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Syfte: Syftet med studien &r att djupare undersoka fenomenet enmansforetag med fokus pa
identitet och organisationskultur.

Fragestillningar: Hur skiljer sig foretag och person i enmansforetag? Hur yttrar sig
organisationskultur i enmansforetag?

Metod: En kvalitativ studie dér det empiriska materialet dr insamlat genom nio
semistrukturerade intervjuer. Alla studiens respondenter dr enmansforetagare inom olika
kreativa branscher i Sverige. Analysen har en tolkande grund och stéller empirin mot tidigare
teort.

Slutsatser: Studiens resultat visar att organisationskultur dven finns i organisationer med
endast en individ. Enmansforetagare finner en svérighet att skilja pa foretag och privatliv
vilket skapar en integrerad identitet. Den integrerade identiteten grundar sig i1 personlig
identitet men formas av foretaget vilket 1 sin tur paverkar organisationskulturen.
Organisationskulturen sprider sig dven dver foretagets grianser och paverkar

enmansforetagare i deras privatliv.
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1 Inledning

Assa man brukar ju prata om ett professionellt jag och ett privat jag men for mig har det alltid
varit ganska sa lika p& nagot sitt. ... Man blir ju lite av en annan person men samtidigt sé ar
det sé ndra den jag dr dnda pa ndgot sitt att det blir svart att liksom jamféra dem som tva helt

olika personer. (Respondent C)

Citatet frdn en av studiens respondenter illustrerar svaret pd frdgan om denne skiljer sig som
person 1 kundmotet respektive vid middagsbordet. Svaret visar pd en mdjlig komplexitet som
kan finnas hos enmansforetag eftersom grinsen mellan person och foretag tycks vara tunn.
Kanske ar det dérfor organisationskultur séllan ndmns i1 anknytning till enmansforetag.
Forskning kring organisationskultur dr ofta praglat av uttryck som gemensamma varderingar
och gemensamma tankesitt (Schein, 2010; Alvesson, 2015). Detta kan ge uppfattningen att
en organisation maste innehélla flera medlemmar for att en organisationskultur ska finnas.
Samtidigt menar Alvesson (2015) att ett forhallningssitt till organisationskultur &r att
organisationen &r dess kultur istéllet for att organisationen har en kultur. Hultman och
Hultman (2015) diskuterar kopplingen mellan en individs identitet och hur en organisation ér.
De menar att en organisations sitt att vara dr beroende av de olika nivderna; individen,
arbetsgruppen och organisationen 1 sig. | ett enmansforetag existerar inte nadgon arbetsgrupp
vilket leder till att individens identitet bor kunna integreras tydligare med organisationen och

dess organisationskultur.

1.1 Problemformulering

Organisationskultur dr ett begrepp som sedan linge varit etablerat i forskningsvérlden men
som fortsatt utvecklas (Ybema, 2018). Vikten av att ha god {fOrstdelse for sin
organisationskultur inom en organisation pavisas i flertalet studier (Covas, 2019; Zheng,
Yang, & McLean, 2010; Collins, 2006). Det anses ofta vara en del av den strategi som
behovs for att uppnd effektivitet och ekonomisk framgéng (Covas, 2019; Collins, 2006).
Gemensamt for tidigare forskning kring organisationskultur dr att den fokuserar pa
organisationer med flera medlemmar vilket har resulterat i att organisationer med endast en

individ har lamnats outforskat.
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Foretag och foretagande &r en grundforutsittning for dagens néringslivsutveckling
(Henrekson & Stenkula, 2016). Fram till 1 slutet av 1970-talet ansdgs storforetag som
avgorande for utvecklingen men med tiden har smd och nya foretag dven erkénts viktiga
(ibid.). Under april 2020 uppgick antalet egenforetagare 1 Sverige till 539 800 personer vilket
motsvarar cirka 9,7 procent av den sysselsatta befolkningen. Av dessa foretagare dr ungefar
75 procent enmansforetag, det vill sdga foretag utan nagra anstillda (Ekonomifakta, u.a).
Trots att stor del av Sveriges foretag dr enmansforetag finns ingen tydligt forskning kring
organisationskultur 1 enmansforetag. Istdllet fokuserar stora delar av forskningen péa
enmansforetag pd motivation, arbetsgliddje och marknadsstruktur (Schummer, Otto, Hiinefeld
& Kottwitz, 2019; Boeri, Giupponi, Krueger, & Machin, 2020; Belt, Paloniemi &

Sinisammal, 2015).

Inom tidigare forskning om egenforetagare anvénds flertalet begrepp sasom entreprendr och
sjdlvanstilld dar enmansforetag ibland belyses genom att ligga till ordet “solo” (Belt et al.,
2015). Entreprenorskap dr det begrepp som oftast lyfts inom forskningsfaltet for
enmansforetag vilket gor det oundvikligt att inte vidrora begreppet dven i denna studie.
Begreppet entreprendrskap dr méangsidigt men stor del av forskningen belyser det som en
viktig drivkraft for ekonomisk tillvixt (Henrekson & Stenkula, 2016; Schummer et al., 2019).
Problematiken med anvéindningen av begreppet entreprendr inom forskningsfiltet for
enmansforetag dr att en entreprendr kan ha medarbetare i sitt foretag. Schummer et al. (2019)
menar att det finns skillnader mellan en entreprenér med anstéllda och en enmansforetagare.
En entreprendr kan identifiera sig med sitt foretag och sina medarbetare medan en
enmansforetagare endast kan identifiera sig som individ, eftersom det inte finns ndgon grupp
att ta hiansyn till (ibid.). Detta innebér i sin tur att en enmansforetagare troligen kommer att

styras av sina individuella behov och maél.

Trots att tre fjardedelar av Sveriges foretag dr enmansforetag fokuserar majoriteten av
tidigare forskning inom organisationskultur pé storre organisationer. Med utgangspunkt i
detta uppstér ett kunskapsgap géllande hur organisationskultur yttrar sig i enmansforetag.
Genom att den individuella identiteten fir mer utrymme i ett enmansforetag blir det dessutom

intressant hur individens identitet paverkar organisationskulturen.
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1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien &r saledes att djupare undersdka fenomenet enmansforetag med fokus pé
identitet och organisationskultur. Ddrav kommer studien att utgd fran foljande
fragestéllningar:

- Hur skiljer sig foretag och person i enmansforetag?

- Hur yttrar sig organisationskultur i enmansforetag?

2 Metod

Studiens syfte och fragestéllningar har legat till grund for val av metodansats, datainsamling
och tillvigagingssatt. Véra fragestillningar, som soker svar pa hur nigot skiljer sig och yttrar
sig, kriaver kvalitativ data for tolkning och analys. Det handlar om att forsoka forstd hur
respondenterna beskriver och resonerar kring sitt foretag och deras handlingsmonster. For att
kunna besvara fragestdllningarna krdvs utvecklade svar fran deltagarna. Bryman (2018)
menar att djupintervju ar det bésta sittet att fa tillgdng till respondenters inre tankar och
kénslor for att kunna fOrstd deras verkliga beteenden och vad dessa beror pa. Med
utgdngspunkt 1 fenomenografisk metodansats har vi valt att enbart samla in material genom
kvalitativa intervjuer. Kvalitativa intervjuer ligger darfor till grund for den empiriska datan

som analyserats och tolkats av oss som forfattare.

For att finna relevant teori kring studiens syfte har orientering skett genom bade bocker och
artiklar. Dessa har frimst funnits genom sdkmotorn Lubsearch och Google Scholar dir
sOkord som bland annat Organizational culture, Self employed, Entrepreneur, Solopreneurs,
One person enterprise, Identity, Personal identity och Social identity har kombinerats for att
hitta relevanta studier och litteratur. Trots en grundlig sokning har ingen tidigare forskning

angdende organisationskultur i enmansforetag hittats.

2.1 Metodansats

Med syftet att djupare undersoka fenomenet enmansforetag, med fokus pd identitet och
organisationskultur, tar studien utgangspunkt i respondenternas perspektiv och beskrivningar
kring hur de arbetar med sitt foretag. Den kvalitativa datan mots sedan av var forforstaelse av

fenomenet. Vi har dérfor forsokt tolka, forstd och sedan formedla enmansforetagares
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upplevelser och erfarenheter for att sedan sitta det i ett teoretiskt ssammanhang. Tolkningen &r
central och har genomsyrat studiens analys och resultat. Tolkningen gor att hermeneutiken
per definition dr en ansats att utgd fran. Hermeneutik handlar om att tolka det empiriska
materialet (Fejes & Thornberg, 2015). Det gor att vi har tagit hiansyn till viktiga aspekter om
hur vért forhallningssitt och var forforstaelse kring det studerade fenomenet har kommit att
paverka resultatet. Samtidigt fokuserar hermeneutiken pé tolkning av alla typer av texter dir
relationen mellan textens sammanhang och innehéll d&ven maste tolkas (ibid.). I denna studie
har vi istdllet valt att endast fokusera pd kvalitativa intervjuer som vi sjdlva utfor. Det gor i
sin tur att sammanhanget &r tydligt och innehdllet delvis har styrts av vér forforstdelse 1 form
av att vi har lett intervjuerna. Studien har ddrmed en fenomenografisk ansats eftersom datan
fran enskilda individer dr den empiriska grunden for tolkningen kring fenomenet. Den
ontologiska utgangspunkten i studien grundar sig en socialt konstruerad verklighet som é&r
unik for varje individ, bade hos respondenterna och oss som forfattare. Fenomenografi kan
enklast beskrivas som en metodansats lampad for att studera minniskors uppfattningar av ett
fenomen (Fejes & Thornberg, 2017). Centralt ar att forstdelsen och uppfattningen kring ett
fenomen kan variera fran person till person vilket gor att skillnader i1 uppfattning ofta lyfts
fram (ibid.).Vi valde att f6lja en fenomenografisk analysmodell dér det ddremot ar viktigt att

finna likheter, en essens, i olika kategorier.

