. Urval

Populationen, som kinnetecknas av samtliga fall som ingir i den studerade
kategorin (David & Sutton, 2016; Denscombe, 2018), representeras i denna
studie av alla som arbetat pa distans de senaste tva dren. Eftersom det var
omojligt att inkludera och identifiera alla i populationen gjordes ett icke-
sannolikhetsurval, vilket enligt David och Sutton (2016) och Denscombe (2018)
rekommenderas vid en sadan situation. En sadan urvalsstrategi ar snobollsurval,

som bygger pa ett socialt natverk dir en person hanvisar till nésta person (David
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& Sutton, 2016; Denscombe, 2018). Denna strategi anvindes genom att enkaten
delades pa sociala medier som Facebook, LinkedIn och Instagram dir den

uppmanades att spridas vidare av andra anvindare till deras nitverk.

Urvalsstorleken 1 en undersokning dr svar att faststilla ndr variationen i
populationens egenskaper dr okind (David & Sutton, 2016). Detta och den
urvalsstrategi som anvindes 1 studien gjorde det omojligt att kontrollera hur
manga som nitts av enkiten, vilket innebar att nagot urval inte kunde faststillas.
I diskussion med en erfaren forskare inom kvantitativ metod faststalldes i stillet
en tumregel pa 30 slutférda enkiter inom varje kulturtyp, vilket innebar att svar

tran minst 120 (30x4) respondenter krivdes.

Pa grund av att det fanns en osidkerhet i hur férdelningen mellan de olika
kulturtyperna skulle komma att se ut bland respondenterna sattes en hogre
grins, pa 250 slutférda enkiter, fér att 6ka chanserna att fa minst 30
respondenter inom varje kultur. Som tidigare nimnt finns en risk for lag
svarsfrekvens vid enkitundersékningar och for att vara sikra pa att fa in 250
svar, trots en eventuellt lag svarsfrekvens, behévde distributionen av enkiten
Okas. Det riackte inte att endast dela enkiten pa sociala medier utan urvalet
behovde kompletteras med ytterligare en urvalsstrategi. Det ar enligt David och
Sutton (2016) fordelaktigt att anvinda sig av flera urvalsstrategier vid en
internetbaserad undersokning om populationen ir svaridentifierad och det
saknas en databas med undersokningspersoner. Dirfor gjordes ett selektivt
urval dir 115 foretag inom olika branscher som kunde antas arbetat pa distans
kontaktades, varav 68 gick med pa att sprida enkiten vidare till anstillda pa
arbetsplatsen. Pa sa sitt kunde det garanteras att enkiten fick en oOkad
distribution och dirmed en 6kad sannolikhet f6r storre antal slutférda enkater
inom varje kulturtyp. Nar enkaten avslutades hade malet om 250 svar uppfyllts

da 314 respondenter hade genomfort enkiten.

3.5. Dataanalys

Eftersom syftet med studien ar att undersoka i vilken utstrickning distansarbetet
paverkar foretagskulturen innebdr detta att distansarbete dr den oberoende
variabeln medan foéretagskultur ar den beroende variabeln. I enkiten mattes den
beroende variabeln foretagskultur i de poing som férdelades f6r varje pastiende
i fragorna 9-14. Alla A-pastaenden representerade kulturen Klan, B-pastienden
representerade Adhocrati, C-pastdenden representerade Hierarki och D-

pastaenden representerade Marknad.
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Nir enkaten avslutades transfererades all data till datorprogrammet SPSS
Statistics. Forsta steget var sedan att se 6ver datauppsittningen for att se om
svaren var ifyllda pa ett korrekt sitt. De som hade skrivit ut poing men ingen
paverkan eller inte skrivit ndgon paverkan alls togs bort ur datauppsittningen.
Det kontrollerades ocksa att respondenterna hade férdelat 100 podng mellan
pastiendena A-D for fragorna 9-14. De respondenter som inte fyllt i poing eller
de som hade missuppfattat och fordelat poingen felaktigt, med en total
tordelning under 70 poing, togs bort. De respondenter som hade en total
tordelning mellan 70 och 100 beholls diremot, eftersom en bedomning gjordes
att dessa troligtvis istillet hade gjort en felberikning. For att kunna behailla
denna data och fid en totalpoing pa 100, utan att forindra respondentens
térdelning, omvandlades denna data. Detta gjordes genom att ta poingen for
varje pastiende (A-D) och dividera med den totala poingen for att sedan
multiplicera kvoten med 100 (T.ex.: [A9Po / 9Po] x 100). Om en respondent
till exempel har svarat 35 pa pastiende A och har en totalférdelning pa 70
kommer den nya podngen for detta pastiende beriknas till 50 ([35/70] x 100 =
50).

Den beroende variabeln foretagskultur representeras av de fyra olika
kulturtyperna och dr dirmed en kvalitativ variabel. Detta eftersom sadana
variabler inte har nagra matematiska egenskaper utan endast ar etiketter (David
& Sutton, 20106). For att faststilla kulturtypen for varje respondent anvindes
Cameron och Quinns (2011) tillvigagangssitt, dir det fOrsta steget var att
addera poiangen for alla pastienden med samma bokstav i friga 9-14. Sedan
dividerades respektive summa med sex for att fa ett medelvirde for varje
kulturtyp (till exempel: [A9Po + A10Po + A11Po + A12Po + A13Po + A14Po]
/ 6). Den kulturtyp med hogst medelvirde var den kulturtyp respondenten
tillhorde. De respondenter som fick lika stort medelvirde for tva eller flera
kulturtyper, och dirmed tillhérde en mixad kultur, togs bort wur
datauppsittningen eftersom de inte ar relevanta for studiens syfte.
Borttagningen av all felaktiga data resulterade i svar fran totalt 256 respondenter,
vilket innebir en dataforlust pa 58 (314-256). Denna forlust paverkar inte
studiens resultat i form av snedvridning eftersom bortfallet hade en jimn

tordelning mellan kulturtyperna.

Efter att en kulturtyp faststilldes f6r varje respondent skulle den genomsnittliga
paverkan for respondentens kultur beridknas, vilket skiljer sig frain Cameron och
Quinns (2011) tillvigagangssitt som enbart anvinds for att bestimma kulturtyp.

