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Forord
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Sammanfattning

Ar 1985 introducerade forskarna Albert & Whetten begreppet organisationsidentitet, vilket
sammanfattat dr hur anstéllda uppfattar sin organisation. Ju mer individernas sociala identitet
overensstimmer med organisationensidentiteten desto béttre presterar organisationen och

detta dr en av forklaringarna till att forskningsomradet har dkat i popularitet.

Idag forekommer det mer frekvent att arbetskraften i foretag bestdr av bade direkt anstélld
och bemanningsanstélld personal. Bemanningsforetag som hyr ut personal ir ett relativt nytt
fenomen och marknaden for dessa &r under tillvéixt. Det dr darfor intressant att undersoka hur
direkt anstélld och bemanningsanstilld personal identifierar sig med foretaget. Syftet med
studien dr att lyfta fram bada gruppers perspektiv och belysa mojliga skillnader och likheter 1

hur de identifierar sig med foretaget.

Undersdkningen utgar fran ett kvalitativt arbetssitt dér totalt atta intervjuer genomfordes pé
ett logistikforetag 1 Goteborgsomradet. Fyra personer intervjuades fran respektive grupp och
resultaten av dessa intervjuer analyserades sedan med hjélp av Edwards och Pecceis (2007)

analysmodell for organisationsidentifikation.

Studien kom fram till att det foreligger bade skillnader och likheter i hur grupperna
identifierar sig med organisationen men att intervjupersonerna som var direkt anstédllda av

organisationen visade pa en starkare identifikation.

Nyckelord
Organisationsidentitet, organisationsidentifikation, social identity theory, bemanningsforetag,

bemanningsanstilld, konsult, tillsvidareanstilld, direkt anstilld.
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1. Inledning
Hdr presenteras en bakgrund till studien som ligger till grund for vart syfte och vara

frdagestdllningar.

1.1 Bakgrund

Under det senaste drhundradet har synen pa vad som péverkar organisationers produktivitet
och effektivitet skiftat fran ett mer produktionsorienterat synsitt till att fokusera mer pa, och
lyfta fram individen som en viktig faktor. Ndgra som bidragit till denna utveckling &r Albert
och Whetten (1985) som myntade begreppet organisationsidentitet. Hur individerna inom
organisationen identifierar sig med organisationsidentiteten avgor hur organisationen

presterar men ocksa individernas vilmaende och arbetsinsats.

Samtidigt som forskningsomradet organisationsidentitet vuxit i popularitet frdn bade
akademiskt hall och fran organisationer s uppkommer nya fenomen och arbetssitt pé
arbetsmarknaden som till synes inte foljer trenden om Okat fokus pé individen. Ett av dessa
relativt nya fenomen dr bemanningsforetag, vilka har som afférsidé att hyra ut arbetskraft till
andra organisationer under bade kortare eller lingre perioder. Ar 1993 avreglerades
arbetsformedlingsmonopolet och vinstdrivande arbetsformedling samt personaluthyrning
legaliserades, sedan dess har antalet bemanningsforetag med tillhdrande arbetskraft okat
kraftigt (Bemanningsforetagen, 2016). Arbetsforhallandena for en anstdlld pa ett
bemanningsforetag kan skilja sig markant jimfort med en anstdlld pa det foretag dér bada
utfor sitt arbete. Det &r inte ovanligt att en bemanningarbetares arbetsuppgifter skiljer sig fran
den tillsvidareanstilldas, dir den bemanningsanstidllde i vissa fall utfor badde mer
skadedrabbade och farligare arbetsuppgifter (Hakansson & Isidorsson, 2016). Anledningen
till att organisationer tar in bemanningspersonal varierar inom privat och offentlig sektor men
dven inbordes. Inom privat sektor ar flexibilitet attraherande, att enkelt och snabbt kunna ta in
eller gora sig av med personal, samtidigt som man inom offentlig sektor ofta har svart att
hitta kvalificerad arbetskraft och bemanningsforetag blir darfor ett hjalpmedel (Erlandsson,
2016).

Utifran detta vicktes ett intresse att studera en organisation med bade tillsvidareanstilld och
bemanningsanstélld personal. I uppsatsen bendmns de personer som &r direkt anstillda av
foretaget vi utfort studien pa som tillsvidareanstéillda. De personer som arbetar pa foretaget

diar studien &r utféord men &r anstillda pad ett bemanningsforetag bendmns



bemanningsanstillda. Bada grupper ar dock tillsvidareanstdllda pa respektive foretag och
denna anstillningsform definieras som en anstillning som géller tillsvidare, att anstillningen
inte har néagot slutdatum fOrrdn arbetstagaren eller arbetsgivaren bryter kontraktet
(Arbetsformedlingen. 2016). Med bakgrund i att forhallanden kan skilja sig for de tva
grupperna har vi valt att studera deras organisationsidentifikation med foretaget dar de utfor
sitt arbete och om det foreligger skillnader eller likheter i hur de identifierar sig med
foretaget. I en tid ddr individerna i en organisation kan vara bade direkt anstdllda och inhyrda
av organisationen dr det, ur exempelvis ett ledningsperspektiv, intressant att forstd
individernas forhéllande till fenomenet organisationsidentifikation. Den Okade fOrstaelsen
kan bidra till att man som ledare har mgjlighet att paverka identifikationen i en riktning som

Okar prestationen hos organisationen samtidigt som arbetarnas vdlmaende okar.

1.2 Syfte

Syftet med den hér uppsatsen &r att bidra med kunskap till hur bemannings- respektive
tillsvidareanstéllda arbetare identifierar sig med foretaget dir de utfor sitt arbete. Vi vill
bidra med bada gruppers perspektiv och dmnar att visa moéjliga skillnader och likheter som
kan finnas mellan grupperna. Genom den hér studien vill vi bidra till att 6ka kunskapen och
vicka intresse for vidare forskning inom 1 ett relativt outforskat omrdde om

organisationsidentitet och organisationsidentifiering.

1.3 Frégestillning
e Hur skiljer det sig pd hur tillsvidare- respektive bemanningsanstilld personal
identifierar sig med organisationen de arbetar pa?
e Vilka likheter finns p& hur tillsvidare- respektive bemanningsanstilld personal

identifierar sig med organisationen de arbetar pa?

1.4 Avgrinsning

Studien dr avgrinsad till att studera det valda &mnet pa ett foretag inom logistikbranschen. Vi
undersoker de bemannings- och tillsvidareanstélldas identifikation till foretaget de utfor sitt
arbete pa, de bemanningsanstilldas kundforetag. Vi avgrinsar oss till att studera en
yrkesgrupp dir det inte krdvs nagon specifik utbildning och samtliga anstéllda har varit pé

foretaget en lingre tid. Dessa avgridnsningar diskuteras vidare under metod.



1.5 Disposition

I forsta kapitlet har vi presenterat bakgrunden till studien samt dess syfte och fragestillningar.
Kapitel tva tar upp den teori som kommer anvéindas for att analysera insamlad empiri. Innan
empirin presenteras i kapitel fyra beskriver vi studiens forskningsmetod och hur vi anvidnder
vér analysmodell i kapitel tre. I kapitel fem sker analys av var empiri. Avslutningsvis
presenterar vi véra slutsatser, diskuterar studiens begransningar, bidrag till forskningsomradet

och ger forslag pd framtida forskning i kapitel sex.



2. Teoretisk referensram och tidigare studier
Avsnittet tar upp den teori som vi anser dr relevant for att besvara vdra frdagestdllningar och
uppfylla vart syfte. Teorin kommer anvindas i analysen ddr den kopplas till det empiriska

materialet.

2.1 Organisationsidentitet

Forskningsomradet kring organisationsidentitet har okat stort i popularitet efter att David A.
Whetten och Stuart Albert introducerade begreppet ar 1985. Det finns huvudsakligen tvé
anledningar till varfor intresset kring organisationsidentitet har blivit stort, dels genom att det
ger mojligheten att forsta relationen mellan individ och dess arbetsgivare (Ashforth och Mael,
1989) samt genom de potentiella fordelar som kan uppkomma som ett resultat av att en
arbetare identifierar sig med dess arbetsgivare, vilket gynnar bade arbetstagare och

arbetsgivare (Edwards och Peccei, 2007).

Med organisationsidentitet menar Albert och Whetten (1985) till det inre, det vill sdga de
anstilldas syn pé organisationen. I deras artikel sa definieras organisationsidentitet genom det
som dr centralt, distinkt och varaktigt efter Albert och Whettens begrepp "Hur ser vi oss

sjdlva”.

Albert och Whetten (1985) hiavdar att organisationsidentitet &r:
e Organisationsidentitet &r vad som uppfattas av de anstillda att vara de centrala
attributen i organisationen.
e Vad som gor organisationen distinkt och déarfor unik till skillnad frén andra
organisationer i 6gonen pa de anstéllda.
e Vad som uppfattas av de anstillda att vara bestdende eller fortsitta oavsett objektiva

fordndringar 1 organisatoriska miljoer.

De tre egenskaper som beskrivs ovan tyder pd att organisationer med en stark identitet har
centrala attribut, dr utmédrkande frdn andra organisationer och forblir desamma under lingre
perioder. Albert och Whetten (1985) hdvdar vidare i artikeln att organisationsidentiteten
karaktériseras i1 existentiella fradgestillningar sdsom “vem dr jag” och “vilka dr vi som
organisation”. Dessa fragestillningar, precis som deras tre dimensioner, har kommit till att

skapa grunden for vidare forskning inom omradet.



2.2 Organisationsidentitet ur ett Social identity theory perspektiv

Ashforth och Maels (1989) gjorde en uppfoljning péd tidigare forskning inom
organisationsidentitet i deras artikel Social identity theory, genom ett psykosykologiskt och
individbaserat perspektiv. Forfattarna menar att vi som individer sorterar oss sjéilva i
kategorier sdsom &lder, ursprungsgrupper eller kon. Genom att individen sorterar sig sjilv i
en specifik grupp, sa identifierar sig denne med andra individer inom samma grupp. Gruppen
behover inte vara en konkret, fysisk grupp som existerar i sammanhang utan kan vara en
ursprungsgrupp till exempel. En kvinna som bor i Sverige och ursprungligen kommer fran
Tyskland kan identifiera sig som en tysk kvinna i Sverige tillsammans med ett stort antal

andra tyska kvinnor i Sverige, som alla da utgér samma sociala grupp.