2.1.1 Forforstaelser och forhallningssétt

Vid undersokning av olika fenomen &r det oundvikligt att inte pdverkas av de forforstéelser
som funnits sedan tidigare (Thomsson, 2002). Vi valde darav att diskutera véara forforstaelser
innan studiens start for att skapa en medvetenhet om hur detta skulle kunna paverka
utformandet av studien. Eftersom vi bada hade kunskap om faltet for organisationskultur sen
tidigare var det detta omrade som flest forforstaelser grundades i. Vi gick bada in med
forforstdelsen om att organisationskultur finns i alla organisationer oavsett om den &r
uppmidrksammad eller inte. Detta innebar séledes att vi innan undersdkningen forvéntade oss
att vi skulle finna ndgon form av organisationskultur hos enmansforetagen. Detta kan givetvis
ha paverkat vart sitt att tolka respondenternas svar eftersom vi varit instdllda pé att finna
kénnetecken fOr organisationskultur i deras foretag. Nar det kommer till enmansforetag
gjorde var brist pa erfarenhet och kunskap inom féltet att det var svart att finna medvetna

forforstéelser kring dmnet. En fordom for enmansforetagare var dock att det skulle vara latt
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for oss att finna skillnader i deras beteenden i arbete och beteenden privat. Detta var
nigonting som visade sig vara mer problematiskt dn vi tankt vilket gjorde att begreppet
identitet blev centralt i studien. Eftersom vi inte utgick fran identitetsbegreppet fran borjan
formulerades inga forforstaelser kring @mnet. Var kunskap inom féltet var smal vilket gjorde

att den storsta uppfattningen och kunskapen kring identitet bildades under studiens géng.

Att formulera och uttrycka vara forforstaelser kring studiens olika fenomen gjordes i syfte att
inte begransas och styras av véra tidigare forstdelser. Thomsson (2002) menar att det &r
viktigt att reflektera Over sitt sétt att forstd de fenomenen som ska undersokas for att studiens
resultat ska bli bra och rétt bedomningar ska goras. Vi har ddrmed fran studiens borjan gétt in
med en stridvan efter objektivitet samtidigt som vi varit medvetna om att véra erfarenheter och
forforstéelser haft paverkan pd studien Overlag. Detta har gjort att vi forsokt att forstd
forutséttningarna for védra egna tankar och séttet vi uppfattar saker pa. Alvesson och
Skoldberg (1994) beskriver detta som reflexion och menar att det &r en forutséttning for en

god kvalitativ studie.

For att gora organisationskulturen mer greppbar har studien utgétt frdn Scheins (2010) modell
for organisationskulturens tre djup som tydligare forklaras i avsnitt 3.3. Denna modell har
diarav haft paverkan pa vad som tolkats som organisationskultur och inte. Eftersom det
empiriska materialet samlats in via telefonintervjuer har organisationskulturen behdvt tolkas
utifrdn hur respondenterna sjdlva uttryckt sig. For att nd en djupare reflektion kring
respondenternas uttryck har frigor om vissa fenomen stéllts pé olika sétt. Detta har gjort det
mojligt att finna motséttningar och flera lager i respondenternas svar vilket 6ppnat upp for

djupare reflektion.

2.1.2 Etik

De etiska aspekter som finns kring intervjupersonernas deltagande i studien har varit en
viktig aspekt for att f4 respondenterna att kdnna sig bekvdma under studiens gang. Det
innefattar att de inte skulle fa kénslan av intrdng pd deras privatliv eller kdnna tvang att svara
pa frdgor som upplevts obekvdma. Detta dr nagot som Bryman (2018) lyfter som viktigt for
att skapa bra forutsittning for intervjun. Forskningsdmnet kring studien ldgger stor vikt i

individens privatliv och person vilket skapade viss svarighet i att inte vara intrdngande. Det
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har dérav varit viktigt att visa respekt for respondenten som individ och inte formulera fragor
pa sitt som kan ses som nedlitande eller intrdngande. Eliasson (1995) uttrycker detta som en
viktig utgangspunkt for forskningsetik eftersom respondenterna aldrig ska fa kénslan av

maktutdvning i ndgon form.

For att sdkerstilla att respondenterna varit medvetna om vad deras deltagande skulle innebira
har de fatt information om studiens syfte samt vilka teman intervjufrdgorna grundats pé. Det
formulerades i ett informationsblad som respondenterna fick tillgéng till fore intervjun. For
de respondenter som inte haft mdjlighet att 1dsa informationsbladet fore intervjun har texten
istillet lasts upp muntligt. Silverman (2013) redogor att informationsblad &r ett bra verktyg
for att skapa trygghet for respondenten vilket var ndgonting som efterstrivades frn var sida.
I informationsbladet har dven etiska punkter lyfts sdsom att det ar frivilligt att stélla upp, att
respondenten ej ska kinna tving att svara pa alla fragor, att intervjun ndr som helst kan
avslutas om sa onskats och att materialet kommer behandlas konfidentiellt. Dessa punkter har
Trost (2010) uttryckt som viktiga da etiska frigor ar ytterst betydelsefulla och deltagarnas
integritet och kénslor alltid maste komma fore forskningen 1 sig. Samtliga respondenter har

dérefter lamnat ett muntligt samtycke till att materialet far anvindas i samband med studien.

Att vara transparenta gentemot respondenterna har varit centralt genom studiens gang. Vi
beslutade dock i tidigt skede att inte ndmna att studien fokuserar pd organisationskultur
eftersom det skulle kunna styra respondenternas tankar kring &mnet. Vi ville fa dem att svara
Oppet och fritt utan att lata forforstdelsen kring organisationskultur styra deras tankar och
uttryck. Vi valde istdllet att beritta att studien fokuserade pad hur enmansforetagare jobbar
samt hur de skiljer pé arbete och privat. Kvale och Brinkmann (2014) menar att det ibland ar
en fin balansgdng mellan att sdga for mycket och séga for lite till respondenterna. De ndmner
det som ett etiskt dilemma dér det viktiga &r att inte undanhélla information som i slutdndan
kan gora att respondenterna tar skada. Vi ansag inte att detta var information som skulle
kunna vara avgdrande for respondenternas val att delta i studien eller pd nagot sétt paverka

dem negativt.
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2.2 Kvalitativ data

Insamlingen av empiri har skett genom semistrukturerade intervjuer dér vi utgétt frén en
intervjuguide med centrala och Oppna fragor. Alvehus (2019) menar att semistrukturerade
intervjuer dr passande ndr méanniskors tdnkande och kénslor dr i fokus. Intervjuguiden
utformades genom att, 1 forsta hand, skriva ner alla tdnkbara frdgor som skulle kunna stillas
vid intervjuerna. Utifran vara forforstaelser kring vad vi ansdg kunde ha en paverkan pa
foretagets organisationskultur landade vi i fem centrala teman. Dessa teman var Foretaget,
Kunder, Bransch, Att jobba ensam, och Skillnad mellan arbete och privat. De teman som togs
fram fick sedan ligga till grund f6r utformandet av nya fragor. Vid andra omgangen av
utformandet av fragor lades vikt vid att frdgorna skulle vara s& oppna som mojligt och
ddrmed inte pd ndgot vis vara ledande. Vi har dirav, som tidigare ndmnt, undvikit att nimna

begreppet organisationskultur for att inte styra respondenternas tankar och svar.

Bryman (2018) beskriver att den semistrukturerade intervjuformen skapar utrymme for att
hitta djup kring ett fenomen eftersom forskaren kan stélla fordjupande foljdfragor som bygger
vidare pa den intervjuades svar vilket var nagonting som efterstravades vid véra intervjuer.
Ambitionen var att endast ha intervjuguiden som stdd for att inte uteldmna viktiga fragor och
samtidigt forsdka hélla intervjuerna relativt fria. Respondenterna fick da prata mycket fritt
vilket resulterade 1 att vi snabbt lade mairke till att det var oundvikligt att inte vidrora
begreppet identitet. Mycket fokus lades ndmligen pd svarigheten att skilja pa person och
foretag. Thomsson (2002) menar att en bra metod kan vara att lata de forsta intervjuerna vara
de mest fria for att lata resterande intervjuer vara mer bekréiftande och svarssdkande. Efter de
tva forsta intervjuerna adderades dérav tva fragor i intervjuguiden som var mer riktade mot
identitet. Detta kan givetvis ha paverkat att de senare intervjuerna styrdes mer at det héllet 4n
de forsta intervjuerna gjorde. Vi ser dock inte att det ska ha resulterat i nagon stor skillnad

mellan intervjuerna eftersom de forsta respondenterna sjalvmant kom in pa dmnet.

En kritisk stdndpunkt till valet av metod f6r empiriinsamling &r att faltforskning hade kunnat
vara passande for denna studie eftersom organisationskultur kan undersékas genom
observation. Eftersom omstdndigheterna kring Covid19 gor det komplicerat att fysiskt mota

folk beslutades relativt snabbt att djupintervjuer var mer passande. Observation kan 1 vissa
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fall ge en mer objektiv bild av organisationskultur &n vad djupintervjuer kan gora vilket vi
gir miste om. Ruane (2006) lyfter dock att reaktiva effekter kan uppsté hos respondenterna
vid observation eftersom deras beteenden kan fordndras om de kinner sig observerade. |
denna studie, nér foretaget endast bestar av en person, hade det varit problematiskt att pa ett
naturligt sétt smélta in 1 arbetsmiljon. Det fanns ddrav stor risk att observation skulle kunna
ge en missvisande bild av hur enmansforetagare arbetar vilket dessutom &r en anledning att

vilja bort observation som metod.

2.2.1 Urval

Urvalet for studiens deltagare har skett genom att begrdnsa fdltet enmansforetag till
enmansforetag inom kreativa yrken. Anledningen till detta &r att vi ansdg att ndgon form av
begriansning behdvdes goras inom fiéltet for att inte urvalet skulle bli for brett. Eftersom de
forsta respondenterna som vi fick kontakt med arbetade med ndgon form av kreativt yrke
ansdg vi att det var 1dmplig att fortsétta pd detta spar. Vad som &r ett kreativt yrke har vi valt
att definiera som yrken innefattande ndgon form av skapande. Skapandet kan i sig resultera 1
allt fran konkreta ting till unika samskapande aktiviteter. Didrmed ses inte yrken som ar

statiska eller foretag som séljer en fysisk produkt som ett kreativt arbete 1 studien.

