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Forord
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sina ordinarie arbetsuppgifter for att delta 1 vara intervjuer, utan er hade denna studie inte varit
mdjlig. Vi vill ocksa tacka var handledare Filippa Séawe for kontinuerlig feedback, ménga

timmars bollande av ideer och ett genuint engagemang!

Studien dr gjord inom kursen Ledarskap och Organisation III vid Malmo Universitet

hostterminen 2021 och dr skriven av Cajsa Vutolen och Isabel Sandstrom.



Sammanfattning

Syftet med denna studie &r att forstd hur organisationskulturen dr uppbyggd i en globaliserad
organisation med olika nationella kulturer och vidare hur motstdndskraftig organisationskulturen
ar mot fordndringar 1 en extern kris, fOr att svara pa det framstélldes tva fragor. En fallstudie
gjordes pa ett globaliserat foretag inom mjukvaruutvecklingsbranschen, stationerat i Sverige,
USA och Singapore. Metoden som anvéndes var semistrukturerade intervjuer, gjorda digitalt
over Zoom med sex anstillda fran organisationen, tva fran varje land. De semistrukturerade
intervjuernas struktur baserades péd en semistrukturerad intervjuguide och det empiriska
materialet kategoriserades senare genom en tematisk innehallsanalys. For att analysera det
empiriska materialet anvindes tva modeller fran tva olika forskare, Hofstedes kulturdimensioner
for att jamfora de nationella kulturerna och Scheins isbergsmodell for att identifiera
organisationens kultur. Resultaten visade att det fanns skillnader mellan de nationella kulturerna
som paverkade organisationens kultur, men pa organisationsnivan var man medveten om
skillnaderna och arbetade proaktivt med fragan. Diremot hade inte coronapandemin nagon
pataglig paverkan pa organisationskulturen , trots de restriktioner som tvingade de anstéllda att
arbeta hemifrdn. En forklaring kan vara att organisationen redan innan pandemin anvinde digital

kommunikation i stor skala och déarfor var fordndringen inte lika omvalvande.
Nyckelord

Organisationskultur, Nationalkultur, Globalisering, Multinationella organisationer, Hofstede,

Schein, Covid-19.



Abstract

The aim of this study is to understand how organizational culture is structured in a globalized
organization with different national culture and further how resistant the organizational culture is
to changes in an external crisis. In order to answer that, two issues were raised. A case study was
done at a globalized company within the software development industry, stationed in Sweden,
USA and Singapore. The method used is semi structured interviews conducted digitally by Zoom
with six participants from the organization, two from each country. The structure of the
interviews was based on a semi structured interview guide and the empirical material was later
categorized through a thematic content analysis. To analyze the empirical material, two models
from two different researchers were used, Hofstedes cultural dimension to compare the national
cultures and Scheins iceberg model to identify the organization's culture. The results show that
there were differences between the national cultures that affected the culture of the organization,
however at an organizational level one was aware of the differences and worked proactively with
the matter. However, the corona pandemic did not have a significant impact on organizational
culture, despite the restrictions which forced the employees to work from home. One explanation
can be that the organization already used digital communication on a large scale before the

pandemic and therefore the change wasn't as significant.
Keywords
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Schein, Covid-19.
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1.0 Inledning

I det inledande avsnittet kommer studiens problematiserande bakgrund och den undersokta
organisationens bakgrund att redovisas, foljt av studiens syfte, fragestéllningar och
avgransningar. Vidare presenteras dessutom restriktionerna som verkat i de undersokta ldnderna,

for en kinnedom av kontexten.

1.1 Bakgrund

“Jag tror att covid eller inte covid sd dr kulturella skillnader en stor utmaning for alla globala foretag.
Och jag tror ju mer 6ppen man dr for det, desto mer framgangsrika kan vi vara langsiktigt”.

-Intervjuperson

Det finns ingen allmén kdnd definition for begreppet kris, trots det har coronapandemin varit den
krisen som drabbat Sverige hardast i modern tid. I princip alla foretag, myndigheter,
organisationer och inte minst de enskilda individerna i samhéllet har paverkats bade ekonomiskt
och socialt, och konsekvenserna gér dnnu inte att redovisa. Trots att vi &r mitt uppe 1 pandemin &r
det inte den sista samhéllskrisen vi kommer att uppleva, oavsett vilken nésta kris blir s kommer

samhillets formaga for flexibilitet och anpassning att avgora resultatet (Mittermaier et al., 2020).

Vidare dr inte coronapandemin endast en svensk kris utan har drabbat foretag, myndigheter,
organisationer och deras samarbete globalt. Kunskapsldget inom dmnet globalisering &r stort och
brett och det finns manga infallsvinklar att undersoka och skapa en fordjupad kunskap inom.
Organisationer runt om i vérlden har oftast som maél att expandera och né ut till andra delar av
vérlden (Sforza & Steininger, 2020). Den globalisering som har skett under det senaste decenniet
har enligt Shavkun & Dybchinska (2018) lett till en 6kning av handel och kommunikation
landsgrénser emellan vilket har 6ppnat upp for en ny typ av forskning om kultur.
Kommunikationen i skilda kulturer sker pa olika sitt och de oskrivna reglerna skiljer sig fran
varandra och kan skapa missforstdnd och kulturkrockar (Shavkun & Dybchinska, 2018). For att
lyckas expandera till andra lander behdver organisationer forsta den lokala kulturen samt
undersoka efterfragan pa marknaden for just det landet och staden som organisationen ska
expandera till (Sforza & Steininger, 2020). Under coronapandemin har intresset vuxit globalt for

hur foretag kan hantera dessa kulturella nationella skillnaderna for att handla, samarbeta och



kommunicera foretag emellan. Enligt Tillvixtanalys (2021) 6kar andelen koncerner i Sverige
med dotterbolag i utlandet markant och den asiatiska marknaden har blivit sérskilt stor de senaste
tio aren. Detta vicker i sin tur fradgor kring hur foretag som &r globaliserade hanterar de kulturella
skillnaderna for att skapa en enhetlig foretagsimage utat, da den interna kommunikationen och
samarbetet dr minst lika viktigt som kommunikationen mot andra foretag och kunder (Shavkun

& Dybchinska, 2018).

De flesta problem och fragor kring globalisering grundar sig i kulturskillnader av ndgon form
och ar darfor ett komplext &mne med manga parametrar som spelar in, dir organisationskulturen
ar en viktig bestandsdel for lyckas som organisation pa arbetsmarknaden (Spicer, 2020).
Organisationskultur &r inte heller helt l4tt att sétta fingret pa, det handlar bland annat om
vérderingar, beteenden, sprak, kommunikation och oskrivna regler pé en arbetsplats. En
organisationskultur kan pdverkas av den nationella kultur den véxer fram i, dér den nationella
kulturens sprak, kommunikation och vérderingar kan genomsyra organisationen. Men
organisationskultur priglas ocksa av ledningen och strukturen som till exempel kan vara

hierarkisk eller platt, framfor allt 4r formas organisationskultur pa individnivé (Projektledning,

2020).

Med en sadan omfattande, global och extern omsténdighet som coronapandemin har inneburit
blir det intressant att undersdka hur organisationer hanterat situationen och formats av den. Det
gdr att undersoka hur organisationer sett ut innan och under pandemin och i dagslédget d4ven hur
organisationer har hanterat pandemins nedgang, hur organisationers nya normala ser ut samt
vilka dtgirder och nya l6sningar som har implementerats inom organisationer (Sforza &
Steininger, 2020). Enterprise Performance Management (2021) beskriver att organisationskultur
har genomgatt en fordndring som inneburit organisationer med nya 16sningsforslag, vilket har
gjort att organisationer blivit starkare bade inom organisationen men dven pa arbetsmarknaden.
Detta kan kopplas till att Alvesson (2015) som i sin tur menar att kultur varken kan rankas som
bra eller délig, kulturen finns for att den fungerar i forhallande till organisationens effektivitet.
Alvesson (2015) fortsatter med att fordndrade forhallanden kan fa en kultur att sluta fungera, och

att det krdvs en medveten, planerad och strukturerad forandring.

For ménga organisationer runt om i vérlden var de patvingade fordndringarna som foljdes av

pandemin varken planerade eller strukturerade. Dessa fordndringar har inneburit en omviaxling i



organisationernas arbetssétt och arbetsmiljo, ddr minga organisationer har digitaliserats och fétt
genomfora en 10sning for att kunna arbeta hemifran (Spicer, 2020). En konsekvens av férdndring
ar forandringsmotstand eftersom nya arbetssétt kriaver ett gediget arbete for att lyckas. En
forandringsprocess med lyckat resultat dr svart att uppna, dven fast organisationen lagt enormt
mycket tid och resurser pa forarbete sa kan inte organisationen forutspa hur resultatet och utfallet
kommer bli (Cohen, 1999). Spicer (2020) ddremot menar att de nya erfarenheter medarbetare
och organisationen har tagit till sig under pandemin och implementerat i organisationens
befintliga varderingar har lett till en forbéttrad anpassningsbarhet. Det finns uppenbarligen flera
konsekvenser av patvingade fordndringar, bade positiva och negativa, en undersékning av en
organisation som genomgétt dessa forandringar kan séledes bidra till kunskapen om

organisationsteori.

1.2 Organisationens bakgrund

Organisationen som dr huvudobjektet for denna kvalitativa fallstudie grundades ar 2002 och
rdaknas som till sma- och medelstora foretag (SMF). Storleken pa foretag baseras enligt
Europeiska kommissionen (2020) pé antal anstéllda och nettoomséttning eller balansomslutning.
Begreppet SMF anviénds for att beskriva ett foretag med mellan 10-249 anstillda, en
nettoomsittning pa 2—50 miljoner euro eller en balansomslutning pa 2—43 miljoner euro
(Europeiska kommissionen, 2020). Organisationen har utvecklat och salt sin produkt sen &r 2002
och grundades 1 sodra Sverige dér dven huvudkontoret finns och ungefdr 80 procent av
medarbetarna sitter. Senare har organisationen expanderat till USA &r 2014 och precis Oppnat ett
kontor i Singapore ar 2021. Organisationen har utvecklat en molnbaserad produkt for att enkelt
kunna digitalisera manualer. Organisationens priméra kunder &r mindre och medelstora
flygoperatdrer, under covid-19 pandemin har nya kundsegment identifierats. Organisationen har
en tit relation till sina kunder och kunderna hjdlper organisationen att utvecklas tillsammans med
samhillets krav som berdr flygindustrin. Organisationens varderingar &r; ledarskap,
ansvarstagande och entusiasm. Dér organisationens vision dr att sdtta standarden 1 virlden for
digitaliseringen av manualer for flygindustrin, dér deras uppdrag enligt organisationen &r att
forenkla digitaliseringen av manualer for att hjélpa flygindustrin framat genom smidighet,

kontroll och efterlevnad. Organisationen har uttryckt ett syfte med att stindigt forbéttra kunders



framgédng och flygsédkerheten i virlden. Information om fGretaget 4r himtat fran webbsida och

personlig kommunikation med ledningen, men 4r pd grund av studiens anonymitet uteldmnat.

1.3 Syfte

Studiens syfte dr att forsta hur organisationskultur gestaltas inom en globaliserad organisation

med skilda nationella kulturer och vidare hur resistent denna ar vid en extern kris.

1.4 Fragestillning
For att uppfylla syftet kommer arbetet besta av tva fragestéllningar;

- Pavilket/vilka sditt paverkas organisationskulturen av ldndernas nationella kulturer?
- Pavilket/vilka sditt har organisationskulturen pa kontoren paverkats av coronapandemin

till foljd av ldndernas olika restriktioner?

1.5 Avgrinsningar

Studien fokuserar inte pa skillnaden mellan uppfattningen av organisationskulturen pé olika
nivaer 1 organisationen, det vill sdga ett chefs eller medarbetarperspektiv. Studien dr avgransad
till en SMF-organisationen som é&r stationerad i Sverige, Singapore och USA. Studien avgrinsas
aven till mjukvaruutvecklingsbranschen och koncentreras pa hur foretagets organisationskultur

sag ut innan, under och efter covid-19.

1.6 Restriktioner under coronapandemin

Under covid-19 pandemin har ldnderna i vérlden infort specifika restriktioner for respektive land.
Nedan i kommande kapitel redogors restriktionerna for Sverige, Singapore och Kalifornien,
USA. Restriktioner skiljer sig 1anderna emellan och det dr viktigt for studien att klargéra dem,

for att undersdka om restriktionerna haft en paverkan pé organisationskulturen inom foretaget.

1.6.1 Restriktioner 1 Sverige

Folkhalsomyndigheten och regeringen bestimde den 11 mars 2020 att forbjuda alla

sammankomster som innebar 500 eller mer dn 500 deltagare (Regeringskansliet, 2021). Senare



den 24 november 2020 skérptes lagen och sammankomster dver atta personer var forbjudet. Nir
det kommer till restauranger och barer i Sverige var det endast tillatet att dta och dricka sittandes
fran den 24 mars 2020. Sedan den 20 november 2020 forbjods alkoholservering efter 22:00, som
senare skirptes den 24 december 2020 till att alkoholservering f6rbjods efter 20:00.
Folkhdlsomyndigheten rekommenderade att arbeta hemifran och det fanns dven ett tak for antal
personer i respektive butik och restaurang (Regeringskansliet, 2021). Regeringen lade fram en
plan for hur avvecklingen av restriktionerna skulle ske, denna plan hade fem steg. Steg ett
inleddes den 1 juni 2021 och innebér att restauranger fick ha oppet till 22.30 samt att matcher
och sportaktiviteter blev tilldtet for barn och vuxna. I steg ett togs dven digital undervisning bort
och fysisk undervisning blev tilldtet. Steg tva inleddes den 1 juli 2021 steget innebar att
deltagarantalet hojdes vid privata ssammankomster, inomhus fick 50 deltagare vistas, om
sittplatser fanns sé fick 300 deltagare vistas vid sammankomst (Regeringskansliet, 2021). Vad
giller utomhus tilldts 600 deltagare och 3000 deltagare om det fanns anvisad sittplats. Steg tre
inleddes den 15 juli 2020 och steget innebar att maxantalet 1 butiker och gym togs bort och
maxantal i ett séllskap hdjdes frén fyra till atta personer bade inomhus och utomhus. Steg fyra
inleddes den 29 september 2021 och innebar att maxantalet for ssmmankomster togs bort for
offentliga och privata tillstdllningar. Samtliga restriktioner for serveringsstillen togs bort samt att
rddet om att arbeta hemifrén togs bort. Steg 5 har i1 skrivande stund &nnu inte inletts, steget
innebdr att alla restriktioner och rekommendationer som finns kvar tas bort (Regeringskansliet,
2021). I och med vaccinationen har ett vaccinationspass framtagits for att kunna bevisa att man

ar fullvaccinerad.

