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Deltidsarbetande heltidsstudenter

Hur ser studenternas resa in i organisationen ut?

Josefin Malmevik & Fanny Sandegren

Sammanfattning

Deltidsarbetande studenter ar en vaxande grupp pa manga arbetsplatser idag. Syftet med denna studie
ar att utforska hur de deltidsarbetande heltidsstudenterna upplever resan in i organisationerna déar de
arbetar. For att fa djupare forstaelse for studenternas upplevelser har deras resor tolkats utifran teorin
om organisatorisk assimilation. Under arbetet med studien har tre fragestallningar besvarats: 1) hur har
deras bild av foretaget forandrats fran tiden innan de borjade dar fram till idag? 2) hur har relationerna
till chefer och kollegor pa foretaget utvecklats? 3) vilket inflytande har deras roller som studenter och
yrkesverksamma haft dver resan in i organisationerna? Halvstrukturerade livsvérldsintervjuer har
anvants for insamling av data, eftersom det ar ett passande verktyg nar nyanserade skildringar av en
individs upplevelser efterstravas. Insamlade data bearbetades sedan med hjélp av tematisk
analysmetod. Slutsatsen i denna studie ar att respondenternas upplevelser av deras resor in
organisationerna varierar till stor del. Detta pa grund av att saval individuella som kontextuella
faktorer fargar deras resa.
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Abstract

Part time working students are a growing group at many places of work today. The aim of this
study is to explore how the part time working full time students experience their journey into
the organizations where they work. This study explores part time working full time students’
experiences of the journey into the organizations where they work. In order to gain a deeper
understanding, the theory of organizational assimilation has been used to interpret the
students’ experiences. Three research questions have been answered during this study: 1) how
has their image of the organization changed since the time before they started working there
up until today? 2) how has the relationships with managers and colleagues in the organization
developed? 3) What influence has their roles as students and employees had on their journey
into the organizations? Semi-structured life world interviews have been used in the collection
of data. The data was thereafter processed using a thematic analysis method. The conclusion
of this study is that great variations can be found in the respondents’ experiences of
journeying into the organizations where they work. This is because of both individual and
contextual factors that influence their journey.
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Bakgrund

Inledning

Vérlden over arbetar idag manga studenter deltid utver sina studier (Creed, French, & Hood, 2015). |
Sverige ar 2016 hade fyra av tio heltidsstuderande ett deltidsarbete eller letade aktivt efter ett sadant
(Enlund, 2016) och studenter utgor idag en viktig kalla till arbetskraft for manga foretag (Broadbridge
& Swanson, 2005). Dagens studenter har helt enkelt handerna fulla nar det kommer till saval studier
som arbete. Holmes (2008) argumenterar for att dagens heltidsstudenter inte endast bor kallas for
studenter, just eftersom majoriteten av dem skiftar mellan tva roller - den som student och den som
yrkesverksam. Vidare menar Holmes (2008) att en 6kad insikt i de effekter kombinationen student och
yrkesverksam medfor skulle vara gynnsam for foretagen da storre forstaelse kan hjélpa arbetsgivare att
utnyttja de fordelar som kombinationen innebér.

Vissa studenter ser framst arbetet vid sidan av studierna som ett sétt att knyta kontakter infér framtiden
- for andra &r det ett sétt att bygga upp sjalvfortroendet genom att erhalla arbetslivserfarenhet (Sollitto,
Martin, Dusic, Gibbons, & Wagenhouser, 2016). Somliga studenter maste arbeta av ekonomiska skal,
andra gor det for att skaffa sig praktiska kunskaper som komplement till det teoretiska larandet
studierna bidrar med. Robotham (2012) har rapporterat att studenter som arbetar deltid upplever
positiva effekter i form av forbéttrade sociala fardigheter och 6kad formaga att kunna relatera till det
teoretiska larandet som utbildningen bidrar med. Negativa effekter har ocksa rapporterats, som
exempelvis att fritidsaktiviteter inte hinns med och en mindre tid &gnas at studier (Sollitto et al., 2016).
Manga studenter rapporterar aven om upplevelser av stress eftersom de kanner att det forvantas av
omgivningen att de kombinerar studierna med ett deltidsarbete (Holmes, 2008). Dessutom redogér
Sollitto et al. (2016) for att det visat sig i att i jamforelse med heltidsarbetare sa upplever
deltidsarbetare ofta att de saknar organisatorisk kunskap, inte ar lika involverade i arbetet och kanner
sig mindre tillfredsstallda pa jobbet.

| dagens samhalle finns det lagmassiga krav pa att organisationer ska skapa forutsattningar for att alla
medarbetare ska ha mojlighet att utvecklas och lara sig, med ett saval jamlikt som jamstallt perspektiv
i atanke (Diskrimineringsombudsmannen, 2013). For att kunna ta del av de forutsattningar
organisationen skapar kan det tankas att den arbetande individen bor uppleva att hen besitter kunskap
om - och dr involverad i organisationen dar hen arbetar. Detta betyder att det kan vara av intresse att
undersoka om - och i sa fall hur - forutsattningarna skiljer sig at bland olika kategorier av anstéllda for
att saledes synliggora eventuella ojamlikheter.

Det finns méanga olika dimensioner som kan paverka hur involverade och néjda medarbetare upplever
sig vara i en organisation, exempelvis relationer till kollegor och chefer, uppskattning, och
yrkeskompetens (Gailliard, Myers, & Seibold, 2010). Exempelvis for deltidsarbetande studenter kan
en stark relation till ens narmaste chef leda till att studenterna snabbare far kunskap om- och
identifierar sig med organisationen de arbetar i (Sollitto et al., 2016). Ytterligare en faktor som kan
spela roll for studenternas engagemang och trivsel i organisationen ar om yrkena ar relevanta for deras
studier. Att soka sig till yrken som &r av betydelse for ens utbildning indikerar att studenterna anser att
arbetet ar vardefullt, eftersom det kan vara forberedande infor framtida karriarer (Sollitto et al., 2016).
Lucas och Lammont (1998) visade dven i en studie att studenter tenderar att bli mer engagerade i sina



deltidsjobb nar de upplever att erfarenheter darifran kan vara anvandbara i deras tankta framtida yrken.
Kane, Healy och Henson (1992) har ocksa kommit fram till att sannolikheten for att deltidsarbetande
studenter ska trivas inom sina yrken ékar om de arbetar inom omraden som &r relevanta for deras
tankta karridrer.

Hur integrerad en individ &r i en organisation gar att forsta utifran teorin om organisatorisk
assimilation (Jablin, 2001). Modellen forutsatter att arbetet i fraga ar ett heltidsarbete, och har alltsa
inte i forsta hand utformats for att belysa den typ av anstéllningar som deltidsarbetande studenter
innehar. Faktum dr att detta varit en medveten avgransning, for att satta granser for vad
assimilationsteorin ska innefatta (Jablin, 2001). Men mot bakgrund av att deltidsarbetande studenter &r
en vaxande grupp, som finns representerad pa manga arbetsplatser idag, blir det viktigt att forsta dven
denna grupp utifran ett assimilations-perspektiv. Vi vill alltsa skifta fokus till gruppen heltidsstudenter
som arbetar deltid inom omraden relevanta for deras utbildningar och belysa vilka aspekter de
uppfattar som framjande respektive hindrande nar det kommer till att bli en del av organisationen dar
de arbetar.

Syfte och fragestillningar

Syftet med denna studie &r att utforska hur de deltidsarbetande heltidsstudenterna upplever resan in i
organisationerna dar de arbetar. Detta har brutits ner i ett antal fragestallningar for att ge riktning under
arbetets gang:

1. Hur har respondenternas bild av foretaget forandrats fran tiden innan de borjade dar fram
till idag?

2. Hur upplever respondenterna att deras relationer till chefer och kollegor pa foretaget har
utvecklats och hur kan det tankas ha paverkat deras resa in i organisationen?

3. Hur upplever de att rollen som student respektive deltidsarbetare har paverkat deras resa
in i organisationen?

Begreppsdefinitioner

Begreppet chef anvands i denna uppsats for att symbolisera den individ pa foretaget som ar
overordnad respondenterna. Manga olika termer kan anvéndas for att beskriva en sadan position, bland
annat arbetsledare, ledare, Overordnad. For att vara konsekventa i skrivandet kommer endast ordet chef
att anvandas for att beskriva en senior ledare, trots att respondenterna ibland anvéant andra ord. Om
begreppet handledare anvénds refererar det en person som har tilldelats ansvaret att l1ara upp en
nyanstélld.

Begreppet heltidsstudenter refererar till studenter som laser en utbildning pa helfart (100%) vid
hogskola eller universitet. Deltidsarbete forstas som en anstallning dar personen arbetar under 100%.
Nagra av respondenterna arbetar ibland heltid under en vecka - andra arbetar cirka 20 timmar i
manaden. Hur stor omfattning deltidsanstéllningarna har skiljer sig darmed at mellan respondenterna.



Teoretiskt ramverk och
kunskapslage

Nedan redogors for studiens teoretiska utgangspunkter. Teorin kring organisatorisk assimilation utgor
denna studies huvudsakliga ramverk. Som stod for att fordjupa forstaelsen for vissa aspekter den
organisatoriska assimilationsteorin berér kommer begrepp fran teorierna kring socialisationstaktiker
och roller utgdra kompletterande verktyg. Teorierna delar ett antal likheter men belyser samtidigt olika
aspekter av en individs resa in i en organisation. Kapitlet redogdr aven for tidigare forskning inom
amnet.

Organisatorisk assimilation

Forskning kring anstalldas integrering - det vill séga nér de borjar, utbildas och arbetar inom
organisationer, ar ett omstritt omrade. Det rader annu inte konsensus om vilka begrepp som bér
anvéndas for att beskriva processen eller vilka beteenden som bor tas i beaktande (Gailliard et al.,
2010). En teori som funnits med sedan tidigt 1980-tal ar organisatorisk assimilation. Nar teorin
introducerades beskrevs den av Jablin (1984 i Jablin, 1987) som den process som uppstar nar nya
medarbetare inkorporeras in i organisationskulturen pa ett foretag. Processen utgors av tva
overgripande dimensioner. Den ena dimensionen ar medvetna och omedvetna ansatser fran
organisationens sida till socialisation av anstallda. Den andra dimensionen bestar av anstalldas forsok
till att anpassa bade sina roller och miljon pa foretaget utefter deras individuella behov. De tva
interaktiva och 6msesidigt pagaende processerna antas dven utgora grundlaggande aspekter av en
individs rollskapande i en organisation (Jablin, 1987). Med rollskapande menas att en individ i en
organisation sjalv har mojlighet att definiera sin roll (Haga, Graen, & Dansereu Jr, 1974).
Jamforelsevis innebér rolltagande att en individ har lite utrymme till att sjélv definiera sin roll - den
bestams istéllet av organisationen. Jablin (1987) menar att organisatorisk assimilation ofta presenteras
som bestaende av olika faser i en linjar modell. Den forsta fasen tar vid redan innan individen har
borjat pa arbetsplatsen - sa kallad anticipatory socialization phase. En del av anticipatory socialization
phase kallas for organizational anticipatory stage och avser den tid dér en individ soker arbete pa
olika organisationer och formar uppfattningar om dem. Dessa uppfattningar formas av hur
rekryteringsprocessen ser ut och férvantningar pa arbetet och organisationen (Jablin, 2001). Féljande
fas ar entry phase, vilket utgors av den forsta tiden pa den nya arbetsplatsen. Denna period praglas ofta
av osédkerhet och dverraskningar dar skillnad mellan verklighet och férvantningar synliggors. Nésta fas
bendmns long-term metamorphosis phase. | denna fas sker ofta rollférhandling och konflikthantering
(Jablin, 2001).

