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Abstract

This thesis aims to investigate how seasonal employees in a specific organization are socialized into
their work and learn the organizational culture. This study uses a qualitative method and was
conducted using semi structured interviews, based on five interviews with seasonal workers in an
organization where majority of the employees have a seasonal employment. Using Wenger’s theory of
Communities of Practice as a theoretical framework the study examines organizational socialization.
The study’s findings indicate that the organizational culture is learned with the help of formal
training, in introductory programs and through social interactions with colleagues. Seasonal
employees learn their work tasks partly through introductory programs but predominantly through
informal interactions with colleagues in the form of informal mentorship. Within the studied
organization, several organizational methods are used to teach work tasks and organizational culture.
Formal training, teambuilding exercises and informal mentorships are all utilized in the socialization
process.

Nyckelord: Communities of practice, Learning, Organizational culture, Organizational learning,
Organizational socialization, Socialization
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Introduktion

I introduktionen introduceras ldsaren till dmnet som uppsatsen beror samt bakgrunden for omrddets relevans
och aktualitet inom forskning. En sammanfattning av relevant tidigare forskning foljer och direfter presenteras
studiens syfte och frigestillningar.

Inledning

Organisationskulturen inom en verksamhet paverkar hur organisationen hanterar problem och
utmaningar samt lar personalen i organisationen en vardegrund och ett forhdllningssatt som vagleder
beteenden och arbetet inom organisationen (McShane, Tasa & Steen, 2021). Organisationskulturen kan
dérav fungera som ett verktyg i att effektivisera, utveckla och forédndra organisationer. Schein (2004)
menar bland annat att hur foretag lar sin personal organisationskulturen paverkar hur personalen utfor
sitt arbete. Dérav ar det intressant att se hur en organisation som byter ut en stor del av sin personal
kontinuerligt arbetar med 6verforing av kultur.

Hatmaker & Park (2014) beskriver hur organisationskulturen inom en verksamhet overfors till ny
personal genom organisations socialisering. Nyanstéllda anpassar sig till den specifika organisationen
och lar sig sina arbetsuppgifter genom en organisationssocialiserings process dar de pa olika satt
anpassar sig efter organisationen och lar sig att bli en produktiv anstalld. I socialiseringsprocessen lar
sig personalen @ven sina arbetsuppgifter och blir en del av organisationen som helhet. Detta sker bland
annat genom utbildning, mentorskap och andra organiserade utbildningsformer. De anstéllda lar sig
aven arbetet genom en mer informell process dar den nyanstéllde pa egen hand sdker kunskap och
information om organisationen och sociala férvantningar samt knyter kontakter med mer erfarna
medarbetare pa arbetsplatsen. Organisationer arbetar med att informera och utbilda nyanstéllda inom
den nya organisationen, denna kunskap ar dock oftast otillracklig for att lara nya anstédllda hela
organisationens komplexitet. Socialiseringsprocessen och den informella larprocessen kollegor emellan
ar ddrav en del i hur nyanstéllda lar sig delar av organisationen sa som onskvarda beteenden, normer
och varderingar som verkar inom organisation (Hatmaker & Park 2014).

En viktig komponent i socialiseringsprocessen ar tidskomponenten. Det tar mellan tre till nio
manader for en nyanstalld att socialiseras in i en ny organisation beroende pé arbete, bransch och hur
socialiseringsprocessen ser ut. Nyanstallda tenderar att ldra sig onskade beteenden fortare an de lar sig
organisatoriska normer och varderingar, den organisatoriska identiteten och organisationskulturen
(Ashforth, Sluss & Harrison. 2007). Overgripande beteendeménster och sitt att handla dverfors fran
mer erfarna medarbetare till de nya. Denna socialisering har med organisationskulturen att géra och
det 4r genom mer erfaren medarbetare som kulturen bevaras (Van Maanen & Schein, 1997). Hur dessa
processer ser ut i organisationer med sdsongsanstéalld personal dar en stor andel av personalen byts ut
fran siasong till sdsong ar professionsrelevant och aktuellt.

Bakgrund

Dagens arbetsmarknad gar igenom en forandring dar det forkommer variationer av anstéllningar,
till exempel fler tidsbegransade anstallningar. Det finns en énskan hos arbetsgivare att vara flexibla for
att mota variationer i behov av personal dar tillfalliga anstdllningar kan anvandas, dels for att sakerstélla
anstallning av rdtt personal, dels vid variationer i sidsongsbehov av personal inom verksamheten
(Berglund, Hakansson, Isirdorsson, Alfonsson, 2017). En studie av Statistiska centralbyran (2019) visade
att mer an 30% av de som &r arbetsverksamma under 29 r har en tillfillig anstéallning. Det finns flera



typer av tillfalliga anstéllningar bland annat sdsongsanstallningar vilket &r vanligt inom organisationer
som erbjuder sasongsbetonade varor och tjanster.

Genom att arbeta med organisationskultur kan arbete effektiviseras utvecklas och férandras, aven
om omsittningen av personal dr hog. Organisationskulturbyggande kan dock vara problematiskt i
verksamheter utan en stabil, aterkommande personalstyrka som liar den nya personalen
organisationskulturen. Det finns tidigare forskning om organisationskultur och socialiseringsprocesser
men det tyckts finnas en kunskapslucka nir det kommer till hur dessa processer ser ut inom just
organisationer med sadsongsvariationer, med en stor andel sdsongsanstillningar, ddr personalen

varierar fran &r till &r medan varor och tjanster bestar.

Tidigare forskning

Nedan beskrivs ett urval fran tidigare forskning inom omradena organisationskultur och

organisationssocialisering som anses relevanta och ger ett ramverk f6r denna uppsats.

Litteratursokning

Litteratursokningen gjordes utifran Mitt Universitetets databaser. Databaserna som anvants &r
ERIC och PROquest. Sokningen avgransades till vetenskapligt granskade artiklar och dessa har
framskots med hjalp av studiens nyckelord i olika sammansattningar. Vissa artiklar och forskare
hénvisas ofta till i nyare forskning samt i andra studentuppsatser och darav har dven dessa artiklar
lasts. Ett fatal av dessa har tagits med i introduktionen. Artiklarna som valts dr de som anses mest
aktuella fér denna studie utifrdn metod och innehall i artikeln. Aven bocker fran kénda forskare inom

amnena har anvants samt studentlitteratur.

Organisationskultur

Organisationskultur som begrepp har inte en standardiserad definition inom litteraturen.
Gemensamt bland de flesta akademiker ar dock att denna beskrivs som en spegling av organisationens
historia. Organisationskulturen beskrivs som socialt konstruerad och &r ett uttryck for de ritualer och
den symbolik som finns i organisationen. (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2011).

Edgar Schein (2004) &r en av de mest omtalade forskarna inom omrédet organisationskultur och har
aven forskat om organisationssocialisering. Han forklarar organisationskultur som ndgot som existerar
pa flera nivéer i en organisation, den existerar delvis dvergripande i organisationen men dven inom
olika grupper i organisationen dar kulturen kan skilja sig at. Organisationskulturen byggs genom att
medarbetare under tid har arbetat med att 6verkomma utmaningar och problem dér beteenden och
handlingssatt som har varit framgéngsrika fortsiattningsvis anvands inom organisationen. Detta skapar
ett organisatoriskt innehall som bestdr av organisatoriska erfarenheter som utvecklar ett kollektivt
tankande vilket skapar de normer och den vardegrund som organisationen verkar inom. Den
dynamiska processen av organisationskulturbyggande skapas alltsd genom ldardomar som en
organisation skaffar sig i form av framgangsrika beteenden och ett satt att handla som byggs och stéarks
under historien av organisationens existens. Geert Hofstede, Gert Jan Hofstede och Michael Minkov
(2011) menar att organisationskulturen faststélls och bevaras med hjalp av de manniskor som arbetar
inom organisationen. Organisationskulturen genomgar stindigt forandringar pa grund av yttre
paverkningar sd som marknadsutveckling, teknologi och efterfrdgan men framfor allt genom att
personalstyrkan forandras dar nya medarbetar medfor forandringar i varderingar, antaganden, normer
och beteendemonster som gor att organisationskulturen standigt utvecklas. Medarbetarna i
organisationen dr de som bade bevarar, reproducerar och forandrar kulturen (Schein, 2004).



Schein (2004) beskriver att organisationskulturen inom ett féretag kan ses som ett isberg uppbyggt
av artifacts eller artefakter, values eller varderingar och underliggande assumptions eller antaganden.
Artefakter ar visuella processer, symbolik och strukturer inom organisationen som har att gora med hur
organisationen fungerar, uttrycks och agerar. Artefakterna bygger pa varderingar som ar svéra att se
och identifiera da dessa har sin grund i strategier. Detta dr alltsd varderingarna i organisationen. De mal
och filosofier som utgdr och driver organisationen, till exempel de uttalade madlen, visionen och
missionen. Underliggande antaganden ar de 6vertygelser som medarbetare har inom organisationen
vilket ar beteenden, normer och varderingar som utgor kdrnan av organisationen. Dessa paverkar aven

hur de andra byggstenarna ser ut.

Organisationssocialisering

Organisationssocialisering dar den process dar nya medarbetare lar sig sina arbetsuppgifter samt den
process dar organisationskulturen &verfors till nya medarbetare i samband med att de ldr sig regler,
varderingar och beteenden som ar forviantade och Onskvdrda inom organisationen (Anakwe &
Greenhaus 1999). Socialisationsprocessen pagar konstant i och med att en individ blir en del av en social
kontext pa en arbetsplats och lar sig kulturen i denna kontext, vilket gér medarbetaren till en medlem i
organisationen (Seylim & Balci, 2022).

Organisations socialisering delas ofta in i tvé olika dimensioner, dels organisatoriska taktiker vilka
syftar till organisatoriska anstrangningar i form av formell utbildning s& som introduktionsprogram
och mentorskap, dels de proaktiva sociala beteenden som den nyanstallda sjadlv utfor for att socialisera sig
sjalv in i organisationen och anpassa sig efter den nya arbetskontexten (Ashforth, Sluss & Saks, 2007).
Cecilia Cecilia Mornata och Iolanda Cassar (2018) foreslar att organisationer ska tillhandhalla formella
introduktionsprogram samt individualistisk support och byggandet av en kultur som &r psykologiskt
trygg for att underlédtta organisations socialiseringen for nya anstillda och pé sa satt stodja deras
larandeprocess.

En lyckad organisationssocialisering ar viktig d& det har visat pd positiva effekter for bade
organisationen och for den nya anstéllda d& det skapar forutsattningar f6r kdnslan av gemenskap och
tillhorighet till organisationen vilket Okar engagemang och prestation. ~Med en lyckad
organisationssocialisering anpassar sig nya anstdllda enklare till organisationen, forstar
arbetsuppgifter, anpassar sig till och lar sig kulturen snabbare. Dessa faktorer paverkar dven i vilken
man nya anstdllda tenderar att stanna inom organisationen (Ashforth, Sluss & Harrison, 2007). De nya
anstdllda som blir en del av organisationen medverkar i framtiden till socialisationsprocessen av den

nya generationer medarbetare och fungerar darav som kulturbérare (Mornata & Cassar, 2018).

Organisatoriska taktiker — Larande genom formell utbildning

Det &r av stor vikt att nyanstallda far organisatoriskt professionellt stéd i socialiseringsprocessen for
att bli en del av den organisatoriska kontexten. Dessa formella introduktionsprogram rekommenderas
innefatta aktiviteter som ger assistans att ldra arbetsuppgifter och organisatoriska processer samt
organisatoriska normer och varderingar. Socialisationstaktiker fran badde organisationens sida och fran
den nyanstélldes sida hjélper att reducera osakerhet i arbetet och pa arbetsplatsen (Seylim & Balci, 2022).
Blake Ashforth, Davis Sluss & Alan Saks (2007) menar att organisationsdrivna socialiserings taktiker
och socialt proaktivt beteende tillsammans forknippas med ldrande av arbetsuppgifter och
organisationskultur.