1.6.2 Restriktioner 1 Singapore

Restriktionerna borjade tidigt i Singapore, redan den 28 januari 2020 sattes minniskor som reste
fran Hubei i Kina till Singapore i karantdn och sedan den 29 januari 2020 tillats inte ménniskor
frdn Hubei att resa in 1 Singapore (Ministry of Health [MOH], 2021). Den forsta februari kom
kravet om att bira ansiktsmask frdn Singapores regering. Den 20 mars 2020 infordes striktare
restriktioner kring avstdnd mellan varandra och en ny applikation lanserades dir befolkningen
kunde se vart det befann sig ménga respektive fa personer vid tillfdllet. Den 31 mars beslutade
Singapore att stdnga ner alla ndjesplatser och evenemang, sd som bio, barer, nattklubbar och

konserter (MOH, 2021). Den 7 april 2020 sattes alla 1 Singapore i lockdown och samtidigt kom



de fram till en plan for 6ppning igen, planen delades upp i tre faser. Fas ett varade mellan 2 juni
2020 till den 18 juni 2020, och innebar att inga middagar eller drenden fick goras, allt arbete
skulle ske hemifran. Fas tvé varade fran den 19 juni 2020 till den 27 december 2020, den innebar
att ssmmankomster med maximalt tva personer var tilldtna. Fas tre varade frin den 28 december
2020 till den 7 maj 2021 och innebar att personer fick ga ut igen och dgna sig at ndjen sdsom
shopping och middagar i gruppen om max 5 personer, men fortfarande halla avstand. Den 7 maj
2021 bestimde Singapore att g tillbaka till fas tva efter att delta-varianten upptéicktes (MOH,
2021). MOH (2021) skriver dven att Singapore erbjuder vaccin till alla medborgare 1 landet.

1.6.3 Restriktioner i USA

Staten Kalifornien var tidigt ute med att bestimma att staten skulle gé in i lockdown, den startade
den 19 mars 2020 och och avslutades och atergick till 6ppning av staten igen den 25 januari 2021
(Gavi, 2020). Den 1 april 2020 beordrades alla skolor att bedriva digital undervisning resten av
laséret 2019-2020. Om personer gick ut var ansiktsmask tvunget att béaras, d&renden som var av

prioritet fick goras, utdver det fick inga andra drenden fOr privata skal goras (Gavi, 2020).



2.0 Litteraturgenomging

I litteraturgenomgéngen kommer litteratur kring de centrala begreppen redovisas tillsammans

med Hofstedes och Scheins modeller som utgér grunden for uppsatsen.

2.1 Tidigare forskning

Nedan presenteras tidigare forskning om globaliseringens samt coronapandemins paverkan pé

begreppet organisationskultur.
2.1.1 Globaliseringens pdverkan pd organisationskultur

Globalisering anvindes frn borjan for att beskriva relationen mellan olika samhéllen, men har
det senaste decenniet anvénts for att beskriva det globala flodet av kapital, produkter, service och
arbetskraft (Wilson, 2018). Shavkun & Dybchinska (2018) menar att de senaste decenniernas
okning av handel f6ljt av kommunikation landsgranser emellan 6ppnat upp fér en modern
forskning kring organisationskultur. Aven Wilson (2018) bekriftar att den globala handeln
fordubblats det senaste decenniet. Globalisering har paverkat foretags sitt att kommunicera da
skilda kulturers oskrivna regler, traditioner och sprékbarridrer okar riskerna for missforstdnd och
speglar foretagens framgéng (Siakas & Georgiadou, 2002). Likasé beskriver Moustafa Leonard
et al (2011) att ord har skilda betydelser beroende pé sprik och kultur och menar att valet av
informationskanal dérfor har stor inverkan pé hur effektiv kommunikationen blir mellan olika
kulturer. Forskarna papekar daremot att skillnader individer emellan 1 en kultur kan vara storre
an skillnaden pé olika kulturer. Det finns forskare som menar att konsekvenserna av
globalisering kan resultera i tydligare olikheter snarare &n att kulturer sammanflétas och en

viaxande individualism (Wilson, 2018).

En faktor fran den nationella kulturen som kan ha péverkan pa organisationskulturen i ett foretag
ar landets storlek. Till exempel far gemensamma vérderingar och uppfattningar en littare
spridning 1 mindre ldnder jaimfort med stérre (Karma & Vadi, 2016). Shavkun & Dybchinska
(2018) forklarar att om fOretag tar sig an vetskapen och &r medvetna om kénnetecken i olika

nationella kulturer s& kommer foretaget kunna skapa relationer med andra foretag fortare och



ddrmed vara konkurrenskraftiga. Likasa beskriver Siakas & Georgiadou (2002) att forstielse for

kulturer minimerar riskerna for missforstdnd och speglar foretagets framgang.

I en studie av Anawati & Craig (2006) undersoktes kommunikationen i en organisation med
virtuella team fran 17 olika ldnder. Studien visade att majoriteten av intervjupersonerna dndrade
sitt sdtt att prata nir de kommunicerade med teamen, intervjupersonerna angav att de pratade
langsammare, mer koncist och lade till pauser for betidnketid hos ahorarna. Studien visade ocksa
att medlemmar i teamen som hade varit anstéllda tre manader eller mindre var mindre sannolika
att gora dessa forandringar. Medan de som varit anstillda langre hade storre medvetenhet om de
kulturella skillnaderna och gjorde en storre anstrangning for att anpassa sitt sprak och

upptrddande (Anawati & Craig, 2006).

2.1.2 Coronapandemins paverkan pad orvganisationskultur

Organisationskultur dr ett begrepp som inte kommit att anvéndas forrdn de senaste artiondena,
dér ordets definition har véckt flera debatter. De tva vanligaste definitionerna for att beskriva
organisationskultur dr dels Hofstedes (1991, se Wilson, 2018) “the collective programming of the
mind which distinguishes the members of one organization from another”, dels Scheins (1985, se
Wilson, 2018) “basic assumptions and beliefs that are shared by members of an organization, that
operates unconsciously, and that define in a basic ‘taken-for-granted’ fashion an organizations
view of itself and its environment”. Dér finns inte bara delade meningar kring
organisationskulturens definition, utan dven hur den uppstér och hur den bor forstas. Enligt
Geertz (1973, se Wilson 2018) dr organisationskultur inte statistik, snarare en pagaende kreation

som skapas av manniskorna i den.

Shavkun & Dybchinska (2018) hdvdar att det finns fem komponenter som skapar och gor varje
organisationskultur unik; visioner, virderingar, minniskor, platser och historia. Wilson (2018)
forklarar att kultur 1 en organisation &r sa pass unikt att inte ens organisationer som foljer samma
strikta principer framtagna av en regering har samma kultur. Detta undersoktes av The National
Health Service UK genom att ldkare fick folja ett rotationsschema pa olika sjukhus och
avdelningar. Trots de strikta riktlinjer som sjukhusen och avdelningarna f6ljde upplevde ldkarna
utmirkande sirdrag som paverkade platsernas kultur (Dale, 1994 se Wilson 2018). En annan

viktig aspekt av organisationskultur &r sittet att kommunicera pa. Graf (2004) beskriver att



effektiv kommunikation dr ovérderligt 1 en organisation dér respekt, empati och reaktion pa
tvetydighet dr en central del for att uppna effektivitet. Karma & Vadi (2016) belyser att
organisationskultur kan upplevas olika beroende pé vilka positioner i foretaget som undersoks,

de menar dérfor att urvalet dr en viktig dimension att ta hinsyn till vid organisationsforskning.

Omvirlden och samhillet har genomgétt en pandemi, dér organisationer har fatt genomga en
ofrivillig forandring for att anpassa sig till de rddande restriktionerna som har funnits. Enterprise
Performance Management (2021) skriver i sin artikel om hur fokus har féréndrats 1
organisationer under pandemin och att nytt fokus lagts pa de anstillda snarare &n pa prestandan.
Sedan fortsitter forfattarna med att organisationskulturen har genomgétt en forandring och det
har inneburit en organisation med nya 16sningsforslag som tagits fram vilket har gjort att
organisationer blivit starkare bdde inom organisationen och pa arbetsmarknaden (Enterprise
Performance Management, 2021). Enligt Spicer (2020) och hans artikel sa finns likheter mellan
foregéende artikel med Enterprise Performance Management (2021), dessa likheter &r att
organisationskulturen har genomgétt en fordndring 1 och med Covid-19. Spicer (2020) menar att
det r pé grund av att medarbetarna och organisationen har nya erfarenheter att ta med sig in i de
vérderingar som finns i organisationen samt att dven anpassningsbarheten har forbattrats i och
med digitaliseringen som har skett under Covid-19. Covid-19 har inneburit att organisationer i
olika branscher har fatt genomga en foridndring 1 deras arbetssétt och arbetsmiljo, ddr manga
organisationer har digitaliserats och genomfort en 16sning med att arbeta hemifran (Spicer,
2020). Dessa fordndringar kan ge ett fordndringsmotstand menar Cohen (1999), eftersom
forandringar skapar nya arbetssétt och innebir ett gediget arbete for att en implementering ska
lyckas. En fordandringsprocess dr svar att uppna ett lyckat resultat, &ven fast organisationer har
lagt enormt mycket tid och resurser pa forarbete, sd kan inte organisationen férutspa hur

resultatet och utfallet kommer bli (Cohen, 1999).

2.2 Teori

I f6ljande avsnitt presenteras de tva teorier som Hofstede och Schein har framstillt genom sin
forskning. Geert Hofstede ar fodd och uppvuxen i Nederldnderna och har dgnat sin forskning till
socialpsykologi och en antropologi. Hofstedes fokusomrade har varit tvarkulturell forskning och

sambandet mellan nationell kultur och organisationskultur. Hans framsta modell,



kulturdimensionsteori, bestar av sex dimensioner for att forstd sambandet mellan olika nationella
kulturer och hur dessa i sin tur speglar organisationskultur (Hofstede et al., 2010). Edgar Schein
ar en psykolog fran USA, han dr mest kdnd for sin forskning om organisationskultur. Schein
forskning ledde till hans mest vélkédnda teori, isbergsmodellen, som dr uppbyggt pa tre nivaer
som appliceras pa organisationskulturer for att kunna fa en djupare syn pé den individuella
kulturen ett foretag har (Schein, 2010). Dessa modeller och teorier kommer att anvdndas under

arbetets gang for att kunna besvara forskningsfragorna.

2.2.1 Hofstedes kulturella manifestationer

Hofstede et al. (2010) hévdar att ménniskans mentala programmering bestér av tre delar. Forst
den minskliga naturen som dr gemensamt for alla individer och &r knutet till gener, det handlar
om grundldggande funktioner hos ménniskan sdsom att kidnna ridsla, kérlek och kénna behov av
samvaro. Vidare, individens personlighet som &r en blandning av genetiska faktorer och inldrda
faktorer baserat pa individens personliga upplevelser. Till sist, kulturella egenskaper som é&r
inldrda fran den sociala milj6 individen befinner sig i och inte medfott som tidiga vetenskapsmén
och filosofer trott. Enligt Hofstede et al. (2010) dr det en vésentlig skillnad pa nationell kultur
och organisationskultur. En nationell kultur dr ndgot som individen viaxer upp med och lér sig
fran barndomen medan en organisationskultur dr en social struktur som individen ndgon géng
kommer att limna. Vidare fortsitter Hofstede et al. (2010) med att beskriva kulturella skillnader
och hur fenomenet organisationskultur kan delas upp pé fyra nivaer, symboler, hjiltar, ritualer
och virderingar. Forskarna illustrerar detta genom ett 16kdiagram, se figur 1, dar varderingar

representerar det djupaste lagret i en organisation och symboler representerar det yttersta.
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Virderingar

Figur 1. Hofstedes kulturella manifestationer pa olika nivaer, figuren &r producerad av forfattarna och

baserad pa Hofstede et al. (2010).

Hofstede et al. (2010) forklarar de olika lagren i I6kdiagrammet och vilken betydelse de har for
en organisationskultur. Symboler utvecklas litt i en organisation men forsvinner och byts ut lika
latt. En symbol kan vara ett sprak eller uttryck som anvédnds inom organisationen eller tydliga
symboler som uniformer och flaggor som hjélper till att sirskilja gruppen fran en annan. Hjéltar
ar precis vad det later som, levande, doda eller pahittade personer som kollektivt ses upp till av
ett samhdlle eller organisation. Hofstede et al. (2010) fortsétter in 1 figurens lager genom att
beskriva ritualer som en typ av aktivitet som utdvas for dess sociala betydelsefullhet snarare &n
dess funktionalitet. Exempel pa ritualer kan vara religiosa, men ocksé ett visst sétt att hilsa. I en
organisation kan ett exempel pa ritual vara gruppstarkande moéten som inte har syftet att direkt néd
ett mal. Vidare menar forfattarna att symboler, hjéltar och ritualer kdnnetecknas som sedvénjor,
det vill séga att det dr synliga handlingar som utomstéende kan identifiera, ddremot kan det

behovas en kontext for att identifiera en sedvénja.