Ashforth och Mael (1989) menar att organisationer pd samma sitt kan fungera som en
kontext som personer kan identifiera sig med och ndgot som de kan definiera sin sociala
identitet genom. Forfattarna skriver att den sociala identiteten fyller tva funktioner; genom att
kategorisera andra manniskor sd kan individer bilda sig en uppfattning om sin omgivning och

samtidigt placera sig sjdlva socialt.

Nér en individ identifierar sig socialt med en organisation s& Okar lojaliteten och
engagemanget mot organisationen i stor utstrdckning. Individerna engagerar sig pa ett
personligt plan nir de kénner delaktighet och tillhorighet, snarare én att de maste utfora ett
jobb pé ett pliktmédssigt sitt, vilket ocksa var en av Albert och Whettens (1985) slutsatser i
deras studie som ocksa finns beskriven i detta teorikapitel. Ashforth och Mael (1989) ndmner
tre faktorer som gor Social identity-begreppet viktigt for personerna inom gruppen och varfor

det dr viktigt fran ett foretagsperspektiv med anstillda som identifierar sig med foretaget:

e Desto mer organisationens medlemmars identitet Overensstimmer med
organisationens, desto mer benédgen &r individen att utfora sina arbetsuppgifter pa ett
bra sdtt och folja organisationens riktlinjer.

e Ju mer organisationens medlemmars identifierar sig och delar &sikter med andra
organisationsmedlemmar. Desto ldttare har gruppen att hilla ihop och samarbeta.

e Om individen identifierar sig med gruppen sa har den lattare att ta efter virderingar

och normer som rader i gruppen.



For att sammanfatta organisationsidentitet som begrepp dr det i Albert och Whettens (1985)
artikel organisationens egenskaper som &r det centrala medan Ashforth och Mael (1989)
lagger tonvikt pd medlemmarnas upplevelser av social tillhorighet i sin tolkning av begreppet

(Alvesson och Bjorkman, 1992).

2.3 Organisationsidentifikation

Forskare inom Social identity theory 4r oense om huruvida begreppet
organisationsidentifikation inkluderar bade kognitiva och affektiva komponenter. Vissa
beskriver det bara i kognitiva termer som huruvida en person delar organisationens mél och
varderingar och om man kategoriserar sig sjdlv med organisationen. Andra forskare fokuserar
mer pd affektiva termer som om man kéanner tillhorighet eller medlemskap till organisationen

(Edwards och Peccei, 2007).

Edwards och Peccei (2007) menar att det inte bara dr konceptualiseringen av begreppet som
skiljer sig mellan forskare utan dven operationaliseringen vilket dr séttet man méter graden av
organisationsidentifikation. Forfattarna erbjuder ett alternativ till befintlig konceptualisering
och operationalisering som tydligare ska beskriva organisationsidentifikation och hur man
méter det. De komponenter som forfattarna anser ér viktiga nir det kommer till att beskriva
organisationsidentifikation &r: Sjédlvkategorisering och etikettering, Identifikation med
organisationens mal och védrderingar samt Kénsla av tillgivenhet, tillhdrighet och
medlemskap till organisationen. Utifran dessa teman skapades en modell med syfte att mita
styrkan eller djupet av en persons kidnslomdssiga och kognitiva band till sin

arbetsgivarorganisation.

Sjilvkategorisering och etikettering

Den forsta av de tvé kognitiva komponenterna handlar om hur vél en individ kategoriserar sig
sjdlv som en medlem i organisationen som en social kategori. Ju mer en individ ser sig sjilv
och definierar sig sjélv i termer av deras organisationstillhdrighet desto mer kan de sdgas

identifiera sig med organisationen (Edwards och Peccei, 2007).

Identifikation med organisationens mél och virderingar
Hur vil en anstélld delar organisationens mal och virderingar, och integrerar dessa i sin egen

tro dr dven det avgdrande angdende organisationsidentifikation. Edwards och Peccei (2007)
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menar att ju mer en individ kénner att den delar en organisations mél och vérderingar desto

mer identifierar den sig med organisationen.

Kiinsla av tillgivenhet, tillhorighet och medlemskap till organisationen.

Ju starkare kédnsla av tillgivenhet, tillhorighet och medlemskap till en organisation desto
starkare kan man séga att en person identifierar sig med samma organisation. Till skillnad
frin de andra tvd komponenterna som ska svara pd den kognitiva aspekten av
organisationsidentifikation s& ska denna komponent representera den kinslomissiga aspekten

(Edwards och Peccei, 2007).
Modellen som Edwards och Peccei (2007) tog fram, anvindes fOr att pa ett kvantitativt sitt

beskriva och méta organisationsidentifikation. 1 uppsatsens metodavsnitt visar vi hur

modellen applicerats pa denna studie som utgar frén ett kvalitativt arbetssétt.
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3. Metod

Hir presenteras studiens utformning, genomforande och den analysmodell som anvinds i

studien.

3.1 Forskningsmetod

Hermeneutik menar Bryman och Bell (2013) bygger pa idén att forskaren som ska analysera
en text ska forsoka fi fram textens mening utifran det perspektiv som dess upphovsman haft.
Vidare skriver Patel & Davidsson (2011) att hermeneutik gér ut péd att tolka och forsta
minniskors sprdk och handlingar genom att subjektivt nidrma sig forskningsobjektet. Pa
samma sétt dr denna studien upplagd och genom att studera och tolka personernas egna
erfarenheter och upplevelser syftar den till att visa hur bemannings- respektive
tillsvidareanstéllda identifierar sig med organisationen dir de utfor sitt arbete.

Studiens forhallningssétt dr deduktivt da den utgar fran tidigare teori och anvinder sig av en
modell for att svara péd forskningsfragan. En deduktiv studie innebér i stort att man utgér fran

teori och utifran den samlar in empiri (Bryman och Bell, 2013).

3.2 Urval

For att pa bésta mojliga sétt kunna besvara vér fragestillning sé valde vi att utfora var studie
pa ett foretag som har bade bemannings- och tillsvidareanstidlld personal. Den valda
arbetsplatsen for studien dr ett logistikforetag 1 Goteborgsomradet. Andelen
bemanningsanstillda pd avdelningen var vid intervjutillfillena cirka en tredjedel. Den
tillsvidare- och bemanningsanstéllda personalen har, enligt vad bada grupperna har uttryckt i
vara intervjuer, generellt samma arbetsuppgifter och dessa kridver inte nigon specifik
utbildning. Grupperna bér olika arbetskldder, med foretagets namn pa de tillsvidareanstélldas
arbetsklader och bemanningsforetagens namn pa den bemanningsanstilldas personalens
arbetsklader. Pa arbetsplatsen arbetar en betydligt storre andel midn &n kvinnor, av

avdelningens cirka tjugo arbetare &r tre kvinnor.

Genom att en av oss arbetar pa foretaget dér intervjuerna utfordes sa fick vi kontakt med en
avdelningschef, som gav oss mojligheten att tillfraga alla arbetare pa hens avdelning om de
ville stdlla upp pa en intervju for att bidra till studien. Vi har strévat efter ett representativt
urval for arbetsplatsen med hansyn till dlder och kon i de bada grupperna. Vi undersoker inte
vidare hur kon och alder paverkar organisationsidentifikationen utan vi har bara tagit hansyn

till kon- och éldersfordelning for att urvalet ska representera avdelningen pa bésta sitt. De
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intervjuade bemanningsanstéllda har arbetat pa foretaget 2-8 ar och de tillsvidareanstéllda har
arbetat dar 15-36 ar. Totalt genomfordes atta intervjuer med fyra bemanningsanstillda

respektive fyra tillsvidareanstdllda intervjupersoner.

3.3 Datainsamling

Ett av de vanligaste sétten att insamla kvalitativ data pa dr genom intervjuer (Bryman och
Bell, 2013). Intervjuer kan utformas pa mer eller mindre strukturerade sitt beroende pa syftet
med dessa. | denna studie anvinds semistrukturerade intervjuer for insamling av priméirdata
vilket passar vil om forskaren har en mer specifik fragestéllning och specifika teman som ska
beréras under intervjun (Bryman och Bell, 2013). Intervjuguiden grundas pd de tre
komponenter som Edwards och Peccei (2007) menar dr viktiga ifrdga om hur vil man
identifierar sig med organisationsidentiteten: Sjdlvkategorisering och etikettering,
Identifikation med organisationens mal och virderingar och Kinsla av tillgivenhet,
tillhorighet och medlemskap till organisationen. Tanken med att anvédnda sig av teman i sin
intervjuguide dr att man later intervjupersonen utveckla sina svar samtidigt som man beror de
omraden som dr relevanta for uppsatsens syfte (Bryman och Bell, 2013). Utover att anvidnda
sig av intervjuguide for att skapa struktur till intervjun sa utférde vi en pilotintervju, vilken
gav oss insikt om hur fragorna bor formuleras pa ett bra sétt och de svérigheter som finns
med att hélla igdng en diskussion under en intervju. Det dr viktigt att reflektera Gver sin egen
kompetens som intervjuare och d& ingen av oss forfattare dr vana intervjuare sa sags en
pilotintervju som en nddvindig forberedelse infér de intervjuer som genomfordes vid

insamlingen av studiens empiriska material

3.4 Analysmodell

Det empiriska material som erhalls frdn intervjuerna kommer analyseras med hjélp av en
analysmodell som é&r uppdelad i foljande teman: Sjdlvkategorisering och etikettering,
Identifikation med organisationens mal och virderingar samt Kinsla av tillgivenhet,
tillhorighet och medlemskap till organisationen. Edwards och Pecceis (2007) ursprungliga
modell &r tankt att tillimpas pé kvantitativ data men eftersom att forfattarna har tagit fram de
mest essentiella aspekterna fran tidigare forskning med syfte att studera
organisationsidentifikation s& ser vi en applicerbarhet pa vér kvalitativa studie. Ett mojligt
problem med modellen, som &dven Edwards och Peccei (2007) beskriver, & modellens
generaliserbarhet. De menar att det krivs ytterligare forskning for att med sékerhet séga att

den kan tillimpas pd andra organisationer dn den de testat modellen pd, "an NHS mental
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health Trust in the south of England” (Edwards och Peccei 2007, 31). Vi argumenterar dock
for att den ar applicerbar eftersom fOrfattarna testat modellen pé flera olika yrkesgrupper,
déribland underhéllsarbetare och administrativ personal, vars arbetsuppgifter liknar de som
yrkesgruppen har i denna studie. Ett ytterligare motiv till att anvinda modellen 4r att den &r
battre i en jamforelse med andra organisationsidentifikations-modeller, inklusive de tva mest
anvidnda modellerna, Chenyes OIQ och Mael och Ashforths six-item instrument (Edwards
och Peccei, 2007). Samtidigt dr vi medvetna om att det kan finnas svarigheter med
overforbarheten fran den brittiska kontexten till logistikforetaget i Sverige dar vi utfort var

studie.