Om respondenten till exempel tillhérde en hierarkisk kultur summerades
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paverkan for alla C-pastienden och dividerades sedan med sex ([C9Pa + C10Pa
+ C11P4 + C12P4 + C13P4 + C14P4] / 6). I de fall en respondent hade givit
ett pastdende tillhérande sin kultur 0 podng och dirmed limnat paverkan tom,
klassades detta som icke-data i SPSS. Detta gjorde att ingen genomsnittlig
paverkan kunde berdknas automatiskt i datorprogrammet, utan behévde goras
manuellt. Detta gjordes genom att rikna bort den paverkan som hade limnats
tom och dividera summan av paverkan for varje pastiende inom samma
kulturtyp med fem, i stillet for sex (t.ex. [A9Pa=4 + A10P4=5 + Al11Pa=3 +
A12Pi=5 + Al13Pi=ingen piverkan + A14Pi=2] / 5). Den oberoende
variabeln distansarbete representeras alltsa av dess genomsnittliga paverkan och
ar dirmed en kvantitativ variabel, eftersom en sadan variabel enligt David och
Sutton (2016) har matematiska egenskaper. I detta skede hade varje respondent
en faststalld kulturtyp med tillh6rande paverkan.

Nista steg var att summera den genomsnittliga paverkan for varje respondent
inom samma kulturtyp och dividera summan med antalet respondenter for att
fa en total genomsnittlig paverkan £6r respektive kulturtyp. Detta gjordes f6r att
se om det fanns skillnader i den genomsnittliga paverkan mellan de olika
kulturtyperna for studiens datauppsittning, vilket enligt David och Sutton
(20106) kallas for deskriptiv statistik. For att sedan underséka om skillnader dven
fanns i populationen behévde statistisk inferens utféras i form av ett ANOVA
test, aven kallat variansanalys (David & Sutton, 2016). Detta test kunde utféras
eftersom det fanns en nominal variabel med fyra kategorier (kulturtyperna) och
en kvantitativ variabel (den totala genomsnittliga paverkan for varje kulturtyp)
(David & Sutton, 2016). For att undersoka mellan vilka kulturtyper det
eventuellt skulle vara skillnad utférdes ett Post hoc-test med konfidensintervall.

Vid statistisk inferens bor urvalet dock vara slumpmassigt fOr att representera
populationen pd bista sitt (Mendelhall & Sinch, 2014). Som nimnts i tidigare
avsnitt skedde ett icke-slumpmissigt urval pa grund av att det annars inte
samlats in tillrickligt manga svar under den tidsbegrinsning som fanns. Detta
har en negativ inverkan pa studiens tillforlitlighet da de statistiska testerna inte
ar lika sdkra. Urvalet dr icke-slumpmissigt i form av att specifika foretag valts
ut, men har en mer slumpmissig karaktir i form av att anstillda pa varje féretag
trivilligt har fatt delta i enkiten och att det dirmed inte gatt att paverka vem som
svarat. Pa grund av detta samt att respondenterna har ursprung fran flera olika
typer av foretag och branscher, kan det antas att urvalet dr representativt for
populationen dnda. Dirav kan statistiska analyser genomforas och slutsatser kan

dras om populationen.
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4. Resultat

Kapitlet inleds med en presentation av varje kulturtyps frekvens. Sedan féljer
ett avsnitt dir medelvirdet for paverkan inom varje kulturtyp presenteras.
Slutligen redovisas resultatet av ANOVA-testet, dir skillnader mellan
kulturtypernas medelvirde undersékts, och Post hoc-testet, dir det undersokts

mellan vilka kulturtyper det finns skillnader i medelvarden.

4.1. Kulturtypernas frekvens

Fordelningen mellan kulturtyper presenteras i figur 4 som visar att 158
respondenter tillh6ér en klankultur, 43 en hierarkikultur, 40 en marknadskultur
och slutligen tillhér 15 respondenter en adhocratikultur. Dirav  tillhor
majoriteten (158 av 250) av respondenter en klankultur medan minoriteten (15
av 250) tillh6r en adhoctratikultur.

Hierarki; 43; 17%

Klan; 158; 62%

Adhocrati; 15; 6%

Figur 4: Frekvens av kulturtyper

4.2. Kulturtypernas medelvirden

Resultatet av medelvirdet f6r varje kulturtyp i stickprovet kan ses i tabell 1. Som
nimnt representerar 0 att foretagskulturen forsvagats kraftigt, 10 att den
torstarkts kraftigt medan 5 innebir ingen paverkan. Alla medelvirden dr nira
varandra och dessutom nira 5, vilket kan innebara att det dels ar svart att pavisa
nagon skillnad mellan kulturtyperna, dels att de eventuellt inte paverkas av
distansarbete i en stor utstrickning. Det som dock kan utldsas ur tabellen ar att

klankulturen har ett medelvirde (4,3766) som dr ligre 4n de andra
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kulturtypernas, vilket indikerar att klankulturen skulle kunna paverkas mer
negativt av distansarbete 4n de andra. Marknadskulturen diremot, med ett
medelvirde pa 4,9133, dr den kulturtypen som dr nirmast 5 vilket tyder pa att
det dr den som eventuellt paverkas minst av distansarbete. Slutligen har hierarki-
och adhocratikulturen de hogsta medelvirdena pa 5,6163 respektive 5,7444
vilket betyder att dessa kulturtyper eventuellt skulle kunna forstirkas av

distansarbete.

Tabell 1: Medelvarden for varje kulturtyp

Kulturtyp Medelvarde
Klan 4,3766
Adhocrati 5,7444
Hierarki 5,6163
Marknad 4,9133

4.3. ANOVA-test

For att underséka om skillnaderna f6r medelvirden i stickprovet (tabell 1) ocksa
finns i populationen utférdes ett ANOVA-test. Resultatet kan avldsas nedan i
tabell 2 och visar, trots att det inte blev 30 respondenter inom varje kulturtyp,
att det finns skillnader i kulturtypernas medelvarden 1 populationen eftersom p-

vardet (<,001) understiger signifikansnivan pa 5% (p<0,05).

Tabell 2: Resultat av ANOVA-test

Kvadrat- Frihetsgrader | Kvadratiskt | F- Signifikans-
summor (df) medelvarde | varde | varde (p)
Mellan 70,201 3 23,400 11,698 | <,001
grupperna
Inom 504,103 252 2,000
grupperna
Totalt 574,304 255

4.3.1. Post hoc-test

For att undersoka mellan vilka kulturtyper det ar skillnad utférdes ett Post hoc-
test med konfidensintervall pa 95% (tabell 3). Resultatet visar att klankulturen
skiljer sig mot alla de andra kulturerna da skillnaden i medelvirde ir negativt (-
1,36786*; -1,23970%; -53675*) och statistiskt signifikant (p<,001; p<,001;
p=,033). Detta innebir att klankulturens medelvirde ir ligre 4n de andra

kulturernas i populationen och férsvagas av distansarbete 1 hogst utstrickning.
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Resultatet visar ocksd att det finns signifikant skillnad mellan hierarkikulturen
,70295%)  (p=,025). Detta

hierarkikulturen har ett hogre medelvirde och paverkas dirmed mer positivt av

och marknadskulturen (-] = innebdr att
distansarbetet 4n marknadskulturen. Diremot finns ingen signifikant skillnad i
medelvarden mellan adhocratikulturen och marknads- och hierarkikulturen
(12817, ,83111) (p=,763; ,053), vilket innebdr att det dr mojligt att

adhoctratikulturens medelvirde i populationen ir lika stort som nagon av de

andras.