Kérnan i de kulturella manifestationerna ér enligt Hofstede et al. (2010) de kollektiva
varderingarna. Vérderingar dr nagot som sitter djupt rotat hos méanniskor och &r individers
kanslor mot ett fenomen som antingen dr positivt eller negativt laddat. Det kan handla om gott

mot ont, forbjudet mot tillatet, normalt mot onormalt eller moraliskt mot omoraliskt (Hofstede et
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al., 2010). Det vill séga att individer i en organisation kan ha olika vérderingar beroende pa
miljon de vistas i under sin uppvéxt, oavsett vilka virderingar en individ har, kan de inte
observeras utifran. Hofstede et al. (2010) skiljer diremot pé véarderingar som lérts in under
uppviaxten och de virderingar som lirs in fran organisationen, dér det forstndmnda dr mycket

djupare rotat.

2.2.2 Hofstedes sex dimensioner

Hofstedes modell méter nationell- och organisationskultur utifran sex olika dimensioner genom
ett indexvirde frdn 1-100, pd detta sitt kan ldnder och organisationer stéllas bredvid varandra
och jamforas. Flera skilda formulér har tagits fram dér ménniskor i 76 olika ldnder fatt vardera
olika scenarion, Hofstede et al. (2010) tydliggor att resultaten inte ska tas alltfor bokstavligt da
manniskor inte alltid svarar pa hur négot dr utan hur det borde vara. Trots den bristande
validiteten och inte alltid sa autentiska svar, s kan métningar trots allt visa generella likheter och
skillnader 1 gruppernas virderingar. Tabell 1, visar vilka podng ldnderna i den aktuella studien

har fétt utifran Hofstede et al. (2010) index.

Tabell 1. Oversikt av podingen for Sverige, USA och Singapore utifran Hofstedes sex kulturella
dimensioner (Hofstede et al., 2010).

Maktdistans | Individualism | Maskulinitet | Osdkerhet | Lingsiktighet | Eftergivenhet
Sverige 31 71 5 29 53 68
USA 40 91 62 46 26 78
Singapore 74 20 48 8 72 46

2.2.2.1 Kritik

Flertalet forskare har kritiserat Hofstedes dimensioner och arbete pé kultur, bland annat Wilson

(2018) och McSweeney (2002). Den framsta kritiken handlar om Hofstedes metod, som dels

undersoker kvalitativa data med en kvantitativ metod, dels utgar urvalet mestadels frén

marknadsforing- och siljbranschen vilket pekar pa en homogen urvalsgrupp (Wilson, 2018).

McSweeney (2002) papekar ocksa att valet av metod gér att ifrdgasitta, bade vad géller det

kvantitativa resultatet pd kvalitativa data och vad géller storleken pé urvalet. Framfor allt menar

McSweeney (2002) att ett land bestar av flera kulturer och att det inte gar att dra geografiska
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granser pa kultur. Vidare finns delade &sikter hos forskare om huruvida kultur gar att méta, trots
det dr Hofstede fortfarande en av de frimsta namnen inom kulturforskning (Wilson, 2018).
Hofstede et al. (2010) teori utgick fran borjan fran fyra dimensioner men har med tiden véxt fram
till sex dimensioner, se figur 2, for en rikare bild av kultur. Samtliga av Hofstedes et al. (2010)
dimensioner kommer att anvindas med forbehall att alla inte kommer ga att tilldmpa pa
organisationen. De sex dimensionernas innebdrd presenteras i kommande avsnitt tillsammans

med vad lindernas index faktisk innebdr.

Eftergivenhet
mot
Aterhéllsamhet

Individualism
mot
Kollektivism

Léngsiktigt
mot
Kortsiktigt

Maskulinitet
mot
Femininitet

Undvikande
av osdkerhet

Figur 2. Hofstedes sex dimensioner, figuren tydliggor vilka dimensioner som ingar i modellen och &r

skapad av forfattarna.

2.2.2.2 Maktdistans

Hofstede et al. (2010) skriver att ojamlikhet finns 1 alla samhéllen, i olika grad. I l&nder dér
maktdisatansen dr 1ag dr medarbetare till 1agre grad beroende av sina chefer och relationen
mellan dem dr relativt dmsesidig. I linder ddr maktsistansen dr hogre ar det ddremot inte troligt
att de anstillda skulle sdga emot chefen da de ar beroende av chefernas direktiv i hogre grad.
Dessutom reagerar anstéllda i 1dnder med hog maktdistans pa tva olika sitt, antingen foredrar de
en envildig chef eller sa motsitter de sig de helt, pa sé sitt sker en polarisering mellan de tva

lagren.
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Poidngen for de aktuella landerna 1 denna studie &r foljande; Sverige (31), USA (40) och
Singapore (74). Forfattarna menar att det finns tydlig korrelation mellan maktdistans och olika
klasser 1 ett samhille. Det vill séga, ett samhélle med stora klyftor har ocksa ofta en hogre
maktdistans. P en arbetsplats finns det flertalet skillnader pa hog och lag maktdistans, bland
annat; hog respektive lag dvervakning, hierarki av praktiska skél respektive hierarki for att
spegla ojamlikhet och demokratins idealchef respektive autokratisk idealchef (Hofstede et al.
2010).

2.2.2.3 Individualism mot kollektivism

Individen kontra gruppen har olika roller och betydelser i olika samhéllen. I en del samhéllen
véxer barn upp i en familjestruktur som bestar av fordldrarna och pé sin hojd flera barn, dér
sjilva skolgingen gér ut pa att vara sjilvstindig. I ett sdidant samhille forvéntas individen inte
vara beroende av en grupp (Hofstede et al., 2010). A andra sidan menar forskarna att det finns
samhdillen dér familjestrukturen bestar av storre konstellationer med mor och farforéldrar,
tjanstefolk och andra sléktingar. I dessa samhéllen vixer barnen upp som en del av en grupp och

att bryta lojalitet gentemot gruppen ses som en skam, vilket dterspeglas pa samhéllet.

I mitningarna fick kollektivistiska samhéllen ldga varden och individualistiska samhéllen fick
hoga. Eftersom graden av individualism sjdlvklart varier &ven inom ldnderna har stickprov tagits
for att fa fram ett giltigt resultat. Podngen 1 métningen av individualism fick de aktuella 1dnderna
for studien foljande resultat; USA (91), Sverige (71) och Singapore (20). Det finns en viss
korrelation mellan maktdistans och individualism, lander som har 1dg maktdistans (ldga podng)

har ofta hog individualism (hoga poing) (Hofstede et al., 2010).

2.2.2.4 Maskulinitet mot femininitet

Maskulinitet mot femininitet gar att Gversétta till hivdelse mot blygsamt upptradande. Hofstede
et al. (2010) forklarar att alla samhéllen bestar av ungefar lika manga méin som kvinnor. Vidare
menar de att dér finns tydliga fysiska skillnader mellan mén och kvinnor, diar mén i genomsnitt ar
langre och starkare och kvinnor &r 1 genomsnitt mer fingerfardiga och har battre dterhdmtning.

Viktigt att podngtera ar att forfattarna podngterar att det inte stimmer 1 alla fall, manga kvinnor
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ar langre och starkare &n minga min och vice versa dr mdnga min mer fingerfiardiga 4n manga

kvinnor.

Aven om min och kvinnors biologiska skillnader #r samma i alla samhillen ir inte de sociala
rollerna det. Ett samhille dir emotionella konsroller &r atskilda riknas som maskulint och ett
samhille dir bdde min och kvinnor forvéntas vara dmsinta rdknas som feminint. Métningarna
utgar fran ett maskulinitetsperspektiv diar hoga poédng ar lika med maskulint och laga ar lika med
feminint. De aktuella ldnderna i studien rankades som foljande; USA (62), Sverige (5) och
Singapore (48). Viktiga motsatser for att forstd virderingarna i feminina kontra maskulina
samhéllen &r till exempel, (f) arbeta for att leva - (m) leva for att arbeta, (f) fritid framf6r pengar
- (m) pengar framfor fritid och (f) intuition och konsensus som management - (m) beslutsamhet

och aggressivitet som management (Hofstede et al., 2010).

2.2.2.5 Undvikande av osdkerhet

Den fjarde dimensionen som Hofstede et al. (2010) anvénder for att méta kultur 4r undvikande
av osdkerhet. Osdkerhet finns 1 alla organisationer och samhéllen och skapar en angest, for att
hantera denna angest har méinniskan skapat teknik, lag och religion. Teknik hanterar osdkerhet
skapad av naturen, lagar hanterar osikerhet gentemot andra ménniskors beteende och religion

hjilper méinniskan att hantera och acceptera sddant som inte gér att skyddas ifran.

En forenklad bild av vad osdkerhetsundvikande kultur innebar gar att forsta genom att se viktiga
skillnader inom organisationer. I ett starkt osdkerhetsundvikande samhélle (hdga véirden) ér det
viktigt med experter och tekniska 16sningar, manga och precisa lagar och individerna stannar pa
samma arbetsplats lidnge. I ett svagt osdkerhetsundvikande samhélle (ldga varden) &r det i stéllet
viktigt med generalister och sunt fornuft, fa och allménna lagar och individerna tenderar att byta
arbetsgivare oftare. Landerna 1 den aktuella studien rankades som foljande; USA (46), Sverige
(29) och Singapore (8), ddr Singapore hade ldgst virde av alla 76 linder som studerats (Hofstede
et al., 2010).

2.2.2.6 Langsiktigt mot kortsiktigt

Léander och samhéllen kan ha olika grad av ldngsiktig orientering. I ett land med hog langsiktig

orientering varderas de langsiktiga vinsterna hogt tillsammans med ansvarstagande,
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sjélvdisciplin och fokus pa marknadsposition. I ett land med 14g 1angsiktig orientering (kortsiktig
instéllning) virderas den drliga vinsten hogt, prestationer, sjidlvstindighet och fokus pa
ekonomiska mal. De aktuella ldnderna i studien rankades som foljande; USA (26), Sverige (53)
och Singapore (72). Hofstede et al. (2010) menar ocksa att landet med ldgst langsiktighet (USA)
till hogre grad ér stolt 6ver sitt land och landet med hogst langsiktighet (Singapore) dr 6dmjukare

och drar snarare lardomar fran andra ldnder.

2.2.2.7 Eftergivenhet mot dterhdllsamhet

Lycka ar ett begrepp som inte dr helt enkelt att definiera och en del forskare menar att de inte gar
att mita over huvud taget. Dar finns en skillnad pa tillfredsstéllelse med livet och kédnna sig
lycklig, da det ena inte garanterar det andra. Det finns dock en korrelation dér nationer som far
hoga poing pa tillfredsstillelse ofta far hdga poing dven pa lycka. Hofstede et al. (2010) menar
dessutom att dér finns en korrelation mellan “lyckligare” nationer och farre som dor av hjért- och

kérlsjukdomar.

I ett eftergivet samhille dr den generella uppfattningen att individerna har en kinsla av kontroll
over sitt liv, relationer och vanner &r viktigt och individerna har generellt en optimistisk och
positiv attityd. I ett aterhallsamt samhaélle dr diremot den generella kénslan hos individer att de
inte kan paverka vad som hinder i deras liv, fritid och vénner 4r mindre viktigt och individer ar
generellt cyniska med en storre pessimism. De aktuella 1dnderna i studien rankades som f6ljande;
USA (68), Sverige (78) och Singapore (46) dir hoga podng tyder pa ett eftergivet samhélle och
lagre poédng tyder pé ett dterhéllsamt samhélle (Hofstede et al., 2010).

2.2.3 Scheins modell

Schein (2010) har utvecklat sin modell i syfte att analysera organisationskulturer som gér att
applicera pa alla olika organisationer. Scheins modell utgér ifran tre nivaer, dessa tre nivaer ar
definierade i olika synbarhet. De tre olika nivaerna &r artefakter, varderingar och grundlédggande
antagningar, kopplar man dessa begrepp till synbarhet sa &r artefakter den nivan som ar synligast,
véarderingar d4r gemensamma mal vilka dr synbara till viss del, medan grundldggande antaganden

ar den nivd som inte dr synbar alls, utan kommer frén organisationen omedvetet.
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Artefakter

Virderingar och normer

Grundlaggande
antaganden

Figur 3. Isbergsmodellen, figuren ar producerad av forfattarna och baseras pa Scheins figur (2010)

2.2.3.1 Artefakter

Schein (2010) menar att artefakter ar fysiska foremal, texter och beteende och skriver sedan att
artefakter delas in i tre grupper; det manniskor gor, det ménniskor sdger och sedan féremél. Det
méinniskor gor innebar medarbetarnas olika kroppssprak och hur de agerar med sina kénslor.
Schein (2010) menar att det manniskor sdger innebar exempelvis olika beréttelser samt skvaller
som forekommer inom organisationen, men dven hur de anvinder sig av spraket. Artefakter kan
darfor ses som synligt i en organisation eftersom det dr patagligt och finns pé ytan hos en

organisation. Exempel pa artefakter ar slogan, logotyp, klddsel och produkter.

2.2.3.2 Virderingar och normer

Schein (2010) menar att normer &r “bestdmda principer eller regler som ménniskor forvéntas
foljas”. Normer har en paverkan pa de anstdllda och deras handlingar, d& normer utgér riktlinjer
och principer for hur organisationen ska forhélla sig. Schein (2010) skriver sedan att normer
ingér under samma niva som véarderingar och vérderingar dr nagot som ar dnskvért och
vérdesitts 1 organisationen. Virderingar gar hand i hand med de grundldggande antagningarna

organisationen har och f6ljs dérefter. Det finns uttalade varderingar som visas utat jamfort med
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de interna vérderingar som endast organisationen kénner till (Schein, 2010). Varderingar &r
medvetna men oftast inget som dokumenteras, darfor blir denna niva halvt synlig i

organisationen.

