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Förord  

 
Jag vill tacka den organisation och de intervjupersoner som medverkat i denna studie. Med hjälp av 
era åsikter, perspektiv och tankar har denna uppsats varit möjlig att skriva. Stort tack! 
 
Jag vill även tacka min handledare Staffan Löfquist för vägledning under processen.  
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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 läsaren till ämnet som uppsatsen berör samt bakgrunden för områdets relevans 

och aktualitet inom forskning. En sammanfattning av relevant tidigare forskning följer och därefter presenteras 
studiens syfte och frågeställningar.   

Inledning  
Organisationskulturen inom en verksamhet påverkar hur organisationen hanterar problem och 

utmaningar samt lär personalen i organisationen en värdegrund och ett förhållningssätt som vägleder 
beteenden och arbetet inom organisationen (McShane, Tasa & Steen, 2021). Organisationskulturen kan 
därav fungera som ett verktyg i att effektivisera, utveckla och förändra organisationer. Schein (2004) 
menar bland annat att hur företag lär sin personal organisationskulturen påverkar hur personalen utför 
sitt arbete. Därav är det intressant att se hur en organisation som byter ut en stor del av sin personal 
kontinuerligt arbetar med överföring av kultur. 

Hatmaker & Park (2014) beskriver hur organisationskulturen inom en verksamhet överförs till ny 
personal genom organisations socialisering. Nyanställda anpassar sig till den specifika organisationen 
och lär sig sina arbetsuppgifter genom en organisationssocialiserings process där de på olika sätt 
anpassar sig efter organisationen och lär sig att bli en produktiv anställd. I socialiseringsprocessen lär 
sig personalen även sina arbetsuppgifter och blir en del av organisationen som helhet. Detta sker bland 
annat genom utbildning, mentorskap och andra organiserade utbildningsformer. De anställda lär sig 
även arbetet genom en mer informell process där den nyanställde på egen hand söker kunskap och 
information om organisationen och sociala förväntningar samt knyter kontakter med mer erfarna 
medarbetare på arbetsplatsen. Organisationer arbetar med att informera och utbilda nyanställda inom 
den nya organisationen, denna kunskap är dock oftast otillräcklig för att lära nya anställda hela 
organisationens komplexitet. Socialiseringsprocessen och den informella lärprocessen kollegor emellan 
är därav en del i hur nyanställda lär sig delar av organisationen så som önskvärda beteenden, normer 
och värderingar som verkar inom organisation (Hatmaker & Park 2014).  

En viktig komponent i socialiseringsprocessen är tidskomponenten. Det tar mellan tre till nio 
månader för en nyanställd att socialiseras in i en ny organisation beroende på arbete, bransch och hur 
socialiseringsprocessen ser ut. Nyanställda tenderar att lära sig önskade beteenden fortare än de lär sig 
organisatoriska normer och värderingar, den organisatoriska identiteten och organisationskulturen 
(Ashforth, Sluss & Harrison. 2007). Övergripande beteendemönster och sätt att handla överförs från 
mer erfarna medarbetare till de nya. Denna socialisering har med organisationskulturen att göra och 
det är genom mer erfaren medarbetare som kulturen bevaras (Van Maanen & Schein, 1997).  Hur dessa 
processer ser ut i organisationer med säsongsanställd personal där en stor andel av personalen byts ut 
från säsong till säsong är professionsrelevant och aktuellt.  

Bakgrund 
Dagens arbetsmarknad går igenom en förändring där det förkommer variationer av anställningar, 

till exempel fler tidsbegränsade anställningar. Det finns en önskan hos arbetsgivare att vara flexibla för 
att möta variationer i behov av personal där tillfälliga anställningar kan användas, dels för att säkerställa 
anställning av rätt personal, dels vid variationer i säsongsbehov av personal inom verksamheten 
(Berglund, Håkansson, Isirdorsson, Alfonsson, 2017). En studie av Statistiska centralbyrån (2019) visade 
att mer än 30% av de som är arbetsverksamma under 29 år har en tillfällig anställning. Det finns flera 
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typer av tillfälliga anställningar bland annat säsongsanställningar vilket är vanligt inom organisationer 
som erbjuder säsongsbetonade varor och tjänster.  

Genom att arbeta med organisationskultur kan arbete effektiviseras utvecklas och förändras, även 
om omsättningen av personal är hög. Organisationskulturbyggande kan dock vara problematiskt i 
verksamheter utan en stabil, återkommande personalstyrka som lär den nya personalen 
organisationskulturen. Det finns tidigare forskning om organisationskultur och socialiseringsprocesser 
men det tyckts finnas en kunskapslucka när det kommer till hur dessa processer ser ut inom just 
organisationer med säsongsvariationer, med en stor andel säsongsanställningar, där personalen 
varierar från år till år medan varor och tjänster består. 

Tidigare forskning 
Nedan beskrivs ett urval från tidigare forskning inom områdena organisationskultur och 

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

Litteratursökning 
Litteratursökningen gjordes utifrån Mitt Universitetets databaser. Databaserna som använts är 

ERIC och PROquest. Sökningen avgränsades till vetenskapligt granskade artiklar och dessa har 
framsköts med hjälp av studiens nyckelord i olika sammansättningar. Vissa artiklar och forskare 
hänvisas ofta till i nyare forskning samt i andra studentuppsatser och därav har även dessa artiklar 
lästs. Ett fåtal av dessa har tagits med i introduktionen. Artiklarna som valts är de som anses mest 
aktuella för denna studie utifrån metod och innehåll i artikeln. Även böcker från kända forskare inom 
ämnena har använts samt studentlitteratur.  

Organisationskultur 
Organisationskultur som begrepp har inte en standardiserad definition inom litteraturen. 

Gemensamt bland de flesta akademiker är dock att denna beskrivs som en spegling av organisationens 
historia. Organisationskulturen beskrivs som socialt konstruerad och är ett uttryck för de ritualer och 
den symbolik som finns i organisationen. (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2011).  

Edgar Schein (2004) är en av de mest omtalade forskarna inom området organisationskultur och har 
även forskat om organisationssocialisering. Han förklarar organisationskultur som något som existerar 
på flera nivåer i en organisation, den existerar delvis övergripande i organisationen men även inom 
olika grupper i organisationen där kulturen kan skilja sig åt. Organisationskulturen byggs genom att 
medarbetare under tid har arbetat med att överkomma utmaningar och problem där beteenden och 
handlingssätt som har varit framgångsrika fortsättningsvis används inom organisationen. Detta skapar 
ett organisatoriskt innehåll som består av organisatoriska erfarenheter som utvecklar ett kollektivt 
tänkande vilket skapar de normer och den värdegrund som organisationen verkar inom. Den 
dynamiska processen av organisationskulturbyggande skapas alltså genom lärdomar som en 
organisation skaffar sig i form av framgångsrika beteenden och ett sätt att handla som byggs och stärks 
under historien av organisationens existens. Geert Hofstede, Gert Jan Hofstede och Michael Minkov 
(2011) menar att organisationskulturen fastställs och bevaras med hjälp av de människor som arbetar 
inom organisationen. Organisationskulturen genomgår ständigt förändringar på grund av yttre 
påverkningar så som marknadsutveckling, teknologi och efterfrågan men framför allt genom att 
personalstyrkan förändras där nya medarbetar medför förändringar i värderingar, antaganden, normer 
och beteendemönster som gör att organisationskulturen ständigt utvecklas. Medarbetarna i 
organisationen är de som både bevarar, reproducerar och förändrar kulturen (Schein, 2004).  
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Schein (2004) beskriver att organisationskulturen inom ett företag kan ses som ett isberg uppbyggt 
av artifacts eller artefakter, values eller värderingar och underliggande assumptions eller antaganden. 
Artefakter är visuella processer, symbolik och strukturer inom organisationen som har att göra med hur 
organisationen fungerar, uttrycks och agerar.  Artefakterna bygger på värderingar som är svåra att se 
och identifiera då dessa har sin grund i strategier. Detta är alltså värderingarna i organisationen. De mål 
och filosofier som utgör och driver organisationen, till exempel de uttalade målen, visionen och 
missionen. Underliggande antaganden är de övertygelser som medarbetare har inom organisationen 
vilket är beteenden, normer och värderingar som utgör kärnan av organisationen. Dessa påverkar även 
hur de andra byggstenarna ser ut.  

Organisationssocialisering 
Organisationssocialisering är den process där nya medarbetare lär sig sina arbetsuppgifter samt den 

process där organisationskulturen överförs till nya medarbetare i samband med att de lär sig regler, 
värderingar och beteenden som är förväntade och önskvärda inom organisationen (Anakwe & 
Greenhaus 1999).  Socialisationsprocessen pågår konstant i och med att en individ blir en del av en social 
kontext på en arbetsplats och lär sig kulturen i denna kontext, vilket gör medarbetaren till en medlem i 
organisationen (Seylim & Balci, 2022).  

Organisations socialisering delas ofta in i två olika dimensioner, dels organisatoriska taktiker vilka 
syftar till organisatoriska ansträngningar i form av formell utbildning så som introduktionsprogram 
och mentorskap, dels de proaktiva sociala beteenden som den nyanställda själv utför för att socialisera sig 
själv in i organisationen och anpassa sig efter den nya arbetskontexten (Ashforth, Sluss & Saks, 2007). 
Cecilia Cecilia Mornata och Iolanda Cassar (2018) föreslår att organisationer ska tillhandhålla formella 
introduktionsprogram samt individualistisk support och byggandet av en kultur som är psykologiskt 
trygg för att underlätta organisations socialiseringen för nya anställda och på så sätt stödja deras 
lärandeprocess.  

En lyckad organisationssocialisering är viktig då det har visat på positiva effekter för både 
organisationen och för den nya anställda då det skapar förutsättningar för känslan av gemenskap och 
tillhörighet till organisationen vilket ökar engagemang och prestation.  Med en lyckad 
organisationssocialisering anpassar sig nya anställda enklare till organisationen, förstår 
arbetsuppgifter, anpassar sig till och lär sig kulturen snabbare. Dessa faktorer påverkar även i vilken 
mån nya anställda tenderar att stanna inom organisationen (Ashforth, Sluss & Harrison, 2007). De nya 
anställda som blir en del av organisationen medverkar i framtiden till socialisationsprocessen av den 
nya generationer medarbetare och fungerar därav som kulturbärare (Mornata & Cassar, 2018). 
 
Organisatoriska taktiker – Lärande genom formell utbildning 

Det är av stor vikt att nyanställda får organisatoriskt professionellt stöd i socialiseringsprocessen för 
att bli en del av den organisatoriska kontexten. Dessa formella introduktionsprogram rekommenderas 
innefatta aktiviteter som ger assistans att lära arbetsuppgifter och organisatoriska processer samt 
organisatoriska normer och värderingar. Socialisationstaktiker från både organisationens sida och från 
den nyanställdes sida hjälper att reducera osäkerhet i arbetet och på arbetsplatsen (Seylim & Balci, 2022). 
Blake Ashforth, Davis Sluss & Alan Saks (2007) menar att organisationsdrivna socialiserings taktiker 
och socialt proaktivt beteende tillsammans förknippas med lärande av arbetsuppgifter och 
organisationskultur.   

I Elif Seylims och Ali Balcis (2022) studie framgår det att nya anställda som inte får någon formell 
introduktion i form av utbildning, mentorskap eller teambildning uppfattar detta som obehagligt och 
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utrycker att de inte känner tillhörighet till organisationen. Det som förväntas av nya anställda i 
arbetsuppgifter, ritualer och sedvänjor kan vara förvirrande och ansträngde att lära sig på egen hand. 
De nya anställda som på egen hand tvingades söka den störta delen av information upplevde en känsla 
av uppgivenhet och utanförskap. Detta hindrar lärande av arbetsuppgifter och kultur. Ashforth, Sluss 
& Saks (2007) studie visade dock att proaktiva sociala beteenden hos den nyanställda vara den drivande 
faktorn i socialiseringsprocessen och inte formell utbildning. Nya anställda använder aktiva sociala 
processer i större utsträckning under sin lärandeprocess än passiva. De menar därav att genom att 
introduktionsprogram med fördel ska kombinera passiva processer som föreläsningar eller likdanande 
med strukturerade former av socialt aktivt lärande så som mentorskap eller på annat sätt skapa 
förutsättningar för socialt stöd mellan nya anställda och kollegor.  