Tabell 3: Resultat av Post hoc-test

(D) Typ (J) Typ | Skillnad i Standard | Signifikans- 95%

medelvarde | error varde konfidensintervall

(1-J) (p) Nedre Ovre
begransn. | begransn.
Klan Adhocrati -1,36786* ,38213 <,001 -2,1204 -,6153
Hierarki -1,23970* 24327 <,001 -1,7188 -, 7606
Marknad -,53675* ,25034 ,033 -1,0298 -,0437
Adhocrati  Klan 1,36786* ,38213 <,001 ,6513 2,1204
Hierarki ,12817 42412 763 -, 7071 ,9634
Marknad ,83111 42822 ,053 -,0122 1,6745
Hierarki | Klan 1,23970* ,24327 <,001 , 7606 1,7188
Adhocrati -,12817 42412 763 -,9634 ,7071
Marknad ,710295* ,31069 ,025 ,0911 1,3148
Marknad Klan ,53675* ,25034 ,033 ,0437 1,0298
Adhocrati -,83111 42822 ,053 -1,6745 ,0122
Hierarki -,70295* ,31069 ,025 -1,3148 -,0911

*. Skillnaden i medelvirde dr signifikant pa 5% signifikansniva.
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5. Analys och diskussion

Detta kapitel inleds med en analytisk diskussion angaende stickprovets ojimna
frekvens av kulturtyper. Sedan féljer en diskussion kring varfor stickprovets
medelvirden blev relativt lika varandra. Kapitlet fortsitter med en diskussion
och analys av resultatet av ANOVA-testet och Post hoc-testet f6r de olika
kulturtyperna, till exempel varfor klankulturen paverkas mer negativt dn de

andra. Sedan avslutas kapitlet med en diskussion om ett kombinerat arbetssatt.

5.1. Kulturtypernas frekvens

Anledningen till den skeva fordelningen mellan kulturtyper 1 datauppsattningen
(Klan=158, Adhocrati=15, Hierarki=43, Marknad=40) kan bero pd vart i
livscykeln ett foretag befinner sig. Cameron och Quinn (2011) diskuterar att
toretag 1 botrjan av sin livscykel ofta har en adhoctratisk kultur och gir sedan
over till en klankultur. Nir verksamheten fortsitter expandera 6vergar kulturen
1 regel till en hierarkisk kultur som sedan tenderar att kompletteras med en
marknadskultur. I undersékningens enkit var respondenten tvungen att ha
arbetat pa arbetsplatsen innan coronapandemin (dvs. mer dn tva dr) for att
kunna besvara fragan hur mycket kulturen har paverkats av distansarbete. Det
ar darfoér mojligt att de flesta foretag 1 datauppsittningen redan genomgatt den
torsta, adhoctratiska, fasen i sin livscykel och 6vergitt till en klankultur. Detta
skulle kunna vara en forklaring till det firre antalet adhoctratiska kulturer i
stickprovet (15 st.) och det stora antalet klankulturer (158 st.). Den skeva
tordelningen skulle ocksa kunna forklaras av att det, utan atanke, kontaktades
toretag som redan var etablerade pa marknaden och dirmed forbi sin
adhoctratiska fas.

5.2. Kulturtypernas medelvirden

Stickprovets medelvirden visade sig vara mer lika dn vad som forvintades och
dessutom nira 5, det vill sdga ingen paverkan (Klan=4,3766, Adhocrati=5,744,
Hierarki=5,6163, Marknad=4,9133). Det kan finnas flera olika forklaringar till
detta. Bland annat kan den teknologiska utvecklingen som mojliggjort nya sitt
att arbeta (Beno, 2021) skapat battre forutsittningar for distansarbete. Med
tanke pa dessa forutsittningar ar det moijligt att det inte spelar nagon storre roll
vilken kultur ett foretag tillhor, utan att distansarbete fungerar relativt bra for

alla och darfor inte paverkar kulturen i en stor utstrickning.

En annan forklaring skulle kunna vara att kulturen enligt Cameron och Quinn

(2011) kan vara svar att upptacka. Det kan vara sarskilt svart att upptacka och
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vara medveten om kulturen efter tva ars arbete pa distans eftersom den mest
observerbara delen, det vardagliga beteendet i organisationen (Cameron &
Quinn, 2011; Flamholtz & Randle, 2012), férsvinner vid distansarbete. Det kan
darfor varit mojligt att respondenterna inte varit helt medvetna om deras kultur
vilket kan ha gjort det svart f6r dem att fordela podng och bestimma en

paverkan och dirmed gett neutrala svar (dvs nira 5).

De neutrala svaren kan dven bero pa en svag foretagskultur. Enligt Flamholtz
och Randle (2012) innebir en svag kultur att den dr otydlig och svar att forklara,
vilket kan vara fallet da de positiva vardagliga interaktionerna, som enligt Hirsch
(2021) kravs for att bibehalla en stark kultur, inte har varit méjliga under
distansarbetet. Diaremot skulle de neutrala medelvardena i stéllet kunna bero pa
att de flesta respondenterna tillhor starka foretagskulturer, eftersom dessa enligt
Li m.fl. (2021a) har littare att omfamna digital forindring. Detta kan ha lett till
att det givits neutrala svar eftersom siadana foretag troligtvis har littare att
omfamna distansarbete och att personerna inom féretaget dirmed inte kint av

nagon paverkan pa kulturen.

5.3. ANOVA-test och Post hoc-test

Som resultatet visar finns det skillnader mellan de olika kulturtypernas paverkan

av distansarbete.

5.3.1. Klan

Det dr, enligt férvintningarna, klankulturen som paverkas mer negativt an de
andra typerna. Detta beror sannolikt pa de egenskaper Cameron och Quinn
(2011) beskriver att klankulturen besitter. Kulturen priglas av lagarbete, 6ppen
kommunikation och sammanhiéllning (Cameron & Quinn, 2011) vilket kan ha
utmanats eftersom distansarbete minskar den sociala interaktionen och
kontakten mellan minniskor (Ipsen m.fl.,, 2021; O’keefe m.fl., 2016; Raisiene
m.fl., 2021).