2.2.3.3 Grundldggande antaganden

Schein (2010) skriver att grundldggande antaganden é&r olika uppfattningar om nagot som uppstar
1 organisationer, detta framstir som sanningar. Grundldggande antagningar &r sa pass sjdlvklara i
en organisation att medarbetarna arbetar utefter dessa utan att tinka pa dem, detta gor att arbetet
skapar en enhetlig arbetsprocess. Det dr svart att diskutera om dessa for att en fordndring ska ske,
eftersom denna niva av Scheins modell d&r omedveten och sker pa rutin. Nar nyanstéllda
tillkommer till foretaget Gverfors organisationens grundldggande antaganden och de bdrjar agera

och tinka efter dessa antaganden som anses vara de korrekta i organisationen.

2.2.4 Hofstede versus Schein

Diér finns bade likheter och skillnader pa Hofstedes och Scheins modeller (figur 1 & figur 3) och
deras syn pa kultur. Det yttersta lagret pa Hofstedes lokdiagram (symboler) och toppen av
Scheins isbergsmodell (artefakter) gér att liknas med varandra. Schein (2010) delar upp
artefakter 1 tre kategorier, beteende, sprak och féoremél. Likadant menar Hofstede et al. (2010) att
symboler kan kdnnetecknas genom handlingar, sprik och fysiska foremal som skiljer
organisationen frdn en annan. Bdda modellerna tydliggor att symboler och artefakter ar synligt
for betraktaren och dr det yttersta lagret av en kultur. Schein (2010) utvecklar att trots att
artefakter dr synliga for utomstaende ér de inte alltid létta att tyda, han menar att en utomstaende
méste forstd organisationens vérderingar for att ocksa forstd artefakterna. Hofstede et al. (2010)
uttrycker en liknande teori ddr de menar att en utomstaende kan tolka symbolerna pé ett
annorlunda sitt &n de 1 organisationen gor och att det darfor inte dr palitligt att endast undersoka

symboler for att forsta en kultur.

Det finns sedan en betydelsefull skillnad pé forskarnas syn pa vilken niva av kulturen som
véarderingar forekommer. Enligt Hofstede et al. (2010) &r virderingarna kulturens innersta kirna,
dér de virderingar som forvérvats under uppvixten ar de som behalls hela livet och da viger

tyngre dn vdrderingarna som inhdmtas via organisationen. Bade Hofstede et al. (2010) och
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Schein (2010) ar 6verens om att varderingar pa nigot plan kan uppmuntras och léras ut fran
hogre ledning. Schein (2010) menar déremot att det finns d&nnu en djupare del én virderingar,
ndmligen grundliggande antagande. Grundlédggande antaganden dr inget som kommuniceras sa
som Schein (2010) anser att viarderingar gors, antagandena sker omedvetet och kollektivt utan tas
for givet och ar icke forhandlingsbara. De tva modellerna ar trots detta vildigt lika och handlar 1
stora drag om hur kulturen lirs in, vilken del av kulturen som gér att paverka och vad som
kinnetecknar en kultur. Trots det finns delar som bada forskarna gar in pa mer &n den andre,
Schein (2010) lagger vikt pd grundldggande antagande som inte kan paverkas och Hofstede et al.
(2010) delar upp det som &r synligt pa olika nivéer dar ritualer ligger pa gransen pa det som &r
synligt och inte. Hofstedes et al. (2010) modell ger en syn pa nationsbunden kultur som inte
Schein (2010) gor, och vice versa ger Schein en beskrivning av organisationskultur som inte
Hofstede gor. Just darfor kompletterar de bada modellerna varandra och anvénds i denna studie

for att fa en helhetsbild av organisationen som undersoks.
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3.0 Metod

Geertz (1973, se Wilson 2018) forklarar att det krdvs 6ppna intervjuer eller observationer for att
forstd de virderingar, normer och dvertygelser ménniskorna 1 kulturen har. Denna studie
fokuserar inte pa att na en kvantitativ bredd utan snarare ett kvalitativt djup och ett holistiskt
perspektiv dir intervjupersonerna far beskriva sina kdnslor och tankar kring olika fenomen.
Dessutom fanns ingen tydlig bild av vad resultatet skulle mynna ut 1, det var pa sé sétt viktigt att
ha en transparent dialog med intervjupersonerna for att inte missa viktiga faktorer som en

kvantitativ metod inte hade gett utrymme for.

3.1 Kvalitativ metod

Kvalitativa metoder kan exempelvis vara observationer, analys och intervjuer, dessa metoder
skapar en sé kallad mjuk data enligt Ahrne & Svensson (2015). Detta arbete har sin grund i en
systematisk litteraturgenomgang och intervjuer. Den kvalitativa fallstudien genomfordes pa en
globaliserad SMF-organisation med huvudkontor i sodra Sverige samt ett kontor 1 Kalifornien
och ett kontor 1 Singapore. Genom en jimforande fallstudie kan likheter och skillnader
undersokas pé ett fenomen med olika inramningar (Denscombe, 2018), i detta fall pa en
organisation pa olika geografiska platser och nationella kulturer. Denscombe (2018) menar att
det finns nackdelar med fallstudier och det dr att det kan vara svart att dvertyga ldsaren om att det
specifika som undersoks dr generaliserbart. Samtidigt dr fordelen med fallstudier att de genererar
en djupare forstéelse for det valda &mnet (Denscombe, 2018). En fallstudie skapar en god insikt
och verklighetstrogen bild av ett fall avgrénsat till tid och rum (Jacobsen, 2017). I detta fall
tydliggors bilden av hur organisationen ser ut vid ett specifikt tillfdlle pa olika plan, bade vad

giller relationer, kénslor och struktur och kommunikation.

Ahrne & Svensson (2015) forklarar att 8—10 intervjuer &r ett rimligt antal for att fa fram ett
kvalitativt material, men fortsétter att det inte dr antalet intervjuer i sig som avgor om studien ér

kvalitativ utan innehallet i intervjuerna, i denna studie genomfordes sex djupintervjuer.
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3.2 Datainsamlingsmetod

En forskningsprocess ér lang och har oftast sin borjan 1 att forskaren har egna erfarenheter och en
tydlig idé, detta gor att processen har en drivkraft i att slutféras och motivation hos forfattaren
finns dir (Oates, 2005). Bakgrunden och inspirationen till denna studie inleddes med tvé separata
litteraturstudier med tva olika infallsvinklar pa organisationskultur, dels tvarkulturell
organisationskultur, dels globalisering och gloklaisering. En studie drivs fram av en
forskningsfraga och olika fragestéllningar, for att fa fram ett resultat och en slutsats pa
forskningsfragan anvénder sig forskaren sig av olika metoder och strategier. Denna metod ar
antingen kvalitativ eller kvantitativ metod, men kan dven kombinera dessa tvd metoder (Oates,
2005). En semistrukturerad approach pé intervjuerna valdes eftersom Ahrne & Svensson (2015)
menar att denna metod skapar flexibilitet for intervjupersonernas svar och asikter under hela
processen och samtalet blir anpassat efter intervjupersonernas svar. Oates (2005) menar daremot
att denna metod inte dr applicerbar pa studier dar data ska kunna vara generaliserbar, eftersom
semistrukturerade intervjuer skapar personliga asikter och ger intervjupersonerna en mojlighet att
yttra sig fritt kring fragorna. Intervjuerna gjordes digitalt ver Zoom med alla sex
intervjupersoner for att ge de samma forutséttningar, dven de som befann sig utanfor Sveriges
granser. Att genomfora intervjuer digitalt menar Krag Jacobsen (2011) ger andra forutsittningar
an om intervjuerna hade skett pa en fysisk plats. Det kan skapa konsekvenser i form av att
kinsliga fragor ar enklare att motsétta sig emot och fortroendet mellan intervjuaren och
intervjupersonen kan bli svagare dn i fysiska rum (Krag Jacobsen, 2011). Intervjuerna var runt en
timme per intervjuperson, totalt sex intervjuer och sammanlagt sex timmar kvalitativt material.

Det transkriberade materialet landade pa totalt 65 sidor.
3.2.1 Intervjuguide

Infor genomforandet av intervjuerna sa har en intervjuguide tagits fram for att kunna klargdra att
kvalitativa data fran intervjuerna framkommer och kan anvéndas i arbetet. Vid en
semistrukturerad intervju &r det viktigt enligt Dalen (2015) att en intervjuguide dr framtagen for
att underlitta utfallet av intervjun. Intervjuguiden ska hjélpa att bygga upp intervjun med teman
som riktas mot det &mnesomradet som &r i1 fokus. Intervjuguiden (se bilaga 1 & 2) ér utformad
efter tidigare litteratur och teori, dér fragor och delfragor utgar frin befintliga begrepp som dr

viktiga for att identifiera organisationskultur. Strukturen pa intervjuguiden ar designad sé att de
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inledande frdgorna ér allménna, 6ppna och relativt enkla for intervjupersonen att svara pa, for att
sedan sndvas av och fordjupa i specifika &mne beroende pa intervjupersonens svar. Dessutom

utformades intervjuguiden pa tva sprak da intervjuerna genomfordes pa svenska och engelska.

3.2.2 Urval

Urvalet vid kvalitativa studier &r &ndamalsstyrda, dér syftet med studien avgér vilka som ska
intervjuas (Jacobsen, 2017). Det finns flera urvalskriterier som kan anvéndas vid kvalitativ
forskning, 1 denna studie har en kombination av tva kriterier applicerats. Valet av organisation ar
baserat pa tidigare kontakter, ett sa kallat bekvamlighetsurval (Jacobsen, 2017), da det redan
fanns en ingang till foretaget. Studiens avgriansningar utformades alltsd efter att organisationen
valts, dessa avgriansningar grundade sig i organisationens bransch, storlek och utbredning.
Dessutom var det kint att de anstéllda pa foretaget hade arbetat hemifran 1 olika grader under
pandemin. For att 4 en likvirdig bild av de tre olika kontoren valdes intervjupersoner med
liknande ledande roller pé respektive kontor, Director of Operations Inc (America), Director of
Operations APAC (Asien), Director of Operations EMEA (Europa). Intervjupersonen som dven
var vér gatekeeper Director of Operations EMEA ér dven COO, Chief Operating Officer, vilket
innebdr att han ar ledare over alla enheter. En gatekeeper dr den informant som Oppnar dorrar och
ger mojligheten att nd ut till resterande intervjupersoner (Hennink et al., 2011). Det
urvalskriteriet som gjordes direfter var ett sa kallat sndbollsurval (Jacobsen, 2018), dir samtliga
tre intervjupersoner fick vilja ytterligare intervjupersoner pa sina kontor som hade arbetat pa
foretaget innan pandemins utbrott. Av de sex intervjupersonerna i studien hade tre en chefsroll
och resterande tre var medarbetare, fordelade jamnt 6ver de tre kontoren. Enligt Karma & Vadi
(2016) upplevs organisationskultur olika beroende pa vilken nivé i organisationen som
undersoks, darfor undersoks bade chefs- och medarbetarperspektivet. Vid Hofstedes et al. (2010)
dimension om maktdistans dr det sdrskilt viktigt undersdka de nedersta nivéerna i organisationen

for att forsta begreppet maktdistans.

3.3 Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet dr a och o under framtagandet av en studie. Empiri oavsett metod ska
uppfylla tva krav, den ska vara giltig och relevant (valid) och den ska vara tillforlitlig och

trovardig (reliabel) (Jacobsen, 2017). Transparens dr viktigt 1 en kvalitativ studie for att skapa
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fortroende hos ldsaren (Ahrne & Svensson, 2015) eftersom det i en kvalitativ fallstudie inte &r
helt enkel att bedoma trovérdigheten d& inramningen 1 princip aldrig gér att upprepa
(Denscombe, 2018). Studien dr baserat pa en organisation under en specifik tidpunkt, vilket
betyder att resultatet troligtvis hade blivit annorlunda om studien gjorts pa samma organisation
vid en annan tidpunkt. Denscombe (2018) menar dessutom att tillforlitligheten 1 kvalitativa
studier ocksé dr svart att sikra da intervjuaren till viss grad blir en del av datainsamling, vilket
véacker fragan om resultatet skulle bli detsamma med en annan forskare. Att vara sa pass
transparent med val av metod, utférande och analys och andra procedurer som lett fram till
resultatet att forskningen skulle kunna upprepas stéarker tillforlitligheten (Denscombe, 2018). For
att stdrka tillforlitligheten i denna studie var bada forfattarna med vid samtliga intervjuer men
skiftades om att utfora varannan intervju. Den som inte utforde intervjun antecknade och
transkriberade sedan materialet, detta for att intervjuaren skulle kunna koncentrera sig pa att

sufflera, folja upp och kontrollera (Denscombe, 2018).

3.4 Etisk reflektion

Denscombe (2018) menar att det finns fyra kategorier och grundregler inom etik. Forfattaren
skriver senare att den forsta grundregeln innebir att intervjupersonen som valt att delta i studien
inte far komma till skada i ndgon form (Denscombe, 2018). Grundregel nummer tva enligt
Denscombe (2018) dr samtycke mellan parterna, det vill sdga att intervjupersonerna maste
godkinna deras medverkan och inget tving far framga 1 ndgon form. Grundregel nummer tre har
sin utgadngspunkt i drlighet, vilket innebér att vara rak och érlig mot organisationen och
intervjupersonerna vad studiens syfte och mal 4r. Den sista grundregeln har sin grund i att
studien och forskarna for studien maste folja den nationella lagstiftningen som finns i Sverige

(Denscombe, 2018).