I och med uppdelandet i olika faser féljer svarigheter med att avgora var en fas slutar och en annan
borjar. Jablin (2001) menar att den organisatoriska assimilationen ibland till och med kan fortsétta
aven efter att en person l&mnat en arbetsplats. Ett antagande som féljer med den linjara modell som
presenteras av Jablin (1987) ar att medarbetare gradvis fram till att de slutar kommer att kdnna sig mer
och mer som en del av organisationen. Detta &r ett antagande som ifragasétts av bade Bullis och Bach
(1989) och Myers och Oetzel (2003) som menar att det snarare &r rimligt att anta att hur integrerad en
anstalld upplever sig vara varierar 6ver tid. Upplevelsen paverkas dven av forandringar som intraffar i



det organisatoriska livet samt efterféljande erfarenheter de medfér. Med andra ord kommer graden av
assimilering sannolikt att skifta under tiden som en individ verkar inom en organisation.

Flera forskare, daribland Bullis (1999) och Turner (1999), féredrar begreppet organisatorisk
socialisation framfor assimilation. Organisatorisk socialisation avser den process varigenom en individ
forvarvar de formagor och sociala kunskaper som behdvs for att ta plats i en organisation (van Maanen
& Schein, 1979). Det kan &ven beskrivas som det handelseférlopp dar medarbetare gar fran att sta
utanfor en organisation till att bli en del av den (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo, & Tucker, 2007). |
sin studie argumenterar Bauer et al. (2007) for att en tydlig bild av sin roll, forméga att kunna hantera
situationer och social acceptans &r nyckelfaktorer nar det kommer till en individs
socialisationsprocess. De menar att dessa faktorer kan ha en positiv inverkan pa nyanstalldas
prestationsnivaer, attityder till arbetet och vilja att stanna kvar langre pa arbetsplatsen. Féljaktligen har
teorierna om organisatorisk assimilation och socialisation mycket gemensamt och anvands ofta inom
forskning for att beskriva liknande processer. Angaende att foredra begreppet socialisation framfor
assimilation forklarar Bullis (1999) att hennes val beror pa den historia och medfoljande kopplingar
som foljer med den allménna definitionen av ordet assimilation. N&rmare bestdmt att forknippas med
att minoritetsgruppers kulturer absorberas in i den dominerande kulturen och sedermera upphor att
existera. FOr att undvika eventuella forvirring kring att organisatorisk assimilering innebér att en
individ maste ge upp sin identitet for att bli en del av organisationen menar Bullis (1999) att begreppet
socialisation &r att foredra. Da assimilering och socialisation tenderar att anvandas for att beskriva
liknande processer, anser Bullis (1999) att det borde vara rimligt att kunna referera till fenomenet i sin
helhet som socialisation. Myers och Oetzel (2003) argumenterar tvartom for att assimilation &r ett
anvandbart uttryck vid analys av nyanstalldas borjan vid ett foretag da det belyser att det inte bara ar
organisationen som bor anstranga sig for att den nya medarbetaren ska bli en del av foretaget. Det
kravs aven en insats fran medarbetarens sida for att hen ska bli accepterad av de redan etablerade
medarbetarna inom organisationen. Utdver anmarkningar for ordval har organisationsteorier dverlag
fatt utsta kritik for att de framstalls som en neutral modell dar samma forutséttningar rader for alla
individer inom en organisation (Acker, 2000). Teorin om organisatorisk assimilation ar inget
undantag. Assimileringsprocessen framstélls som neutral och potentiella skillnader fér exempelvis
kvinnor och minoriteter tas ofta inte i beaktande (Bullis, 1999; Hood & Koberg, 1994). Det faktum att
mojligheter till assimilering dven kan se annorlunda ut for deltidsarbetande studenter &r en aspekt som
lyfts fram i denna studie.

Scott och Myers (2010) menar att den traditionella forstaelsen for bade organisatorisk socialisation
och assimilation & ena sidan har bidragit till en 6kad forstaelse for delar av den organisatoriska
integrationsprocessen. A andra sidan har den samtidigt resulterat i en férdelning som ger en
missvisande bild av fenomenet. En uppdelning har skapats da det antingen fokuserats pa befintliga
organisationsmedlemmars forsok att socialisera in nyanstallda eller nya medarbetares anstrangningar
for att bli medlemmar - tva processer som egentligen interagerar med varandra. Scott och Myers
(2010) hénvisar till organisatorisk assimilering som “MNs” (Membership Negotiations). De menar att
assimileringsprocessen sker genom att medlemskap i organisationer standigt forhandlas och
omforhandlas. Pagaende kommunikativa processer som uttrycks i form av forvantningar pa roller,
normer inom organisationen, identiteter, och sa vidare, formar medlemmarnas bild av organisationen
och deras forhallande till den (Scott & Myers, 2010). Processerna kan vara bade medvetna och
omedvetna. Genom att ta hansyn till dessa kommunikativa processer menar Scott och Myers (2010) att
det blir lattare att rama in komplexiteten i den organisatoriska assimilations- och
socialisationsprocessen.



Som respons till den oenighet som rétt kring definitionen av organisatorisk assimilation erbjuder
Gailliard et al. (2010) ett alternativt multidimensionellt perspektiv pa processen som delvis bygger pa
Scott och Myers (2010) teori. | deras perspektiv framstélls organisatorisk assimilation som en
pagaende och émsesidig process som relaterar till ett antal dimensioner inom det organisatoriska livet.
I synnerhet argumenterar de for att skapandet av ett meningsfullt medlemskap i en organisation bor ses
som en dynamisk och mangfacetterad process snarare an den linjara bana som det i allméanhet utgas
ifran. Gailliard et al. (2010) utvarderar de olika sétt som assimilering pagar pa och forstar processen
som ett resultat av fortldpande interaktioner mellan personen som assimileras och medlemmarna i
organisationen. Deras studie utgar ifran de sex dimensioner som togs fram av Myers och Oetzel (2003)
nar de utvecklade Organizational Assimilation Index (OAIl), ett matinstrument for att undersoka hur
assimilerade medlemmar i en organisation upplever sig vara. De sex dimensioner de tog fram &r:

1. Bekantskap med chefer, da deltagare i deras studie upplevde bekantskap med sina néra
chefer som det forsta steget till att uppleva sig som en del av organisationen.

2. Att lara sig/acceptera kulturen pa arbetsplatsen. Det innefattar en forstaelse for hur saker
och ting fungerar i organisationen, vad anstéllda bor tanka pa och hur kommunikationen
forvantas fungera, exempelvis. Studiens resultat visade pa att nya medarbetare som inte
anpassat sig till normerna inte blir lika accepterade av medlemmar i organisationen som
de nya medarbetare som f6ljer normerna.

3. Erkannande - deltagarna i studien kanner sig mer accepterade i sin organisation om de far
hora att deras arbete ar vardefullt och de &r uppskattade. Det innefattar i detta
sammanhang bade bekréftelse fran chefer och en uppfattning av att det de gor ar vardefullt
for organisationen i dess helhet.

4. Involvering i organisationen ar den fjarde dimensionen. Om medlemmar &r involverade i
organisationen syns det genom att de letar efter satt som de kan bidra till féretaget,
exempelvis genom att visa intresse for arbetsuppgifter utdver sina egna eller ta pa sig mer
ansvar.

5. Yrkeskompetens - innebdr i detta sammanhang att veta hur arbetet ska utforas och kunna
gora det pa ett bra satt. Om en anstalld kan visa dessa drag tyder det pa att hen &r
assimilerad nér det kommer till denna dimension.

6. Den sista dimensionen Myers och Oetzel (2003) fastslog var anpassning och
rollférhandling. | denna dimension syns assimileringsgraden genom att den nya
medarbetaren anpassar sig till organisationen genom kompromisser dar hen rattar sig efter
klimatet i organisationen. Rollférhandling innebér att medarbetaren finner balans mellan
sina forvantningar och de forvantningar organisationen har.

Myers och Oetzel (2003) forutsatter att en medarbetare ibland kommer uppleva sig vara mer
assimilerad inom en dimension och mindre inom en annan. Detta foljer naturligt fran deras syn pa en
pagaende assimileringsprocess som paverkas av interaktioner innan, inom och potentiellt aven efter att
medarbetare ldmnar organisationen. Utifran de ovan namnda sex dimensionerna konstruerade Myers
och Oetzel (2003) en standardiserad enkat som utgjorde deras organisatoriska assimileringsindex.
Resultat fran Myers och Oetzel (2003) framstar enligt Gailliard et al. (2010) alltjamt som trovérdiga
men i behov av re-validering och potentiell utveckling, vilket de stravar efter att gora i sin studie, i
kombination med att definiera ett nytt perspektiv pa organisatorisk assimilering. Gailliard et al. (2010)
utOkade indexet med ytterligare en dimension: bekantskap med kollegor och Gvriga anstéllda. En
dimension de ansag saknades i Myers och Oetzel (2003) version av indexet som endast fokuserade pa
relationen till chefer. Gailliard et al. (2010) menar att deras studie ger stod for tanken att organisatorisk



assimilation méts béast om det tas hansyn till att det &r ett komplext och multidimensionellt fenomen
som bestar av manga sammanhangande aspekter av anstélldas liv i en organisation.

Denna studie utgar fran Gailliard et al. (2010) perspektiv pa organisatorisk assimilation. Alltsa att
organisatorisk assimilation &r ett dynamiskt fenomen dar samspelet mellan flera dimensioner bor tas
hansyn till for att fa forstaelse for processen. | kontrast till Gailliard et al. (2010) ar syftet med denna
studie att utforska hur de deltidsarbetande heltidsstudenterna upplever resan in i organisationerna dar
de arbetar — alltsa inte att kvantifiera och darmed kunna mata hur assimilerade medarbetare ar i en
organisation idag. Utdver de forandringar som intraffar i det organisatoriska livet kommer aspekterna
deltidsarbete och heltidsstudier lyftas in i studien for att undersoka vilken inverkan de har pa
respondenternas upplevelser av resan in i organisationen.