Organisatoriska socialisationstaktiker är viktiga både för att den nya anställda ska lära sig 
arbetsuppgifter och kultur, där dessa bör vara anpassade efter de behov som finns inom organisationen. 
Genom organisatoriska taktiker och stöd från andra medarbetare går det att skapa produktivitet och 
organisatorisk effektivitet i framtiden samt att känslan av tillhörighet till organisationen främjar 
prestation (Seylim & Balci, 2022). 
 
Proaktiva sociala beteenden- Lärande genom kollegor 

Enligt Schein (2004) är det genom social interaktion som kulturen förflyttas från en generations 
medarbetare till nästa. Detta sker i sociala möten mellan nya anställda och medarbetare som arbetat 
inom organisationen under en längre tid. För att detta ska vara möjligt behövs utrymme och tid för 
dessa interaktioner att ske. Nya medarbetar i organisationer som upplever att de inte får det formella 
stöd som de anser sig behöva för att integreras in i organisationen reglerar själva detta genom att söka 
indirekta mentorer eller vägledning från andra kollegor med mer erfarenhet som blir ett stöd i 
socialiseringsprocessen (Mornata & Cassar, 2018).   

Korte Russell (2009) visar i sin studie att sociala interaktioner är ytterst viktiga för att nya anställda 
ska lära sig sina arbetsuppgifter och organisationskulturen i en verksamhet. Socialiseringsprocessen 
kan vara problematisk då både nyanställda och medarbetare som varit anställda under längre tid i 
organisationen måste vara aktiva i relationsbyggandet. Relationsbyggande är den drivande faktorn i 
socialisationsprocessen och inte individers personliga kapacitet för lärande. Den viktigaste kontexten 
för att nya anställda ska socialiseras in i organisationen, lära sig värderingar och normer är 
arbetsgruppen och inte organisationen som helhet. Deltagarna i Russels (2009) studie rapporterade att, 
genom att bygga relationer och skapa ett slags mentorförhållanden med mer erfarna kollegor inom 
organisationen, skapade de förutsättningar för sig själva att både lära 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 även att de genom cheferna lär sig sociala normer som medverkade i att de snabbare 
integrerades in i organisationen och kände sig som en del av företaget. Genom chefen får medarbetare 
värdefulla kunskap om hur organisationen fungerar som helhet. 
 
Tryggt psykologiskt klimat 

Ett psykologiskt tryggt klimat är en nödvändighet för lärande av arbetsuppgifter och 
organisationskulturen där kollegor och chefer visar på expertis, är tillmötesgående och villiga att 
involvera nya anställda i arbetsaktiviteter. Detta klimat skapar möjligheter för nya medarbetare att vara 
aktiva i socialisationsprocessen och själva be om feedback, ge feedback tillbaka till organisationen samt 
att detta klimat ger utrymme för misstag och lärande (Mornata & Cassar, 2018). Kulturen och sociala 
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normer kan skilja sig mellan olika arbetsgrupper och avdelningar inom organisationen vilket också kan 
påverka socialisationsprocessen bland de anställda (Russell, 2009). Nya anställda tycks söka stöd inom 
flera nätverk i en organisation för att vinna social acceptans där de söker sig till personer och grupper 
som delar deras kunskap, problem, projekt eller andra intressen (Mornata & Cassar, 2018). Dessa 
grupper behöver inte tillhöra den direkta arbetsgruppen och kulturen kan skilja sig åt inom dessa 
grupper.  

Syfte 
Syftet med studien är att undersöka hur säsongsanställda socialiseras in i sitt arbete och lär sig 

organisationskulturen i ett företag med en stor andel säsongsanställd personal.  

Forskningsfrågor 
• Hur överförs organisationskulturen till säsongsanställda? 
• Hur lär sig säsongsanställda sina arbetsuppgifter? 
• Vilka pedagogiska metoder eller utbildningsmetoder används för att kommunicera och lära 

säsongsanställda sitt arbete och organisationskulturen? 

Teori 
I detta avsnitt förklaras den teori och de teoretiska begrepp som ligger till grund för analysen av det empiriska 

materialet i uppsatsen. Teorin som presenteras är Communities of practice som grundades av Etienne Wenger.  

Övergripande teori 
För att tolka och skapa förståelse för organisations socialisering och lärandet av organisationskultur 

kommer ett socialt perspektiv på lärande presenteras vilken studiens analys grundar sig i. Etienne 
Etienne Wengers (1999) teori om Communities of practice är en mycket uppmärksammad teori inom 
sociala perspektiv på lärande och användas som teoretisk tolkningsram för att analysera empirin i 
uppsatsen. Denna teori har valts utifrån den sociala aspekt som tidigare forskning visar att 
organisationssocialisering samt lärandet av organisationskultur, normer och värderingar i 
organisationer påverkas av. Teorin är omfattande, därav beskrivs endast centrala delar, vilka används 
för att analysera empirin. Jean Lave och Etienne Wenger (1991) menar att lärande sker situerat, i en 
kontext och att det inte finns någon verksamhet som inte är kontextuell. Lärande sker inom en kontext 
som har ett kulturellt sammanhang. 

Sociala sammanhang och interaktioner med andra är en stor del av människors liv. Länge sågs 
lärande som en individuell process och ett resultat av undervisning medan Wenger (1999) beskriver 
lärande som ett socialt deltagande i det han kallar för Communities of practice även kallat 
praxisgemenskaper. Dessa grupper av människor befinner sig i en situation eller ett sammanhang där 
det finns en gemensam förståelse för situationen, dess betydelse och hur gruppen arbetar. De har ett 
gemensamt mål, passion eller yrke där de strävar efter förbättring. Denna grupp lär sig att möta 
utmaningar och att förbättra praktiken genom regelbunden interaktion. Dessa gemenskaper kan vara 
både informella och formella samt är en självklar del av vår vardag som människor. Det kan röra sig 
om allt från en familj, till ett konstnärskollektiv eller en arbetsgrupp. Inom arbetet och på arbetsplatser 
specifikt utvecklas ett sätt att samexistera och en praxis (Wenger, 1999). Genom interaktioner, 
gemensamma kontext, intresseområden och arbetsuppgifter skapas dessa praxisgemenskaper.  

Teorin om praxisgemenskaper har sitt ursprung i teorin om situerat lärande av Jean Lave och 
Etienne Wenger (1991) där de menar att praxisgemenskaper ständigt utvecklas vilket gör att nya 
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medlemmar blir en del av gemenskapen naturligt och situerat lärande sker. Wenger (1999) beskriver 
lärande utifrån fyra element som i kombination definierar det sociala deltagandet i 
praxisgemenskaper. Dessa olika element hänger ihop och påverkar varandra samt bygger tillsammans 
dessa gemenskaper och samexisterar i lärande processen. Dessa är praxis, gemenskap, mening och 
identitet. Wenger (1999) beskriver praxis som en handling i en social kontext där medlemmarna i 
denna praxisgemenskap utövar någonting där de använder och skapar delade resurser i form av 
redskap, språk, symboler, uppfattningar, grundläggande antaganden, erfarenheter, väldefinierade 
roller, en gemensam världsbild och ett sätt att möta och lösa problem. Detta sker mer eller mindre 
medvetet och kan uttrycka sig i till exempel normer och värderingar, vilka skapas över tid genom 
interaktion. Det måste även finnas en upplevelse av mening att interagera och lära av varandra från 
medlemmarnas sida. Arbetet i gruppen förbättras hela tiden då medlemmarna drar lär sig av 
varandra genom gruppens gemensamma kunskap. Begreppet mening är nära sammanknutet med 
praxisbegreppet. Deltagande i gemenskapen påverkar även hur vi ser oss själva, vår identitet. 
Gemenskap har att göra med att det finns en gemensam domän eller ett intresse som engagerar 
medlemmarna i gruppen. Gemenskapen sammanhålls av en gemensam repertoar som bygger på 
rutiner, historia, symboler, begrepp med mer som skapas genom praxis. Relationer är en förutsättning 
för interaktion och det sociala lärandet.  

Dessa praxisgemenskaper är på en arbetsplats ett sammanhang där kollegor kan dela erfarenheter 
och kompetens (Wenger 1999). På detta sätt kan nya medarbetare lära sig av mer erfarna medarbetare, 
ta del av deras kompetenser och kunskaper samt att de kan tillföra nya perspektiv och kompetenser.  
Noriko Hara och Thomas Schwen (2006) har genom sin studie beskrivit hur teorin om 
praxisgemenskaper kan appliceras på arbetsplatslärande. De menar att informellt lärande är en mycket 
viktig del av det lärande som sker på arbetsplatser. Det finns en lucka mellan formella 
utbildningsprogram och tyst kunskap som delas mellan kollegor inom organisationer, där 
praxisgemenskaper fungerar som en bro mellan dessa två. Författarna definiera delar av Communities 
of practice teorin som kännetecknar dessa praxisgemenskaper och hur de är verksamma inom 
organisatoriskt lärande. Det sociala samspelet mellan kollegor, relationer och informella gemenskaper 
skapar förutsättningar för att lärande sker på arbetsplatser. Wenger (1999) påpekar att 
praxisgemenskaper hjälper nya anställda att lära sig i organisationer. Hara och Schwen (2006) menar 
att deras applicerade forskning av praxisgemenskaper inom organisationer kan användas som en 
lokaliserad teori inom arbetsplatslärande och därför används dessa begrepp i analysen av resultatet.  

Centrala begrepp  
Nedan beskrivs de begrepp som Hara och Scwen använder för att beskriva hur praxisgemenskaper 

ges uttryck för inom organisationer.  
En grupp anställda: Dessa grupper består av personer som inte kan bli tvingade att lära sig 

tillsammans eller att dela information. Dessa grupper lär sig i stället oberoende av formella strukturer 
från organisationens sida. Lärandet skapas inte på organisationens villkor utan efter individens behov 
(Hara & Schwen, 2006). 

Utveckling av delad mening: I praxisgemenskapen utvecklas även delad mening. Det utvecklas ett 
gemensamt språk på arbetsplatsen som förenklar kunskapsöverföringen mellan medarbetare. Detta 
gemensamma språk innehåller även gemensamma taktiska kunskaper, hur man ska genomföra och 
organisera arbetet i form av värderingar. Det finns en känsla för vad och hur arbetet ska utföras. Den 
delade mening är situation bunden till den aktuella praxisgemenskapen (Hara & Schwen, 2006).  
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Informella sociala nätverk: Hara och Schwen (2006) beskriver att dessa grupper inte skapas 
strukturellt från organisationens sida utan de formas organiskt och existerar utan formell styrning. 
Lärande sker genom socialt deltagande i dessa grupper, genom det Wenger (1999) kallar för praxis där 
han menar att det är viktigt att delta i praxisgemenskaper för att förbättra praktiken genom lärande. 
Delade erfarenheter skapas i dessa informella närverk där människor hjälper och stöttar varandra 
informellt.  

En stöttande/trygg kultur: Praxisgemenskaperna skapar en stöttande kultur där medlemmarna 
litar på varandra. Information delas inom praxisgemenskapen för att stötta varandras arbete och 
gruppen arbetar som ett team för att förbättra arbetet. Även om dessa team inte alltid är officiella. I 
dessa inofficiella team präglas kulturen till exempel av samarbete (Hara & Schwen, 2006). 

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

Tillämpandet av teori 
Bryman (2018) menar att teorin förklarar en viss begränsad del av ett fenomen, i detta fall den sociala 

aspekten av fenomenet lärande. Teorin i uppsatsen fungerar därav som ett verktyg för att förstå det 
empiriska resultatet och ger ett förklaringsspråk med begrepp och påståenden som hjälper 
argumentationen i uppsatsen (Levinsson & Agnfors 2019). Teorin kommer i denna uppsats att fungera 
som en tolkningsram för att besvara forskningsfrågorna och syftet och därav användas denna i 
tolkningen och analysen av det empiriska materialet. På så sätt kan teorin vara ett verktyg för att skapa 
en mer nyanserad och utvecklad förståelse av resultatet. Teorin om praxisgemenskaper ger förklaringar 
till hur lärande processer kan se ut inom organisationer. Därav används denna för att tolka hur anställda 
tillsammans interagerar och samverkar för att lära sig sina arbetsuppgifter, samt de normer och 
värderingar som bygger organisationskulturen.  

