LUNDS UNIVERSITET
Campus Helsingborg

Institutionen fér Service Managerment

Du ar en av oss hos dem

Hur bemanningsféretag arbetar for att hantera den uthyrda

personalens identifiering med flera organisationer samtidigt

i1

Magisteruppsats VT 2010

Handledare: Forfattare:
Anette Svingstedt Louise Andersson Torson

Ulrika Westrup Helen Sallman



Forfattarnas tack

Vi vill har ge det varmaste tacket till vara handledare som varit med oss pa var resa. Nar paniken lyst
som starkast i vara 6gon har ni med lugn stimma berattat att vi visst kommer att fa fram en fardig
uppsats. Ni har varit ett otroligt stod.

Vi vill &ven ge det varmaste tack till vara respondenter. Utan er hade inte var uppsats varit mojlig att
genomfora. Tack for alla intressanta inlagg!

Vi vill ocksé tacka vara familjer da de “frivilligt” anmélde sig som korrekturl&sare. Ni har gjort ett bra
jobb och hjalpt oss mycket den sista biten!

Det allra storsta tacket sander vi till Kent Lofgren som med sitt extremt informativa YouTube-klipp
antligen fick oss att forsta hur man skapar ordning i sidnumreringarnas mycket morka och snariga
djungel.

Till sist vill vi tacka oss sjélva for att ha statt ut med varandra i tio hela veckor utan en enda fnurra pa
traden. Tack for ett bra samarbete!

Mycket n6je med lasningen!

Helsingborg den 4 juni 2010

Louise Andersson Torson och Helen Sallman



Sammanfattning

Titel:

Niva:
Institution:
Forfattare:
Handledare:

Syfte och fragestallning:

Slutsatser:

Nyckelord:

Du &r en av oss hos dem - Hur bemanningsforetag arbetar for att
hantera den uthyrda personalens identifiering med flera
organisationer samtidigt

Magisteruppsats, 15 HP

Service Management, Campus Helsingborg
Louise Andersson Torson och Helen Sallman
Anette Svingstedt och Ulrika Westrup

Syftet med denna uppsats &r att undersoka hur nya organisatoriska
sammansattningar paverkar medarbetarnas process att identifiera
sig med berdrda verksamheter. | dessa nya sammansattningar av
organisationer anser vi att bemanningsforetag ingar med sin
trianguldra struktur bestdende av kundforetag, bemanningsforetag
och uthyrd personal. Den teoretiska utgdngspunkten om
identifiering inom organisationsteorierna fokuserar hog grad pa
den enskilda organisationen. | dagslaget finns det dock situationer
som i exempelvis bemanningsbranschen dar minst tva olika
verksamheter ar inblandade i en och samma anstallning.
Fragestallningen som vi genomgaende arbetar efter &r foljande:

Hur skapar bemanningsforetag forutsattningar at sin uthyrda
personal for att de ska ha mojlighet att identifiera sig med flera
organisationer samtidigt?

| denna uppsats har vi kommit fram till att bemanningsféretagen
bland annat anvéander sig av introduceringar, sociala aktiviteter
samt regelbunden uppfoljning foér att mojliggdra identifiering
gentemot bemanningsforetagen. Vara slutsatser visar pa att
bemanningsforetagen arbetar med att skapa en identifiering hos
konsulten gentemot bemanningsforetagen men att
socialiseringsprocessen kan ses som otillracklig vid jamforandet
med de Kklassiska teorierna. Daremot kan vi se att det i framtiden
kanske inte kommer att handla om en organisatorisk identitet dar
konsulter identifierar sig med bemanningsforetaget eller
kundforetaget utan konsulterna kommer troligen att identifiera sig
som konsult. Vi tror darfor att begrepp som praktikgemenskaper
kommer att fa stérre utrymme inom det organisationsteoretiska
faltet och spela en stor roll vid forklaringar av medarbetares
identifiering inom nya organisationssammanséttningar.

Organisatorisk identitet, medarbetares identifiering,
organisationskultur, socialisering, bemanningsforetag,
nétverksorganisationer, praktikgemenskaper, ledare.
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1. BAKGRUND

Vi kommer alla ihag tv-reklamen: “Behdver du hjilp? Ring Poolia”, och Manpowers konsult
Nisse som har forekommit flitigt i media och som bada har blivit symboler for
bemanningsbranschen. Den multiarbetsgivarkontext som idag har uppstatt i och med
bemanningsforetagens intrade pa arbetsmarknaden kan nastan liknas vid ett nytt fenomen.
Fran att Arbetsformedlingen slappte sitt monopol pa bemanning 1993 (Bemanningsfakta) har
branschen oOkat fran att 1994 ha haft 5000 arsanstillda och en branschomséttning pa 3
miljarder kronor till att 2008 landa pa 60 000 arsanstédllda och en branschomséttning pa 20
miljarder kronor (Bemanningsforetagen). Har kan vi se att det finns en stor efterfragan och ett
stort utbud dar idén med just in time-bemanning ar ndgot som ar har for att stanna. Tidigare
har medarbetare haft en fast punkt pa sin arbetsplats pd ett foretag. Men med
bemanningsbranschens intag ar det allt vanligare att samma uthyrda medarbetare, det vill sdga
konsult, kan arbeta for flera av bemanningsforetagets kundféretag under en och samma
anstdllning. Mycket av bemanningsbranschens framvaxt kan tdnkas komma av att
verksamheter allt oftare stalls infér nya forutsattningar som bland annat effektivitets- och
flexibilitetskrav som inte gar att hantera for den enskilda organisationen. Effektivitets- och
flexibilitetskraven kan ha skapats mycket pa grund av en allt mer fluktuerande efterfragan,
och organisationer har i vissa fall inte rad eller mojlighet att halla en konstant personalstyrka.
Losningen for manga har blivit att ingd i nyare organisationssammansattningar som
Marchington et. al (2005) liknar vid nédtverk dar verksamheter som kundforetag valjer att
samarbeta med bemanningsféretag som tillhandahaller den arbetskraft som kundforetaget
onskar vid ett tillfalle. Man kallar helt enkelt in ratt person och resurs efter behov, vilket

skapar en enorm flexibilitet for foretag och en varierande arbetsmiljo for konsulten.

1.2 PROBLEMATISERING

Scott (1987:63) skriver att den viktigaste ingrediensen till en lyckad verksamhet &r att skapa
ett kollektivt syfte som binder medarbetarna till sig moraliskt”. McAuley et. al (2007) menar
hartill att: ”Att ta sig an roller eller att skapa rollerna inom en organisation hanger tétt ihop
med ledarens onskan om att utveckla forstaelsen om vikten att samarbete” for foretagets
béasta. (McAuley et. al 2007:306). Ledarens roll ses hd&rmed idag som en mer coachande
funktion, vilken maste skapa motivation at sina medarbetare i det dagliga arbetet for att de ska

kunna hitta sin egen plats i organisationen samt forverkliga sig sjalva genom det arbete som



de utfor. Det borjar har bli intressant att forsoka knyta till sig sina medarbetare pa det mer
psykologiska planet for att skapa en hallbar och framgangsrik verksamhet. Hanterandet av den
organisatoriska identiteten har pa sa vis kommit att vaxa fram och bli en stor del av en ledares
arbetsuppgifter, och organisationens framgang vilar saledes mycket pa att medarbetarna kan
kénna tillhorighet till verksamheten. Dock beskrivs en lyckad verksamhet, organisationens
onskan samt organisationens mal. Det ar den enskilda organisationen som teoretikerna tar i
beaktning nar dessa klassiska organisationsteorier behandlas; nagot som inte ar sarskilt

markligt med tanke pa att det fram tills nu ocksa har varit sa.

Den trianguldra struktur som bemanningsforetag, kundféretag och medarbetare tillsammans
utgor ar en ny sammanséattning av organisationer och ar saledes inte diskuterat i nadgon vidare
utstrackning pa ett vetenskapligt satt. Dock syns en snarlik problematik inom
matrisorganisationer. Har aterfinns ett liknande triangulart forhallande for medarbetarna dar
de har bland annat tva chefer inom samma organisation att vanda sig till. Det kan har bli svart
for medarbetarna att veta vem de ska tillhora (Aleksi¢ & Janicijevic 2007).
Bemanningsbranschen kan liknas vid matrisorganisationer med en arbetsledare pa
kundforetaget och en ledare pa bemanningsforetaget. Dock amnar vi inte fokusera pa
matrisproblematiken i sig da den aterfinns inom samma organisation till skillnad fran den

trianguléra strukturen i bemanningsbranschen med tva olika verksamheter inblandade.

Marchington et. al (2005) menar att det i fall med tva olika verksamheter inblandade, som i
situationen med de nya natverksbaserade organisationssammansattningarna, inte alltid finns
klara och tydliga atskillnader. Det &r svart for medarbetare att se var dessa organisationers
granser borjar och slutar. Medarbetare kan darfor ha svart att fa en tydlig uppfattning om
vilken organisation de tillhér och ska identifiera sig med (Marchington et. al 2005). Sett till
bemanningsbranschen har konsulter istallet for en organisation att arbeta for och att identifiera
sig med nu flera olika verksamheter som de maste forhalla sig till. Marchington et. al (2005)
menar att den organisatoriska identitet som en ledare skapar inom ett foretag nu konkurrerar
med andra organisationers identiteter da en medarbetare inte nodvandigtvis endast maste
tillhora ett foretag eller en organisation at gangen. Vi kan har se att det sker en forandring i
verkligheten som inte ligger i fas med de klassiska organisationsteorierna. Snarare pekar
utvecklingen av nya organisationssammanséttningar mot ett behov av nya inneborder hos
begrepp som exempelvis behandlar identifiering. Wenger (1998) &r en av de forskare som
ingar i det sociologiska faltet och behandlar begrepp som innefattar identifiering sa som

praktikgemenskaper. Vi kan tédnka oss att det finns en Oppning inom den



organisationsteoretiska forskningen dér sociologiska termer och begrepp kommer att spela en

allt storre roll sett till de natverksorganisationer som idag véxer fram.

1.3 SYFTE OCH FRAGESTALLNING

Vad som blir tdnkvart dr att bemanningsforetaget bor ha ett intresse av att konsulterna
identifierar sig med just dem: det ar trots allt pa detta vis som ett framgangsrikt foretag skapas
enligt organisationsteorierna (Scott 1987), oavsett bransch eller verksamhet. Kundforetaget a
andra sidan borde i sin tur vara minst lika intresserade av att de uthyrda konsulterna
identifierar sig med dem for att sakra sin verksamhets framgang. Dessutom ligger mycket av
bemanningsbranschens Iénsamhet i att skapa goda relationer med sina kunder, genom bra
utfort arbete av duktiga konsulter. Saledes bor ledarna pa bemanningsforetaget vara mana om
att deras uthyrda konsulter gor ett bra jobb; ndgot som medarbetarna enligt Scott (1987) i stort
sett endast kan gora om de kan identifiera sig med organisationen i fraga. Samtidigt ar den
uthyrda konsulten bemanningsforetagets ansikte utat och representerar en organisation trots
att konsulten arbetar pa en annan organisation. En konsult maste darfor skapa en tillhérighet
gentemot fler &n en organisation med hjalp av ledaren, det vill siaga den person pa

bemanningsforetaget som arbetar som chef for konsulten.

Syftet med denna uppsats &r att undersoka hur nya organisatoriska sammansattningar paverkar
medarbetarnas process att identifiera sig med berérda verksamheter. | dessa nya
sammansattningar av organisationer anser vi att bemanningsforetag ingar med sin triangulara
struktur bestdende av kundfdretag, bemanningsforetag och uthyrd personal. Den teoretiska
utgangspunkten om identifiering inom organisationsteorierna fokuserar hog grad pa den
enskilda organisationen. | dagslédget finns det dock situationer som i exempelvis
bemanningsbranschen dar minst tva olika verksamheter &r inblandade i en och samma

anstéllning. Den forskningsfraga som vi genomgaende kommer att arbeta efter ar darfor:

Hur skapar bemanningsforetag forutsattningar at sin uthyrda personal for att de ska ha

mojlighet att identifiera sig med flera organisationer samtidigt?



1.4 DISPOSITION

Med denna figur vill vi ge lasaren en 6vergripande bild 6ver uppsatsens struktur.

~\

¢| inledningskapitlet redogor vi for den problematik vi har hittat samt beskriver
syftet och presenterar var fragestallning.

J

~

¢| metodkapitlet beskrivs hur vi har gatt tillvdga vid insamlingen av det empiriska
materialet. Vi ger belagg for vald forskningsstrategi samt ger en kort beskrivning
av respektive foretag.

J
¢| teorikapitlet diskuterar och resonerar vi kring de valda begreppen samt )
arbetar oss fram till den analysmodell som visar hur begreppen ar
sammanlédnkade. Aven nyare forksing som star i kontrast till den klassiska
organisationsteorin presenteras. )
~\

| detta avhandlande kapitel analyserar vi empirin och med teorins hjalp satter vi
ord pa hur ledarna agerar for att hantera konsulternas identifiering.

J

~

¢| detta kapitel koncentreras de slutsatser vi har kommit fram till fér att konkret
ge svar pa var forskningsfraga.

J

N
¢| det reflekterande kapitlet kommer vi att ta vara slutsatser ett steg langre och

forhalla oss mer till den nyare forskningen. Vi kommer darefter att ge forslag pa
vidare forskning som baseras pa vara reflektioner och slutsatser.

J

| detta kapitel kommer vi att ge en avslutande summering och kort aterge
uppsatsens viktigaste resonemang.

CC€C€€€€<

Figur 1. Uppsatsens disposition.



2. METOD

Vi kommer har att presentera valda teorier tillsammans med forskningsfalt och
forskningsmetoden samt en ge kort dverblick av de bemanningsforetag som vi har undersokt.

2.1 VAL AV TEORIER OCH FORSKNINGSSTRATEGI

Eftersom organisationers sammansattningar och struktur standigt har varit och ar i forandring,
intresserade vi oss tidigt for just organisationer och den tillhérande organisationsteorin. Detta
omrade inbegriper manga ganger harda varden med asyftning pa exempelvis byrakrati och
hierarkiska sammanséttningar. De faktorer som vi emellertid &r intresserade av ligger i en
mjukare och mer opataglig del inom organisationer, med socialisering och identitetsskapande
som huvudfokus. Inget av dessa begrepp blir relevant att kvantifiera, och deras mer subjektiva
karaktar gjorde att vi darfor valde att anvdnda oss av en kvalitativ forskningsstrategi (jfr.
Bryman 2007). Vi borjade med begreppet organisatorisk identitet och sag att koppling finns
till begrepp som socialisation och medarbetarnas identifiering. Organisatorisk identitet
uppstar inte ur tomma intet; det maste finnas nagot patagligt att tillhora och nagot som
medarbetaren kan koppla sin egen identifiering till. Inom den organisatoriska varlden patalas
ofta organisationskulturen vara en sadan faktor. Vi anser darfor att det ar viktigt att ha stort
fokus pa begreppet organisationskultur i synnerhet eftersom det ar denna som inkluderar och
exkluderar medlemmar inom en organisation (Schein 1986). Organisationskultur skapar
darfor forutsattningar for medarbetare att relatera till varandra i den grupp de befinner sig i
och bidrar harmed till de anstélldas identitetsskapande. Saledes maste man som ledare i en
organisation vara medveten om vikten av att aktivt arbeta med organisationskulturen. Det som
en organisationskultur skapar ar namligen en stark kraft som tilltalar nagot av det mest basala

i en ménniskas natur; tillhérighet.

De teorier som vi har valt att basera var uppsats pa kring organisationskultur och
organisatorisk identitet & mestadels av &ldre karaktar, det vill séga forskning som tillhor
klassiska och traditionella organisationsteorier. De klassiska managementforskarna som vi
anvander oss av ar Tom Peters och Robert Waterman (1983), Linda Smircich (1983), Mats
Alvesson (2001) samt Richard Scott (1987) med flera. | dagens litteratur dar
organisationskultur och organisatorisk identitet behandlas kan begreppen ségas ha utvecklats,
men &vergripande i forskningen aterfinns diskussioner om en organisationskultur, en

organisatorisk identitet och en organisation som sadan (jfr. Gronroos 2004, jfr. Lovelock &



Wirtz 2007). Teorierna idag &r saledes liknande de &ldre, varfor vi menar att begreppen som
sadana fortfarande kretsar kring den klassiska synen pa den enskilda organisationen, och
resonemanget gar saledes igen. Argumentet da for att vi mestadels har valt den klassiska

teorin ar att vi till storsta del har velat komma s& nara ursprungskallan som majligt.