Ambitionen kring urvalet var att f4 en mangfald bland deltagarna nér det kommer till vilken
bransch de arbetar inom. Urvalsmetoden som anvints klassas som strategiskt urval eftersom
vi sjdlva valt ut de personer som vi ansett passat till studien. Denna metod &r enligt Halvorsen
(1992) passande att utnyttja vid en kvalitativ studie som innehéller ett urval av mindre
storlek, for att sdkerstélla att ritt personer intervjuas. Vidare har fokuset pa urvalets storlek
snarare legat 1 att inte bli for stort eftersom det varit viktigare med djupt innehéll fran ett fa
antal deltagare dn ytligt innehall fran en storre mingd deltagare. Detta dr nagonting som Trost
(2010) argumenterar for att undvika ohanterligt material vilket gor det léttare att finna
monster och detaljer inom intervjuerna. Studien bestar av ett deltagarantal pd nio personer,
vilket var snarlikt vad vi forvéntat oss fran start. Se tabell 1 {6r information om studiens

intervjuer.
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Respondent Bransch Léngd | Datum
A Filmproduktion 61 min | 02/04/2020
B Tatuering 53 mm |03/04/2020
C Musik och foretagscoaching | 100 min| 06/04/2020
D Skonhetsbehandling 75 min | 07/04/2020
E Kommunikationskonsultering | 73 min | 08/04/2020
15 Filmproduktion 60 min | 09/04/2020
G Privat- och foretagscoaching | 61 min | 21/04/2020
H Snicker1 54 min |21/04/2020
I Snickeri 60 min |24/04/2020

Tabell 1. Intervjudversikt

2.2.2 Genomforande

Samtliga intervjuer har genomfGrts over telefon d& rddande omstdndigheter kring Covid19
gjort det problematiskt att fysiskt traffa respondenterna. Detta gjorde att studien inte behdvde
vara platsbunden vilket mojliggjorde en storre geografisk bredd for studiens urval.
Respondenterna har dédrmed varit fran olika delar av Sverige. Thomsson (2002) lyfter att det
ar viktigt att f4 respondenten att kdnna sig bekvim vid en kvalitativ intervju for att {4 drliga
och djupgédende svar. Diskussion kring vilket forum som skulle anvindas for intervjuerna
skedde dérav i tidigt stadie och vi kom da fram till att intervju over rostsamtal kéindes mer
passande dn videosamtal. Detta eftersom vi ville minimera distraktioner och skapa en bekvim
kdnsla for respondenterna for att fa dem att 6ppna upp sig kring sina tankar och kénslor.
Bryman (2018) lyfter att telefonintervju kan vara fordelaktigt da respondenterna annars kan
paverkas av synliga faktorer hos intervjuaren som exempelvis kon, alder eller rentav
intervjuarens narvaro. Han menar att de synliga faktorerna kan gora att respondenten svarar
efter vad den tror att intervjuaren vill hora. Att utfora intervjuerna dver telefonsamtal framfor
videosamtal kindes ddrav som en fordelaktig metod for att undvika risken att respondentens
svar skulle paverkas av oss som intervjuare. Vi dr medvetna om att attribut som
ansiktsuttryck inte gar att tolka vid telefonintervju vilket Bryman (2018) papekar édr en
nackdel eftersom det kan paverka kemin. Vi ansdg att fordelarna av telefonintervjuer var
storre dn nackdelarna och vi har inte upplevt ndgon problematik med det valet eftersom vi fatt

utforliga och djupgéende svar.
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Intervjuerna har alltid skett i form av att vi bada har varit narvarande och aktiva. Trost (2010)
uttrycker att samspelet mellan de som intervjuar &ar viktigt for att kunna stddja och
komplettera varandra under samtalet. Detta dr négonting som vi lagt vikt vid under
intervjuerna for att skapa ett naturligt samtal med respondenterna. Vi har dérav inte delat upp
specifika fragor mellan varandra utan latit samtalet flyta pd som det naturligt utspelats. Bada
har d& kunnat inflika vid tankar eller uppfoljningsfragor under hela intervjuernas gang, vilket

vi sett som positivt for att f4 en djup inblick 1 dmnet.

Vad som bor lyftas dr de tekniska komplikationer som forekommit vid intervjun med
respondent H. Samtalet brots dér flertalet gdnger och ljudkvaliteten var inte sd bra som vi
hade onskat vilket paverkade kemin och kénslan i samtalet. Det skedde dven tekniska
komplikationer vid intervjun med respondent F som resulterade i att samtalet inte spelades in.
Vi insdg detta direkt efter intervjuns slut och gjorde en minnesanteckning rorande intervjun.
Detta har sjdlvklart paverkat analysen av denne respondents intervju eftersom vi inte kunnat

tolka citat frin den pa samma sétt som vi kunnat goéra med resterande intervjuer.

2.3 Analytisk process

Eftersom tolkning av materialet har varit centralt har den analytiska processen varit bade
tidskrdvande och komplex. Vi har tagit inspiration och strukturell vigledning i Rennstam och
Wasterfors (2015) grundldggande arbetssétt: att sortera, att reducera och att argumentera samt

1 en fenomenografisk analysmodell i sju steg som Fejes och Thornberg (2015) redogor for.

Sjdlva analysarbetet f6ljde mestadel Fejes och Thornbergs (2015) analytiska modell. Lopande
under perioden som det empiriska materialet samlades in transkriberade vi intervjuerna. Vi
valde att transkribera intervjuerna ordagrant och markera skratt, pauser och funderingar
eftersom dessa kunde ha betydelse i1 var tolkning. Detta kan ses som ett forsta steg att bekanta
sig med materialet enligt Fejes och Thornbergs (2015) analytiska modell. Redan efter de
forsta tva intervjuerna borjade vi se att respondenterna hade svérigheter med att skilja
privatlivet och foretaget. Detta gjorde att studiens teori kring identitet formades under tiden vi
samlade ytterligare empiriskt material. Efter varje intervju diskuterade vi dven hur den gick
och vilka likheter och skillnader som direkt hade uppmérksammat oss. Redan efter de forsta

intervjuerna diskuterade vi hur vi skulle tematisera det transkriberade materialet. Vi kom
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fram till att det med fordel skulle ske i flera steg for att dels bekanta sig mer med materialet
och minska risken for att missa viktiga delar. Upplidgget pa denna process medforde att vi
upprepade Rennstam och Wisterfors (2015) steg av att sortera och reducera samtidigt som vi
foljde Fejes och Thornbergs (2015) steg fyra och fem, som innebér att finna likheter och
skillnader samt sétta dem 1 kategorier. I en fOrsta tematisering diskuterade vi vilka faktorer
som skulle kunna ha paverkan pé en eventuell organisationskultur. Det resulterade in foljande
fem teman: Personlighet, Kunder, Bransch, Konkurrenter och Erfarenhet. Varje tema fick da
varsin farg och under processen. Dér vi fann dessa teman i transkriberingarna valde vi att
direkt lyfta ut dessa till ett separat dokument med endast tematiskt material. Denna forsta
sallning foljer Fejes och Thornbergs (2017) steg tva och tre di det handlar om att ta ut de
viktigaste delarna ur materialet och att sedan jamfora de olika delar som tagits ut i respektive

intervju.

I ndsta steg borjade vi diskutera hur analysen skulle struktureras. Det forsta temat vi
identifierade var Den personliga drivkraften, dir vi fann fem underteman; Pullfaktorer,
Pushfaktorer, Kreativt fokus, Foretagsamhet och Malséttningar. Denna kategori grundades i
hur nira respondenternas egna intresse var kopplat till deras arbete. Underrubrikerna hjélpte
oss att sortera tematiseringen &n mer. Det andra temat var Personen dr foretaget dér vi hade
fyra underteman; Likheter 1 identitet, Skillnader 1 identitet, Foretagets paverkan pa
respondenterna och Respondenternas paverkan pa foretaget. Kategorin grundades i den néra
koppling som kunde tolkas mellan personen och foretaget. Genom att bygga pé teorin kring
identitet blev det tydligt att denna kategori lag som grund till vidare analys kring
organisationskulturen. Detta liknar steg fem av Fejes och Thornbergs (2015) sjustegsmodell
dér vi sorterar och reducerar materialet efter vissa kategorier och underkategorier. Slutligen
sorterade vi materialet efter temat Organisationskultur dir underrubrikerna var baserade pé
Scheins (2010) modell: Artefakter, Varderingar och Grundldggande antaganden. Denna
modell anvindes som ett verktyg for att systematiskt kunna analysera hur organisationskultur
yttrar sig i enmansforetagen. All relevant data till vidare analys var nu samlat 1 ett dokument
som var strukturerat efter dessa teman. Nésta steg var sedan att tolka detta och stilla i

kontrast med befintlig teori.
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Nér tematiseringen av det empiriska materialet var klar 14t vi empirin styra analysen.
Materialet tolkades och stilldes 1 relation till den befintlig teorin. Likheter och skillnader
bland respondenternas svar lyftes och analyserades. Slutligen skapades beskrivande rubriker
for att framhiva essensen och exklusiviteten i1 respektive kapitel. Detta foljer Fejes och
Thornbergs (2017) sjdtte och sjunde steg, att namnge kategorierna for att tydliggora vad som
ar mest signifikant 1 materialet samt att skapa en exklusivitet for varje kategori. For att
strukturera analysen och tydliggéra en rod trdd for ldsaren valde vi att borja analyskapitlet
med att beskriva strukturen. De citat som slutligen anvéndes i analysen var de som tydligast
illustrerar olika beteenden och tankesitt. Det gor att sittet som respondenterna formulerade
sig var avgorande for vilka uttalanden som lyftes. Vi har dirav noterat att vissa respondenter
citeras oftare &n andra men vi vill fortydliga att kirnan i deras uttalanden ofta speglar vad

flera respondenter sagt.

Vi har utgétt frin Rennstam och Wisterfors (2015) arbetssitt att argumentera var analys och
har under hela analysen stidndigt haft i dtanke att skapa auktoritet genom att visa hur analysen
star sig mot tidigare teori. Eftersom vi inte fann ndgon direkt tidigare teori om just
organisationskultur i enmansforetag dr tanken att avsnitt 4.3 ska kunna fungera som en

utgangspunkt for vidare forskning kring fenomenet.

3 Teoretisk referensram

3.1 Enmansforetagare och entreprenorskap

Forskningen kring egenforetagare dr méngsidig och utgar fran flertalet olika begrepp.
Begreppen som dr vanligt forekommande ar sjdlvanstélld, entreprendr och frilansare
(Bogenhold & Klinglmair, 2017). I vissa fall anvinds ordet “solo” framfor ndmnda begrepp
for att fortydliga att det &r just enmansforetag som studeras (Belt et al., 2015). Det dr ddremot
inget genomgaende vilket skapar en komplexitet kring forskningsfiltet eftersom det inte alltid
ar tydligt om forskningen baseras pé egenforetagare med anstillda eller om det dr forskning
pa enmansforetag. P4 senare tid har intresset for att tydligt separera enmansforetag vuxit da
tydliga skillnader fran egenforetagare med anstdllda har framkommit (Boeri, Giupponi,
Krueger, & Machin, 2020). Schummer et al. (2019) beskriver skillnader 1 form av identitet

och motivation medan Boeri et al. (2020) beskriver skillnader i 16n och marknadsstruktur.
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Belt et al. (2015, s 384) menar dven att det som karaktdriserar enmansforetagare ér deras
mojlighet att sjdlva paverka miljon de arbetar i och béde sina entreprendriella och personliga

roller.