Material och metod 
I detta avsnitt beskrivs uppsatsens metodval under rubrikerna datainsamlingsmetod, urval, procedur, 
analysmetod och etiska ställningstaganden. Därefter följer metoddiskussionen då validitet och reliabilitet 
diskuteras.  

Datainsamlingsmetod 
Utifrån studiens syfte att undersöka hur säsongsanställda lär sig arbetsuppgifter och 

organisationskulturen i ett företag har en kvalitativ ansats i form av semistrukturerade intervjuer valts 
som metod. Kvalitativa intervjustudier är mycket vanliga att använda sig av inom samhällsvetenskaplig 
forskning och är ett verktyg för att undersöka personliga uppfattningar av hur, i detta fall, 
intervjupersonerna tolkar den sociala situation som de deltar i på sin arbetsplats (Bryman, 2018). En 
kvalitativ metod i form av en intervjustudie kan ge en förståelse av undersökningspersonernas 
erfarenheter och synvinkel på ett visst fenomen (Kvale & Brinkmann, 2014). I detta fall säsongspersonals 
syn på deras lärande process kopplat till arbetsuppgifter och organisationskultur. I denna kvalitativa 
studie har intervjupersonerna kunnat ge sitt perspektiv som sedan tolkats utifrån forskarens perspektiv 
(Alvesson & Sköldberg, 2017).  
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Den kvalitativa metoden som valts har valts i syfte att ge en bild av hur säsongsanställda uppfattar 
och aktivt socialiseras in i och lär sig organisationskulturen i praktiken samt sina arbetsuppgifter. 
Intervjuerna ger en djupare bild av säsongsanställdas upplevelser och socialiseringsprocessen för att 
förstå vilka delar som bygger organisationskulturen i denna organisation samt vilka 
utbildningsmetoder som används för att lära säsongsanställda kulturen och arbetsuppgifter. Kvalitativa 
intervjuer ansågs även kunna ge en bild av huruvida medarbetare tagit till sig den värdegrund som 
bygger kulturen inom företaget och hur det yttrar sig i det dagliga arbetet samt i arbetsgruppen. 
Intervjuerna genomfördes på distans via videosamtal till fördel för telefonsamtal då videosamtal ger 
möjlighet att även läsa in kroppsspråk och få en mer personlig kontakt med intervjupersonen.  

Urval 
Denna studie riktar sig till att undersöka en organisation där en stor andel av dess medarbetare 

består av personer med säsongsanställning. En stor andel av denna personal byts ut år för år. Denna 
typ av organisation valdes för att få en bild av hur socialiseringsprocesser och lärandet av 
organisationskultur ser ut inom organisationer med stora förändringar i personalstyrkan. 
Organisationen som undersökts i denna studie består av mer än 3000 anställda globalt, under 
högsäsong, varav majoriteten består av personal med säsongsanställning. Urvalet görs dels för att spara 
resurser och för att minska mängden data som behöver samlas in men som samtidigt bidrar till korrekta 
slutsatser (Bryman, 2018). Utifrån dessa premisser kontaktades flera organisationer via mejl, varav valet 
av organisation gjordes efter visat intresse från organisationen att delta samt tillgänglighet av 
intervjupersoner. 

En personlig kontakt gav kontaktuppgifter till en person inom en av organisationerna av intresse. 
Denna person arbetade på HR-avdelningen inom organisationen och på så sätt blev en intervjuperson 
på HR-avdelningen tillgänglig för att delta i studien. Intervjupersonen som arbetade på HR-
avdelningen hade insyn över introduktion och utbildningsprogram för säsongsanställda samt 
övergripande värdegrund för organisationen. Denna person intervjuades för att få en inblick i 
organisatoriska strukturer för att lära säsongsanställda organisationskulturen samt organisationens 
värdegrund. På så sätt kunde dessa svar jämföras med säsongsanställdas svar för att se om de faktiskt 
lärt sig organisationskulturen och för att få en inblick i på vilka sätt och med vilket innehåll de utbildas 
inför och under en säsong. Kontaktpersonen på HR avdelningen gav även en inblick i organisationens 
avdelningar så att ett målstyrt urval kunde tillämpas för att skapa spridning utifrån medarbetares olika 
avdelningar inom organisationen. Detta för att skapa spridning i uppfattning om 
organisationskulturen. Enligt Bryman (2018) har ett målstyrturval tillämpats där medvetna val gjordes 
utifrån de behov som fanns att förklara forskningsfrågorna och för att dra slutsatser med hjälp av empiri 
materialet. 

För att få kontakt med säsongsanställd personal som var villiga att delta i studien lades ett 
missivbrev (se bilaga 1) ut på organisationens intranät, så att intervjupersoner skulle ha möjlighet höra 
av sig och vara med i studien. Detta med hjälp av kontaktpersonen på HR avdelningen. Ingen 
intervjuperson hörde självmant av sig för att delta i studien. Därav applicerades ett snöbollsurval för 
att få tillgång till ytterligare intervjupersoner då en personlig kontakt som arbetar som säsongsanställd 
kunde tillfrågas för intervju som även kunde ge kontaktuppgifter till fler möjliga intervjupersoner. 
Dessa personer kontaktades och tilldelades information om studien samt tillfrågades för medverkan i 
studien. Personerna som kontaktades kunde ge ytterligare kontaktuppgifter till fler möjliga deltagare. 
Utav de som var villiga att delta i intervju kunde medvetna val göras med hänsyn till vilken avdelning 
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intervjupersonerna arbetade inom för att skapa en överblick över den övergripande 
organisationskulturen.  

Då varje organisation är unik och endast en organisation valts att undersökas i denna studie kan 
resultatet inte ses som helt generaliserbart, dock kan de ge en bild av hur lärandeprocessen av 
organisationskultur ser ut inom en viss organisation med en stor andel säsongsanställda.  
Inom kvalitativ forskning är det svårt att veta hur många intervjuer som bör genomföras för att uppnå 
teoretisk mättnad (Bryman, 2018).  Studien har avgränsats till ett urval på fem personer på grund av 
tidsramen för studien och resurser. Studien har även avgränsats till ett specifikt område som 
organisationen är verksam i. Denna data ansågs kunna ge en bild av hur socialiseringsprocessen och 
lärandet av organisationskultur ser ut i denna specifika organisation. Om urvalet varit större samt om 
intervjupersoner valts med bredare spridning, på flera orter som organisationen är verksam inom, 
skulle resultatet möjligtvis påverkats.  

Procedur 
Personerna som visade intresse för deltagande kontaktades med information om studien, 

information om vad deltagande i studien innebär, samt med information om forskningsetiska 
principerna vid initial kontakt. Intervjutider bokades sedan med deltagande intervjupersoner och 
samtyckesblanketten skickades till intervjupersonerna samt undertecknades innan intervjun 
genomfördes. Intervjuerna genomfördes sedan med stöd av intervjuguiden dock följdes inte denna 
strukturerat. Vissa frågor gick in i varandra under intervjusvaren samt att följdfrågor anpassades till 
intervjusituationen så att intervjupersonen fick utrymme att uttrycka sig samt så att svaren kunde 
tydliggöras och utvecklas ytterligare. Vid intervjun med personen från HR avdelningen ställdes 
omformulerade frågor som följde samma teman som intervjuguiden.  

Intervjuguiden (se bilaga 3) utformades med övergripande teman utifrån syfte och forskningsfrågor 
med koppling till tidigare forskning. Detta för att undersöka lärande processer och pedagogiska 
metoder kopplat till organisationssocialisering och organisationskultur. Semistrukturerade intervjuer 
med övergripande teman och stödfrågor fungerade som ett stöd för en oerfaren forskare under 
intervjun men gav samtidigt utrymme för anpassningar och följdfrågor under intervjun. Bryman (2018) 
menar att semistrukturerade intervjuer ger möjlighet till följdfrågor, omformuleringar av frågor samt 
anpassningar efter intervjusituationen och intervjupersonen. Detta för att få djupgående svar och 
förståelse för intervjupersonens synvinklar och sociala värld. Anpassningar likt dessa gjordes under 
intervjun för att tillämpa det Bryman (2018) beskriver som flexibilitet. En intervjutid mellan trettio och 
fyrtiofem minuter per intervju valdes då denna tidsram ansågs kunna ge tillräckligt med empiriskt 
material för att besvara syftet med studien. 

Den initiala kontakten mellan deltagaren och forskaren är viktig vid intervjuer för att få djupgående 
och kvalitativa svar från intervjupersonen (Kvale & Brinkmann, 2014). Därav skedde en kort 
presentation av forskaren och intervjupersonen fick en påminnelse om vad studien undersöker, en 
sammanfattning av ämnesområdena i intervjuguiden samt information om de forskningsetiska 
principerna. På så sätt kunde en initial kontakt skapas med intervjupersonen. Intervjupersonen 
tillfrågades en än gång om samtycke för inspelning innan inspelningen av intervjun påbörjades. 
Intervjun genomfördes sedan med hjälp av intervjuguiden. Vid avslutningen av intervju skedde en kort 
sammanfattning av viktiga delar som intervjupersonen tagit upp för att undvika misstolkningar samt 
att intervjupersonen tillfrågades om denna hade något att tillägga.  
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Analysmetod 
I denna studie har en tematisk analys använts för att analysera empirimaterialet. Materialet har först 

kodats där olika textsegment har identifierats. Dessa text segment har tilldelats koder som 
sammanfattar materialet. De koder som hittats har analyserats med tematisk analys utifrån Brymans 
(2018) steg och riktlinjer. Han beskriver detta som en analysmetod där teman återfinns i datamaterialet 
genom att undersöka ord, fraser, meningar och uttryck som återkommer i flera av intervjuerna.  Dessa 
teman ska vara kopplade till forskningslitteraturen och syftet med studien.  

För att bekantas med materialet transkriberades intervjuinspelningarna ordagrant. Dessa lästes 
sedan igenom flera gånger och markeringar gjordes vid meningar eller stycken som ansågs relevanta 
för studien med överstrykning. Anteckningar gjordes även i marginalen för att minnas relevanta delar 
och kopplingar till syftet. Efter detta påbörjades initial kodning med att sätta namn på mindre textdelar. 
Koderna har sedan grupperats där de koder som har gemensamma nämnare samlats i delteman, som 
till exempel introduktionsprogram, lärande genom kollegor och teambildning. Dessa teman har sedan 
samlats under större teman kopplade till tidigare forskning. Koderna har därav sorterats med en 
deduktiv ansats efter kategorier som utformats utifrån tidigare forskning. Dessa huvudkategorier är 
lärande genom organisatoriska taktiker, lärande genom proaktiva sociala beteenden och tryggt 
psykologiskt klimat. Lärandet har även delats upp efter kultur och arbetsuppgifter för att koppla till 
syfte och forskningsfrågor. Genomgående under analysen har tolkningar gjorts kontinuerligt. 

Etiskt ställningstagande 
Denna studie har tagit hänsyn till forskningsetiska principer i syfte att följa etiska riktlinjer och stärka 

studiens kvalitet. I denna studie har de grundläggande etiska principer som bör efterföljas inom 
kvalitativ forskning tagits hänsyn till (Bryman, 2018).  

Enligt informationskravet ska intervjupersonerna tydligt informeras om syftet med studien samt hur 
studien är uppbyggd och vilka risker eller fördelar som finns med att delta. Deltagarna ska informeras 
om att deras deltagande är frivilligt och att det är möjligt att avbryta sitt deltagande när som helst samt 
ges information om konfidentialitet (Kvale & Brinkmann, 2014). Informationskravet har efterföljts då 
intervjupersonerna informerats om vad studies syftar till att undersöka samt informerats om hur etiska 
riktlinjer efterföljs vid den initiala kontakten med potentiella intervjupersoner, i det missiv som 
skickades ut via företagets intranät, och via email samt vid intervjutillfället. Samtyckesblanketten 
skickades till intervjupersonerna och skrevs på innan intervjun genomfördes.  