Socialisationstaktiker

Detta avsnitt kommer att behandla olika socialisationstaktiker. Den tidiga forskningen om
organisatorisk socialisation fokuserade pa att belysa organisationens socialiserande inverkan pa
individen och i synnerhet de aktiva insatser organisationen gor - sa kallade socialisationstaktiker (van
Maanen & Schein,1979). Nar van Maanen & Schein (1979) formulerade sin teori kring organisatorisk
socialisation identifierade de sex olika dimensioner. De menade att dessa dimensioner speglar hur
individers erfarenheter paverkar hur de ror sig mellan olika nivaer i organisationen.

Varje dimension utgors av tva taktiker som star i kontrast till varandra. Den forsta dimensionen ar
kollektiv och individuell socialisation. Kollektiv socialisation ar den taktik dér nyanstéallda grupperas
och far ga igenom liknande upplevelser, exempelvis att de far ga igenom utbildningar tillsammans.
Ofta resulterar kollektiv socialisation i en starkare vi-kansla (van Maanen & Schein, 1979). Motsatsen
till detta &r individuell socialisation, dar nykomlingar inte utbildas i grupp, utan utbildning sker istéllet
exempelvis genom att de tilldelas handledare som l&r upp dem. Effekterna av individuell socialisation
beror till stor del pa relationen mellan den nya medarbetaren och handledaren (van Maanen & Schein,
1979). Den andra dimensionen innehaller formell och informell socialisation. Formell socialisation
innebar att de nya medarbetarna under en period gar igenom en process som ar speciellt utformad for
dem. Den informella socialisationstaktiken innebar att det i borjan av anstéllningen inte gors nagon
tydlig atskillnad mellan den nya medarbetaren och de som redan & medlemmar i organisationen. Den
nya medarbetaren far alltsa ingen sarskild utbildningsperiod, utan far lara sig genom att testa sig fram.
I den tredje dimensionen definieras foljdriktig socialisation, det vill sdga att den process som ska leda
fram till att medarbetaren naturligt antar sin roll. Féljdriktig socialisation stélls i kontrast till
slumpmassig socialisation, vilket innebér att vagen fram till rollen som ska antas ar otydlig eller
standigt foranderlig. Dimension fyra innefattar fasta och varierande socialisationstaktiker. Den fasta
socialisationstaktiken avser huruvida organisationen har faststallt en tydlig tidplan for hur lange
socialisationen ska paga och om planen kommuniceras ut till den nya medarbetaren. Jamférelsevis
innebdr den varierande socialisationstekniken det motsatta. Serietaktik och atskiljande taktik aterfinns
i den femte dimensionen. Serietaktik innebér att den nya medarbetaren socialiseras med hjalp av en
erfaren medlem i organisationen som ger rad och std under processens gang. Atskiljande taktik
innebdr istallet att den nya medarbetaren far klara sig utan en vagvisare och darmed far bygga upp sin
roll pa egen hand. Den sista dimension handlar om ifall organisationen féljer en invigningstaktik eller
en avyttringstaktik. Den forsta taktiken avser att organisationen valkomnar den nya medarbetaren som
hen &r. Foljs istéllet den senare taktiken forsoker organisationen avlagsna och férneka vissa personliga



drag hos den nya medarbetaren. Malet &r att den nya medarbetaren ska formas och anpassas efter
radande normer inom foretaget.

De sex dimensioner som togs fram av van Maanen och Schein (1979) kondenserades sedan av Jones
(1986) som definierade tre nya socialisationstaktiksgrupper: kontextuella taktiker, sociala taktiker och
strukturella taktiker. Kontextuella taktiker innefattar de tidigare ndmnda kollektiva och individuella
taktiker samt formell och informell socialisation. | gruppen sociala taktiker aterfinns foljdriktig och
slumpmassig socialisation samt fasta eller varierande socialisationstaktiker. Slutligen innehaller
strukturella taktiker serie och atskiljande taktiker samt invignings- och avyttringstaktiker.
Socialisationsprocesserna kan sedan skattas som hoga respektive laga i de olika grupperna (Kowtha,
2018). Exempelvis skattar en socialiseringsprocess dar nyanstallda gar igenom ett gemensamt
utbildningsprogram hogt pa kontextuell taktik. Jamforelsevis kan en process dar en nyanstalld far lara
sig genom att testa sig fram och be om rad fran kollegor ses som Iag i kontextuella taktiker (Kowtha,
2018).

I denna studie anvands begrepp fran teorierna kring socialisationstaktiker som ett komplement till
teorin om organisatorisk assimilation. I synnerhet for att fa en djupare forstaelse kring insatser
beskrivna av respondenterna som kan tolkas som omedvetna eller medvetna forsok fran
organisationernas sida till att “socialisera in” dem i foretagen.

Roller

Ashforth (2001) definierar en roll som en position i en social struktur och en position som en given
plats i en social struktur. En social struktur kan exempelvis vara ett universitetet - och en given
position som finns i universitet & den som student. Saledes kan en individ som studerar vid universitet
sdgas besitta en roll som student. Ashforth (2001) utgar fran antagandet att innebérden av en roll ar
flytande och alltid kan férhandlas genom samtal och nya gemensamma forstelser. A andra sidan
havdar han aven att roller i organisationer bor faststallas till en viss man - men den mening som rollen
tillskrivs och hur det omsatts i handling ar nagot som forhandlas fram mellan individer pa
arbetsplatsen. Roller inom organisationer begransas pa olika satt, exempelvis genom fysiska platser
och tider. En deltidsarbetande student kan exempelvis tréda in i rollen som yrkesverksam den tiden
som hen befinner sig pa sin arbetsplats och i rollen som student nar hen befinner sig vid sitt
universitet. I och med att granser passeras kan det sagas forekomma en viss 6vergang mellan de olika
rollerna en individ besitter (Ashforth, 2001), exempelvis Gvergangen mellan att vara student vissa
dagar i veckan till att vara yrkesverksam andra dagar. A andra sidan ar det &r inte alltid sjalvklart att
gransdragningen mellan olika roller ar tydlig och skiftar i och med geografisk forflyttning och tider pa
dygnet (Ashforth, 2001) Yrkesverksamma som tilldelas mobiltelefoner och datorer av foretagen de
arbetar pa kan exempelvis utan storre svarigheter arbeta utanfor ordinarie arbetstid, vilket medfor att
gransen mellan rollerna yrkesverksam och privatperson blir otydlig.

Rollidentitet ar definitionen av de mal, varderingar, normer och interaktionsstilar som forknippas med
rollen (Ashforth, 2001). Ashforth (2001) forklarar att hans perspektiv pa begreppet rollidentitet i
grunden utgar fran att en identitet konstrueras i olika sociala sammanhang och paverkas av den sociala
kontext en individ befinner sig i. Han argumenterar for att individer delar upp sig sjalva och andra i
kategorier dar medlemmar i olika kategorier definieras i relation till andra kategorier - kategorin larare
blir meningsfull i relation till kategorin studenter, och sa vidare. | och med dessa uppdelningar féljer
forvantningar pa beteenden som generellt forknippas med olika roller. Med social identifiering menas



att uppleva tillhdrighet till en social kategori eller till en roll (Ashforth, 2001). Genom att identifiera
sig med en social kategori kan en individ uppleva en starkare tillhérighet till den gruppen. Vidare
belyser Ashforth (2001) att rollidentitet formas genom interaktion med savél samhéllet i stort som
andra sociala kategorier i det. Genom att interagera med olika individer tilldelas personer per
automatik olika roller, som pa arbetsplatser dér de som arbetar tillsammans blir kollegor till varandra.
Hur en person uppfattas av andra paverkar hur den personen ser pa sin roll i ssmmanhanget (Ashforth,
2001). De attribut som en roll tilldelas samt hur personen som innehar rollen agerar paverkar
omgivningens uppfattning av personen. Eftersom roller kan variera mycket kan diverse roller
framkalla olika ”jag” hos ménniskor, som dessutom varierar i styrka nir det kommer till identifiering
med rollerna. Somliga individer accepterar inte alltid den rollidentitet som de tilldelas som en
definition av vilka de dr. Med andra ord kan individer inneha olika roller utan att anse att de rollerna
definierar vem de ar som person. Motsatsen &r att definiera sig sjalv utifran den roll — sa kallad
rollidentifikation (Ashforth, 2001). Att definiera sig sjalv utifran en rollidentitet pa en arbetsplats sker
bland annat genom att kollegor och chefer bérjar behandla en som en professionell, yrkesverksam
individ — den bekréftelsen starker en individs sjalvbild kopplad till rollen (Ashforth, Sluss & Harrison,
2007).

I denna studie anvénds begreppen roller och rollidentitet som teoretiska verktyg for att fordjupa
aspekter av resan in i foretaget som teorin om organisatorisk assimilation berdr relativt kortfattat.
Teorin om roller blir relevant for denna studie eftersom den kan anvandas for att ge ytterligare nyans
till frigorna om hur den anstallde forstar sin roll, hur hen identifierar sig med rollen samt hur hen
identifieras av andra utifran sin roll. Djupare forstaelse for dessa aspekter mojliggoér en mer nyanserad
forstaelse av respondenternas resa in i organisationerna.

Tidigare forskning

Sokningen efter litteratur till denna studie har framst genomforts i databasen EBSCO Discovery
Service (EDS) och med hjalp av sokverktyget Google Scholar. Nar eftersdkningar genomfordes i EDS
kryssades alltid alternativet peer reviewed for, vilket innebér att samtliga artiklar som presenteras i
detta avsnitt har genomgatt referentgranskning. Baserat pa att denna granskning genomforts och att
samtliga artiklar &r publicerade i vetenskapliga tidskrifter anses de vara vetenskapligt granskade och
utgora palitliga kallor for information. Sokningen utgick fran specifika sékord som formulerades pa
engelska. Valet att anvanda engelska ord motiveras med att det mojliggor fler soktraffar. For att finna
litteratur relevant for studien formulerades foljande sdkord: students, part time employment, part time
jobs, organizational assimilation och organizational socialization. Nar for denna studie 1amplig
litteratur hittades utgicks det ofta fran den litteraturens kallforteckningar for att finna ny relevant
litteratur. Den litteratur som lyfts upp i detta avsnitt belyser vilka aspekter som har betonats inom den
tidigare forskningen angaende deltidsarbetande studenter.