I Elif Seylims och Ali Balcis (2022) studie framgar det att nya anstéllda som inte far ndgon formell
introduktion i form av utbildning, mentorskap eller teambildning uppfattar detta som obehagligt och
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utrycker att de inte kdnner tillhorighet till organisationen. Det som forvantas av nya anstillda i
arbetsuppgifter, ritualer och sedvanjor kan vara forvirrande och anstrangde att lara sig pa egen hand.
De nya anstéllda som pa egen hand tvingades soka den storta delen av information upplevde en kinsla
av uppgivenhet och utanférskap. Detta hindrar larande av arbetsuppgifter och kultur. Ashforth, Sluss
& Saks (2007) studie visade dock att proaktiva sociala beteenden hos den nyanstillda vara den drivande
faktorn i socialiseringsprocessen och inte formell utbildning. Nya anstéllda anviander aktiva sociala
processer i storre utstrackning under sin ldrandeprocess dn passiva. De menar ddrav att genom att
introduktionsprogram med férdel ska kombinera passiva processer som foreldsningar eller likdanande
med strukturerade former av socialt aktivt ldrande s& som mentorskap eller pa annat sitt skapa
forutsattningar for socialt stod mellan nya anstéllda och kollegor.

Organisatoriska socialisationstaktiker ar viktiga bade for att den nya anstdllda ska lara sig
arbetsuppgifter och kultur, dar dessa bor vara anpassade efter de behov som finns inom organisationen.
Genom organisatoriska taktiker och stdd frdn andra medarbetare gar det att skapa produktivitet och
organisatorisk effektivitet i framtiden samt att kdnslan av tillhorighet till organisationen framjar
prestation (Seylim & Balci, 2022).

Proaktiva sociala beteenden- Larande genom kollegor

Enligt Schein (2004) dr det genom social interaktion som kulturen forflyttas frdn en generations
medarbetare till nasta. Detta sker i sociala moten mellan nya anstédllda och medarbetare som arbetat
inom organisationen under en lingre tid. For att detta ska vara mgjligt behovs utrymme och tid for
dessa interaktioner att ske. Nya medarbetar i organisationer som upplever att de inte far det formella
stdd som de anser sig behdva for att integreras in i organisationen reglerar sjilva detta genom att soka
indirekta mentorer eller vigledning frdn andra kollegor med mer erfarenhet som blir ett stod i
socialiseringsprocessen (Mornata & Cassar, 2018).

Korte Russell (2009) visar i sin studie att sociala interaktioner ar ytterst viktiga for att nya anstéllda
ska ldra sig sina arbetsuppgifter och organisationskulturen i en verksamhet. Socialiseringsprocessen
kan vara problematisk d& bade nyanstdllda och medarbetare som varit anstillda under langre tid i
organisationen maste vara aktiva i relationsbyggandet. Relationsbyggande ar den drivande faktorn i
socialisationsprocessen och inte individers personliga kapacitet for larande. Den viktigaste kontexten
for att nya anstillda ska socialiseras in i organisationen, lira sig varderingar och normer ar
arbetsgruppen och inte organisationen som helhet. Deltagarna i Russels (2009) studie rapporterade att,
genom att bygga relationer och skapa ett slags mentorférhallanden med mer erfarna kollegor inom
organisationen, skapade de forutsiattningar for sig sjdlva att bade ldara sig arbetsuppgifter och
organisationskulturen. Deltagrana beskriver vikten av att bli accepterad in i arbetsgruppen och skapa
personliga kontakter med sina kollegor. Medarbetare som lyckas bygga relationer med sina chefer
upplever dven att de genom cheferna lar sig sociala normer som medverkade i att de snabbare
integrerades in i organisationen och kédnde sig som en del av foretaget. Genom chefen far medarbetare
vardefulla kunskap om hur organisationen fungerar som helhet.

Tryggt psykologiskt klimat

Ett psykologiskt tryggt klimat ar en nddvandighet for larande av arbetsuppgifter och
organisationskulturen dar kollegor och chefer visar pa expertis, ar tillmotesgdende och villiga att
involvera nya anstéllda i arbetsaktiviteter. Detta klimat skapar méjligheter f6r nya medarbetare att vara
aktiva i socialisationsprocessen och sjdlva be om feedback, ge feedback tillbaka till organisationen samt
att detta klimat ger utrymme f6r misstag och larande (Mornata & Cassar, 2018). Kulturen och sociala
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normer kan skilja sig mellan olika arbetsgrupper och avdelningar inom organisationen vilket ocksa kan
paverka socialisationsprocessen bland de anstéllda (Russell, 2009). Nya anstéllda tycks soka stod inom
flera ndtverk i en organisation for att vinna social acceptans dar de soker sig till personer och grupper
som delar deras kunskap, problem, projekt eller andra intressen (Mornata & Cassar, 2018). Dessa
grupper behover inte tillhora den direkta arbetsgruppen och kulturen kan skilja sig at inom dessa

grupper.

Syfte

Syftet med studien ar att undersoka hur sdasongsanstdllda socialiseras in i sitt arbete och lar sig
organisationskulturen i ett foretag med en stor andel sasongsanstilld personal.

Forskningsfragor

e  Hur 6verfors organisationskulturen till sisongsanstallda?

e Hur lar sig sasongsanstillda sina arbetsuppgifter?

e Vilka pedagogiska metoder eller utbildningsmetoder anvands for att kommunicera och ldra
sasongsanstallda sitt arbete och organisationskulturen?

Teori

I detta avsnitt forklaras den teori och de teoretiska begrepp som ligger till grund for analysen av det empiriska
materialet i uppsatsen. Teorin som presenteras dr Communities of practice som grundades av Etienne Wenger.

Overgripande teori

For att tolka och skapa forstéelse for organisations socialisering och larandet av organisationskultur
kommer ett socialt perspektiv pa larande presenteras vilken studiens analys grundar sig i. Etienne
Etienne Wengers (1999) teori om Communities of practice dr en mycket uppmérksammad teori inom
sociala perspektiv pa larande och anvandas som teoretisk tolkningsram for att analysera empirin i
uppsatsen. Denna teori har valts utifrdn den sociala aspekt som tidigare forskning visar att
organisationssocialisering samt ldarandet av organisationskultur, normer och véarderingar i
organisationer paverkas av. Teorin dr omfattande, darav beskrivs endast centrala delar, vilka anvands
for att analysera empirin. Jean Lave och Etienne Wenger (1991) menar att larande sker situerat, i en
kontext och att det inte finns ndgon verksamhet som inte ar kontextuell. Ldrande sker inom en kontext
som har ett kulturellt ssmmanhang.

Sociala sammanhang och interaktioner med andra ar en stor del av manniskors liv. Lange sags
larande som en individuell process och ett resultat av undervisning medan Wenger (1999) beskriver
larande som ett socialt deltagande i det han kallar for Communities of practice aven kallat
praxisgemenskaper. Dessa grupper av méanniskor befinner sig i en situation eller ett sammanhang dar
det finns en gemensam forstaelse for situationen, dess betydelse och hur gruppen arbetar. De har ett
gemensamt mal, passion eller yrke dar de stravar efter forbattring. Denna grupp lar sig att mota
utmaningar och att forbattra praktiken genom regelbunden interaktion. Dessa gemenskaper kan vara
bade informella och formella samt &r en sjalvklar del av var vardag som ménniskor. Det kan rora sig
om allt fran en familj, till ett konstnarskollektiv eller en arbetsgrupp. Inom arbetet och pa arbetsplatser
specifikt utvecklas ett sadtt att samexistera och en praxis (Wenger, 1999). Genom interaktioner,
gemensamma kontext, intresseomraden och arbetsuppgifter skapas dessa praxisgemenskaper.

Teorin om praxisgemenskaper har sitt ursprung i teorin om situerat larande av Jean Lave och

Etienne Wenger (1991) dar de menar att praxisgemenskaper standigt utvecklas vilket gor att nya



medlemmar blir en del av gemenskapen naturligt och situerat larande sker. Wenger (1999) beskriver
larande utifrdn fyra element som i kombination definierar det sociala deltagandet i
praxisgemenskaper. Dessa olika element hanger ihop och paverkar varandra samt bygger tillsammans
dessa gemenskaper och samexisterar i lairande processen. Dessa &r praxis, gemenskap, mening och
identitet. Wenger (1999) beskriver praxis som en handling i en social kontext dar medlemmarna i
denna praxisgemenskap utdvar ndgonting dar de anvander och skapar delade resurser i form av
redskap, sprak, symboler, uppfattningar, grundlaggande antaganden, erfarenheter, vildefinierade
roller, en gemensam vérldsbild och ett sitt att mota och 16sa problem. Detta sker mer eller mindre
medvetet och kan uttrycka sig i till exempel normer och varderingar, vilka skapas over tid genom
interaktion. Det maste dven finnas en upplevelse av mening att interagera och lara av varandra fran
medlemmarnas sida. Arbetet i gruppen forbattras hela tiden dd medlemmarna drar lar sig av
varandra genom gruppens gemensamma kunskap. Begreppet mening dr ndra sammanknutet med
praxisbegreppet. Deltagande i gemenskapen paverkar dven hur vi ser oss sjdlva, var identitet.
Gemenskap har att gora med att det finns en gemensam domén eller ett intresse som engagerar
medlemmarna i gruppen. Gemenskapen sammanhalls av en gemensam repertoar som bygger pa
rutiner, historia, symboler, begrepp med mer som skapas genom praxis. Relationer ar en forutsattning
for interaktion och det sociala larandet.

Dessa praxisgemenskaper ar pa en arbetsplats ett sammanhang dar kollegor kan dela erfarenheter
och kompetens (Wenger 1999). Pa detta sétt kan nya medarbetare ldra sig av mer erfarna medarbetare,
ta del av deras kompetenser och kunskaper samt att de kan tillféra nya perspektiv och kompetenser.
Noriko Hara och Thomas Schwen (2006) har genom sin studie beskrivit hur teorin om
praxisgemenskaper kan appliceras pa arbetsplatslarande. De menar att informellt larande &r en mycket
viktig del av det ldrande som sker pa arbetsplatser. Det finns en lucka mellan formella
utbildningsprogram och tyst kunskap som delas mellan kollegor inom organisationer, dar
praxisgemenskaper fungerar som en bro mellan dessa tva. Forfattarna definiera delar av Communities
of practice teorin som kénnetecknar dessa praxisgemenskaper och hur de ar verksamma inom
organisatoriskt larande. Det sociala samspelet mellan kollegor, relationer och informella gemenskaper
skapar fOrutsittningar for att larande sker pad arbetsplatser. Wenger (1999) péapekar att
praxisgemenskaper hjédlper nya anstillda att ldra sig i organisationer. Hara och Schwen (2006) menar
att deras applicerade forskning av praxisgemenskaper inom organisationer kan anvandas som en

lokaliserad teori inom arbetsplatslarande och dérfér anvands dessa begrepp i analysen av resultatet.

Centrala begrepp

Nedan beskrivs de begrepp som Hara och Scwen anvander for att beskriva hur praxisgemenskaper
ges uttryck for inom organisationer.
En grupp anstillda: Dessa grupper bestar av personer som inte kan bli tvingade att l4ra sig

tillsammans eller att dela information. Dessa grupper lar sig i stdllet oberoende av formella strukturer
fran organisationens sida. Larandet skapas inte pa organisationens villkor utan efter individens behov
(Hara & Schwen, 2006).

Utveckling av delad mening: I praxisgemenskapen utvecklas dven delad mening. Det utvecklas ett
gemensamt sprak pé arbetsplatsen som forenklar kunskapséverféringen mellan medarbetare. Detta
gemensamma sprak innehaller d&ven gemensamma taktiska kunskaper, hur man ska genomfora och
organisera arbetet i form av vdarderingar. Det finns en kénsla f6r vad och hur arbetet ska utforas. Den
delade mening ar situation bunden till den aktuella praxisgemenskapen (Hara & Schwen, 2006).