Konfidentialitetskravet innebär att personuppgifter och privat information som kan identifiera 
deltagarna i studien inte avslöjas så att deras privata integritet skyddas (Kvale & Brinkmann, 2014). 
Konfidentialitetskravet efterföljs då endast forskaren har tillgång till intervjuinspelningarna samt är den 
person som transkriberar, kodar och bearbetar materialet innan personlig information har 
avidentifierats. Därav har materialet behandlats med sekretess så att obehöriga inte har tillgång till 
detta.  

Enligt samtyckeskravet har deltagarna i undersökningen rätt att själva bestämma över sin 
medverkan i studien (Bryman, 2018). Samtyckesblanketten som skickades ut innan intervjuerna ger 
deltagarna möjlighet att ge sitt godkännande till deltagande samt fungerar som en överenskommelse 
mellan forskaren och mellan deltagaren om studiens utförande och hanterandet av information. 
Intervjupersonerna tillfrågades även innan påbörjan av inspelningen av intervjun, ännu än gång om de 
var villiga att delta samt informerades om studiens undersökningsområde och om hur etiska riktlinjer 
efterföljs.  
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Även nyttjandekravet efterföljs då uppgifter som samlats in om intervjupersonerna endast används 
i forskningssyftet och enligt den överenskommelse som gjorts mellan deltagaren och forskaren 
(Bryman, 2018).  

Metoddiskussion 
Inom kvalitativ forskning förs diskussioner om hur studier uppnår validitet och reliabilitet och 

huruvida dessa begrepp är relevanta inom kvalitativ forskning (Bryman, 2018; Kvale & Brinkmann, 
2014). Bryman (2018) tar upp att det bland vissa forskare används andra begrepp för att beskriva 
tillförlitligheten till en studie. I denna studie utgår jag ifrån hur Kvale och Brinkmann (2014) beskriver; 
validitet vilket innebär om metoden undersöker det den avser att undersöka och reliabilitet vilket 
hänvisar till huruvida undersökningen är replikerbar, om undersökningspersonerna kommer att 
förändra sina svar då forskaren byts ut.  

Intervjuguiden har utformats med hänsyn till tidigare forskning samt i relation till studiens syfte och 
frågeställningar vilket stärker reliabiliteten och validiteten. Då denna studie är en mindre undersökning 
med tids begräsningar utfördes fem intervjuer som grund för empirin. Studien begränsades även till en 
specifik organisation samt en ort där organisationen är verksam, vilket påverkar resultatets 
generaliserbarhet. Om urvalet av intervjupersoner varit större hade generaliserbarheten och 
reliabiliteten kunnat stärkas ytterligare. Resultatet går därav inte att generalisera till alla branscher eller 
organisationer med säsongsanställd personal utan är ett exempel på hur dessa processer kan se då de 
visar hur de ser ut inom den specifika organisationen.  

Urvalet gjordes målstyrt för att skapa spridning i arbetsgrupper, för att synliggöra olika upplevelser 
av organisationens organisationskultur, samt olika synvinklar på hur lärprocesser och 
utbildningsmetoder ser ut i organisationen. Detta för att skapa en bild av hur den större organisationens 
kultur yttrar sig och för att stärka validiteten. För att stärka reliabiliteten har intervjuguiden utformats 
med öppna frågor och intervjuerna anpassats efter intervjusituation och intervjupersonens svar. Under 
intervjun har även korta sammanfattningar av intervjupersonens utläggande svar getts för att bekräfta 
att det som sagts uppfattats på rätt sätt. Bryman (2018) förespråkar användandet av 
respondentvalidering vilket betyder att intervjupersonerna får ta del av det transkriberade materialet 
och förändra sina uttalanden om det uppfattats fel. Sammanfattningarna var ett försök att använda 
denna validering på en mindre skala med hänsyn till studiens tidsbegränsning samt för att inte behöva 
ge intervjupersonerna möjlighet att läsa transkriberingen och hamna i en svår situation där uttalanden 
förändras vilket påverkar resultatet.  En nackdel med kvalitativ metod som ansats är att det är en mycket 
tidskrävande process som även kräver skicklighet från forskarens sida (Kvale och Brinkmann, 2014). En 
brist i denna studie är min erfarenhet som forskare vilket gjorde det svårt att inte i viss mån ställa 
ledande frågor där intervjuguiden användes som hjälpmedel, dels för att skapa frågor som ställs öppet, 
dels för att skapa struktur i intervjun.  

Valet av metod ansågs motiverat trots brister. Kvalitativ ansats med hjälp av semistrukturerade 
intervjuer vara användbar då organisation kultur är ett abstrakt begrepp där följdfrågor som kunde 
nysta i personliga uppfattningar ansågs kunna ge tydliga svar på forskningsfrågorna. Frågor och svar 
som var otydliga under intervjun kunde även omformuleras och förtydligas.  
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Resultat och analys 
I avsnittet sammanfattas de resultat som framkommit ur de transkriberade intervjuerna med fyra personer 

med säsonganställning och en person med som arbetar på Human Resources (HR) kontoret inom en organisation 
med säsongsvariationer i personalanställningar. Analysen av datamaterialet har gjorts tematiskt utifrån teman 
baserade på tidigare forskning. I analysen kopplas resultatet från intervjuerna till teoretiska begrepp från teorin 
om praxisgemenskaper.  

Organisationskulturen inom företaget 
I intervjuerna har kulturbegreppet berörts från flera olika vinklar även om definitionen av vad 

organisationskultur är var något otydlig för intervjupersonerna vilket begreppet även är inom 
litteraturen. Efter inledande frågor som rör information om intervjupersonen ställdes en öppen fråga 
om hur organisationskulturen inom företaget uppfattas av intervjupersonen. Intervjupersonerna gav 
trots att de tyckte kulturbegreppet var något oklart överensstämmande beskrivningar på hur de 
uppfattade organisationskulturen i företaget vilket går i linje med den värdegrund som finns uttalad 
inom organisationen. Orden som innefattas i värdegrunden samt organisationens vision skrivs inte ut i 
resultatet i syfte att bibehålla organisationens anonymitet. Det finns en uttalad vision inom 
organisationen som beskriver den kultur de eftersträvar vilket de arbetar aktivt med att lära ut. För att 
undersöka huruvida personalen lärt sig kulturen inom organisationen har frågor ställts om hur de 
upplever kulturen inom organisationen, detta för att hitta mönster i säsongsanställdas upplevelser och 
uppfattningar samt för att kunna jämföra huruvida dessa stämmer överens med företagets uttalade 
värdegrund och vision. Kulturen inom organisationen beskrivs av personalen som öppen, 
tillmötesgående, avslappnad, nära sammanknuten, hjälpsam och vänskaplig. Anställd två uttryckte sig 
så här för att beskriva sin bild: 

 
(A2) Bra sammanhållning och stark sammanhållning till nästan alla man jobbar med. Alla är ju 

där av samma anledning.  
 

Kulturen beskrivs som sammansvetsad där det finns gemensamma intressen och en livsstil utanför 
arbetstiden som bidrar till att bygga sammanhållning och kulturen på arbetsplatsen. Gemensamma 
intressen utanför arbetet samt en livsstil som skapar sammanhållning och bygger relationer var ett tema 
som berördes under flera av intervjuerna. Intervjupersonerna ansåg att gemensamma intressen och den 
livsstil som detta arbete erbjuder vara grundläggande för den vänskapskultur som finns inom 
organisationen. Relationen mellan anställda och chefer uttrycks också vara avslappnad och inte särskilt 
hierarkisk. Anställd tre uttrycker sig så här om kulturen:  

 
(A3) Jag skulle beskriva kulturen som väldigt avslappnad och ”laid back”. Det är inte särskilt 

strikta regler jämfört med andra organisationer där jag arbetat tidigare och sedan är ens 
chefer på plats ens kompisar så det känns som att man umgås med sina vänner på arbetstid. 
Sedan är det ju säsongsarbete dit många söker sig för att leva en livsstil av att njuta av livet 
runt omkring jobbet också. Man lär känna varandra på ett helt annat sätt än på andra jobb 
eftersom man umgås så mycket utanför jobbet och gör så mycket annat utöver jobbet 
tillsammans.  
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Personalen beskriver även att de förväntas bete sig på specifika sätt i mötet med kunder och inom 
arbetslaget vilket också är en del av förtegets uttalade värdegrund som kommuniceras genom formella 
utbildningar och introduktionsprogram samt genom det förhållningssätt och den kultur som bygger 
organisationen. Intervjupersonerna beskriver att de förväntas ta initiativ på arbetsplatsen och att de inte 
ska vara rädda att göra fel vilket går i linje med ett av värdeorden som organisationen har i sin vision. 
På frågan om det finns några önskade beteenden inom organisationen så beskriver flera att det inom 
deras arbetsgrupper är viktigt med samarbete. De förklarar att det finns starka normer om att man 
hjälps åt och att de ställer upp för varandra vilket flera av intervjupersonerna hänvisar till som en norm 
i deras arbetsgrupp. Anställd två beskriver dessa beteenden så här:  

 
(A2) Man ska vara öppen och ha glimten i ögat när man pratar med kunder.  Sen ska man inte 

vara rädd för att hugga in eller ta initiativ där det behövs även om det kanske inte är ens 
direkta uppgift. Sen hjälps man åt där det behövs. Samarbete skulle jag säga är viktigt vilket 
vi fått lära oss dels genom introduktionen i början av säsongen och genom att vi byggt upp 
ett sådant sätt att arbeta i arbetsgruppen. Organisationen lägger mycket tid på att man ska 
lära sig arbetsuppgifterna och hur allt fungerar, bland annat under första veckan varje 
säsong när vi har en introduktionsvecka där vi träffas i arbetslaget och lär känna varandra 
inom arbetsgruppen, även flera arbetsgrupper tillsammans.  

 
Samarbetsviljan och kompiskulturen återkommer i flera intervjuer även vid frågor som inte direkt 

berör samarbete eller kultur. Vissa hänvisade även till att detta förhållningssätt ibland kan medföra en 
viss problematik inom organisationen då de ansåg att det var förväntat att de alltid skulle ställa upp på 
att arbeta övertid. De beskrev det som att det var svårt att säga nej då de ville vara samarbetsvilliga mot 
sina kollegor som även beskrivs som privata vänner. 

I värdegrunden uttrycks det en vision om att vara transparanta, tydliga och att det inte ska finnas 
någon tystnadskultur inom företaget. Även detta är normer som företaget enligt intervjupersonerna till 
stor utsträckning lyckas implementera i sina informationsstrukturer inom organisationen. Flera av 
intervjupersonerna beskriver kommunikationen med sina arbetskamrater och chefer som öppen och 
tillmötesgående. De menar att det finns flera sätt och tillfällen då de kan uttrycka sina idéer och åsikter 
till organisation, genom att gå direkt till sina chefer i arbetsgruppen, genom det dagliga morgonmötet 
med sin arbetsgrupp eller under medarbetarsamtal. Anställd två ger ett exempel: 

 
(A2) Vi har medarbetarsamtal varje säsong, en eller två gånger och då får man prata med sin 

arbetsledare då man kan påpeka sådant som fungerar bra och mindre bra inom 
arbetsgruppen. Det tycker jag är väldigt bra.  

 
I visionen kopplat till värdeorden finns det även uttalat att företaget arbetar för att det ska finnas 

rörelse framåt. De uppmuntrar till mod bland de anställda och implementerar 
kommunikationsstrukturer för att det ska finnas möjlighet till inflytande även från säsongspersonal. 
Huruvida de lyckas att ge inflytande till förändring från säsongspersonal ger intervjupersonerna olika 
bilder av. Anställd tre beskriver att morgonmötena är ett sätt att bidra till förändring inom 
organisationen och att det finns möjlighet för de anställda att påverka och komma med idéer.  