Vi markte snart att dessa organisationsteoretiska begrepp inte enbart finns inom ett félt utan i
alla fall i tva; i det sociologiska faltet och i managementfaltet. Det har darfor varit nddvandigt
for oss att ta i beaktning forskning fran bada dessa falt for att skapa en hallbar analysmodell
och struktur att arbeta efter. Vi anvander oss av teoretiker fran det sociologiska faltet i form
av bland andra Erving Goffman (2006) som talar om identifiering och socialisering och
Etienne Wenger (1998) som behandlar den nyare forskningen med fokus pa
praktikgemenskaper. Vi ser att det finns en potential med att anvénda nyare och mer breda
begrepp som praktikgemenskaper i de nya mer obestdmda organisationssammanséttningarna.

Detta resonemang fortydligas i teoriavsnittet.

For att angripa vart fokusomrade inom management fran nyare perspektiv har vi valt att
anvanda bland andra Michael Marchington et. al (2005) och Judy Pate et. al (2009) och
Benson (1999). Alla dessa forskare tillsammans beskriver och diskuterar vara begrepp fran
olika vinklar och synsétt pa organisationer. For att fa ett helhetsperspektiv maste vi anvanda
och relatera dessa forskare och deras respektive falt med varandra. | teoriavsnittet kommer en
analysmodell att véxa fram dar vi pavisar ett samband mellan de utvalda begreppen. Med
teorins hjalp vill vi da reflektera kring den framkomna informationen och belysa de olika
tillvagagangssatt som ledarna pa bemanningsforetagen arbetar enligt for att hantera

konsulternas identifiering.

2.2 VART TILLVAGAGANGSSATT

Med vara valda teoretiska falt och begrepp som tillhdr opatagliga och mjuka aspekter av
organisationer ansag vi att genomfora var empiriska undersokning pa ett kvalitativt vis, med
langre intervjuer som utgangspunkt, som en bra forskningsmetod (jfr. Bryman 2007). For att
kunna genomfora detta sokte vi upp flera olika bemanningsforetag dar vi presenterade var
uppsatsidé. Vi bad respektive foretag att undersoka vilka personer vi kunde fa intervjua.
Urvalet av respondenter blev pa sa vis bra da vi blev hanvisade till de personer och roller
inom foretaget som kanner till vart amnesomrade bast. Det faktum att vi har intervjuat

personer i olika positioner saval som nyanstéllda och rutinerad personal ger detta enligt var



mening en rattvis bild av hur bemanningsféretagen arbetar med var forskningsfraga (jfr.
Bryman 2007). Vi blev héartill anvisade till anstéllda i positioner som kontorschef, konsult-
och kundansvarig samt enbart personalansvarig/konsultansvarig. Det &r alla dessa roller som
vi utan atskiljning kallar for ledare i var uppsats, och positionerna anser vi ar relevanta for
undersokningen da de innefattar bade ansvar for konsulten och en Gvergripande syn pa
bemanningsbranschens funktion. Definitionen pa ledaren skiftade fran foretag till foretag men
uppgifterna som ledaren arbetade med var desamma.

Vi var i kontakt med manga foretag men det var fa som kunde ta sig tid att stalla upp med att
delta i den empiriska undersdékningen. Vi markte darfor att accessen var begransad med tanke
pa den tidsbrist som verkar finnas hos bemanningsforetagen. Vi bestamde oss darfor for att
anvanda oss av de foretag som visade intresse direkt och kan séga att foretagen saledes valdes
genom ett bekvamlighetsurval. Daremot ar det manga av de tillfragade, dven de som inte stallt
upp pa intervjuer, som ar intresserade av att ta del av var uppsats nar den ar klar vilket tyder

pa att vi har valt ett relevant och spannande amne att undersoka.

Intervjuerna genomfordes dels med grupper om tva till tre personer och dels med enskilda
individer i man av access. Varje intervju varade mellan 30 och 70 minuter med en medellangd
pa 40 minuter. Eftersom vi amnar analysera det empiriska materialet ur ett helhetsperspektiv
ar det inte de enskilda ledarnas asikter som &r intressanta utan den sammanvagning som
ledarna tillsammans skapar. Det ar dock de enskilda ledarnas asikter som tillsammans utgor
grunden for det analyserbara helhetsperspektivet. Detta gjorde att vi fann bade
gruppintervjuer och enskilda intervjuer lampliga och vi ser dessa tva varianter som

komplement till varandra (jfr. Kvale 2007).

Oberoende av om intervjuerna genomfordes individuellt eller i grupp var samtliga
respondenter 6ppna och initiativtagande i diskussionerna. Vara roller som intervjuare skiftade
darfor inte namnvart beroende pa intervjuns konstellation, och vi kan darfor mena att vi
genom samtliga intervjuer har hallit oss till mer diskussionsartade tekniker for att fa
respondenterna att tala fritt kring &mnet. Under intervjuerna anvdnde vi 0ss dven av en
intervjuguide (se bilaga 1), vilken gav oss mdjligheten att halla ett strukturerat samtal dar vi
bibeholl fokus samtidigt som respondenterna genom diskussioner kunde leda in oss pa
omraden vi inte haft med oss fran borjan. De fragor som vi stillde till ledare under
intervjuerna forsokte vi i storsta mojliga man halla fran en ledande karaktar och generellt var

fragorna stéllda ur ett ledarskapsperspektiv. | vissa fall var vi dock tvungna att exemplifiera



och precisera vara fragor pa ett sadant satt att de da blev av en mer ledande karaktar. Dessa
mer ledande fragor var dock undantagsfall och skedde endast i en intervju (med Foretag 2). Vi
stallde ocksa fragor kring hur just deras organisation ser ut och hur de implementerar normer
och vérderingar for att fa en kansla for hur de faktiskt arbetar. Vi har harmed haft méjlighet
att interagera med vara respondenter och pa sa vis kommit at synvinklar i vart amne som vi
inte tankt pa fran borjan. Sett ur ett helhetsperspektiv fick vi pa sa vis mojlighet att resonera
med vara respondenter pa ett satt som gjort att vi har fatt ett fylligt material att arbeta med och
analysera (jfr. Kvale 2007).

Vi anvande oss av en digital diktafon vid intervjuerna som underléttade transkriberingsarbetet
avsevart. Mojligheten att intervjupersonerna kénde sig hammade av inspelningen skulle kunna
ha en negativ inverkan pa vara svar. Men vi fick samtligas godkannande att spela in och ingen
verkade paverkas negativt av detta satt att samla information och vi menar darfor att vart
empiriska material ar av god kvalitet. Vi erbjod ocksa respondenterna att ta del av det
fardigskrivna materialet innan det publiceras eller 1amnas in for att vara goda forskare. Detta

erbjudande var det ingen som ansag nodvandigt.

2.3 DE STUDERADE BEMANNINGSFORETAGEN

Vi har studerat sex olika foretag. Alla foretagen har funktionen uthyrning vid sidan av andra
tjanster sa som rekrytering, omstallning och coachning. For att ge en 6verskadlig bild av vara
respondenter kommer vi nedan att ga igenom de valda foretagen utan inbordes ordning. Med
tanke pa att visst empiriskt material kan anses som kansligt, samt att vi inte r intresserade av
det specifika foretagets asikt, har vi valt att anonymisera foretagen och rangordnar dem som
Foretag 1 till Foretag 6. Alla foretag har bade heltids- och deltidskonsulter. | tabellen nedan
sammanstéller vi vara tillfragade bemanningsforetag och intervjupersoner i sin korthet och

efter det foljer en mer utforlig beskrivning av vara respektive studieobjekt.



Foretag Konsultfokus | Lokalisering | Antal Langd pd | Respondenternas
intervjuer | intervjuer | positioner/titlar
F1 Studenter Sverige 1 enskild 42 minuter | Konsultchef
F2 Studenter Helsingborg | 1 grupp 30 minuter | Tva konsultchefer
med 2
personer
F3 Specifikt Europa 1 grupp 40 minuter | Kontorschef,
enligt bransch med 3 konsultchef,
personer séljassistent
F4 Generellt Sverige 3enskilda | 40,450ch | Kontorschef, tva
35 minuter | personalansvariga
F5 Generellt Internationellt | 1 enskild 35 minuter | Kontorschef
F6 Generellt Europa 1 enskild 70 minuter | Platschef

Figur 2: Sammanstélining 6ver de bemanningsforetag som vi har studerat.

2.3.1 FORETAG 1

Detta &r ett mindre bemanningsforetag som finns Malmd, Goéteborg och Stockholm vars
samtliga uthyrda konsulter ar studenter. Vi gjorde har en intervju med en enskild konsultchef
da det &r denna person som har hand om anstallning av konsulter och dven har kontakt med
kundforetagen. Pa sa vis har hon en bra 6verblick 6ver det trianguléara férhallande som finns
pa bemanningsforetagen. Da denna intervjuperson var val insatt i &mnet uppfattade vi det som
att hon forstod vara fragor och vad vi sokte for svar. Vi ville att respondenten skulle tala fritt
och holl vi oss darfor i bakgrunden och stéllde foljdfragor nér det behdvdes. Genom vart satt
att agera, menar vi att respondenten fick tid att fundera pa svaren och de visar vi da fick var

genomténkta.

2.3.2 FORETAG 2

Detta foretag ar ett relativt nystartat bemanningsforetag och har ocksa nischat sig mot att
anlita studenter som konsulter. Foretaget ar verksamt i Helsingborgsomradet. Vi genomforde
har en gruppintervju med konsultcheferna sa att de kunde komplettera varandras svar. Pa
grund av att detta foretag var nystartat blev svaren under denna intervju aningen otydliga. Vi
fick darfor stalla mer precisa uppfoljningsfragor. Intervjupersonerna talade valdigt fritt och
kande sig bekvama med att bli intervjuade. Vi foljde har var intervjuguide men fick ibland

hjélpa vara respondenter pa traven med exemplifierande fragor.




2.3.3 FORETAG 3

Detta bemanningsforetag ar branschspecifikt; de hyr endast ut konsulter for arbete inom en
viss bransch. Foretaget ar representerat i ett par olika lander i Europa. Vi anvande oss hér av
en gruppintervju med tre respondenter eftersom tva av dessa tre personer pa kontoret var
nyanstallda. Vi fick hér tala med kontorschefen, konsultchefen och saljassistenten. Under
denna intervju marktes det tydligt att det var en av ledarna som svarade pa flest fragor, men
engagerade de andra tva och motiverade dem till att ge sin asikt. De andra tva har en
erfarenhet fran branschen sen tidigare och kunde ge oss svar som utgick fran branschen och
inte det specifika foretaget. Vi uppfattade det som att dessa var aningen hammade nér det
gallde att svara for det specifika foretaget pa grund av sin nyanstallning. Vi stéllde fragorna
utifrn var intervjuguide och vara tre respondenter startade ibland en diskussion mellan sig.
Vi bestamde oss har for att halla en lag profil och lata deras diskussion fortga utan avbrott. Vi
anser att denna gruppintervju gav oss ett fylligt material eftersom de fick mojligheten att

komplettera varandras svar och fora vidare varandras respektive resonemang.

2.3.4 FORETAG 4

Detta bemanningsforetag ar relativt nytt pa marknaden och finns representerade i hela
Sverige. De har ett generellt fokus i den mening att de inte riktar sig mot nagon sarskild
bransch, varken vad géller konsulter eller kunder. Vi genomforde har tre enskilda intervjuer
med respondenter vars roller pa foretaget var kontorschef och tva personalansvariga. Det
visade sig att de bada personalansvariga var nyanstidllda pa foretaget. Att da ha
kontorschefens intervju som stod vid analysering ansag vi vara bra. Intervjuerna har gick till
pa ett snarlikt satt. Alla vara tre respondenter hade erfarenhet frdn bemanningsbranschen
sedan tidigare och svaren kan darfor ha influerats av bade deras tidigare erfarenheter samt
deras upplevelser pa deras nuvarande foretag. Aven har var tva nyanstallda och de refererade
otaliga ganger tillbaka till sina tidigare anstallningar. Eftersom vi &r intresserade av en
generell bild anser vi att dessa utsvavningar gjort vart material fylligare och béttre &n om vara
intervjupersoner enbart refererat till det specifika foretaget. Aven har utgick vi fran var
intervjuguide och flikade in med uppfoljningsfragor dar respondenten inte belyste vart

amnesomrade.
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2.3.5 FORETAG 5

Detta foretag ar ett stort internationellt foretag som har generellt fokus. Vi fick har mojlighet
att gora en enskild intervju med kontorschefen som har en bakgrund som konsultchef i
branschen och ar saledes val inforstadd med det triangulara branschférhallandet. Under denna
intervju blev det inga storre diskussioner eller utsvavningar fran respondenten, vilket marks
pa den kortare intervjutiden. Dock svarade respondenten pa ett sadant satt att vi fick det
material vi sokte. Vi foljde har var intervjuguide ganska strikt med tanke pa respondentens
relevanta svar. Denna respondent har ocksa en bra erfarenhet fran bemanningsbranschen och

gav oss bra empiriskt material.

2.3.6 FORETAG 6

Detta foretag ar ett internationellt foretag med inriktning mot tjanstesektorn. Har intervjuades
kontorschefen. Denna person har en gedigen erfarenhet inom bemanningsbranschen och
kunde ge oss bra och givande svar pa vara fragor. Under denna intervju fick vi langa och
utforliga svar fran var respondent. Svaren hade en tendens att glida fran amnet vilket gjorde
att vi upplevde intervjupersonen som engagerad i vart amne. Vi fick darfor stalla foljdfragor
for att ta tillbaka respondenten till vart fokus. Vi har darmed fatt ett extra fylligt material fran

denna intervju som gett oss manga nya perspektiv pa vart amnesomrade.

2.4 FORSKNINGSSTRATEGINS INFLUENS PA EMPIRIN

Vi anser att vara intervjuer har skapat en tillforlitlig empirisk grund da vi ar ute efter en
generell bild av bemanningsbranschen och déarmed inte &mnar goéra en jamférande studie
varken mellan foretagen eller inom foéretagen. Déarfor plockar vi inte heller ut enskilda
bemanningsforetags asikter i analysen. Med tanke pa detta anser vi det tillrackligt att anvénda
oss av de genomférda intervjuerna som har gett oss den empiriska mattnad som behovs; vi
markte efter hand att de svar vi fick pa respektive foretag i manga hanseenden var
upprepningar med mindre justeringar sett till foregaende intervju. Vi menar ocksa att
intervjupersonerna svarat pa vara fragor utifran sin ledarroll och inte utifran sin egen person,
samt att den bredd vi har av ledare med olika bakgrund har gett oss en bra och trovérdig grund

for att skapa var analys och framkalla relevanta slutsatser.
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3. TEORETISK BAKGRUND

| detta avsnitt diskuterar och resonerar vi kring begreppen organisationskultur,
medarbetarens identifiering samt den organisatoriska identiteten ur ledarskapsperspektiv. Vi
ser ett samband mellan dessa begrepp dar socialiseringen ar den huvudsakliga process och
det huvudsakliga verktyg som ledare kan ténkas anvénda sig av for att knyta samman
ovanstaende begrepp. Socialiseringen skapar den brygga som behdvs mellan medarbetarnas
identifiering och organisationskulturen pa sa satt att medarbetarna far en majlighet att
identifiera sig med den organisatoriska identiteten. Darefter redogdrs det for den nyare
forskningen och ger er lasare ett alternativt perspektiv pa begreppen organisationskultur och

identitetsskapande.

3.1 ORGANISATORISK IDENTITET: DET KOLLEKTIVA SYFTET

For att kunna skapa en effektiv och framgangsrik organisation menar Scott (1987) att det ar av
storsta vikt att det finns ett kollektivt syfte som binder organisationens medlemmar till sig
moraliskt. Detta kollektiva syfte kan liknas vid Pate et. als (2009) definition av organisatorisk
identitet. Den inkludera fundamentala attityder, normer och varderingar som genomsyrar hela
organisationen for att skapa karaktaren pa organisationen. Den organisatoriska identiteten
behovs for att skapa ett intresse och engagemang hos medarbetarna (Scott 1987). Grant
(2008) menar att denna starka och gemensamma bild hos organisationens medlemmar skapar
en emotionell tillgivenhet gentemot verksamheten. Aven Felfe et. al (2008) menar att
tillgivenhet gentemot en organisation ar jamforbart med diskussionen om att identifiera sig
med en organisation. De havdar att tillgivenheten i sig kan sagas vara ett band som lankar
individen till organisationen. Individer som identifierar sig i h6g grad med organisationen har
bevisats vara ndjda med sin arbetssituation och darmed bete sig pa satt som gagnar
organisationen som helhet (Felfe et. al 2008). Den organisatoriska identiteten blir da mycket
viktig for ledaren i arbetet med att motverka en dysfunktionell och instabil organisation
(Hatch & Schultz 2002). Vi ser det som att det organisatoriska identiteten inte uppkommer av

sig sjalvt utan bestar av vissa byggstenar.