Forskning som gors pa en arbetsplats behdver vara sd pass siker att intervjupersonerna inte
kommer till ndgon skada av att prata om foretaget. I denna studie gors det genom att hélla
intervjupersonerna men dven foretaget anonymt, ddremot &r inte intervjupersonerna anonyma for
varandra. En avgrdansning som gjordes i studien var att intervjupersonerna skulle ha liknande
titlar pd de tre kontoren. Detta komplicerar anonymiteten och medfor eventuella etiska risker

som kan uppsta under behandlingen av datan fran de kvalitativa intervjuerna. For att undvika
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denna risk och dnd4 kunna gora jimforelser landerna emellan s& ndmns intervjupersonerna efter
land 1 analysen. Alltsd bendmns intervjupersonerna antingen som Sverige, Singapore eller USA.
Empirin maste vara sa pass anonymiserad att arbetsgivare eller kollegor inte ska kunna
identifiera vem som sagt vad och konfrontera intervjupersonen, vilket kan leda till psykisk och
personlig skada (Denscombe, 2018). Vid intervjuerna ska intervjupersonerna informeras om
studiens syfte, att deltagande &r frivilligt, hur materialet kommer att anvéindas och
kontaktuppgifter till forskarna. Pa detta sétt halls forskningen transparant for intervjupersonerna
som far en mojlighet att dra sig ur. I denna studie har en samtyckesblankett skapats, utformad
enligt Malmo Universitets mall, och sedan skickats ut till alla inblandade personer som ingar i
studien. Alla inblandade personer har genom blanketten godként sin medverkan for att studien
ska kunna fortga. Innan intervjuernas start fick intervjupersonen en kort genomgang om vilka
forfattarna var, vad studien syfte var och hur upplédgget for intervjun skulle vara. Dessutom
lamnade samtliga intervjupersoner ett muntligt godkénnande for inspelning av intervju och
senare transkribering av den. Organisationen valde att vara anonym vilket innebar att bade
organisationen och intervjupersonerna hélls anonyma genom studien. Allt material och
transkribering kommer sedan att forstoras efter att studien dr genomford och godkénd av
examinator, detta for att garantera att materialet inte anvénds for nagot annat &ndamal. Studien
har 1 avsikt att folja de riktlinjer som har tagits fram av Vetenskapsradet, dessa riktlinjer har en

innebord 1 ménskliga réttigheter (Ahrne & Svensson, 2015).

3.5 Metoddiskussion

Studien avgransades till en kvalitativ fallstudie p4 en SMF-organisation med tva intervjuer per
kontor, det vill sdga totalt sex intervjuer. Daremot dr en etnografisk strategi, ddr observationer
utgjort empirin, varit mer passande nér kulturer och ménniskors beteende undersoks och kunde
ha valts som metod for att fa en djupare insikt i organisationen. De vanliga hdandelserna betraktas
som viktiga och det 4r manniskornas upplevelser som dr det vésentliga i forskningen
(Denscombe, 2018), vilket stimmer bra 6verens med kultur som formas efter vardagliga
hiandelser. En etnografisk studie av organisationskultur hade inneburit detaljerade beskrivningar
av relevanta manniskor pa platsen dér kulturen utdvas, vilket leder in pd det svara med etnografi.
Det ér dels inte helt enkelt att fa tilltrade att betrakta manniskor och forskningen é&r tids och

kostnadskrdavande (Denscombe, 2018). Organisationen i frdga dr beldgen i tre varldsdelar vilket
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hade inneburit stora resekostnader och kravt en ldngre period pa varje kontor for att uppna
miéttnad, alltsa har strategin hog ldmplighet men 1&g utforbarhet. De grundldggande antaganden
som Schein (2010) beskriver som nagot de anstillda i organisationen inte dr medvetna om, utan
bara gor och vet per automatik, dr svart att stilla konkreta fragor kring. Eftersom organisationen
tar dessa for givet och inte dr direkt medvetna om dem sa &r det ocksa svart for de att svara pa
vilka grundldggande antagande som finns. Vid en etnografisk strategi sitter sig forskarna in i
fallet och blir under en period en del av det i stillet for att betrakta det utifran (Denscombe,
2018). Det betyder att viktiga aspekter av de grundliggande antagandena, men dven

virderingarna kan ha gatts miste om pa grund av valet av metod.

Mainniskor svarar olika pé fragor, speciellt extra kinsliga, beroende pa vem som stéller dem,
detta kallas for intervjuareffekt (Denscombe, 2018). Det kan vara svart att forutse om effekten
blir negativ eller positiv om inte intervjuaren kdnner till intervjupersonens alder, kon, etniska
ursprung eller utbildning. Det finns en del dtgérder att ta for att inte intervjuarens “jag” ska trida
fram och paverkar intervjupersonens svar. Intervjuer via videosamtal har enligt Denscombe
(2018) samma for- och nackdelar som ansikte mot ansikte. Eftersom intervjuerna genomfordes
via Zoom och forfattarna befann sig i sina bostdder sékerstilldes att bakgrunderna i
videosamtalen var neutrala tillsammans med en neutral klddsel for att inte dra onddig
uppmaérksamhet fran samtalet. En faktor som inte ndmns i Denscombes text (2018) som kan
paverkar intervjupersonens svar i hdgsta grad dr om det finns en relation mellan intervjuperson
och intervjuare. D4 valet av organisation utgick fran ett bekvimlighetsurval sa fanns det en
koppling mellan grindvaktaren, ocksa intervjuperson, och en av forfattarna. For att detta inte
skulle farga intervjun och ddrmed resultatet sa utférdes intervjun av den forfattaren som inte
hade nagon koppling till den specifika intervjupersonen. Inte heller forfattarna hade ndgon

koppling till varandra innan studien borjade.

3.6 Analysmetod

Analysmetoden for en studie sker inte bara under analysdelen i uppsatsarbetet utan har en tidig
start redan nir datainsamlingen borjar (Ahrne & Svensson, 2015). Nér analyseringen av det
kvalitativa materialet sker, behovs en rejél avgransning i vad som &r relevant for resultatet och

forskningsfragan, men att de avgrinsade materialet ska ge en bra bild dver det totala resultatet av
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materialet som har skapats och tagits emot av forfattarna. Detta gors for att sedan ta in tidigare
forskning for att skapa en diskussion och na ett resultat och slutsats pa forskningsfragan. Dessa
tre stegen ovan kallar Ahrne & Svensson (2015); kaosproblemet, representationsproblemet och
auktoritetsproblemet. Kaosproblemet har sin start redan 1 datainsamlingen, det vill sdga i de
semistrukturerade intervjuerna med intervjupersonerna. I nésta steg, representationsproblemet,
genomfordes en innehallsanalys med inspiration frdn Gioia-metoden fOr att avgridnsa materialet
fran intervjuerna och ta fram det kvalitativa materialet som var relevant for studien.
Gioia-metoden ar en typ av kodning av resultat och analys, dir kopplingar till teorier och det
aktualiserade problem genomfGrs for att fa ett storre perspektiv pa det insamlade kvalitativa
materialet (Gioia et al., 2012). Efter det andra steget appliceras tidigare litteratur och forskning
pa resultatet for att f4 fram en analys som sedan mynnar ut i en diskussion och en slutsats, detta

steg kallas auktoritetsproblemet.

Vid kvalitativa data sé dr det ndodvandigt att forskaren ldgger en viss tolkning 1 empirin. Det
betyder att spraket dr en viktig del for att tolkningarna gors rattvist och speglar det
intervjupersonen verkligen menar. Om forskarna och intervjupersonerna talar olika sprak och
ndgon part behdver anvinda sitt andrasprak dr det dérfor extra viktigt att sdkerstdlla att det som

intervjupersonen uttrycker dr det som forskaren uppfattar och vice versa.

En innehallsanalys innebér att det transkriberade materialet gar att reducera till ett mindre antal
betydelsefulla kategorier (Jacobsen, 2017). De frdgorna som stilldes vid intervjuerna var redan
kategoriserade efter teoretiska begrepp frén Schein (2010) och Hofstede et al. (2010), pa sa sitt
skedde den forsta kategoriseringen redan innan intervjuerna, se bilaga 1 och 2 for intervjuguide.
Stycken, meningar och fraser placerades sedan ut efter de teoretiska begrepp 1 intervjuguiden och
en del betydelsefull information som inte passade in i de teoretiska begreppen placerades i en
ovrigt-kategori. Det gdr sedan att antingen att géra overkategorier som slar ihop flera teman eller
som i den aktuella studien, underkategorier som delar upp ett tema. Varje tema delades upp pa till
mellan tva och atta underkategorier som var och en fick ett nytt namn, pa sa sitt kodades
transkriberingarna om i tva steg. I kodningen behandlades alla intervjupersonernas uppgifter
likadant, det vill sdga att intervjupersonerna som hade en chefsposition och intervjupersonerna
som inte hade det delades inte upp. Detta gjordes dels for att behalla anonymiteten da

intervjupersonerna var medvetna om vilka chefer och kollegor som intervjuades.
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4.0 Analys

Nedan analyseras studiens empiri utifran de tva teorier som utgdr stommen for studien samt
tidigare forskning. Samtliga citat som skrivs ut dr oversatta till svenska for att behalla

anonymiteten hos intervjupersonerna, samt undertecknas av landet intervjupersonen arbetar i.

4.1 Virderingar, ritualer och artefakter

“Jag tycker att vdra kdrnvdrden responsibility, enthusiasm och leadership, det liksom genomsyrar alla
och for mig har de varit vildigt viktiga.”
-Singapore

Alla intervjupersoner pd de olika kontoren svarade snabbt och likadant pd vad organisationens
varderingar var; leadership, responsibility och enthusiasm. Shavkun & Dybchinska (2018) menar
att det finns fem delar som skapar och gor varje organisationskultur unik; visioner, virderingar,
manniskor, platser och historia. Samtidigt skriver Schein (2010) att viarderingar dr ndgot som
ligger 1 mellanskiktet av organisationskulturen, dér de till viss del ar synliga, enligt Hofstede et
al. (2010) ar daremot varderingar kdrnan av organisationen. Schein (2010) skiljer till skillnad
fran Hofstede et al. (2010) pa uttalade varderingar och interna outtalade varderingar i
organisationen. De uttalade véirderingarna &r synliga for de utanfor organisationen och gar att
forstd med hjélp av till exempel intervjuer, 1 organisationen var dessa tre grundvérderingar
forutom uttalade, dessutom fysiskt synliga pd vdggarna i kontoren. De interna vérderingarna
ddremot menar Schein (2010) ligger sa pass ndra de grundliggande antagandena i organisationen

och dr darfor svara om inte omdjliga att forstd om de inte ar sjdlvupplevda (Schein, 2010).

Mellanskiktet enligt modellen av Hofstede et al. (2010) ligger 1 stéllet 1 ritualerna, &ven om
ritualerna till viss del dr synliga, och intervjupersonerna kan forklara vilka ritualer som
organisationen utdvar sd innefattar dven de en del bestdndsdelar som méste upplevas. Till
exempel ndmner flera intervjupersoner pd de olika kontoren deras informella digitala méten som

samtliga medlemmar tar del av.
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“Vi har fika-méten tillsammans ddr vi kan snacka, det dr vildigt informellt och handlar inte om arbetet.
Det dr en stund vi har for att koppla samman oss som team, ddr vi pratar om vad vi kdnner for.”

-USA4

Det Hofstede et al. (2010) nimner som en ritual ar tydligt vad géller organisationens informella
fika-mdten, men for att forsta vad som dr accepterat att prata om, hur medlemmarna beter sig och

agerar sa spelar Scheins (2010) grundldggande antagande in.

Under flertal av intervjuerna kunde forfattarna identifiera foretagets logga pé flera av
intervjupersonerna som exempelvis en trdja eller en brosch. Schein (2010) menar att artefakter
exempelvis ar klddsel som pa nagot vis har en koppling till foretaget. Detta ger en bild av att
medarbetarna pa foretaget stolt visar upp foretaget de arbetar for. Klddseln dr dessutom ett sitt
for organisationen att sirskilja sig frdn andra organisationer och kan dras till Hofstedes et al.
(2010) andra dimension; individualism mot kollektivism. Eftersom medlemmarna i
organisationen bér likadana symboler och klidder visar det pa en viss kollektivism, dér det verkar
som att det dr viktigt att tydliggora att medlemmarna tillhor foretaget. Shavkun & Dybchinska
(2018) forklarar det som att kénslan av att inga 1 en kultur dr inte ndgot som dr medfott utan

ndgot som individerna forvérvar.

4.2 Uppbyggnaden av makt

Tvéa av tre intervjupersoner som haft en ledande roll har nimnt och haft en negativ syn pé
mikromanagement, en kortsiktig ledarstil dir 6verordnad 6vervakar sina anstillda noggrant och
kritiserar detaljerna i arbetet (Kagan, 2021). Mikromanagement kan ddrmed kopplas till Hofstede

et al. (2010) forsta dimension; maktdistans.

“Mikromanagement mdr jag illa av, det funkar liksom inte, det dr det virsta som finns.”