Informella sociala nitverk: Hara och Schwen (2006) beskriver att dessa grupper inte skapas
strukturellt frdn organisationens sida utan de formas organiskt och existerar utan formell styrning.
Larande sker genom socialt deltagande i dessa grupper, genom det Wenger (1999) kallar for praxis dar
han menar att det ar viktigt att delta i praxisgemenskaper for att forbattra praktiken genom larande.
Delade erfarenheter skapas i dessa informella narverk dér manniskor hjalper och stottar varandra
informellt.

En stottande/trygg kultur: Praxisgemenskaperna skapar en stottande kultur dar medlemmarna
litar pa varandra. Information delas inom praxisgemenskapen for att stotta varandras arbete och
gruppen arbetar som ett team for att forbittra arbetet. Aven om dessa team inte alltid ar officiella. I
dessa inofficiella team préglas kulturen till exempel av samarbete (Hara & Schwen, 2006).

Engagemang i kunskapsutveckling: Inom praxisgemenskaperna bygger méanniskor kunskap for sin
egen skull, inte endast for organisationens (Hara & Schwen, 2006). De skapar ett gemensamt innehall i
form av en repertoar som bygger pa rutiner historia och begrepp som skapas genom praxis (Wenger,
1999).

Tillampandet av teori

Bryman (2018) menar att teorin forklarar en viss begransad del av ett fenomen, i detta fall den sociala
aspekten av fenomenet larande. Teorin i uppsatsen fungerar diarav som ett verktyg for att forsta det
empiriska resultatet och ger ett forklaringssprak med begrepp och pastdenden som hjalper
argumentationen i uppsatsen (Levinsson & Agnfors 2019). Teorin kommer i denna uppsats att fungera
som en tolkningsram for att besvara forskningsfrdgorna och syftet och darav anvandas denna i
tolkningen och analysen av det empiriska materialet. P4 s& satt kan teorin vara ett verktyg for att skapa
en mer nyanserad och utvecklad forstaelse av resultatet. Teorin om praxisgemenskaper ger forklaringar
till hur larande processer kan se ut inom organisationer. Darav anvands denna for att tolka hur anstallda
tillsammans interagerar och samverkar for att lara sig sina arbetsuppgifter, samt de normer och

varderingar som bygger organisationskulturen.

Material och metod

I detta avsnitt beskrivs uppsatsens metodval under rubrikerna datainsamlingsmetod, urval, procedur,
analysmetod och etiska stillningstaganden. Direfter foljer metoddiskussionen dd wvaliditet och reliabilitet
diskuteras.

Datainsamlingsmetod

Utifrdn studiens syfte att undersoka hur sdsongsanstillda lar sig arbetsuppgifter och
organisationskulturen i ett foretag har en kvalitativ ansats i form av semistrukturerade intervjuer valts
som metod. Kvalitativa intervjustudier 4r mycket vanliga att anvinda sig av inom samhaéllsvetenskaplig
forskning och &r ett verktyg for att undersoka personliga uppfattningar av hur, i detta fall,
intervjupersonerna tolkar den sociala situation som de deltar i pa sin arbetsplats (Bryman, 2018). En
kvalitativ metod i form av en intervjustudie kan ge en fOrstdelse av undersokningspersonernas
erfarenheter och synvinkel pa ett visst fenomen (Kvale & Brinkmann, 2014). I detta fall sisongspersonals
syn pa deras larande process kopplat till arbetsuppgifter och organisationskultur. I denna kvalitativa
studie har intervjupersonerna kunnat ge sitt perspektiv som sedan tolkats utifran forskarens perspektiv
(Alvesson & Skoldberg, 2017).
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Den kvalitativa metoden som valts har valts i syfte att ge en bild av hur sdasongsanstéllda uppfattar
och aktivt socialiseras in i och ldr sig organisationskulturen i praktiken samt sina arbetsuppgifter.
Intervjuerna ger en djupare bild av sdsongsanstélldas upplevelser och socialiseringsprocessen for att
forstd vilka delar som bygger organisationskulturen i denna organisation samt vilka
utbildningsmetoder som anvands for att lara sisongsanstéllda kulturen och arbetsuppgifter. Kvalitativa
intervjuer ansags dven kunna ge en bild av huruvida medarbetare tagit till sig den vardegrund som
bygger kulturen inom foretaget och hur det yttrar sig i det dagliga arbetet samt i arbetsgruppen.
Intervjuerna genomfordes pé distans via videosamtal till fordel for telefonsamtal da videosamtal ger
mojlighet att d&ven lasa in kroppssprak och fa en mer personlig kontakt med intervjupersonen.

Urval

Denna studie riktar sig till att undersoka en organisation dar en stor andel av dess medarbetare
bestar av personer med sasongsanstéllning. En stor andel av denna personal byts ut ar for &r. Denna
typ av organisation valdes for att f4 en bild av hur socialiseringsprocesser och larandet av
organisationskultur ser ut inom organisationer med stora fordndringar i personalstyrkan.
Organisationen som undersokts i denna studie bestdr av mer an 3000 anstillda globalt, under
hogsasong, varav majoriteten bestar av personal med sasongsanstallning. Urvalet gors dels for att spara
resurser och for att minska méngden data som behover samlas in men som samtidigt bidrar till korrekta
slutsatser (Bryman, 2018). Utifrdn dessa premisser kontaktades flera organisationer via mejl, varav valet
av organisation gjordes efter visat intresse frdn organisationen att delta samt tillgdnglighet av
intervjupersoner.

En personlig kontakt gav kontaktuppgifter till en person inom en av organisationerna av intresse.
Denna person arbetade p4 HR-avdelningen inom organisationen och pa sa satt blev en intervjuperson
pad HR-avdelningen tillganglig for att delta i studien. Intervjupersonen som arbetade pa HR-
avdelningen hade insyn over introduktion och utbildningsprogram for sdsongsanstédllda samt
overgripande vardegrund for organisationen. Denna person intervjuades for att fa en inblick i
organisatoriska strukturer for att lara sasongsanstillda organisationskulturen samt organisationens
vardegrund. P4 sa sdtt kunde dessa svar jamforas med sasongsanstélldas svar for att se om de faktiskt
lart sig organisationskulturen och for att fa en inblick i pa vilka satt och med vilket innehéll de utbildas
infor och under en sdsong. Kontaktpersonen pa HR avdelningen gav dven en inblick i organisationens
avdelningar sa att ett malstyrt urval kunde tillimpas for att skapa spridning utifrdn medarbetares olika
avdelningar inom organisationen. Detta for att skapa spridning i uppfattning om
organisationskulturen. Enligt Bryman (2018) har ett malstyrturval tillampats dar medvetna val gjordes
utifrdn de behov som fanns att forklara forskningsfrdgorna och for att dra slutsatser med hjélp av empiri
materialet.

For att f4 kontakt med sdsongsanstdlld personal som var villiga att delta i studien lades ett
missivbrev (se bilaga 1) ut pa organisationens intranét, sa att intervjupersoner skulle ha méjlighet hora
av sig och vara med i studien. Detta med hjdlp av kontaktpersonen pd HR avdelningen. Ingen
intervjuperson horde sjalvmant av sig for att delta i studien. Déarav applicerades ett snébollsurval for
att fa tillgang till ytterligare intervjupersoner déa en personlig kontakt som arbetar som sdsongsanstalld
kunde tillfragas for intervju som dven kunde ge kontaktuppgifter till fler mojliga intervjupersoner.
Dessa personer kontaktades och tilldelades information om studien samt tillfrdgades f6r medverkan i
studien. Personerna som kontaktades kunde ge ytterligare kontaktuppgifter till fler méjliga deltagare.
Utav de som var villiga att delta i intervju kunde medvetna val goras med hansyn till vilken avdelning

11



intervjupersonerna arbetade inom for att skapa en Overblick Over den Overgripande
organisationskulturen.

Da varje organisation dr unik och endast en organisation valts att undersokas i denna studie kan
resultatet inte ses som helt generaliserbart, dock kan de ge en bild av hur lirandeprocessen av
organisationskultur ser ut inom en viss organisation med en stor andel sdsongsanstallda.

Inom kvalitativ forskning &r det svart att veta hur manga intervjuer som bor genomféras for att uppna
teoretisk méttnad (Bryman, 2018). Studien har avgréansats till ett urval pa fem personer pa grund av
tidsramen fOr studien och resurser. Studien har aven avgrédnsats till ett specifikt omradde som
organisationen &dr verksam i. Denna data ansdgs kunna ge en bild av hur socialiseringsprocessen och
larandet av organisationskultur ser ut i denna specifika organisation. Om urvalet varit storre samt om
intervjupersoner valts med bredare spridning, pa flera orter som organisationen dr verksam inom,

skulle resultatet mojligtvis paverkats.

Procedur

Personerna som visade intresse for deltagande kontaktades med information om studien,
information om vad deltagande i studien innebdr, samt med information om forskningsetiska
principerna vid initial kontakt. Intervjutider bokades sedan med deltagande intervjupersoner och
samtyckesblanketten skickades till intervjupersonerna samt undertecknades innan intervjun
genomfordes. Intervjuerna genomférdes sedan med stod av intervjuguiden dock foljdes inte denna
strukturerat. Vissa frdgor gick in i varandra under intervjusvaren samt att fljdfrdgor anpassades till
intervjusituationen sa att intervjupersonen fick utrymme att uttrycka sig samt sd att svaren kunde
tydliggoras och utvecklas ytterligare. Vid intervjun med personen frdn HR avdelningen stélldes
omformulerade fragor som f6ljde samma teman som intervjuguiden.

Intervjuguiden (se bilaga 3) utformades med 6vergripande teman utifran syfte och forskningsfragor
med koppling till tidigare forskning. Detta for att undersoka larande processer och pedagogiska
metoder kopplat till organisationssocialisering och organisationskultur. Semistrukturerade intervjuer
med Overgripande teman och stodfrdgor fungerade som ett stod for en oerfaren forskare under
intervjun men gav samtidigt utrymme for anpassningar och foljdfragor under intervjun. Bryman (2018)
menar att semistrukturerade intervjuer ger mojlighet till f6ljdfragor, omformuleringar av frdgor samt
anpassningar efter intervjusituationen och intervjupersonen. Detta for att f& djupgdende svar och
forstdelse for intervjupersonens synvinklar och sociala varld. Anpassningar likt dessa gjordes under
intervjun for att tillimpa det Bryman (2018) beskriver som flexibilitet. En intervjutid mellan trettio och
fyrtiofem minuter per intervju valdes d& denna tidsram ansags kunna ge tillrackligt med empiriskt
material fOr att besvara syftet med studien.

Den initiala kontakten mellan deltagaren och forskaren &r viktig vid intervjuer for att fa djupgéende
och kvalitativa svar fran intervjupersonen (Kvale & Brinkmann, 2014). Darav skedde en kort
presentation av forskaren och intervjupersonen fick en pdminnelse om vad studien undersoker, en
sammanfattning av dmnesomradena i intervjuguiden samt information om de forskningsetiska
principerna. Pa sa sétt kunde en initial kontakt skapas med intervjupersonen. Intervjupersonen
tillfrdgades en dn gang om samtycke for inspelning innan inspelningen av intervjun pabdrjades.
Intervjun genomfordes sedan med hjalp av intervjuguiden. Vid avslutningen av intervju skedde en kort
sammanfattning av viktiga delar som intervjupersonen tagit upp for att undvika misstolkningar samt
att intervjupersonen tillfrdgades om denna hade néagot att tillagga.
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Analysmetod

I denna studie har en tematisk analys anvéants for att analysera empirimaterialet. Materialet har forst
kodats dar olika textsegment har identifierats. Dessa text segment har tilldelats koder som
sammanfattar materialet. De koder som hittats har analyserats med tematisk analys utifrdn Brymans
(2018) steg och riktlinjer. Han beskriver detta som en analysmetod dar teman aterfinns i datamaterialet
genom att undersoka ord, fraser, meningar och uttryck som &terkommer i flera av intervjuerna. Dessa
teman ska vara kopplade till forskningslitteraturen och syftet med studien.