3.1.1 ORGANISATIONSKULTURENS ROLL I DEN ORGANISATORISKA IDENTITETEN

Vi kan se att en av byggstenarna till den organisatoriska identiteten &r organisationskulturen.
Det kan ténkas vara darfor som organisationskultur &r ett av de mer omskrivna begreppen i
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managementfaltet. Det &r ett svardefinierat begrepp som inbegriper manga olika tolkningar
och perspektiv. Forsta gangen ett genomtankt och kvalificerat kulturbegrepp sattes pa kartan i
samband med organisationer var av Pettigrew (1979). Han menade att kultur &r en
sammansattning av traditioner, myter, sprak, ideologier och symboler som gor att individer
kan forhalla sig till en kontext och skapa mening med tillvaron (jfr. Alvesson & Bjorkman

1992, Scott 1987). Pettigrew (1979) talar har om kultur ur ett mer generellt perspektiv.

Bang (1999) fortsatter pa Pettigrews bana och menar att orsaken till att begreppet
organisationskultur ar svart att beskriva ar for att det ar en abstraktion. Bang menar att det i
det ndrmaste ar en tankemodell som anvénds for att skildra och analysera en komplex social
verklighet som i sig aldrig kan bli sa fullandad som modellen pekar pa. Han ar kritisk till
manga organisationsteoretiska forskare da han menar att de har fragmenterat begreppet genom
att valja ut och analysera specifika delar ur det. Han gar vidare med en egen definition av
begreppet som ar &mnat att sammansvetsa de enligt honom splittrade delarna till en helhet:
”Organisationskultur & den uppsattning gemensamma normer, Vvérderingar och
verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation nar medlemmarna samverkar med
varandra och omgivningen” (Bang 1999:24). Organisationskulturbegreppet ar har snarlikt det
allmanna. Nagot som dock verkar vara gemensamt for manga organisationsteoretiska forskare ar
att de definierar organisationskultur som socialt konstruerade gemensamma antaganden,
beteendemdnster och handlingsramar inom vilka organisationens medlemmar kan agera (Flaa
et. al 1995, Goffman 2006, Gronroos 2004, McAuley et. al 2007). Vi kommer h&danefter att
utga fran Bangs (1999:24) definition da vi anser att denna definition ar omfattande och

inbegriper andra forskares resonemang pa ett bra sétt.

Fenomenet organisationskultur ar en sammanséttning av ett flertal variabler som varderingar,
forestaliningar och ritualer, vilka tillsammans mojliggor att medlemmarna i en organisation
kan skapa mening med sitt arbete (Scott 1987). Organisationskulturen bidrar pa sa vis till att
medarbetare i organisationen skapar en tillhdrighet gentemot varandra internt, vilket gor att de
fungerar som en grupp dar vissa beteenden och varderingar ar accepterade medan andra

forkastas.

3.1.2 ORGANISATIONSKULTURENS SOCIALA KONTEXT VAXER FRAM

Elton Mayo gjorde en revolutionerande upptéckt under 1930-talet med sitt Hawthorne-
experiment. Han pavisade den sociala kontext som finns i en organisation och kan darmed

sdgas ha startat human relationsrorelsen. Mayo lag darmed i framkant for att papeka vikten av
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att ta den psykosociala arbetsmiljon i beaktning och betonar att manniskan ar en social varelse
utan konstant rationellt beteende (Flaa et. al 1995). Begreppet organisation forandras nu till
vad vi idag ser som en organisation, namligen ett medvetet och malinriktad samarbete mellan
manniskor med nagon form av strukturering av relationerna har emellan (Flaa et. al 1995).
Séledes inbegriper aven sjalva definitionen av en organisation en social dimension, och det
borjar nu ifragasattas ifall ledare verkligen kan separera individen fran organisationen.
Teoretikernas fokus skiftade darfor fran att ha fokuserat pa verksamheten som en slags
maskin till att se individerna i sjalva organisationen och deras inverkan pa denna. Vi kan har
se att begreppet organisationskultur vaxer fram eftersom en organisation nu klassas som en

social kontext i vilken kulturer i allmanhet skapas.

Trots allt har det i alla tider talats om att innebdrder, meningar och symboler &r centrala for
méanniskornas fungerande, och det sociologiska faltets framvaxt inom organisationsteorin &ar
da av storsta vikt att uppmarksamma eftersom de varderingar, normer och attityder som
inbegrips hari ligger till grund for hur vi beter oss i olika kontexter, sa dven i organisationer
(Alvesson & Bjorkman 1992, Goffman 2006). Vi menar darfor att s lange organisationer har
existerat kan det darfor tankas ha funnits nagon form av organisationskultur inom en
organisation trots att begreppet organisationskultur inte alltid har omnamnts eller behandlats i
exempelvis de tidigare organisationsteorierna. Organisationerna i sig, tolkar vi, har tidigare
setts som verksamheter eller institutioner dar den individuella faktorn varit skild fran
verksamheten (jfr. Peters & Waterman 1983) i dess strikta bemérkelse att medarbetare arbetar
enbart pa ett foretag, inte med eller for ett foretag (jfr. Pate et. al 2009). Den sociala kontexten
framgar inte tydligt i tidigare forskares resonemang (jfr. Flaa et. al 1995).

Forfattare sa som Peters och Waterman (1983) menar att foretaget har en kultur. Forfattarna
speglar kulturen som ett system som lever ett eget liv vid sidan av foretaget och
organisationskulturen ses som det system som bade kan styras och manipuleras av ledaren
som ett mer formellt kontrollsystem. Organisationskulturen blir hér enbart ett medel for
ledaren att skapa Iénsamhet i verksamheten med, dar inga sociala dimensioner éver huvud
taget spelar in. Ledarna kan har hantera organisationskulturen fritt fran dess medlemmar
(Peters & Waterman 1983, jfr. Alvesson & Bjorkman 1992). Smircich (1983) stéller sig dock
kritisk till att organisationskultur ar nagot som en organisation har och ser det snarare som att
organisationskulturen &r nagot som organisationen ar. Ledarens forutsattningar att fritt fran

medarbetarna hantera organisationskulturen férandras darmed.
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3.1.3 LEDAREN OCH ORGANISATIONSKULTUREN

Né&r en organisation ser sig sjalv som ett kulturellt system understryks det att det finns
gemensamma forestallningar, referensramar och symboler (Smircich 1983). Dessa forfattare
menar ocksa att ledarens inbaddande av varderingar och normer i de organisatoriska
strukturerna, genom bland annat socialisering och medveten rekrytering, skapar ett starkt
gemensamt syfte och darmed ett informellt kontrollsystem (Alvesson & Bjorkman 1992).
Wenger (1998) menar hartill att det finns en grundldggande lank mellan identitet och kultur.
Att som medarbetare socialiseras in och delta i en organisationskultur gor att man bildar sig
en uppfattning om de Ovriga medarbetarna och skapar pa sa satt sig sjalv och sin egen
identitet inom organisationen. Skapandet av medarbetaren som individ i organisationen har pa
sa satt borjat. Formandet av gemenskapen inom en kultur blir da en slags férhandling som ar

till grund for medarbetarens identifiering.

Vi kan koppla detta till ledarens roll genom att citera Peters och Waterman (1983): ”Andrew
Pettigrew anser att uppgiften att forma en anda, kultur, &r den viktigaste delen av ledarrollen”
(Peters & Waterman 1983:125). Det &r ett stort skifte i synsétt med fokus pa de informella
faktorernas inverkan pa organisationens framgang; en social kontext skapades med teorier
som kretsar kring individen och organisationen. I och med samspelet hdar emellan séatts
relationer mellan ledaren och medarbetarna pa kartan som en stor del i kampen for
organisationens éverlevnad. | dessa fall ar forsék fran ledarens sida att ensam styra eller
manipulera organisationskulturen 16nlosa da organisationskulturen som den sociala kontext
den &r, skapas av alla inblandade parter, sa val ledare som medarbetare. Snarare maste ledare
darfor se sina mojligheter att influera organisationskulturen genom medvetna handlingar
(Smircich 1983).

Schein (1986) beskriver att det &r viktigt for en ledare att visa intresse for sina medarbetare
och pa sa vis gora medarbetarna delaktiga, for att kunna skapa gemensamma mal och
visioner. Vi kan har utlasa att ledaren har som uppgift att forma kulturen sa att den blir det
onskade informella kontrollsystem som ledaren kan anvanda sig av i framtiden. Om en ledare
lyckas skapa en relation till medarbetarna genom att géra dem delaktiga, medfor detta ocksa
att medarbetarna sjalva vill och kanner for att utfora ett bra arbete sa att organisationen kan
véaxa. Medarbetarna ser ocksa en potential i att vaxa tillsammans med organisationen. Ledaren
har pa sa vis skapat ett psykologiskt kontrakt mellan organisationen och medarbetaren, vilket

ar optimalt bade for ledare och organisationer som helhet (jfr. Kotler 2003, Nygaard et. al
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2002). Den organisatoriska identiteten kan pa sa vis vara ett bra exempel pa det psykologiska
kontrakt som vi resonerade om i borjan, eftersom medarbetaren i och med den organisatoriska
identiteten ser sig sjalv som en del av organisationen och pa sa vis arbetar med

organisationens béasta for égonen.

Resonemanget ovan kan kopplas till Hofstedes (2005) diskussion om att det inte &r
organisationskulturen i sig som &r avgorande for organisationens framgang, utan snarare vad
ledarna gor av den. Har ges tydliga signaler till ledare om varfor det ar sa viktigt att arbeta
med organisationskulturen. Med tanke pa diskussionen om organisationskulturen som
informell kontrollmekanism och som samhdrighetsverktyg ar det viktigt for en ledare att
uppmarksamma att arbetet med organisationskulturen till stor del handlar om att tillvarata och
utveckla det humankapital som finns i en organisation (Rubenowitz 2004, Scott 1987).
Samtidigt pavisar Flaa et. al (1995) vikten av att se organisationskulturen som en utmaning
eftersom den ofta bade ar omedveten och fragmenterad. Vi menar att organisationskulturen ar
omedveten pa det vis att ledaren trots en tydlig organisatorisk identitet inte kan bestamma i
forvag exakt hur organisationskulturen kommer att se ut, eftersom bade medarbetare och
ledare ar med och bildar denna. Organisationskulturen &r ocksa fragmenterad pa sa sétt att det

kan bildas subkulturer inom organisationskulturen (Flaa et. al 1995).

Flaa et. al (1995) tar diskussionen vidare och menar att det enda viktiga som en ledare faktiskt
gor ar att administrera (jfr. Hofstede 2005) och manipulera organisationskulturen, i motsatts
till Smircich (1983) som anser att ledaren ska influera snarare &n att manipulera kulturen. Vi
vill hér visa pa att teoretikerna ar oense om hur en ledare bér hantera en organisationskultur.
Daremot gar det att saga att det ar viktigt att ledare vet om att organisationskulturen inte bara
ar oforklarliga beteenden inom organisationen. Snarare maste ledaren betrakta kulturen som
en verkande kraft som antingen hjalper eller stjdlper en organisations malrealisering. Darfor
blir det avgorande for organisationens framgang att alla medarbetare kan identifiera sig med
organisationens kultur och mal och kéanna tillhdrighet med den organisatoriska identiteten
(Flaa et. al 1995). Har har ledaren en viktig uppgift i att socialisera sina medarbetare och leda
dem ratt i sina roller inom organisationen for att en framgangsrik gemenskap ska kunna
skapas (Morgan 2006).
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3.1.4 SUMMERING - ORGANISATIONSKULTUR

Vi ser att organisationskulturen &r en av byggstenarna till den organisatoriska identiteten da
det ar organisationskulturen med dess normer och varderingar som medarbetarna identifierar
sig med och knyter an till. Till diskussionen om Scotts (1987) kollektiva syfte som ocksa kan
liknas vid en organisatorisk identitet, gar det att relatera Goffmans (2006) mer sociologiska
teorier, vilka visar pa att med for lite eller dalig och vag information &r individer oférmogna
att skapa en tillhérighet till en viss kontext. Vi menar hdr att exempelvis en otydlig
malformulering eller oklara vérderingar ger en fragmenterad organisationskultur som kan
skapa svarigheter nar medarbetaren ska identifiera sig med organisationen. Nar nya
medarbetare trader in i organisationen ar det darfor viktigt som ledare att koppla samman
individens varderingar, viljor och normer med foretagets for att fa alla i organisationen att
arbeta mot gemensamma mal, eftersom det &r pa detta satt som framgang for organisationen
skapas (Lovelock & Wirtz 2007). Ledarens uppgift &r att matcha medarbetarnas identiteter

med den organisationskultur och organisatoriska identitet som finns.

3.2 SOCIALISERINGEN OCH DESS ROLL I IDENTITETSSKAPANDET

Nar nu ett socialt perspektiv pa organisationer har pavisats innebar det ocksa att individer
garna vill forhalla sig till organisationen och de sociala kontexter som de befinner sig, for att
skapa mening med sina handlingar och da aven hitta sig sjalv. Dessa mer sociologiskt
forankrade faktorer aterfinns i manga av de identitetsteorier som kan appliceras pa saval
individniva som pa ett organisatoriskt plan. Huvudverktyget som ledare kan arbeta med, for
att bland annat binda samman tva separata identiteter, ar enligt de flesta erkanda forskare &r
socialiseringsprocessen (Bang 1999, Flaa et. al 1995, Goffman 2006, Schein 1986).

Socialisering behovs da en individ aldrig ar ensam i en kontext utan det finns alltid en
omvarld for individen att forhalla sig till. Flaa et. al (1995) och Goffman (2006) menar att
individer maste kanna till vilka roller som finns i deras narhet for att veta vilka regler och
forutsattningar som ar knutna till en viss kontext. Socialisationen skapar uppfattningen om
vilka roller som finns samt i vilka sammanhang dessa roller & framtrddande. Med
socialiseringen far ocksa individen en kansla for samt kunskaper om véarderingar och de olika
roller som finns inom kontexten. Denna information overfors harigenom till sd val nya
medlemmar som redan befintliga medlemmar inom organisationer. Ett tydligt exempel pa en
socialisation &r introduktionen i1 en organisation. H&r informeras och visas den nya

medarbetaren vem som ar ledare, vilka som ar medarbetarens kolleger samt vad som anses
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vara en ratt och en fel handlingssatt. Flaa et. al (1995) menar att storre delen av
socialiseringen sker med hjalp av ”on the job training”. Med ’on the job training” skapar sig
medarbetare en bild éver vem som &r deras ndrmsta ledare samt vilka som &r kollegor, vilket
ar nodvandigt for att medarbetaren ska kunna skapa en tillhdrighet till organisationen samt ha
en mojlighet att identifiera sig med organisationen (jfr. Wenger 1998). Det handlar om att lara
medan man utfor sitt arbete. Fragor dyker upp efter hand och medarbetaren lar sig vad som
accepteras och inte i olika situationer.

3.2.1 SEKUNDARSOCIALISERING

Bang (1999) menar att socialiseringen i sig har tva faser; priméarsocialiseringen och
sekundérsocialiseringen. Primdrsocialiseringen innebér att man uppfostras och leds in i
allmanna samhéllsrelaterade roller som forslagsvis medborgare eller kvinna. Denna
grundlaggande form av socialisering ar valdigt stark eftersom samhallsmedborgare
kontinuerligt tillsammans arbetar for att uppratthalla dessa starkt inarbetade roller.
Sekundarsocialiseringen leder i sin tur en individ in i specifika roller som aterfinns inom till
exempel organisationer och yrken. Sekundarsocialiseringen kan enligt Bang paga hela livet
allteftersom vi trader in i nya grupper. Vid intrade i en ny organisation startar en process dar
individen maste lara sig vilka normer, beteenden och varderingar som é&r legitima, hur
organisationen forvantar sig att uppgifter ska utforas och sa vidare (Bang 1999). Bang havdar
att denna sekundérsocialisering dock aldrig kan bli likvérdig primérsocialiseringen eftersom
innehdllet i sekundarsocialiseringen ar mer flyktigt och féranderligt an innehallet som
internaliseras under primarsocialiseringen. Foretag arbetar darfor ofta med att stdrka
sekundarsocialiseringen genom att bland annat anvanda vissa affektiva tekniker, sasom att
gora organisationen mer attraktiv i form av exempelvis formaner och beléningar som harror
till kulturens normer och varderingar for att paverka eller styra beteenden (jfr. Alvesson &
Bjorkman 1992, Bang 1999).