I syfte att fa tillgdng till sddan data att det gér att utrona hur de anstillda identifierar sig med
organisationen skapades en intervjuguide utifrain de komponenter som Edwards och Peccei
(2007) presenterar i sin artikel. Till skillnad fran Edwards och Peccei (2007) ér vi
intresserade av personalens berittelser och erfarenheter kring de olika temana, for att ta reda
pa anledningen till att de identifierar sig med organisationen eller inte. Detta 6ppnade upp for
var semistrukturerade intervju. I tabell 1 pa nista sida visar vi 1) hur Edwards och Peccei
(2007) beskriver graden av identifikation i de tre olika temana och 2) en sammanfattning av
de pastdenden som Edwards och Peccei (2007) hade med i sin enkidt for att mita
organisationsidentifikation, vilka ldg som grund till vara 3) exempelfrdgor tagna fran

intervjuguiden. I tabell 1 visas dven 4) exempelsvar fran intervjuerna till respektive fraga.
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Niér det géller frdgor om tillgivenhet, tillhorighet och medlemskap till organisationen sa har vi
valt att se till avdelningen och mer specifikt de personer som arbetar dér. Till exempel talar
Alvesson och Bjorkman (1992) om att en organisation kan ha flera olika identiteter i olika
avdelningar och divisioner inom organisationen. Vi véljer darfor att fokusera pa varje persons
kénsla av tillgivenhet, tillhorighet och medlemskap till kollegorna pa avdelningen istéllet for
till foretaget 1 stort. I dvrigt sd har vi utformat vara intervjufragor pa ett sitt som gor det
enklare for de anstéllda att relatera till frdgorna och som ger mer beskrivande svar. Vi har till
exempel valt att frdga hur de anstéllda skulle resonera vid forfragan om att arbeta dvertid

istdllet for att explicit friga om de kénner tillgivenhet till foretaget.

Modellen &r som tidigare ndmnt skapad for ett kvantitativt arbetssétt dar respondenterna fatt
gradera sin upplevda identifikation till organisationen. I var studie sia tolkar wvi
intervjupersonernas berittelser och de graderas sedan av oss som ingen, svag eller stark
identifikation med organisationen. Beroende pa om intervjupersonernas beréttelser inte, till
viss del eller helt 6verensstimmer med Edwards och Pecceis (2007) beskrivningar av sina
komponenter avgor om de visar ingen, svag eller stark identifikation med organisationen. Var
uppsats har inte som syfte att méta identifikation men vi gor en generaliserad gradering for att
kunna jamfora grupperna och for att undersdka hur eventuella skillnader och likheter ser ut.
Figur 1 nedan visar de tre komponenter som &r viktiga for vir analysmodell samt hur tre olika

personer inte alls, till viss del, eller helt identifierar sig med organisationen.
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@aﬁonsidenti@

Sjalvkategorisering och Identifikation med mal Kansla av tillgivenhet,
etikettering och varderingar tillhorighet och medlemskap

e

Figur 1: Illlustration av analysmodellen. Figuren visar tre fall ddir person I inte identifierar

sig med ndgon av komponenterna, person 2 identifierar sig med samtliga komponenter och
person 3 bara identifierar sig i form av en kdnsla av tillhorighet, tillgivenhet och
medlemskap. Figuren visar inte hur man identifierar sig med respektive komponent utan

endast om personen identifierar sig med en komponent eller inte.

3.5 Tillvigagingssiitt

Intervjupersonerna kontaktades i forvdg pé sin arbetsplats och vi beskrev da syftet med
studien och fridgade om de var villiga att stélla upp pa en intervju. Tva personer tackade nej
men vi fick dnda gjort det tilltankta antalet intervjuer. Vi kunde vilja fritt bland de anstéllda
pa avdelningen vilket mojliggjorde ett urval som vi ansag skulle generera sd representativa
slutsatser om organisationsidentifikation pa logistikforetaget som mojligt. Totalt utfordes 8 st
intervjuer under 3 tillfallen utspritt pa 9 dagar. Patel och Davidsson (2011) rekommenderar
en lopande analys av empirin dd man till exempel kan komma fram till att den intervjuade
inte uppfattar en fraga som det var tinkt frdn borjan. Efter de tva forsta intervjuerna sé
gjordes en analys av den insamlade empirin vilket ledde till en mindre omarbetning av
intervjuguiden genom att exempelvis dndra ordningen pé néagra fragor. En potentiell nackdel
med att dela upp intervjutillféllena &r att de anstéllda pa arbetsplatsen kan prata med varandra

mellan intervjuerna vilket kan komma att péverka deras svar. Vi upplevde dock att
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intervjupersonerna svarade som om de inte paverkades av de tidigare utforda intervjuer.
Anledningen till att just 8 st. intervjuer genomfordes var en kombination av begrdnsad tid
avsatt till studien samt att vi upplevde en méttnad i svar fran intervjupersonerna. I takt med
den 16pande analysen sdg vi monster i intervjuerna redan efter att ha utfort 6 st. och vi var

darfor nojda efter ytterligare 2 st. genomforda intervjuer.

Infor varje intervju informerades intervjupersonen om att ungeférlig tidsatgang for intervjun
berdknades till 30 min, att all data behandlas konfidentiellt, att hen har ratt att avsta fran att
svara pa en friga och avbryta intervjun nédrsomhelst, samt att studien kommer finnas
tillginglig for intervjupersonen efter avslutad studie. Alla intervjupersoner godkinde
ljudinspelning av intervjun vilket underldttade transkriberingen och vi var noga med att
forklara att alla ljudfiler raderas vid avslutad studie och att endast vi har tillgéng till
ljudfilerna. Samtliga intervjuer genomfordes i samma konferensrum pa arbetsplatsen med
anledningen av att miljofaktorn inte skulle variera mellan intervjupersonerna och att det
mdjliggjorde att fa gjort intervjuerna under deras ordinarie arbetstid och i deras arbetsmiljo.
Platsen var avskild frdn oljud och andra stdrningsmoment vilket bidrog till en trevlig och

avslappnad atmosfar.

Intervjuerna varierade i kvalité beroende pa intervjuperson och att vi utvecklades som
intervjuare under arbetets ging. Som beskrivits ovan gjordes dven vissa fordndringar i
intervjuguiden efter de tva forsta intervjuerna vilket bidrog till mer beskrivande och givande
svar. Vid korta och mindre beskrivande svar sa stélldes foljdfrdgor och nir intervjupersonen
inte forstod en fraga s& omformulerades den. Majoriteten av fragorna stéilldes av den av oss
som inte tidigare hade en relation till arbetsplatsen, da var forhoppning var att
intervjupersonerna inte skulle ta for givet att vi hade viss kunskap om hur arbetsplatsen
fungerar. En fordel med att en av oss arbetar pad arbetsplatsen och &r bekant med
intervjuobjekten dr att intervjupersonerna kénde sig mer bekvidma och det ledde till givande
diskussioner. Samtidigt dr vi medvetna om att det kan vara en potentiell nackdel genom att

intervjupersonerna inte utvecklar sina svar, men detta var inget vi upplevde som ett problem.

3.6 Dataanalys
Analys av empirin sker i flera steg dér forsta steget sker direkt efter utford intervju och sedan
kontinuerligt under uppsatsskrivandets gang. Det &r viktigt att analysera intervjuerna direkt

efter utférandet for att kunna skriva ner kinslor och annat hos intervjupersonen som kan ha
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haft betydelse for hur intervjupersonen svarat eller reagerat pa intervjun. Patel och Davidsson
(2011) menar till exempel att en tidig analys av intervjun kan ge svar pa och idéer om hur
man ska gd vidare och att det hjilper till att fi ett “levande” forhdllande till sitt material.
Under den forsta analysen diskuterade vi bland annat hur vi upplevde intervjupersonernas

reaktioner och kroppssprék vilket bidrog till en béttre forstaelse for deras svar.

Till skillnad frdn Edwards och Peccei (2007) som beskriver resultatet i statistiska modeller sa
kommer vi 1 denna studie kategorisera intervjuerna i de teman som Edwards och Peccei
(2007) tar upp for att ta reda pa hur de anstillda identifierar sig med organisationen. Innan
kategoriseringen genomfordes si ldste vi igenom det transkriberade materialet ett flertal
ginger fOr att hitta monster, likheter och skillnader i svaren, dd en del av frdgorna &r
overlappande. Efter att svaren fran bemannings- och tillsvidareanstillda kategoriserats sa

jamfordes de sinsemellan i syfte att se hur de skiljer sig fran eller liknar varandra.

3.7 Etik

Bryman och Bell (2013) skriver om de etiska aspekter som bor tas i beaktning vid
forskningsstudier. Aspekter de skriver om som vi har tagit i beaktning for var studie ar
samtyckeskravet, informationskravet, nyttjandekravet, konfidentialitetskravet och aspekter
kring falska forespeglingar. Innan studiens genomforande kontaktades alla intervjupersoner
dér vi forklarade studiens syfte och hur intervjuerna skulle ga till. Intervjupersonerna gavs
beténketid innan de behdvde ge svar pa om de ville delta eller inte delta i studien. Vilka
datum intervjuerna kunde genomforas lamnades Over till avdelningschefen. Dérefter kunde
intervjupersonerna vélja en tid under vissa angivna datum, nir de kinde att deras arbetsrutin
inte skulle bli lidande for intervjuns genomforande. Vid intervjuerna sd anvindes
ljudinspelningsutrustning efter intervjupersonens godkdnnande, vilket alla ocksa godkinde.
Intervjupersonerna fick information vid intervjuernas borjan om att de kunde avstd fran att
svara pa en friga om de inte ville. Ingen av intervjupersonerna avstod fran att svara pa nagon

fréga.

Enligt Bryman och Bell (2013) dr det forskarens ansvar att minimera risken for en mgjlig
skada som kan uppkomma genom att intervjupersonen delar med sig av kénslig information.
Detta for att individen inte skall drabbas av repressalier genom att individen eller
organisationen kan identifieras. Fullstindig anonymitet dr dock svér att uppna vid kvalitativ

forskning. Darfor har intervjupersonernas konfidentialitet varit viktig for oss under studiens
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géng. En potentiell nackdel med att utfora intervjuerna pé arbetsplatsen ér att personerna inte
ar anonyma for Ovriga pa foretaget. Vi kdnde dock att platsen for intervjun var sd pass
avskild och att intervjuerna till storsta del genomfordes i samband med raster att Gvriga
arbetare inte kunde urskilja vilka som deltog i studien. I den hér uppsatsen sa har alla
intervjudeltagare, data och berdrda organisationer behandlats konfidentiellt sa risken att dessa
kan identifieras minimerats. Foretagsnamn har i uppsatsen avidentifierats genom att ersitta
namnet pa organisationen vi utfort studien pa med “foretagl” och namnen pa
bemanningsforetagen med “bemanningsforetaget”. Titlar och namn har blivit ersatta med

andra namn.