For att bekantas med materialet transkriberades intervjuinspelningarna ordagrant. Dessa lastes
sedan igenom flera ganger och markeringar gjordes vid meningar eller stycken som ansags relevanta
for studien med Overstrykning. Anteckningar gjordes dven i marginalen for att minnas relevanta delar
och kopplingar till syftet. Efter detta pdbdrjades initial kodning med att satta namn pd mindre textdelar.
Koderna har sedan grupperats diar de koder som har gemensamma ndamnare samlats i delteman, som
till exempel introduktionsprogram, larande genom kollegor och teambildning. Dessa teman har sedan
samlats under storre teman kopplade till tidigare forskning. Koderna har ddrav sorterats med en
deduktiv ansats efter kategorier som utformats utifran tidigare forskning. Dessa huvudkategorier ar
larande genom organisatoriska taktiker, larande genom proaktiva sociala beteenden och tryggt
psykologiskt klimat. Larandet har dven delats upp efter kultur och arbetsuppgifter for att koppla till
syfte och forskningsfragor. Genomgaende under analysen har tolkningar gjorts kontinuerligt.

Etiskt stallningstagande

Denna studie har tagit hansyn till forskningsetiska principer i syfte att f0lja etiska riktlinjer och starka
studiens kvalitet. I denna studie har de grundlidggande etiska principer som bor efterfoljas inom
kvalitativ forskning tagits hansyn till (Bryman, 2018).

Enligt informationskravet ska intervjupersonerna tydligt informeras om syftet med studien samt hur
studien dr uppbyggd och vilka risker eller férdelar som finns med att delta. Deltagarna ska informeras
om att deras deltagande ér frivilligt och att det 4r mojligt att avbryta sitt deltagande ndr som helst samt
ges information om konfidentialitet (Kvale & Brinkmann, 2014). Informationskravet har efterf6ljts da
intervjupersonerna informerats om vad studies syftar till att undersoka samt informerats om hur etiska
riktlinjer efterfoljs vid den initiala kontakten med potentiella intervjupersoner, i det missiv som
skickades ut via fOretagets intrandt, och via email samt vid intervjutillfallet. Samtyckesblanketten
skickades till intervjupersonerna och skrevs pa innan intervjun genomfordes.

Konfidentialitetskravet innebar att personuppgifter och privat information som kan identifiera
deltagarna i studien inte avsldjas sa att deras privata integritet skyddas (Kvale & Brinkmann, 2014).
Konfidentialitetskravet efterfoljs da endast forskaren har tillgéng till intervjuinspelningarna samt ar den
person som transkriberar, kodar och bearbetar materialet innan personlig information har
avidentifierats. Darav har materialet behandlats med sekretess s& att obehoriga inte har tillgang till
detta.

Enligt samtyckeskravet har deltagarna i undersokningen ritt att sjdlva bestdimma Over sin
medverkan i studien (Bryman, 2018). Samtyckesblanketten som skickades ut innan intervjuerna ger
deltagarna mojlighet att ge sitt godkannande till deltagande samt fungerar som en dverenskommelse
mellan forskaren och mellan deltagaren om studiens utférande och hanterandet av information.
Intervjupersonerna tillfrdgades aven innan pabd&rjan av inspelningen av intervjun, &nnu dn géng om de
var villiga att delta samt informerades om studiens undersdkningsomrade och om hur etiska riktlinjer
efterfoljs.
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Aven nyttjandekravet efterfoljs da uppgifter som samlats in om intervjupersonerna endast anvinds
i forskningssyftet och enligt den Overenskommelse som gjorts mellan deltagaren och forskaren
(Bryman, 2018).

Metoddiskussion

Inom kvalitativ forskning fors diskussioner om hur studier uppnér validitet och reliabilitet och
huruvida dessa begrepp ar relevanta inom kvalitativ forskning (Bryman, 2018; Kvale & Brinkmann,
2014). Bryman (2018) tar upp att det bland vissa forskare anvdnds andra begrepp for att beskriva
tillforlitligheten till en studie. I denna studie utgdr jag ifrdn hur Kvale och Brinkmann (2014) beskriver;
validitet vilket innebdar om metoden undersoker det den avser att undersoka och reliabilitet vilket
hénvisar till huruvida undersokningen ar replikerbar, om undersokningspersonerna kommer att
forandra sina svar da forskaren byts ut.

Intervjuguiden har utformats med hénsyn till tidigare forskning samt i relation till studiens syfte och
fragestdllningar vilket stiarker reliabiliteten och validiteten. D& denna studie ar en mindre undersokning
med tids begrasningar utférdes fem intervjuer som grund for empirin. Studien begransades &ven till en
specifik organisation samt en ort dar organisationen ar verksam, vilket paverkar resultatets
generaliserbarhet. Om wurvalet av intervjupersoner varit storre hade generaliserbarheten och
reliabiliteten kunnat stirkas ytterligare. Resultatet gar darav inte att generalisera till alla branscher eller
organisationer med sdsongsanstdlld personal utan dr ett exempel pa hur dessa processer kan se da de
visar hur de ser ut inom den specifika organisationen.

Urvalet gjordes malstyrt for att skapa spridning i arbetsgrupper, for att synliggora olika upplevelser
av organisationens organisationskultur, samt olika synvinklar p& hur ldrprocesser och
utbildningsmetoder ser uti organisationen. Detta for att skapa en bild av hur den storre organisationens
kultur yttrar sig och for att stirka validiteten. For att starka reliabiliteten har intervjuguiden utformats
med Sppna frdgor och intervjuerna anpassats efter intervjusituation och intervjupersonens svar. Under
intervjun har dven korta sammanfattningar av intervjupersonens utldggande svar getts for att bekréfta
att det som sagts uppfattats pa ratt satt. Bryman (2018) fOresprakar anvandandet av
respondentvalidering vilket betyder att intervjupersonerna far ta del av det transkriberade materialet
och fordndra sina uttalanden om det uppfattats fel. Sammanfattningarna var ett forsok att anvanda
denna validering p& en mindre skala med hénsyn till studiens tidsbegransning samt for att inte behova
ge intervjupersonerna majlighet att lasa transkriberingen och hamna i en svér situation dar uttalanden
forandras vilket paverkar resultatet. En nackdel med kvalitativ metod som ansats ar att det &r en mycket
tidskravande process som dven kraver skicklighet fran forskarens sida (Kvale och Brinkmann, 2014). En
brist i denna studie dr min erfarenhet som forskare vilket gjorde det svért att inte i viss man stélla
ledande fragor dar intervjuguiden anvandes som hjalpmedel, dels for att skapa fragor som stélls oppet,
dels for att skapa struktur i intervjun.

Valet av metod ansdgs motiverat trots brister. Kvalitativ ansats med hjilp av semistrukturerade
intervjuer vara anvandbar da organisation kultur dr ett abstrakt begrepp dar foljdfragor som kunde
nysta i personliga uppfattningar ansdgs kunna ge tydliga svar pa forskningsfrdgorna. Frdgor och svar

som var otydliga under intervjun kunde &ven omformuleras och fortydligas.
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Resultat och analys

I avsnittet sammanfattas de resultat som framkommit ur de transkriberade intervjuerna med fyra personer
med sdsonganstillning och en person med som arbetar pd Human Resources (HR) kontoret inom en organisation
med sisongsvariationer i personalanstillningar. Analysen av datamaterialet har gjorts tematiskt utifrin teman
baserade pa tidigare forskning. I analysen kopplas resultatet frin intervjuerna till teoretiska begrepp frin teorin
om praxisgemenskaper.

Organisationskulturen inom foretaget

I intervjuerna har kulturbegreppet berorts fran flera olika vinklar d&ven om definitionen av vad
organisationskultur ar var ndgot otydlig for intervjupersonerna vilket begreppet dven &ar inom
litteraturen. Efter inledande frdgor som rér information om intervjupersonen stilldes en ppen fraga
om hur organisationskulturen inom foretaget uppfattas av intervjupersonen. Intervjupersonerna gav
trots att de tyckte kulturbegreppet var nagot oklart 6verensstimmande beskrivningar pa hur de
uppfattade organisationskulturen i foretaget vilket gar i linje med den vardegrund som finns uttalad
inom organisationen. Orden som innefattas i vardegrunden samt organisationens vision skrivs inte ut i
resultatet i syfte att bibehélla organisationens anonymitet. Det finns en uttalad vision inom
organisationen som beskriver den kultur de efterstravar vilket de arbetar aktivt med att lara ut. For att
undersoka huruvida personalen lart sig kulturen inom organisationen har fragor stallts om hur de
upplever kulturen inom organisationen, detta for att hitta monster i sdsongsanstalldas upplevelser och
uppfattningar samt for att kunna jamfora huruvida dessa stimmer 6verens med foretagets uttalade
viardegrund och vision. Kulturen inom organisationen beskrivs av personalen som Oppen,
tillmotesgéende, avslappnad, ndra sammanknuten, hjalpsam och vanskaplig. Anstélld tva uttryckte sig
sd har for att beskriva sin bild:

(A2) Bra sammanhallning och stark sammanhallning till ndstan alla man jobbar med. Alla ar ju

dér av samma anledning.

Kulturen beskrivs som sammansvetsad dér det finns gemensamma intressen och en livsstil utanfor
arbetstiden som bidrar till att bygga sammanhallning och kulturen pd arbetsplatsen. Gemensamma
intressen utanfor arbetet samt en livsstil som skapar sammanhallning och bygger relationer var ett tema
som berordes under flera av intervjuerna. Intervjupersonerna ansag att gemensamma intressen och den
livsstil som detta arbete erbjuder vara grundldggande for den vanskapskultur som finns inom
organisationen. Relationen mellan anstallda och chefer uttrycks ocksa vara avslappnad och inte sarskilt
hierarkisk. Anstalld tre uttrycker sig sd har om kulturen:

(A3) Jag skulle beskriva kulturen som valdigt avslappnad och ”laid back”. Det ar inte sarskilt
strikta regler jamfort med andra organisationer dér jag arbetat tidigare och sedan ar ens
chefer pa plats ens kompisar s& det kinns som att man umgas med sina vanner pa arbetstid.
Sedan dr det ju sdsongsarbete dit ménga soker sig for att leva en livsstil av att njuta av livet
runt omkring jobbet ocksa. Man lar kdnna varandra pa ett helt annat sétt an pa andra jobb
eftersom man umgas sd mycket utanfor jobbet och gor sa mycket annat utdver jobbet

tillsammans.
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Personalen beskriver dven att de férvéntas bete sig pa specifika satt i motet med kunder och inom
arbetslaget vilket ocksa &r en del av fortegets uttalade vardegrund som kommuniceras genom formella
utbildningar och introduktionsprogram samt genom det forhallningssitt och den kultur som bygger
organisationen. Intervjupersonerna beskriver att de forvéntas ta initiativ pa arbetsplatsen och att de inte
ska vara rddda att gora fel vilket gar i linje med ett av virdeorden som organisationen har i sin vision.
Pa frdgan om det finns ndgra onskade beteenden inom organisationen sd beskriver flera att det inom
deras arbetsgrupper ar viktigt med samarbete. De forklarar att det finns starka normer om att man
hjalps at och att de stéller upp for varandra vilket flera av intervjupersonerna hanvisar till som en norm
i deras arbetsgrupp. Anstalld tva beskriver dessa beteenden sa har:

(A2) Man ska vara Oppen och ha glimten i 6gat ndr man pratar med kunder. Sen ska man inte
vara radd for att hugga in eller ta initiativ dar det behovs dven om det kanske inte &r ens
direkta uppgift. Sen hjalps man at dér det behovs. Samarbete skulle jag séga &r viktigt vilket
vi fatt lara oss dels genom introduktionen i borjan av sasongen och genom att vi byggt upp
ett sddant satt att arbeta i arbetsgruppen. Organisationen ldgger mycket tid pa att man ska
lara sig arbetsuppgifterna och hur allt fungerar, bland annat under forsta veckan varje
sasong ndr vi har en introduktionsvecka dar vi traffas i arbetslaget och lar kidnna varandra
inom arbetsgruppen, dven flera arbetsgrupper tillsammans.