3.2.2 MEDARBETARE FORHALLER SIG TILL SOCIAL PAVERKAN

Vidare menar Bang (1999) att medarbetare kan férhalla sig till sekundarsocialiseringen pa tre
olika sétt och Flaa et. al (1995) menar hér till att det finns olika s&tt for en medarbetare att ta
till sig socialiseringen. Bang menar att det svagaste och minst permanenta séattet att reagera pa
paverkan i ett socialt system kallas for foglighet. Detta uppstar nar medarbetare accepterar
influens fran en annan individ eller grupp for att vederborande hoppas att han ska uppna eller

undga beloning respektive straff. Nasta steg kallar Bang for identifikation. Har antar
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medarbetare normer, varderingar och beteende fran en annan person eller grupp for att detta
ger en tillfredsstéllande “sjidlvdefinierande” relation till personen eller gruppen i fraga. Med
sjalvdefinierande menar Bang att relationen utgor en viktig del av individens sjalvbild. Flaa
et. al (1995) menar att en form av lojalitet skapas ndr medarbetaren satter organisationens
varderingar framfor sina egna, vilket inte & motstridigt mot Bangs resonemang men kan

tyckas lata aningen vagare.

Bang (1999) resonerar vidare och menar att nar medarbetare accepterar paverkan genom
identifiering uppratthaller man férhallandet till den andra personen eller gruppen, och
individens sjalvbild forstarks genom relationen. Aven om identifiering ar starkare och mer
permanent an foglighet pavisar Bang att inte heller har fortsatter normer och vérderingar att
besta oberoende av andra personer i gruppen. Nar personerna som medarbetarna identifierade
sig med forsvinner ur gruppen forsvinner ocksa stora delar av kulturen som skapats genom
identifikationen. Begreppet identifikation blir pa sa vis person- eller sakbundet och da ocksa
flyktigt. Flaa et. al (1995) menar att identifiering ar en fullstindig 6verféring av

organisationens varderingssystem till medarbetaren.

Bang (1995) viljer istallet att kalla en fullstandig 6verfoéring av organisationens normer och
varderingar for internalisering; den allra starkaste och mest bestaende reaktionen pa social
paverkan och ocksa det som ledare bor satsa pa att skapa hos de nya medarbetarna.
Internalisering uppkommer nar en individ accepterar paverkan i de fall dar han kanner att de
foreskrivna normerna och vérderingarna stdmmer Overens med personens eget
varderingssystem eller verklighetsuppfattning. Individen kommer har att ta sig an hela eller
delar av organisationskulturen eftersom denna uppfattas som den enda riktiga. Internalisering
blir har inte personbundet, och detta forhallningssatt till socialisering blir &dven
motstandskraftigt mot forandring (Bang 1999). Vi menar darfor att det ar optimalt for en
organisation att skapa en internaliserande socialisering for att pa detta vis bli en hallbar
organisation, och att det &r hér en ledare har ett stort ansvar.

Wenger (1998) lyfter resonemanget ett steg hogre och menar att vi i fraga om identifikation
antingen kan identifiera oss som nagon eller nagonting; en roll, en beskrivning eller karaktar,
eller med nagonting eller nagon, exempelvis en organisation eller en association som skapar
mening at vem vi ar (Wenger 1998). Detta i sin tur kan tas vidare och jamféras med

diskussionen om att identifiera sig med yrket/professionen eller med organisationen man &r
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anstalld i, eller aven frdgan om huruvida man arbetar pa ett foretag eller med ett foretag (Pate
et. al 2009).

3.2.3 SOCIALISERINGEN SOM VERKTYG I ORGANISATIONEN

Socialisering, i likhet med organisationskultur, anser vi har funnits sedan organisationers
uppkomst. Dock kan vi se att socialiseringen har utvecklats fran att ha inneburit att socialisera
medlemmar till rutiner, arbetsuppgifter och hierarkin i sig till att socialisera i forhallande till
relationer och gemenskap. Genom socialisationsprocesser konstruerar manniskan sig sjélv och
forhaller sig till sin kontext (Goffman 2006). Detta sker saval i mindre sammanhang som i
storre omgivningar. Socialisationen till en organisation innebar da inte enbart en formedling
av tekniska fardigheter utan ocksa éverforing av en organisations varderingssystem som
bildar den ideologiska grundvalen for verksamheten. Ledaren kan saledes genom en medveten
socialiserings- och rekryteringspolitik se till att medlemmarna i sig med sina varderingar,
identiteter och handlingar ar lampliga for verksamheten. Om organisationen lyckas rekrytera
ratt medarbetare kan det tankas att socialisationen gar fortare och blir enklare. Rétt eller
lampliga medarbetare definieras som de som redan sympatiserar med organisationens
overgripande varderingar och malsattning samt har en forstaelse for att rutiner utfors pa ett
visst satt. Rekryteringsprocessen och socialisation ar saledes viktiga verktyg for ledarna da de

ar grundlaggande for organisationens besluts- och malrealiseringsprocesser (Flaa et. al 1995).

Genom socialiserings- och rekryteringsprocesser styr ledarna dver att det finns en tillrackligt
enhetlig bild av organisationen hos medarbetarna for att inte fa allt for manga varderingar som
strider mot varandra (Flaa et. al 1995). Socialiseringen tillammans med rekryteringsprocessen
blir har for ledaren, likt organisationskulturen, ett verktyg som mojliggér kontroll. Med hjalp
av organisationens bel6ningssystem kan ledaren styra medarbetarnas beteendemonster da
oonskat beteende kan leda till exempelvis kritik. Det ar pa detta vis som organisationen i
allmanhet och ledarna i synnerhet disciplinerar sina anstéllda genom socialisation (Flaa et. al
1995). Aven team kan disciplinera och korrigera sina medlemmar. Goffman (2006) refererar
till begreppet team som “en samling individer som samarbetar i framstdllning av en rutin”
(Goffman 2006:75). Inom teamen tillrattavisas darfor medlemmarna och blir medvetna om
vad som é&r réatt och fel for att félja just den gruppens framstéllda rutin. Individerna inom en
organisation fungerar darfor dels som medlemmar i grupper och dels som individer (Flaa et. al
1995, Goffman 2006). En ledare kan darfor underlatta arbetet i socialiseringen genom att ta

hjélp av de andra medarbetarna.
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3.2.4 SUMMERING - SOCIALISERING

For att sammanfatta detta avsnitt later vi Ashforth och Mael (1989) pavisa att i de fall som
man som ledare internaliserar organisationens normer och vérderingar till de nyanstéllda, det
vill sdga organisationskulturen, gar det att skapa en tillhdrighet med organisationen som
sadan, och darfor skapas en identifiering gentemot den organisatoriska identiteten. Styrkan av
tillhdrigheten gentemot den organisatoriska identiteten resulterar i en starkare internalisering
av normerna och varderingarna, vilket gor att vi har ett evighetsresonemang dar
internaliseringen av normerna och varderingarna utgor grunden for styrkan av identifieringen
gentemot organisationen (Ashforth & Mael 1989). Vi vill i detta avsnitt ater papeka att de
foretag vars medarbetare identifierar sig starkt med organisationen och darigenom konstruerar
bade sig sjalv och mening med sitt arbete, tenderar att bli bade mer framgangsrika och mer
hallbara. Detta ar sjalvklart en valdigt stor konkurrensfordel eftersom den starka lanken
mellan den sociala och organisatoriska identiteten skapar ett hallbart psykologiskt kontrakt
mellan medarbetaren och ledaren. Medarbetarna kommer troligen inte heller att l&mna

organisationen i forsta taget, och inte heller tala illa om verksamheten.

3.3 MULTITILLHORIGHET OCH NATVERKSORGANISATIONER

Idag ar den traditionella och mer hierarkiska organisationen med klara och tydliga granser
och positioner i manga fall ett minne blott. Marchington et. al (2005) diskuterar de nya
organisationssammansattningarna som istallet ar baserade pa natverk. Foretag har idag
harda effektivitetskrav pa sig och specialiserar sig ofta sa att interna funktioner laggs ut pa
outsourcing nar det inte tillhor organisationens karnkompetenser. Genom att skéra ner pa sin
verksamhet och bara fokusera pa det man ar bast pa kan foretag numera exempelvis hyra in
personal till de funktioner som inte ar lika hogt prioriterade sa som administration. Manga
foretag arbetar saledes med bade intern och extern personal pa samma arbetsplats. | féljande
avsnitt presenterar vi nyare forskning som beskriver bade hur organisationskulturen samt
medarbetarnas identifiering kan sagas har utvecklats i takt med natverksorganisationernas

framvaxt.

3.3.1 PRAKTIKGEMENSKAPER - ETT ALTERNATIV TILL ORGANISATIONSKULTUR

Ofta framgar det i diskussioner om organisationskultur att den &r Overgripande for hela
organisationen eller enbart delar av den, som exempelvis avdelningsspecifika kulturer eller

subkulturer inom organisationens granser (jfr. Bang 1999). Dessutom verkar manga av de
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teorier vi tidigare tagit upp mena att organisationskulturen och andra formella grupperingar ar
de enda formationerna som existerar inom en organisation. Inom institutionella grupperingar,
som organisationskulturen far sdgas vara kan det daremot finnas mindre eller storre
formationer vilka inte avgransas genom avdelningar, organisationer eller andra lika formella
granser. Dessa valjer Wenger (1998) att bendmna praktikgemenskaper, och till stora delar kan
de s&gas ha mycket gemensamt med definitionen av en organisationskultur.
Praktikgemenskaper kan liknas vid vad som i organisationsteorin kallar for subkulturer. Dessa
ses ofta som ett hot mot organisationskulturen och beskrivs pa sa vis med negativa ordalag

inom organisationsteorin (Bang 1999).

Wenger (1998) menar att en praktikgemenskap kan definieras som en grupp manniskor som
socialt engagerar sig tillsammans for att genom handling férhandla fram struktur och mening
till saval medlemmarna som arbetet. Dessa praktikgemenskaper innefattar bland annat
gemensamt engagemang for arbetet, rolltilldelningar, otydliga regler, delade vérldsbilder och
sétt att gora saker tillsammans, vetskap om hur de andra i praktikgemenskapen bidrar till den
gemensamma foretagsamheten samt en jargong med internt delade historier. Har skiljer sig en
praktikgemenskap fran en organisationskultur da praktikgemenskaper ofta inte kan sdgas ha
en gemensam repertoar eller ett gemensamt engagemang med till exempel ett helt foretag.
Snarare handlar praktikgemenskaper om mindre grupper sasom olika formationer pa en
avdelning. Darfor ar det inte troligt att en organisationskultur i sin helhet kan fungera som en
praktikgemenskap, mycket pa grund av att en praktikgemenskap ofta har otydliga gréanser
gentemot omvérlden (Wenger 1998).

Praktikgemenskaper later sig inte heller begransas av formella skiljelinjer sasom
organisatoriska granser. De kan finnas spridda ¢ver hela eller delar av organisationen. Till
skillnad fran de granser som institutioner skapar mellan inne och ute, menar Wenger (1998)
att praktikgemenskaper standigt omférhandlas och pekar harmed pa en mycket mer flytande
och sammanvdavd form av deltagande &n i exempelvis organisationskulturer.
Praktikgemenskaper kan darfor inte sagas styras eller kontrolleras av formella styrmedel. Inte
heller gransdragningar for medlemskap i en praktikgemenskap ar latta att peka ut. Vem som
tillndr en praktikgemenskap och inte tillhér en praktikgemenskap, hur granserna definieras
och vilken sorts periferi som finns i praktikgemenskapen &r faktorer som medlemmarna
genom engagemang producerar dver tid och som uppkommer av behovet av att hantera

arbetet (Wenger 1998). Praktikgemenskaper kan pa sa vis vara underlattande for medarbetare
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inom natverksorganisationer, men fortfarande ses som nagot av ett hot for den enskilda

organisationen.

3.3.2 ATT TILLHORA FLER KONTEXTER AN EN

Manga traditionella organisationsteorier, bland annat de som presenterats ovan, pekar pa
endast en tillhérighet vad géller exempelvis organisatorisk identitet. Wenger (1998) menar
dock att vi kan tillhéra manga praktikgemenskaper pa samma gang. Precis som institutionella
och formella grupper skapar en praktikgemenskap granser gentemot omvérlden och utvecklar
praktikgemenskapen pa ett sadant satt att den kan halla kontakt med omvérlden. Detta
eftersom praktikgemenskaper inte ar isolerade ifran omvérlden da de ar beroende av andra
praktikgemenskaper; deras respektive ataganden och uppgifter ar ofta sammanlankade.
Wenger menar har att den ena praktikgemenskapens medlemmar ocksa kan vara den andras.
Den sammantagna betydelsen detta far ar att ifall man engagerar sig till en praktikgemenskap

medfor detta dven relationer i andra praktikgemenskaper (Wenger 1998).

| de fall som ett méte uppstar mellan olika praktikgemenskaper kan en ny praktikgemenskap
uppsta. Denna nya praktikgemenskaps uppdrag blir ofta att hantera och bevara de granser som
finns mellan de tva aldre gemenskaperna genom att uppmarksamma och koordinera de olika
perspektiven. Resultatet, och den faktiska uppgiften som utférs av den nya
praktikgemenskapen, blir en form av kollektivt maklande som ar mycket vanligt i och mellan
organisationer idag. De negativa konsekvenser som kan uppsta ar i form av otydlig lojalitet i
den nya praktikgemenskapen, och i sig sjalv kan den fa sd mycket styrka att
praktikgemenskapen blir isolerad fran de bada ursprungliga kontexterna som den var menad
att binda samman (Wenger 1998). Har kan ses spar av teorier som menar att lojalitet och
engagemang kan uppsta isolerat fran bade organisationen i sig, till nagot annat som
exempelvis yrket eller arbetsgruppen. | vissa fall r detta en positiv effekt, men i extrema fall
kan denna nya lojalitet std i konflikt med organisationens mal och pa detta vis dventyra hela

framgangen for verksamheten (Gallagher & Parks 2001, Pate et. al 2009).

3.3.3 LEDARENS ROLL I PRAKTIKGEMENSKAPER

Ledarnas roller i ovanstaende aktiviteter ses ofta som att styra éver manniskorna som ingar i
praktikgemenskaperna, men snarare menar Wenger (1998) att deras uppgift ar att makla dver
gréanser mellan de olika praktikerna for att underlatta koordination och Gppna upp nya
mojligheter for meningsskapande. Aven Gallagher och Parks (2001) talar om
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maklarfunktionen men specificerar den mer precist genom att pasta att det ar just detta som
exempelvis bemanningsforetag arbetar med (Gallagher & Parks 2001). Wenger (1998) menar
att uppgiften ar komplex och kraver en legitimitet for att influera de olika
praktikgemenskaperna. Upplevelsen for méklaren kan bli mycket ambivalent; man tillhor
bada olika praktikgemenskaperna pa samma gang som ledaren inte ingar i ndgon av dem.
Exempel pa en sadan roll ar en gruppchef som agerar lank mellan ledning och anstéllda. Till
detta kommer dven att maklaren maste motsta att bli fullt indragen i en praktikgemenskap och
samtidigt undvika att bli betraktad som inkréktare. Faktum &r att ledarnas bidrag till
praktikgemenskapen ligger i att vara precis mittemellan. Uppdraget kréver en fardighet i att

varsamt hantera denna samexistens av medlemskap och ickemedlemskap (Wenger 1998).

3.3.4 ATT BOLLA MELLAN OLIKA IDENTITETER

Tidigare i teoriavsnittet har det diskuterats om identitet som ett absolut begrepp. Daremot
menar Wenger (1998) att identitetsskapandet kan ta sig an liknande obestdmda former som
diskussionen om organisationskultur och praktikgemenskaper ovan. Wenger menar att man
som individ inte bara har en identitet: Alla de olika identiteterna och tillhorigheterna eller
roller som Goffman (2006) kallar det, som exempelvis pappa, lékare och kvinna, tillsammans
ar bitar i ett storre pussel; en sa kallad nexus. Identitetnexusen bor saledes enligt Wenger inte
betraktas som enhetlig, men inte heller som fragmenterad. Alla olika identiteter influerar
varandra och skapar nagot storre tillsammans. | en nexus blir identiteterna delar av varandra,
de &r en och samtidigt manga, och i vissa sammanhang later vi medvetet specifika identiteter

trada fram mer &n andra.