Ett dterkommande begrepp inom forskningsfiltet for enmansforetagare dr entreprendrskap
(Johannisson, 2005, Schummer et al., 2019; Belt et al., 2015). Entreprendrskap ar inte helt
enkelt att definiera och det saknar ofta en enkel och klar beskrivning. Entreprenorskap kan i
viss forskning forenas med en viss marknadsstruktur, med ménga smi eller nya fOretag
(Henrekson & Stenkula, 2016). Ofta dr begreppet forenligt med ekonomisk funktion, aktivitet
eller process (Johannisson, 2005). Henrekson och Stenkula (2016) menar att entreprendrskap
ofta karaktdriseras med en person, en entreprendr. De menar dven att entreprendrskap, eller
en entreprendr, inte &r ett yrke eller befattning utan mer beskriver hantering och agerande hos
en individ (ibid.). Grunden 1 entreprendrskap &r att skapa nya ekonomiska mdjligheter,
introducera nya idéer pa marknaden och skapa virde, genom att expandera verksamheten
(Henrekson & Stenkula, 2016). Daremot dr entreprenorskap inte alltid forenat med framgéng
och produktivitet men den generella definitionen av entreprendrskap fokuserar pa det
produktiva entreprendrskapet. Egan-Wyer, Muhr och Rehn (2018) menar dock att entreprenor
ar mer av ett socialt dn ett ekonomiskt fenomen dir entreprendren ofta far en identitet som

karaktéariseras av driv och innovation.

Schummer et al. (2019) visar pa att det dr viktigt att skilja pad enmansforetagare och
entreprendrer med anstéllda da detta i1 stora delar av tidigare forskning generaliseras under
kategorin sjdlvanstdlld. Det kénsloméssiga engagemanget skapar en uthéllighet hos
foretagaren som &r avgorande for att foretaget ska lyckas (ibid.) Det generella kidnsloméssiga
engagemanget till foretaget anses vara starkare hos entreprendrer med anstillda &n
enmansforetagare. Daremot dr faktorer som sjdlvstindighet och kompetens starkare kopplat
till foretaget hos enmansforetag medan det hos entreprendrer med anstéllda ar viktigt med
gemenskap (ibid.). Dawson och Henley (2012) menar dven att en betydande minoritet av
sjdlvanstéllda inte identifierar sig som entreprendrer utan ser sig som individer som av olika
anledningar har blivit sjdlvanstédllda. Med utgangspunkt att drivet och handlingskraften till att
starta och driva eget foretag dr entreprendrskap sa blir det relevant att undersoka detta for

studien.
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Studien kommer att fokusera pd anledningarna bakom foretagens uppkomst for att forsta hur
det paverkar foretaget och dess organisationskultur. Anledningen till att starta eget foretag
kan kategoriseras som pull- eller pushfaktorer (Dawson & Henley, 2012). Pushfaktorer kan
ses som faktorer som tvingar en person till att starta ett foretag till exempel genom fa andra
alternativ eller en brist pa arbetsmarknaden. Pullfaktorer ses som mer positiva och kan
antingen vara kopplade till att ta vara pa mdjligheter pd marknaden eller vara personligt
drivna (ibid.). Personligt drivande faktorer dr ofta dnskan av sjélvstindighet, 6kad inkomst
eller nyttjandet av sin kompetens (Ahmad, Jabeen & Khan, 2014). Dawson och Henley
(2012) visar att tidigare forskning inom omradet entreprendrskap lyfter pull-faktorerna som
dominerande samtidigt som enmansforetagare dubbelt si ofta anser att pushfaktorer &r den
frimsta anledningen till att starta eget (Schummer et al. 2019). Dawson och Henley (2012)
menar dven att det dr ett forenklat sitt att bendmna faktorerna eftersom vissa kan ses som
bade pull och push beroende pa perspektiv. Det dr inte svart eller vitt utan anledningen

bakom att starta foretag kan vara en kombination av olika faktorer (ibid.).

3.2 Identitet i enmansforetag

Att skapa sin identitet handlar lika mycket om att identifiera sig med ndgonting som att
identifiera sig bort fran ndgonting (Hammarén & Johansson, 2009). Dessa val, medvetna som
omedvetna, dr vad som slutligen skapar den personliga identitet som utmérker en specifik
individ (ibid.). Nagonting som &r nira relaterat till identitet och samtidigt har en paverkan pa
identiteten dr personlighet (Hatano, Sugimura, & Klimstra, 2017). For att forstd relationen
mellan identitet och personlighet maste forst en forstdelse finnas for skillnaden mellan
begreppen. Klimstra et al. (2013) ger forklaringen att personlighet dr beteenden som gar att
observera medan identitet kan handla mer om val ménniskor gor. Identitet utgér darmed
kritiska aspekter for personlighet men &r ej kdrnan for personlighet (Hatano et al., 2017).
Denna studie fokuserar pa identitet eftersom insamlingen av det empiriska materialet har

skett genom intervjuer vilket medfor att observationer av beteenden inte har varit mojliga.

Identitet kopplas ofta till en personlig niva d& det &r individen i sig som é&r i fokus. Daremot
konstrueras en stor del av individens identitet i interaktion med andra (Ellemers, Spears, &

Doosje, 2002). Detta géller bdde ndr personen representerar sig sjdlv som individ eller som
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medlem av en grupp dér den sociala kontexten spelar en stor roll for formandet av den
personliga identiteten (ibid.). Abrams och Hogg (2003) utvecklar detta genom att beskriva
den sociala identiteten och den personliga identiteten. Den sociala identiteten dr beroende av
de grupper eller sammanhang som personen dr i och en person kan dérav ha flera sociala
identiteter beroende pé de olika grupper personen ror sig emellan. Nér det istillet kommer till
den personliga identiteten dr den snarare beroende av personliga relationer och de personliga
kdnslor som finns hos individen. Hultman och Hultman (2015) forklarar hur den individuella
identiteten ar kopplad till en organisation och hur det paverkar dess organisationskultur. En
total integration mellan organisationen och en person anses som ovanligt och inte heller
onskvirt. En viss separation fran foretaget skapar en béttre balans mellan foretag vilket ses
som en fordel. Hur starkt en person identifierar sig med en organisation paverkas dven av hur

langt ifran, fysiskt eller psykiskt, personen ér organisationen (ibid.).

Schummer et al. (2019) menar att den personliga identiteten dven kan férekomma 1 sociala
sammanhang nir det kommer till entreprendrer. Det gor att motivation och drivkraft kan
skilja sig om beroende pé vilken identitet som personen fokuserar pé (ibid.). Manniskor som
identifierar sig mer med den personliga identiteten motiveras av att véxa personligen och
uppfylla personliga behov och mal. Diremot motiveras personer som identifierar sig i den
sociala identiteten mer av de sociala behov och gruppens eller foretagets maélsittningar
(ibid.). Schummer et al. (2019) tydliggér dock att detta endast &r applicerbart pa
entreprendrer med anstillda eftersom en entreprendr utan anstéllda endast kan identifiera sig
med dennes personliga identitet dd det inte finns nagon grupp att ta hinsyn till.
Enmansforetagare kan ddrmed endast identifiera sig som individer medan entreprendrer med
anstillda kan vélja att identifiera sig som individer eller med gruppen eller foretaget. Detta
innebdr att en enmansforetagare troligen kommer sitta sina individuella mal och behov fore
foretagets eftersom den personliga identiteten kommer uttryckas starkare dn den sociala
identiteten. Johannisson (2005) menar att entreprenodrer dven formar sin identitet genom att
vélja sina arbeten och sétta en personlig prigel pd dem. Vidare sd lyfter han att ett genuint
personligt engagemang &dr avgorande for att lyckas som enmansforetagare och diarav behovs

gransen mellan privatliv och arbetsliv minimeras (Johannisson, 2005).
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3.3 Tre djup av organisationskultur

Organisationskultur handlar om gemensamma, outtalade regler som styr handlingsmonster,
tankesétt och kunskapshantering inom en organisation (Alvesson, 2015). Smircich (1983)
diskuterar organisationskultur genom att forklara det med tre konstateranden;
organisationskultur 4dr en oberoende variabel som péverkar handlingsmdnster 1 en
organisation, organisationskultur dr en intern variabel som har péaverkan pa hur lyckade
aktiviteter inom fOretaget blir och organisationskultur kan ses som en metafor dér
organisationen ir en kultur. Aven Alvesson (2015) uttrycker detta di han diskuterar
utgangspunkten att organisationen dr en kultur istéllet for att uppfatta kultur som ndgonting
en organisation har. Inom detta forhallningssatt blir det dédrav ytterst aktuellt att analysera
vilket djup av organisationskultur som finns och hur organisationskulturen kommer till

uttryck.

Genom att utgd frdn forhdllningsséttet att organisationen &dr organisationskulturen kommer
enmansforetagen i studien att undersdkas. For att systematisk studera en organisationskultur i
dessa foretag kommer analysen att bygga pa en modell av Edgar H. Schein som visar hur en
organisationskultur kan delas upp 1 olika djup. Schein (2010) tydliggér djupet av
organisationskultur med sin modell som innefattar tre nivaer av organisationskultur;
artefakter, varderingar och grundlaggande antaganden. Han forklarar dessa nivéer som olika
grader av synlighet som organisationskulturen har for ndgon som observerar den utifrén.
Artefakter dr den mest ytliga nivdn eftersom den inkluderar alla fenomen som gar att se, hora
och kénna 1 ett foretag (Schein, 2010). Philipson (2004) tar upp exempel pa artefakter sdsom
inredningsdetaljer, konstndrliga drag och fysisk miljo. Han lyfter att dessa artefakter ger
kunder och andra utomstdende en chans att skapa sig en forstéelse for organisationen och
samtidigt ge den mening i den bemirkelse att organisationen far en form av historia. Att
artefakter dr den mest ytliga nivan av organisationskultur gor den inte till den minst viktiga.
Hogan och Coote (2014) visade i sin studie att artefakter 4r av stor betydelse for att stotta och
paverka onskade beteenden inom organisationen. Vill en organisation implementera ett visst
tankesdtt eller handlande krévs att detta fortydligas 1 foretagets artefakter innan det kan bli ett

underliggande beteende (ibid.).
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Virderingar forklarar Schein (2010) som de antaganden och Overtygelser som finns inom en
organisation. Virderingarna priaglar medlemmarnas sétt att tinka vilket 1 sin tur paverkar de
beslut som tas i olika situationer. Schein (2010) forklarar denna nivé som aningen komplex
eftersom vérderingar dr fordnderliga sd ldnge de inte blivit till grundldggande antaganden.
Hogan och Coote (2014) fortydligar kulturnivan viarderingar genom att belysa att viarderingar
inte dr normer. Varderingar dr generella sociala principer som inte dnnu &r fullt accepterade
eller forviantade. Normer dr istéllet det beteende som forvintas och uppmanas vilket gor dem
till en del av organisationens rutiner. Ybema (2018) papekar att ett foretags
organisationskultur hela tiden kan fordndras eftersom den pé ett plan dr beroende av de
medlemmar som ingér i den. Detta &r pd grund av att individers tankar och vérderingar
kommer speglas i1 organisationskulturen (ibid.). Ett skifte av medlemmar kan ddrmed
innebédra en fordndring av virderingar, som 1 sin tur reflekteras pd organisationskulturen.
Vidare diskuterar Schein (2010) att vad som utifran verkar vara en grupps virderingar oftast
ar en gruppmedlems vérderingar. Nér en grupp moter ett nytt problem &r det vanligen en

persons tankar om vad som ér rétt eller fel beslut som far paverkan pa gruppens beslut.