Samarbetsviljan och kompiskulturen dterkommer i flera intervjuer dven vid fragor som inte direkt
beror samarbete eller kultur. Vissa hianvisade dven till att detta forhallningssatt ibland kan medféra en
viss problematik inom organisationen da de ansag att det var forvéntat att de alltid skulle stélla upp pa
att arbeta 6vertid. De beskrev det som att det var svart att saga nej d& de ville vara samarbetsvilliga mot
sina kollegor som dven beskrivs som privata vanner.

I vardegrunden uttrycks det en vision om att vara transparanta, tydliga och att det inte ska finnas
nagon tystnadskultur inom foretaget. Aven detta dr normer som foretaget enligt intervjupersonerna till
stor utstrackning lyckas implementera i sina informationsstrukturer inom organisationen. Flera av
intervjupersonerna beskriver kommunikationen med sina arbetskamrater och chefer som 6ppen och
tillmotesgdende. De menar att det finns flera sitt och tillfallen da de kan uttrycka sina idéer och asikter
till organisation, genom att ga direkt till sina chefer i arbetsgruppen, genom det dagliga morgonmotet
med sin arbetsgrupp eller under medarbetarsamtal. Anstélld tva ger ett exempel:

(A2) Vi har medarbetarsamtal varje sdsong, en eller tva ganger och da f&r man prata med sin
arbetsledare d4 man kan pdpeka sddant som fungerar bra och mindre bra inom
arbetsgruppen. Det tycker jag ar valdigt bra.

I visionen kopplat till vardeorden finns det dven uttalat att foretaget arbetar for att det ska finnas
rorelse framat. De uppmuntrar till mod bland de anstidllda och implementerar
kommunikationsstrukturer for att det ska finnas mojlighet till inflytande aven frdn sasongspersonal.
Huruvida de lyckas att ge inflytande till f6randring frdn sdsongspersonal ger intervjupersonerna olika
bilder av. Anstdlld tre beskriver att morgonmétena &r ett satt att bidra till forandring inom
organisationen och att det finns méjlighet f6r de anstéllda att paverka och komma med idéer.

(A3) P4 morgonmétena kan man ta upp sina idéer. Till exempel under covid aren da var hela
organisationen i forandring, ingen hade ju riktigt ndgon beredskapsplan f6r den situationen.
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Da fick alla arbetslag och omrdden komma pa egna sétt att hantera problem och alla fick
vara med och kasta in idéer dir jag upplevde att cheferna verkligen var 6ppna for forslag
och alla blev verkligen horda och cheferna lyssnade verkligen. Jag skulle sdga att det var ju
inte cheferna som kom med idéerna utan det var ju vi anstédllda. Sa det finns mycket
inflytande underifréan.

Anstilld ett har en annan upplevelse om sina mdjligheter att pdverka inom organisationen.

(A1) Vi pratar med varandra dag till dag i det dagliga arbetet, varje morgon har vi ett mote med
vara arbetsledare da vi pratar om arbetet och det gar aven alltid att ringa arbetsledarna om
vi vill ta upp nagot ytterligare eller om det kommer upp ndgot under dagen. Det jag tycker
ar ett problem inom foretaget ar att om vi vill forandra négot, ska det handa nadgonting maste
gd manga led dar informationen ibland kan fordandras mellan leden och dar

misskommunikation sker.

Ytterligare ett tema som angavs av flera intervjupersoner ar att kulturen praglas av oppenhet,
vanskaplighet samt att samarbetsvilja dr Overgripande inom den storre delen av organisationen men att
det finns vissa kulturella skillnader inom ett fatal avdelningar. Vissa arbetsgrupper har inte anammat
den 6vergripande organisationskulturen som organisationen lar ut och férmedlar i sin vardegrund utan
en subkultur som skiljer sig frdn den 6vergripande kulturen, vilken 6verférs mellan medarbetare i form

av sociala interaktioner. Anstalld ett beskriver det sa har:

(Al) Inom min avdelning forsoker vi alla hjdlpa varandra sa att vi blir firdiga med
arbetsuppgifter sa fort sd majligt. Alla forsoker gora sa bra dom kan, s& fort dom kan. Vi
forsoker vara effektiva och det finns en grupp tank dar vi tanker pa hur vart personliga
arbete paverkar hela arbetsgruppen. Sen ar vi dr ocksd alla kompisar. Inom en annan
avdelning dar jag arbetade under en period fanns en helt annan kultur dér vi det férekom
irritation mellan olika arbetsgrupper. Det fanns en negativ attityd dar vissa personer kunde
skjuta pa arbetsuppgifter till andra skiftarbetare. Dessa olika skift grupper tréffades
egentligen aldrig och darfor skapades en negativ attityd mellan grupperna och de haller inte

varandra ansvariga for det arbete som utfors.
En annan anstélld beskriver sin upplevelse sa har:

(A5) Jag kan uppleva att det ar lite olika kulturer i vissa grupperingar men jag tror ocksa att det
i grunden ar olika manniskor som soker sig till de olika yrkena och det beror vél dven lite pa
det. Jag skulle sdga att i grunden ar kulturen samma men det ter sig kanske lite olika.

Organisationskultur kopplat till praxisgemenskaper

Genom den vinskapliga kultur som existerar inom organisationen skapas stora mdojligheter for
praxisgemenskaper att existera. Vanner hjalper varandra och delar erfarenheter genom det Hara och
Schwen (2006) beskriver som informella socialt nitverk vilket kan ge kunskaper som forbattrar arbetet.
Dessa informella nétverk, de grupper av vanner som interagerar i organisationen, hjélper och stottar
varandra i den dagliga informella interaktionen. Exempel pa detta beskrivs langre ner i resultat
avsnittet. Det Hara och Scwen (2006) kallar for en stéttande /trygg kultur tycks finnas inom organisationen
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i form av vanskaplighet, 6ppenhet. Denna kultur tycks skapas delvis genom den vardegrund som ldrs
ut genom formell utbildning, organiserad form av ldrande vilket skiljer sig fran teorin om
praxisgemenskaper. Det kan ocksd vara sa att denna kultur skapas helt eller delvis genom de
praxisgemenskaper som finns inom organisationen sa som teorin beskriver, genom de relationer som
personalen sjdlva bygger och ingar i. Organisationskulturen préglas som vi ser av samarbete vilket ar
ett exempel pa en stottande och trygg kultur (Hara & Schwen, 2006). Eftersom personalen tidigt bygger
relationer genom teambildning och privat skapas majligheter for praxisgemenskaper att byggas.

I resultatet kan vi @ven se exempel pa det Hara & Scwen (2006) kallar for utveckling av delad mening i
form av gemensamma taktiska kunskaper. Det finns gemensamma varderingar inom arbetsgrupperna
som paverkar hur arbetet genomfors och organiseras. Denna delade mening tycks &dven vara
situationsbunden till den aktuella praxisgemenskapen da vi kan se att varderingar som ror hur arbetet
ska skotas skiljer sig mellan arbetsgrupperna, vilket anstilld ett ger exempel pa ovan. Det finns

kulturskillnader som utvecklats i en praxisgemenskap som skiljer sig mot en annan.

Organisationssocialisering

Nedan beskrivs resultatet kopplat till organisationssocialisering. Hér beskrivs hur larandet av
arbetsuppgifter och organisationskultur kopplat till organisatoriska taktiker och proaktiva sociala
beteenden som analyserats med hjalp av teorin.

Larande genom organisatoriska taktiker
Formell utbildning

Organisationen anvander flera organisatoriska taktiker for att bygga och bibehdlla kulturen inom
foretaget da en stor del av personalen byts ut mellan aren. For att undersdka vilka organisatoriska
taktiker som anvands inom organisationen i syfte att lara sisongsanstéllda sina arbetsuppgifter samt
normer och vérderingar har flera fragor stéllts som berdr dessa teman. I samtliga interjuver framkom
det att formell utbildning i from av introduktionsprogram i bérjan av sdasongen fungerar som en del i
socialiseringsprocessen. Organisationens uttalade vardegrund férmedlas genom introduktionsprogram
till nya medarbetare for att aktivt lira ut och Overfora delar av organisationskulturen.
Sasongspersonalen dr d@ven delaktiga i kulturbyggandet, s de diskuterar vérderingar och normer de
anser viktiga i olika 6vningar. Anstédlld 1 beskriver sina erfarenheter fran introduktionen i uppstarten

av en sasong:

(A1) I borjan av sdasongen sker en introduktion med bland annat teambildning 6vningar dar alla
vi medarbetare inom en avdelning deltar. Vi fick till exempel gora dvningar med olika ord
som “hjdlpsam” och sa vidare, sedan fick vi frdgor som ”hur ska en kollega vara?” eller
liknande. Vi far sedan valja bland dessa ord, vdaga dem och diskutera dem tillsammans. Det
finns dven en introduktion for alla avdelningar dér foretaget, dess vision, mal och saddant
forklaras. Da far man en inblick i hela foretaget och sedan har varje avdelning sig egen
valkomstutbildning.

Introduktionsprogrammen ar uppbyggda s att nyanstillda och aterkommande sasongspersonal
gar igenom samma introduktionssteg tillsammans varje ar. Detta for att bygga ett kulturellt innehall da
aterkommande personal anses vara betydande kulturbérare. Den aterkommande personalen ar dven
med i uppbygganden av introduktionsprogrammen, de dr delaktiga och utbildar ny personal inom
vissa delar av introduktionen. Grunden i att alla sdsongsarbetare, oavsett om de gjort flera sdsonger
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innan, genomgar samma introduktion varje ar ar bland annat for att skapa mojligheter for 6verforing
av kultur och relationsbyggande mellan ny och aterkommande personal. Detta anser en av
intervjupersonerna &r ett mer effektivt sdtt att overfora kulturen pa &n genom foreldsningar eller
liknande. Introduktionsprogrammen innehéller &dven genomgéang av arbetsuppgifter for varje
arbetsgrupp.

Team-bildning och event

I syfte att undersoka om organisationen anvande sig av relationsbyggande aktiviteter for att starka
organisationskulturen stilldes frdgor om huruvida det forekommer event, gemensamma aktiviteter och
teambildning 6vningar eller liknande. Team bildning dvningar forekommer som namnts tidigare av
anstalld ett under introduktionsveckan i borjan av sésongen men det forekommer &dven evenemang for

relationsbyggande under sdsongen. Anstallda fem beskriver dessa tillfallen:

(Ab) Varje arbetslag har sina egna aktiviteter med sin avdelning under sdsongen men sen har vi
aven alltid en fest med hela organisationen pa vér ort med enklare middag i samband och
en stor fest. Vi har dven gemensamma aktivitetskvéllar och liknande under siasongen. 1
slutet har vi ocksa hela avslutningsgalan och den tycker alla r jatterolig, det ar verkligen en
hoéjdpunkt pé sdsongen. Allt detta &r ju en del i kulturbyggandet skulle jag séga.

Team bildning 6vningarna som beskrevs av anstilld ett i samband med introduktionsprogrammet
ar direkt kopplade till organisationens vardegrund och vision. De gemensamma aktiviteter och event
som beskrivs forekomma under sdsongen utférdes i syfte att bygga relationer. Flera av
intervjupersonerna ansag att teambildning 6vningarna starkte gemenskapen och sammanhallningen
inom bade arbetsgrupperna och inom hela organisationen samt i forlingningen &ven starker
organisationskulturen. Anstalld tva beskriver hur gemensamma aktiviteter, teambildning och event

paverkar sammanhéllningen i arbetsgrupperna:

(A2) Det kdnns som att man kdnner dom flesta fast att man inte kdnner varandra och det tror jag
ar for att man har den hér utbildningen i bérjan av sdsongen, teambildning dvningarna och
det. Vi har ju dven storre organiserade fester inom organisationen med alla avdelningar
inom var region och sedan &r det &ven en avslutningsfest i slutet av sdsongen dar vi lar kdnna
varandra béttre. Vi har dven fester i arbetslagen men det &dr inget formellt. Foretaget forsoker
jubygga en stark teamkénsla som jag tycker att dom lyckas bra.

Det anvands flera organisatoriska taktiker i socialiseringsprocessen kopplat till sdsongsanstallda.