Att vara multiidentisk handlar hértill dock inte om att bolla med fler identiteter &n en i en och
samma situation; man kan mycket vl “enbart” vara kvinna eller lakare i en viss situation.
Darfor ar det sa viktigt att kunna skifta mellan identiteter i olika situationer och ibland lata
vissa bitar samspela (Wenger 1998). Aven Hatch och Schultz (2002) menar i sin artikel att
identiteter speglar varandra, och att en identitet alltid l&mnar avtryck i en annan (Hatch &
Schultz 2002). Ibland menar dock Wenger (1998) att vi &ven kan uppleva att olika kontexter
har motstridiga krav som maste sammanfogas till en identitet. FOr att hantera detta komplexa
uppdrag krévs stor koordination, men samtidigt menar Wenger att det ligger i kdrnan av
mansklig natur att vara multiidentisk och standigt omférhandla dessa i relation till de

kontexter vi befinner oss i (Wenger 1998).
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Benson (1998) diskuterar hur just bemanningsbranschen skapar multiidentiteter pa samma satt
som Wenger (1998) diskuterar. Benson anvander ordet commitment nér han diskuterar, vilket
vi viljer att Oversatta till tillhorighet. Bensons resultat visar pa att det &r tillhérigheten som &r
avgorande for vilket foretag medarbetaren identifierar sig med. Han menar att om
tillnorigheten ligger helt hos kundforetaget gar det att tanka att kundfcretaget blir néjt med
resultatet. Skulle & andra sidan tillhérigheten ligga hos bemanningsforetaget ar det troligt att

medarbetaren inte gor ett fullt lika tillfredsstallande arbete, sett ur kundforetagets synvinkel.

Vi uppfattar Bensons resonemang som att det finns en svarighet med en multiidentitet som
ska samverka da han menar att sa kallade multipla identiteter forsvarar socialisationen till en
organisation eftersom verksamheten ofta har en fast bild av vad den star for (Benson 1998).
Vi antar har att forfattaren menar att tillhorigheten tippar 6ver at antingen det ena eller andra
hallet och att medarbetarna darfor inte & multiidentiska i kontrast till vad Wenger (1998)
anser. Vi ser har att det vore bra om ledarna pa bemanningsféretagen fungerade som de
maklare som Wenger diskuterar (1998). Kanske ar det pa detta vis som ledarna ser till att

konsulterna klarar av att hantera multipla identiteter.

3.3.5 NYARE ORGANISATIONSSAMMANSATTNINGAR

Med de nya organisationssammanséattningarna menar Marchington et. al (2005) att det uppstar
klyftor mellan inhyrd och fast anstalld personal da de arbetar tillsammans i organisationen
men har olika arbetsgivare. Detta leder till att vissa medarbetare finns inom
”forménsgriansen”, det vill sdga att de far komma pa det inhyrande foretagets julfester och
liknande tillstaliningar, medan andra medarbetare inte gor det. Detta trots samma utforda
arbete pa foretaget. Det ar ungefar pa detta vis som situationen inom bemanningsbranschen
ser ut. Att externa medarbetare, det vill saga konsulterna, i vissa fall blir sarbehandlade pa
kundforetagen kan leda till att de inte vill identifiera sig med kundforetagen, vilket enligt
teorierna ovan vore nagot av en katastrof for organisationen i fraga (Marchington et. al 2005).

Forfattarna gar vidare och menar att organisationskulturen har uppkommit eftersom det, som
vi tidigare papekat, ar idealt for verksamheten att alla medarbetare identifierar sig med nagot
som reflekterar den gemensamma bilden och foretagets uppsatta mal. Organisationskulturen
ska vara det sammanhallande kittet mellan medarbetare och organisation. Precis som i den
aldre litteraturen talas det om organisatorisk identitet och att detta krévs for att det ska vara

meningsfullt for de anstéllda att arbeta just pa detta foretag. Den fraga som har tas upp ar i fall
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det gar att identifiera sig med bada foretagen samtidigt. Var finns tillhdrigheten fran
medarbetarens sida sett, finns den hos arbetsgivaren (bemanningsforetaget) eller pa
arbetsplatsen (kundforetaget)? Med tanke pa de klassiska organisationsteorierna ovan om att
varje organisation kraver medarbetarnas identifikation for framgangsrikt arbete menar vi
hartill att bada inblandade organisationer teoretiskt har ett intresse av att skapa tillhdrighet

tillsammans med de anstallda.

De studier som gjorts av Marchington et. al (2005) visar pa att just medarbetaren i dessa
organisationssammansattningar till stor del ska fungera som granséverskridare (jfr. Wenger
1998). Det laggs darfor mycket ansvar pa medarbetarna inom bemanningsbranschen utéver
det ansvar de har for att utfora sina sysslor korrekt (Marchington et. al 2005). Dock gar
forfattarna inte vidare med de tankar som presenteras. Fragan vi staller oss da ar hur bra dessa
organisationssammansattningar ar, sett fran organisationernas valgangssynpunkt. Konsulterna
ska fungera gransoverskridande vilket kan liknas vid Wengers teorier om identitetsnexus och
multipla identiteter. Multipla identiteter kan i sin tur gora att medarbetaren i fraga inte helt
kan identifiera sig med nagon av organisationerna. Manga av de aldre teoretikerna menar
hartill pa att det redan &r svart for ledare att implementera och socialisera in nya medarbetare
till en organisation. Hur fungerar det da med att ledarna ska hantera medarbetare med tva eller
flera organisatoriska identiteter? Huvudfragan menar Marchington et. al (2005) handlar om

hur langt en organisationskultur kan stracka sig.

Marchington et. als (2005) undersokningar har visat att bemanningsforetagen ser det som
positivt att medarbetarna hellre identifierar sig med kundforetaget &n med
bemanningsforetaget. Kanske kan det vara sa att sd lange bemanningsforetaget har nojda
kunder &r allt bra. Detta skulle i sa fall strida mot teorierna om végen till den lyckade
verksamheten. Bemanningsforetagen i Marchington et. als (2005) studier har ocksa visat sig
ha véldigt oklara malsattningar som visserligen innefattar alla deras kunder, men fragan &r om
de ar sa pass otydliga att tolkningsmojligheten ar for stor for att alla medarbetare ska kunna
tolka och relatera till detta pa samma satt (jfr. Goffman 2006). Som avslutning menar
forfattarna att det vore onskvéart att medarbetare kunde identifiera sig med alla inblandade
foretag, och har raknar de upp tre olika kriterier for att som ledare kunna skapa en mer
gemensam kultur och identitet hos sina anstéllda. Det handlar bland annat om att arbeta med
organisatorisk kultur och vérderingar, att ha bra och klara mal samt att skapa identifikation
(Marchington et. al 2005). Dock diskuterar forfattarna aldrig upp véagarna for att na hit, och

26



inte heller stalls fragan ifall det verkligen ar mojligt att arbeta med identifikation gentemot tva
organisationer. Vi menar att identifikationen, som enligt forfattarna ar den sista parametern, ar
resultatet av att ha arbetat med vérderingar och malséattning snarare &n att identifikation skapar

sig sjalvt, och det &r det vi pavisar i var analysmodell som aterfinns har nedan.

Felfe et. al (2008) gar vidare och menar att just de nya anstéllningsformerna som finns pa
dagens arbetsmarknad, ofta med manga olika arbetsplatser pa kort tid, innebar risker for saval
medarbetarna som de inblandade organisationerna i form av svarigheter att utveckla stark
identifikation med respektive verksamhet. Hittills har manga studier pekat pa att tillfalligt
anstallda snarare identifierar sig med arbetsformen eller yrket som sadant. Forfattarna har
antar att manniskor med denna anstéllningsform visar mindre tillgivenhet till organisationen
eftersom de inte engagerar sig avsevart i bemanningsforetagen. Felfe et. al (2008) menar
dartill att yrkeslojalitet eller yrkesidentifikation kommer att 6ka som en slags kompensation

for den forlorade identifikationen med organisationen.

3. 4 SAMMANFATTNING AV TEORIERNA

For att runda av teoriavsnittet valjer vi att kort aterge de viktigaste resonemangen som har
framkommit. Av den teori som vi har presenterat gar det att se tydliga kopplingar mellan bade
sociala kontexter och organisationskulturer i den organisatoriska identiteten. Forfattare ser
organisationer som sociala kontexter och anser darfor att de sociologiska tankarna kring
grupper, team och Ovriga konstellationer gar att skonja aven inom organisationer.
Socialiseringen ar en huvudfaktor i detta spel. Med en bra socialisering kan medarbetarna i en
organisation forsta varfor saker gors pa ett visst satt och de kan kanna en mening med sitt
arbete. Det ar saledes av allra storsta vikt att en ledare kanner till den stora roll som just
socialiseringen har i organisationer. Den koppling som finns mellan identitetsskapandet och
organisationskulturen ar att bada dessa omraden kan fungera som disciplinverktyg och
kontrollmekanismer, samt att de skapar forutsattningar for varandras existens. Nar man hittar
sin identitet anammar man ett visst ramverk av regler och riktlinjer som kommer med den
valda identiteten. Pa samma satt fungerar en kultur i en organisation. Organisationskulturen
bestdimmer vad som &r ratt och vad som &r fel inom just det foretaget. Med dessa resonemang
blir det tydligt att likval som organisationskulturen paverkar identiteten paverkar identiteten

organisationskulturen, och detta resonemang ser ni ocksa i var analysmodell nedan.
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Att anvanda sig av organisationskulturen som en kontrolimekanism &r ndgot som flera
forfattare ar 6verens om. Organisationskulturen fungerar da pa sa satt att en medarbetare far
en starkare forankring till foretaget i form av tillhorighet och identitet for att skapa det
psykologiska kontraktet. Det handlar har om ledarens roll i forhallandet till
organisationskulturen. En ledare maste ha férmagan att kommunicera tydliga varderingar och
normer for att ge en klar bild av den organisatoriska identiteten. Om det inte finns nagot klart
och tydligt for medarbetarna &r det ocksa svart att identifiera sig med organisationen och
ibland ocksa arbetsuppgiften. En ledare ar dar for att forvalta och ta hand om kulturen, men
ocksa for att manipulera den sa att malen for organisationen uppnas. Dérfor har ledaren en

stor del i identitetsskapande hos ledarens medarbetare.

Wenger vander pa de ovanstaende teorierna och menar pa att individer inte enbart identifierar
sig med en kultur och en organisation. Har handlar det snarare om att individen har en sa
kallad multiidentitet. De organisatoriska vaggarna satter inte stopp for att en medarbetare inte
kan finna sig i flera olika konstellationer samtidigt. Att ha detta multimedlemskap kan vara en
nackdel bade for ledare och for organisationen da en medarbetare &r illojal mot organisationen
nar individen ar medlem pa olika stillen samtidigt. Hur kontrollerar da en ledare att en
medarbetare arbetar for foretaget pa basta satt? Detta ar exempelvis nackdelen med
subkulturer och informella ledare/lkommunikation inom ett foretag. Wenger menar att
ledarens roll darfor handlar om att vara en méklare mellan tva olika praktikgemenskaper for

att kunna skapa ett harmoniskt arbetsklimat.

3.4.1 ANALYSMODELL: BEGREPPENS SAMMANHANG

Den organisatorisk identitet tillsammans med organisationskultur och medarbetarnas
identiteter kan med hjélp av socialiseringen skapa mojligheter for ledare att bilda en
identifiering hos sina konsulter. Vi ser det som att forhallandet mellan organisationskulturen
och medarbetarnas identitet bada paverkar varandra. Organisationskulturen ar det som
mojliggor for konsulterna att skapa tillhdrighet och identifiera sig med organisationen.
Samtidigt forandras organisationskulturen da nya medlemmar trader in i den. Det é&r
socialiseringen som &r den drivande faktorn till att medarbetares identifiering och
organisationskulturen gar i linje med den organisatoriska identiteten. Om det inte finns en vl
fungerande socialisering kan nya medarbetare, i detta fall konsulterna, inte anamma
organisationskulturen, varvid en medarbetare inte har moéjlighet att identifiera sig med den

organisatoriska identiteten.
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Vi ser att den organisatoriska identiteten ar den bestédndiga faktor som ledare arbetar efter for
att veta pa vilket satt medarbetare ska socialiseras in och hur organisationskulturen ska
paverkas for att sakerstalla ett framgangsrikt foretag. Brister en variabel kan de andra inte
fungera, och vi kan inte nog poédngtera hur viktig just ledarens roll &r for att detta starka
samband ska kunna fungera: det ar pa detta en lyckad och framgangsrik verksamhet beror
eftersom det ar ledaren som har mojlighet att paverka bade medarbetarens identifiering och
organisationskulturen genom socialiseringen. Har aterfinns teorins bidrag till var analys.
Teorin har inspirerat oss till att skapa en modell som pavisar samband mellan olika avgérande
faktorer for organisationers framgang. Det blir valdigt intressant att se ifall
bemanningsbranschens ledare arbetar pa nagot annorlunda vis &n vad just teorierna

foresprakar da bemanningsbranschen idag har en outforskad struktur.

Ledaren

!

Organisatorisk
identitet

Socialisering

Medarbetarens

Organisationskultur < > identifiering

Figur 3: Analysmodell. Ledare skapar den organisatoriska identiteten som i sin tur & med och paverkar bade
medarbetarens identifiering och organisationskulturen. Organisationskulturen och medarbetarnas identifiering
paverkar i sin tur varandra.

Som vi viljer att utifran teorierna tolka begreppens samhorighet menar vi att det ar ledaren
som satter upp riktlinjer for vad den organisatoriska identiteten ska formedla. Pa detta vis
styrs organisationskulturen och medarbetarens identifiering at samma hall da det finns nagot
évergripande att forhalla sig till. Vi menar inte att ledaren har nagon dverordnad position utan
detta ar var tolkning av de valda teorierna. Vi & medvetna om att det dven finns andra
perspektiv. som anser att vart resonemang ar ett spegelresonemang dar saval
organisationskulturen och medarbetarnas identifiering i allra hdgsta grad paverkar ledaren i
sig. Genom var tolkning vill vi forenkla verkligheten och dessa snarlika begrepp for att gora
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empirin analyserbar och skapa en mer 6verskadlig bild. Detta &r alltsa ingen absolut modell

utan endast en vinkling pa hur relationen mellan begreppen kan ségas vara.

4. ANALYSKAPITEL

Fokusomradet i denna  uppsats ar  att undersbka  hur  de nya
organisationssammansattningarna, dar bemanningsforetag ingar, arbetar med att hantera
flera identiteter. Teorierna ligger som sagt kvar i de mer traditionella
organisationssammansattningarna och menar i stort pa att det enbart &r ett foretag som man
som anstalld ska identifiera sig med. Dagens forhallande och arbetssituation, med i manga
fall en arbetsplats skild fran arbetsgivaren, skapar kontraster inom dessa teorier. Sett till de
strukturer som bemanningsbranschen har vad galler relationen till andra
organisationssammansattningarna finns det mycket som tyder pa att bemanningsbranschen
tillhdér de mer moderna relationsnatverken; flera olika organisationer som samverkar och
arbetar mer gransoverskridande for att Over huvud taget kunna existera. Rimligen,
atminstone teoretiskt sett, far detta konsekvenser for hur pass starkt eller mycket
medarbetarna kan relatera till respektive organisation; savél arbetsgivare som arbetsplats.
Sa ater till den fraga vi inledningsvis presenterade: Hur skapar bemanningsforetag
forutsattningar at sin uthyrda personal for att de ska ha mojlighet att identifiera sig med flera

organisationer samtidigt?

4.1 ORGANISATIONSKULTURENS INVERKAN PA IDENTIFIERINGEN

| teoriavsnittet papekade Bang (1999) att vérderingar och normer &r en viktig del av en
organisationskultur:  “Organisationskultur dr den uppsattning gemensamma normer,
varderingar och verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation nar medlemmarna
samverkar med varandra och omgivningen”. (Bang 1999:24). Vi tar med oss denna definition
i analysen och gar djupare in pa hur just ledarna pa bemanningsféretagen arbetar med
varderingar och normer for att skapa den organisationskultur som ligger till grund for en

kommande identifikation fran medarbetarna.

Under vara intervjuer har det framkommit att ledarna anser att det &r viktigt att det finns en
koppling mellan konsulterna och bemanningsforetagen da ledarna ser sina konsulter som
bemanningsforetagets framsta saljare och hartill deltidsmarknadsférare (bland andra Foretag

5 jfr.  Gronroos 2004). Ledarna menar att Kkonsulterna dr den starkaste
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marknadsforingskanalen som bemanningsforetagen har ut till kundforetagen, och att
konsulterna déarmed &r det viktigaste redskapet for att sprida sitt respektive varumérke vidare.
Séledes anser vara respondenter att det ar viktigt for bemanningsforetagen att konsulterna
kénner tillhdrighet gentemot organisationens kultur for att praktisera normerna och

varderingarna ute pa kundforetaget pa ett korrekt och 6nskvart satt.

4.1.1 VAGA OCH ALLMANNA VARDERINGAR

Manga av vara studerade bemanningsforetag anvander sig av, vad vi kan tycka &r, vaga och
allménna samt relativt 6ppna varderingar och normer som préaglar organisationskulturen.
Nagra av dessa ar arlighet, arbetsgladje, kompetens och personlighet. Ledarna menar att dessa
varderingar gor det mojligt att innefatta flera kundforetags vérderingssystem och mdjligheten
att arbeta med flera olika kundforetag okar pa sa vis. Att som ledare anvanda sig av vaga
varderingar kan ocksa ge upphov till att konsulterna sjalva far mojligheten att associera och
tolka varderingarna pa eget satt. Ledarna sjalva anser darfor inte att det &r problematiskt med
dessa 6ppna varderingar, utan de ser det som en fordel eftersom konsulterna da far lattare att
passar in hos alla kundforetag (jfr. Marchington et. al 2005).