Dessutom paverkar distansarbetet kommunikationen inom organisationen i
form av bland annat minskad feedback mellan chefer och anstillda (Raisiene
m.fl.; 2021). Detta kan troligtvis ha utmanat ledarskapet inom klankulturen
eftersom det, enligt Cameron och Quinn (2011), handlar om att bygga ett team
samt ha en ndra och stéttande relation till de anstillda, vilket troligtvis kriver en
kontinuerlig kontakt och kommunikation. Raisiené m.fl. (2021) papekar dven att
lagandan och vi-kénslan kan saknas vid arbete pa distans i jimforelse med arbete

pa en fysisk arbetsplats. Detta paverkar alla kulturer, men eftersom klankulturen
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enligt Cameron och Quinn (2011) ar den kulturtyp som till storst del praglas av
en lag- och familjekinsla dr det sannolikt ocksd dirfér den visade sig paverkas

mest i en negativ riktning.

Eftersom klankulturen har ldgst medelvirde bade i stickprovet och i
populationen férsvagas den av distansarbete 1 storre utstrickning dn de andra
kulturtyperna. Da en kultur normalt sett dr en konkurrensférdel (Flamholtz &
Randle, 2012) samt hjilper féretag att motivera, attrahera och bevara anstillda
(Flamholtz & Randle, 2012; Sadri & Lees, 2001), kan denna férsvagning av
kulturen paverka dessa aspekter negativt. En svag kultur ar enligt Flamholtz och
Randle (2012) svar f6r medlemmar att ta sig an pa Onskat satt, vilket skulle kunna
leda till att anstillda avviker fran de kulturella normerna. Om detta sker kan
kulturen bli en borda for foretaget i form av exempelvis forsimrad prestation
och ekonomisk nedging (Flamholtz & Randle, 2012). Det kan dirfor antas att

dessa konsekvenser dr en storre risk for foretag med en klankultur.

5.3.2. Hierarki

Post hoc-testet visade dven att den hierarkiska kulturen har ett hogre
medelvirde 4n marknadskulturen och paverkas dirmed i en mer positiv riktning,.
En forklaring till detta skulle kunna vara den okade effektiviteten som
distansarbetet medfér (Beno, 2021). Med tanke pa effektivitetens viktiga roll i
den hierarkiska kulturen (Cameron & Quinn, 2011), kan kulturen komma att
torstirkas pa grund av detta. En stark kultur bidrar i sin tur med en forbattrad
effektivitet enligt i m.fl. (2021b), vilket skulle kunna skapa en positiv spiral. En
annan forklaring kan vara att den hierarkiska kulturen inte paverkas lika mycket
av den bristande kommunikationen och interaktionen som distansarbetet, enligt
Raisiené¢ m.fl. (2021), medfor. Detta eftersom kulturen enligt Cameron och
Quinn (2011) karaktiriseras av tydliga regler, rutiner och policyer, som kan antas
inte ar lika beroende av kommunikation och samarbete. Det kan dirmed tinkas
vara mojligt att folja dessa oavsett om arbetet sker pa den fysiska arbetsplatsen

eller pa distans.

5.3.3. Marknad

Det kan dock diskuteras att marknadskulturen inte heller 4r beroende av
kommunikationen pa arbetsplatsen i samma utstrickning som till exempel
klankulturen, eftersom den enligt Cameron och Quinn (2011) har ett
resultatfokus snarare dn ett lagfokus. Diaremot skulle orsaken till att

marknadskulturen paverkas i en mer negativ riktning dn hierarkin kunna vara
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begrinsningar i den externa orienteringen mot kunder, leverantérer och
entreprenorer som enligt Cameron och Quinn (2011) ar viktigt inom kulturen.
Detta pa grund av att distansarbetet f6rsvarar kommunikationen (Raisiené m.fl.,
2021) och minskar den sociala interaktionerna (Ipsen m.fl., 2021; O’keefe m.fl.,
2016; Raisiené m.fl., 2021), vilka kan argumenteras vara viktiga faktorer for att

bygea starka och trygea relationer mellan parter.

Dessutom menar Di Martino och Wirth (1990) att distansarbetet aven bidrar till
isolering som paverkar den individuella utvecklingen i karridren. Detta kan ocksa
vara en bidragande faktor till marknadskulturens ligre medelvirde eftersom den
enligt Cameron och Quinn (2011) priglas av konkurrens och att vara bast pa
marknaden. Om individens utveckling himmas finns dven en risk att hela
toretagets utveckling himmas, vilket kan leda till att foretaget inte lingre kan
halla sigi framkant pa marknaden. Skulle detta intriffa lever foretaget inte lingre

upp till kulturens karaktir och kulturen riskerar dirmed ett forsvagas.

5.3.4. Adhocrati

Utifran Post hoc-testet gar det inte att faststilla hur adhocratikulturens
medelvirde ér i forhallande till marknads- eller hierarkikulturen i populationen.
Diremot visar stickprovet att den adhocratiska kulturen har det hogsta
medelvirdet av de fyra kulturtyperna. Detta kan bero pa att kulturen ar
anpassningsbar och lyhérd mot sin omgivning enligt Cameron och Quinn
(2011) och dirmed kan ha battre forutsattningar for en omstillning till
distansarbete. Eftersom distansarbetet aven bidrar till 6kad flexibilitet (Beno,
2021; Felstead & Henseke, 2017; Ipsen m.fl., 2021; O’keefe m.fl., 2016; Raisiené
m.fl., 2021), 1 form av en frihet att kunna vilja vart och nir arbetet ska ske
(Raisiené m.fl., 2021), kan detta ha forstirkt adhocratikulturen eftersom den
enligt Cameron och Quinn (2011) priglas av en fri och dynamisk arbetsplats.
Dessutom karaktiriseras kulturens ledarskap av framtidstink, innovation och
kreativitet (Cameron & Quinn, 2011), vilket kan ha gjort att kulturen férberett
sig mer for distansarbetet dn andra kulturtyper och skapat battre 16sningar for

de nackdelar det kan medfora.

5.4. Kombinerat arbetssitt

Eftersom distansarbetet enligt Beno (2021) kommer att spela en avgérande roll
1 framtiden och har visat sig paverka kulturtyperna olika hart kan det vara
tordelaktigt att anvinda sig av ett kombinerat arbetssitt som Henke m.fl. (20106)

nimner, det vill sdga arbeta bade pa plats och péd distans. Foretag kan da
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bestimma 1 vilken utstrickning arbete sker pa distans for att férhindra en
torsvagning av kulturen. P4 sa sitt kan fOretag fortfarande ta del av
distansarbetets fordelar 1 form av 6kad flexibilitet (Beno, 2021; Felstead &
Henseke, 2017; Ipsen m.fl., 2021; O’keefe m.fl., 2016; Raisiené m.fl., 2021) och
effektivitet (Beno, 2021; Ipsen m.fl., 2021) samt minimera nackdelarna gillande
isolering (Ipsen m.fl., 2021; O’keefe m.fl, 2016; Raisien¢ m.fl, 2021),
karridrsutveckling (Di Martino & Wirth, 1990) och kommunikation (Raisiené
m.fl., 2021). Av de fyra kulturtyperna kan klankulturen vara 1 sirskilt behov av
detta da den, enligt Cameron och Quinn (2011), d4r mest beroende av

kommunikation och social interaktion.
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6. Slutsats

I det slutliga kapitlet bekriftas eller férkastas studiens hypoteser, vilket besvarar
studiens syfte - 1 vilken utstrickning féretagskultur paverkas av distansarbete
med utgangspunkt i de fyra kulturtyperna. Vidare diskuteras studiens bidrag till
forskningen och de praktiska implikationer som kan ges utifran studiens resultat
tor att foretag ska kunna anpassa sig till distansarbetet. Kapitlet avslutas sedan
med studiens begrinsningar och forslag som uppkommit angiende fortsatt

forskning.