-US4

Enligt Hofstede et al. (2010) har Sverige en véldigt 1dg maktdistans jaimfort med Singapore som
har véldigt hog, och USA som ligger ndgonstans i mitten. Maktdistans kan utspela sig pé flera
olika sétt, och mikromanagement ar en ledarskapsstil som leder till stor maktdistans. Det kan
handla om att chefen inte litar pa att det medarbetarna gor blir gjort rétt, att medarbetarna inte far

ta egna beslut eller att detaljer i arbetet blir viktigare &n helheten. Daremot namner en av
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intervjupersonerna i USA att hen haft anstéllda forut som onskat bli mer detaljstyrda.
Intervjupersonen i fraga beskrev att de amerikanska medarbetarna i borjan hade haft svart att
forhélla sig till de fria tyglarna och mojligheten att fatta egna beslut som de gavs. Detta kan ha
koppling till de olika nivaerna av acceptans av maktdistans som Hofstede et al. (2010) beskriver,
diar USA har nagot hogre index dn Sverige, det vill sdga att amerikaner skulle acceptera
maktdistans 1 hogre grad. Daremot ndmnde samma intervjuperson att tiden och en kontinuerlig
dialog om detaljstyrningen med medarbetarna hade gjort att det inte langre var ett lika stort
hinder och att medarbetarna hade anpassat sig efter organisationens struktur. Denna process
stimmer 6verens med Anawati & Craigs (2006) studie dér organisationskultur verkar liras in hos
medarbetarna med tiden. En intervjuperson fran kontoret i USA beskrev att de haft en workshop
med ett externt foretag som analyserat de anstillda efter x antal parametrar och fétt fram att
kontoret haft en vildigt “nordisk” profil. Samtliga intervjupersoners uppgifter tyder pa att
maktdistansen dr valdigt 1ag i organisationen, dar det uppmuntras att ta egna beslut och ha en

oppen dialog mellan chefer och medarbetare.

“Ndr jag hade jobbat i tvda mdnader, sd dkte jag med VD:n pd en mdssa, pd sd sdtt dr det vildigt platt, det
dr inte bara hogsta honsen som fdr dka pd vissa saker.”

-Singapore

Hofstede et al. (2010) forklarar att maktdistans utgéar fran vad individerna langst ner i kedjan
upplever och inte hos de som besitter makten. Utifrén intervjupersonens citat 4r maktdistansen i
organisationen véldigt 14g 4ven som ung och nyanstilld, inte bara i Sverige diar maktdistansen &r

lag utan dven 1 USA dir distansen &r storre.

4.3 Individualistiskt eller kollektivistiskt

Organisationen dr enligt en av intervjupersonerna en s kallad matrisstruktur ddr samma
intervjuperson ndmner att det behover finnas en viss struktur for att kunna ta svéra beslut. En
matrisorganisation har en struktur med flera autonoma avdelningar som struktureras av en
ledning med allt som oftast flera chefer, det vill sdga att det finns flera individer med auktoritet
(Projektledning, 2021). Samtidigt nimner alla intervjupersoner att organisationen dr mer platt dn
hierarkisk, det vill séga att alla anstdllda kan vara med och ta beslut och prata med vem som helst

pa kontoren oavsett titel. Hofstede et al. (2010) beskriver ett individualistiskt samhélle dir varje
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individ forvéntas klara sig sjélv och inte vara beroende av ndgon annan. En intervjuperson
nidmner i en diskussion om externa meningsskiljaktigheter med till exempel kunder, hur viktigt

det dr for organisationen att hélla varandra om ryggen och stilla upp for varandra.

“Jag har aldrig kint mig ensam sd att ndgon skulle tvinga mig att gd in i ett méte med saker jag inte kan.
Vi hjdlps oftast vildigt mycket dt for att ingen ska behdva sitta déir och ta allt sjilv.”
-Singapore

I Hofstede et al (2010) forklarar ocksé forfattarna att kollektivistiska samhillen ofta anvénder
“vi” 1 stéllet for “jag”. Detta speglas i alla intervjuer dir samtliga intervjupersoner beskrivit
organisationen utifran ett “vi” perspektiv, &ven om fragan var stélld utifrdn ett individperspektiv,

till exempel; Vad kdnner du? Hur upplever du? Forklara fran ditt perspektiv.

Hofstede et al. (2010) stéller individualism mot kollektivism och av intervjuerna som har gjorts
sa kan en identifiering av att dessa tvé begreppen anvinds tillsammans som en kombination.
Enligt samtliga intervjupersoner s hjélps foretaget ét, det vill séga att arbetet och
beslutstagandet sker bade individuellt och i mindre team, men uppstar det problem sa finns det
hjilp att f4 av bade chefer och medarbetare. Detta arbetssitt genomsyrar foretagets tre
vérderingar och dterfinns pa alla kontoren, dér det finns en daglig kommunikation mellan
kontoren samt att samtliga kontor hjalps &t 6ver for att komma framat. Detta tyder pd att
kollektivismen dr hogre &n individualismen i organisationen eftersom fokus ligger pé att

samspela och for att nd malen och vérderingarna inom foretaget.

Vid dimensionen kollektivism mot individualism fick bdde Sverige och USA hoga podng i
Hofstede et al. (2010) métningar, vilket skulle betyda att bada landerna var véldigt
individualistiska jaimfort med Singapore som skulle vara ett kollektivistiskt samhélle. Denna
fallstudie gir dock emot Hofstedes et al. (2010) métningar, eftersom kollektivismen tycks
genomsyra foretaget mer dn individualismen. Samtidigt s& finns det en viss individualism inom
foretaget genom att samtliga intervjupersonerna framhéver att arbetet ar valdigt fritt bade
uppifrdn, men dessutom fran medarbetarna sjélva som kréver en viss frihet for att kunna arbeta

pa ett optimalt sitt.
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4.4 Relationer och processer

Enligt bade Siakas & Georgiadou (2002) och Moustafa Leonard et al (2011) ar
kommunikationen och valet av informationskanal avgorande for hur framgangsrikt ett
globaliserat foretag blir. Siakas & Georgiadou (2002) menar att skilda kulturer oskrivna regler
och sprakbarridrer okar risken for misstolkningar som i sin tur kan leda till avbrutna samarbeten.
Enligt en intervjuperson har de anstéllda dels fatt kulturtrdning dels diskuteras de kulturella

skillnaderna som kan stdtas pd vid kundméten, dér erfarenheter utbyts mellan de anstéllda.

“Men vi far vdldigt mycket sddana ldrdomar fran foretaget ocksd, som den hdr kulturtrdningen och sd, vi
har mycket sddana interna saker ocksd, eftersom vi har mycket olika bakgrund, sd lir vi oss saker av
varandra hela tiden skulle jag sdga.”

-Singapore

Pa sa sitt tycks organisationen arbeta proaktivt med kulturella skillnader och kommunikation ut
mot kunderna, vilket dven géar att appliceras internt mellan kollegor. En annan intervjuperson
ndmner att de har en kick-off en gang om é&ret, dér hela arbetslaget frén alla kontor samlas och
kan diskutera sadana fragor 6ppet med varandra. Anawati & Craig (2006) redovisade 1 sin
undersokning hur tydlig inverkan anstéllningstiden hade pa de anstélldas formédga och motivation
att anpassa sprak och beteende efter kulturella skillnader. Den 6ppna dialog de anstéllda har
emellan bade pa kick-offen och i den dagliga kommunikationen, mdjliggdr for dem att dela
kunskapen om kulturella skillnader och ddrmed kunna anpassa sprak och beteende efter

situation.

Flera av intervjupersonerna namner att de har vildigt titt samarbete med sina kunder och att det
samarbetet fétt lida 1 en del aspekter pd grund av coronapandemin. Organisationen befinner sig
en bransch som i véldigt stor utstrackning blivit pdverkade av pandemin, dér flera av
organisationens kunder har drabbats av uppsédgningar och nedskérningar. Detta har enligt en
intervjuperson fatt organisationen att behova ta stillning till hur flexibla de bor vara med
exempelvis forsenade och uteblivna betalningar. Dar de pa ett sétt har en nédra relation till sina
kunder och pa ett annat sitt fortfarande dr ett foretag och behover agera som ett. Hofstede et al.
(2010) beskriver 1 den tredje dimensionen maskulinitet mot femininitet att begreppen inte ar

detsamma som man och kvinna men att det i alla samhéllen finns olika grader av férvéntan pa
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vilken roll de biologiska kdnen ska spela. Utav intervjuerna att doma finns det 1 organisationen
starka indikationer pa bdda delarna av vad Hofstede et al. (2010) anser definiera maskulinitet
mot feminimitet. Han menar att i en organisation r ett tydligt tecken pa den maskulina polen
erkdnnande av arbete, mdjligheten att avancera och fa kénna utmaning 1 arbetet vilket flera av

intervjupersonerna ndmn, bade kvinnor och mén.

“Vill du ha liksom, hdr gar jag till mitt jobb, det dr tryggt, ingenting hdnder, da kanske foretaget inte
riktigt dr helt rdtt stdlle for dig”

-Singapore

Vidare fortsitter Hofstede et al. (2010) med att beskriva vad han menar dr motsatsen till den
maskulina polen, bra férhéllande till chef, ndra samarbete med kollegor och kédnna en trygghet pa

arbetsplatsen. Vilket ockséd har ndmnts i intervjuerna av bdde mén och kvinnor.

“Det finns ingen rddsla och det finns inget att man blir avskrdckt frdn att berdtta for ndgon, inklusive
chefer, hur det ligger till, hur man mar eller hur det kan vara.”

-Sverige

Enligt undersokningen fran Hofstede et al. (2010) hade Sverige ett vildigt 1agt
maskulinitetsindex foljt av Singapore och vidare USA som hade det hogsta indexet av studiens
tre ldnder. Av intervjuerna att doma fanns ingen tydlig skillnad pé de tre kontoren vad gillde
Hofstede et al. (2010) maskulinitesindex, och podngen som linderna hade 1 Hofstedes
undersokningen stimde inte heller 6verens med organisationen. Daremot ndmnde en av
intervjupersonerna frin det amerikanska kontoret att hen upplevde att amerikaners arbetssétt
skiljde sig frdn det svenska avsevirt pé ett plan. Intervjupersonen upplevde att amerikanerna i
mindre utstrackning var ndjda med sitt arbete 1 jimforelse med svenskar, och forklarade att 1

amerikanska organisationer fanns det en storre press att prestera én i svenska organisationer.

4.5 Organisationens forindringar

Enterprise Performance Management (2021) menar att fokus hos organisationer ligger till storre

del hos sina medarbetare dn i prestandan till foljd av coronapandemin.
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“[ stdllet for att visa powerpointen som VD:n skulle presentera sd bara slingde han ut datorn genom
fonstret for att visa att det inte handlar om powerpoints lingre utan det handlar om er. *

-Sverige

Denna héndelse visar att organisationen faktiskt har skiftat sitt fokus och lagger storre vikt pé att
utveckla sina medarbetare 4n sina produkter. Arbetssituation i organisationen innan covid-19
innebar arbete pa kontor oberoende av vilket kontor du var anstilld pa, men med en viss
flexibilitet dir det fanns mdjlighet att arbeta hemifran. Enterprise Performance Management
(2021) skriver att en av de storsta fordndringar for organisationer idag dr framvéxten av
digitalisering. Flera intervjupersoner menar att organisationen redan var sépass digitaliserad
mellan kontoren att det inte syntes nadgon storre skillnad. Vidare var den storsta skillnaden att
kommunikationen inom kontoren dven skedde internt och att den informella
“Over-axeln-kommunikationen” gick miste om. Innan pandemin var medarbetarna standigt pa
resande fot for att besdka kontoren, och resandet var dessutom en del av arbetsbeskrivningen {for
samtliga medarbetare, vilket innebar arbete pad missor, kundbesok och visa upp foretaget i stora

sammanhang.

“Innan Covid sd var det ju mycket resande, framfor allt for mig, jag tror jag hade ndgonstans runt
130-140 resdagar 2019 och var pa resande fot 2020 ddir ndr det bérjade sd att sdga.”
-USA

Efter att covid-19 brot ut i borjan pa 2020 sé valde hela organisationen att arbetet skulle utforas
frdn hemmet. For att medarbetarna skulle ha den storsta biasta mojligheten att utfora arbetet
hemifrén s valde foretaget att tillhandahalla utrustning som skulle hjédlpa den anstéllda att utfora
sitt arbete. De anstdllda fick utdver den fysiska utrustningen dven seminarier i ergonomi och
work life balance. I ldgen med forédndringar uppkommer ofta fordndringsmotstand menar Cohen
(1999). For organisationen i fraga uppstod det inte nagot synligt forandringsmotstand som
framkom 1 intervjuerna, att det inte uppstod fordndringsmotstdnd kan ha att géra med att det var
en tvangsforandring dér det inte gick att pdverka de externa faktorerna. Organisationen gjorde
vad dem kunde fOr att medarbetarna skulle ha den bésta arbetsmiljon dven fast det inte var pa
kontoret. USA gick in i lockdown vilket innebar att ingen fick arbeta pa plats om dem inte hade
en giltig anledning till att befinna sig pa kontoret (Gavi, 2020). Aven Singapore inforde en

lockdown, och som tidigare ndmnt sa 6ppnade organisationen kontoret i Singapore i dr, 2021
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(MOH, 2021). Singapores lockdown paverkade foretaget och personalen som skulle flytta dit, de
kom inte in i landet forrdn fyra manader senare én planerat pa grund av restriktionerna som fanns
i landet. Dock s& angav samtliga intervjupersoner att samarbetet mellan de olika kontoren inte
paverkades markbart av pandemin. Tva intervjupersoner reflekterade dver varfor organisationen
som dnda befann sig i en paverkad bransch inte blivit sérskilt paverkade och till och med kunde
sla sdljrekord 2020. Bdda kom fram till liknande konstaterande dér dels organisationen redan
varit i framkant av digitalisering pa grund av att de bedriver ett globalt mjukvaruforetag. Dels att
organisationen varit sd pass flexibla med deras marknadssegmentering och véigat etablera sig pa
andra marknader under en krissituation, som visat sig vara ett vinnande koncept vilket visar att
deras virderingar genomsyrar deras arbete och beslut. Detta dr en viss typ av
osédkerhetsundvikande enligt Hofstede et al. (2010), da foretaget ger sig an nagot som inte &r
innanfor deras arbetsomrade. Vilket visade sig gynna foretaget 1 slutindan, expanderingen till
andra marknader var dock ingen sjdlvklar framgang och organisationen befann sig i en osdker
period. Detta stirker Spicers (2020) pdstdende om att anpassningsbarheten dr hogre eftersom
medarbetarna har nya erfarenheter till f61jd av covid-19. En annan intervjuperson reflekterade
over att arbetslaget har en ung alder och att det kunde medfora att en storre flexibilitet och en

generellt storre digital kunskap.