Vi menar att varderingarna ar av det allméangiltiga slaget och att de pa sa vis tilltalar och ar
accepterade av en stor del av den arbetsfora befolkningen. Det kan alltsd har tankas att
konsulterna inte har alltfor svart att anpassa sig eller att kanna tillhorighet med
bemanningsforetagen och da praktisera varderingarna enligt ledarnas dnskemal. Med tanke pa
Bangs (1999) definition om att vérderingar och normer ligger till grund for skapandet av en
organisationskultur kan det ocksa tankas att bemanningsforetagen oppnar upp for en vag
organisationskultur. Detta kan leda till att organisationskulturen inte blir den stabila kontext
som behovs for att medarbetaren ska kunna skapa en identifiering eller tillhérighet gentemot

bemanningsforetaget.

4.1.2 MEDARBETARE TOLKAR FRITT

Vi anser, i likhet med Goffman (2006), att trots att det kan vara positivt med att kunna
associera fritt kring varderingar och normer kan de vaga vérderingarna ge en for stor
tolkningsfrihet for konsulterna (jfr. Marchington et. al 2005). Vi menar att varje konsult far
mojligheten att bilda sin egen uppfattning som kanske inte stimmer Gverens med en annan
konsults uppfattning, och da inte heller med bemanningsforetagets. Med tanke pa den korta
tid som bemanningsforetaget hartill lagger pa att introducera konsulten till
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bemanningsforetaget och dess varderingar, kan det mycket val tankas att konsulten utifran de
vaga varderingar som rader skapar egna uppfattningar om hur arbetet ska utforas. Pa detta vis
kan tolkningsfriheten gora att konsulterna kan fa svart att anpassa sig, eftersom alla har sin

egen bild av organisationskulturen.

Vi menar att de vaga normerna och varderingarna som ledarna anser ar bra och flexibla kan
leda till missforstand ute hos kundforetagen som ocksa kan tiankas ha en egen tolkning pa vad
som raknas som exempelvis &rlighet. Om ett kundforetag har mer precisa varderingar an
bemanningsforetaget kan konsultens egen tolkning av vérderingarna leda till att kundforetaget
anser att en konsult gor ett daligt arbete. Har kan det tankas att det blir en inre konflikt hos

konsulten om det finns ett for stort tolkningsutrymme.

Ledarna &r de som tar emot bade kundféretagens och konsulternas kritik till varandra blir det
en ond cirkel. Vi menar att ledarna fran borjan riskerar att skapa en ostadig grund och daliga
forutsattningar med vaga varderingar eftersom dessa kan leda till en tolkningsfrihet hos
konsulten, som i sin tur kan resultera i klagomal fran bade kund och konsult som ledaren pa
bemanningsforetaget sjalv far ta hand om i slutandan. Vara respondenter papekar att det ar
deras uppgift som ledare pa bemanningsforetag att se till att bada sidorna blir néjda. Den roll
som ledarna da tar kan liknas vid den medlande roll som Wenger (1998) diskuterar. Vi menar
att ledaren har maste medla mellan inte bara olika kulturer utan ocksa mellan olika tolkningar.

4.1.3 DET AR BATTRE OM DU BLIR MER SOM EN ANSTALLD DAR

Manga av vara tillfrigade bemanningsforetag menar att den konsult som &r aktuell for ett
uppdrag oftast & mer intresserad av kundforetaget &n bemanningsféretaget. Det ar mer
spannande och angeldget att fa klart for sig vilken arbetsplats man ska arbeta pa an vem som
ar ens arbetsgivare. Ledarna soker ocksa efter konsulter som ska kunna vara anpassningsbara
for att kunna arbeta ute hos sd manga olika kundféretag som mojligt. Konsultens
forvantningar kan da ségas stdmma Overens med den forestdllning som ledarna pa
bemanningsforetagen har om att det i vissa fall &r bra ifall konsulten blir mer som en anstélld
pa sjalva kundforetaget. Ledarna menar att det kanske i storre utstrackning ar viktigt att
konsulten delar kundforetagets varderingar eftersom det ar konsultens fysiska arbetsplats. |
likhet med Flaa et. al (1995) och Scott (1987) menar vi att detta inte blir ett helt optimalt satt
att arbeta pa, eftersom det ges en mdjlighet for konsulten att inforliva en fragmenterad
organisationskultur istéllet for en enhetlig gemenskap och ett kollektivt syfte. | och med detta
blir en identifikation med den organisatoriska identiteten svar att skapa da den baserar sig pa
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en fragmenterad organisationskultur. Harmed blir det dd ocksa svart for konsulten att

identifiera sig med bemanningsforetaget.

4.1.4 ARBETSFORMERNAS INVERKAN PA IDENTIFIERINGSMOJLIGHETERNA

Ledarna berattar vidare att konsulterna arbetar i olika arbetsformer ute pa uppdragen: Vissa
konsulter arbetar i grupp medan andra arbetar individuellt. De personer som arbetar
individuellt pa kundforetagen har ingen kollega eller grupp fran respektive bemanningsforetag
att arbeta tillsammans med, och da finns endast en marginell organisatorisk identitet fran
bemanningsforetaget att identifiera sig med eftersom man inte har ndgon annan att forhandla
fram mening och en identitet med (jfr. Flaa et. al 1995, jfr. Goffman 2006, jfr. Scott 1987, jfr.
Wenger 1998). Organisationskulturen blir da inte heller det informella kontrollsystem som

den kan fungera som (jfr. Nygaard et. al 2002).

Ledarna pa bemanningsforetagen har dock en mycket mindre méjlighet att implementera sin
organisationskultur i de uthyrda konsulterna eftersom en stor del av socialiseringen sker pa
kundforetaget med on the job training (jfr. Flaa et. al 1995). Ledarnas forvantningar pa att
konsulten ska agera som en slags deltidsmarknadsforare at bemanningsforetaget ser vi som
svart att uppna for konsulten pa grund av detta. Vi menar dock att ledarna forsoker minska
fragmenteringen i organisationskulturen och skapa ett kollektivt syfte genom att under
uppdragens gang folja upp sina respektive konsulter pd en kontinuerlig basis. Under
intervjuerna har det hartill framkommit att ledarna menar att de som arbetsgivare inte kan sta
for konsulterna ifall de inte &r bekanta med vérderingssystemet i bemanningsforetagen och
darmed inte beter sig enligt bemanningsforetagens dnskan. Vi kan se en tvetydighet i ledarnas
svar da de dels arbetar for att skapa en identifiering hos sina konsulter men séttet de arbetar pa

visar pa det motsatta.

4.2 SOCIALISERINGSPROCESSEN

De vaga vérderingar och normer som vi har funnit i bemanningsforetagen som exempelvis
arlighet, arbetsgladje och professionalism, skapar en tolkningsfrihet som bidrar till en
fragmenterad organisationskultur. En fragmenterad organisationskultur blir i sin tur en diffus
tillhdrighetsfaktor som medarbetarna inte kan identifiera sig med. Som Goffman (2006)
menar maste man som individ ha en mojlighet att forhalla sig till den kontext man befinner
sig i for att kunna skapa mening. Med socialiseringen skapas denna mojlighet. Vi ser darfor

socialiseringen som ett verktyg for ledaren att skapa mening at de nya medarbetarna i deras
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nya kontext, exempelvis en ny organisation och dess kultur. Vi menar ocksa att
socialiseringen &r ett verktyg for ledarna att binda sina konsulter till bemanningsforetaget, att
skapa en form av konkurrensfordel genom ett psykologiskt kontrakt. Vi anser darfor att
socialiseringen da kan anvéandas pa tva satt, dels som verktyg for konsulten for att skapa en
identifikation till bemanningsforetaget, men ocksa som ett verktyg for ledaren att forma de

nyanstallda och gora ett informellt kontrollsystem.

4.2.1 ATT VALJA SINA KUNDER OCH ATT VALJA KONSULTER

Innan rekryteringsprocessen drar igang forsoker manga av vara respondenter att bilda
samarbeten med kundforetag som i viss utstrackning delar de normer och véarderingar som
bemanningsforetagen sjélva gor for att inte skapa allt for stora skillnader mellan arbetsgivare
och arbetsplats. Vi tror att ledarna genom denna vilja till matchning forsoker underlatta
sekundarsocialiseringen till bade kundforetagen och bemanningsforetagen for konsulterna da
de inte behover asidosétta bemanningsforetagens varderingar ute hos kundféretagen. Dock
anser ledarna att det &r svart att valja bort kunder med tanke pa att det &r hard konkurrens
inom bemanningsbranschen, och manga av vara respondenter har ocksa tillagt att de &r
vinstdrivande foretag. Detta kan vi exemplifiera med ett citat fran Foretag 5: ”Vi ér faktiskt

hér for att tjana pengar”.

4.2.2 SEKUNDARSOCIALISERINGEN I VERKLIGHETEN

Bang (1999) menar att det inom organisationers varld finns en sekundérsocialisering. | denna
process lar sig organisationens nya medlemmar vad verksamheten som helhet star for och kan
da ocksa identifiera sig med den. Individerna far genom sekundarsocialiseringen kunskap om
vilka roller som finns och hur de verkar inom organisationen. Det &r ett maste for att
organisationens medlemmar ska kunna hitta sig sjalva, sin roll och sin identitet i
verksamheten (Flaa et. al 1995, Goffman 2006). Sekundarsocialiseringsprocessen blir da det
verktyg som ledarna anvander sig av for att knyta till sig konsulterna men ocksa for att hjalpa

konsulterna att skapa mening med sitt arbete.

Sekundérsocialiseringen borjar redan vid rekryteringen. Ledarna berattar att de forsoker vélja
konsulter som i stor man matchar de normer och varderingar som finns pa
bemanningsforetaget. Att konsulterna ar flexibla och inférstadda med vad som inbegrips i att
vara just konsult menar ledarna ocksa ar en faktor de letar efter vid rekryteringen. Saledes blir
det lattare att socialisera in de nya medarbetarna, for i likhet med Bangs (1999) resonemang
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menar Vi att konsulterna kommer att ha lattare for att utveckla foglighet, identifikation eller
internalisering med bemanningsforetaget, eftersom konsulterna redan &r inforstadda vad

rollen som konsult innebér.

Ledarna berattar vidare att det sker en introduktion pa bemanningsforetaget och en
introduktion pa kundforetaget. Introduktionen gar till pa ett snarlikt satt pa alla de studerade
bemanningsforetagen. Ledarna anvénder sig av intervjuer med den potentiella konsulten men
ocksa mer informativa metoder sa som forelasningar eller att konsulten far material med sig
hem att studera pa sin fritid, exempelvis policydokument i mappar eller pa USB-minnen.
Ledarna genomfor dessa aktiviteter for att implementera bemanningsféretagens normer och
varderingar som senare ska ligga till grund for identifieringen med den organisatoriska
identiteten. Vi uppfattar det som att konsulterna har en vasentligt kortare introduktion pa
bemanningsforetaget &n vad de har pa kundforetaget. Att konsulterna ocksa far material med
sig hem att studera pa fritiden ger oss bilden av att det ar alagt ett stort ansvar pa konsulten att
socialisera in sig sjalv till bemanningsforetaget. Konsulterna ges da inte nagra vidare stora
forutsattningar har for att kunna identifiera sig med bemanningsforetagen eftersom de kanske
inte har nagon uppfattning om vilka varderingar och normer som faktiskt rader dar.

Flaa et. al (1995) menar att den allra storsta delen av sekundarsocialiseringen sker genom sa
kallad on the job training. Har kan vi se att bemanningsforetagen gar miste om en valdigt
viktig del av konsulternas insocialisering, eftersom konsulterna har sin on the job training ute
pa kundforetaget. Vi menar att detta i sin tur kan leda till att konsulterna kan ha svarare att
skapa identifikation gentemot bemanningsforetaget da de inte ar insatta i konsultens dagliga
arbete. | sig ar detta inget som ledarna kan paverka: Konsulterna arbetar ju trots allt pa ett
annat foretag, men vi menar att ledarna behover kompensera forlusten av denna
insocialisering da den ar valdigt grundlaggande for anammandet av en organisations

grundvalar.

4.2.3 ETT, TVA ELLER INGET JULBORD

En stor och viktig del i bemanningsforetagens fortsatta arbete med sekundérsocialiseringen ar
anordnandet av medarbetaraktiviteter som exempelvis julbord eller chokladprovningar. Hit
bjuds konsulterna in for att pa detta vis lara kanna sin arbetsgivare och sina kollegor mer och
fa ta del av bemanningsforetagets anda och varderingar. Ledarna menar att det ibland
forekommer att deras konsulter blir bjudna &ven till kundforetagens sociala tillstallningar,
men att detta sker mer sporadiskt. Utdver introduktionen och de mer affektiva teknikerna som

35



medarbetaraktiviteterna kan sagas vara forsoker ledarna pa bemanningsforetagen uppratthalla
gemenskapen med konsulterna genom kontinuerlig uppféljning. De aker ibland ut till
konsulterna hos kundforetaget och &ter lunch eller bara samtalar. Sammantaget kan dessa
aktiviteter bidra till att skapa en kansla av tillhorighet gentemot bemanningsforetaget och kan

da pa sikt ocksa bidra till identifikationen med den organisatoriska identiteten.

Dock vill vi papeka att de ledare vi har intervjuat menar att vissa konsulter inte har nagot
intresse 1 att delta i de medarbetaraktiviteter som bemanningsféretagen erbjuder: Konsulterna
vill enbart ha kontakt med kundféretaget som de arbetar pa (Foretag 5). Att ledarna 6ppnar
upp for en stor grad av frivillighet for konsulterna anser vi inte underlattar ledarnas arbete
med att skapa en identifiering gentemot den organisatoriska identiteten da detta leder till en
fragmenterad organisationskultur. Vi kan hér se att ledarna aterigen motarbetar sig sjalva
genom att arrangera aktiviteter i syfte att stdrka gemenskapen hos konsulterna som

konsulterna egentligen inte behdver ga pa.

4.2.4 LEDARNAS KATEGORISERINGAR AV KONSULTERNA

En intressant bild av relationen mellan konsult och konsultchef som ett av de intervjuade
bemanningsforetagen ger ar att de lagger ner olika mycket tid pa att socialisera in olika
grupper av konsulter i verksamheten. Vi fick uppfattningen att var intervjuperson menar att de
konsulter som &r nya och som ledarna vet inte kommer att stanna pa bemanningsforetaget inte
ses som lénsamma att socialisera pa samma sétt som de konsulter som varit anstéllda av
bemanningsforetaget en langre tid. Ledaren motiverar detta resonemang, och syftar till
konsulter som ar nya pa arbetsmarknaden, med att dessa konsulter &nda kommer att lamna
bemanningsforetaget efter en kortare tid. De konsulter som hyrs ut i férhoppning om
rekrytering av kundforetaget socialiseras inte heller in da det blir battre om de redan fran
bdérjan anammar kundforetagets organisationskultur och sétt att arbeta. Den sista gruppen &r
de som bemanningsforetaget verkar lagga storst fokus pa; de konsulter som har varit pa
bemanningsforetaget en langre tid (Foretag 6). Harmed ger ledaren olika forutsattningar till

konsulter att hantera sin identifiering med saval bemanningsforetag som kundforetag.

Vi upplever det som att det inte enbart ar detta bemanningsforetag som kategoriserar sina
konsulter. Manga av vara respondenter talar om att de har konsulter ute i uppdrag som ledarna
inte haller tat kontakt med da det inte ar nagot som konsulten efterfragar. Vi tolkar detta som
att dven de andra bemanningsforetagen kategoriserar sina konsulter da det aven har finns
grupper med konsulter som har mindre kontakt och mer kontakt med bemanningsféretagen.
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Vi tror dock inte att bemanningsforetagen kategoriserar direkt utan snarare blir det en indirekt
kategorisering som ledarna kanske omedvetet arbetar efter men som inte finns i nagot system.
Ledarna bidrar dock till kategoriseringen eftersom det ofta &r konsulterna sjdlva som
bestammer hur tat kontakten mellan konsulten och konsultchefen ska vara. Dock stéller vi oss
fragande till varfor det inte arbetas mer med de grupper av konsulter som tenderar att ga ifran
bemanningsforetaget eller véljer bort kontakten med bemanningsforetaget da aven dessa
konsulter ar bemanningsforetagets ansikten utat mot kundféretagen.