 
(A3) På morgonmötena kan man ta upp sina idéer. Till exempel under covid åren då var hela 

organisationen i förändring, ingen hade ju riktigt någon beredskapsplan för den situationen. 
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Då fick alla arbetslag och områden komma på egna sätt att hantera problem och alla fick 
vara med och kasta in idéer där jag upplevde att cheferna verkligen var öppna för förslag 
och alla blev verkligen hörda och cheferna lyssnade verkligen. Jag skulle säga att det var ju 
inte cheferna som kom med idéerna utan det var ju vi anställda. Så det finns mycket 
inflytande underifrån.  

 
Anställd ett har en annan upplevelse om sina möjligheter att påverka inom organisationen.  

 
(A1) Vi pratar med varandra dag till dag i det dagliga arbetet, varje morgon har vi ett möte med 

våra arbetsledare då vi pratar om arbetet och det går även alltid att ringa arbetsledarna om 
vi vill ta upp något ytterligare eller om det kommer upp något under dagen. Det jag tycker 
är ett problem inom företaget är att om vi vill förändra något, ska det hända någonting måste 
gå många led där informationen ibland kan förändras mellan leden och där 
misskommunikation sker. 

 
Ytterligare ett tema som angavs av flera intervjupersoner är att kulturen präglas av öppenhet, 

vänskaplighet samt att samarbetsvilja är övergripande inom den större delen av organisationen men att 
det finns vissa kulturella skillnader inom ett fåtal avdelningar. Vissa arbetsgrupper har inte anammat 
den övergripande organisationskulturen som organisationen lär ut och förmedlar i sin värdegrund utan 
en subkultur som skiljer sig från den övergripande kulturen, vilken överförs mellan medarbetare i form 
av sociala interaktioner.  Anställd ett beskriver det så här:  

 
 (A1) Inom min avdelning försöker vi alla hjälpa varandra så att vi blir färdiga med 

arbetsuppgifter så fort så möjligt. Alla försöker göra så bra dom kan, så fort dom kan. Vi 
försöker vara effektiva och det finns en grupp tänk där vi tänker på hur vårt personliga 
arbete påverkar hela arbetsgruppen. Sen är vi är också alla kompisar. Inom en annan 
avdelning där jag arbetade under en period fanns en helt annan kultur där vi det förekom 
irritation mellan olika arbetsgrupper. Det fanns en negativ attityd där vissa personer kunde 
skjuta på arbetsuppgifter till andra skiftarbetare. Dessa olika skift grupper träffades 
egentligen aldrig och därför skapades en negativ attityd mellan grupperna och de håller inte 
varandra ansvariga för det arbete som utförs.  

 
En annan anställd beskriver sin upplevelse så här: 
 
(A5) Jag kan uppleva att det är lite olika kulturer i vissa grupperingar men jag tror också att det 

i grunden är olika människor som söker sig till de olika yrkena och det beror väl även lite på 
det. Jag skulle säga att i grunden är kulturen samma men det ter sig kanske lite olika. 

 
Organisationskultur kopplat till praxisgemenskaper 

Genom den vänskapliga kultur som existerar inom organisationen skapas stora möjligheter för 
praxisgemenskaper att existera. Vänner hjälper varandra och delar erfarenheter genom det Hara och 
Schwen (2006) beskriver som informella socialt nätverk vilket kan ge kunskaper som förbättrar arbetet. 
Dessa informella nätverk, de grupper av vänner som interagerar i organisationen, hjälper och stöttar 
varandra i den dagliga informella interaktionen. Exempel på detta beskrivs längre ner i resultat 
avsnittet. Det Hara och Scwen (2006) kallar för en stöttande /trygg kultur tycks finnas inom organisationen 
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i form av vänskaplighet, öppenhet. Denna kultur tycks skapas delvis genom den värdegrund som lärs 
ut genom formell utbildning, organiserad form av lärande vilket skiljer sig från teorin om 
praxisgemenskaper. Det kan också vara så att denna kultur skapas helt eller delvis genom de 
praxisgemenskaper som finns inom organisationen så som teorin beskriver, genom de relationer som 
personalen själva bygger och ingår i. Organisationskulturen präglas som vi ser av samarbete vilket är 
ett exempel på en stöttande och trygg kultur (Hara & Schwen, 2006). Eftersom personalen tidigt bygger 
relationer genom teambildning och privat skapas möjligheter för praxisgemenskaper att byggas.  

I resultatet kan vi även se exempel på det Hara & Scwen (2006) kallar för utveckling av delad mening i 
form av gemensamma taktiska kunskaper. Det finns gemensamma värderingar inom arbetsgrupperna 
som påverkar hur arbetet genomförs och organiseras. Denna delade mening tycks även vara 
situationsbunden till den aktuella praxisgemenskapen då vi kan se att värderingar som rör hur arbetet 
ska skötas skiljer sig mellan arbetsgrupperna, vilket anställd ett ger exempel på ovan.  Det finns 
kulturskillnader som utvecklats i en praxisgemenskap som skiljer sig mot en annan.  

Organisationssocialisering 
Nedan beskrivs resultatet kopplat till organisationssocialisering. Här beskrivs hur lärandet av 

arbetsuppgifter och organisationskultur kopplat till organisatoriska taktiker och proaktiva sociala 
beteenden som analyserats med hjälp av teorin.  

Lärande genom organisatoriska taktiker 
Formell utbildning 

Organisationen använder flera organisatoriska taktiker för att bygga och bibehålla kulturen inom 
företaget då en stor del av personalen byts ut mellan åren. För att undersöka vilka organisatoriska 
taktiker som används inom organisationen i syfte att lära säsongsanställda sina arbetsuppgifter samt 
normer och värderingar har flera frågor ställts som berör dessa teman. I samtliga interjuver framkom 
det att formell utbildning i from av introduktionsprogram i början av säsongen fungerar som en del i 
socialiseringsprocessen. Organisationens uttalade värdegrund förmedlas genom introduktionsprogram 
till nya medarbetare för att aktivt lära ut och överföra delar av organisationskulturen. 
Säsongspersonalen är även delaktiga i kulturbyggandet, så de diskuterar värderingar och normer de 
anser viktiga i olika övningar. Anställd 1 beskriver sina erfarenheter från introduktionen i uppstarten 
av en säsong: 

 
(A1) I början av säsongen sker en introduktion med bland annat teambildning övningar där alla 

vi medarbetare inom en avdelning deltar. Vi fick till exempel göra övningar med olika ord 
som ”hjälpsam” och så vidare, sedan fick vi frågor som ”hur ska en kollega vara?” eller 
liknande. Vi får sedan välja bland dessa ord, väga dem och diskutera dem tillsammans. Det 
finns även en introduktion för alla avdelningar där företaget, dess vision, mål och sådant 
förklaras. Då får man en inblick i hela företaget och sedan har varje avdelning sig egen 
välkomstutbildning.  

 
Introduktionsprogrammen är uppbyggda så att nyanställda och återkommande säsongspersonal 

går igenom samma introduktionssteg tillsammans varje år. Detta för att bygga ett kulturellt innehåll då 
återkommande personal anses vara betydande kulturbärare. Den återkommande personalen är även 
med i uppbygganden av introduktionsprogrammen, de är delaktiga och utbildar ny personal inom 
vissa delar av introduktionen. Grunden i att alla säsongsarbetare, oavsett om de gjort flera säsonger 
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innan, genomgår samma introduktion varje år är bland annat för att skapa möjligheter för överföring 
av kultur och relationsbyggande mellan ny och återkommande personal. Detta anser en av 
intervjupersonerna är ett mer effektivt sätt att överföra kulturen på än genom föreläsningar eller 
liknande. Introduktionsprogrammen innehåller även genomgång av arbetsuppgifter för varje 
arbetsgrupp.  
 
Team-bildning och event 

I syfte att undersöka om organisationen använde sig av relationsbyggande aktiviteter för att stärka 
organisationskulturen ställdes frågor om huruvida det förekommer event, gemensamma aktiviteter och 
teambildning övningar eller liknande. Team bildning övningar förekommer som nämnts tidigare av 
anställd ett under introduktionsveckan i början av säsongen men det förekommer även evenemang för 
relationsbyggande under säsongen. Anställda fem beskriver dessa tillfällen: 

 
(A5) Varje arbetslag har sina egna aktiviteter med sin avdelning under säsongen men sen har vi 

även alltid en fest med hela organisationen på vår ort med enklare middag i samband och 
en stor fest. Vi har även gemensamma aktivitetskvällar och liknande under säsongen.  I 
slutet har vi också hela avslutningsgalan och den tycker alla är jätterolig, det är verkligen en 
höjdpunkt på säsongen. Allt detta är ju en del i kulturbyggandet skulle jag säga.  

 
Team bildning övningarna som beskrevs av anställd ett i samband med introduktionsprogrammet 

är direkt kopplade till organisationens värdegrund och vision. De gemensamma aktiviteter och event 
som beskrivs förekomma under säsongen utfördes i syfte att bygga relationer. Flera av 
intervjupersonerna ansåg att teambildning övningarna stärkte gemenskapen och sammanhållningen 
inom både arbetsgrupperna och inom hela organisationen samt i förlängningen även stärker 
organisationskulturen. Anställd två beskriver hur gemensamma aktiviteter, teambildning och event 
påverkar sammanhållningen i arbetsgrupperna: 

 
(A2) Det känns som att man känner dom flesta fast att man inte känner varandra och det tror jag 

är för att man har den här utbildningen i början av säsongen, teambildning övningarna och 
det. Vi har ju även större organiserade fester inom organisationen med alla avdelningar 
inom vår region och sedan är det även en avslutningsfest i slutet av säsongen där vi lär känna 
varandra bättre. Vi har även fester i arbetslagen men det är inget formellt. Företaget försöker 
ju bygga en stark teamkänsla som jag tycker att dom lyckas bra.  

 
Det används flera organisatoriska taktiker i socialiseringsprocessen kopplat till säsongsanställda.  
 
Informellt mentorskap 

Flera av de anställda beskriver att de framför allt lär sig arbetsuppgifter och hur de förväntas bete 
sig på arbetsplatsen genom mer erfarna medarbetare men att de inte blivit ihop parade med dessa 
personer formellt genom organisationen.  

 
(A4) Alltså mentorskapet låg väl lite på den som var mest ansvarig i arbetsgruppen men det var 

inte uttalat. Om man till exempel skulle lära sig kassa systemet så var det så att man ställde 
sig bredvid någon som redan kunde, det var mer vänskapligt att man lärde varandra saker 
som någon inte kunde.  
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Även om det inte finns några formella strukturer kring mentorskap inom organisationen så arbetar 

ledningen med schemaläggning för att se till att kollegor med olika grad av erfarenhet blandas. I så god 
utsträckning som möjligt paras mindre erfarna kollegor ihop med mer erfarna kollegor för att underlätta 
socialiseringsprocessen. 
 
Lärande genom organisatoriska taktiker kopplat till praxisgemenskaper 

Hur säsongspersonalen socialiseras in i organisationen, lär sig om den kultur som organisationen 
vill bygga, värderingar och arbetsuppgifter sker till stor del genom strukturerade former av lärande. 
Detta är något som inte går i linje med teorin om praxisgemenskaper. Det formella lärandet tycks vara 
en viktig komponent i socialiseringsprocessen av säsongsanställda, vilket möjligtvis har med den 
begränsade anställningstiden att göra. Organisationen skapar förutsättningar för lärande genom 
schemaläggning med det är genom de informella relationerna som knyts mellan kollegor där en stor 
del av lärandet sker av organisationskultur och arbetsuppgifter. Detta bidrar de strukturerade 
utbildningsformerna till att skapa förutsättningar för. Det finns det Wenger (1999) kallar för praxis i 
from delade resurser mellan kollegor, delade uppfattningar, grundläggande antaganden och sätt att 
möta problem på. Dessa uppkommer troligen i den sociala interaktionen men grundar sig i ett 
förhållningssätt som delvis kommer från utbildning. Det är tydligt att säsongsanställda genom 
informella mentorskap och genom de relationer som de knyter på arbetsplatsen lär sig stora delar av 
sina arbetsuppgifter och är det som formar dem kulturmässigt. Det sociala samspelet som 
organisationen delvis skapar förutsättningar för men som också knyts organiskt genom relationer 
tidigt under en säsong gör att praxisgemenskaper kan formas tidigt under säsongsanställdas arbetstid 
inom organisationen. De anställda känner tillhörighet och gemenskap tidigt under arbetstiden och 
därav skapar de normer, vanor och en repertoar som präglar gemenskapen framöver. De utvecklar 
delad mening så som Hara och Schwen (2006) beskriver begreppet.  