For manga studenter idag utgor deltidsarbete vid sidan av studierna en naturlig del av att utbilda sig
vid universitet och hégskola (Moreau & Leathwood, 2006). Intresset for att forska om detta fenomen
har tilltagit sedan 1990-talet (Robotham, 2012) och fokus for flertal av studierna, varav de flesta ar
utforda i Storbritannien, har varit att undersoka vilka negativa och positiva effekter kombination
deltidsarbete och heltidsstudier har for studenter. An s lange har forskning kring studenter som
arbetar deltid genererat motstridiga resultat gallande positiva och negativa effekter. En av de studier
som genomforts inom dmnet positiva och negativa effekter for deltidsarbetande studenter &r av
Moreau och Leathwood (2006) - en av relativt fa kvalitativa studier inom omradet. Deras
longitudinella studie bygger pa intervjuer gjorda med ett antal studenter ur en kohortgrupp i
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Storbritannien. De menar att studenters egna redogorelser for sina upplevelser av att arbeta deltid har
fatt begransat med uppmarksamhet och att malet med deras artikel &r att bidra till att fylla denna
kunskapslucka. Moreau och Leathwood (2006) belyser att arbetsgivare tenderar att dra nytta av
studenternas “flexibilitet” — men att varken arbetsgivarna eller universiteten ar sarskilt noga med att i
sin tur forsdka anpassa sig efter studenternas behov. Flexibilitet sattes tidigare inom citationstecken
eftersom den typen av flexibilitet som refereras till har betyder att arbetsgivare i princip kraver att
studenterna alltid ska finnas tillgangliga for att arbeta. Om studenterna uppger att de inte ar
tillgangliga riskerar de att bli uppsagda (Moreau & Leathwood, 2006). Vidare visar resultat fran deras
studie &ven att de deltidsarbetande studenterna ofta far forsoka losa konflikter som uppstar i och med
kombinationen arbete och studier. Konflikterna bestar i forsta hand av att studenterna upplever att
tiden inte racker till for studierna, samtidigt som de kanner sig pressade att vara tillgangliga for
arbetsgivarna. For att hantera konflikterna anvander de sig av ett antal strategier, som att begrénsa
sociala aktiviteter och valja yrken dar de kan skapa sig en rutin — vilket ofta blir svart med tanke pa det
standiga kravet pa tillganglighet. Overlag upplever de intervjuade studenterna att det ofta blir kiampigt
med studierna i betydligt storre utstrackning &n vad de studenter som inte arbetar gor. Moreau och
Leathwood (2006) belyser att det flesta studenter i deras studie som arbetar deltid har begréansade
ekonomiska resurser och behdver ett deltidsarbete for att ha rad att studera. Aterkommande effekter av
deltidsarbete blir att manga studenter inte har tid eller méjlighet att involvera sig i universitetslivet,
upplever sig vara isolerade och har svart att skaffa nya vanner. Ytterligare studier kring amnet har givit
stod for att risken for stress och psykisk ohélsa ékar bland deltidsarbetande studenter (Canivet et al.,
2016; Virtanen et al., 2005).

Mer positiva resultat tyder pa att arbetande studenter okar sin anstallningsbarhet, forbattrar sina sociala
fardigheter och blir battre pa att planera sin tid (Robotham, 2012). De kan aven utveckla fardigheter
inom kommunikation, grupparbete och hantering av svara situationer - alla erfarenheter som kan vara
anvandbara inom manga olika yrken (Lucas & Lammont, 1998). Mckee (2000), Watts (2002) och
Robotham (2012) argumenterar for att utbildningsvéasendet bor anstranga sig mer for att skapa
forutsattningar som underlattar for studenter att kombinera arbete och studier. Genom att erkénna att
deltidsarbete i sig utgor larande, skulle upplevelsen av studietiden kunna forbattras.

Flera studier har visat pa att den framsta anledningen till att studenter arbetar vid sidan av studierna ar
for att tjana pengar. Exempelvis for att kunna uppréatthalla en viss levnadsstandard, for att slippa ta lan
eller for att ha rdd med andra omkostnader som uppstar i och med studier (Robotham, 2012; Moreau &
Leathwood, 2006; Lucas & Lammont, 1998). Robotham (2012) ndmner att 1% av de studenter som
deltog i hans studie arbetar inom ett yrke som &r relevant for deras utbildning. Andra studier (Canivet
et al., 2016; Moreau & Leathwood, 2006; Lucas & Lammont, 1998; Virtanen et al., 2005) l&gger ingen
vikt vid att betona om deras urvalsgrupper arbetar inom omraden relevanta for deras utbildningar.
Eventuella skillnader mellan studenter som arbetar inom yrken relevanta for deras studier eller
studenter som arbetar inom yrken som inte &r relevanta for deras planerade karriérer utvecklas inte i
dessa studier. Motivationen for studenter vars yrken inte ar tydligt forankrade i deras utbildningar &r
troligtvis inte i forsta hand att skaffa sig praktiska erfarenheter relevanta for deras tankta framtida
karridrer. Dock kan yrkesméssiga erfarenheter dverlag fortfarande vara en faktor som 6kar
anstallningsbarheten hos studenter, &ven om de inte &r direkt relevant for det yrke de soker

(Robotham, 2012). En studie som har redogjort for effekter hos studenter som arbetar med yrken
relevanta for deras utbildningar & McKechnie et al., (2010). | studien redogdrs det for att de studenter
som arbetar med yrken som ar relevanta for deras utbildning tenderar att vara mer engagerade i sitt
arbete. Vidare beskriver McKechnie et al., (2010) att studenter som arbetar deltid ofta blir battre pa att
kommunicera, arbeta i grupp samt att de utvecklar sitt sjalvfortroende.
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En av fa studier som lyft deltidsarbetande studenters assimilationsprocess ar Sollitto et al. (2016).
Sollitto et al. (2016) utgar fran Leader-member-exchange theory (LMX) nar de granskar vilka effekter
relationen mellan deltidsarbetande studenter och deras ndrmaste chefer har for assimilationsprocessen,
arbetsmotivationen, identifikation med organisationen samt karriérrelevans. Jablin (2001)
argumenterar for att en bra relation till ndrmaste chefer ar av yttersta vikt en lyckad
assimilationsprocess. LMX-teori har tidigare framst anvants for att belysa att kvalitén pa relationen
mellan chefer och heltidsanstéllda spelar stor roll for hur de anstéllda kommer uppleva sin
yrkesverksamma tid inom en organisation. Sollitto et al. (2016) vill belysa att kvalitén pa relationen
aven spelar roll for deltidsarbetande studenter nér det kommer till upplevelsen av en lyckad
assimileringsprocess. Urvalet i deras studie bestar av 133 amerikanska studenter som arbetar deltid.
Det klargors inte i beskrivningen av urvalet vilken omfattning respondenter som arbetar inom ett
omrade som har en tydlig relevans for deras studier. Data samlades in genom anvandandet av enkater.
Resultat fran studien visar pa att deltidsarbetande studenter som tycker sig ha bra relationer till sina
narmaste chefer upplever positiva effekter i form av motivation till att arbeta, karridrrelevans,
identifiering med organisationen och en mer effektiv assimileringsprocess. Relationen paverkar aven
hur viktigt och relevant studenterna upplever att deras arbete & — genom kommunikation har chefer
mojligheten att forklara vilken relevans det studenterna gor idag har for deras framtida karridrer.
Vélfungerande kommunikation innebér &ven att den deltidsarbetande studenten &r bekvdm med att
vanda sig till chefen for att fa stod och information i sitt arbete. Det ar sannolikt att studenterna forstar
att deras chefer har liknande erfarenheter av att arbeta som deltidsarbetare och saledes kan dela med
sig av relevanta tips for att dven de ska kunna bli fullvardiga medlemmar av organisationen (Sollitto et
al., 2016). Genom att visa 6ppenhet och inkludering gentemot deltidsanstallda studenter kan chefen
skapa ett klimat som ar fordelaktigt for saval studenterna som organisationen i sin helhet. En bra
relation dar den deltidsarbetande studenten kanner sig trygg med sin chef kan utgora en grund fran
vilken hen kan borja forma relationer till andra inom organisationen. Relationen &r &ven central for att
en deltidsarbetande student ska kunna erhalla vardefulla och positiva resultat i saval organisatoriskt
som personligt avseende. Sollitto et al. (2016) argumenterar for att eftersom den assimilationsgrad
som deltidsarbetare upplever kan variera 6ver tid kan det vara relevant att utvéardera vilka faktorer som
paverkar den upplevelsen — i synnerhet hur chefers beteende och kommunikation paverkar saval
graden av assimilation som den upplevda relevans deltidsarbetet har for studenternas framtida
karriarer. Sollitto et al. (2016) uppmuntrar till att betydelsen av relationer till 6vriga kollegor ar ett
omrade som bor uppmarksammas i framtida studier. De foreslar dven att intervjuer med saval de
deltidsarbetande studenterna och Gverordnade kan vara fordelaktiga nar det kommer till att fa en
djupare forstaelse for hur relationer utvecklas och vilka effekter den utvecklingen far.

Sammanfattningsvis sa har tidigare forskning till stor del fokuserat pa att kartlagga for- och nackdelar
med deltidsjobb vid sidan av studierna (Watts, 2002; Broadbridge & Swanson, 2005). | denna studie, i
likhet med Moreau & Leathwood (2006), lyfts studenternas egna beskrivningar av deras upplevelser.
Medan Moreau & Leathwood (2006) fokuserar pa hur deltidsarbetande studenter i Storbritannien
beskriver deras upplevelser av att férsoka uppna en balans mellan studier och deltidsarbete ska denna
studie framst fokusera pa studenternas perspektiv pa deras resa in i organisationerna dar de arbetar. |
likhet med Sollitto et al. (2016) ska de deltidsarbetande studenternas upplevelser tolkas genom att
applicera den organisatoriska assimilationsteorin — ett omrade som an sa lange inte fatt nagon storre
uppmarksamhet inom forskningsvarlden. Till skillnad fran Sollitto et al. (2016), som genomfor en
kvantitativ enkatstudie med fokus pa relationen mellan deltidsarbetande studenter och deras narmaste
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chefer, lyfts i denna studie studenternas egna beskrivningar av relationer till saval chefer som Gvriga
kollegor.

Metod

I Metodavsnittet kommer studiens metodval, urval, datainsamling, bearbetning och analys av data,
etiska Overvaganden och metodens tillforlitlighet att redovisas och diskuteras.