Flera intervjupersoner nimner att kommunikationen kontoren emellan varit oforédndrad eller till
det bittre till f61jd av pandemin, vilket kan tyda pé att kommunikationen varit effektiv (Graf,
2004) innan pandemin. Nigot som dessutom majoriteten ndmner &r att globaliseringen av
foretaget 1 sig ir en storre utmaning én vad pandemin har varit, dér tidsskillnaden mellan
kontoren inte ar sdrskilt bekvdm. En intervjuperson ndmner att det alltid 4r ndgon som far lida
genom att gd upp véldigt tidigt eller stanna upp véldigt sent vid gemensamma méten. En annan
intervjuperson namner dock att det aldrig dr nigra problem att ta sovmorgon eller extra lang
lunch om arbetet har dragit 6ver dagen innan. Samma intervjuperson nimner ocksa svarigheten
med att sldppa sina uppgifter nér arbetsdagen ar slut di organisationen standigt har global
ndrvaro. Vidare fortsdtter en intervjuperson fran Singapore med att forklara att deras situation
som ett nystartat kontor gor att de dr beroende av Sverige-konotret i mycket hogre grad, bade
praktiskt och ekonomiskt, &n vad USA-kontoret 4r som redan &r etablerade och sjélvsténdiga.
Etableringen 1 Singapore visar pa att organisationen ldgger storre vikt vid langsiktiga mal, dar

marknadsposition &r viktigare dn kortsiktig ekonomisk vinning (Hofstede et al., 2010).
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Tvé av intervjupersonerna poédngterade hur viktigt det var med work life balance, vilket innebér
balansen mellan arbetsliv och privatliv, men dven dvriga intervjupersoner var inne pa samma
spar. Flera intervjupersoner menar att det kan vara svart att avgora vad som ér arbetstid och tid
for privatlivet nér arbetet flyttade till deras bostad, men de nimnde dessutom att det hade varit
vildigt individuellt. Samtliga intervjupersoner holl ddremot med att det blev léttare att skilja pa
privatlivet och arbetslivet desto ldngre tid det gick. Intervjupersonerna ndmnde dven att foretaget
agerade i denna fraga och tog in en sakkunnig for att féra en diskussion om dmnet och hjélpa

medarbetarna att hitta en balans.

“Jag dr en jdttestark foresprdkare for work life balance och det kdnner jag att ledningsgruppen dr och
jag kan inte se att det har paverkats ndgonting under pandemin eller efter pandemin. Vi har fortsatt hdllit
oss till 40h veckor och sen sd dr det alltid beroende pd vilken funktion och roll du har, men ddremot med
tanke pd att vi har en vildigt hog arbetsmoral rent generellt sdtt och man kan se att kollegor har haft
svdrare att koppla ifrdn jobbet nir dem satt hemma och jobbade och det har vil varit ett stort ganska
allvarligt problem”

-Sverige

Hofstede et al. (2010) sista dimension; aterhallsamhet mot eftergivenhet gar att koppla till just
work life balance. Foretaget tycks efterstrdva en eftergiven arbetsmiljo vilket innebar att
medarbetarna ska kinna att de har kontroll dver sitt liv, Sverige och USA har hogt index enligt
Hofstede et al. (2010) métningar och Singapore ldgre, dir hdga poéng innebir hog eftergivenhet.
Resultatet fran intervjuerna stimmer relativt bra 6verens med Hofstede et al. (2010) métningar
dar situationen 1 Singapore tyder pa att det finns en ldgre kidnsla av kontroll pa tillvaron. Detta i
sin tur verkar inte ha paverkat organisationskulturen pa kontoret i Singapore, men som nidmnt
tidigare gr det inte att dra ndgra generella slutsatser da landet fortfarande befinner sig i
lockdown. Det tyder pé att medarbetarna pa kontoret i Singapore i hogre grad inte kan paverka
sin livssituation pa grund av den rddande situationen medan USA har kommit ur

nedstdgningsfasen och Sverige aldrig gick in i en sé kallad lockdown.

Foretaget hade ett hogt genomsnitt pa resdagar, da deras arbete &r viktigt att géra kundbesdk och
dven delta pd méssor for att né ut till bade befintliga och eventuellt nya kunder. Nér pandemin
brot ut sa resulterade det i att foretaget inte hade mojlighet att resa alls och samtliga

intervjupersoner nimnde i sina intervjuer att deras kundndjdhet hade sjunkit ndgot snipp.
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Intervjupersonerna resonerade kring att avsaknaden av kundbesok, dir kommunikationen i stéllet

skedde via digitala medel paverkat kundndjdheten negativt.

“Kunden har ocksd uttryckt att de har saknat den hdr relationen de haft med oss tidigare, sd jag tror vi
har tappat lite i kundnojdhet dir ocksa”
-USA4

For att ge tillbaka till sina kunder har foretaget planerat att genomf{6ra en World Tour i februari
om virlden och covid-19 tillater. World Touren innebér att samtliga medarbetare pa foretaget ska
ut och besoka kunderna runt om i vérlden. Detta tyder pa hur viktigt foretaget anser
kundrelationer ar for dem och det finns en koppling till Hofstede et al. (2010) maskulinitet mot

femininitet ddr femininitet dr applicerbart pa foretaget.

“Vi dr vdl rent allmdnt ett losningsorienterat team, vi vill det bésta for kunden men dven for foretaget”

-Sverige

Hofstede et al. (2010) skriver att femininitet har en grund 1 att virna om sina relationer och visa
uppskattning gentemot exempelvis kunder, vilket foretaget ansprakar. Flera intervjupersoner var
tydliga med att diskussioner med kunderna sker dagligen och eftersom kunderna dven dem gér
igenom en extern kris och ocksé paverkas sa tar foretaget hinsyn till det och exempelvis kan

komma med nya betalningsplaner eller bara finnas som stéd for kunderna.

4.6 Praktiska faktorer

Flera intervjupersoner namner att det finns kulturella skillnader pa ldnderna dir kontoren
befinner sig. En viktig aspekt att ndmna ir att kontoret 1 Singapore vid intervjutillfillet befann
sig 1 en uppstart och hade inte borjat rekrytera pd grund av de restriktioner som radde i landet.
Déaremot ndmner en intervjuperson att hen upplever att landet genomsyras av lagar och regler
vilket dterspeglas pa de restriktioner landet snabbt inférde vid pandemins start (MOH, 2021).
Detta motsédger den fjirde dimensionen, osdkerhetsundvikande, av Hofstede et al. (2010) dir
Singapore fick ldgst poéng av de 76 ldnder som undersoktes. Enligt poédngen skulle Singapore ha
fi och allminna lagar som dr okej att gd emot om situationen kraver det. En intervjuperson
namner dessutom att alla invinare 1 Singapore maéste registrera var de befinner sig genom att

skanna QR-koder med en speciell app. Syftet med appen ar utbyte av platsinformation for att
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kunna spara smittspridningen dr Covid-19 (Norén, 2020). Aven detta motsiiger dimensionen
osdkerhetsundvikande da Hofstede et al. (2010) ger exempel pa att i ett starkt
osdkerhetsundvikande samhélle ar det krav pa att bidra med legitimation och kunna identifiera
sig. I ett svagt osdkerhetsundvikande samhille 4r det ddremot inte lika viktigt, ndgot som gér

emot intervjupersonens uppgifter som menar att det ar viktigt att kunna identifiera sig

“Om du har en extremt bra anledning till varfor du mdste vara pd kontoret mdste du redovisa hur ofta du
dr pd kontoret.”

-Singapore

Det dr svart att dra ndgra generella slutsatser om och hur den nationella kulturen 1 Singapore
kommer att paverka det lokala kontoret i organisationen. Déremot ndmner en av
intervjupersonerna i Singapore att hen upplevt en betydligt storre maktdistans i det vardagliga

livet, vilket kan komma att paverka organisationsstrukturen pd det lokala kontoret.

“Titel och hierarki dr valdigt viktigt hdr i alla avseenden, vad det dn gdller.”

-Singapore

Karma & Vadi (2016) ndmner 1 sin studie att gemensamma vérderingar fér storre spridning 1
mindre ldnder via media, skola och sociala kanaler, Singapore ar det avsevért minsta landet 1
studien, bade till befolkning och yta. Daremot ar enligt Ui (u.4.) majoriteten av befolkningen och

stor del av néringslivet i Singapore kineser, vilket kan ha en inverkan pa den nationella kulturen.
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5.0 Slutdiskussion

Studien visar att organisationens vérderingarna delas av samtliga intervjupersoner dir dven
artefakterna i form av klddsel, och ritualer 1 form av traffar och informella moten tyder pa en
stark kollektivism pd samtliga kontor. Den tydligaste nationella skillnaden mellan landerna var
synen pa ledarskap dir den amerikanska kulturen praglades av en storre detaljstyrning 4n vad
den svenska kulturen gjorde. Den singaporianska synen pa ledarskap var betydligt mer hierarkisk
dar skillnad pa 6ver och underordnad var stor, det gar ddremot inte att sdga om den nationella
kulturen paverkar kontoret 1 Singapore dé det vid intervjutillfillet inte hade 6ppnat. Trots de
kulturella skillnaderna linderna emellan genomsyrades foretaget stark av den egna
organisationskulturen dér betoningen hos samtliga intervjupersoner 14g pa vi och inte jag. En
mojlig faktor till att organisationen har en sé stark organisationskultur kan vara att de arbetat
proaktiv med kulturskillnader och kommunikation bade internt mellan anstidllda med ocksa

externt ut till kunder och samarbetspartners.

Under pandemin tycks organisationens fokus ha skiftats fran tillvixt och ekonomiska mal till
ménniskorna och relationerna inom organisationen, men &dven ut mot kunder. Utbytet av
informell information som vanligtvis skedde péd kontoren forsvann helt pa det amerikanska
kontoret som hade full lockdown, delvis pa det svenska kontoret som arbetade néstan uteslutande
hemifran och forhalade uppstarten av det singaporianska kontoret. Denna pdverkan av pandemin
kan ha haft en negativ effekt pa relationerna till kunderna som enligt intervjupersonerna har
uttryckt att de saknat den relation och kommunikation de tidigare hade med foretaget. Daremot
verkar samarbetet internt mellan kontoren paverkats positivt av pandemin dér organisationen
gjorde en medveten satsning for att behalla och stirka samarbeten kontoren emellan. Utdver
satsningen som innebar fler organiserade zoom-mdten och digitala aktiviteter forsag dven
organisationen de anstdllda med utrustning for hemarbete och seminarium kring ergonomi och

work life balance.

Coronapandemin verkar ha paverkat organisationen 1 forhallandevis liten grad jimfort med andra
foretag enligt organisationen sjélv. Ingen av intervjupersonerna kunde nimna négra andra delar i
deras arbete som fordndrats till varken det positiva eller negativa utdver den praktiska aspekten

att de arbetat hemifran och inte haft mojlighet att resa. Den till synes lilla pdverkan av pandemin
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kan ha en koppling till att organisationen redan varit vildigt digitaliserad och inte behovt
implementera nya arbetssétt. Det kan dels bero pd branschen de befinner sig i, dels bero pa att de
samarbetar globalt och redan innan pandemin anvénde sig av digital kommunikation i deras

dagliga arbete.

Svaren pa fragestillningarna blir med detta att den nationella kulturen har en inverkan pa
organisationen, frimst vad géller hierarki och uppbyggnaden av makt dar Hofstedes dimension
om maktdistans ér applicerbar. Trots det s antyder studien att organisationens kultur dr sa pass
resistent att de anstéllda i organisationens kontext identifierar sig med organisationens kultur
framfor den nationella. Till exempel visade sig att det fanns patagliga skillnader mellan
maktstrukturen 1 USA och Sverige, men att det trots det var relativt enkelt for de anstillda i USA
att anpassa sig till den svenska strukturen. Vidare har coronapandemin haft en tydlig inverkan pa
organisationens praktiska arbetssituation, dar samtliga kontor tvingats arbeta hemifran i olika
grad. De negativa konsekvenserna har tydligast speglats ut mot kunderna, dir organisationens
kommunikation har brustit en aning samt en forsening pa uppstarten av ett nytt kontor. Daremot
s verkar den positiva inverkan vara storre dn den negativa till foljd av pandemin och dess
restriktioner. Kommunikationen och sammanhallningen kontoren emellan har starkts av att
organisationen tvingats arbeta hemifrdn genom en medveten push for informella méten och
sammanhéllande aktiviteter online. Restriktionerna har dessutom tvingat organisationen att soka

sig till nya kundsegment vilken har fort med en ekonomisk vinning.

5.1 Vidare forskning

Studien visar pa att arbetsmiljon har fordndrats 1 och med covid-19 och intervjupersonerna menar
att arbetsmiljon inte kommer finnas i samma form som innan covid-19. For att undersoka
organisationskulturen djupare skulle en annan typ av etnografisk studie genomforts som
exempelvis observation pa de tre olika kontoren, som inte var mojligt under denna studies gang.
Observation hade hjélpt att fa en djupare forstaelse for organisationskulturen och de
grundliggande antaganden som Schein (2010) menar &r det understa skiktet pa isberget och som
inte dr synligt utanfor foretaget och ej kan tas fram genom enbart intervjuer. Genom en
datainsamling med observationer pa de olika kontoren hade den nationella kulturen troligtvis

kommit fram tydligare dn vad den gor via intervjuer pd plattformen Zoom.
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Ett annat forslag pa tidigare forskning &r att genomfora en liknande studie pa ett liknande foretag
det vill séga ett globaliserat SMF-fGretag, men i en annan bransch. Detta for att kunna gora en
jamforelse mellan branscherna da IT-branschen redan dr sa pass digitaliserad och att
forandringen ar véldigt liten. Hur hade det sett ut i en bransch som inte har samma utgangspunkt
1 digitaliseringen som foretaget i denna studie har. Det kanske till och med é&r sé att ett
icke-globaliserat foretag har paverkats mer dn ett globaliserat foretag eftersom dér ar

digitaliseringen mer etablerad.