Grundldggande antaganden &r den djupaste nivén av organisationskultur vilket &ven goér den
svarast att observera utifran. Beteenden som definieras som grundldggande antaganden ar
sddana som ej behover eftertanke innan de uttrycks da de r sjilvklara. Det gor att detta djup
av organisationskultur kan vara svar att uppfatta dven for de medlemmar som verkar inom
organisationskulturen (Schein, 2010). Detta djup ar uppbyggt av de viarderingar och artefakter
som uppmuntrats inom organisationen. Det &r inte alla vérderingar eller beteenden som tar
det slutliga klivet till att bli ett grundldggande antagande men de som gor det blir djupt rotade
och tveklosa hos medlemmarna. Det dr dven dessa som influerar organisationskulturens
grund vilket gor dem till en form av kérna for hur organisationskulturen kommer till uttryck
(Hogan & Coote, 2014). Ratna, Srivastava och Rana (2020) argumenterar for att stora
fordndringar som ska implementeras 1 en organisation fOrst mdste rotas i
organisationskulturen eftersom ett nytt tankesétt eller beteende forst blir helt accepterad nir

det sker oanstringt.

Hultman och Hultman (2015) menar att en organisation kan ses i tre nivder. Den innersta &r

individen med dess personliga identitet sedan finns arbetsgrupper och den tredje &r hela

17



Finns organisationskultur i enmansforetag?
En intervjubaserad studie pa enmansforetag med kreativa yrken

organisationen. P4 det viset speglas organisationen av individerna i den samtidigt som den
paverkas av alla olika nivder. Andras nigon niv4 i organisationen kan alla nivder paverkas
(ibid.). Hur stor den psykologiska skillnaden mellan individen och foretaget ar paverkas

bland annat av foretagets storlek, ledarskap och arbetsglddje (ibid.).

4 Analys

Analysen foljer en struktur dar avsnitt 4.1 identifierar viktiga faktorer som ligger till grund
for vidare analys om organisationskultur. Bakomliggande faktorer och drivkrafter identifieras
och svérigheter kring respondenternas identitet analyseras. I avsnitt 4.2 identifieras olika
omraden dir organisationskultur yttras och sedan diskuteras de utifrdn de tre djupen
artefakter, varderingar och grundldggande antaganden. Slutligen, i avsnitt 4.3, diskuteras
sambandet mellan person, foretag, identitet och organisationskultur och en illustrativ modell

presenteras.

4.1 En integrerad identitet

Det har bara varit ett fortsatt intresse hela tiden och fordjupningen har varit véldigt brett
liksom. Sé dérav sé kdnde jag att nee jag vill halla pa och jobba med det hér hela tiden, for det

ar sa kul. (Respondent A)

Citatet frdn respondent A speglar den relativt gemensamma bild som finns kring varfor
foretagen startades och vilka de viktigaste drivkrafterna &r. 1 de flesta fall grundar sig
foretaget 1 det personliga intresset som respondenten har for yrket eller det kreativa
skapandet. Det intresset har sedan fungerat som en motor for att bygga ett foretag inom yrket.
En annan viktig och aterkommande aspekt &r frihet och sjdlvstandighet. Dessa positiva sidor
lyfts som avgorande faktorer for valet att driva sitt egna fOretag. Detta illustreras av

respondent G pa foljande sitt:

Eh, friheten. Det dr den som lockar mig skulle jag sdga. Ehm.. och att kunna vara flexibel.
Just att det dr jag som viljer vilka tider vi jobbar, men ocksé utifran att kunna ta snabba

beslut. Men det &r ocksa en kénsla, att det dr skont att vara sin egen. (Respondent G)

Dessa anledningar bidrar till att respondenterna aktivt valt att starta sitt foretag och driva det

utifran egna intressen och egna prioriteringar. Detta kan ses som tydliga pullfaktorer da

18



Finns organisationskultur i enmansforetag?
En intervjubaserad studie pa enmansforetag med kreativa yrken

Ahmad et al. (2014) menar att vanliga pullfaktorer &r bland annat sjdlvstindighet och att
kunna vara sin egen chef. Det empiriska materialet visar att mdjligheten dver att styre over
sin egen tid dr av stor vikt eftersom det ger en frihetskidnsla. Respondenterna vittnar om att
kontrollen 6ver vilka kunder som ska tas emot av foretaget ar viktigt och anses vara en frihet
1 sig. Att ha kontroll dver vilka kunder som tas emot innebér en kontroll dver vilket jobb som
kommer att behdva utforas. Det &r av stor vikt eftersom skapandet och utforandet av det
kreativa ér centralt 1 respondenternas tankesétt och ofta ligger till grund for de beslut som tas.
Ahmad et al. (2014) menar att kombinationen mellan push och pullfaktorer dr avgérande for
beslutsfattning inom foretagen. Det kan likna vid att respondenterna ibland maste ta vissa
typer av jobb for att fa en ekonomisk inkomst samtidigt som de styrs av det egna intresset och

onskan av flexibilitet och frihet. Detta fortydligas genom foljande citat:

... Ibland sdger jag emot mig sjdlv att ibland 4r det sa skont & man &r fri och man kan vilja att
inte jobba men, sa ibland sé sitter man dér och inte vagar siga "idag sa kan jag inte jobba".

(Respondent I)

Bakgrunden till 6nskan om frihet grundar sig dven 1 att respondenterna ként att de velat fa
utlopp for all sin kreativitet och kompetens. Manga av foretagarna dr méangsidiga i bade sin
kreativitet och kompetens och har dirav inte velat lasa sig till endast ett omrade. Att hitta en
anstéllningsform som fyller kraven for det arbete som de velat utfora har inte varit mojligt

och de har déarfor behovt skapa sin egna anstéllningsform genom sitt egna foretag.

Men att vara anstdlld innebér ju att ga in i den hér lilla boxen igen dir man bara ska gora en
viss grej och bara anvdnda en viss del av sin kompetens. Ju lingre jag sokte desto mer
upptickte jag att det var ju det jag ville gora, jag ville ju f4 goéra s& mycket som mojligt.

(Respondent E)

Det framforda citatet visar pa en komplexitet i pull/push kategoriseringen. Ahmad et al.
(2014) menar att nyttjande av sin kompetens och erfarenhet dr en pullfaktor. Samtidigt ar det
marknadsstrukturen som gor att studiens respondent pushas in i att starta foretag, nagonting
Dawson och Henley (2012) menar dr en tydlig pushfaktor. Ddrmed kan samma faktor ses
som bade en pullfaktor och en pushfaktor. Vidare har de positiva pullfaktorerna av personligt
intresse och egna virderingar genomsyrat hur respondenterna pratar om sig sjdlva och sitt

foretag. Det har dven lett till att minga svar pa frdgor under intervjuerna kretsat kring
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skapelseprocessen, det kreativa arbetet och respondenternas relation till skapandet, snarare dn

deras syn pa foretagsamheten.

Eh.. man kan vl egentligen sidga séhér att jag skapade min firma utifrén behovet att ha en
firma snarare 4n att jag ville starta.. Jag méarkte att ska jag kunna ta de hér jobben da maste jag

ha en firma. (Respondent C)

Ett resultat av deras passiva forhallningssatt till foretagets framgéng &r att det inte dr ndgon
som har tydliga strategier over varken hur de fir tag i kunder eller for hur foretaget ska
utvecklas. Denna avsaknad av strategier gar att koppla till hur deras personliga
forhdllningssatt och prioriteringar genomsyrar hur foretaget hanteras. Det individuella fokuset
gor dven att det gar att se stora skillnader i foretagsamheten jimfort med traditionell
forskning kring entreprendrskap. Den grund i entreprendrskap som Henrekson och Stenkula
(2016) forklarar som skapande av nya ekonomiska mojligheter och introducerandet av nya
idéer pd marknaden dr inte ndgot som definierar studiens respondenter. Det &r snarare
marknadsstruktur som skapat utrymme for deras verksamhet och deras existentiella
berdttigande. Utan att ligga en virdering i hur foretagsamt foretagen drivs gér det att se att
anledningar bakom att respondenterna har startat sina foretag och de personliga drivkrafterna

bakom detta har en avgérande roll i foretaget och hur organisationskulturen formas.

4.1.1 Hur skiljer foretag och person

Foretaget bara rédkar finnas, om man ska vara lite slarvig. Men det &r jag. (Respondent E)

Citatet fran respondent E representerar den gemensamma dasikt som finns hos studiens
respondenter da de ser fOretaget som en del av sig sjilva. Det tycks ofta vara svart for
respondenterna att skilja pa foretag och person vilket framkommer 1 fragor om foretaget da
svaren ofta uttrycks 1 form av att beskriva sig sjélva. Det uttrycks en harfin grins mellan de
som person och foretaget eftersom de sjdlva dr den enda faktorn som paverkar foretaget 1 sig.
Hur starkt de identifierar sig med foretaget yttras i olika grad hos de olika respondenterna
men manga har en kénsla av att de som privatperson standigt representerar foretaget eftersom

det dr de sjilva som dr foretagets varumérke. Vid fragor kring respondenternas tankar om
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kundmotet illustreras aterigen svarigheten att sirskilja individen frén foretaget. Majoriteten

har en kéinsla av att kunden snarare besoker de som person och inte nddvéndigtvis foretaget.