Metodval

Fokus for denna studie ar studenters upplevelser av deras resa in i organisationer dar de

arbetar. Darfor ansags en kvalitativ forskningsintervju vara ett lampligt verktyg for att

erhalla information, da denna metod mer precist fokuserar pa respondentens upplevelse av ett visst
fenomen (Kvale & Brinkmann, 2014). Narmare bestamt ar intervjuformen som anvénds i denna studie
den som Kvale & Brinkmann (2014) benamner som havlstrukturerad livsvérldsintervju. Denna
intervjuform lampar sig val for anvandning nér intervjuaren stravar efter att fa forstaelse for specifika
teman i respondenternas liv. Forfattarna definierar halvstrukturerade livsvarldsintervjuer som
intervjuer vars andamal ir att samla in ”...beskrivningar av intervjupersonens levda vérld utifran en
tolkning av innebdrden hos de beskrivna fenomenen” (Kvale & Brinkmann, 2014 s.45). Med valet att
anvénda de halvstrukturerade livsvérldsintervjuer Kvale & Brinkmann (2014) beskriver anammas i
denna studie ett fenomenoloigskt forhallningssatt. Darmed foljer dven ett antagande om att den
verklighet som &r av betydelse att studera &r verkligheten som den beskrivs genom respondenternas
uppfattningar. Detta antagande innebar i forlangningen att det forfattarna av denna studie erhaller
kunskap kring ar just respondenternas upplevelse av fenomenet som studeras. Vilket innebér att det
inte gar att dra nagra slutsatser om exempelvis resan in i organisationerna ur nagot annat perspektiv an
respondenternas. Angaende vilken typ av kunskap som kan erhallas beskriver Kvale och Brinkmann
(2014) att kunskap i kvalitativa intervjuer produceras genom den interaktiva process intervjuerna utgor
- ett stallningstagande som det dven kommer att utgas fran i denna studie. Genom fragor och svar
konstruerar intervjuare och intervjuobjekt gemensamt kunskap kring den intervjuades upplevelse av
ett fenomen, som sedan vidare formas genom de teorier, metoder och tolkningar intervjuaren
applicerar pa det insamlade materialet.

Det forsta intrycket intervjupersonen far av intervjuaren ar avgérande for hur intervjun kommer ga —
hen maste kéanna sig tillrackligt bekvam i situationen for att kunna 6ppna upp sig om sina erfarenheter
till en framling (Kvale & Brinkmann, 2014). Med dessa beskrivningar i atanke fattades ett beslut om
att dela upp intervjuerna mellan forfattarna av denna studie, sa att det endast skulle vara tva personer
vid varje intervjutillfalle. Valet att dela upp intervjuerna grundades i antagandet om att det skulle
forbattra mojligheten till att skapa en bekvam miljo dér intervjupersonen inte riskerar att kdnna sig
iakttagen av en tredje part. Valet av att anvanda halvstrukturerade intervjuer motiverades &ven genom
att det ar ett verktyg som 6ppnar upp for mojligheten att avvika fran intervjuguiden och stalla
foljdfragor. Tanken ar att dessa foljdfragor sedan ska ge en mer nyanserad bild av intervjupersonens
historia och aven ge utrymme till att nya synvinklar presenteras under intervjuns gang (Bryman,
2011).
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Né&r metodologi diskuteras behandlas ofta skillnaden mellan kvalitativ och kvantitativ

forskning (Bryman, 2011). Inom kvantitativ forskning ligger fokus generellt pa att mata

fenomen och kvantifiera data, medan kvalitativ forskning istéllet ar inriktad pa att tolka och

forsta olika foreteelser samt ar mer djupgaende och detaljrik i sin natur (Bryman, 2011). Da syftet med
denna studie &r att utforska hur de deltidsarbetande heltidsstudenterna upplever resan in i
organisationerna dar de arbetar och darmed fa djupare forstaelse for respondenternas upplevelse av en
specifik process ar det naturligt att utga fran en kvalitativ ansats. Hade malet istéllet varit att undersoka
hur manga av respondenterna som upplever assimileringsprocessen pa ett specifikt satt hade det
lampat sig battre med ett kvantitativt tillvagagangssatt. | verkligheten ar det dock sallan sa enkelt som
att det bara ar ett av dessa tillvdgagangssatt som anvands - de &r inte 6msesidigt uteslutande varandra.
Denna studie utgar framforallt fran en mer kvalitativ utgangspunkt, men det utesluter inte att den har
en del kvantitativa inslag. Ett exempel pa nér studien har influerats av ett mer kvalitativt tank ar vid
bearbetningen av empirin. Det ar svart att lyfta upp aterkommande teman utan att ta se till den
kvantitativa aspekten i hur manga av respondenterna som berattar om liknande upplevelser. Trots att
avsikten med studien inte &r att undersoka hur manga av respondenterna som upplever nagot pa det
ena eller det andra séttet kan det vara av intresse att se om en upplevelse av ett tema endast finns hos
en respondent eller om det &r nagot som aterkommer. Utan detta &r det svart att hitta aterkommande
teman vilket ar centralt i den analysmetod som anvants i studien.

Resonemanget bakom metodvalet i denna studie kan tydliggdras genom att intervjumetoden satts i
relation till en annan tankbar metod — enkatundersokningen. Reflektionen sag ut sa att anvandandet av
enkater kan bidra till att respondenternas kansla av anonymitet 6kar da de inte behover sitta ansikte
mot ansikte med nagon och beréatta om sina upplevelser pa arbetsplatsen. Eventuellt kanns det vid
genomfdrandet av en enkét mindre utlamnande att beratta om exempelvis negativa eller mer
personliga upplevelser pé arbetsplatsen. A andra sidan, kan en intervjuare som av respondenten
uppfattas som en van ges storre mojligheter till att stalla fragor som upplevas personliga och darmed fa
mer uttdmmande svar (Kvale & Brinkmann, 2014). En annan fordel med enkater ar att det blir svarare
att som intervjuare raka paverka respondenterna genom att nicka, le eller humma uppmuntrande och
pa sa satt styra dem for mycket. Kroppsuttryck och verbala reaktioner kan namligen styra intervjun
genom att ge positiva eller negativa intryck hos respondenten och sedan paverka svaren som féljer pa
de resterande fragorna. Dock behdver det inte alltid vara en nackdel, eftersom det ibland &r givande for
intervjuare att kunna styra intervjun i en viss riktning och saledes fa mer utvecklade svar inom vissa
omraden (Bryman, 2011). Ett liknande resonemang fordes kring anvandandet av ledande fragor i
intervjuguiden. Kvale och Brinkmann (2014) understryker att fokus inte bor laggas vid om fragor som
stélls &r ledande eller inte, utan snarare vart fragorna leder. Genom att ibland stélla ledande fragor
kunde samtalsriktningen under intervjun styras mot &mnen av intresse for studien. En sista fordel med
enkater ar att det ar lattare att na ut till fler respondenter pa kortare tid genom att exempelvis skicka ut
en enkat dver internet. Det primara malet ar dock inte &r att na ut till s manga respondenter som
mojligt, utan malet ar att fa en djupare forstaelse for respondenternas upplevelser. Slutligen &r
anledningen till att enkat med manga 6ppna fragor valdes bort som alternativ ar att en sadan enkét
antagligen skulle upplevas som energi- och tidskravande for respondenterna och darmed resultera i
“enkdéttrotthet” (Bryman, 2011). En f6ljd av en siddan tidskrdvande enkdt kan bli att farre véljer att
svara och att bortfallet saledes okar.

En intervjustudie har dock manga tidskravande steg (Bryman, 2011). Intervjuer maste genomforas,
transkriberingar skrivas och félja med en analys av ett ofta omfattande transkriptionsmaterial. Trots
medvetenhet om detta och den begransade tid som funnits for genomférande av studien sa foll valet
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anda halvstrukturerade intervjuer. En av anledningarna till detta ar dess flexibilitet. I en
halvstrukturerad intervju behdver inte intervjuschemat foljas exakt (Bryman, 2011). Denna aspekt
oppnade upp for mojligheten att stélla friare fragor kring @mnen som respondenterna tog upp for att fa
en djupare forstaelse for vad de menade. Okad frihet var till stor hjalp eftersom det gav utrymme till
att anpassa studien efter de olika teman som tog upp av respondenterna under intervjuerna.

Urval

Malet var att halla i cirka 10 halvstrukturerade livsvarldsintervjuer som sedan skulle ligga

till grund for analysen. Kvale och Brinkmann (2014) beskriver att antalet intervjuer for en
standardundersokning brukar vara mellan 5 och 25. Pa grund av den begransade tidsramen for denna
studie togs beslutet att det skulle bli fér ont om tid for att genomfora, transkribera och analysera fler an
tio intervjuer och darfor sattes gransen dar. Urvalsmetoden i den har studien bestar av en kombination
av ett malinriktat urval och ett bekvamlighetsurval. Malinriktat urval ar inriktat pa att fa kontakt med
respondenter som kan vara till hjalp for att svara pa studiens forskningsfragor (Bryman, 2011). Det
malinriktade urvalet valdes eftersom respondenterna behévde uppfylla relativt manga specifika krav
for att kunna besvara forskningsfragorna. Studien utgar ifran respondenter som ar heltidsstudenter som
arbetar deltid med ett arbete som &r relevant for deras utbildning. Med tanke pa att
assimileringsprocessen kan forstas som dynamisk snarare an linjar (Gailliard et al.2010), var det svart
att veta vart gransen skulle sattas for hur lange en respondent ska ha arbetat pa ett foretag for att kunna
ha en resa att reflektera 6ver. Slutligen beslutades det att respondenterna ska ha arbetat pa foretaget i
minst tva manader, for att det ska finnas en tidsperiod att reflektera 6ver. Nagon hogsta grans for
arbetad tid pa foretaget definierades inte. Bekvamlighetsurval innebér att forskaren anvénder sig av
respondenter som finns tillgangliga for dem vid tillfallet for studien (Bryman, 2011).
Bekvamlighetsurval valdes pa grund av att det &r ett bra satt att fa tag pa respondenter snabbt, vilket ar
ett maste da studien genomforts under en begransad tid. Eftersom bada dessa urvalsmetoder &r icke-
sannolikhetsurval kan resultaten i studien inte generaliseras till populationen (Bryman, 2011). Att
kunna generalisera resultatet till en stérre population &r dock inte avsikten med denna studie.

Datainsamling

Infér denna studie genomfordes en pilotstudie. Bryman (2011) tydliggor att en pilotstudie alltid borde
genomforas innan den faktiska studien om mojligheten finns. En pilotstudie kan bidra till battre
forstaelse for vilka intervjufragor som fungerar eller behdver omformuleras samt ge en bild av
studiens kvalitet i helhet. Utifran forskningsfragorna formulerades dvergripande teman som sedan
utgjorde grunden for de intervjufragor som anvandes i pilotstudien. Detta tillvagagangssétt liknar det
som Kvale och Brinkmann (2014) redogér for. Den intervjuguide som anvéandes gar att se i bilaga 2.
Ett malinriktat bekvamlighetsurval genomfordes och en student som uppfyllde kriterier for den tankta
malgruppen kontaktades. Studenten laser vid en storre uthildningsinstitution i en storstad i Sverige.
Studenten informerades om studiens &mne och tackade ja till att delta i pilotstudien. Innan intervjun
paborjades fick hen fick lasa igenom och signera tva missivbrev, dar det specificerades att deltagande
var frivilligt och att intervjun skulle spelas in. Missivbrevet innehdll &ven forfattarna till denna studies
kontaktuppgifter. Respondenten fick behalla ena exemplaret av missivbrevet. Efter intervjun sa
transkriberades det insamlade materialet omgaende. Da foljdfragor inte anvandes for att utveckla
respondentens svar blev intervjun betydligt kortare dn vad som tankt; cirka 10 minuter lang.
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Genomforandet av pilotstudien bekréftade att valet av forskningsdesign var lampligt med

tanke pa att syftet med denna studie &r att utforska hur de deltidsarbetande heltidsstudenterna upplever
resan in i organisationerna dar de arbetar. Respondenten delade med sig av intressanta svar som gav
inblick i hur hens upplevelse av resan in i foretaget kan forstas. En aspekt som noterades vid
reflektioner Gver pilotstudien &r att det vid framtida intervjuer skulle vara tvunget att vaga avvika fran
de specifika fragor i intervjuguiden. For att samla in mer material skulle det kravas betydligt fler
sonderings- och uppfoljningsfragor. Infor resterande intervjuer gjordes forberedelser genom att
diskutera kring ett antal sonderings- och uppféljningsfragor som skulle kunna anvéandas. Pa sa vis
skulle framtida respondenter kunna ombes att utveckla sina svar genom att stalla fragor i stil med
»varfor?”, “hur d&?” och pé liknande sitt. Forhoppningen var att anvindandet av utvecklingsfragor
skulle generera mer uttbmmande svar och darmed mer empiri till analysen. Ytterligare justeringar som
vidtogs efter pilotstudien var att omformulera och addera ett antal fragor i intervjuguiden, med
forhoppning om att starka dess kvalité. Den slutgiltiga intervjuguiden aterfinns i bilaga 2.