4.2.5 PERSONBUNDEN IDENTIFIERING

| likhet med Flaa et. als (1995) och Goffmans (2006) resonemang om socialisering i grupp tar
ledarna pa bemanningsforetagen hjélp av den interna personalen pa bemanningsforetaget for
att lattare socialsera in konsulterna. Genom att presentera konsulterna for de interna
kollegorna tolkar vi ledarnas agerande som att de vill starka konsultens tillhorighet gentemot
bemanningsféretagen och ge konsulterna flera personer och roller att k&nna tillhérighet till an
enbart den konsultchef som konsulten har blivit tilldelad. Vi tror darfor att ledarna vill skapa
en slags helhetsbild av bemanningsforetagen hos konsulten samt hjélpa konsulterna att hitta
sin egen roll inom bemanningsforetagen. Daremot &ar det sa att den mesta kontakten sker
mellan konsulten och konsultchefen och de andra personerna uppfattar vi finns i periferin hos

konsulten.

Vi stéller oss fragande till hur stor tillhdrighet som skapas mellan de interna medarbetarna och
de externa konsulterna med ett mote under introduktionen. Vi kan, i enlighet med Bangs
(1999) resonemang om identifiering, se att ledarna i viss man forkroppsligar och fortingligar
tillnorigheten mellan konsulterna och bemanningsforetagen da det ofta, som vi beskrev ovan,
inte & mer an en person som konsulterna har kontakt med. Om konsultchefen skulle bytas ut
kan tillhérigheten som konsulten skapat gentemot bemanningsforetaget forsvinna eftersom
den ar knuten till en specifik person eller ett specifikt objekt. Vi menar att konsultens
identifiering inte bor vara fortingligad eller forkroppsligad eftersom identifieringen da
egentligen inte kan goras gentemot den organisatoriska identiteten da medarbetarna snarare

identifierar sig med konsultchefen.

4.2.6 IDENTIFIERA DIG GARNA MED 0SS, MEN TA ANSVAR FOR DET SJALV

Utifran det empiriska material som vi nu har analyserat star det klart att ledarna lamnar ett
valdigt stort ansvar till konsulten att socialisera in sig sjalv. Detta kan jamféras med
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Marchington et. als (2005) studie dar dven de har sett att det aldggs ett stort eget ansvar pa
konsulten. Med tanke pad de vaga varderingarna och normerna som aterfinns i
bemanningsforetagen, att konsulterna garna far vara flexibla, att mycket av kontakten med
bemanningsforetagen sker pa konsultens initiativ och att de medarbetaraktiviteter som
bemanningsforetagen anordnar ar frivilliga, uppfattar vi det som att identifikationen med
bemanningsforetagen ibland avsiktligt asidosatts. Dels pa grund av ledarnas agerande men

ocksa sjalvmant av konsulterna.

Vi ser hir motstridiga resonemang bland ledarna pa vara studerade bemanningsféretag: A ena
sidan menar ledarna att de arbetar mycket for att konsulterna ska kunna identifiera sig med
bemanningsforetagen. A andra sidan l1dmnar de mycket av implementeringen pa konsulternas
eget ansvar. Har kan ocksa tillaggas att manga av vara respondenter menar att det visserligen
ar viktigt att det finns en identifikation gentemot bemanningsforetagen bland konsulterna,
men om det inte skulle finnas och kundféretagen dar utéver ar ndjda med det arbete som
konsulten faktiskt utfor ar ledarna néjda med det resultatet. Det kan pa detta vis tankas att en
konsult kan agera som deltidsmarknadsforare genom att endast gora ett bra jobb at
kundfdretaget och darmed inte identifiera sig med bemanningsforetaget. Darfor tror vi att det i
vissa fall inte l4ggs nagra stora resurser pa de konsulter som inte har ett eget intresse av att
skapa tillhdrighet med bemanningsforetaget, s lange som konsulterna utfor sitt arbete pa

kundfdretaget pa ett bra satt.

4.2.7 VERKLIGHETENS PRAKTIKGEMENSKAPER

Mycket av ovanstaende diskussion gar i linje med den nyare forskningen som exempelvis
Marchington et. al (2005); sa lange som kunden ar nojd ar det bra med tanke pa att
bemanningsforetaget fortfarande tjanar pengar, fast har med hjélp av sina goda relationer
gentemot kundforetagen istéllet for med hjalp av medarbetarnas identifikation. Ledarnas
tidigare svar om att det &r viktigt att konsulterna identifierar sig med foretaget skapar en
kontrast mot att det inte alltid verkar vara noédvéndigt med en identifikation. Inom
bemanningsbranschen gar det darfor att tanka att en socialisering visserligen &r viktig; dock &r
det inte ndédvandigt med en socialisering till varje inblandat foretag. Att bemanningsbranschen
fungerar pa detta satt tror vi har att gora med att den kan tankas tillhdra de nya, mer otydliga
organisationssammanséttningar som Marchington et. al (2005) bendmner som
natverksbaserade organisationer och som fungerar mer som relationsforhallanden mellan

kunder och leverantérer. Harmed vill vi belysa att den traditionella organisationsidentiteten
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som betonas i den klassiska organisationsteorin kanske inte dr den enda kontexten och den

absoluta slutprodukt som skapar en grund for medarbetarnas identifiering.

Vi kan tanka oss att Wengers (1998) begrepp praktikgemenskaper &r att foredra nér det fors
diskussioner ~ om  medarbetares  identifiering  och  organisationskultur  inom
bemanningsbranschen och andra natverksbaserade organisationer. Da flera av de konsulter
som &r anstéllda av bemanningsféretag kan jobba hos ett par olika kundféretag under en
manad kan det darfor vara mer relevant att tala kring praktikgemenskaper an om absoluta
begrepp som exempelvis identifiering till respektive organisation fran konsulternas hall.
Praktikgemenskaper tillater att det finns vissa skillnader i varderingar hos de olika
medlemmarna, och man kan ocksa tillnora flera praktikgemenskaper samtidigt da Wenger
menar att praktikgemenskaper kan skapa lankar mellan tva redan existerande
praktikgemenskaper.

De konsulter som arbetar individuellt pa uppdrag hos kundforetaget kan tinkas skapa en
praktikgemenskap med sina nérmaste kollegor dar som véger 6ver mot kundforetagets
varderingar och organisationskultur. Omvant kan vi tanka att de konsulter som arbetar i grupp
med kollegor frdn bemanningsforetaget ute pd kundforetaget skapar sin egen
praktikgemenskap som till och med skulle kunna vara mer separerad fran saval
kundfdretagets som bemanningsforetagets organisationskultur. Dock kommer bada foretagens
organisationskulturer att vara representerade eftersom de &r en del av konsultens omvérld.
Detta menar vi da Wenger (1998) skriver att ingens sida i en praktikgemenskap fullstandigt
kommer att undertryckas eftersom sjalva definitionen av praktikgemenskap innefattar att man
pa nagot vis forhaller sig till sin omvarld och da de praktikgemenskaper man har lankar till.
Istallet for att skapa en absolut identitet med antingen kundféretaget eller
bemanningsforetaget kan vi tdnka oss att konsulterna pa detta vis skapar en identitetsnexus
dar de bada organisationernas varderingar och normer fungerar ihop och férhaller sig till
varandra for att kunna samverka. Pa sa vis agerar konsulterna sjéalva maklare mellan de olika
organisationskulturerna for att da bli de flexibla och anpassningsbara konsultera som ledarna
pa bemanningsforetagen garna vill anstélla. Saledes kan vi har mena att konsulterna i viss
utstrackning skapar sina egna forutsattningar for att hantera sin forhallning till flera

organisationer samtidigt.
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4.2.8 LEDARENS ROLL I PRAKTIKGEMENSKAPER

| praktikgemenskaperna laggs ater ett stort ansvar pa konsulten att agera som méklare mellan
olika kulturer och foérhandla fram mening i de olika kontexterna som han agerar i. Dock blir
ocksa ledarnas roll ansvarstung eftersom dven ledarna maste agera som maklare mellan de
olika praktikgemenskaper som kan téankas uppsta med den tolkningsfrihet som ledarna dppnar
upp for med vaga varderingar och normer. Ett av bemanningsforetagen i var empiriska
undersokning menar har att de agerar mer som mellanhand at sina konsulter och at
kundforetaget, att de snarare formedlar en kontakt. De é&r till for att underlétta
kommunikationen mellan de tre inblandade parterna och ser till att relationerna sker smidigt.
Ledarna blir pd sd satt koordinatorer mellan olika praktikgemenskaper och
organisationskulturer. Darfor tror vi att det finns en storre chans att ledarna pa
bemanningsforetaget Oppnar upp for tillndrighet gentemot olika praktikgemenskaper for
konsulterna &n att de skapar forutsattningar for att konsulterna kan skapa sig en organisatorisk
identitet som helhet. Eftersom praktikgemenskaper ar ett sa pass nytt begrepp i den
organisatoriska varlden menar vi att ledarna pa bemanningsforetagen arbetar for att skapa en
identifiering, inte praktikgemenskaper. Deras beteende kan saledes kopplas till den mer
klassiska teorin snarare &n till nya fenomen som praktikgemenskaper.

Det som blir intressant ar att de begrepp som &r viktiga inom organisationsteorin, exempelvis
organisatorisk identitet och kollektivt syfte, & nagot som ledarna danda maste skapa eftersom
det dr sd en ledare ska arbeta: "Den viktigaste ingrediensen till en lyckad verksamhet dr att
skapa ett kollektivt syfte som binder medarbetarna till sig moraliskt™ Scott (1987:63). Har ser
vi tydligt hur teorin och praktiken skiljer sig at. Det praktiska ledarskapet verkar ligga narmre
det sociologiska faltet och verkar arbeta efter praktikgemenskaper och sociala konstellationer
snarare an managementfaltet som trycker hart pa att skapa en organisatorisk identitet som
uppkommer av en organisationskultur och medarbetarnas identifiering. Vi kommer att

diskutera detta vidare i reflektionsavsnittet.
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4.3 SAMMANFATTNING AV ANALYSEN

Vi kan se att ledarna inom bemanningsforetagen agerar pa ett satt som i en traditionell
verksamhet skulle kunna skapa forutsattningar for medarbetare att identifiera sig med
organisationen. Vi kan se att de implementerar de varderingar och normer som ligger till
grund for den organisatoriska identiteten och som praktiseras i organisationskulturen. Dock
anser vi att ledarna anvander sig av vaga varderingar som ger upphov till en stor
tolkningsfrihet hos medarbetaren. Denna tolkningsfrihet menar vi paverkar en identifiering av
organisationen negativt dd medarbetarens identifiering kan strida mot den organisatoriska
identitet som ledaren skapat. Det &r inte handlingarna i sig som vi menar brister utan sattet
som den organisatoriska identiteten implementeras. Det &r sattet som exempelvis
introduktionen och uppféljningen av konsulterna som vi ser brister. Mycket laggs pa
konsultens eget ansvar pa grund av frivilliga aktiviteter och sjilvstudier av
bemanningsforetaget hemma. Den analysmodell vi presenterade i borjan kan pa sa vis ségas
stamma till viss del om man ser till att ledarna arbetar utifran den. Dock brister det i
socialiseringen och pa sa satt blir det svart for medarbetare att identifiera sig med den
organisatoriska identiteten. Organisationskulturen paverkas av medarbetarnas identifiering
med den organisatoriska identiteten. Med tanke pa att medarbetarnas identifiering kan tankas
strida mot den organisatoriska identiteten pa grund av vaga véarderingar, kan den
organisationskultur som paverkas av medarbetarnas identifiering ocksa bli motstridig mot den
organisatoriska identiteten. Vi menar att ledarna arbetar efter en modell som ser ut pa féljande

satt.

Ledare

l

Organisatorisk
identitet

Skiljelinje

\ Socialisering

Medarbetarens
identifiering

A
v

Organisationskultur

Figur 4. Analysmodellen visar har att socialiseringen ar bristfallig pé ett sadant satt att varken medarbetarens
identifiering eller organisationskulturen sammanl&nkas med den organisatoriska identiteten.
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Vi kan se att ledarna har anvéander sig av en organisatorisk identitet men att socialiseringen
gor att det blir en skiljelinje mellan den organisatoriska identiteten och organisationskulturen
samt medarbetarens identifiering. Vi menar inte att detta pa nagot vis ar ett daligt satt att
arbeta pa men vill pa visa att ledarnas satt att arbeta strider mot organisationsteorins satt att
skapa en hallbar verksamhet. Inte heller menar vi pa att detta ar det enda séattet att illustrera
det verkliga sambandet mellan dessa faktorer, eller att ledaren skulle ha nagon upphdjd
position. Daremot krévs denna forenkling av verkligheten for att ett relevant resonemang ska

kunna foras.

5. SLUTSATSER

De slutsatser vi nu har kommit fram till genom analysavsnittet kommer hér att sammanstallas
och koncentreras for att konkret ge svar pa forskningsfragan som inledningsvis
presenterades: Hur skapar bemanningsforetag forutsattningar at sin uthyrda personal for att

de ska ha mojlighet att identifiera sig med flera organisationer samtidigt?

5.1 BEMANNINGSFORETAGEN ARBETAR MED VARDERINGAR OCH NORMER

Ledarna pa bemanningsforetagen som vi har undersokt arbetar med en organisationskultur
som baseras pa vaga, allmanna och 6ppna varderingar och normer som exempelvis érlighet,
arbetsgladje, kompetens och personlighet. Harmed skapar ledarna en 6ppning dar konsulterna
sjalva kan tolka och associera meningen med varderingarna pa sitt eget vis. A ena sidan ger
detta forutsattningar for en smidig och enkel identifiering med saval bemanningsforetag som
kundforetag, men det kan ocksa resultera i en fragmenterad organisationskultur déar
konsulternas uppfattningar om hur arbetet ska utféras strider mot de bada organisationernas.
Varken bemanningsforetagets eller kundforetagets organisationskultur blir da kallor till
identifikation for konsulterna. Dock forsoker ledarna pa bemanningsforetagen minska

fragmenteringen genom kontinuerlig uppfoljning med konsulterna under uppdragens gang.

5.2 BEMANNINGSFORETAGEN ANVANDER REKRYTERINGEN OCH SOKER
FLEXIBLA KONSULTER

Vara respondenter menar ocksa att de soker efter konsulter som ar anpassningsbara for att
kunna arbeta ute hos sa manga olika kundforetag som mojligt. Har ger ledarna konsulterna en
storre moéjlighet att identifiera sig med kundféretagen &n med bemanningsforetaget. Dock ar

det kanske i storre utstrackning viktigt att konsulten delar kundforetagets varderingar enligt
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ledarna, eftersom det ar konsultens fysiska arbetsplats, men &ven detta menar vi bidrar till
skapandet av en mer fragmenterad organisationskultur &n en enhetlig gemenskap eftersom

bemanningsforetagen skarmar av sig sjalva.

5.3 BEMANNINGSFORETAGEN ANVANDER SIG AV SOCIALA AKTIVITETER

Ledarna pa bemanningsforetagen ar mana om att anordna frivilliga konsultaktiviteter som
exempelvis julbord och vinprovningar som vi menar &r tankta att starka konsultens
tillhdrighet med bemanningsforetagen. Den allra storsta delen av sekundarsocialiseringen sker
dock genom sa kallad on the job training”. I och med detta gar bemanningsforetagen miste
om en valdigt viktig del av konsulternas insocialisering, eftersom konsulterna upplever denna
socialisering ute pa kundforetaget. Vi menar att detta i sin tur kan leda till att konsulterna kan
ha svarare att skapa identifikation gentemot bemanningsforetaget da bemanningsféretaget inte

ar insatta i konsultens dagliga arbete.

5.4 LEDARNA PA BEMANNINGSFORETAGEN AGERAR KOORDINATORER OCH
MAKLARE

Konsulterna pa bemanningsforetagen arbetar antingen individuellt eller i grupp ute pa
kundforetagen. De personer som arbetar individuellt pa kundféretagen har ingen kollega eller
grupp fran respektive bemanningsforetag att arbeta tillsammans med, och da finns endast ett
marginellt kollektivt syfte fran bemanningsforetaget att identifiera sig med eftersom man inte
har nagon annan att forhandla fram mening med. Konsulterna som istallet arbetar i grupp med
kollegor fran sitt bemanningsforetag har en mojlighet att bilda en praktikgemenskap med sina
medarbetare dar organisationskulturen fran bade bemanningsforetag och kundféretag har
mojlighet att sammanblandas. Dock kan praktikgemenskapen bli fristdende fran de bada
organisationernas varderingar och pa detta vis bli en egen kalla till identifikation. Oavsett
vilket som sker menar vi att det istéllet for att skapa en absolut identitet med antingen
kundforetaget eller bemanningsforetaget, ser vi att konsulterna pa detta vis skapar en
identitetsnexus dar de bada organisationernas varderingar och normer fungerar ihop och
forhaller sig till varandra. Saledes kan vi i denna fraga mena att konsulterna i viss
utstrackning skapar sina egna forutsattningar for att hantera sin forhallning till flera

organisationer samtidigt.
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5.5 BEMANNINGSFORETAGEN VALJER KUNDFORETAG

Ledarna pa bemanningsforetagen forsoker att samarbeta med kundféretag som i viss man
delar de normer och varderingar som bemanningsfdretagen sjélva gor for att inte skapa allt for
stora skillnader mellan arbetsgivare och arbetsplats. Vi tolkar detta som att ledarna férsoker
att underlatta sekundéarsocialiseringen till bade kundféretag och bemanningsforetag, vilket
medfér en enklare identifiering med bada organisationerna. Dock  medfor
konkurrenssituationen att man som vinstdrivande foretag inte kan vélja och vraka fritt bland

kunder.