Lärande genom proaktiva sociala beteenden  
Frågor om hur anställda själva stödjer sin egen socialiseringsprocess har ställts. I 

socialiseringsprocessen, där en ny medarbetare blir en del av organisationen, ingår lärandet av 
arbetsuppgifter. Flera anställda beskriver hur de själva utför vissa proaktiva sociala beteenden för att 
stödja sitt eget lärande av arbetsuppgifter. Mängden utbildningsstöd som ges från organisationens sida 
för att de anställda ska lära sig sina arbetsuppgifter skiljer sig åt mellan arbetsgrupper. Varje avdelning 
har egna utbildningar för att lära sig arbetsuppgifter som ser olika ut mellan grupperna. Inom vissa 
arbetsområden är det svårare att definiera vilka utbildningsbehov som finns och där fungerar det 
informella mentorskapet som ett substitut. Inom dessa områden söker säsongsanställda aktivt, på egen 
hand, kunskap genom mer erfarna kollegor. Anställd ett beskriver sin erfarenhet så här: 

 
(A1) Mina arbetsuppgifter har jag lärt mig genom ”learning by doing” och genom andra mer 

erfarna kollegor eftersom vår avdelning är så specifik i våra arbetsuppgifter, där det behövs 
erfarenhet och kunskap inom området för att kunna utföra och förstå arbetet. Vi lär oss av 
varandra i arbetsgruppen och genom vårt eget intresse för området. Inom andra avdelningar 
har det funnits mer uppstyrda utbildningar för att lära oss våra arbetsuppgifter men inom 
vår arbetsgrupp driver även också intresse vårt lärande av arbetsuppgifter eftersom vi alla 
vill bli bättre inom området. 
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Ytterligare en anställd bekräftar att lärande inom en annan avdelning är oförutsägbart och därav får 
personalen utbildning inom vissa delar medan andra delar av arbetet lärs över tid, genom erfarenhet 
och genom att söka kunskap på egen hand samt genom kollegor: 

 
(A3) I början fick vi utbildningar på min avdelning men sen lär man sig hela tiden lite genom 

”learning by doing”, eftersom det är svårt att förutspå vilka problem som kommer upp inom 
min avdelning. Sen när man löst ett problem en gång så kan man det sedan. I början satt 
någon med och lärde oss systemen så dem fick man mycket upplärning på men utöver det 
fick jag väl fråga mig fram för att lära mig. 

 
Anställd tre beskriver även hur personalen ofta förlitar sig på vänner för att lära sig arbetsuppgifter 

då det inte finns personer att fråga i arbetsgrupperna. De söker aktivt information från de relationer 
dom de själva knutit inom organisationen, vilket även andra intervjupersoner beskriver.  

 
(A3) Vi förlitade oss mycket på varandra i lärandet av arbetsuppgifter. Det var mer när det kom 

upp nya problem eller när man behövde göra mer komplicerade arbetsuppgifter som man 
lärde sig saker och det var mest för att jag kände personer som arbetat i på min avdelning 
innan som jag kunde fråga om hjälp. Jag kände personer som arbetade med samma sak som 
mig men på andra avdelningar men för dom som kom in som nya fanns det ju inte riktigt 
någon att ringa. Sen löste vi en del arbetsuppgifter på egen hand egentligen, vi listade ut hur 
vi skulle lösa problem tillsammans. 

 
Flera av intervjupersonerna tar upp att kulturen som beskrivs som vänskaplig och avslappnad stärks 

inom säsongsarbete då de flesta kollegor umgås mycket även utanför arbetstiden. Säsongsarbetare lever 
en livsstil där mycket av deras privata relationer knyts på arbetsplatsen. Därav utövar personalen egna 
initiativ till relationsbyggande aktiviteter både på och utanför arbetsplatsen. Dessa aktiviteter stärker 
kulturen och medverkar i socialiseringsprocessen. 

 
(A4) När vi hade möten och likande där vi gick igenom statistik, då var det mest på eget 

initiativ att vi köpte pizza och gjorde något roligt av det och lite sådant. Sedan bygger 
man ju relationer mycket utanför jobbet på ett säsongsjobb också. Dels bor man ju på en 
liten ort, dels har man ju samma intressen så både om man går ut på krogen eller gör 
andra aktiviteter träffar man ju alla sina kollegor hela tiden och umgås mycket privat. 
Det blir ju ändå att man lär känna folk även utanför arbetet genom det livet man lever 
och den platsen man är på. Sen klickar man ju bättre med vissa och sämre med andra 
såklart, så man kommer ju närmre vissa. 

 
I och med de personer som söker sig till företaget och den matchning som görs redan i rekryteringen 

lyckas företaget även attrahera personer som utför proaktiva sociala beteenden. Förtaget arbetar med 
värderingsstyrd rekrytering där de redan i rekryterings fasen kommunicerar värdegrund, önskvärda 
beteenden och attityder. Detta beskriver anställd fyra att organisationen lyckas med: 

 
(A4) För min del var det väl ganska lätt att lära mig arbetsuppgifter och bli en del av gruppen, 

men jag är också en väldigt social person så det beror väl på vem man är som person. Är 
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man blygare och så tar det ju såklart mer tid men alla var ju väldigt sociala och nyfikna som 
arbetade i företaget skulle jag ändå säga. 

 
Lärande genom proaktiva sociala beteenden kopplat till praxisgemenskaper 

Anställd ett beskriver att intresse för sitt arbetsområde till stor utsträckning driver lärandet i den 
specifika arbetsgruppen som intervjupersonen arbetar inom. Det finns alltså engagemang i 
kunskapsutveckling (Hara & Schwen, 2006). Medlemmarna i denna arbetsgrupp kan ses som en 
praxisgemenskap som bygger kunskap även för sin egen skull. Detta är även ett exempel på en grupp 
där det finns gemenskap utifrån Wenger (1999) definition. Det finns ett intresse för en domän som 
engagerar medlemmarna i gruppen att lära sig och utvidga sina kunskaper.   

Eftersom personalen umgås mycket privat även utanför arbetstid kan vi anta att relationer och 
interaktioner även sker i informella grupper utanför arbetstid där erfarenheter delas som sedan även 
tas med till arbetet. Anställd tre beskriver hur information söktes genom vänner på andra avdelningar 
inom organisationen. Detta kan ses som ett exempel på en grupp anställda, informella grupper där 
erfarenhet delas efter individers behov utan formella sammankopplingar från organisationens sida 
(Hara & Schwen, 2006). Det går även att tolka det som att det finns det Wenger (1999) kallar för mening 
i dessa grupper. Det finns en anledning för dem att dela erfarenheter och lärdomar med varandra och 
på så sätt förbättrar de sitt arbete. Anställd ett beskriver hur de anställda lär sig genom ”learning by 
doing” och genom kollegor, de lär sig genom praxis, att testa sig fram i en kontext och genom interaktion 
(Wenger, 1999).  

Överförandet av kultur  
En av anledningarna till att kulturen bevaras inom organisationen och överförs till nya 

säsongsmedarbetare tycks vara att det finns ett överlappande mönster i personalvariationen där en stor 
del av de säsonganställda väljer att göra flera säsonger och därav fungerar den återkommande 
personalen som kulturbärare. Det är den återkommande personalen som skapar stabilitet i 
organisationen och som underlättar för ny inkommande säsongspersonal att socialiseras in i arbetet.  

 
(A3) När jag började var det väl ungefär hälften som var återkommande det året. Det går lite som 

i sekel när folk byts ut, folk stannar oftast 2–3 säsonger och sedan byts en större andel ut 
eftersom folk blir kompisar och lite följer varandra. När många av ens vänner slutar kanske 
man också slutar och gör något annat, sen finns det ju vissa som fastnar såklart och andra 
som byts ut snabbare också. Men oftast är det vart tredje eller vart annat år som det skiftar 
med arbetsgrupper skulle jag säga. 

 
Flera av de anställda instämmer i att det är genom den återkommande personalen som lärandet av 

arbetsuppgifter fungerar inom organisationen. Socialiseringsprocessen bygger i stor utsträckning på att 
en del av personalen återkommer under flera säsonger.  

 
(A4) Första säsongen hade man inte direkt något ansvar utan man gjorde endast de 

arbetsuppgifter man skulle medan andra säsongen fick man indirekt mycket mer ansvar att 
lära upp de nya anställda även om man inte bad om det eller hade en annan position. Hade 
inte vissa arbetat flera säsonger hade det blivit mycket jobbigt för cheferna eftersom de då 
hade behövt lära upp hela gruppen vilket inte hade fungerat, de kan ju inte vara vid alla 
samtidigt. Nu fungerar det ju så att vi lär varandra i stor utsträckning. 
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Något som är genomgående vid just säsongsarbete är att flera av de som arbetar sin första säsong är 

unga och saknar erfarenhet från arbete inom andra organisationer. Detta gör dessa medarbetare 
formbara när det kommer till kulturens påverkan. Detta beskriver anställd ett: 

 
(A2) Det handlar ju om att det ska vara en upplevelse att jobba där, att det en är rolig tid i ens liv 

som man ska ta vara på och att man bara är ung en gång i livet. De kommunicerar ju det 
men under ansvar liksom och det är väl något som bygger kulturen inom företaget. Sen är 
det ju många som har detta som sitt första jobb så man lär sig ju mycket att ta ansvar och 
sköta sig själv och hur man beter sig på ett jobb, vad som förväntas av en, så de försöker 
nog sätta en tydlig standard inom organisationen som personer direkt fostras in i.  

 
Flera av de anställda instämmer i att det är genom samspelet kollegor emellan som det skapas en 

jargong inom företaget och ett sätt att bete sig och arbeta på som sätter normer. Den vision som finns 
inom organisationen och den värdegrund som är uttalad kommuniceras till stor utsträckning genom 
utbildningar och introduktionsprogram. Sedan sker socialiseringsprocessen i flera avseenden i sociala 
interaktioner mellan kollegor där kultur formas, bibehålls, förändras och överförs till nya. Detta menar 
anställd fem: 

 
(A5) … jag tror att det är kollegorna som formar och behåller kulturen.  

 
Något som anställd fem nämner som ett sätt att skapa förutsättningar för att bibehålla och överföra 

kulturen är genom att behålla personal inom organisationen. Detta görs dels genom att skapa snabba 
vägar tillbaka för tidigare säsongspersonal, dels genom internrekrytering. Flera av intervjupersonerna 
nämner att det till stor del beror på om ens kollegor gör flera säsonger som påverkar om de väljer att 
söka sig tillbaka till organisationen och göra ytterligare säsonger inom samma företag. Organisationen 
arbetar med att bibehålla personal genom att det ska vara enkelt att få ytterligare en säsongsanställning 
för återkommande personal.  

 
(A5) Jag tror att rörelse inom organisationen är en del av att bygga kulturen för många 

arbetsledare har arbetat flera säsonger och arbetat inom flera arbetsgrupper och på olika 
avdelningar med olika arbetsuppgifter vilket bidrar till att de blir starka kulturbärare… 

 
Organisationen försöker också skapa möjligheter för internrekrytering genom ett ”next season event”. 

Där finns alla yrkesgrupper representerade så att olika arbetsgrupper kan mötas. Personalen får 
möjlighet att se vilka andra avdelningar och arbetsmöjligheter som finns inom organisationen. Detta 
event fungerar som en rekryteringsinsats med syfte att skapa inblick för nuvarande anställda att se vilka 
olika yrken som existerar inom företaget.  
 