Ett tredje forslag pé tidigare forskning &r att gora en uppfoljning av denna studie men med ett
fokus pa maktdistans i ett globaliserat foretag. For i ett globaliserat foretag finns det manga olika
kulturer och hur hanterar olika foretag dessa kulturskillnaderna och finns det ndgon skillnad 1 hur
ledarskap byggs upp pa de olika kontoren runt om i vérlden. Detta for att f ett djupare

perspektiv och pé hur foretag hanterar olika situationer.

40



Litteraturforteckning

Ahrne, G., & Svensson, P. (2015). Handbok i kvalitativa metoder. (uppl. 2) Liber.

Anawati, D., & Craig, A. (2006). Behavioral adaptation within cross-cultural virtual teams.
IEEE transactions on professional communication, 49(1), 44-56.

https://doi.org/10.1109/TPC.2006.870459

Cohen, M. (1999). Commentary on the Organization Science special issue on complexity.

Organization Science, 10(3), 373-376. https://doi.org/10.1287/orsc.10.3.373

Dalen, M. (2015). Intervju som metod. (2 uppl.). Gleerups Utbildning AB

Denscombe, M. (2018). Forskningshandboken - For smadskaliga forskningsprojekt inom
samhdllsvetenskaperna (uppl. 4:3). Studentlitteratur.

Enterprise Performance Management. (2021). COVID-19 och dess pdaverkan pd virderingar och
organisationskulturer - En Covid-19 studie.

https://www.epmconsulting.se/organisationskultur-covid19-studie/

Europeiska kommissionen. (2020). Anvindarhandledning om definitionen av SMF-foretag.

https://doi.org/10.2873/679234

Gavi. (2020-10-26). Covid-19 situation reports.

https://www.gavi.org/news-resources/document-library/covid-19-situation-reports

Gioia, D. A., Corley, K. G. & Hamilton, A. L. (2012). Organizational Research Methods. SAGE
Publications, 16(1). https://doi.org/10.1177/1094428112452151

Graf, A. (2004). Screening and training inter-cultural competencies: Evaluating the impact of
national culture on inter-cultural competencies. The International Journal of Human

Resource Management, 15(6), 1124—1148.

Hennink, M., Hutter, [ & Bailey, A. (2011). Qualitative research methods. Los Angeles: SAGE

41


https://doi.org/
https://doi.org/10.1109/TPC.2006.870459
https://doi.org/10.1287/orsc.10.3.373
https://www.epmconsulting.se/organisationskultur-covid19-studie/
https://doi.org/10.2873/679234
https://www.gavi.org/news-resources/document-library/covid-19-situation-reports
https://doi.org/10.1177/1094428112452151

Hofstede, G., Hofstede, G J. & Minkov, M. (2010). Organisationer och kulturer (uppl. 3:1).

Studentlitteratur.

Jacobsen, D.I. (2017). Hur genomfor man undersékningar?: introduktion till

samhdllsvetenskapliga metoder. (uppl 2:3). Studentlitteratur.

Kagan, J. (2021-07-11). Micromanager. Investopedia.

https://www.investopedia.com/terms/m/micro-manager.asp

Karma, K., & Vadi, M. (2016). The measurement of organizational culture: cross-country
perspective. Estonian Discussions on Economic Policy, 24(2).

https://doi.org/10.15157/tpep.v24i2.13096

Krag Jacobsen, J. (2011). Intervju, konsten att lyssna och fraga. Studentlitteratur.

McSweeney, B. (2002). Hofstede’s Model of National Cultural Differences and their
Consequences: A Triumph of Faith - a Failure of Analysis. Human Relations, 55(1), 89-118.
https://doi.org/10.1177/0018726702551004

Ministry of Health. (2021). Updates on Singapore's Covid-19 situation.

https://www.moh.gov.sg/covid-19

Mittermaier, E., Granholm, N. och Veibick, E (red.). (2020-07-01). Perspektiv pa pandemin -

Inledande analys och diskussion av beredskapsfrdagor i ljuset av coronakrisen 2020
(FOI-R--4992--SE).
https://www.foi.se/rapporter/rapportsammanfattning.html?report=FOI-R--4992--SE

Moustafa Leonard, K., Van Scotter, J. R., Pakdil, F., Jbeily Chamseddine, N., Esatoglu, E.,
Gumus, M., ... & Tsai, F. S. (2011). Examining media effectiveness across cultures and
national borders: A review and multilevel framework. International Journal of Cross Cultural

Management, 11(1), 83—103. https://doi.org/10.1177/1470595810389790

Norén, A. (2020-04-05). Singapores losning: Spdra tillsammans. Svt Nyheter. Himtad

2021-12-05 fran https://www.svt.se/nvheter/utrikes/singapores-losning-spara-tillsammans

Oates, B. J. (2005). Researching Information Systems and Computing. SAGE Publications Ltd.

42


https://www.investopedia.com/terms/m/micro-manager.asp
https://doi.org/10.15157/tpep.v24i2.13096
https://doi.org/10.1177/0018726702551004
https://www.moh.gov.sg/covid-19
https://www.foi.se/rapporter/rapportsammanfattning.html?reportNo=FOI-R--4992--SE
https://doi.org/10.1177%2F1470595810389790
https://www.svt.se/nyheter/utrikes/singapores-losning-spara-tillsammans

Projektledning. (2020-06-24). Organisationskultur: Som “sitter i viggarna”.
https://projektledning.se/organisationskultur/

Projektledning. (2021-09-23). Matrisorganisation: Vad dr det och dess Fér- & Nackdelar.
https://projektledning.se/matrisorganisation/

Regeringen. (2021-05-27). Regeringens plan for avveckling av restriktioner.

https://www.regeringen.se/artiklar/2021/05/regeringens-plan-for-avveckling-av-restriktioner/

Schein, E. H. (2010). Organizational culture and leadership. Jossey-Bass A Wiley Imprint

Shavkun, 1., & Dybchinska, Y. (2018). Managing cultural diversity as challenge of
organizational culture in multinational business environment. Management and
Entrepreneurship: Trends of Development, 1(03), 29-37.
https://doi.org/10.26661/metod-2522-1566

Siakas, K. V., & Georgiadou, E. (2002). Empirical measurement of the effects of cultural
diversity on software quality management. Software Quality Journal, 10(2), 169—180.

https://doi.org/10.1023/A:1020528024624

Spicer, A. (2020). Organizational Culture and COVID-19. Journal of Management Studies,
57(8). https://doi.org/10.1111/joms. 1262

Tillvéxtanalys. (2021). Svenska koncerner med dotterbolag i utlandet 2019 (Statistik 2021:03).
https://www.tillvaxtanalys.se/download/18.1¢875ed417bc5dac6191496e/1631775270969/Sta
tistik 2021 03 Svenska koncerner med dotterbolag i utlandet 2019.pdf

Ui. (u.d.). Singapore. Ui Landguiden. Himtad 2021-12-14 frén
https://www.ui.se/landguiden/lander-och-omraden/asien/singapore/

Wilson, F. (2018). Organizational behaviour and work (uppl. 5). Oxford University Press.

43


https://projektledning.se/organisationskultur/
https://projektledning.se/matrisorganisation/
https://www.regeringen.se/artiklar/2021/05/regeringens-plan-for-avveckling-av-restriktioner/
https://doi.org/10.26661/metod-2522-1566
https://doi.org/10.1023/A:1020528024624
https://doi.org/10.1111/joms.12625
https://www.tillvaxtanalys.se/download/18.1c875ed417bc5dac6191496e/1631775270969/Statistik_2021_03_Svenska_koncerner_med_dotterbolag_i_utlandet_2019.pdf
https://www.tillvaxtanalys.se/download/18.1c875ed417bc5dac6191496e/1631775270969/Statistik_2021_03_Svenska_koncerner_med_dotterbolag_i_utlandet_2019.pdf
https://www.ui.se/landguiden/lander-och-omraden/asien/singapore/

Bilagor

Bilaga 1 Intervjuguide svenska

Litteratur

Begrepp

Intervjufraga

Svar

Presentera er
sjélva?

Vilken roll har
ni?

Vad ingar i ert
vardagliga arbete

Restriktioner

Presentera
arbetssituationen
/arbetsmiljon
(praktiska).
Innan pandemin
Under pandemin
Efter pandemin
(nutid)

Schein (2010)

Artefakter

Vad symboliserar
foretaget for dig?
Om du tdnker pa
foretaget vad
téanker du da pa?
Négot speciellt
som du kopplar
till foretaget?

Schein (2010)

Virderingar/normer

Vilka
varderingar,
policys och
riktlinjer har ni.?
Har dem andrat
med Covid-19 ?
Hur har ni gjort
for att bevara
dessa
vérderingar,
policys och
riktlinjer under
Covid-19?

Hofstede et al. (2010).

Osikerhetsundvikande

Hur ser en
arbetsprocess ut
for ett projekt?
Motgangar i ett
projekt, hur
hanteras det?
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Finns det
utnimda
riktlinjer att f6lja
i dessa situation?
Hur reagerar du
pa om nagot
ovintat hinder
pa arbetet?

Hofstede et al. (2010).

Maktdistans

Beskriv
relationen mellan
dig och din
niarmsta chef
bade innan,
under och efter
Covid-19

Hur sker
kommunikatione
n med
kollegorna?
Innan, under och
efter Covid-19
Vagar du
uttrycka dina
asikter utan att
bli domd?

Kan du prata
med din chef om
privata &mnen
som inte ror
arbetet eller ar
det HR du pratar
med?

Hur ser
beslutstagandet i
foretaget, hela

processen?
Hofstede et al. (2010). Individualism mot Vilken betydelse
kollektivism har relationer i
organisationen?

Vilken struktur
skulle du sédga att
foretaget har
(platt, hierarkisk)
Hur har ert
arbete sett ut att
bevara
kommunikatione
n mellan
kollegorna under
Covid-19?

Hur vet ni att
arbetet blir gjort
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nu under
Covid-19, har ni
avstimningsmote
n eller hur ser det
ut for er?

Hofstede et al. (2010).

Maskulinitet mot
feminimiet

Ifall en konflikt
hade uppstatt hur
hanterar ni detta
(bade inom
organisationen
och med
kunder)?

Och hur hanteras
Motgéngar?

Hur ser era
kundrelationer
ut?

Hofstede et al. (2010).

Langsiktig mot kortsiktig
instillning

Vilka mal stravas
mot bade for
kontoret och for
foretaget (kort
och langt)?

Vad ar foretagets
overgripande
mal?

Hur ser arbetet ut
for att uppné
dessa mal?

Hofstede et al. (2010).

Eftergivenhet mot
aterhallsamhet

Balans mellan
arbetsliv och
privatliv, finns
det en kénsla av
kontroll 6ver sin
tid, innan, under
och efter
pandemin, ?
Finns det
forvantningar pa
dig nu jimfort
med innan och
under pandemin?

Tillagg

Har du négot att
tillagga?

46




Bilaga 2 Intervjuguide engelska

Literature

Concept

Question

Answer

Introduce
yourself?

What role do you
have?

How long have
you worked at
the company?
What is included
in your everyday
work

Restrictions

Present the work
situation / work
environment
(practical).
Before the
pandemic
During the
pandemic

After the
pandemic
(present tense)

Schein (2010)

Artifacts

What does the
company
symbolize for
you?

If you think
about the
company, what
do you think of?
Something
special that you
connect to the
company?

Schein (2010)

Values and norms

What values,
policies and
guidelines do
you have in the
company?

Have they
changed with
Covid-19?

What have you
done to maintain
these values,
policies and
guidelines during
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Covid-19?

Hofstede et al. (2010).

Uncertainty avoidance

What does the
process look like
for a project?
Setbacks in a
project, how is it
handled?

Are there
designated
guidelines to
follow in these
situations?

How do you
react if
something
unexpected
happens at work?

Hofstede et al. (2010).

Power distance

Describe the
relationship
between you and
your boss both
before, during
and after
Covid-19

How does
communication
with colleagues
take place?
Before, during
and after
Covid-19

Do you feel
comfortable with
expressing your
opinions without
being judged?
Can you talk to
your boss about
private topics
that are not
related to work
or do you speak
with HR?

What does the
decision-making
process look like
in the company,
before, during,
and after
Covid-19?

Hofstede et al. (2010).

Individualism versus
collectivism

What is the
significance of
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relationships in
the organization?
What structure
would you say
the company has
(flat,
hierarchical)
What have you
done to maintain
the
communication
between
colleagues
during
Covid-19?

How do you
know that the
work will be
done now during
Covid-19,do you
have
reconciliation
meetings or what
does it look like
for you?

Hofstede et al. (2010).

Masculinity against
femininity

If a conflict had
arisen, how
would you
handle this (both
internally and
externally)?
And how are
setbacks
handled?

What do your
customer
relationships
look like?

Hofstede et al. (2010).

Long-term versus
short-term setting

What goals are
strived for both
for the office and
for the company
(short and
long-term)?
What is the
company's
overall goal?
What does the
work look like to
achieve these
goals?

Hofstede et al. (2010).

Indulgence towards

Balance between
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restraint

work and private
life, is there a
sense of control
over your time,
before, during
and after the
pandemic,?

Are there
expectations of
you now
compared to
before and
during the
pandemic?

Addition

Do you have
anything you
want to add?
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