3.8 Trovirdighet och ikthet

Forskare dr oense om hur man konfirmerar kvalitativa studiers validitet och reliabilitet.
Bryman och Bell (2013) skriver att dessa begrepp visar pd hur pass tillforlitliga och
noggranna métningarna i en studie dr, vilket dr viktigt i kvantitativa studier. I en kvalitativ
studie som denna kommer dessa begrepp inte till ritt anvindning och vi har dérfor valt att
anvéinda oss av Guba och Lincolns (1994, refererad i Bryman och Bell, 2013) begrepp for att
bedoma kvaliteten i var studie. Forfattarna anvinder begreppen trovérdighet och dkthet for att
beskriva kvaliteten pa kvalitativa studier. Trovérdigheten &r uppdelat i fyra delkriterier,

tillforlitlighet, overforbarhet, palitlighet och konfirmering, vilka beskrivs nedan.

Tillforlitlighet handlar om att se till att studien foljer de regler som finns och att man
rapporterar resultaten till de personer som varit en del av studien for att bekréfta att forskaren
uppfattat verkligheten pa ett riktigt sitt (Bryman och Bell, 2013). Vi foljde Patel och
Davidssons (2011) samt Bryman och Bell (2013) beskrivningar av hur kvalitativa studier och
intervjuer ska utforas. Vi hade inte mojlighet att rapportera resultaten till intervjupersonerna
som deltog i studien men vi menar att inspelning av intervjuerna, noggrann transkribering och
att bidda forfattarna till denna uppsats deltog vid samtliga moment bidrar till en stor

tillforlitlighet.

Overforbarheten av en kvalitativ studie frin en kontext till en annan #r ofta mer komplicerad
an vid kvantitativa studier. Anledningen till att det kan kompliceras skriver Bryman och Bell
(2013) ar att man ofta utfor studien pa relativt fa personer och att resultaten darfor blir

specifika for just den kontexten. Vi har liksom Bryman och Bell (2013) rekommenderar
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forsokt redogéra om den kontext i vilken vér studie utfordes, sa att andra personer kan gora

en bedomning om det gar att Overfora resultaten till en annan kontext.

Angaende palitlighet s& kan man enligt Bryman och Bell (2013) 14ta kollegor granska ens
arbete for att bland annat beddma kvaliteten 1 de procedurer som anvénds eller ska anvindas.
Vi dr tva forfattare till denna uppsats och vi har diskuterat samtliga procedurer sinsemellan
samtidigt som vi 1atit handledaren till denna uppsats ta del av dessa och gett oss vérdefull
respons pa deras anvindbarhet. Uppsatsen har ocksa granskats av andra uppsatsforfattare och

kommer innan publicering dven att bedomas av en examinator.

Konfirmering handlar om att resultatet inte ska paverkas av forfattarens personliga
véarderingar (Bryman och Bell, 2013). Vi har genom hela uppsatsen arbetat med att behélla ett
objektivt forhallningssitt for att inte lata vira vérderingar paverka resultatet genom att bland
annat forsoka hitta alternativa tolkningar av intervjupersonernas svar. En fordel med att vara
tva forfattare &r att man tillsammans littare kan vara objektiv i sin analys eftersom vi
tillsammans utfor analysen och alla andra delar i uppsatsen. Vi har dven arbetat utifran en

teoretisk modell med véldefinierade begrepp vilket bidrog ytterligare till en objektiv analys.

Ifrdga om studiens &dkthet sa skriver Bryman och Bell (2013) om huruvida undersdkningen
ger en rittvis bild av de asikter som finns i den grupp som studerats. I metoddelen “Urval”
beskriver vi hur vi gick tillviga for att vélja intervjupersoner for att fa en sé rattvis bild som

mdjligt om hur bemannings- och tillsvidareanstillda identifierar sig med arbetsplatsen.
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4. Resultat

Resultatet fran intervjuerna dr forst uppdelade efter de tre teman som intervjufragorna
berorde och respektive tema dr sedan uppdelat i svaren frdan de tillsvidare- och
bemanningsanstdllda. Ndr foretagsnamnet dr ndmnt i intervjun dr det utbytt till “foretagl”
och dess tidigare namn bendmns ‘‘foretag?”. Bemanningsforetagens namn dr utbytta till
“bemanningsforetaget”. Studiens intervjupersoner bendmns B for bemanningsanstdllda och
T for tillsvidareanstdllda foljt av en slumpvis siffra (1-4), for att hdlla isdr studiens olika

deltagare.

4.1 Sjilvkategorisering och etikettering
Resultatet fran de tillsvidareanstdlldas intervjuer som ror komponenten Sjdilvkategorisering

och etikettering presenteras forst och direfter de bemanningsanstdlldas.

4.1.1 Tillsvidareanstillda

Alla intervjupersoner i gruppen sédger samstdmmigt att de ser sig som en foretaglare, dven
fast inneborden av detta skiljer sig &at. Intervjuperson T3 berittar att jobbet betyder
jattemycket och att hen absolut definierar sig som en foretaglare. Hen berittar att det ir som
att vara del av en familj pa foretagl. Hen och flera av kollegorna har en lang historia
tillsammans dir de har gétt igenom mycket, frdn dgarbyte till att kollegor kommit och gatt.

Detta har genererat vianskap och band till foretaget genom aren.

(T3) ...man kénner ju alltid liksom att man ar ju del av foretagl...Dels &r vi ju
ganska manga som jobbat linge och vi borjade ju pa foretag2s tid och sen blev
vi ju uppkopta av foretagl s& manga av oss har ju jobbat ldnge ihop si att vi har
mycket minnen ihop sé lang tid tillbaks och mycket folk som har kommit och
gétt med lite originalmedlemmar eller arbetskamrater som vi pratar om. Det &r

tryggt och man kénner sig lite grann som en liten familj faktiskt.

Aven T2 nimner tidsaspekten varfor hen definierar sig som en foretaglare, att hen och
foretagl gétt igenom mycket tillsammans under en lang tid. En annan intervjuperson séger att
hen kallar sig for sig foretaglare och da framfor allt for att hen har fatt en roll utéver sin
ordinarie tjdnst av foretagl, en representativ roll for avdelningen. Hen beskriver denna roll

som en anledning till varfor hen kénner sig som en foretaglare.
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I intervju med T4 uppger hen att foretagl vill att hen kénner sig som en foretaglare och att
det ar darfor hen nog gor det. T4 resonerar vidare och kommer fram till att hen dnda inte gor

det, da det inte har ndgon personlig betydelse for hen att kalla sig foretaglare.

(T4) Lite granna kénns det som att storforetagen forsoker fa ihop det till det,
som IKEA har IKEA-Jan, det kidnns som att de jobbar in liksom begreppet, att
man &r en, si det far jag vél sdga att jag kidnner mig som det da...Nej inte jag
direkt, inte sd att det har en stor personlig betydelse sé att jag liksom associerar

mig in i foretaget, som en del av det...

T2 berittar att hen inte ser arbetet som en del av vem hen &r. Jobbet har hen fOr att tjédna

pengar och sé ldnge hen inte vantrivs s& fungerar det.

(T2) ...Det ar vél 16n liksom, det skulle jag inte vilja pasta att mitt jobb ger mig
nagon annan storre gladje eller sa ndgot annat dn att man for 16n for det, inte for

att jag dr missndjd med mitt jobb eller vantrivs.

Beskrivningen av vad arbetet har for betydelse i livet dr det flera av intervjupersonerna som
kommer in pd. De kommer dit och gor sina timmar for att sedan ndr de gér ut frén
arbetsplatsen, ldmna arbetet bakom sig. T1 ndmner ocksa inkomst som arbetets frimsta

betydelse.

4.1.2 Bemanningsanstillda
Intervjuperson B1 var tydlig med att hen kdnner sig mer som en anstilld pd foretagl @n en

bemanningsanstélld eftersom chefen pa arbetsplatsen behandlade hen som en foretaglare.

(B1) Jag kdnner mig mer som foretaglare dn vad jag kinner mig som
bemanningsanstilld har. Den chefen som jag har hir, backar upp mig som att jag

vore en foretaglare.

B3 hade inte samma instdllning utan beskrev det som att hen mer ser sig som en inhyrd och

forklarade att hen inte vill forknippas med de anstéllda pa foretagl.
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(B3) Jag skulle nog siga att jag kinner mig som bemanningsforetaget:are
egentligen va. Det dr just det att jag inte vill forknippa mig med foretaglarna.

Jag ser mig nog mer som en inhyrd.

B4 kinde sig som varken det ena eller det andra utan placerade sig mittemellan foretagl och
sitt bemanningsforetag. Dock skulle B4 inte nimna bemanningsforetaget om nagon skulle

frdga vad hen arbetar med pa grund av att hen har sa lite kontakt med bemanningsforetaget.

(B4) Sa nej jag ser mig inte som en foretaglare men samtidigt ser jag mig inte
som en bemanningsforetaget:are heller. Jag ser mig snarare som nagot
mittemellan om jag far resonera lite kring det... Jag tror inte ens jag hade tagit
upp bemanningsforetaget, att jag jobbar via ett bemanningsforetag utan att jag
jobba pa foretagl... Jag har ingen kontakt med bemanningsforetaget, det ar bara

hir jag jobbar.

Ifrdga om vad arbetet hade for betydelse for de bemanningsanstillda svarade samtliga att
pengar var av stor betydelse och tva av intervjupersonerna tog dven upp att man hade bra

arbetskamrater.

(B3) De kvittar egentligen var jag jobbar sa linge pengarna dr bra, om man
sdger. Hér &r det bra arbetskamrater om man séger sé ocksa. De &r ju inte sa att
jag kinner ndgon speciell kérlek till just den hir arbetsplatsen. Jag tycker det ar

ritt gott att vara bemanning.