Nésta steg var att na ut till respondenter - de kontaktades med genom en annons som delades pa
Facebook samt Linkedin. Annonsen beskrev vilka respondenter som efterséktes och att det ar till en
kandidatuppsats. Ingen kompensation erbjéds for deltagande. Potentiella respondenter uppmanades till
att svara i privata meddelanden sa att ingen annan skulle kunna ta del av svaren, for att bevara
deltagarnas anonymitet. Publicerad annons genererade tips av bekanta pa potentiella deltagare.
Intressenter kontaktade &ven forfattarna personligen. De respondenter som kontaktades respektive
kontaktade kommer fran tva storre stader i Sverige och tre olika universitet, kommunikationen skottes
genom privata meddelanden. Tva av respondenterna ldser samma program och totalt representeras nio
olika utbildningar. Ingen av forfattarna av denna studie, som ocksa intervjuade, hade nagon direkt
koppling till de respondenter som respektive forfattare intervjuade.

Majoriteten av respondenterna blev rekommenderade av bekanta och hade ingen tidigare relation till
nagon av intervjuarna. Nar respondenterna kontaktades fick de i korthet forklarat for sig vad studien
handlade om. De informerades dven om hur tillgangligheten for att genomféra intervjuer sag ut och
respondenterna fick sedan komma med forslag pa tid och plats for intervjun. Malet var att i enlighet
med Brymans (2011) forslag forsoka sakerstalla att intervjuerna genomfoérdes i lugna miljoer dar
distraktioner av ljud och ménniskor undviks. Nastan samtliga intervjuer genomfordes pa
respondentens universitet i olika grupprum som bokades i forvag, forutom en som genomfordes i
respondentens hem. P& samma satt som i pilotstudien fick samtliga respondenter skriva under tva
missivbrev - ett som de behdll och ett som sparades. Intervjuerna spelades in pa mobiltelefoner och
fordes sedan over till datorer, varefter ljudfilerna pa mobilerna raderats. Bryman (2011) menar att en
inspelning av intervjun att foredra, sa att forskaren slipper fokusera pa att anteckna och istallet kan
lyssna uppmarksamt och stélla relevanta sonderingsfragor. Transkribering skedde genom anvandandet
av nedladdade transkriberingsprogram. Intervjuerna transkriberades av personen som héll i intervjun -
framforallt pa grund av att personen som genomforde intervjun har béttre forstaelse for hur
intervjuprocessen gick till. Hen har exempelvis en béttre insikt i icke-verbala samtalsmarkérer under
samtalet, varfor dessa kunnat skrivas med i transkriptionsmaterialet. Av samma anledning
genomfordes transkriptionerna sa snart som majligt efter intervjutillfallena. Malet var att halla i cirka
tio intervjuer och som en sékerhetsatgard bibeholls kontakt med elva intressenter. Nar intervjuer sedan
skulle bokas in var det en av de tdnkta deltagarna som valde att stélla in sin medverkan, vilket
resulterade i att totalt tio intervjuer genomfordes. Intervjuerna varierade i langd fran 26 till 55 minuter
men de flesta blev cirka 40 minuter langa. Den varierande langden berodde pa hur manga
uppfoljningsfragor som stalldes samt hur benagna respondenterna var att utveckla sina svar.
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Bearbetning och analys av data

Studien huvudsakliga analysmetod ar tematisk analys i enlighet med Braun och Clarke (2006). En
tematisk analys genomfors genom att formulera och hitta olika aterkommande teman i det empiriska
materialet for att sedan analysera dessa. Tematisk analys kan ske bade induktivt och deduktivt. Analys
av ett mer induktivt slag lagger tonvikten p& empirin - de teman som anvands ska genereras fran det
insamlade materialet och inte fran forskarens teoretiska kunskap. En deduktiv analys sker istallet med
teoretisk kunskap som grund. I praktiken bestar en tematisk analys ofta av en kombination av de tva
och sa aven i denna studie. Ett problem som Braun och Clarke (2006) lyfter upp &r att den deduktiva
analysen kan skapa en samre helhetsbild av materialet och da fokus endast ligger pa de delar av
materialet som ar relevanta for teorin. Samtidigt finns det ocksa svagheter med den induktiva analysen
- att en forskare ska kunna bortse totalt fran all tidigare kunskap och lasa materialet med ett helt 6ppet
sinne &r hogst otroligt.

Nér insamlade data bearbetades utgicks det fran de sex steg for tematisk analys som definieras av
Braun och Clarke (2006). Nar empirin transkriberades anvéandes en ortografisk transkriberingsmetod
(Braun & Clarke, 2006), det vill s&g att allt som sades av respondenterna skrevs ned. Nar materialet
sedan presenterats i denna studie har vissa nedskrivna uttryck, exempelvis “eh” och “ah” tagits bort, da
det ansags stora, snarare an att det tillforde nagot, till presentationen. Efter att intervjuerna hade
transkriberats lastes de igenom ett antal ganger for att forfattarnas forstaelse for materialet skulle
fordjupas. Materialet soktes sedan igenom efter koder som kunde tdnkas vara intressanta fér det
framtida arbetet. Nagra teman var redan formulerade innan sjalva kodningen tog vid.

De delar av transkriptionsmaterialet som beddmdes passa in i dessa teman placerades sedan i de
forutbestamda kategorierna bakgrund, relationer, roller, kultur och framtiden. Uppdelningen i dessa
kategorier baserades pa det i respondenternas beréattelser som kunde tankas vara intressant att
analysera utifran teorin kring organisatorisk assimilation. Sammantaget gar det att klassa som ett mer
deduktivt drivet tematiskt analysarbete. En risk med att arbeta pa detta vis ar som tidigare namnt att
helhetsbilden av materialet paverkas, da fokus ligger pa att samla in material som passar de teorier
som anvands. Samtidigt maste gransen for mangden data som ska anvandas i analysen dras nagonstans
och en subjektiv beddmning gjordes utefter vilka delar av materialet som var bast lampade att anvénda
i studien. Andra koder véxte snarare fram ur empirin for att sedan placeras i olika teman. Ett exempel
ar att det noterades att alder var en aterkommande aspekt i respondenternas berattelser, vilket fick
utgora en initial kodning. Under arbetets gang de koder som vuxit fram placerats i teman som i sin tur
bearbetats och sedermera omformulerats, definierats och namngivits. Pa sa vis véxte 6vergripande
teman fram som nu utgor de slutgiltiga resultatet i denna studie. Resultatet tolkades sedan av
forfattarna av denna studie i relation till de teorier som valts ut.

Etiska Overvaganden

Med hansyn till de forskningsetiska principer Vetenskapsradet (2002) formulerat for
samhéllsvetenskaplig forskning utformades ett missivbrev till respondenterna i studien (se bilaga 1). |
missivbrevet informerades respondenterna inledningsvis om studiens karaktar samt att deltagande i
studien &r frivilligt och kan avbrytas ndr som helst utan att vidare férklaring behdver ges. Deltagarna
blev dven informerade om att intervjuerna skulle spelas in och transkriberas. Vidare star det aven i
missivbrevet att all data kommer att presenteras anonymt och att studiens resultat enbart kommer att
anvandas i vetenskapliga andamal. Respondenterna signerade sedan breven och gav saledes deras
samtycke till deltagande i studien. Intervjuerna spelades in pa intervjuarens mobiltelefon och fordes
sedan over till harddisken pa respektive intervjuares dator, varefter de raderades fran telefonerna. Nar
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pilotstudien var genomford tog dock bada intervjuare del av det inspelade materialet. Det laddades upp
direkt fran mobiltelefonerna till datorerna for att undvika de risker som foljer av att dela material
online.

Anonymiseringen skedde i transkriberingsprocessen, genom utelamnande eller justerande av namn pa
platser, organisationer och andra kannetecken. Detaljerna som utelamnades eller andrades ansags inte
vara relevanta for studien. En del beskrivningar 6kade mojligheten for att identifiera foretag och
geografiska platser dar respondenterna arbetar. Genom att utifran respondenternas beskrivningar
genomfdra sokningar pa Google undersoktes vilka detaljer som eventuellt kunde réja anonymiteten.
De detaljer som beddmdes som riskabla utesl6ts eller &ndrades sedan till mer neutrala ord. Det
anonymiserade transkriptionsmaterialet delades sedan online, da det inte langre kvarstod nagon risk
for att deltagarna skulle kunna identifieras i materialet.

Metodens tillforlitlighet

Malet har varit att strava efter transparens och tydlighet nar det kommer till att beskriva
genomfdrandet av studien. Detta med intentionen att starka undersokningens palitlighet (Bryman,
2011). Extern reliabilitet avser mojligheterna till att kunna replikera studien (Bryman, 2011). Malet
har som sagt varit att vara sa detaljrika som mojligt i beskrivningen av studiens genomférande. Nagra
detaljer fran intervjuerna med respondenterna har utelamnats eller andrats nagot for att varna om deras
anonymitet — en tidigare namnd kompromiss som fick goras for att i enlighet med de forskningsetiska
kraven forstka sakra respondenternas anonymitet. I linje med Brymans (2011) beskrivning av hur
intern reliabilitet uppnas har gemensamma beslut fattats angaende hur insamlade data ska tolkas.