6.1. Slutsats

Studiens syfte, att undersoka i vilken utstrickning foretagskultur paverkas av
distansarbete med utgingspunkt i de fyra kulturtyperna Klan, Adhocrati,
Hierarki och Marknad, har undersékts med hjilp av fyra olika hypoteser.
Resultatet av studien visar att det finns skillnader 1 vilken utstrickning de olika
kulturtyperna paverkas av distansarbete. Ddrmed accepteras hypotesen HI.
Resultatet visar ocksa att klankulturen foérsvagas av distansarbete i storre
utstrickning dn de andra kulturtyperna, vilket innebir att Hla ocksa accepteras.
Diremot kunde inte resultatet pavisa att adhocrati- och hierarkikulturen skulle
paverkas minst av distansarbete. Det kunde inte heller visas att
marknadskulturen forstirks av distansarbete 1 hogst utstrickning. Dirav
torkastas H1b och Hlc. Vad resultatet av post hoc-testet dock visar, som inte
torvintades och dirmed dr utanfor studiens hypoteser, ér att hierarkikulturen
har ett h6gre medelvirde 4n marknadskulturen och diarmed forstirks i en storre

utstrickning,

6.2. Forskningsbidrag och praktiska implikationer

Med denna undersokning har forskningsomradet kompletterats med aktuell
empirisk kunskap kring i vilken utstrickning foéretagskulturen paverkas av
distansarbete. Studien har visat att kulturtyper paverkas olika och att alla typer
dirmed inte ir lika limpade for distansarbete. Klankulturen ar simst lampad
medan hierarkikulturen 4r bdttre limpad 4n bade klankulturen och
marknadskulturen. Studien har dven bidragit med information om Cameron och

Quinns (2011) kulturtyper i en ny vinkel - i relation till distansarbete.

Foretag kan anvanda sig av Cameron och Quinns (2011) ramverk for att
faststilla sin kultur fOr att sedan, utifran studiens resultat och forskningsbidrag,
se 1 vilken utstrickning den typen av kultur paverkas av distansarbete. Detta {61

att foretag, som tinkt inféra eller fortsitta med distansarbete, ska forstd
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konsekvensen och eventuellt kunna vidta kompenserande atgarder. Ett exempel
skulle kunna vara att anvinda sig av ett kombinerat arbetssitt for att utnyttja
distansarbetets férdelar och samtidigt minimera dess nackdelar. Ett f6retag som
exempelvis tillhoér en klankultur, vilken dr 1 stérst behov av social interaktion
och enligt resultatet forsvagas av distansarbete, kan forslagsvis anvinda sig av
ett kombinerat arbetssitt. Detta f6r att behalla den sociala interaktionen som
den fysiska arbetsplatsen ger, men samtidigt dra nytta av distansarbetets
flexibilitet.

6.3. Begrinsningar och forslag till fortsatt forskning

En begrinsning som diskuterats i studien ar enkitens utformning. Detta
bekriftades efter datainsamlingen da manga respondenter (58 st.) hade fyllt i
enkiten felaktigt. I framtida forskning bor enkiten innehalla de begrinsningar
som egentligen hade krivts f6r att sikerstilla att den fyllts i pa ett korrekt sitt.
Till exempel genom att inféra min- och maximigrins f6r poiangtérdelningen och
en attitydskala for paverkan i fragorna 9-14. Detta kan innebidra att en
kompromiss behéver goras med den 6nskade layouten och att enkiten blir
visuellt svarare f6r respondenterna, men att det anda kan antas ge fler valida

svar.

For att starka studiens resultat kan framtida forskning inom omradet med f6rdel
vara mer storskalig genom att ha en utokad urvalsstorlek som stricker sig
globalt. Dessutom bor data, till skillnad fran den féreliggande studien, samlas in
pa ett slumpmissigt satt - genom ett sannolikhetsurval. Det vore dven intressant
att komplettera forskningsomriadet med kvalitativ forskning for att ta reda pa
vad det dr som gor att kulturtyperna paverkas olika, och dirmed fd ett storre
djup inom omradet. Framtida forskning skulle ocksa kunna inkludera
kontrollvariabler fér att underséka om kulturens paverkan av distansarbete
egentligen beror pa andra faktorer som exempelvis dlder, bransch, féretagets
stotlek eller liknande. Eftersom studiens resultat visar att kulturerna paverkas
olika av distansarbete kan det slutligen vara av intresse att forska kring vad

foretag kan gora for att bibehalla sin kultur under distansarbete.

37



Referenser

Amankwah-Amoabh, J., Khan, Z., Wood, G., & Knight, G. (2021). COVID-19
and digitalization: The great acceleration. Journal of Business
Research, 136, 602-611.
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2021.08.011

Andriyanty, R., Komalasari, F., & Rambe, D. (2021). THE EFFECT OF
WORK FROM HOME ON CORPORATE CULTURE
MEDIATED BY MOTIVATION, WORK BEHAVIOR, AND
PERFORMANCE. Jurnal Aplikasi Manajemen, 19(3).
http://dx.doi.org/10.21776/ub.jam.2021.019.03.06

Barney, J. B. (1986). Organizational culture: can it be a source of sustained
competitive advantager. Academy of management review, 11(3), 656-
665. https://doi.org/10.5465/amt.1986.4306261

Beno, M. (2021). The advantages and disadvantages of E-working: An

examination using an ALDINE analysis. Emerging Science Jonrnal, 5,
11-20. https://doi.org/10.28991/esj-2021-SPER-02

Cameron, K. S., & Quinn, R. E. (2011). Diagnosing and changing organizational
culture: Based on the competing values framework. John Wiley & Sons.