Tva av intervjupersonerna siger att det kdnns bra att vara bemanningsanstilld och tar upp
friheten att enklare kunna byta arbetsplats som en positiv aspekt med att inte vara anstélld pa

foretagl.
(B3) Nej, jag vet inte exakt vad det 4r men de kénns gott att vara friare och inte

vara fast pa den hir arbetsplatsen just. Det kdnns som man lite har ett val om

man skulle kdnna for att byta.
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Intervjuperson B2 ser en tillsvidareanstillning pa foretagl som en trygghet och nagot
prestigefyllt och skulle dérfor tackat ja till en tillsvidareanstillning pa foretagl om

erbjudandet gavs.

(B2) Jag har klurat pa det och for mig sa har det nog blivit en prestige, for jag
har jobbat vildigt mycket for bemanningsforetag och jag har aldrig gjort den hér
overgangen att ga frdn bemanning till fastanstédllning. Det hade kénts tryggare att
kénna att jag dr anstdlld av foretagl sa jag inte kan bli skickad ndgon annanstans

och det ar darfor jag hade velat ha fastanstédllningen.

4.2 Identifikation med mél och virderingar
Resultatet fran de tillsvidareanstdlldas intervjuer som rér komponenten Identifikation med

mal och virderingar presenteras forst och ddrefter de bemanningsanstilldas.

4.2.1 Tillsvidareanstillda

Samtliga intervjupersoner berittar om hur foretagl har formedlat sina mal och virderingar till
dem pé flera olika sétt. Intervjuperson T2 berdttar om kurser och utbildningar som de
anstillda far ga for att ge dem kunskap om foretagls mal och vérderingar. Intervjuperson T2s
redogorelse om hur hen har fatt till sig foretagls mal och vérderingar stimmer bra dverens

med hur de andra intervjupersonerna inom gruppen beskrev det.

(T2) Jag tror jag &r ganska medveten om vad foretagl stér, tycker och tanker,
dven om jag nu inte direkt kan séga alla hdr nu...Men vi har ju gétt pd sddana

hér kurser och utbildningar om det hér...

T3 berittar om att hen dven ser ndrmiljon pa avdelningen som ett omrade dér hen tdnker pa

foretagls virderingar.

(T3) Vi vet ju vad malen ar givetvis, viarderingar och regelverk far vi ju ta del
av, det kommer ju da och da. Jag tinker vil i min nidrmilj6 liksom, hur ska vi fa
en positiv dag idag och det dr vdl det man tdnker pa... Framfor allt att vi stravar

efter att kunna ha ndjda kunder och gora sa lite fel som mgjligt, det tinker ju jag

pa.
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Intervjuperson T4 beréttar att hen ser foretagls mal och virderingar som bra riktlinjer
och om hen foljer dessa, blir jobbet bra utfort. Pa sd sitt séger intervjupersonen att

malen paverkar hens dagliga arbete.

(T4) Ja det blir vl det, pé sétt och vis sa kommer det in i ens arbete, jobbar man
enligt instruktionerna sa blir det ju ett bra jobb liksom, automatiskt faller man in

det. Vare sig man vill eller inte s& 4r man en del av det.

Hur mycket dessa mal och vérderingar priglar deras arbete skiljer sig dock ét lite for de olika
intervjupersonerna. En av intervjupersonerna sdger att hen &r mycket vdl medveten om
foretagls mal och virderingar men det &r inget hen ser som ndgot som péaverkar personen alls

1 arbetet.

(T1) ...vi ska jobba for kundens bdsta och sahér att vi ska vara bésta foretaget.
Sadant gar man ju inte och tidnker pé liksom, att jag tdnker pa foretagl, utan man
tanker vdl mer liksom, sjdlvklart pd kunden att paketet ska komma fram, man

tanker inte s stort som foretagl liksom.

Alla intervjupersoner inom gruppen redogjorde for om de tyckte att det var viktigt att de
delade foretagets mal och vérderingar. De sa att de inte skulle kunna jobba for foretag med
déliga villkor och nagra av dem tog dven upp specifika projekt som foretagl arbetar med i

vélgorande syften.

(T2) Ja men det ar vél sjilvklart, personligen skulle jag ha svért och jobba for ett
foretag som kanske &r sdhir skumma och som inte kér med schyssta villkor, nu
har man ju mest varit pd foretagl. Det kdnns som ett stort och seriost foretag,
men jo det kinns definitiv viktigt att jobba med négonting som &r pa ett seridst
foretag. Och det gor ju foretagl vildigt mycket, &ven om jag personligen inte &r
sa engagerad i dem didr men de har ju ocksd mycket volontirprojekt och hjalper
till.

4.2.2 Bemanningsanstillda
P& frdgan om hur medvetna intervjupersonerna var om foretagls mal och virderingar,

svarade de bemanningsanstéllda att de inte kénde till eller delvis kénde till dem. B4 sa att hen

26



delvis kénde till foretagls mél och virderingar, de andra intervjupersonerna sa att de inte
gjorde det. B4 berittade dven att hen uppfattade det som de tillsvidareanstéllda fick l4ra sig

pa kursen, som ndgot hemligt.

(B4) Sadar skulle jag sdga. Vi har en tavla pd avdelningen dér de sétter upp vad
som géller for tillfillet och si. Dar kommer det upp saker som ska satsas pa eller
paminnas om. Men jag vet ju att de fastanstéllda far ga kurser dér det trycks och
lars ut om de gemensamma véirderingarna bland annat, har jag hort av de
fastanstillda. Sant far ju inte vi vara med pa och de har dom som gatt pa kursen

nistan framhivt som nagot hemligt som de l4r ut pa den kursen.

Ingen av intervjupersonerna svarade att deras dagliga arbete praglades sérskilt mycket av
foretagls mal och vérderingar. B4 svarade till exempel att mél och vérderingar inte praglade
hens arbete mer dn det som formedlades via en anslagstavla pé arbetsplatsen men ndmnde

samtidigt att det var viktigt att hen delade foretagl méal och varderingar.

(B4) Ehm, inte mer 4n det som stér pa tavlan.... Ja, det dr viktigt skulle jag séga.
Jag vill ndgonstans att de ska ha samma mal som jag kan identifiera mig med.

Att de vill bli battre och utveckla sig. S4 att ja det &r viktigt for mig.

Aven B2 uppger att det ir viktigt att hen delar foretagets mél och virderingar, de andra tvd

sdger kort och koncist att det inte ar det.

(B2) Det blir s& skenheligt det hdr men, visst klart det &r viktigt. Det &r bra att
man vill gora sd mycket som mojligt for att minska miljopaverkan, det har nog

de flesta foretag. De vill ju framstd som bra ndr andra jamfor foretaget.

Tre av fyra bemanningsanstillda sade dven att de upplevde att de inte hade samma
mdjligheter som tillsvidareanstillda att fa ta del av foretagl mél och vérderingar. B2 ndmnde

som exempel att hen inte fick delta i vissa moten.

(B2) Nej, det tycker jag inte. For de brukar ha nat moéte 2-3 ggr om &ret nér det
kommer nan chef och ska peppa och jobba sa mycket bittre. Men det fér ju inte

vi ga pa, det dr bara for de foretagl :anstéllda.
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4.3 Kinsla av tillhorighet, tillgivenhet och medlemskap

Resultatet fran de tillsvidareanstdlldas intervjuer som ror komponenten Kdinsla av
tillhorighet, tillgivenhet och medlemskap presenteras forst och ddrefter de

bemanningsanstdlldas.

4.3.1 Tillsvidareanstillda
Alla tillsvidareanstillda berittar att de kdnner gemenskap med de flesta kollegorna och att de
trivs med varandra pa avdelningen. En av intervjupersonerna nimner att alla pd avdelningen

kanske inte dr basta vinner med alla men att de accepterar varandra.

(T1) ...men vi har roligt vi som jobbar hir. Vi trivs med varandra. Alla kanske
inte liksom dlskar varandra men alla tycker jag accepterar varandra och vi har

roligt alla i gruppen.

T1 berittar vidare att hen tycker att arbetskamraterna och gemenskapen med dem &r viktigare

an sjdlva arbetet hen utfor pé foretagl.

(T1) ...Man &r ju hidr mesta delen av sitt liv kinns det som liksom, sa det ar vél
dom man jobbar med som &r viktiga och sa 4n sjilva jobbet. Jobbet &r vil viktigt

1 sig men ménniskorna runt sig liksom.

Tvé av intervjupersonerna ndmner att de umgéds med kollegorna ocksd utanfor arbetstid, pa

evenemang som inte dr arrangerade av foretagl.

(T2) Men annars brukar vi, ett gédng som triffas ibland pa nadgon 6l p en torsdag

eller en fredag. Sa det skulle jag siga att jag har en bra relation med kollegorna.

Alla tillsvidareanstéllda beskriver ndgon slags lojalitet, vem lojaliteten &r till varierar lite fran

intervjuperson till intervjuperson. Tva personer beskriver att de har lojalitet till sina kollegor.
(T4) Nej, det dr vél lojalitet mot sina arbetskamrater, man gor det lilla extra nér

man ldmnar 6ver, sa det blir lite ldttare kanske for arbetskamrater da. Det dr ju

lojalt.
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Intervjupersonerna i denna gruppen ger olika svar pa hur de skulle resonera vid forfrigan om
att arbeta overtid. Intervjuperson T1 ger ett svar dér det inte &r for ndgon annan anledning &n

pengarna som overtiden skulle ge.

(T1) For att fa mer pengar. Det dr nog kanske inte lika mkt sdhdr att vi maste
liksom for min chefs skull att hen skulle liksom utan da ténker jag gott da kan

jag tjina mer pengar, mer in sjilva foretaget.

T2 ar skeptisk till att arbeta overtid d& dennes fritid &r mer vardefull men skulle arbeta dvertid

om chefen sade det och pé grund av lojalitet till foretagl.

(T2) Om jag skulle gora det sé& skulle jag gora det om chefen sade det...och det
skulle vara kaos och dé& skulle jag gora det av ndgon form av lojalitet mot

foretagl.

T3 &r ocksd negativ till dvertid men sdger att hen skulle gora for att det ska fungera for
avdelningen. Vidare sidger hen i sin intervju att man inte alltid kan sdga vad man tycker inom

avdelningen, vilket dven ytterligare en intervjuperson ndmner i sitt svar p fragan.

(T3) Att jag vill att det ska funka for oss givetvis...Nej alla ginger gar inte det.
Da ir det inte hogt i tak alla ganger. Utan dé véljer man att vara tyst, eller om

man kan forsoka paverka pd andra vigar.

4.3.2 Bemanningsanstiillda
Alla bemanningsanstillda beskriver en lojalitet gentemot ovriga kollegor pa avdelningen men

bara en av dem ndmner en lojalitet till foretagl i stort.