Med tanke pa de icke-slumpmaéssiga urvalsmetoder som anvénds i denna studie, samt att det endast &r
tio personer som intervjuats, gar det inte att genomfora nagon statistisk generalisering av resultatet
(Kvale och Brinkmann, 2014). Eventuellt skulle en analytisk generalisering av resultatet kunna
genomfdras. Med analytisk generalisering menas att genomfdra en beddmning 6ver huruvida resultatet
fran en studie gar att 6verfora till en annan situation. Enligt Kvale och Brinkmann (2014) innebér en
forskarbaserad analytisk generalisering att forskaren sjalv som argumenterar for att resultatet i studien
ska vara Gverforbart till en annan situation. Huruvida resultatet i denna studie eventuellt gar att gora en
analytisk generalisering av kommer det att aterkopplas till under avsnittet Metoddiskussion.
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Resultat och Analys

Studiens resultat och analys presenteras i denna del. Arbetet har delats upp i tre olika omraden: hur det
var i borjan av anstallningen jamfort med idag presenteras inledningsvis vilket foljs av hur relationer
till chefer och kollegor har utvecklats och avslutningsvis presenteras avsnittet om roller. Dessa tre
omraden relaterar till studiens fragestallningar: 1) Hur har respondenternas bild av foretaget forandrats
fran tiden innan de borjade dar fram till idag? 2) Hur upplever respondenterna att deras relationer till
chefer och kollegor pa foretaget har utvecklats och hur kan det tdnkas ha paverkat deras resa in i
organisationen? 3) Hur upplever de att rollen som student respektive deltidsarbetare har paverkat deras
resa in i organisationen? Dessa fragestallningar svarar i sin tur mot syftet med denna studie som &r att
utforska hur de deltidsarbetande heltidsstudenterna upplever resan in i organisationerna dar de arbetar.

Presentation av respondenter

Resultatet som presenteras nedan kan endast generaliseras till de intervjuade studenternas upplevelser.
Samtliga respondenter studerar pa heltid i Sverige och arbetar deltid inom ett yrke som &r relevant for
deras utbildning. Totalt intervjuades tio studenter, varav tre av dem var man och sju kvinnor. Vid
presentationen av resultatet har respondenterna tilldelats fiktiva namn med hénsyn till deras
anonymitet. Bjorn och Sven studerar bada till personalvetare. Bjorn arbetar ungefar 16 timmar i
veckan som administratér inom en statlig myndighet och Sven som administrator pa konsultbolag
inom IT-branschen cirka 20 timmar i veckan. Maria studerar maskinteknik med inriktning mot
innovation och produktutveckling. Vid sidan av studierna arbetar hon pa ett stort globalt
ingenjorsforetag cirka atta timmar i veckan. Karin studerar samhallsbyggnad och arbetar deltid pa ett
konsultbolag inom fastighetsbranschen dar hon arbetar allt fran 8 till 40 timmar i veckan. Innan hon
borjade deltid vid den avdelning dar hon &r idag arbetade hon heltid pa en annan avdelning inom
samma foretag. Sofia laser till forskollarare och arbetar extra som barnskotare pa en forskola. Innan
hon blev student arbetade hon heltid vid forskolan i ungefar tva ar. Tiden hon spenderar pa arbetet
varierar, ibland ar det tva dagar i veckan och vid andra tillfallen ingenting alls pd en manad. Linnéa
laser ett program med inriktning mot mangfaldsfragor medan hon parallellt arbetar med personer med
psykisk ohélsa. Sedan har Emma intervjuats - student som i nulaget gar en master i innovationsledning
och produktframtagning. Hon arbetar vid sidan studierna pa ett fintech-bolag cirka 16 timmar i
veckan. Louise arbetar som vardare cirka 20 timmar i veckan och studerar inom medicin. Gunilla
studerar modevetenskap och arbetar samtidigt ungefar 24 timmar i veckan i en kladbutik. Slutligen
intervjuades dven Benny som gar ett foretagsekonomiskt program med inriktning mot marknadsforing
samtidigt som han arbetar deltid cirka 20 timmar i manaden som studentmarknadsforare.

17



Varfor sokte studenterna tjansterna?

Malet med att stélla fragan om varfor respondenterna sokte tjansterna var att undersoka om de hade
nagon uppfattning av organisationerna redan i det stadiet. Nagot som framkommit i resultatet ar att det
som lockade flera av respondenterna till att séka var intresse for tjansterna i sig. Manga av
respondenterna hade alltsa ingen direkt bild av foretaget nar de sokte befattningarna, utan istéllet
fradmst en bild av tjansten de sokte och vad den skulle innebéra. En évervégande del av respondenterna
sokte tjansterna for att de passar deras utbildningar, de ville testa pa att arbeta inom ett omrade som ar
relevant for deras studier sé att de kan fa en bild av vad de ska gora sedan efter examen. Att erhalla
praktiska erfarenheter som komplement till studierna var en annan aterkommande anledning till varfor
de sokte tjansterna. | tidigare studier framstélls ofta behov av pengar som den framsta anledningen for
att studenterna arbetar (Robotham, 2012; Moreau & Leathwood, 2006; Lucas & Lammont, 1998).
Endast Bjérn namner pengar som en av anledningarna till att han sokte tjansten. Overlag skiljer sig
alltsa respondenternas framsta motivation till att soka arbete vid sidan av studierna fran resultat i ett
antal tidigare studier. Rimligtvis beror detta pa de flesta tidigare studier som undersokt amnet
deltidsarbetande studenter har utforts i USA eller Storbritannien, dar de ekonomiska forutsattningarna
for studenter ofta ser annorlunda ut jamfort med svenska studenter. Sedan sa har ett kriterium for
deltagande i studien varit att respondenterna ska arbeta inom ett omrade som ar relevant for deras
studier - vilket ocksa kan paverka deras motivation till att soka tjansterna de har idag.

Studenternas bilder av organisationerna - da och
nu

Nar en person soker sig till en tjanst &r det vanligt att hen s6ker information om organisationen for att
skapa sig en bild av den (Jablin, 2001). En aktivitet som bade Bjorn och Sven &gnade sig at genom att
soka pa internet efter information om deras potentiella framtida arbetsplatser. Redan har sker en form
av assimilering da den information studenterna finner formar deras bild av foretaget och hur de kanner
kring det - sa kallad anticipatory socialization (Jablin, 2001). Exempelvis Bjorn berattar om att han
genom att soka information om foretaget innan han sokte tjansten formade en uppfattning om
organisationen som en “serios aktor” han kunde ténka sig att arbeta hos. Tiden innan en individ boérjar
arbeta vid en organisation préaglas av osakerhet och forvantningar (Jablin, 2001). Genom att soka efter
information redan innan rekryteringsprocessen paborjats kan respondenterna bilda uppfattningar om
arbetsplatser som kan vara till hjalp nar de ska avgdra om de vill arbeta dér eller ej. Respondenterna
fick besvara en fraga om hur de uppfattade sina arbetsplatser innan de borjade arbeta dér. Sedan
stalldes en uppfoljningsfraga om hur deras bild av organisationen ser ut i dagslaget. Avsikten med
fragorna ar att undersoka om bilden av foretaget forandrats med tiden och i sa fall pa vilket sétt.

Bade Maria och Karin imponerades till en bérjan av att foretagen de skulle arbeta i var hogpresterande
och framgangsrika. | Marias fall skapade detta intryck en form av osékerhet, vilket som tidigare
podngterat valdigt vanligt hos nyanstéllda (Jablin, 2001; Fang, Duffy & Shaw, 2011). Den osékerheten
nyanstéllda ofta upplever kan reduceras genom kommunikation med befintliga
organisationsmedlemmar (Fang et al., 2011). Maria beskriver att hon s&g sig sjélv som “bara en liten
student”, vilket resulterade 1 att hon kédnde sig vildigt nervos. Har adderar det faktum att Maria dr en
student ytterligare en dimension till hennes osékerhet och den bild hon har av sig sjalv. Hon upplevde
att det faktum att hon &r student innebér att hon kommer vara underldgsen andra i organisationen. ldag
har Maria dock mestadels positiva saker att sdga om foretaget och upplever att de tar val hand om sina
anstéllda och att arbetsforhallandena ar goda. Majligtvis beror hennes numera positiva intryck av
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organisationen pa att hon har en annan inblick i organisationen och erhallit mer nyanserad kunskap om
foretaget genom kontakt med andra anstillda. For Karin var ddremot intrycket av att det ar “ett
hogpresterande foretag som anses vara ett av de bésta i branschen” som lockade henne till att borja
arbeta dar. Till skillnad fran Maria s& hade Karin redan arbetat heltid pa foretaget under en
tvaarsperiod innan hon pabdrjade tjansten hon har idag - och kénde darmed till manniskorna som
arbetar déar samt hur organisationen &r uppbyggd. | dagslédget matchar inte langre Karins forvantningar
av arbetsplatsen verkligheten. Diskrepansen mellan Karins forvantningar och hur det ar pa foretaget
idag faller i linje med en podng Jablin (2001) gér. Han betonar att det &r viktigt att komma ihag att
icke inforlivade forvantningar kan leda till besvikelser hos alla i en organisation, inte enbart hos de
senast anstéllda. Karin berdttar att hon fortfarande ser organisationen som ett hogpresterande foretag
men uttrycker dven besvikelse 6ver hur det ar pa arbetsplatsen idag. Hon upplever exempelvis att vissa
kollegor idag utnyttjar bade henne, nyanstallda och andra lagre ner i den organisatoriska hierarkin
“bara for att”. Karin utvecklar sitt svar genom att beskriva att dessa kollegor exempelvis ger
komplicerade och omfattande arbetsuppgifter till nyanstéllda for att testa ifall de klarar av uppgifterna
utan stod. Karin brukar ocksa bli tillsagd att uppgifter hon tilldelas ska utforas snarast - dven fast hon
kan vara medveten om att det inte &r brattom egentligen. Detta jamfor hon med borjan av hennes
anstallning, da hon ansag att alla arbetade hart tillsammans med organisationens basta i atanke. Innan
hon bérjade arbeta pa avdelningen var det hennes drom att borja dar - idag kommer hon att avsluta sin
tjanst inom en snar framtid.

Innan Louise pabdrjade sin tjanst hade hon en bild av att organisationen skulle vara véldigt uppstyrd
och strukturerad. Idag anser hon snarare motsatsen, da hon uppfattar det som att “de flesta gor lite som
de vill”. Cheferna hogre upp i organisationen “har inte sa bra koll pa hur det &r att arbeta pa golvet”,
vilket resulterar i att de bestammer saker som de langre ner i hierarkin pa arbetsplatsen inte alls haller
med om, som i sin tur leder till irritation bland de anstéllda, berattar Louise. Irritation fran de anstallda
riktat mot chefer kan tankas paverka den organisatoriska assimilationen, da det tidigare argumenterats
for att relationer till chefer spelar en viktig roll i assimileringsprocessen (Jablin, 2001; Solitto et.al,
2016; Myers & Oetzel, 2003). Hon anser att manga som har arbetat dar lange ar lite envisa och
forvantar sig att de ska kunna fortsétta arbeta pa sitt satt, oavsett vad de far till sig fran saval chefer
som den senaste forskningen. Den skildring Louise delger belyser hur frustration dver att verkligheten
inte stammer verens med forvantningar ar ett fenomen som kan ske hos alla i en organisation, oavsett
hur lange de arbetat dar (Jablin, 2001). Louise upplever att det &r trakigt att stimningen pa
arbetsplatsen ser ut som den gor. Med hansyn till trivseln for personalen inom en organisation kan det
tankas vara viktigt att skillnaden mellan forvantningar och verklighet inte blir for stor. Det kan leda till
att personalen blir irriterad och i férlangningen att exempelvis studenter som Karin och Louise - vilka
foretaget har investerat resurser i - inte ser nagon framtid inom organisationen.