Cijan, A., Jeni¢, L., Lamovsek, A., & Stemberger, J. (2019). How digitalization
changes the workplace. Dynamic relationships management jonrnal,

8(1), 3-12. https://doi.org/10.17708/DRM].2019.v08n01a01

David, M., & Sutton, C. D. (2016). Sambdllsvetenskaplig metod (1:4 uppl.).
Studentlitteratur.

Denscombe, M. (2018). Forskningshandboken: For smdskaliga forskningsprojekt inom
samhdllsvetenskap (4:3 uppl.). Studentlitteratur.

Di Martino, V., & Wirth, L. (1990). Telework: A new way of working and
living. International Labour Review, 129(5), 529-554.

Felstead, A., & Henseke, G. (2017). Assessing the growth of remote working
and its consequences for effort, well-being and work-life balance.
New Technology, Work and Employment, 32(3), 195-212.
https://doi.org/10.1111/ntwe.12097



https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2021.08.011
http://dx.doi.org/10.21776/ub.jam.2021.019.03.06
https://doi.org/10.5465/amr.1986.4306261
https://doi.org/10.28991/esj-2021-SPER-02
https://doi.org/10.17708/DRMJ.2019.v08n01a01
https://doi.org/10.1111/ntwe.12097

Flamholtz, E. G., & Randle, Y. (2012). Corporate culture, business models,
competitive advantage, strategic assets and the bottom line:
Theoretical and measurement issues. Journal of Human Resource
Costing & Accounting, 16(2), 76-94.
https://doi.org/10.1108/14013381211284227

Gainey, T. W., Kelley, D. E., & Hill, J. A. (1999). Telecommuting's impact on
corporate culture and individual workers: Examining the effect of

employee isolation. SAM Advanced management journal, 64(4), 4-10.

Han, H. (2012). The relationship among corporate culture, strategic
orientation, and financial performance. Cornell Hospitality Quarterly,
53(3), 207-219. https://doi.org/10.1177/1938965512443505

Henke, R. M., Benevent, R., Schulte, P., Rinehart, C., Crighton, K. A., &
Corcoran, M. (2016). The effects of telecommuting intensity on
employee health. Awmerican Journal of Health Promotion, 30(8), 604-
612. https://doi.org/10.4278 /ajhp.141027-QUAN-544

Hirsch, P. B. (2021). Sustaining corporate culture in a world of hybrid work.
Journal of Business Strategy, 42(5), 358-361.
https://doi.org/10.1108/]BS-06-2021-0100

Ipsen, C., van Veldhoven, M., Kirchner, K., & Hansen, J. P. (2021). Six key
advantages and disadvantages of working from home in Europe
during COVID-19. International Journal of Environmental Research and
Public Health, 18(4), 1-17.
https://doi.org/10.3390/ijerph18041826

Kallio, T. J., Kallio, K.-M. and Blomberg, A. J. (2015). Physical space, culture
and organisational creativity — a longitudinal study. Facilities,
33(5/6), 389-411. https://doi.org/10.1108/F-09-2013-0074

Klein, A. (2011). Corporate culture: its value as a resource for competitive
advantage. Journal of Business strategy, 32(2), 21-28.
https://doi.org/10.1108/02756661111109743

Lee, S. K. J., & Yu, K. (2004). Corporate culture and organizational

performance. Journal of managerial psychology, 19(4), 340-359.
https://doi.org/10.1108/02683940410537927



https://doi.org/10.1108/14013381211284227
https://doi.org/10.1177/1938965512443505
https://doi.org/10.4278/ajhp.141027-QUAN-544
https://doi.org/10.1108/JBS-06-2021-0100
https://doi.org/10.3390/ijerph18041826
https://doi.org/10.1108/F-09-2013-0074
https://doi.org/10.1108/02756661111109743
https://doi.org/10.1108/02683940410537927

Li, K., Liu, X., Mai, F., & Zhang, T. (2021a). The role of corporate culture in
bad times: Evidence from the COVID-19 pandemic. Journal of
Financial and Quantitative Analysis, 56(7), 2545-2583.
https://doi.org/10.1017/50022109021000326

Li, K., Mai, F., Shen, R., & Yan, X. (2021b). Measuring corporate culture using
machine learning. The Review of Financial Studies, 34(7), 3265-3315.
https://doi.org/10.1093/fs /hhaa079

Mendelhall, W., & Sinch, T. (2014). A Second Course in Statistics: Regression

Apnalysis. Pearson.

O'keefe, P., Caulfield, B., Brazil, W., & White, P. (2016). The impacts of
telecommuting in Dublin. Research in Transportation Economics, 57,
13-20. https://doi.org/10.1016/j.retrec.2016.06.010

Orantes-Jimenez, S. D., Zavala-Galindo, A., & Vazquez-Alvarez, G. (2015).
Papetless Office: a new proposal for organizations. Systenzics,
Cybernetics and Informatics, 13(3), 47-55.

Raisiené, A. G., Rapuano, V., Déry, T., & Varkuleviciate, K. (2021). Does
telework work? Gauging challenges of telecommuting to adapt to
a “new normal”. Human technology, 17(2), 126-144.

Sadri, G., & Lees, B. (2001). Developing corporate culture as a competitive
advantage. Journal of Management Development, 20(10), 853-859.
https://doi.org/10.1108/02621710110410851

Spicer, A. (2020). Organizational Culture and COVID-19. Journal Of
Management Studies, 57(8), 1737-1740.
https://doi.org/10.1111/joms.12625

Statistiska centralbyran. w.a. Standard for svensk néringsgrensindelning (SNI).
Himtad 2022-04-04, fran

https://www.scb.se/dokumentation /klassifikationer-och-

standarder/standard-for-svensk-naringsgrensindelning-sni/

Sugita, M., & Takahashi, T. (2015). Influence of corporate culture on
environmental management performance: An empirical study of
Japanese firms. Corporate Social Responsibility and Environmental
Management, 22(3), 182-192. https://doi.org/10.1002/cst.1346



https://doi.org/10.1017/S0022109021000326
https://doi.org/10.1093/rfs/hhaa079
https://doi.org/10.1016/j.retrec.2016.06.010
https://doi.org/10.1108/02621710110410851
https://doi.org/10.1111/joms.12625
https://www.scb.se/dokumentation/klassifikationer-och-standarder/standard-for-svensk-naringsgrensindelning-sni/
https://www.scb.se/dokumentation/klassifikationer-och-standarder/standard-for-svensk-naringsgrensindelning-sni/
https://doi.org/10.1002/csr.1346

Bilaga

Hej. Tack for att du vill bidra och hjdlpa oss med vart examensarbete!

Enkaten tar ca. 10 min att genomféra och utférs for att, med hjalp av dina svar, kunna undersdka hur
distansarbete paverkar foretagskulturen.