(B3) Alltsa det ar ju mer kollegor emellan. Sjélva foretaget vet jag inte.

Intervjuperson B2 sédger att anledningen till att hen kénner storre lojalitet till foretagl och

kollegorna &n till bemanningsforetaget ar att hen nést intill aldrig &r i kontakt med

bemanningsforetaget.
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(B2) Ja det finns det, jag har en storre lojalitet till foretagl och mina kollegor &n
vad jag har mot mina kollegor (bemanning). Fér bemanningsforetaget pratar jag

med nést intill aldrig.

Angaende forfragan om att arbeta dvertid sa svarade tva av de bemanningsanstdllda att de

skulle gora det for pengarna.

(B3) Pengar, inte for det ar skoj direkt.

Déaremot sédger intervjuperson B1 att hen skulle kunna ténka sig att arbeta dvertid for att fa en
god relation till chefen samt som dven B4 beskriver det, att man har mojlighet ta ledigt en
annan dag pd grund av att man arbetade Overtid. I detta fall s& pratar intervjupersonen om att

jobba overtid kring jul.

(B1) For mig handlar det om vad man har for relation till chefen. Stéiller du upp
for hen, stéller hen upp for dig. Du stéller upp och jobbar tvd timmar, du kanske
vill vara ledig med kort varsel och d& sdger hen okej...Pengar 4r den sista

motivationen, speciellt under den perioden.

Fortséttningsvis sdger de bemanningsanstillda att det &r en bra gemenskap pa deras avdelning
och tre av dem séger att det enda som far dem att kénna sig exkluderade ar nér det halls

julbord eller liknande aktiviteter dar endast de tillsvidareanstillda far delta.

(B3) Jo det 4r gemenskap om man ser pa oss. Det &r ju inte vi och dem om man
sdger sd. Jag kdnner mig med alla om man siger sia. Forutom nédr vi inte &r

bjudna pa julbord och sddana grejer.

Angdende arbetskldderna si sdger tvd av de bemanningsanstéllda att &ven om de inte har
samma arbetskldder som de tillsvidareanstillda sa gor inte det att man skiljer pa

bemanningsanstélld och tillsvidareanstalld.

(B1) Klédderna representerar inte vilket lag du tillhor hos oss. Hér pd dagen ér det
mer ett samarbete dér alla far pitcha in och hjdlpa varandra om det skulle kora

ihop sig.
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5. Analys
Avsnittet dr likt resultatdelen uppdelad pda de tre komponenter som finns med i var
analysmodell. Teorin kopplas till den insamlade empirin och de bemannings- och

tillsvidareanstdillda intervjupersonernas svar tolkas och jamfors.

5.1 Sjélvkategorisering och etikettering

De tillsvidareanstillda intervjupersonerna beréttar under intervjuerna om sin relation med
foretagl. Tre av fyra intervjupersoner sdger under intervjuerna att de ser sig som foretaglare,
vilket ocksa dr ett av Edwards och Peccei (2007) kriterier for identifikation med foretaget.
Forfattarna menar att om man héller med om péstaendet “I consider myself a company name
person” sa forknippar man sig sjdlv med foretaget vilket tyder pa att man identifierar sig med
organisationen. Hur de berdttar om sig sjdlva som fOretaglare varierar lite mellan
intervjupersonerna. Tva intervjupersoner tar upp att de jobbat pd foretagl under en lang tid,
dér de hunnit ga igenom mycket tillsammans. De andra tva intervjupersonerna beréttar ocksa
att de jobbat pa foretaget en lingre tid, dven fast de inte nimner tidsaspekten nir de berédttar
om sig sjélva i forhéllande till foretagl. Vi anser att de tillsvidareanstdlldas langa tid pé
foretagl och att de gatt igenom mycket tillsammans bidragit till att tre av dem definierar sig
som fOretaglare. En av intervjupersonerna berdttar om en roll som denne fatt utdver sina
vanliga arbetsuppgifter ndr hen berittar om sig sjdlv som foretaglare. Vi tolkar detta som en
viktig faktor till att hen kallade sig foretaglare. Rollen fungerar som en bekriftelse for
intervjupersonen eftersom att foretagl endast har tilldelat just hen den rollen. En annan
tillsvidareanstélld drar paralleller till hur foretag arbetar med att fa sina anstéllda att definiera
sig i termer av foretaget. Hen definierar sig iséfall som en foretaglare for att foretagl vill det
men hen gor det inte personligen. Vi tolkar det som att det dr vad personen kénner och inte
vad foretagl vill att hen ska kidnna som &r relevant for Edwards och Peccei (2007) kriterium,
att om personen anser sig vara en foretaglare sa identifierar sig denna med organisationen. I

detta fallet tolkar vi att intervjupersonen har en svag identifikation med foretagl.

Intervjupersonerna i den tillsvidareanstillda gruppen gav skilda beskrivningar om jobbets del
1 deras liv och de kan tolkas olika i studiens kontext. Edwards och Pecceis (2007) modell
sdger att ju mer fOretaget betyder for personen, desto storre dr identifikationen. De
intervjupersoner som ndmner foretagls betydelse i sina liv som endast en transaktion, de

utfor ett jobb och far pengar tillbaka, dr svart att tolka som nagot annat dn svag identifikation.
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Den svaga identifikationen kan forklaras av att intervjupersonerna inte har ndgot storre
kénslomdssigt engagemang till sitt arbete. Hos intervjupersonen som beréttar att jobbet
betyder vildigt mycket och att hen ser avdelningen som en liten familj sd ser vi en ndra
relation till foretagl och kollegor. Hen beskriver inte sig sjélv i termer av foretagl angdende
frdgan om arbetets betydelse men vi menar att pa grund av att hen pratar om avdelningen som
en familj sd visar det pa att hen kategoriserar med avdelningen, och det visar pa en stark

identifikation med organisationen.

Till skillnad frén de tillsvidareanstéllda, dar tre av fyra beskriver sig som en foretaglare sa
var de bemanningsanstillda mindre eniga. Det finns inget aterkommande svar hos den
gruppen utan det vi kan konstatera dr att det skiljer sig genom att en av intervjupersonerna
kinner sig mer som en foretaglare, en annan kénner sig mer som en bemanningsforetag:are
och en tredje placerar sig nagonstans mittemellan. Nagot som problematiserar identifieringen
med foretagl for dem ar att de dven har ett bemanningsforetag att forhélla sig till. Ashforth
och Mael (1989) skriver i sin artikel om multipla identiteter hos individer och det blir 4n mer
tydligt for de bemanningsanstillda. Trots att man vildigt sdllan hade kontakt med sitt
bemanningsforetag kan vi se att de till viss del identifierar sig med séttet att arbeta genom
bemanning, vilket tycks paverka deras identifikation med foretagl negativt. Exempelvis sade
en intervjuperson att hen inte vill férknippa sig sjdlv med foretaglarna och att hen tycker det

kénns bra att vara bemanningsanstalld.

P4 fragan om vad arbetet pa foretagl har for betydelse for de bemanningsanstillda var
samtliga eniga om att inkomst betyder en hel del, och ibland allt. Tva av dem nédmner ocksa
flexibiliteten att enkelt kunna byta arbetsplats som en fordel. Edwards och Peccei (2007)
beskrivning av hur man kategoriserar eller etiketterar sig med en organisation handlar mer
om att individen ska se och definiera sig sjilv i termer av den. Vi tolkar det som att den
transaktion 1 termer av inkomst som arbetet ger, inte visar pd att man identifierar sig med
organisationen utan snarare visar pd en motivation till att utfora sitt arbete. Angdende
flexibiliteten att kunna byta arbetsplats sd blir det dven hir tydligt att nagra av de
bemanningsanstéllda identifierar sig mer med séttet att arbeta genom bemanning én vad de
gor med foretagl. Den bemanningsanstéllde som motiverade en tillsvidareanstéllning pé
foretagl med prestige och trygghet identifierade sig positivt med foretagl, i och med att hen

strdvar efter att bli en del av foretagl fullt ut. Sammantaget ser vi dock ingen identifikation
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hos de bemanningsanstéllda nér det kommer till vilken betydelse arbetet har i deras liv, med

undantag av den bemanningsanstillda som ville bli tillsvidareanstalld pa foretagl.

Den skillnaden vi ser mellan hur individerna i grupperna sjélvkategoriserar sig, dr att den
tillsvidareanstéllda gruppen i storre utstrackning ser sig sjdlva som foretaglare medan den
andra gruppen gor det i mindre utstrickning. Vi ser tidsaspekten som en central del i varfor
de tillsvidareanstillda ser sig sjdlva som foretaglare emedan ingen av de
bemanningsanstéllda ndmner sin anstdllningstid i intervjuerna. En anledning till detta kan
vara att de bemanningsanstilldas tid pé foretagl varierade mellan 2-8 &r medan
tillsvidareanstéllda varit pd foretagl en period pa 15-36 ar. Vi menar alltsa att de
tillsvidareanstéllda arbetat pa foretagl vésentligt mycket ldngre och att det ar en bidragande
faktor till varfor de identifierar sig mer som en foretaglare. Ifrdga om vad arbetet har for
betydelse for individen sdg vi tydliga likheter mellan intervjupersonerna, dir bdda grupperna
betonar inkomstens betydelse, vilket inte visar pa nigon identifikation. Inkomstens viktiga
betydelse kan ocksa forklaras av arbetets art, vilket inte dr kunskapsintensivt. Det dr mdjligt
att om arbetet varit mer kunskapsintensivt sa hade arbetet haft en annan betydelse for
intervjupersonerna, i form av att man virderar sina arbetsuppgifter mer dn inkomsten de
genererar. Till viss del ser vi dock att de tillsvidareanstdllda identifierar sig med foretagl nér

de tar upp saker som familj och att de gatt igenom mycket tillsammans pa foretagl.

5.2 Identifikation med mél och virderingar

Edwards och Peccei (2007) skriver att ju mer en individ delar en organisationens mal och
vérderingar, desto starkare identifierar sig individen med organisationen. Till att borja med,
for att kunna identifiera sig med mal och virderingar sd méste individen vara medveten om
dessa. De tillsvidareanstillda intervjupersonerna ger ungefir samma svar kring detta, att de
kénner till foretagls mal och vidrderingar, och har fitt lara sig dessa under kurser och
utbildningar. Det behover dock inte bidra till identifikation med foretagl, utan det &r hur de
sjdlva virderar dessa och hur de pdverkar dem i deras faktiska arbete som gor detta. De
tillsvidareanstéllda intervjupersonerna ger lite olika svar pé hur foretagls mal och virderingar
paverkar dem i arbetet. Vi kan se att de tillsvidareanstéllda till viss del integrerat foretagls
mal och virderingar i sitt personliga arbetssitt genom att en av dem strévar efter att skapa en
trevlig ndrmiljo och en annan séger att om man foljer foretagls instruktioner sé blir arbetet

vél utfort. De andra tv4 tillsvidareanstéllda sdger att de inte pdverkas av foretagls mal och
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véirderingar i sitt dagliga arbete och &terger inget som kan tyda péd identifikation med

foretagls mal och vérderingar.