Informellt mentorskap
Flera av de anstéllda beskriver att de framfdr allt lar sig arbetsuppgifter och hur de forvantas bete
sig pa arbetsplatsen genom mer erfarna medarbetare men att de inte blivit ihop parade med dessa

personer formellt genom organisationen.

(A4) Alltsa mentorskapet 1ag vl lite pa den som var mest ansvarig i arbetsgruppen men det var
inte uttalat. Om man till exempel skulle ldra sig kassa systemet s& var det sa att man stéllde
sig bredvid ndgon som redan kunde, det var mer vanskapligt att man ldrde varandra saker

som nagon inte kunde.
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Aven om det inte finns ndgra formella strukturer kring mentorskap inom organisationen sa arbetar
ledningen med schemalaggning for att se till att kollegor med olika grad av erfarenhet blandas. I sa god
utstrdckning som majligt paras mindre erfarna kollegor ihop med mer erfarna kollegor for att underlatta

socialiseringsprocessen.

Larande genom organisatoriska taktiker kopplat till praxisgemenskaper

Hur sasongspersonalen socialiseras in i organisationen, lar sig om den kultur som organisationen
vill bygga, varderingar och arbetsuppgifter sker till stor del genom strukturerade former av ldrande.
Detta dr ndgot som inte gér i linje med teorin om praxisgemenskaper. Det formella larandet tycks vara
en viktig komponent i socialiseringsprocessen av sasongsanstallda, vilket mojligtvis har med den
begransade anstallningstiden att géra. Organisationen skapar forutsattningar for larande genom
schemaldggning med det dr genom de informella relationerna som knyts mellan kollegor dar en stor
del av ldrandet sker av organisationskultur och arbetsuppgifter. Detta bidrar de strukturerade
utbildningsformerna till att skapa férutsittningar for. Det finns det Wenger (1999) kallar for praxis i
from delade resurser mellan kollegor, delade uppfattningar, grundlaggande antaganden och sétt att
mota problem pa. Dessa uppkommer troligen i den sociala interaktionen men grundar sig i ett
forhallningssatt som delvis kommer fran utbildning. Det ar tydligt att sdsongsanstéllda genom
informella mentorskap och genom de relationer som de knyter pa arbetsplatsen lar sig stora delar av
sina arbetsuppgifter och ar det som formar dem kulturmaéssigt. Det sociala samspelet som
organisationen delvis skapar forutsattningar for men som ocksa knyts organiskt genom relationer
tidigt under en sdsong gor att praxisgemenskaper kan formas tidigt under sdsongsanstélldas arbetstid
inom organisationen. De anstéllda kanner tillhorighet och gemenskap tidigt under arbetstiden och
dérav skapar de normer, vanor och en repertoar som praglar gemenskapen framdover. De utvecklar
delad mening sa som Hara och Schwen (2006) beskriver begreppet.

Larande genom proaktiva sociala beteenden

Fragor om hur anstillda sjilva stodjer sin egen socialiseringsprocess har stéllts. I
socialiseringsprocessen, dar en ny medarbetare blir en del av organisationen, ingar ldrandet av
arbetsuppgifter. Flera anstéllda beskriver hur de sjalva utfor vissa proaktiva sociala beteenden for att
stodja sitt eget larande av arbetsuppgifter. Mangden utbildningsstod som ges fran organisationens sida
for att de anstallda ska lara sig sina arbetsuppgifter skiljer sig at mellan arbetsgrupper. Varje avdelning
har egna utbildningar for att ldra sig arbetsuppgifter som ser olika ut mellan grupperna. Inom vissa
arbetsomrdden &r det svarare att definiera vilka utbildningsbehov som finns och dar fungerar det
informella mentorskapet som ett substitut. Inom dessa omraden soker sdsongsanstallda aktivt, pa egen
hand, kunskap genom mer erfarna kollegor. Anstalld ett beskriver sin erfarenhet sa har:

(A1) Mina arbetsuppgifter har jag lart mig genom “learning by doing” och genom andra mer
erfarna kollegor eftersom var avdelning &r sa specifik i vara arbetsuppgifter, dar det behovs
erfarenhet och kunskap inom omrédet for att kunna utféra och forstd arbetet. Vi lar oss av
varandra i arbetsgruppen och genom vart eget intresse for omradet. Inom andra avdelningar
har det funnits mer uppstyrda utbildningar for att lara oss véra arbetsuppgifter men inom
var arbetsgrupp driver dven ocksd intresse vart larande av arbetsuppgifter eftersom vi alla
vill bli battre inom omradet.
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Ytterligare en anstélld bekréftar att lirande inom en annan avdelning ar oforutsagbart och darav far
personalen utbildning inom vissa delar medan andra delar av arbetet ldrs 6ver tid, genom erfarenhet
och genom att soka kunskap pa egen hand samt genom kollegor:

(A3) I borjan fick vi utbildningar pd min avdelning men sen lar man sig hela tiden lite genom
”learning by doing”, eftersom det &r svart att forutspa vilka problem som kommer upp inom
min avdelning. Sen ndr man 16st ett problem en gang s& kan man det sedan. I borjan satt
nagon med och larde oss systemen sa dem fick man mycket upplarning pa men utdver det
fick jag val frdga mig fram for att lara mig.

Anstélld tre beskriver aven hur personalen ofta forlitar sig pa vanner for att ldra sig arbetsuppgifter
da det inte finns personer att fradga i arbetsgrupperna. De soker aktivt information frdn de relationer

dom de sjadlva knutit inom organisationen, vilket d&ven andra intervjupersoner beskriver.

(A3) Vi forlitade oss mycket pa varandra i lirandet av arbetsuppgifter. Det var mer nar det kom
upp nya problem eller nar man behévde gora mer komplicerade arbetsuppgifter som man
larde sig saker och det var mest for att jag kdande personer som arbetat i p4 min avdelning
innan som jag kunde fraga om hjilp. Jag kidnde personer som arbetade med samma sak som
mig men pa andra avdelningar men f6r dom som kom in som nya fanns det ju inte riktigt
nagon att ringa. Sen 16ste vi en del arbetsuppgifter pa egen hand egentligen, vi listade ut hur

vi skulle 16sa problem tillsammans.

Flera av intervjupersonerna tar upp att kulturen som beskrivs som vanskaplig och avslappnad starks
inom sdsongsarbete da de flesta kollegor umgas mycket d&ven utanfor arbetstiden. Sasongsarbetare lever
en livsstil dar mycket av deras privata relationer knyts pa arbetsplatsen. Darav utovar personalen egna
initiativ till relationsbyggande aktiviteter bade p& och utanfor arbetsplatsen. Dessa aktiviteter starker
kulturen och medverkar i socialiseringsprocessen.

(A4) Nar vi hade moten och likande dar vi gick igenom statistik, da var det mest pa eget
initiativ att vi kopte pizza och gjorde néagot roligt av det och lite sddant. Sedan bygger
man ju relationer mycket utanfor jobbet pa ett sasongsjobb ocksa. Dels bor man ju pa en
liten ort, dels har man ju samma intressen sa bade om man gér ut pa krogen eller gor
andra aktiviteter traffar man ju alla sina kollegor hela tiden och umgas mycket privat.
Det blir ju dnda att man ldr kdnna folk aven utanfor arbetet genom det livet man lever
och den platsen man ar pd. Sen klickar man ju béttre med vissa och samre med andra

séklart, s& man kommer ju ndrmre vissa.

I och med de personer som soker sig till féretaget och den matchning som gors redan i rekryteringen
lyckas foretaget dven attrahera personer som utfor proaktiva sociala beteenden. Fortaget arbetar med
varderingsstyrd rekrytering dar de redan i rekryterings fasen kommunicerar vardegrund, onskvarda
beteenden och attityder. Detta beskriver anstilld fyra att organisationen lyckas med:

(A4) For min del var det vél ganska latt att lara mig arbetsuppgifter och bli en del av gruppen,

men jag ar ocksa en valdigt social person sa det beror vil pad vem man dr som person. Ar
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man blygare och sa tar det ju sdklart mer tid men alla var ju véldigt sociala och nyfikna som

arbetade i foretaget skulle jag anda saga.

Larande genom proaktiva sociala beteenden kopplat till praxisgemenskaper

Anstalld ett beskriver att intresse for sitt arbetsomrade till stor utstrackning driver larandet i den
specifika arbetsgruppen som intervjupersonen arbetar inom. Det finns alltsd engagemang i
kunskapsutveckling (Hara & Schwen, 2006). Medlemmarna i denna arbetsgrupp kan ses som en
praxisgemenskap som bygger kunskap dven for sin egen skull. Detta dr dven ett exempel pa en grupp
dar det finns gemenskap utifran Wenger (1999) definition. Det finns ett intresse for en doman som
engagerar medlemmarna i gruppen att lara sig och utvidga sina kunskaper.

Eftersom personalen umgds mycket privat aven utanfor arbetstid kan vi anta att relationer och
interaktioner aven sker i informella grupper utanfor arbetstid dér erfarenheter delas som sedan aven
tas med till arbetet. Anstdlld tre beskriver hur information soktes genom véanner pa andra avdelningar
inom organisationen. Detta kan ses som ett exempel pa en grupp anstillda, informella grupper dar
erfarenhet delas efter individers behov utan formella sammankopplingar fran organisationens sida
(Hara & Schwen, 2006). Det gar dven att tolka det som att det finns det Wenger (1999) kallar for mening
i dessa grupper. Det finns en anledning for dem att dela erfarenheter och lairdomar med varandra och
pa sa satt forbattrar de sitt arbete. Anstélld ett beskriver hur de anstillda lar sig genom “learning by
doing” och genom kollegor, de lar sig genom praxis, att testa sig fram i en kontext och genom interaktion
(Wenger, 1999).

Overforandet av kultur

En av anledningarna till att kulturen bevaras inom organisationen och overfors till nya
sasongsmedarbetare tycks vara att det finns ett 6verlappande monster i personalvariationen dér en stor
del av de sdsonganstdllda valjer att gora flera sdsonger och déarav fungerar den aterkommande
personalen som kulturbérare. Det ar den aterkommande personalen som skapar stabilitet i

organisationen och som underlattar for ny inkommande sdsongspersonal att socialiseras in i arbetet.

(A3) Nar jag borjade var det val ungefar halften som var aterkommande det aret. Det gar lite som
i sekel nadr folk byts ut, folk stannar oftast 2-3 sdsonger och sedan byts en storre andel ut
eftersom folk blir kompisar och lite foljer varandra. Nar ménga av ens vanner slutar kanske
man ocksa slutar och gor ndgot annat, sen finns det ju vissa som fastnar saklart och andra
som byts ut snabbare ocksd. Men oftast dr det vart tredje eller vart annat ar som det skiftar

med arbetsgrupper skulle jag saga.

Flera av de anstéllda instdimmer i att det ar genom den aterkommande personalen som ldrandet av
arbetsuppgifter fungerar inom organisationen. Socialiseringsprocessen bygger i stor utstrackning pa att

en del av personalen dterkommer under flera sisonger.

(A4) Forsta sdsongen hade man inte direkt ndgot ansvar utan man gjorde endast de
arbetsuppgifter man skulle medan andra sdsongen fick man indirekt mycket mer ansvar att
lara upp de nya anstdllda &ven om man inte bad om det eller hade en annan position. Hade
inte vissa arbetat flera sdsonger hade det blivit mycket jobbigt f6r cheferna eftersom de da
hade behovt lara upp hela gruppen vilket inte hade fungerat, de kan ju inte vara vid alla
samtidigt. Nu fungerar det ju sa att vi lar varandra i stor utstrackning.
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Nagot som ar genomgéende vid just sisongsarbete dr att flera av de som arbetar sin forsta sdsong ar
unga och saknar erfarenhet fran arbete inom andra organisationer. Detta gor dessa medarbetare
formbara néar det kommer till kulturens paverkan. Detta beskriver anstélld ett:

(A2) Det handlar ju om att det ska vara en upplevelse att jobba dér, att det en ar rolig tid i ens liv
som man ska ta vara pa och att man bara ar ung en gang i livet. De kommunicerar ju det
men under ansvar liksom och det &dr val ndgot som bygger kulturen inom foretaget. Sen ar
det ju manga som har detta som sitt férsta jobb sa man lar sig ju mycket att ta ansvar och
skota sig sjdlv och hur man beter sig pa ett jobb, vad som forvéntas av en, s& de forsoker
nog satta en tydlig standard inom organisationen som personer direkt fostras in i.