Jag tinker nog att det &r mig de tréiffar. Jag séljer ju in mig. Eftersom det dr ett
kunskapsforetag dér det ar jag som star for det sa.. ja. Det 4r nog mer jag dn foretaget. Det dr

mina ideer och hur jag ska jobba (Respondent G)

Eftersom respondenterna befinner sig i foretagssammanhang ar utgangspunkten att det dr den
sociala identitet som bor komma till uttryck men i dessa fall dr det mer komplext &n sd. Det
gér att tolka det som att respondenterna inte ser sig sjdlva som en del eller person i foretaget
utan foretaget som en del av dem sjdlva. Som Abrams och Hogg (2003) beskriver dr den
sociala identiteten beroende av sociala interaktioner eller grupper som individen ror sig 1.
Eftersom respondenterna i studien dr ensamma i sitt foretag och inte har ndgon grupp att ta
hinsyn till identifierar de istéllet sig med sin personliga identitet. Johannisson (2005)
uttrycker att genom att vélja vilka arbeten som ska utforas sa har foretagare mojligheten att
forma en del av sin egen identitet. D& respondenterna kan sitta en personlig pragel pa sitt
skapande och andra aktiviteter i kundmdten formar de darmed en del av sin identitet genom

foretaget.

Eftersom anledningarna bakom foretagens uppkomst dr grundande i respondenternas egna
kreativitet och onskan av frihet, genomsyras dven deras malsittningar med foretaget av
personligt relaterade méal. De personliga mél som uttrycks ar antingen kopplade till att kunna
utfora yrket pa heltid eller att kunna fokusera pa en tydligare nisch i foretaget. Snickarna vill
vara tydligt inriktade eftersom de drivs av intresset av den specifika nischen fore den
ekonomiska vinningen. Respondent G dr den enda som faktiskt uttrycker att hon har kunden 1
fokus nér det géller malséttning: ”Visionen dr vél att jag vill fa fler att lyckas och ni sina
drommar, det gér mig lycklig. Att gora skillnad och se att det dr fler som nér sitt mal”. Hon
lyfter dock att detta dr ndgonting som gor henne sjilv lycklig vilket &nnu en géng flyttar
fokuset frén foretag till person. Detta dr nagonting som kan tolkas utifrdn vad Schummer et
al. (2009) sager om att den individuella identiteten alltid kommer ta fokus frdn den sociala
identiteten nér det kommer till enmansforetagare. Eftersom de inte har ndgon grupp att ta
hinsyn till utan bara sig sjdlva kommer deras personliga behov alltid att styra. D4 samtliga

respondenter 1 stort identifierar foretaget som en del av dem sjdlva blir det ddrmed svart for
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dem att sitta foretagets behov framfor sina egna dven i foretagssammanhang. Detta leder till
att personliga mél dr det som lyfts och motivationen ligger i att véixa personligen. Utifrdn
detta gér det att tolka en integrerad identitet hos enmansforetagarna som skapas av den

personliga identiteten samt av organisationen.

Trots den starka sammankoppling mellan foretag och person finns vissa faktorer som skiljer
respondenterna ifrén sina foretag. Ofta dr det sddant som far ldsas mellan raderna eftersom de

sjdlva har svért att inse eller uttrycka detta. Detta exemplifieras i ett citat frdn respondent E:

... men vi héller pa att vdxa ihop, jag och mitt varumérke, me myself and I héller pa att véixa

thop. Men det &r en rétt go kinsla. (Respondent E)

Respondenten beskriver en kinsla av att vara pa vdg mot en djupare identifiering till sitt
varumirke vilket samtidigt markerar att det fortfarande finns en del av respondenten som
identifierar sig ifrdn foretaget. Nagonting som dnnu tydligare skildrar hur personen skiljer sig
frin foretaget illustreras 1 respondenternas beskrivning av kundmoéten. Samtliga respondenter
beskriver ndgon form av roll som de intar vid méte med kund vilket indikerar pé en form av

personlighetsforandring.

Ehm... jag skulle vil séga att den stora skillnaden &r att nér jag ér i kundmoten och sadér sé ar
jag val lite mer utat och extrovert, som privatperson dr jag kanske introvert. Man behdver ju

synas och man behdver ju ta mer plats. Det &r vél den stora skillnaden. (Respondent G)

Dessa fall motsédger darmed vad som tidigare yttrats angaende att person och foretag &r svara
att skilja. Det blir i kundmétet tydligt att respondenterna kan skilja pa sitt beteende i
foretagssammanhang och privata sammanhang. I dessa interaktioner yttras vad Abrams och
Hogg (2003) skulle beskriva som den sociala identiteten eftersom foretagets behov sétts
framfor de personliga. Detta motsidger dven en del av det som Schummer et al. (2019)
uttrycker angdende att enmansforetagare endast kan identifiera sig som individ eftersom de i

dessa sammanhang blir tydligt att de skiljer pa sig som individ och sitt foretaget.

4.2 Personlig touch speglas i organisationskulturen

En gemensam faktor for majoriteten av respondenterna &dr deras foretagsnamn da det

inkluderar nagon form av deras personliga namn. Det dr nagonting som tydligt signalerar till
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kunden att det dr personen i fraga som kommer att vara dem till tjinst samtidigt som det
skapar en personlig kédnsla. P4 samma sétt har de foretag som inte anvédnder sitt namn i
foretagsnamnet istillet valt att koppla foretagsnamnet till deras verksamhet for att skapa en
fortydligande bild av vad de som foretag gor. I dessa fall tycks dock foretagsnamnet inte
anvindas vidare mycket utan det har slutligen blivit deras personliga namn som @nda anvénds
ut mot kunder. Detta uttrycks av respondent G som menar pa att kunder oftast inte vet att

foretaget har ett annat namn &n hennes personliga namn.

Eh jag tror faktiskt att... kunderna kanske inte har en speciell bild av foretaget utan kanske
mer en speciell bild av mig. De flesta kunder ser inte foretaget och anvénder inte mitt
foretagsnamn utan anvinder bara mitt namn. Det dr s de rekommenderar vidare. Det dr

ganska fa som vet, det dr kanske fran fakturan de vet (Respondent G)

Foretagsnamnen kan ses som en artefakt inom foretagens organisationskultur eftersom det
handlar om négonting som gar att observera utifrdn. Som Hogan och Coote (2014) papekar ar
artefakter av stor betydelse for organisationskulturen di de bidrar till att nd ytterligare djup
inom den. Det kan ddrav ses som fordelaktigt for respondenterna att anvidnda sig av sitt eget
namn eftersom det bidrar till den personliga kénsla som ménga vill inneha. Detta gor att de
foretag som anvdnder sig av andra namn &n sina egna snarare kan hdmma
organisationskulturen &n styrka den eftersom resterande del av organisationskulturen &r mer

personlig.

Fokus pa kreativiteten och skapandet genomsyrar samtliga respondenternas intervjuer. Inom
filmproduktionen uttrycks att ett stilrent resultat dr viktigt medan snickarna trycker pa att
jobbet fungerar som en reklampelare och att kvalitén ar viktig. For respondent B ar det istéllet
viktigt att kunna uttrycka sin konstnérliga stil for att fa utlopp for sin personliga kreativitet:
“Det representerar ju dig sjdlv som.. assd konstndr”. (Respondent B). Den stil som
respondenterna strivar efter att uttrycka genomsyras i allt de gor och skapar en specifik
inriktning for foretaget. Alvesson (2015) pédpekar att upprepade handlingsmonster och
tankesdtt dr vad som utmirker ett foretags organisationskultur medan Philipson (2004)
fortydligar att artefakter dr sdnt som kunder och andra utomstaende kan observera och bilda
sig en uppfattning om fOretaget av. Detta gor att respondenternas stil och den inriktning

respondenterna har inom de kreativa yrkena kan ses som en tydlig artefakt i deras
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organisationskultur. Foretagets stil a4r dock ingenting som respondenterna menar &r
genomténkt 1 strategisk mening utan det dr snarare respondenternas kénslor och intressen som
paverkat foretagets inriktning. Darav kan detta dven tolkas som den djupaste nivan inom
Scheins (2010) modell for organisationskultur det vill sdga grundldggande antaganden. Stilen
eller inriktningen &r ndgonting som ar s& djupt rotat i respondenternas organisationskultur att
det varken ifrdgasitts eller lattvindigt skulle g att andra pa. Detta &r faktorer som Hogan och
Coote (2014) kdnnetecknar som grundldggande antaganden inom organisationskultur vilket

g0r att enmansforetagarnas stil kan tolkas som ett grundldggande antagande.

Hur arbetet ska utforas uttrycks som viktigt for ménga respondenter eftersom just skapandet
ligger i fokus for dem. Det handlar da ofta om att fa en sa bra slutprodukt som mojligt bade
for deras egen skull men dven for att skapa kundndjdhet som gynnar foretaget. Asikter om
hur arbetet ska utforas samt hur skapande ska ga till kan tolkas som respondenternas
varderingar vilket utgor ett av Scheins (2010) djup 1 modellen om organisationskultur. Flera
respondenter papekar att det dr viktigt att hélla fast vid sina vérderingar for att bibehélla sin
grundtanke om sitt foretag vilket gor att deras vérderingar paverkar vilka trender som som
ska foljas och inte. Detta uttrycks av respondent D, som arbetar med skdnhetsbehandlingar,

pa foljande satt:

Jag tycker mer om den hér dkta beréringen till exempel. Det ér lite.. ja. samtidigt 4r det vissa
maskiner som dr jdttebra, sa det dr inte det att det daligt, men det far liksom inte ta
Overhanden helt. tycker jag. For di tappar man den hér kontakten som faktiskt en behandling

e ocksd, Som blir 1dkande i sig eller att mé bra. (Respondent D)

Virderingar dr nagonting som paverkar beslutsfattningen inom ett foretag vilket i sin tur far
stor pdverkan pa organisationskulturen (Alvesson, 2015). Hogan och Coote (2014) menar att
véirderingar inte ska misstas for normer eftersom vérderingar dr sddant som inte dnnu dr fullt
forvintade utan kan fordndras. Respondenternas tankar om hur arbete ska utforas bor dock
inte ses som normer eftersom de dr beroende av respondentens personliga viarderingar samt

de trender som uppkommer.
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4.2.1 Organisationskultur fortydligas i kundmaotet

Ne men jag har ju en professionell sida som jag sitter pa saklart. Det gor ju att man kanske ér
lite extra pa tarna, lite mer.. inte hjdlpsam men lite mer... nidrvarande pa ett sant vis i en

professionell situation. (Respondent C)

For att kunna koppla respondenternas sitt att vara i samband med foretaget har fragor kring
hur de hanterar kundmdétet varit centralt. Respondenterna har varit noga med att uttrycka att
de hela tiden é&r sig sjdlva och att deras person &r drivande i kundmétet. Samtidigt har det
varit mojligt att gd djupare och se att manga delar ar kopplade direkt till foretaget. Trots att de
upplever att de dr sig sjédlva kliver de in 1 en roll 1 samband med interaktion med kund. Det
tydliggor att det finns en skillnad mellan beteenden i foretagssammanhang och det personliga
sattet att vara vilket bygger upp en del av foretagets organisationskultur. Hultman och
Hultman (2015) menar att individens identitet och sétt att vara speglas i organisationen. Hur
det slutligen ses utifran paverkas av kollegor inom organisationen eller organisationen i stort.
Eftersom véra respondenter dr enmansforetag forsvinner nivan dér kollegor har en paverkan
pa organisationskulturen. Detta gor att det endast ar individen och sjdlva organisationen som
kan paverka hur organisationen arbetar. Det gar att tolka ur detta som att i samband med att
de representerar foretaget viljer de att kliva in i en mer professionell roll. Som diskuterat i
4.1.1 kan detta fenomen forklaras genom att det skapas en integrerad identitet mellan den
personliga identiteten och organisationen. Genom att de gér in i en mer professionell roll sd
formas en organisationskultur. For respondenterna dr det nagot sa sjélvklart att de knappt
reflekterar kring det sjdlva vilket visar att den delen av organisationskulturen baseras pd ett
grundldggande antagande. Schein (2010) menar att ett sadant djup 1 en organisationskultur
kan grundas i en virderingen men nir denna vérderingen eller handling sker utan reflektion

har det snarare blivit ett grundldggande antagande.