Det &r helt frivilligt att delta och du kan ndr som helst aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak, vilket dock
inte paverkar den behandling som skett av dina uppgifter innan aterkallandet. Alla uppgifter som kommer oss till
del behandlas p3 ett sddant satt att inga obehériga kan ta del av dem och de kommer inte kunna sparas tillbaka
till dig, vilket innebér att du ar helt anonym. Uppgifterna kommer att lagras tills dess att examensarbetet ar
godkant, dock som langst till drets slut.

Enkdten besvaras i det webbaserade enkdatverktyget Survey&Report som ar en molntjénst utanfér Karlstads
universitet.

Vid eventuella frdgor kontakta:
Adina Alfredsson, adinaalfredsson@gmail.com
Julia Lidback, julialidback@gmail.com

Valj knappen "Jag samtycker" for att delta i undersékningen och godkanna att vi behandlar den Idmnade
informationen.

© Jag nekar samtycke |:|

Inledande fragor

1. Har du under de senaste tva dren arbetat pa distans i viss utstrickning?

Ja

Nej

2. Om du svarade "Ja" pé foregdende fraga, ungefir hur ménga timmar i veckan har du arbetat pa distans de senaste tva dren?
1-10
11-20
21-30

31-40

3. Arbetade du p& distans i viss utstrickning &ven innan corona-pandemin brét ut?

Ja

Nej

4. On_; du svarade "Ja" pé féregdende frdga, ungefir hur ménga timmar i veckan arbetade du pa distans innan corona-pandemin brét
ut?

1-10
11-20
21-30

31-40




5. Vad &r din Alder?

6. Hur linge har du arbetat pd din nuvarande arbetsplats?
Svara | antal pAbdriade &r

1ér

2 &r

3dr

4 &r

5 &r

6 &r

7 &r

8 dr

9 &r

10+ dr

7. Hur stort 4r foretaget du arbatar pd?

Litet {0-49 anstallda)

Mellanstort (50-249 anstallda)

Stort {250+ anstallda)

8. Inom vilken bransch arbetar du?

Jordbruk, skogsbruk och fiske

Utvinning av mineral

Tillverkning

Farsdrjning av el, gas, varme och kyla

Vattenférsdrjning; avloppsrening, avfallshantering och sanering

Byggverksamhet

Handel; reparation av meotorferdon och motorcyklar

Transport och magasinering

Hotell- och restaurangverksamhet

Informations- och kommunikationsverksamhet

Finans- occh férsakringsverksamhet




Fastighetsverksamhet

Verksamhet inom juridik, ekonomi, vetenskap och teknik

Uthyrning, fastighetsservice, resetjénster och andra stédtjénster

Offentlig férvaltning och férsvar; obligatorisk socialférsékring

Utbildning

Vard och omsorg; sociala tjanster

Kultur, ndje och fritid

Annan serviceverksamhet

Forvarvsarbete i hushll; hushallens produktion av diverse varor och tjanster for eget bruk

Verksamhet vid internationella organisationer, utlandska ambassader o.d.

Om annat, specificera

57% Nasta sida >> »

Intruktioner till frgorna 9-14
For varje frdga (9-14) ska du forst l&sa igenom pastdende A-D noga.

Sedan ska du i kolumnen “Poang” fordela sammanlagt 100 poéng over de 4 pastdendena (A-D) pd det/de alternativ du anser stammer bast Gverens
med din arbetsplats.

Ge hogre poang till det/de pdstdenden du anser stammer bast dverens.
Om ett eller flera pdstdenden inte stdmmer in alls kan du sétta 0 podng.
Nar du fordelat ut podngen ska du sedan i kolumnen “P8verkan” avgora hur du anser att distansarbetet har paverkat varje omrade.

Valj ett nummer mellan 0 och 10, dar 0 inneb&r att omrédet forsvagats kraftigt, 5 att ingen paverkan upplevts och 10 att omradet forstarkts
kraftigt.

Om en eller flera delfr&gor (A-D) har tilldelats 0 poéng ska ingen paverkan bestammas. Ldmna d& den rutan tom.

9. Organisationen ér...

Paverkan
0-10 dar
Podng 0 = forsvagats
Férdela sammanlagt 100 poang mellan kraftigt,
pastdendena A-D 5 = ingen
0 = stammer inte alls paverkan,
10 = forstarkts
kraftigt

A)...en mycket personlig plats. Den &r som en utékad familj. Folk verkar dela mycket av
sig sjélva.

B)...en dynamisk/féranderlig och entreprendriell plats. Ménniskor &r villiga att sticka ut
hakan och ta risker.

C)...mycket resultatinriktad. Det &r viktigt att fa jobbet gjort. M&nniskor &r valdigt
konkurrenskraftiga och prestationsinriktade.

D)...en mycket kontrollerad och strukturerad plats. Formella rutiner styr i allmanhet vad
manniskor gor.

« << Féregdende sida 64% N&sta sida >> »




Intruktioner till frdgorna 9-14 (samma instruktioner som féregdende sida)
For varje fréga (9-14) ska du forst lasa igenom pastdende A-D noga.

Sedan ska du i kolumnen "Poang” férdela sammanlagt 100 poang &ver de 4 p8stdendena (A-D) pd det/de alternativ du anser stammer bast 6verens
med din arbetsplats.

Ge hogre poang till det/de pastdenden du anser stammer bast Gverens.
Om ett eller flera pastdenden inte stammer in alls kan du satta 0 poéng.
Nar du férdelat ut poangen ska du sedan i kolumnen ”"P&verkan” avgora hur du anser att distansarbetet har p8verkat varje omrade.

Vilj ett nummer mellan 0 och 10, dér 0 innebar att omradet férsvagats kraftigt, 5 att ingen paverkan upplevts och 10 att omrédet forstarkts
kraftigt.

Om en eller flera delfrdgor (A-D) har tilldelats 0 podng ska ingen pverkan bestdmmas. Lémna d& den rutan tom.

10. Ledarskapet i organisationen anses allméant vara ett pel pé...
Paverkan
Poang 0-10 dar
Férdela sammanlagt 100 podng mellan pdstdendena A-D 0 = forsvagats kraftigt,
0 = stémmer inte alls 5 = ingen paverkan,

10 = forstarkts kraftigt

A)...

=

mentorskap, uppmuntran eller uppfostran.

B)...

-

entreprendrskap, innovation/nyskapande eller risktagande.

C)...

N

ett tydligt, aggressivt, resultatinriktat fokus.

D).

-

..samordning, organisering eller smidig effektivitet.

Intruktioner till frdgorna 9-14 (samma instruktioner som féregdende sida)
For varje fréga (9-14) ska du forst lasa igenom pdstdende A-D noga.

Sedan ska du i kolumnen "Poéng” fordela sammanlagt 100 poéng 6ver de 4 pastdendena (A-D) p& det/de alternativ du anser stammer bast Gverens
med din arbetsplats.