Flera av de anstdllda instammer i att det 4r genom samspelet kollegor emellan som det skapas en
jargong inom foretaget och ett sitt att bete sig och arbeta p& som sdtter normer. Den vision som finns
inom organisationen och den virdegrund som &r uttalad kommuniceras till stor utstrackning genom
utbildningar och introduktionsprogram. Sedan sker socialiseringsprocessen i flera avseenden i sociala
interaktioner mellan kollegor dér kultur formas, bibehalls, forandras och 6verfors till nya. Detta menar
anstalld fem:

(A5) ... jag tror att det &r kollegorna som formar och behaller kulturen.

Nagot som anstalld fem namner som ett sétt att skapa forutsattningar for att bibehélla och 6verféra
kulturen ar genom att behalla personal inom organisationen. Detta gors dels genom att skapa snabba
vagar tillbaka for tidigare sdsongspersonal, dels genom internrekrytering. Flera av intervjupersonerna
namner att det till stor del beror pd om ens kollegor gor flera sdsonger som paverkar om de véljer att
soka sig tillbaka till organisationen och gora ytterligare sdsonger inom samma foretag. Organisationen
arbetar med att bibehalla personal genom att det ska vara enkelt att f& ytterligare en sisongsanstallning

for dterkommande personal.

(Ab) Jag tror att rorelse inom organisationen dr en del av att bygga kulturen for manga
arbetsledare har arbetat flera sdsonger och arbetat inom flera arbetsgrupper och pa olika
avdelningar med olika arbetsuppgifter vilket bidrar till att de blir starka kulturbarare...

Organisationen forsoker ocksé skapa mojligheter for internrekrytering genom ett “next season event”.
Dar finns alla yrkesgrupper representerade s& att olika arbetsgrupper kan motas. Personalen far
mojlighet att se vilka andra avdelningar och arbetsmgjligheter som finns inom organisationen. Detta
event fungerar som en rekryteringsinsats med syfte att skapa inblick f6r nuvarande anstéllda att se vilka

olika yrken som existerar inom foretaget.

Tryggt psykologiskt klimat

Den kultur som genomsyrar organisationen i form av vénskaplighet och i form av den 6ppna
kommunikationen som beskrivs av alla intervjupersoner uppfattas som en trygghet. Som uttrycks i
tidigare citat uppmuntras sdsongsanstallda att ta initiativ i sitt arbete genom introduktionsprogram och
genom de riktlinjer och normer som finns kring bemé&tande mot gaster och kollegor.
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(A5) Ar man nitton &r och arbetar for forsta gdngen sa behdver man kénna sig trygg sa att man
vagar agera och det méste jag sdga att jag tycker att arbetsledarna ar duktiga pa att £a till.
Det hér familjdra gor att man vagar gora det man ska gora och vagar agera.

Mingden utbildning, introduktion och relationsbyggande event som genomférs inom
organisationen dr ocksa ett satt att bygga ett tryggt arbetsklimat for sdsongsanstdllda. Samtliga
intervjuer visar pa att det finns en tydlighet kring vilka arbetsuppgifter som ska utforas inom respektive
arbetsgrupp samt att majoriteten av intervjupersonerna forlitar sig pa sina kollegor. De upplever
trygghet att fraga sina kollegor om hjélp for att stodja sitt eget larande av arbetsuppgifter. Genom att
aktivt arbeta mot tystnads kultur och genom 6ppen kommunikation skapas ocksa ett tryggt klimat for
medarbetare. Anstalld tvéa ger en beskrivning av hur social kontroll utfors mellan kollegor pa ett 6ppet
konstruktivt satt:

(A2) Om nagon inte skotte sitt jobb eller kunde gora nagot battre sé sa folk ofta till och dd kunde
de forbattra det eller och skota det béttre. Till exempel var den en kille som ofta kom trott
till jobbet da han festade mycket och dé sa vi det lite ldttsamt och papekade det direkt till
honom; typ att "kom igen” eller “nu far du skdrpa dig”, ungefar sa. Det blev inget
skitsnack, utan vi sa till varandra direkt ansikte mot ansikte.

Oppen kommunikation och tydliga normer bidrar till ett tryggt psykologiskt klimat.

Overgripande om lirande kopplat till praxisgemenskaper

Teorin om praxisgemenskaper samt begreppet organisationskultur ar abstrakta vilket gor det svart
att analysera resultatet och hitta kopplingar. Trots detta finns det exempel som tyder pa att
sasongsanstillda till stor del lar sig socialt pa arbetsplatsen. Aven om grunderna for foretagets vision,
vardegrund och personalens arbetsuppgifter lars ut genom formell utbildning i
introduktionsprogrammen sa sker stora delar av socialiseringsprocessen och larandet socialt. Flera
delar i introduktionsprogrammen och andra organisatoriska taktiker som anvinds for att lara
sasongsanstdllda arbetsuppgifter och kultur dr uppbyggda kring sociala interaktioner. I dessa
strukturerade former for larande sa ingar sociala aspekter som diskussionsévningar, teambildning och
event i relationsbyggande syfte. Utifran resultatet ser vi inte tydliga exempel dér alla delar av vad som
identifierar en praxisgemenskap tas upp men vi kan hitta delar av teorin i olika exempel. Lave och Wenger
(1991) menar att larande sker i en kontext och inom kulturella sammanhang. Det ar i resultatet tydligt
att den kultur som organisationen strdvar mot faktiskt har plockats upp av de anstéllda och att den
behalls och férdndras genom anstilldas interaktioner. Organisationskulturen ar i sig en kontext som
larandet av varderingar, normer och arbetsuppgifter sker inom. Som anstalld ett beskriver sé finns det
en praxis som medlemmar i arbetsgruppen foljer, denna ar kontextuell. Det Hara och Schwen (2006)
refererar till som tyst kunskap delas mellan kollegor och vénner, i interaktioner. Aven om
organisationen satter grunden for kulturen i introduktionsprogram och utbildning sé internaliseras

denna kontextuellt i sociala interaktioner bland grupper av anstallda.

Diskussion

Detta avsnitt bestdr av en resultatdiskussion, slutsatser samt forslag for framtida studier. 1
resultatdiskussionen beskrivs mina reflektioner och analys dir tidigare forskning, teorin om praxisgemenskaper
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och resultatet i studien kopplas samman och diskuteras. De begrepp som anviinds frin tidigare forskning och
teori har kursivmarkerats for att de ska kunna urskiljas i texten.

Resultatdiskussion

Resultatet har mojligtvis paverkats av synen intervjupersonerna har nir det ror deras eget larande.
Detta kan resultera i intervjupersonerna beskriver att de till stor del lar sig genom
introduktionsprogram och formell utbildning d& ménniskor ofta tanker pa larande kopplat till
utbildning. Larande ses utifran egna kunskaper och erfarenheter. Resultatet pekar trots detta enligt
mig pa att mycket av larandet inte endast sker genom introduktionsprogram och utbildning utan dven
informellt, kollegor emellan. Organisationskultur ar ett tvetydigt begrepp vilket mojligtvis gor att
intervjupersonerna hade svarat annorlunda nér det kommer till deras larprocesser om de haft mer

kunskap om begreppet.

Organisationssocialisering
Mornata och Cassar (2018) foreslar tre premisser for en lyckad organisationssocialisering,

introduktionsprogram, individualistisk support och trygg psykologiskt klimat. Detta &r tre delar som
existerar och fungerar i organisationen vilket troligtvis ar en bidragande faktor till att
intervjupersonerna svarade sé lika pa frdgorna i intervjuerna samt att organisationens vision stimmer
Overens med intervjupersonernas upplevelser av kulturen. Utifrdn resultatet ar det tydligt att
sasongspersonalen har lart sig och anammat stora delar av organisationskulturen genom organisations
socialisering. Med hjalp av introduktionsprogrammen lar sig ny sdsongspersonal flera delar av kulturen.
Individualistisk support tycks personalen sjdlva soka genom sina kollegor for att lara sig de delar av
arbetet och organisationen som de inte lar sig genom formell utbildning. Ett tryggt psykologiskt klimat
tycks organisationen ocksa ha skapat dar medarbetare kédnner sig som en del av sina arbetsgrupper,
kommunikationen sker 6ppet samt att de upplever en teamkénsla med sina kollegor.

Larandet av organisationskultur

Utifran Scheins (2004) syn pa organisationskultur lar sig sisongsanstallda foretagets artefakter delvis
genom introduktionsprogrammet. Dessa symboler som representerar organisationen, till exempel saker
som arbetskldder och andra visuella delar av organisationens strukturer. De lar sig d@ven om artefakter
inom organisationen genom att befinna sig i det dagliga arbetet och genom social interaktion med
kollegor. Sasongsanstéllda blir utbildade i det Schein (2004) refererar till som virderingar vilka ar mal
och strategier som bestar av foretagets vision och uttalade vardegrund. Dessa uttalade varderingar
tolkar jag det som i sin tur paverkar de normer som finns inom organisationen kopplat till beteenden,
jargong och relationer. Underliggande antaganden beskriver Schein (2004) som de oOvertygelser
medarbetare har inom organisationen som paverkar de normer, beteenden och varderingar som
existerar bland personalen. Utifrdin min tolkning av resultatet sa wutbildar organisationen
sasongspersonalen i vdrderingar men det dr genom social interaktion i praxisgemenskaper som
grundliggande antaganden internaliseras av de sdasongsanstéllda och ddrav i forlangningen blir en del av
organisationskulturen. Ett exempel fran resultatet som visar pa att antaganden ldrs genom social
interaktion ar att normer och varderingar paverkar beteenden, vilka till viss man skiljer sig mellan vissa

arbetsgrupper i form av de subkulturer som beskrivs i resultatet.

Larande med hjalp av organisatoriska taktiker
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Visionen och vardegrunden kommuniceras frdn organisationen hall genom organisatoriska taktiker
i form av formell utbildning. Detta sker framfor allt i introduktionsprogrammen i borjan av en ny
sasong. Introduktionsprogrammen bestar dven av socialt aktiva inslag s som teambildning 6vningar
vilka jag vill pasta fungera bade larande och kulturbyggande da personalen deltar i aktiv diskussion av
vardeord och beteenden kopplade till personalens bemétande mot varandra. Ett viktigt inslag tycks
dven vara att personal som gjort flera sdsonger ar deltagande och aktivt medverkar i skapandet av
introduktionsprogrammen och pa sa satt fungerar som kulturbarande d& Schein (2004) menar att det ar
mellan kollegor som kulturen dverfors bevaras, reproduceras och férdndras. Teambildning fungerar
som en del i socialiseringsprocessen inom foretaget dar relationsbyggandet som teambildingen medfor
ett starkande av att normer och véarderingar internaliseras av sdsongsanstéllda och pa lang sikt bygger
organisationskulturen i foretaget. Mornata och Cassar (2018) tar upp att nya medarbetare i framtiden
fungerar kulturbérande vilket dven anstalld fem tar upp i resultatet.

Larande kopplat till praxisgemenskaper

Utifrdn Wengers teori om praxisgemenskaper tycks larande pa flera sétt inom organisationen ske
organiskt genom social interaktion mellan kollegor. Utifran min tolkning skapar bade informella och
formella grupper forutsattning for larande. Detta skiljer sig fran Wengers (1999) teori som menar att
larande sker i informella grupper. Utifran resultatet och tidigare forskning kan vi se att &ven den
formella arbetsgruppen fungerar som ett viktigt stod for larande inom organisationen men larandet
sker fortfarande organiskt genom social interaktion, i en kontext och genom proaktiva sociala beteenden
som personalen utfor for att stodja sin socialiseringsprocess. Larandet sker framfor allt genom de
vanskapsrelationer som skapas i organisationen mellan personalen. De ber varandra om hjalp och
kunskap for att ldra sig arbetsuppgifter och for att utveckla sitt arbete. Det psykologiskt trygga klimat
som existerar inom kulturen skapar aven férutsattningar for socialt larande genom
praxisgemenskaper. Mgjligtvis ar dven praxisgemenskaper i organisationen en anledning till att ett
tryggt socialt klimat existerar. Det trygga psykologiska klimatet dr ett viktigt inslag i kulturen da
Mornata och Cassar (2018) menar att detta ar en nédvandighet for organisations socialisering.