Ett fortydligande exempel pa att den integrerade identiteten skapas relativt omedvetet ar
samtalet med en av snickarna, respondent I. Han tydliggjorde bestdmt under intervjuns gang
att han alltid var sitt absoluta jag vid mote med kund och i arbetet. Nar slutligen frdgan om
hur han &r nér han snickrar i hemmet sa yttrades en annan sida “det 4r bra att huset ligger dér
det gor, om vi sdger sa.. dd kan jag, jag kan verkligen tappa det.” . Anledningen bakom detta

var att han hemma inte behdvde hélla upp nagon fasad. Genom att gé in i en professionell roll

25



Finns organisationskultur i enmansforetag?
En intervjubaserad studie pd enmansforetag med kreativa yrken

menar vissa att de dven péaverkar hur de &r som personer. De ser sig fortfarande som sig

sjdlva, men citatet nedan styrker att de formas av foretaget.

Ehm... jag skulle vil séga att den stora skillnaden &r att nér jag ér i kundmoten och sadar sé ar

jag vl lite mer utat och extrovert, som privatperson ar jag kanske introvert (Respondent G)

Det visar aterigen att det ar kopplingen till foretaget som dr en av grunderna till att de blir just
en organisationskultur. Hultman och Hultman (2015) menar pé att det dr personen, kollegorna
och organisationen som pdverkar organisationskulturen och hur organisationen arbetar.
Samtidigt dr det kunden och den sociala strukturen 1 kundmétet som pdverkar respondentens
sitt att agera. Det gar att tolka denna personforidndring som en norm eftersom det fran
respondentens sida uppfattas som ett forvintat beteende. Hogan och Coote (2014) menar att
normer inte dr vérderingar och bor déarfor snarare ses som ett grundliggande antagande.
Forutom de grundldggande antagande som sker i kundmdtet bestir det dven av mer ytliga
artefakter och virderingar. Respondenterna vill ofta formedla en kédnsla om fGretaget eller sig

sjélva.

Jag har ju alltid varit mén om att det jag gor ska vara gjort med en komisk touch och man ska

sdga sig lite glad ndr man sett.. sett mig holl jag pé att sédga haha. (Respondent C)

Philipson (2004) menar att artefakter ar ett sitt for kunder att fa sig en uppfattning om
organisationen. De artefakter som skapas grundar sig ofta i respondenternas vérderingar eller
grundldggande antaganden som finns angdende den kédnsla som de vill formedla. Ett exempel
ar respondent B som vérderar att kunden ska kdnna sig trygg ndr den kommer till
tatueringsstudion. For att formedla den kénslan fokuserar respondenten B pa sitt sétt att vara:
“Att va Oppen, va trevlig.. ehmm. va en allmént skon person.”. Respondent H vittnar istéllet
om att rostlaget ndr en kund ringer dndras for att framstillas mer seriés som foretagare.
Schein (2010) menar att allt man kan se, kdnna och hora bildar en artefakt for

organisationskulturen, vilket 1 kundmotet blir allt fran beteende till rostlége.
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4.2.2 Organisationskultur skapas dygnet runt

Jag skulle vilja sdga att jag &r pé sétt och vis alltid 1 arbetstillstind sa att sdga och det har att
gora med just det hér att jag dr mitt varumérke. Inga ovriga jamforelser s& men om kungen gar
ut pa gatan och gar in pa Ica sa kan han inte vara Carl, utan han ar kungen, han ar alltid

kungen. (Respondent E)

Som ndmnt 1 avsnitt 4.1.1 har studiens respondenter svért att separera foretag och privatliv.
De vittnar om att de representerar foretaget pa nagot sétt hela tiden d&ven om de inte aktivt
arbetar. Hultman och Hultman (2015) menar att en for stark koppling till sin organisation kan
ha negativ paverkan pd balansen mellan arbete och fritid. Samtidigt menar Johannisson
(2005) att gransen mellan privatliv och arbetsliv bor minimeras for att na framgang som
entreprendr. Dessa teorier motsétter sig och skapar nagon form av paradoxalt synsitt till hur
enmansforetagare bor forhalla sig. Respondenternas forhéllningssétt varierar en del. Nagra av
respondenterna ér tydliga med att de stdndigt och jimt kénner att de representerar foretaget
medan vissa menar pa att de dr duktiga pa att separera det. Samtidigt, vid ndrmare eftertanke,
andrar de sitt svar och menar att de alltid har det i bakhuvet. Det gar att tolka som att det

grundar sig i en medvetenhet eller omedvetenhet i hur mycket foretaget foljer dem.

Om en kund skriver nio pa kvéllen men jag kanske sagt till mig sjélv att jag kommer inte
svara pa mejl eller forfragningar for, assa efter klockan sex. dé kan det bli att jag kdnner att
det blir, jag ska svara s& fort som mdojligt, da blir jag béttre pa kundservice &n en annan

tatuerare som kanske véntar i tva dagar. (Respondent B)

Ovanstdende citat visar svarigheten med denna vardagsbalans dér respondenten aktivt séger
att hon inte ska svara kunden efter klockan sex, men att det sedan &r svart att folja. Detta kan
tolkas som en del av organisationskulturen da Smircich (1983) menar att
organisationskulturen har effekt pd handlingsmonstret i en organisation. Genom att de &r
enmansfOretagare visar de en véldigt stark identifikation med sitt jobb vilket gor att foretagets

organisationskultur d&ven gar ut éver personens privatliv.

“Sé att nidr jobbar jag och nir jobbar jag inte, I don't know.” (Respondent E)
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Genom att det manga génger blir sjdlvklart att personerna kommer att jobba med foretaget
dven under sin privata tid bidrar det till en organisationskultur som &r formad av det
grundldggande antagande att jobbet kommer ga ut 6ver det privata och att det dr en del av att
vara egenforetagare. Johannisson (2005) menar att detta dr en viktig del for att nd framgéng
men utifrdn vart material dr det snarare en konsekvens av att vara enmansforetagare och

standigt identifiera sig med sitt foretag.

4.3 En dynamisk process

Det gér att se tydliga samband mellan att personen paverkar foretaget och att personen dven
paverkas av foretaget. Detta &r ndgonting som inte dr statiskt utan dr under stindig férdndring
vilket innebdr att det &r en dynamisk process som paverkar personen och dess identitet samt
foretaget och dess organisationskultur. Som diskuterat 1 avsnitt 4.1 4r det personliga
drivkrafter och overvdgande pullfaktorer som dr avgorande for att foretaget skapats och vad
som ligger i fokus i det. Vidare lyfts den svara balansen mellan privatliv och foretag, vilket
mynnar ut 1 en typ av integrerad identitet da respondenterna kdnner att de stindigt
representerar foretaget. Denna integrerade identitet dr sedan det som ligger till grund till hur

organisationskulturen yttrar sig i kundmatet vilket redogors 1 avsnitt 4.2.1. For att illustrera

detta dynamiska samband har en modell skapats, se figur 1.

R Person

1, Organisations-
ﬂhtfﬂ kultur

ElJForetag

% Integrerad
identitet

Figur 1: En enmansforetagares dynamiska process
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Modellen bygger pé att personen och dess drivkrafter paverkar foretaget vilket leder till att
det genom foretaget skapas en integrerad identitet eftersom personen representerar foretaget
dven privat. Denna integrerade identitet pdverkar sedan organisationskulturen eftersom
respondenterna vittnar om att de gér in 1 vissa roller ndr de méter sina kunder. Genom den
integrerade identiteten kommer fOretagets organisationskultur dven att folja personen i
privatlivet. Detta skapar en dynamisk process som ir stindigt fordnderlig. Nedan foljer ett

antal exempel for att fortydliga denna illustration.

Absolut. Sen sé &r jag vil ganska mycket att det hér foretaget ska bygga pa mina personliga
varderingar ocksa. Det dr vl en kombination liksom. Jag behover ju forma vem jag ska vara

utifrdn foretaget (Respondent G)

Nu kan jag dnda liksom, dven fast det inte alls &r min uppgift att hjélpa ndgon att fickparkera,
sd kan det dnda vara att jag kommer in i den... och det &r ju 4ndé det professionella att vara
dar hjalpsam och sdga "okej men nu ska vi l6sa den hér situationen". S& forsdker man ju
hjélpa till dven fast jag inte behdver hjdlpa den ménniskan egentligen, men i och med att man
har gjort det s& mycket i sitt jobb s& kan det bli att man hamnar dér dnd4, pa gott och ont

(Respondent C)

Tolkningen av den integrerade identiteten tydliggérs genom citaten ovan. Respondent G
vittnar om att foretaget ska bygga pd personliga virderingar samtidigt som foretaget sedan
dven formar henne. Genom denna integration av personen och foretaget framkommer en
integrerad identitet hos enmansforetagare. Det andra citatet visar hur organisationskulturen
paverkar personen dven privat. Trots att det inte dr ett arbetssammanhang efterlevs

organisationskulturen som skapats via den integrerade identiteten i privata sammanhang.