Alla tillsvidareanstdllda intervjupersoner uttrycker att de tycker det dr viktigt att de delar
foretagets mal och vérderingar. Samtliga berittade att de skulle ha svart att jobba for ett
foretag som inte arbetar med bra villkor. Det sidger i sdg inte s& mycket om
intervjupersonernas identifikation med foretagl men det tyder pa att de anser att omradet ar
viktigt. En mdjlig tolkning &r att foretagls mal och virderingar inte helt gar stick i stdv med
deras egna virderingar, nér de séger att de skulle haft svart att jobba for foretag som inte har

bra mél och virderingar.

De bemanningsanstillda intervjupersonerna svarade dverlag att de inte kénde till vad foretagl
har for mal och virderingar. Flera av intervjupersonerna sade ocksa att de inte heller fatt
mdjligheten av foretagl att ldra sig mer om detta, till skillnad mot vad de upplevde att de
tillsvidareanstéllda pa arbetsplatsen fatt. Edwards och Peccei (2007) menar att ju mer man
identifierar sig med organisationens mal och vérderingar ju mer identifierar man sig med
organisationen. Vi tolkar gruppens identifikation av mal och vérderingar som svag eftersom
att ingen svarade, som Edwards och Peccei (2007) beskriver, att de identifierade sig med
foretagets mél och virderingar. En forklaring till detta &r att det &r svart att identifiera sig
med maél och vérderingar om man inte kénner till dessa. Tva av intervjupersonerna beréttade
likt de tillsvidareanstdllda att de tycker det dr viktigt att de delar foretagets mél och
vérderingar och tvd uppger att de inte spelar ndgon roll for dem. Likt resonemanget ovan sa
betyder det inte per automatik att de som tycker att det dr viktigt att man delar ett foretags
mal och védrderingar i praktiken gor detta, men det ger en antydan om att deras egna

vérderingar inte skiljer sig helt fran foretagls.

Det skiljde sig at mellan hur de tvd grupperna resonerade kring foretagls mal och
véirderingar. Forst och framst hade grupperna olika forutsittningar att identifiera sig med
dessa eftersom att de bemanningsanstillda inte fick ta del av dem pa samma sitt som de
tillsvidareanstéllda fick. De tillsvidareanstillda berittade att de delvis delade foretagls mal
och viérderingar samt att deras arbete i viss min préglas av dessa, vilket kan tolkas som
identifikation med foretagl. De bemanningsanstéllda berdttade i sin tur inget som tyder pa att
foretagls mal och vérderingar tar sig uttryck i deras vardagspraktik. Vi fann inga stora

likheter mellan gruppernas identifikation med foretagls mal och vdrderingar. Den likhet som
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finns mellan de bemanningsanstillda och de tillsvidareanstéllda &r att bada grupperna delvis
tycker att det dr viktigt att de delar foretagets mal och vérdering. Detta &r dock inget som

paverkar identifikationen specifikt mot foretagl.

5.3 Kénsla av tillhorighet och medlemskap

Ashforth och Mael (1989) sédger att en individs sociala identitet inte bara behdver hirstamma
frén organisationen utan dven kan gora det frdn individens arbetsteam eller dennes avdelning
vilket gav upphov till vér friga om gemenskap pa avdelningen. De tillsvidareanstillda menar
att det finns en god gemenskap och det blir tydligt ndr en av intervjupersonerna siger att
relationen till kollegorna dr viktigare dn arbetet i sig. Vi ser det som att medlemskapet till
avdelningen dr av stor betydelse, vilket i en forlingning betyder att medlemskapet till
foretagl ar av stor betydelse. I sina beskrivningar av gemenskapen pratar tvd av de anstéllda
dven om att det anordnas aktiviteter utanfor foretagl som de anstéllda deltar i. Detta tolkar vi
som att det finns kdnslomissiga band hos de tillsvidareanstdllda som, enligt Edwards och

Peccei (2007), knyter dem till foretagl och visar pa en stark identifikation.

Edwards och Peccei (2007) sédger i sin artikel att en kénsla av tillgivenhet till en organisation
tyder pa att man identifierar sig med densamma och vi menar att om de anstillda kénner en
lojalitet till kollegor s& visar det pa en kédnsla av tillgivenhet till foretagl. Tva av de
tillsvidareanstéllda séger att de kdnner lojalitet till kollegorna pa avdelningen. Vidare blir
lojaliteten tydlig ndr en av de anstillda ibland jobbade pa lite extra for att forenkla arbetet for
kollegan som tog Gver i1 passet efter. Vi ser att det finns en lojalitet hos de anstdllda och
menar att den visar pa att de identifierar sig med foretagl, men att denna identifikation ofta ar
begridnsad till just kollegorna pa avdelningen. P4 samma sétt som fragan om lojalitet ska
svara pa om intervjupersonerna kinner en tillgivenhet till foretaget sa stdllde vi dven en fraga
om hur de skulle resonera kring att arbeta dvertid. Alla var generellt vildigt skeptiska till
overtidsarbete men det motiverades bland annat med att det ska underlétta arbetet for ovriga i
gruppen och en lojalitet till foretagl vilket ockséd det visar pd en identifikation med foretagl

enligt oss.

Aven de bemanningsanstillda pratar om att de kiinner en lojalitet till sina kollegor. En av dem
svarade dven att man nog inte hade nagon lojalitet till foretagl i stort medan en annan
menade att hen kdnde mer lojalitet till foretagl och kollegorna @n vad hen kénde till sitt

bemanningsforetag. I likhet med de tillsvidareanstillda sa anser vi att lojaliteten de har till
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kollegorna visar pa att de identifierar sig med foretagl. Gruppen med bemanningsanstillda
hade lite olika syn pd overtid och hur man skulle resonera om man fick fragan att arbeta
overtid. Till en bdrjan tinkte vi att om man var benigen att arbeta overtid s& ska det visa pa
en tillgivenhet till foretaget och att man darfor identifierar sig med foretaget i ndgon man. I
de bemanningsanstilldas fall si motiverar tvd av dem Overtidsarbete med att det skulle
generera extra inkomst medan de andra séger att man har mojlighet att ta ledigt en annan dag
om man arbetar dvertid. Vi tolkar det som att dvertid hos bemanningsanstéllda gors av andra
anledningar dn att de kénner tillhorighet eller tillgivenhet till foretagl och att det visar pa en

svag identifikation.

Ifraiga om medlemskap sa ser vi en tydlig identifikation med foretagl hos de
bemanningsanstéllda eftersom att samtliga pratar om en god gemenskap med kollegor. Det
enda som talar emot att de ska kénna ett medlemskap till foretagl &r att de pratar om att de
kinner sig exkluderade nér foretagl anordnar julbord och andra aktiviteter samt vissa moten
som bara de tillsvidareanstdllda far delta i. Tva av dem sdger ocksé att &ven om de inte har
likadana arbetskldder som de tillsvidareanstéllda sa paverkar inte det deras kinsla av
tillhorighet till foretagl. Sammantaget ser vi att gruppen identifierar sig med foretagl nér det
géller kidnsla av gemenskap och medlemskap till organisationen men att identifikationen

begrinsas av att de exkluderas fran vissa aktiviteter.

Béda grupperna pratar om en god gemenskap mellan kollegorna pa arbetsplatsen men det &r
bara gruppen med tillsvidareanstéllda som uttrycker att den betyder mer &n sjélva arbetet. Det
tyder pd att det finns en starkare identifikation med foretagl hos de tillsvidareanstéllda
eftersom det gar ihop bittre med Edwards och Pecceis (2007) resonemang om att
medlemskapet i organisationen dr viktigt for individen for dess identifiering med den. Denna
grupp tar dven upp aktiviteter utanfor arbetstid som en forklaring till en god gemenskap,
medan de bemanningsanstillda inte nimner ndgot om det utan endast ndmner att de ibland

kénner sig exkluderande frdn moten och aktiviteter.

Vidare har vi valt att lagga vikt vid lojalitet och hur bendgen man &r att arbeta overtid for att
forklara tillhorighet och tillgivenhet till foretagl likt Edwards och Peccei (2007). Lojaliteten
for de bada grupperna liknar sig genom att de bada generellt kdnner lojalitet till kollegor och
chefen. Ovan beskriver vi de bemanningsanstélldas intentioner till att arbeta overtid och

menar att de inte pekar pd en tillgivenhet gentemot foretagl medan de tillsvidareanstéllda
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exempelvis ndmner att man skulle arbetat overtid for att det ska fungera for gruppen. Den
sistnimnda gruppen tar upp andra anledningar som har hela gruppens védlmaende i fokus och
det gor att vi ser en starkare identifikation hos de tillsvidareanstillda, dven om
bemanningsanstéllda generellt identifierar sig med foretagl i termer av tillhorighet och

medlemskap.
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6. Avslutning

I detta avsnitt tar vi upp studiens slutsatser uppdelat efter respektive komponent i vdr
analysmodell: Sjdlvkategorisering och etikettering, Identifikation med mal och virderingar
samt Kdnsla av tillhorighet, tillgivenhet och medlemskap. En diskussion fors kring studien

och dess bidrag till forskningsomraddet och till sist ges forslag pad vidare forskning.

6.1 Slutsats

Syftet med den hér uppsatsen &r att undersoka skillnader och likheter i hur bemannings-
respektive tillsvidareanstélld arbetskraft identifierar sig med foretaget dir de utfor sitt arbete,
for att bidra med kunskap till forskningsomradet kring organisationsidentifikation. Studien

dmnar ge svar pa foljande fragestillningar:

e Hur skiljer det sig pd hur tillsvidare- respektive bemanningsanstilld personal
identifierar sig med organisationen de arbetar pa?
e Vilka likheter finns pé& hur tillsvidare- respektive bemanningsanstilld personal

identifierar sig med organisationen de arbetar pa?