Larande genom proaktiva sociala beteenden

Vi vet att relationsbyggandet i organisationen till stor del sker informellt utanfor arbetstid. I
avsnittet om tidigare forskning tas det upp att socialiseringstaktiker frdn organisationens sida, i
kombination med proaktiva sociala beteenden reducerar osikerhet pé arbetsplatsen (Seylim & Balci,
2022). Nya anstéllda lar sig sina arbetsuppgifter snabbare, de kdnner sig tryggare och blir enklare en
del av organisationen. Detta lyckas organisationen enligt min mening med, genom méangden
utbildning som ges samt genom att attrahera anstillda som matchar med foretagets vision for
kulturen. Detta bidrar mojligtvis till att skapa ett tryggt klimat och forutséttningar for socialt larande.
Enligt mig underlattar den organisatoriska kulturen socialiseringsprocessen och diarmed larandet av
organisationskultur. Larandet tycks inte heller alltid ske informellt. Aven om
introduktionsprogrammen ar strukturellt organiserade s har de inslag av sociala interaktioner och
relationsbyggande i form av till exempel teambildning dar mycket av det sociala larandet kan tankas
ske. Ett annat inslag av informellt lirande ar enligt min tolkning det delande av kunskap som sker
mellan kollegor och vanner inom organisationen dér de observerar beteenden samt fradgar om hjalp
och lardomar av varandra. De sociala normer som &r en betydande del av organisationskulturen ar

nagot sdsonganstallda lar sig over tid genom social interaktion med kollegor.
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Russels (2009) resultat visar att informella mentorskap och relationsbyggande ar viktiga faktorer i
larandet av normer och varderingar pé arbetsplatsen bekraftas gilla aven for sdésongsanstallda. Trots
detta laggs stor vikt i resultatet d&ven pa formell utbildning. Varfor dessa resultat skiljer sig at kan bero
pa den abstrakta aspekten av begreppet organisationskultur. De anstéllda lagger stor vikt vid den
formella utbildningen vilket kan ha att gora med deras begransade erfarenheter i arbetslivet och mer
teoretiska termer vilket kan paverka svaren i intervjuerna jamfort med studier inom andra
organisationer dar anstdllda har skilda erfarenheter. Lave och Wenger (1991) ser larande kontextuellt.
Skilda erfarenheter kan medfora skilda sétt att se pa sitt larande. Russell (2009) menar dven att bade
nyanstéllda och kollegor maste vara aktiva i relationsbyggandet da den sociala aspekten ar drivande
for larande. Vi ser exempel pa att de sdsongsanstdllda som &r nya samt att de som gjort flera sdsonger

tillsammans ar aktiva i teambildning under introduktionsprogram och socialiseras.

Tidsaspekten vid sasongsanstallningar

Eftersom sdsongsanstéllda befinner sig pa arbetsplatsen under endast en kort period samt eftersom
stora delar av arbetsgruppen ar nya blir organisatoriska taktiker viktiga for att snabbt utbilda
personalen i arbetsuppgifter och organisationskultur. Det dr dock genom den sociala interaktionen
kollegor emellan som personalen internaliserar det som lérs ut i introduktionsprogrammen sa att
dessa varderingar blir en del av organisationskulturen. Socialiseringsprocessen tar mellan tre och nio
manader (Ashforth, Sluss & Harrison. 2007). Sdsonganstéllda befinner under en sdasong endast pa
arbetsplatsen under cirka fem ménader. Min observation ar att genom den mangd tid som
sasongsanstdllda spenderar tillsammans dven utanfor arbetstid kan socialiseringsprocessen
paskyndas samt internaliseringen av kultur, varderingar och normer. Vanskapsbanden som bildas
bade pa och utanfor arbetsplatsen dr mojligtvis en del i hur organisationskulturen ter sig.

Slutsatser

For att sammanfatta studien besvaras kdrnan av forskningsfrdgorna kortfattat nedan.

Enligt denna studie 6verfors organisationskulturen till sésongsanstéllda delvis genom foretagets
vardegrund som kommuniceras via formell utbildning i introduktionsprogram samt genom sociala
interaktioner med kollegor i organisationen.

Utifrdn resultatet kan vi se att sdsongsanstillda lar sig sina arbetsuppgifter delvis genom
introduktionsprogram men till storsta del sker larandet informellt mellan kollegor i from av
mentorskap.

Inom den studerade organisationen anvands flera organisatoriska metoder for utbildning och
larande. Formell utbildning i form av introduktionsprogram anvinds i socialiseringsprocessen. Aven
teambildning Ovningar och informella mentorskap anvands for att lara sdsonganstéllda

organisationskulturen och for att 6verfora varderingar och normer.

Framtida studier

Denna studie ar kvalitativ och kan darav endast ses som ett exempel pa hur sdsongsanstallda lar sig
arbetsuppgifter och organisationskulturen i denna specifika organisation. Hur socialiseringsprocesser
ser ut i organisationer med sdsongsanstillningar ar ett outforskat omrade dar det finns goda skal for
vidare forskning. For att f4 mer generaliserbara resultat kan studier genomforas med ett storre urval.
Det gér aven att gora liknande studier inom andra organisationer dar stora andelar av personalen har
sasongsanstallning. Nagot som skiljer resultatet i denna studie mot tidigare forskning ar hur viktiga
introduktionsprogrammen anses vara for larandet av arbetsuppgifter och organisationskultur, ddrav
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skulle det var intressant att gora liknande studier i andra till exempel mindre organisationer med
sasongsanstilld personal. Annu ett alternativ till vidare forskning &r att undersdka om
socialiseringsprocesser ser annorlunda ut i andra grupper av korttidsanstéllningar s& som till exempel
tidsbegransade anstdllda. En sadan jamforelse skulle vara intressant for att se vikten av
introduktionsprogram vid kortare typer av anstillningar. Genom att vidare underséka och skapa
djupare forstdelse kring hur sasongsanstallda socialiserings in i arbetet och lar sig organisationskultur

kan utbildningsinsatser effektiviseras, och i forlaingningen dven organisationen.
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Bilaga 1

Missiv

Hej!

Mitt namn ar Hedda Truedsson och jag studerar tredje aret pa Beteendevetarprogrammet med

inriktning pedagogik vid Mitt Universitet i Sundsvall.

Jag skriver nu mitt examensarbete och ar mycket intresserad av att genomfora min intervjustudie hos
er d4 jag vill undersoka hur sdsongsanstallda lar sig och socialiseras in i organisationskulturen i
foretag. Det skulle vara mycket uppskattat om jag kan f& mojlighet att intervjua fem av era

medarbetare med sdsongsanstallning.

Deltagandet ar frivilligt enligt de gallande forskningsetiska principerna. Intervjudeltagaren kan nar
som helst under intervjun avsluta sitt medverkande eller vélja att inte svara pa delar av de fragor som
stélls. Intervjustudien kommer att utgora det empiriska materialet i studien som kommer att vara en
del i att besvara forskningssyftet. Syftet med studien ar att undersoka hur sdasongsanstallda lar sig

organisationskulturen och arbetsuppgifter i ett foretag.

Intervjuerna kommer att genomfdras via videosamtal och kommer att ta ungefar fyrtiofem minuter
samt kommer att ljud inspelas med samtycke frdn respondenterna. Intervjurespondenterna kommer
att fa ge sitt samtycke innan djupintervjun genomférs samt samtycke till att bli inspelade. Det
inspelade materialet kommer att transkriberas och bearbetas av endast mig som genomfor studien.
Materialet kommer inte att delges ndgon annan innan de delar som anvénds i studien avidentifierats.
Intervjurespondenterna samt Organisationens namn kommer att vara anonyma och integriteten

kommer att skyddas utifran forskningsetiska riktlinjer.

Vid intresse eller frdgor far ni mer &n garna kontakta mig via epost eller telefon.

hedda.truedsson@gmail.com

+46 707 647 463

Myvh,
Hedda Truedsson
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Bilaga 2
Samtyckesblankett

e Jag ger mitt samtycke till att jag blivit upplyst om studiens syfte och min ratt till
frivillighet att delta.

e Jag ger mitt samtycke till att intervjun kommer att ljud spelas samt att materialet kommer att

transkriberas.

e Jag ger mitt samtycke till att materialet som delges under intervjun samt personliga
uppgifter hanteras med sekretess och avidentifieras innan delar av materialet anvands i studien.

e Jag dr medveten om att jag nér som helst kan dra tillbaka mitt samtycke och avsluta mitt deltagande

1 studien.

e Harmed samtycker jag till att delta i studien.

Namnteckning och datum:
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Bilaga 3

Intervjuguide

Intervjuguiden bestar av évergripande huvudteman med ett fatal stodfrdgor dar fragorna har

anpassats efter intervjusituation.

Bakgrundsinformation om intervjupersonen

Avdelning

Skulle du kunna bérja med att berdtta pa vilken avdelning du jobbar och hur en

vanlig dag pa jobbet kan se ut?

Arbetsuppgifter

Vilka arbetsuppgifter innefattar din roll?

Organisationskultur

Hur skulle du beskriva organisationskulturen i foretaget utifran vad kultur betyder
for dig?

Hur skulle du beskriva stamningen i arbetsgruppen?

Skiljer kulturen sig mellan arbetsgrupper skulle du sdga? — Isa fall pa vilket satt?

Viirdegrund

Normer

Finns det ndgon uttalad vardegrund som kommuniceras med er och vet du isa fall

vad den innehaller?

Vilka normer finns i organisationen och hur ter sig dessa enligt dig?
Vilka normer finns i din arbetsgrupp och hur ter sig dessa enligt dig?

Beteenden

Finns det 6nskade beteenden inom organisationen, isa fall kan du beskriva vilka?
Finns det nagra riktlinjer kring hur ni beméter gaster och medarbetare inom
organisationen?

Hur skulle du beskriva jargongen i din arbetsgrupp?

Kommunikation

Hur ser kommunikationen ut i organisationen?
Hur ser kommunikationen ut mellan kollegor?
Hur ser kommunikationen ut med dina chefer?
Far ni feedback pa ert arbete fran chefer och kollegor? — Kan du isa fall ge ett

exempel?

Fordndring

Finns det mojlighet for er sdsongsanstillda att paverka ert arbete, isé fall pa vilket
satt?
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Organisatoriska taktiker
Formell utbildning
- Har du genomgétt ndgra utbildningar inom organisationen och kan du isé fall
beskriva dessa?
- Vilken typ av stod fick du frdn organisationens sida i bérjan av din sdsong?

Mentorskap
- Naér ni kommer som nya till organisationen, blir ni d4 ihop parade med andra
kollegor som en form av mentor?
- Har det funnits ndgon kollega som varit viktig for dig i ditt larande och isa fall pa
vilket satt?

Team bildning
- Har ni ndgra teambildning 6vningar i din arbetsgrupp eller i organisationen som
helhet och kan du isa fall beskriva dessa?

Event
- Har ni ndgra event eller andra tillstallningar under sdsongen och kan du isa fall
beskriva dessa?

Organisations socialisering
Lirande av arbetsuppgifter
- Hur larde du dig dina arbetsuppgifter skulle du sdga?
- Tog du hjélp av kollegor for att lara dig arbetsuppgifter, isa fall pa vilket satt?

Lirande av virderingar och normer

- Hur larde du dig de normer och varderingar som du beskriver finns i organisationen?

Socialt lirande
- Pavilket satt 1ar du och dina kollegor er av varandra i organisationen?
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