Tron pé sig sjilv, den sitter ju dér. Ah, det har ju , man blir ganska duktig pa, om man vill,
duktig pé att prata med folk for man far ju trédffa s& mycket olika méinniskor, speciellt kunder

liksom. Ehm, det r ju.. just att man blir duktig pa att ta folk.. (Respondent I)

Aven om inte alla respondenter uttrycker lika tydliga exempel som citatet ovan vittnar manga
om att framgéng 1 foretaget dven paverkar dem privat. Det handlar till stor del om att lyckade
projekt och arbeten forbéttrar respondenternas sjélvfortroende och sjdlvkansla vilket smittar

av sig bade pa foretagsrelaterade sammanhang men dven pa vardagen. Hultman och Hultman
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(2015) menar att hur en organisation dr péaverkas av individen, arbetsgrupper och
organisationen i sig. Genom att organisationen i enmansforetag endast bestdr av en individ far
individen storre paverkan pd hur organisationen dr jamfort med en organisation dér det dvens
finns arbetsgrupper. Denna nira koppling gor att organisationskulturen 4 ena sidan blir
lattpdverkad och dynamisk eftersom den grundar sig i en individs vérderingar och
grundlidggande antaganden, samtidigt som den & andra sidan kan bli last om individens

varderingar och grundldggande antaganden inte dndras.

Nar du gor ndgonting som du egentligen inte vagar, sa vaxer du. Nar du borjar vixa sé blir
det.. det blir néstan som ett gift. Det &r omojligt for mig att dra ner for jag mérker hur mycket

jag dlskar utvecklingen och véxandet. (Respondent E)

For att styrka dynamiken i modellen visar ovanstdende citat att processen sillan stannar.
Samtidigt visar det dven pd att processen drivs av personen vilket gor att varje
enmansforetagare skapar en unik utvecklande process som dé& paverkas av modellens fyra

faktorer; personen, foretaget, integrerade identiteten och organisationskulturen.

5 Slutsats och diskussion

Studien visar att de olika anledningar som finns till att starta foretag paverkar hur starkt en
enmansforetagare identifierar sig med sitt foretag. Respondenterna 1 studien drivs mestadels
av pullfaktorer eftersom det 4r deras vilja att utfora sina intressen och Onskan om
sjdlvstandighet och frihet som lockar. Det har varit relevant att identifiera pull- och
pushfaktorer dd studiens resultat tyder pa att de bakomliggande anledningarna till att starta

foretag kan ha en betydande effekt pé organisationskultur i enmansforetag.

Studiens resultat visar att det finns en komplexitet gédllande hur foretag och person skiljer sig
i enmansforetag. Respondenterna har en snarlik homogen syn pa hur foretag och person
skiljer sig 1 enmansforetag. De vittnar om att de sjélva oftast identifierar sig med foretaget
och att de upplever att kunderna snarare méter dem som person dn som foretag. Daremot
visar flertalet uttalanden att respondenterna medger att de gar in i en roll i
foretagssammanhang vilket tyder pa att de dven sirskiljer sig frdn foretaget. Denna

komplexitet grundar sig 1 att gransen mellan person och foretag dr tunn eftersom deras
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intresse, behov och personliga mal genomsyrar deras foretag. Det &r nagot som styrker
tidigare forskning av Schummer et al. (2019) som menar att den personliga identiteten
genomsyrar enmansforetag. Dédremot visar resultatet att det verkar skapas en form av
integrerad identitet som grundar sig i den personliga identiteten men samtidigt paverkas av
organisationen och dess sociala sammanhang. Hultman och Hultman (2015) menar att en {for
stark koppling till sin organisation kan ha negativ pdverkan pd balansen mellan arbete och
fritid. Studien kan inte pavisa varken negativ eller positiv paverkan pa balansen utan kan
snarare bekrifta att respondenterna identifierar sig med foretaget vilket skapar en stark
koppling. Detta resulterar i1 en integrerad identitet som slutligen gor det svart for en

enmansforetagare att skilja person och foretag.

Baserat pa studiens resultat gar det att finna organisationskultur dven i organisationer som
endast bestar av en individ. Organisationskulturen uttrycks genom artefakter, varderingar och
grundliggande antaganden. [ studien har kundmdtet visats vara mest centralt for
organisationskulturen dé alla tre djup har varit kopplat till det. Artefakter uttrycks genom hur
foretagarna agerar mot kunderna vilket 1 sin tur baseras pa deras vidrderingar och
grundlidggande antaganden. Resultatet motsitter sig Hogan och Cote (2014) som menar att
for att ndgonting ska bli ett grundldggande antagande maste det forst fortydligas i foretagets
artefakter for att pa sa sitt paverka beteendet hos medarbetarna. Studien visar att det i
enmansforetag snarare ar tvartom eftersom grundldggande antaganden och vérderingar

istéllet ger paverkan pa de artefakter som uttrycks.

Hur organisationskulturen yttrar sig hos enmansforetag blir aningen komplext eftersom den
ar ytterst beroende av endast en individ och préglas av individens personliga virderingar och
grundldggande antaganden. Den gemenskap som exempelvis Schein (2010) och Alvesson
(2015) lyfter vid forskning om organisationskultur suddas ut och det blir istéllet individen
som sdtts i fokus. Hultman och Hultman (2015) menar att en organisations sétt att vara
vanligtvis paverkas av individen, arbetsgruppen och organisationen. Studien visar att
individen 1 enmansforetag far betydligt stérre paverkan pd organisationskulturen da

arbetsgruppen inte existerar.

Studien har resulterat i en modell, se figur 1, som illustrerar sambandet mellan personen,

foretaget, den integrerade identiteten och organisationskulturen. Resultatet visar att driva
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enmansforetag dr en stindigt fordnderlig process som bade fordndrar hur personen ser pé
foretaget och hur personen dr 1 vardagen. Organisationskulturen sprider sig over
organisationens granser och ut till personens privatliv. Genom att organisationen endast
bestar av en individ grundas organisationskulturen i dennes virderingar och grundliggande
antaganden vilket gor att organisationskulturen snabbt kan dndras eftersom det inte finns
nagon grupp som maste forhdlla sig till dessa dndringar. Det gor att organisationskulturen
bade blir lattpaverkad och dynamisk samtidigt som den daremot kan bli last vid personliga

asikter och tankar.

5.1 Reflektion och vidare forskning

P4 grund av att stor del av studiens fokus landat pd individens inre tankar har det
psykologiska filtet blivit mer centralt dn forvéntat. Ur ett kritiskt perspektiv kan metodvalet
av intervju ses som problematiskt eftersom beteenden i form av artefakter och grundlaggande
antaganden mojligtvis hade yttrat sig tydligare vid observation. Att tolka skillnader mellan
vérderingar och grundlidggande antaganden har varit utmanande da det vid en del uttalanden
blivit svart att skilja pa vilket av djupen som uttryckts. Styrkan med intervjuerna har ddremot
varit att respondenternas vérderingar och tankar fatt lyftas vilket mojliggjort att

organisationskultur inom enmansforetag har kunnat studeras pé ett djupare plan.

Studien slar fast att organisationskultur finns i enmansforetag vilket dppnar upp for en mingd
vidare forskning. Nir det inte lidngre finns ndgon grupp som kan paverka
organisationskulturen dr omsténdigheterna annorlunda. Det gor att det finns stort utrymme att
vidare studera organisationskultur i1 enmansforetag for att forstirka forskningsomradet.
Vidare forskning bor fokusera pd enmansforetag i specifika branscher eller yrken for att
kunna se om olika faktorer spelar in, hur enmansforetag kan arbeta for att frimja sin
organisationskultur och dven jamfora vad som skiljer organisationskulturens grunder i

enmansforetag respektive organisationer med flera medlemmar.
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Informationsblad

Denna studie dr en kandidatuppsats for programmet Logistics Service Management pa Lunds
universitet. Studiens syfte dr att djupare undersoka fenomenet enmansforetag och arbetet

kring detta.

Intervjun kommer att beréra foretaget, hur det &r att jobba ensam och skillnaden mellan
arbete och privatliv. Deltagandet 1 studien innebér att en intervju kommer att genomforas via
telefon eller annan digital plattform. Intervjun berdknas ta omkring 60-90 minuter och hela
intervjun kommer att spelas in som ljudfil. Intervjun kommer att behandlas konfidentiellt
vilket betyder att du kommer att vara anonym och att materialet endast kommer nyttjas till
denna studie och raderas efter studien avslutats. Din medverkan é&r frivillig och kan nir som

helst avbrytas om sa onskas.

Anna Lundberg - an3220lu-s@student.lu.se

Anton Mathisson - an7236ma-s@student.lu.se

Logistics Service Management, Lunds universitet



Bilaga 2
Intervjuguide

Inledande fragor

— Beritta lite om dig sjdlv, alder? var du bor? vad har du for utbildning?
— Beritta om ditt intresse for “yrket”?

— Hur kom det sig att du starta eget foretag?

— Hur paverkade det foretaget och dig?

Foretaget

— Beritta om ditt foretag - Hur uppkom idén foretaget? Hur ldnge har det funnits, hur har det
utvecklats? Vad ar viktigt for dig nar det kommer till foretaget?

— Varfor det foretagsnamnet?

— Har du nagon foretagsvision? Uppsatta mal?

— Ser du pa foretaget pd samma sitt idag som nér det startades? Vad har éndrats?

— Har du en speciell bild av foretaget som du vill formedla till foretagets omgivning?

— Hur? Beritta - Har den fordndrats? - pé vilka sétt? Vad gor du for att efterleva den?

Bransch

— Hur ser det ut med trender i branschen?
— Hur péaverkar branschen ditt sétt att jobba?
— Hur ser du pa dina konkurrenter?

— Hur paverkar det ditt sétt att arbeta?

Kunder & natverk

— Hur 4r relationen till dina kunder? adterkommande? Engangskunder?

— Arbetar du med att bygga upp relationer till kunder? Hur? Samtal, kontakt?
— Hur paverkar kunderna ditt sitt att arbeta?

— Hur nér du dina kunder?

— Hur tror du dina kunder upplever foretaget?



— Har du nigra samarbetspartners? - natverk?

— Jobbar tillsammans med andra? Aterkommande?

Att jobba ensam

— Vad idr den storsta utmaningen med att jobba sjalv?

— Vad motiverar dig att arbeta sjalv?

— Hur far du inspiration? - nitverk? - forebilder?

— Har du funderat pi att utvidga verksamheten? varfor/varfor inte?
— Hur ser en “vanlig” dag pa jobbet ut?

— Har du speciella rutiner?

— Hur hanterar du framgéng? (firar?)

— Stoter du pa motgangar? Vilka? Hur hanterar du dem?

Arbete/privat

— Hur skiljer du pé arbete och fritid? Svart/l4tt? Tar med jobbet hem?

— Hur skiljer sig ditt sétt att vara pd arbetet respektive privat? - struktur, beteende
— Ténker att man dr foretaget eller tdnker att man &r privatpersonen?

— Kénner du att du representerar foretaget dven under privat tid? T.ex. pa stan

— Hellre anstilld 4n driva eget?

— Are foretaget som paverkar personligheten eller tviirtom?