5.6 LEDARNA PA BEMANNINGSFORETAGEN INTRODUCERAR NYA
MEDARBETARE

Ledarna implementerar bemanningsforetagets normer och varderingar genom informativa
intervjuer och exempelvis policydokument. Denna introduktion ar 6ver pa ett par timmar, och
i manga fall far konsulten till och med materialet med sig hem for att studera pa fritiden. Vi
uppfattar det som att konsulterna har en vasentligt kortare introduktion pa
bemanningsforetaget dn vad de har pa kundforetaget. Pa en punkt ar detta forstaeligt:
konsulterna ska inte utféra nagot arbete pa bemanningsforetaget. Likval ska de utfora arbete
pa kundforetaget &t bemanningsforetaget, och genom den korta introduktionen kanske
konsulterna inte uppfattat bemanningsforetagens varderingar regelrétt, vilket gor att
konsulterna kanske inte kan agera som en Kkorrekt deltidsmarknadsforare at

bemanningsfdretagen.

5.7 BEMANNINGSFORETAGEN SKAPAR EN FAMILJAR KANSLA

Ledarna presenterar ofta konsulterna for intern personal pa kontoret. Vi tolkar detta som att de
vill starka konsultens tillhérighet gentemot bemanningsforetaget och darmed fortingliga och
forkroppsliga tillhdrigheten mellan konsult och bemanningsféretag. Dock kan detta bidra till
att konsultens tillhdrighet fasts pa personer och faktorer som &r férgangliga istéllet for pa den

organisatoriska identiteten.

5.8 BEMANNINGSFORETAGEN KATEGORISERAR SINA KONSULTER

Ledarna arbetar med att direkt eller indirekt kategorisera de uthyrda konsulterna, och kan pa
sa vis sdgas ge forutsattningar till vissa grupper konsulter vad galler mojligheten att genom

socialiseringen anamma bemanningsforetaget.
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5.9 TVETYDIGHET I RESONEMANGEN

Overgripande ser vi i slutsatserna tva resonemang. For det forsta vill ledarna att konsulterna
ska agera deltidsmarknadsforare at bemanningsforetagen och de menar sjélva att de lagger ner
mycket arbete pa att forverkliga forutsattningar for detta at konsulterna. Vi anser dock att
ledarna gar i en falla nar de sedan alagger konsulten ett stort eget ansvar att socialisera in sig
till bemanningsforetagen och implementera deras varderingar och normer. Foér det andra
menar vara respondenter att det visserligen ar viktigt att det finns en identifikation gentemot
bemanningsfoéretagen bland konsulterna, men om det inte skulle finnas och kundféretagen dér
utéver ar néjda med det arbete som konsulten faktiskt utfor ar ledarna anda glada med det
resultatet. Det kan pa detta vis tankas att en konsult kan agera deltidsmarknadsférare utan att
identifiera sig med bemanningsforetaget genom att endast géra ett bra jobb at kundforetaget.
Héarmed uppfattar vi det som att identifikationen med bemanningsforetaget i vissa fall
medvetet asidosétts eftersom bemanningsforetaget anda blir fragmenterat. Men med hjélp av
relationer istéllet for identifiering.

6. DISKUSSION OCH VIDARE FORSKNING

Utifran de teorier som vi har studerat, det empiriska material som vi har samlat in och
analyserat tillsammans med de slutsatser vi harigenom har dragit finns det ett par
resonemang och tankar som har vackts som vi garna vill ta upp och reflektera kring for att

sanda vidare som bidrag till vidare forskning.

6.1 ABSOLUTA BEGREPP OCH FAKTORER I EN DIFFUS KONTEXT

De 6vergripande tankegangarna som denna uppsats har genererat ar huruvida anvandandet av
absoluta begrepp é&r berdttigat i en diffus och icke-fast kontext som bemanningsbranschen kan
ségas befinna sig i. Teorier om en organisationskultur och en organisatorisk identitet kan
tankas bli mindre anvandbara inom organisationssammansattningar dar en verksamhet maste
samverka med och forhalla sig till andra organisationer for att skapa framgang. Dock vill vi
inte pasta att exempelvis den organisatoriska identiteten kommer att forsvinna da det
fortfarande finns en bra poang med att veta vad verksamheter som helhet star for, for att
mojliggora och skapa tillhérighet samt identifiering for medarbetare. Darfér menar vi att det
ar viktigt att utvardera och reflektera kring for vem som den organisatoriska identiteten ar
viktig, ar det medarbetarna eller organisationen som i framtiden kommer att behéva den med

tanke pa Wengers (1998) resonemang om praktikgemenskaper och multitillhérighet?
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| takt med att allt fler organisationer sammansluts i natverk tror vi att det kommer att krdvas
mer flexibla begrepp att relatera till ndr det talas om att skapa en identifikation av
verksamhetens medlemmar till sig. Forslagsvis menar vi att praktikgemenskaper ar en av de
nyare faktorer som kommer att spela en valdigt stor roll nér organisationernas granser suddas
ut och medarbetarna blir allt mer flexibla. Medlemskap i en praktikgemenskap utesluter ju
inte medlemskap i en annan till skillnad fran organisationskulturer som exkluderar en annan
verksamhets medlemmar. Snarare ar deltagande i praktikgemenskaper olika sétt att forhalla
sig till sin omvarld, vilket gér dem till goda kandidater for att passa in i natverksbaserade
organisationssammansattningar. 1 och med detta kan man fundera pa hur den organisatoriska
identiteten ser ut i dessa konstellationer: Ar det en organisatorisk identitet eller finns det nagot

storre 6vergripande syfte som de olika organisationerna konstruerar tillsammans?

Vi kan se att den organisatoriska identiteten hér verkar ha en mindre roll i identitetsskapandet
inom bemanningsbranschen. Vara respondenter belyser att det haller pa att skapas en
forskjutning fran att identifiera sig som anstalld pa ett visst foretag till att identifiera sig som
sin yrkesroll (bland andra Foretag 3). Om man talar specifikt om bemanningsféretag har vi
sett att det finns en bendgenhet bland konsulterna att snarare identifiera sig med en eller bada
organisationerna och konstruera en identitet och tillhrighet baserat pa att vara just konsult.
Det handlar alltsd i allt storre grad om att identifiera sig med den yrkesroll man innehar. Att
ha denna typ av identifiering tror vi kan ge goda mdjligheter att hantera den multitillhérighet
som bland annat praktikgemenskaperna grundar sig pa och som kravs for arbete i

bemanningsbranschen och andra néatverksbaserade organisationer.

| och med denna diskussion som helhet, och med tanke pa de slutsatser vi har funnit i denna
uppsats angaende bemanningsbranschens eventuella &sidosattande av  konsulternas
identifikation staller vi oss fragan kring huruvida identifiering med den organisatoriska
identiteten &r nddvéndig i natverksbaserade organisationer. Bemanningsbranschen har visat en
verklighet dar det finns fler satt att skapa lonsamhet och framgang an genom identifiering
med respektive organisation. Vi har sett att det skapas en foglighet hos konsulterna gentemot
bemanningsforetagen och identifiering med kundforetaget med tanke pa att storsta delen av
socialiseringen sker pa kundforetaget. Vi vill dock inte mena att den foglighet som
bemanningsforetagen far fran konsulterna pa nagot vis ar dalig: Vi tror helt enkelt att det
kanske inte behovs en starkare tillhorighet an en foglighet har gentemot bemanningsforetaget.
De slutsatser vi har presenterat visar att konsulterna kan agera deltidsmarknadsforare at

bemanningsforetagen genom att utfora ett bra arbete pa kundforetaget och pa sa vis skapa en
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god och Iénsam relation mellan bemanningsféretag och kundforetag. Detta forutsatter den

starkare identifikation med kundféretagen som vi menar att konsulterna skapar sig.

Vi kan ocksa vara kritiska till oss sjalva da vi verkar forutsatta att det skapas en identifikation
med kundféretaget. En viss del av detta forutsattande kan sagas komma ifran teorier som
Bang (1999), Flaa et. al (1995) och Goffman (2006), vilka menar att identifiering sker genom
en god insocialisering. Eftersom konsulterna befinner sig ute pa kundforetaget den allra
storsta delen av sin arbetstid menar vi darfor att en identifikation med kundftretaget
mojliggors “automatiskt”. Dock kan det mycket vél vara sa att de konsulter som arbetar ute pa
kundforetagen skapar sig en praktikgemenskap med sina narmsta kollegor pa kundforetaget.
Det ar inget som séger att den arbetsgrupp som en konsult tillhér inte skapar en egen
subkultur, eller praktikgemenskap, som kan skapa en foglighet dven mot kundforetaget. Vi
menar att det kommer att vara svart att anvanda absoluta begrepp sa som identifiering eller
inte identifiering. Begrepp som exempelvis identifiering, anser vi, borde ses som en skala
eller i ett slags spektrum dar det handlar om liten identifiering, mattlig eller total identifiering.
Om organisationer tenderar att bli mer diffusa torde ocksa de begrepp som anvéands inom
organisationsteorin bli mer diffusa for att skapa en reell bild. Detta tror vi kan 6ppna upp for

nya modeller och tankesatt inom organisationsteorin.

6.2 VART BIDRAG

Med denna uppsats har vi visat en bild av verkligheten i natverksbaserade organisationer dar
ledare arbetar efter klassiska organisationsteorier trots att praktikens forutsattningar kan anses
har kastats om. Ledarna arbetar hér efter traditionella processer i form av socialisering for att
na framgang i sokandet efter identifikation gentemot bemanningsforetaget och kundféretaget
fran konsulternas sida. Vi menar att de metoder som natverksbaserade organisationer arbetar
efter maste justeras for att passa in i den verklighet som uppstatt i och med de nya

forutsdttningarna och den nya kontext som organisationssammansattningarna skapar.

6.3 IDENTIFIERINGSMOJLIGHETER I FRAMTIDEN

Vi anser att det kravs ytterligare forskning for att teorier om nya
organisationssammansattningarna ska kunna utvecklas och bli applicerbara i verkligheten. Det
behdvs studier om ndtverksbaserade organisationssammanséttningar i allménhet och
bemanningsforetag i synnerhet for att framstéalla modeller som dessa verksamheter kan arbeta

efter for att skapa hallbara organisationer eller samarbeten och relationer. Vi ser det som att
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undersokningar maste goras aven ur kundforetagets perspektiv tillsammans med konsulternas
synstt. Denna forskning kan enligt var mening inte baseras pa teorier, utan snarare vill vi att
verkligheten far sta modell. Vi anser att manga olika metodologiska verktyg, som exempelvis
observationer och kvantitativa undersokningar, kan appliceras pa dessa studier for att en
klarare helhetsbild ska trada fram. Trots allt har vi stallt den 6ppna fragan kring hur behovet
av en organisatorisk identitet kommer att se ut: med en allt mer diffus organisatorisk varld
undrar vi vad man som medlem i en organisation kommer att fésta sin tillhdrighet gentemot.
Kommer den organisatoriska identiteten att utgora en trygg och fast punkt eller ar det sa att
mer flexibla element som praktikgemenskaper och yrkestitlar kommer att vara huvudsakliga

identifieringsfaktorer?

7. SUMMERING

Vart syfte med denna uppsats var som sagt att undersbka hur nya
organisationssammansattningarna, dar bemanningsforetag ingar, hanterar medarbetarnas
identifiering med flera organisationer samtidigt. Den tidigare litteraturen tar sin utgangspunkt
i att personalen ar anstalld och arbetar i en och samma organisation. Idag finns det situationer
i bemanningsforetag dar minst tva olika verksamheter ar inblandade i en och samma
anstallning. Vi har presenterat teorier om organisatorisk identitet, organisationskultur samt
socialisering vilka alla behandlar omradet for medarbetarnas identifiering. Vi har studerat det
trianguléra forhallande som finns inom de nya organisationsstrukturerna i bemanningsforetag
for att se hur dessa arbetar med att ge sina uthyrda konsulter forutsattningar att hantera

identifiering med flera organisationer.

Vi har sett att det finns ett samband mellan medarbetarens identifiering, organisationskulturen
och den organisatoriska identiteten pa sa satt att ledaren ar den som lagger grunden for hur
den organisatoriska identiteten ska se ut och skapar pa sa vis det ramverk som de Gvriga
begreppen ska folja. Ledaren anvander socialiseringen som ett verktyg for att forma nya
medarbetare som ska praktisera den organisatoriska identiteten i organisationskulturen. Pa sa
vis &r den organisatoriska identiteten ett viktigt instrument for ledaren nér det handlar om
identifiering och att skapa en framgangsrik organisation. Bemanningsféretagen skapar
forutsattningar till identifiering genom att bland annat ordna medarbetaraktiviteter, de
anvander generella vérderingar samt att de introducerar nya medarbetare. Vi kan hér se att
bemanningsforetagen arbetar med att skapa en identifiering gentemot sig men

bemanningsforetagens agerande kan beskriva motsatsen. Manga av medarbetaraktiviteterna ar
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frivilliga, konsulten far ofta med sig material om bemanningsforetaget hem att studera pa sin
fritid samt att de vaga vérderingarna som bemanningsforetagen anser som bra, éppnar upp for

en stor tolkningsfrihet hos konsulterna.

| de nya organisationssammansattningarna kan det daremot vara svart att som konsult forhalla
sig till de organisationerna da det enligt de aldre teorierna anses vara optimalt med endast en
organisatorisk tillndrighet. Vi har darfor valt att belysa nyare forskning som visar pa att det
finns alternativa faktorer att fasta sin tillhorighet till. Dessa nya forskare menar att det kanske
ar battre att tala om exempelvis praktikgemenskaper istallet for organisationskultur da
praktikgemenskaper 6ppnar upp for moéjligheten att som medarbetare kunna identifiera sig

med och kénna tillhérighet till flera olika sociala kontexter samtidigt.
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Bilaga 1: Intervjuguide
Intervjuguide till ledare pa bemanningsforetag

Vilka normer och varderingar finns har pa ert foretag?

Pa vilka satt arbetar ni med att formedla era normer och varderingar till era anstallda?

Hur implementeras varderingar och normer hos era medarbetare?
- Veckomoten, utvérderingar etc?

Hur arbetar ni med att sélja in er sjalva hos potentiella kunder?
- Vad lagger ni vikt vid?
- Kommuniceras era egna vérderingar ut till kundféretagen?

Hur véljs era kund-/partnerforetag?
- Ifall kundforetag forsoker betona sin egen kultur starkare &n er, hur ser ni pa detta?
- Vilka normer och varderingar finns hos era kundforetag?

Hur véljer ni era medarbetare?

Hur ser en forsta vecka/dag ut for en ny medarbetare pa ert foretag?

- Informationsmate, kulturkommunicering, véarderingar, malkongruens m.m.
- Vad héander under den forsta tiden?

- Vem traffar medarbetaren mest: arbetsgivaren eller kundforetaget?

Hur ser du pa er roll nar det kommer till att introducera nya medarbetare hos er?

Vilken roll har kundféretaget i introduktionen for nya medarbetare?

Hur ser arbetsformen ut for era medarbetare ute pa kundforetagen?
- Arbetar de i team, individuellt, projektbaserat?

Hur ser kommunikationsnétet ut mellan er som arbetsgivare, era medarbetare och sjalva
kundforetaget?



- Far ni tat info, info vid problem med medarbetare? Tar ni sjalva kommunikationsinitiativ
eller far ni mest rapporter in till er?

Hur skulle du beskriva er foretagskultur har pa XXXXX?

Vilken kénsla vill ni formedla till era medarbetare?

Pa vilka satt identifierar du dig sjalv med féretaget?

Hur viktigt &r det for er att era medarbetare delar era véarderingar och normer istéllet for
kundforetagets vérderingar och normer?

Hur ser ni pa teorierna kring att en medarbetare bor identifiera sig med det foretag den &r
anstalld pa?

Hur forhaller ni er till det trianguléra forhallandet som bemanningsbranschen skapar?
- Positivt, negativt, bemanningsforetagets roll, kundféretagets roll, lojalitet, identitet