Tryggt psykologiskt klimat 

Den kultur som genomsyrar organisationen i form av vänskaplighet och i form av den öppna 
kommunikationen som beskrivs av alla intervjupersoner uppfattas som en trygghet. Som uttrycks i 
tidigare citat uppmuntras säsongsanställda att ta initiativ i sitt arbete genom introduktionsprogram och 
genom de riktlinjer och normer som finns kring bemötande mot gäster och kollegor. 
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(A5) Är man nitton år och arbetar för första gången så behöver man känna sig trygg så att man 
vågar agera och det måste jag säga att jag tycker att arbetsledarna är duktiga på att få till. 
Det här familjära gör att man vågar göra det man ska göra och vågar agera. 

 
Mängden utbildning, introduktion och relationsbyggande event som genomförs inom 

organisationen är också ett sätt att bygga ett tryggt arbetsklimat för säsongsanställda. Samtliga 
intervjuer visar på att det finns en tydlighet kring vilka arbetsuppgifter som ska utföras inom respektive 
arbetsgrupp samt att majoriteten av intervjupersonerna förlitar sig på sina kollegor. De upplever 
trygghet att fråga sina kollegor om hjälp för att stödja sitt eget lärande av arbetsuppgifter. Genom att 
aktivt arbeta mot tystnads kultur och genom öppen kommunikation skapas också ett tryggt klimat för 
medarbetare. Anställd två ger en beskrivning av hur social kontroll utförs mellan kollegor på ett öppet 
konstruktivt sätt: 

 
(A2) Om någon inte skötte sitt jobb eller kunde göra något bättre så sa folk ofta till och då kunde 

de förbättra det eller och sköta det bättre. Till exempel var den en kille som ofta kom trött 
till jobbet då han festade mycket och då sa vi det lite lättsamt och påpekade det direkt till 
honom; typ att ”kom igen” eller ”nu får du skärpa dig”, ungefär så. Det blev inget 
skitsnack, utan vi sa till varandra direkt ansikte mot ansikte. 

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

 
Övergripande om lärande kopplat till praxisgemenskaper 

Teorin om praxisgemenskaper samt begreppet organisationskultur är abstrakta vilket gör det svårt 
att analysera resultatet och hitta kopplingar. Trots detta finns det exempel som tyder på att 
säsongsanställda till stor del lär sig socialt på arbetsplatsen. Även om grunderna för företagets vision, 
värdegrund och personalens arbetsuppgifter lärs ut genom formell utbildning i 
introduktionsprogrammen så sker stora delar av socialiseringsprocessen och lärandet socialt. Flera 
delar i introduktionsprogrammen och andra organisatoriska taktiker som används för att lära 
säsongsanställda arbetsuppgifter och kultur är uppbyggda kring sociala interaktioner. I dessa 
strukturerade former för lärande så ingår sociala aspekter som diskussionsövningar, teambildning och 
event i relationsbyggande syfte. Utifrån resultatet ser vi inte tydliga exempel där 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 lärande sker i en kontext och inom kulturella sammanhang. Det är i resultatet tydligt 
att den kultur som organisationen strävar mot faktiskt har plockats upp av de anställda och att den 
behålls och förändras genom anställdas interaktioner. Organisationskulturen är i sig en kontext som 
lärandet av värderingar, normer och arbetsuppgifter sker inom. Som anställd ett beskriver så finns det 
en praxis som medlemmar i arbetsgruppen följer, denna är kontextuell. Det Hara och Schwen (2006) 
refererar till som tyst kunskap delas mellan kollegor och vänner, i interaktioner. Även om 
organisationen sätter grunden för kulturen i introduktionsprogram och utbildning så internaliseras 
denna kontextuellt i sociala interaktioner bland grupper av anställda.  

 

Diskussion 

Detta avsnitt består av en resultatdiskussion, slutsatser samt förslag för framtida studier. I 
resultatdiskussionen beskrivs mina reflektioner och analys där tidigare forskning, teorin om praxisgemenskaper 
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och resultatet i studien kopplas samman och diskuteras. De begrepp som används från tidigare forskning och 
teori har kursivmarkerats för att de ska kunna urskiljas i texten.  

Resultatdiskussion 
Resultatet har möjligtvis påverkats av synen intervjupersonerna har när det rör deras eget lärande. 

Detta kan resultera i intervjupersonerna beskriver att de till stor del lär sig genom 
introduktionsprogram och formell utbildning då människor ofta tänker på lärande kopplat till 
utbildning. Lärande ses utifrån egna kunskaper och erfarenheter. Resultatet pekar trots detta enligt 
mig på att mycket av lärandet inte endast sker genom introduktionsprogram och utbildning utan även 
informellt, kollegor emellan. Organisationskultur är ett tvetydigt begrepp vilket möjligtvis gör att 
intervjupersonerna hade svarat annorlunda när det kommer till deras lärprocesser om de haft mer 
kunskap om begreppet.  

 
Organisationssocialisering 

Mornata och Cassar (2018) föreslår tre premisser för en lyckad organisationssocialisering, 
introduktionsprogram, individualistisk support och trygg psykologiskt klimat. Detta är tre delar som 
existerar och fungerar i organisationen vilket troligtvis är en bidragande faktor till att 
intervjupersonerna svarade så lika på frågorna i intervjuerna samt att organisationens vision stämmer 
överens med intervjupersonernas upplevelser av kulturen. Utifrån resultatet är det tydligt att 
säsongspersonalen har lärt sig och anammat stora delar av organisationskulturen genom organisations 
socialisering. Med hjälp av introduktionsprogrammen lär sig ny säsongspersonal flera delar av kulturen. 
Individualistisk support tycks personalen själva söka genom sina kollegor för att lära sig de delar av 
arbetet och organisationen som de inte lär sig genom formell utbildning. Ett tryggt psykologiskt klimat 
tycks organisationen också ha skapat där medarbetare känner sig som en del av sina arbetsgrupper, 
kommunikationen sker öppet samt att de upplever en teamkänsla med sina kollegor.  
 
Lärandet av organisationskultur 

Utifrån Scheins (2004) syn på organisationskultur lär sig säsongsanställda företagets artefakter delvis 
genom introduktionsprogrammet. Dessa symboler som representerar organisationen, till exempel saker 
som arbetskläder och andra visuella delar av organisationens strukturer. De lär sig även om artefakter 
inom organisationen genom att befinna sig i det dagliga arbetet och genom social interaktion med 
kollegor. Säsongsanställda blir utbildade i det Schein (2004) refererar till som värderingar vilka är mål 
och strategier som består av företagets vision och uttalade värdegrund. Dessa uttalade värderingar 
tolkar jag det som i sin tur påverkar de normer som finns inom organisationen kopplat till beteenden, 
jargong och relationer. Underliggande antaganden beskriver Schein (2004) som de övertygelser 
medarbetare har inom organisationen som påverkar de normer, beteenden och värderingar som 
existerar bland personalen. Utifrån min tolkning av resultatet så utbildar organisationen 
säsongspersonalen i värderingar men det är genom social interaktion i praxisgemenskaper som 
grundläggande antaganden internaliseras av de säsongsanställda och därav i förlängningen blir en del av 
organisationskulturen. Ett exempel från resultatet som visar på att antaganden lärs genom social 
interaktion är att normer och värderingar påverkar beteenden, vilka till viss mån skiljer sig mellan vissa 
arbetsgrupper i form av de subkulturer som beskrivs i resultatet.  
 
Lärande med hjälp av organisatoriska taktiker 
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Visionen och värdegrunden kommuniceras från organisationen håll genom organisatoriska taktiker 
i form av formell utbildning. Detta sker framför allt i introduktionsprogrammen i början av en ny 
säsong. Introduktionsprogrammen består även av socialt aktiva inslag så som teambildning övningar 
vilka jag vill påstå fungera både lärande och kulturbyggande då personalen deltar i aktiv diskussion av 
värdeord och beteenden kopplade till personalens bemötande mot varandra. Ett viktigt inslag tycks 
även vara att personal som gjort flera säsonger är deltagande och aktivt medverkar i skapandet av 
introduktionsprogrammen och på så sätt fungerar som kulturbärande då Schein (2004) menar att det är 
mellan kollegor som kulturen överförs bevaras, reproduceras och förändras.  Teambildning fungerar 
som en del i socialiseringsprocessen inom företaget där relationsbyggandet som teambildingen medför 
ett stärkande av att normer och värderingar internaliseras av säsongsanställda och på lång sikt bygger 
organisationskulturen i företaget. Mornata och Cassar (2018) tar upp att nya medarbetare i framtiden 
fungerar kulturbärande vilket även anställd fem tar upp i resultatet.  
 
Lärande kopplat till praxisgemenskaper 

Utifrån Wengers teori om praxisgemenskaper tycks lärande på flera sätt inom organisationen ske 
organiskt genom social interaktion mellan kollegor. Utifrån min tolkning skapar både informella och 
formella grupper förutsättning för lärande. Detta skiljer sig från Wengers (1999) teori som menar att 
lärande sker i informella grupper. Utifrån resultatet och tidigare forskning kan vi se att även den 
formella arbetsgruppen fungerar som ett viktigt stöd för lärande inom organisationen men lärandet 
sker fortfarande organiskt genom social interaktion, i en kontext och genom proaktiva sociala beteenden 
som personalen utför för att stödja sin socialiseringsprocess. Lärandet sker framför allt genom de 
vänskapsrelationer som skapas i organisationen mellan personalen. De ber varandra om hjälp och 
kunskap för att lära sig arbetsuppgifter och för att utveckla sitt arbete. Det psykologiskt trygga klimat 
som existerar inom kulturen skapar även förutsättningar för socialt lärande genom 
praxisgemenskaper. Möjligtvis är även praxisgemenskaper i organisationen en anledning till att ett 
tryggt socialt klimat existerar. Det trygga psykologiska klimatet är ett viktigt inslag i kulturen då 
Mornata och Cassar (2018) menar att detta är en nödvändighet för organisations socialisering. 
 
Lärande genom proaktiva sociala beteenden 

Vi vet att relationsbyggandet i organisationen till stor del sker informellt utanför arbetstid. I 
avsnittet om tidigare forskning tas det upp att socialiseringstaktiker från organisationens sida, i 
kombination med proaktiva sociala beteenden reducerar osäkerhet på arbetsplatsen (Seylim & Balci, 
2022). Nya anställda lär sig sina arbetsuppgifter snabbare, de känner sig tryggare och blir enklare en 
del av organisationen. Detta lyckas organisationen enligt min mening med, genom mängden 
utbildning som ges samt genom att attrahera anställda som matchar med företagets vision för 
kulturen. Detta bidrar möjligtvis till att skapa ett tryggt klimat och förutsättningar för socialt lärande. 
Enligt mig underlättar den organisatoriska kulturen socialiseringsprocessen och därmed lärandet av 
organisationskultur. Lärandet tycks inte heller alltid ske informellt. Även om 
introduktionsprogrammen är strukturellt organiserade så har de inslag av sociala interaktioner och 
relationsbyggande i form av till exempel teambildning där mycket av det sociala lärandet kan tänkas 
ske. Ett annat inslag av informellt lärande är enligt min tolkning det delande av kunskap som sker 
mellan kollegor och vänner inom organisationen där de observerar beteenden samt frågar om hjälp 
och lärdomar av varandra. De sociala normer som är en betydande del av organisationskulturen är 
något säsonganställda lär sig över tid genom social interaktion med kollegor.  
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Russels (2009) resultat visar att informella mentorskap och relationsbyggande är viktiga faktorer i 
lärandet av normer och värderingar på arbetsplatsen bekräftas gälla även för säsongsanställda. Trots 
detta läggs stor vikt i resultatet även på formell utbildning. Varför dessa resultat skiljer sig åt kan bero 
på den abstrakta aspekten av begreppet organisationskultur. De anställda lägger stor vikt vid den 
formella utbildningen vilket kan ha att göra med deras begränsade erfarenheter i arbetslivet och mer 
teoretiska termer vilket kan påverka svaren i intervjuerna jämfört med studier inom andra 
organisationer där anställda har skilda erfarenheter. Lave och Wenger (1991) ser lärande kontextuellt. 
Skilda erfarenheter kan medföra skilda sätt att se på sitt lärande. Russell (2009) menar även att både 
nyanställda och kollegor måste vara aktiva i relationsbyggandet då den sociala aspekten är drivande 
för lärande. Vi ser exempel på att de säsongsanställda som är nya samt att de som gjort flera säsonger 
tillsammans är aktiva i teambildning under introduktionsprogram och socialiseras.  
 