Ge hogre poang till det/de pastdenden du anser stdmmer bast Gverens.
Om ett eller flera p8stdenden inte stammer in alls kan du satta 0 poédng.
Né&r du fordelat ut podngen ska du sedan i kolumnen "P&verkan” avgéra hur du anser att distansarbetet har paverkat varje omrade.

Valj ett nummer mellan 0 och 10, dér 0 innebér att omradet férsvagats kraftigt, 5 att ingen pdverkan upplevts och 10 att omrédet forstéarkts
kraftigt.

Om en eller flera delfrégor (A-D) har tilldelats 0 poang ska ingen paverkan bestammas. Ldmna d& den rutan tom.

11. Ledarstilen i or isationen kai knas av...
Paverkan
" 0-10 dar
Podng 0 = forsvagats
Fordela sammanlagt 100 podng mellan kraftigt,

pastdendena A-D

N : 5 = ingen pdverkan
0 = stdmmer inte alls gen p !

10 = forstarkts
kraftigt

A)...lagarbete, samstammighet och delaktighet.

B)...individuellt risktagande, innovation/nyskapande, frihet och unikhet.

C)...aggressiv konkurrenskraft, héga krav, och prestation.

D)...trygghet i anstéllningen, enhetlighet, férutsédgbarhet och stabilitet i
relationer.




Intruktioner till frdgorna 9-14 (samma instruktioner som féregdende sida)
For varje fréga (9-14) ska du forst lasa igenom péstdende A-D noga.

Sedan ska du i kolumnen “Poang” fordela sammanlagt 100 poang éver de 4 pastdendena (A-D) p& det/de alternativ du anser stammer bést dverens
med din arbetsplats.

Ge hogre poang till det/de pastdenden du anser stammer bast dverens.
Om ett eller flera pastdenden inte stammer in alls kan du satta 0 poang.
Nar du fordelat ut poangen ska du sedan i kolumnen “P8verkan” avgéra hur du anser att distansarbetet har pdverkat varje omréde.

Vélj ett nummer mellan 0 och 10, dér 0 innebar att omrédet foérsvagats kraftigt, 5 att ingen paverkan upplevts och 10 att omradet forstérkts
kraftigt.

Om en eller flera delfrdgor (A-D) har tilldelats O poéng ska ingen paverkan bestémmas. Lémna d& den rutan tom.

12. Limmet som héller or isationen &r...
Paverkan
0-10 dar
Poang 0 = forsvagats
Fordela sammanlagt 100 poéng mellan kraftigt,
pastdendena A-D 5 = ingen
0 = stammer inte alls paverkan,
10 = forstarkts
kraftigt

A)...lojalitet och 6msesidigt fortroende. Engagemanget for organisationen ar hogt.

B)...engagemang for innovation/nyskapande och utveckling. Det finns en betoning
pd att vara i framkant.

C)...betoningen p& prestation och m&luppfyllelse.

D)...formella regler och policyer. Det &r viktigt att uppratthdlla en vélfungerande drift
utan hinder i organisationen.

Intruktioner till frdgorna 9-14 (samma instruktioner som féregdende sida)
For varje fréga (9-14) ska du forst lasa igenom pastdende A-D noga.

Sedan ska du i kolumnen “Poang” férdela sammanlagt 100 poéng over de 4 pastdendena (A-D) p& det/de alternativ du anser stammer bést 6verens
med din arbetsplats.

Ge hogre poéng till det/de pdstdenden du anser stimmer bést dverens.
Om ett eller flera pdstdenden inte stammer in alls kan du sétta 0 poéng.
Nar du férdelat ut poangen ska du sedan i kolumnen “P&verkan” avgéra hur du anser att distansarbetet har pdverkat varje omréde.

Valj ett nummer mellan 0 och 10, dér O innebér att omradet forsvagats kraftigt, 5 att ingen paverkan upplevts och 10 att omradet forstarkts
kraftigt.

Om en eller flera delfrdgor (A-D) har tilldelats 0 poédng ska ingen paverkan bestammas. Lamna d& den rutan tom.

13. Organisationen lagger vikt vid...

Paverkan
0-10 dar
Podng 0 = forsvagats
Fordela sammanlagt 100 poéng kraftigt,
mellan péstdendena A-D 5 = ingen
0 = stdémmer inte alls paverkan,
10 = forstarkts
kraftigt

A)..méansklig utveckling. Hogt fortroende, 6ppenhet och delaktighet ar viktigt.

B)...att skaffa nya resurser och skapa nya utmaningar. Att testa nya saker och soka efter
mojligheter vérderas.

C)...konkurrenskraftiga atgarder och prestationer. Att nd stretchmal/sv&ruppnaeliga mal
och vinna p& marknaden &r dominerande.

D)...varaktighet och stabilitet. Effektivitet, kontroll och smidig drift &r viktigt.




Intruktioner till frdgorna 9-14 (samma instruktioner som féregéende sida)
Fér varje fréga (9-14) ska du forst lasa igenom pastdende A-D noga.

Sedan ska du i kolumnen "Poang” férdela sammanlagt 100 poéng over de 4 pastdendena (A-D) pa det/de alternativ du anser stimmer bést 6verens
med din arbetsplats.

Ge hogre poéng till det/de pdstdenden du anser stimmer bést Gverens.
Om ett eller flera pdstdenden inte stammer in alls kan du satta 0 poang.
Na&r du fordelat ut podngen ska du sedan i kolumnen “Pdverkan” avgéra hur du anser att distansarbetet har p&verkat varje omréde.

Valj ett nummer mellan 0 och 10, dér 0 innebér att omradet forsvagats kraftigt, 5 att ingen péverkan upplevts och 10 att omradet forstarkts
kraftigt.

Om en eller flera delfrdgor (A-D) har tilldelats 0 poéng ska ingen paverkan bestdmmas. Lémna da den rutan tom.

14. Organisationen definierar framgédng utifran...

Paverkan
0-10 déar
Podng 0 = forsvagats
Fordela sammanlagt 100 poédng mellan kraftigt,
péstdendena A-D 5 = ingen
0 = stdmmer inte alls paverkan,
10 = forstarkts
kraftigt

A)...utvecklingen av ménskliga resurser, lagarbete, medarbetarnas engagemang
och omtanke om ménniskor.

B)...att ha unika eller de nyaste produkterna. Den &r en produktledare och
innovator/nyskapare.

C)...att vinna p& marknaden och 6vertraffa konkurrenterna. Konkurrenskraftigt
marknadsledarskap &r nyckeln.

D)...effektivitet. Palitlig leverans, smidig schemaldggning och
18gkostnadsproduktion &r avgorande.

« << Féregdende sida 100%
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