Sjilvkategorisering och etikettering

Inom detta tema sdg vi skillnad péd hur individerna kategoriserade sig sjélva i forhéllande till
foretagl. Den tillsvidareanstdllda gruppen sag sig som foretaglare i stor utstrdckning medan
den andra gruppen gjorde det i liten utstrdckning. Likhet mellan de tvd grupperna, med
undantag for en tillsvidareanstilld, var att arbetet hade som frimsta betydelse att generera
inkomst. Vi tolkar detta sammantaget som att de tillsvidareanstdllda har en starkare
organisationsidentifiering inom sjélvkategorisering och etikettering men att bada grupper

visar en svag identifikation med foretagl ifrdga om arbetets betydelse for individen.

Identifikation med mal och virderingar

Sett till hur intervjupersonerna svarade kring foretagls mal och virderingar sa blir det tydligt
att de tillsvidareanstdllda identifierar sig med foretagls mél och vérderingar och att de
bemanningsanstillda inte gor det alls. Det kan forklaras med att den bemanningsanstillda

personalen inte alls hade samma mdjligheter att ta del av foretag]l mal och vérderingar.
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Kiinsla av tillhorighet, tillgivenhet och medlemskap

Béda grupperna gav en beskrivning om en god gemenskap och kénde dérfor ndgon form av
medlemskap med arbetsplatsen. De bemanningsanstillda kénde sig dock exkluderade vid
exempelvis julbord dir de inte var inbjudna vilket gor att de inte kinner en lika stark
identifikation med foretagl som de tillsvidareanstillda. De tvd grupperna beréttar 4ven om att
de kénner lojalitet till sina kollegor och chefen, vilket visar pd att de kdnner tillgivenhet till
foretagl pa liknande sétt. Sammantaget sd identifierar sig bada grupperna med foretagl inom

detta tema, dock foreligger en starkare identifikation hos de tillsvidareanstillda.

6.2 Diskussion och bidrag till forskningsomréadet

Var studie har visat pad hur bemannings- och tillsvidareanstilldas identifikation ser ut pé ett
storre foretag inom logistikbranschen. I just denna kontext har vér studie bidragit till en storre
forstaelse for de skillnader, men ocksa likheter som foreligger. P4 arbetsplatser i samma
bransch diar sammansittningen av personal ser liknande ut som i vér studie, kan vara resultat
anvindas av exempelvis personer inom HR eller ledande positioner. Detta genom att
resultaten kan anvindas for att belysa hur skillnader ser ut mellan grupperna och skapa en
grund for att overbrygga dessa. Till exempel kan man arbeta med att forsoka prata om

varderingar med bada grupper samt bjuda alla pa julbord och liknande aktiviteter.

Den hér studien visar alltsd hur Edwards och Pecceis (2007) modell kan anvéndas i en svensk
kontext pd logistikbranschen men ocksd att modellen fungerar vil i en kvalitativ studie.
Modellens komponenter anvindes som tre centrala teman i var intervjuguide och utifrdn dem
formades varje intervju. Detta bidrog till att vi lyckades behalla fokus pa Edwards och
Pecceis (2007) begrepp under intervjuerna samtidigt som vi gav utrymme for
intervjupersonerna att utveckla sina resonemang med historier och mer personliga beréttelser,
vilket hade forbigatts om modellen anvints i en kvantitativ studie. Forfattarna till modellen
menar att modellen maste testas fler gdnger for att bestimma dess generaliserbarhet och om
de tre komponenterna &r de mest vdsentliga i syfte att studera organisationsidentifikation.
Darfor dr det bra att vi testat dess anvdndbarhet 1 en svensk kontext, pa en specifik bransch
och med en kvalitativ forskningsmetod. Slutsatserna som beskrivs ovan ser vi som specifika
for logistikbranschen och arbetets art och kan darfor inte sdkert generaliseras till andra

branscher.
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Vi ser nyttan av att utgd ifrdn Ashforth och Maels (1989) synsitt pd social identitet och att
den kan hirstamma frin en individs arbetsteam eller avdelning ndr man diskuterar individens
kénsla av tillhorighet, tillgivenhet och medlemskap till organisationen. Det gav oss
mdjligheten att stilla fragor till intervjupersonerna om deras relation till kollegor och sin
avdelning istdllet for att prata om foretagl i stort. Ett mdjligt sétt att utveckla Edwards och
Pecceis (2007) modell ar dérfor att fokusera pd individens nirhet nir det kommer till deras
kénsla av tillhdrighet, tillgivenhet och medlemskap till organisationen, an till organisationen i
stort. Vi tror att detta kan vara relevant for storre organisationer som dr uppdelade pé flera
divisioner och avdelningar, dir en individs avdelning ligger ndrmare att relatera till dn

organisationen i stort.

6.3 Framtida forskning

Denna uppsats lyfter upp likheter och skillnader i hur tillsvidare- och bemanningsanstillda
identifierar sig med ett logistikforetag i Goteborg. Vi vill uppmana andra forskare att
undersoka mojligheter till att Gverbrygga de skillnader som framgick i studien. Hur skulle
bemanningsanstidllda paverkas om de inkluderades vid julbord och andra aktiviteter
arrangerade av kundforetaget samt om de hade samma mojligheter till att delta i kurser och
utbildningar &r en intressant aspekt att studera. En jimforande studie dir bade tillsvidare- och
bemanningsanstéllda far delta i aktiviteterna ovan vore dérfor intressant i syfte att undersoka

om skillnader i organisationsidentifikation kvarstar.

Forfattarna till modellen uppmanar i sin artikel att modellen behover testas i fler branscher
och andra ldnder innan man kan sdga att den &r generellt applicerbar (Edwards och Peccei,
2007). Vi vill pa samma sdtt uppmana forskare att bidra till att testa modellens
generaliserbarhet inom béade kvantitativa och kvalitativa studier samt p& andra branscher och

lander.

I analysen tar vi upp hur arbetets art kan ha betydelse for hur man identifierar sig med
organisationen. Det vore dirfor intressant att studera tvd olika yrkesgrupper, dir den ena
gruppen har mer kunskapsintensiva arbetsuppgifter &n den andre, for att sedan jamfora

gruppernas identifikation med organisationen.
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Hur ldnge man arbetat pa en organisation verkar ha betydelse nir det kommer till hur man
identifierar sig med organisationen. Det skulle déarfor vara intressant att titta pad hur
tidsaspekten pdverkar ménniskor i hur de identifierar sig med en organisation genom att
jdmfora personer som varit anstéllda olika lang tid. Ett annat forslag péd framtida forskning ar
att man jamfor tillsvidare- och bemanningsanstillda som arbetat pa en organisation ungefir

lika lang tid, for att se om identifikationen med organisationen skiljer eller liknar sig.

41



Referenser
Albert, S. & Whetten, D.A. (1985). Organizational Identity. Research in Organizational
Behaviour. Volume 7. 263-295.

Alvesson, M. & Bjorkman, 1. (1992). Organisationsidentiteten och organisationsbyggande.
Lund: Studentlitteratur.

Arbetsformedlingen. 2016. Anstéllningsformer. Arbetsformedlingen.
https://www.arbetsformedlingen.se/For-arbetssokande/Tips-och-rad/Anstallningsformer.html

(Hamtad 2016-12-08)

Ashforth, B.E. & Mael, F. (1989). Social Identity Theory and the Organisation. Academy of
Management Review, volume 14 [1]. 20-39.

Bemanningsforetagen. 2016. Bemaningsbranschens  historia. Bemanningsforetagen.
https://www.bemanningsforetagen.se/branschfragor/om-
branschen_1/historia?expanded accordions=vacc-1517dedc,vacc-c94b9b8b,vacc-

c82bf5de,vacc-c865d996,vacc-7bf44505,vacc-4475707¢ (Hamtad 2016-11-29).

Bryman, A. & Bell, E. (2013). Foretagsekonomiska forskningsmetoder. 2. uppl. Stockholm:
Liber AB.

Erlandsson, Bill. 2016. Inhyrd personal i offentlig sektor har 6kat med 75 procent pa tio ar.
Tjénsteménnens centralorganisation. http://www.arbetsvarlden.se/inhyrd-personal-i-offentlig-

sektor-har-okat-med-75-procent-pa-tio-ar/ (Himtad 2016-11-29).

Kristina Hakansson, Tommy Isidorsson, (2016) "Between two stools: occupational injuries
and risk factors for temporary agency workers", International Journal of Workplace Health

Management, Vol. 9 Iss: 3, pp.340 - 359

Martin R. Edwards & Riccardo Peccei (2007) Organizational identification: Development
and testing of a conceptually grounded measure, European Journal of Work and
Organizational Psychology, 16:1,25-57, DOI: 10.1080/13594320601088195

Patel, R. & Davidsson, B. (2011). Forskningsmetodikens grunder. uppl. 4:2.

42



Bilaga 1

Bakgrund

Hur lénge har du jobbat pa arbetsplatsen?

Har du liknande arbetsuppgifter som dina kollegor som &r tillsvidareanstdllda /

bemanningsanstéllda?

Sjilvkategorisering och etikettering
I ett ssmmanhang utanfor arbetet dér ndgon fragar vad du arbetar med, vad svarar du da?

Vad skulle du sdga att arbetet har for betydelse for dig?

Till bemanningsanstéllda:

Ser du dig sjélv foretaglare eller bemanningsforetagare?
- Kan du ge ett exempel nér du kinner sa?

Till tillsvidareanstéllda:

Ser du dig som en foretaglare?

- Vad ar det som gor/inte gor det skulle du sdga?

Identifikation med mal och virderingar

Hur medveten dr du om foretagls mal och vérderingar?

Mojliga foljdfragor:

Foretagl har en uttalad miljopolicy som sdger att de ska vara ledande inom miljovanligt
logistik, hur mycket préglas ditt arbete av detta?

Priglas ditt arbete av foretagls mal och vérderingar?

Hur viktigt ar det for dig att du delar foretagls mal och vérderingar?

Kiinsla av tillhorighet och medlemskap.
Hur ser gemenskapen ut mellan er som jobbar hir pa arbetsplatsen?

Hur ser gemenskapen ut mellan tillsvidareanstédllda och bemanningsanstillda kollegor?

Mojliga foljdfragor:
Hur ser kommunikation ut pa arbetsplatsen? Kan du sdga vad du vill, till vem du vill?
Innan jul nér foretagl har mycket att gora, far du frigan om att arbeta overtid, hur resonerar

du?
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Skulle du sédga att du har lojalitet och till vem, till foretaget, kollegor eller chefen?

Till bemanningsanstéllda:

Om du skulle bli erbjuden en tillsvidareanstéllning idag, hur skulle du resonera da?

Har du nagot som du vill tillagga?
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