Tidsaspekten vid säsongsanställningar 

Eftersom säsongsanställda befinner sig på arbetsplatsen under endast en kort period samt eftersom 
stora delar av arbetsgruppen är nya blir organisatoriska taktiker viktiga för att snabbt utbilda 
personalen i arbetsuppgifter och organisationskultur. Det är dock genom den sociala interaktionen 
kollegor emellan som personalen internaliserar det som lärs ut i introduktionsprogrammen så att 
dessa värderingar blir en del av organisationskulturen. Socialiseringsprocessen tar mellan tre och nio 
månader (Ashforth, Sluss & Harrison. 2007). Säsonganställda befinner under en säsong endast på 
arbetsplatsen under cirka fem månader. Min observation är att genom den mängd tid som 
säsongsanställda spenderar tillsammans även utanför arbetstid kan socialiseringsprocessen 
påskyndas samt internaliseringen av kultur, värderingar och normer. Vänskapsbanden som bildas 
både på och utanför arbetsplatsen är möjligtvis en del i hur organisationskulturen ter sig.  

Slutsatser 
För att sammanfatta studien besvaras kärnan av forskningsfrågorna kortfattat nedan. 
Enligt denna studie överförs organisationskulturen till säsongsanställda delvis genom företagets 

värdegrund som kommuniceras via formell utbildning i introduktionsprogram samt genom sociala 
interaktioner med kollegor i organisationen.  

Utifrån resultatet kan vi se att säsongsanställda lär sig sina arbetsuppgifter delvis genom 
introduktionsprogram men till största del sker lärandet informellt mellan kollegor i from av 
mentorskap. 

Inom den studerade organisationen används flera organisatoriska metoder för utbildning och 
lärande. Formell utbildning i form av introduktionsprogram används i socialiseringsprocessen. Även 
teambildning övningar och informella mentorskap används för att lära säsonganställda 
organisationskulturen och för att överföra värderingar och normer.   

Framtida studier 
Denna studie är kvalitativ och kan därav endast ses som ett exempel på hur säsongsanställda lär sig 

arbetsuppgifter och organisationskulturen i denna specifika organisation. Hur socialiseringsprocesser 
ser ut i organisationer med säsongsanställningar är ett outforskat område där det finns goda skäl för 
vidare forskning. För att få mer generaliserbara resultat kan studier genomföras med ett större urval. 
Det går även att göra liknande studier inom andra organisationer där stora andelar av personalen har 
säsongsanställning. Något som skiljer resultatet i denna studie mot tidigare forskning är hur viktiga 
introduktionsprogrammen anses vara för lärandet av arbetsuppgifter och organisationskultur, därav 
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skulle det var intressant att göra liknande studier i andra till exempel mindre organisationer med 
säsongsanställd personal. Ännu ett alternativ till vidare forskning är att undersöka om 
socialiseringsprocesser ser annorlunda ut i andra grupper av korttidsanställningar så som till exempel 
tidsbegränsade anställda. En sådan jämförelse skulle vara intressant för att se vikten av 
introduktionsprogram vid kortare typer av anställningar. Genom att vidare undersöka och skapa 
djupare förståelse kring hur säsongsanställda socialiserings in i arbetet och lär sig organisationskultur 
kan utbildningsinsatser effektiviseras, och i förlängningen även organisationen.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

29 

Referensförteckning  
Alvesson, M., & Sköldberg, K. (2017). Tolkning och reflektion – vetenskapsfilosofi och kvalitativ metod.  

(3uppl.) Studentlitteratur.  
Anakwe, U., & Greenhaus, J. (1999). Effective Socialization of Employees: Socialization Content  

Perspective. Journal of managerial issues, 11(3), 315–329. 
Ashforth, B., Sluss, D. & Harrison, S. (2007). Socialization in organizational contexts. International 

review of industrial and organizational psychology, 22, 1-70. 
Ashroth, B., Sluss, D., & Saks, A. (2007). Socialization tacticts, proactive behavior, and newcomer 

learning: Intergrating socialization models. Journal of vocational behavior, 70(3), 447–462. 
Berglund, T., Håkansson, K., Isirdorsson, T., Alfonsson, J.  (2017). Tidsbegränsat anställdas framtida 

arbetsmarknadssituation. Arbetsmarknad & Arbetsliv. 23(2), 47–66.  
Bryman, A. (2018). Samhällsvetenskapliga metoder (3uppl.). Liber.  
Hara, N., & Schwen, T. M. (2006). Communities of practice in Workplaces. Performance  

Improvement Quarterly, 19(2), 93-114. 
Hatmaker, D., & Park, H. (2014). Who Are All These People? Longitudinal Changes in New Employee 

Social Networks Within a State Agency. The American Review of Public Administration, 44, 718-739. 
Hofstede, G., Hofstede, G. J., & Minkov, M. (2011). Organisationer och kulturer (3uppl.).  

Studentlitteratur.  
Kvale, S., & Brinkmann, S. (2014). Den kvalitativa forskningsintervjun. (3uppl.). Studentlitteratur.  
Lave, J., & Wenger, E. (1991). Situated learning: Legitimate peripheral participation. Cambridge University 

press.  
Levinsson, M., & Agnfors, M. (2019). Att tänka uppsats: det vetenskapliga arbetets grundstruktur. 

Gleerups. 
McShane, S. L., Tasa, K., & Steen, S. L. (2021). Canadian Organizational Behavior (11uppl.). McGraw Hill.  
Mornata, C., & Cassar, I. (2018). The role of insiders and organizational support in the learning process 

of newcomers during organizational socialization. Journal of workplace learning, 30(7), 562-575. 
http://doi.org/:10.1108/JWL-06-2017-0045.  

Russel, F. K. (2009). How newcomers learn the social norms of an organization: A case study of 
socialization of newly hired engineers. Human resource development quarterly, 20(3), 285-306. 
https://doi.org/10.1002/hrdq.20016.  

Schein, E. (2004). Organizational Culture and Leadership. (3uppl.) Jossey-Bass.  
Seylim, A. A. E., & Balci, A. (2022). Socialization at universities: A case study. European journal of  

educational sciences, 9(2), 19-43. http://doi.org/:10.19044/ejes.v9no2a19   
Statistiska centralbyrån (2019, 19 september). Var tredje med tidsbegränsat jobb är orolig för arbetslöshet.  

https://www.scb.se/hitta-statistik/artiklar/2019/kort-analys-oro-for-arbetsloshet.  
Van Maanen, J., & Schein, E. (1979). Toward a Theory of Organizational Socialization. Research in 

Organizational Behavior, 1, 209–264. 
Wenger, E. (1999). Communities of practice – learning meaning and identity. Cambridge university press.  
 
 
 
 



 
 

30 

Bilaga 1 

Missiv 

 
Hej!  

Mitt namn är Hedda Truedsson och jag studerar tredje året på Beteendevetarprogrammet med 

inriktning pedagogik vid Mitt Universitet i Sundsvall.   

Jag skriver nu mitt examensarbete och är mycket intresserad av att genomföra min intervjustudie hos 

er då jag vill undersöka hur säsongsanställda lär sig och socialiseras in i organisationskulturen i 

företag. Det skulle vara mycket uppskattat om jag kan få möjlighet att intervjua fem av era 

medarbetare med säsongsanställning.  

Deltagandet är frivilligt enligt de gällande forskningsetiska principerna. Intervjudeltagaren kan när 

som helst under intervjun avsluta sitt medverkande eller välja att inte svara på delar av de frågor som 

ställs. Intervjustudien kommer att utgöra det empiriska materialet i studien som kommer att vara en 

del i att besvara forskningssyftet. Syftet med studien är att undersöka hur säsongsanställda lär sig 

organisationskulturen och arbetsuppgifter i ett företag.  

 

Intervjuerna kommer att genomföras via videosamtal och kommer att ta ungefär fyrtiofem minuter 

samt kommer att ljud inspelas med samtycke från respondenterna. Intervjurespondenterna kommer 

att få ge sitt samtycke innan djupintervjun genomförs samt samtycke till att bli inspelade. Det 

inspelade materialet kommer att transkriberas och bearbetas av endast mig som genomför studien. 

Materialet kommer inte att delges någon annan innan de delar som används i studien avidentifierats. 

Intervjurespondenterna samt Organisationens namn kommer att vara anonyma och integriteten 

kommer att skyddas utifrån forskningsetiska riktlinjer.  

 

Vid intresse eller frågor får ni mer än gärna kontakta mig via epost eller telefon.  

hedda.truedsson@gmail.com 

+46 707 647 463 

 

Mvh,  

Hedda Truedsson 
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Bilaga 2 

Samtyckesblankett 
 
● Jag ger mitt samtycke till att jag blivit upplyst om studiens syfte och min rätt till 
frivillighet att delta. 
 
● Jag ger mitt samtycke till att intervjun kommer att ljud spelas samt att materialet kommer att 
transkriberas. 
 
● Jag ger mitt samtycke till att materialet som delges under intervjun samt personliga 
uppgifter hanteras med sekretess och avidentifieras innan delar av materialet används i studien. 
 
● Jag är medveten om att jag när som helst kan dra tillbaka mitt samtycke och avsluta mitt deltagande 
i studien. 
 
● Härmed samtycker jag till att delta i studien. 
 
 
 
Namnteckning och datum: 
 
........................................................... 
Namnförtydligande: 
 
........................................................... 
Kontaktuppgifter, mejl: 
 
 
........................................................... 
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Bilaga 3  

Intervjuguide 
 
Intervjuguiden består av övergripande huvudteman med ett fåtal stödfrågor där frågorna har 
anpassats efter intervjusituation.  
 
Bakgrundsinformation om intervjupersonen 

Avdelning 
- Skulle du kunna börja med att berätta på vilken avdelning du jobbar och hur en 

vanlig dag på jobbet kan se ut? 
 

Arbetsuppgifter 
- Vilka arbetsuppgifter innefattar din roll? 

 
Organisationskultur 

- Hur skulle du beskriva organisationskulturen i företaget utifrån vad kultur betyder 
för dig? 

- Hur skulle du beskriva stämningen i arbetsgruppen? 
- Skiljer kulturen sig mellan arbetsgrupper skulle du säga? – Iså fall på vilket sätt? 

 
Värdegrund 

- Finns det någon uttalad värdegrund som kommuniceras med er och vet du iså fall 
vad den innehåller? 

 
Normer  

- 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 önskade beteenden inom organisationen, iså fall kan du beskriva vilka? 
- Finns det några riktlinjer kring hur ni bemöter gäster 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? 
- Får ni feedback på ert arbete från chefer och kollegor? – Kan du iså fall ge ett 

exempel? 
 
Förändring   

- Finns det möjlighet för er säsongsanställda att påverka ert arbete, iså fall på vilket 
sätt? 
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Organisatoriska taktiker 

Formell utbildning 
- Har du genomgått några utbildningar inom organisationen och kan du iså fall 

beskriva dessa? 
- Vilken typ av stöd fick du från organisationens sida i början av din säsong? 

 
Mentorskap 

- När ni kommer som nya till organisationen, blir ni då ihop parade med andra 
kollegor som en form av mentor?  

- Har det funnits någon kollega som varit viktig för dig i ditt lärande och iså fall på 
vilket sätt? 

 
Team bildning 

- Har ni några teambildning övningar i din arbetsgrupp eller i organisationen som 
helhet och kan du iså fall beskriva dessa? 

 
Event 

- Har ni några event eller andra tillställningar under säsongen och kan du iså fall 
beskriva dessa? 

 
Organisations socialisering 

Lärande av arbetsuppgifter 
- Hur lärde du dig dina arbetsuppgifter skulle du säga? 
- Tog du hjälp av kollegor för att lära dig arbetsuppgifter, iså fall på vilket sätt? 

 
Lärande av värderingar och normer  

- Hur lärde du dig de normer och värderingar som du beskriver finns i organisationen? 
 

Socialt lärande 
- På vilket sätt lär du och dina kollegor er av varandra i organisationen? 

 
 
 

 