De insatser foretag gor for nyanstéllda i borjan av anstallningen har visats ge goda effekter i form av
starkare identifiering med organisationen, klarhet i vad ens roll innebdr samt en mer effektiv
integrering in i foretaget (Ashforth, Sluss & Harrison, 2007). Omvént sa har det aven forskats om vad
nyanstéllda sjalva gor for att soka information och darmed fortydliga deras roll inom organisationen
(Ashforth et al.,2007). Studenterna i denna studie blev tillfragade vad foretaget gjorde for att de skulle
ké&nna sig valkomna i borjan samt vad de sjalva gjort for att underlétta att bli en del av foretaget.
Initialt beréattar majoriteten studenter att de vid bdrjan av sina anstallningar méttes av en trevlig och
valkomnandet milj6. De flesta bjuds in till méten, fikaraster, middagar och Afterwork. En skildring
som avviker fran de andra respondenternas beréattelserna ar Benny. Vid anstallningens borjan
skickades han och andra nyanstallda i hans grupp pa en utbildningshelg. Under helgen fick de
information om sina roller och larde kdnna varandra. Bennys beréattelse gar att se som ett exempel pa
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det som Jones (1986) beskriver som en kontextuell socialiseringsprocess pa hog niva. Den nya
gruppen som skulle borja arbeta tillsammans fick genomga en gemensam utbildning om féretaget och
deras arbetsuppgifter och utfora aktiviteter vars mal var att starka gruppkanslan. Initiativet fran
foretagets sida gar att se som ett forsok till att reducera osakerheten for de nyanstallda (Ashforth et al.,
2007). Detta eftersom de far ta del av uthildningar och traffa framtida kollegor redan innan sjélva
arbetet borjar. | Bennys fall gav initiativet goda effekter, enligt honom framst genom att det stéarkte
relationerna till hans kollegor men dven genom att det delgavs information som fortydligade hans roll
inom foretaget.

Nar fragan om vad respondenterna sjalva gjorde for att underlatta att komma in i foretaget till en
borjan aterkommer svar om att de forsokte vara sociala och trevliga, exempelvis genom att tacka ja till
luncher och middagar de bjods in till. Sven delger ett ndgot mer nyanserat svar da han beréattar att han
fick ldra sig att det forvantas att de anstéllda ska vara proaktiva. Nar han larde sig detta bérjade han
efterstrdva att vara proaktiv i sitt dagliga arbete. Exempelvis nér det kom till att ta del av
friskvardsbidraget berattar Sven att det ar inget foretaget informerar om, utan han fick sjalv leta reda
pa onlineportalen dar han fann information om bidraget. Sven forsoker saledes vara proaktiv genom
att sjalv sdka upplysningar i sitt dagliga arbete; han forvéntar sig inte langre att information ska
levereras till honom. Genom att uppmuntra till att de anstallda ska vara aktiva i sitt sékande efter
information formedlar arbetsplatsen hur de anstéllda forvantas vara. Svens agerande gar att koppla till
den tredje dimensionen (Gailliard et al., 2010; Myers & Oetzel, 2003) inom organisatorisk
assimilation som avser att nyanstallda lar sig forsta och accepterar kulturen pa foretaget.

Nér respondenterna blir tillfragade om huruvida de upplever sig vara mer som en del av foretaget idag
an under den forsta tiden svarar néstan alla ja. Trots att resultaten till ytan ger sken av att vara enhetligt
finns det ett antal faktorer som maste tas i beaktande eftersom de bidrar till en viss spridning bland
svaren. En kontextuell faktor som ar betydande for upplevd delaktighet i foretaget verkar vara
storleken pa organisationen eller avdelningen dar studenterna arbetar. Exempelvis berdttar Emma att
hon kant sig valdigt delaktig i organisationen redan fran borjan eftersom foretaget dar hon arbetar ar sa
litet storleksmassigt. Storleken pa foretaget har saledes i Emmas fall medfort att hon redan fran borjan
ként sig delaktig och involverad. Detta trots att hon ar ensam student pa arbetsplatsen och inte kénde
nagon av sina kollegor sedan innan. En tolkning &r att det underlattar for studenter nar det kommer till
att kanna sig som en del av sammanhanget pa deras arbetsplats om de arbetar i mindre grupper eller
mindre foretag dverlag. Aven Karin belyser hur storleken pa foretaget kan spela roll. 1 bérjan av
hennes anstallning pa den nya avdelningen var det cirka 30 personer dar och hon beskriver att det var
en familjar kansla pa arbetsplatsen. Idag ar det istéllet cirka 130 personer som arbetar pa Karins
avdelning; hon upplever att den familjara kdnslan &r borta och att relationerna till kollegorna har
forsvagats. Storleksmassiga forandringar, i samspel med andra faktorer, har resulterat i att Karin
kanner sig mindre som en del av organisationen idag. Exempelvis har hon har gatt fran att arbeta heltid
i en roll pa foretaget till att bli student och arbeta deltid pa en for henne ny avdelning inom samma
organisation. Skiftet fran heltid till deltid var enligt Karin en annan bidragande faktor till upplevelsen
att hon idag star mer utanfor det sociala sammanhanget pa foretaget jamfort med innan. En annan
student som har gétt fran att arbeta heltid pa ett foretag till deltid p samma foretag ar Sofia. Aven
Sofia poéngterar att hon k&nner sig mindre som en del av foretaget idag an vad hon gjorde innan men
uppmérksammar dock en annan aspekt av det an vad Karin gor. Istallet for att kénna sig utanfor i det
sociala sammanhanget lyfter Sofia istallet att hon kanner sig mindre delaktig genom att hon gar miste
om information som 6vriga pa foretaget glommer att informera henne om.

20



Sammanfattningsvis uppenbaras det flera olikheter i respondenternas skildringar av hur bilden av
foretaget forandrats fran tiden innan de borjade dar fram till idag. Till att borja med verkar det som att
det var tjansterna och tillhérande 16fte om praktiska erfarenheter i sig som lockade flera av
respondenterna till att soka positionerna. Bilden av organisationen i sig utformades sedan i efterhand.
Det kan pastas att respondenterna i detta stadie gick igenom den sa kallade anticipatory socialization
phase (Jablin, 2001). Till exempel hade bade Maria och Karin en bild av sina respektive arbetsplatser
som framgangsrika och hogpresterande. For Karin var detta en motiverande faktor - hon ville arbeta
den typen av foretag. Maria & andra sidan kande sig snarare angslig i och med sin uppfattning av
organisationen. For henne adderade det faktum att hon &r student ytterligare en niva av nervositet
innan hon borjade sitt arbete. Idag a&r Maria mindre nervos - hon har en mer nyanserad bild av bade
foretaget och sina kollegor. Karin & andra sidan, blev med tiden besviken pa foretaget.

Bade Karin och Louise upplever idag besvikelse 6ver att deras forvantningar pa de respektive
organisationerna inte motsvarades av verkligheten - ett fenomen som inte &r isolerat till bérjan av en
anstallningsperiod, utan kan intr&ffa vid vilken tidpunkt som helst (Jablin, 2001). Karins besvikelse
gar atminstone delvis att koppla till hennes upplevelse av att kollegorna kér med henne “bara for att”.
Gissningsvis ar det faktum att Karin ar deltidsarbetande student en av anledningarna till att kollegorna
upplever att det kan utnyttja hennes arbetskraft. Att hon &r student kan i deras 6gon forstas som att hon
inte & pa samma hierarkiska eller yrkeskunskapsmassiga niva som de ar. Louise och Karins
skildringar faller i linje med Bullis och Bach (1989) och Myers och Oetzel (2003) pastaenden om att
graden av upplevd assimilering varierar éver tid. Ovan ndmnda framstéllningar framhéaver
komplexiteten gallande forstaelsen av organisatorisk assimilation. Saval kontextuella som individuella
faktorer maste uppmarksammas for en individs resa in i en organisation ska kunna forstas.

Relationer pa arbetsplatsen

Utvecklingen av relationer mellan chefer och kollegor pa arbetsplatsen &r central nar det kommer till
en lyckad assimileringsprocess (Jablin, 2001). Att en bra relation till chefer pa arbetsplatsen ar av
sarskilt vikt nar det kommer till organisatorisk assimilering redogérs det for i flera tidigare studier
(Myers & Oetzel, 2003; Sollitto et. al, 2016). Relationer till kollegor ar ocksa av vikt eftersom de
utgor en mojlighet for den nyanstallda att fa stod och information (Jablin, 2001). Tidigare studier som
lyfter dmnet relationer och organisatorisk assimilation har framst utforskat relationen mellan chefer
och anstallda. Denna studie undersdker hur de deltidsarbetande studenterna med sina egna ord
beskrev relationerna till saval chefer som kollegor. Férhoppningen var att fa storre forstaelse for hur
respondenternas relationer pa arbetsplatsen paverkar deras upplevda assimileringsgrad. Relationer
undersoktes genom att fragor stalldes kring hur respondenterna upplever relationerna till kollegor och
chefer samt vilken relation som har betytt mest for dem. Géllande relationer till kollegor och chefer
ombads respondenterna forst att beskriva hur relationerna sag ut nar de borjade pa arbetsplatsen och
sedan hur relationerna ser ut idag. Avsikten med fragorna var att genom att be dem reflektera kring
vad som forandrats kunna fanga in processerna som ligger bakom dessa forandringar i deras svar.

Kollegor

Respondenterna ombads att svara pa hur deras relationer till kollegorna sag ut nar de borjade pa
arbetsplatsen och de flesta beskriver relationerna i generellt positiva termer. Liknande alder samt
gemensamma intressen och erfarenheter ar aterkommande faktorer nar respondenterna beskriver de
relationer som de upplever som starkast. Att aspekter sasom alder och gemensamma intressen utgor
grunden for bra relationer pa arbetsplatsen ar foga forvanande. Jablin (2001) argumenterar for att
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utvecklingen fran bekantskap till vanskap delvis bygger pa samtal om personliga &mnen och livet
utanfdr organisationen. Han lyfter att personliga samtal i kombination med att medarbetare arbetar
nara varandra och umgas i sammanhang som inte ar arbetsrelaterade har visats ha positiva effekter pa
relationer kollegor emellan. Detta antagande stammer aven for deltagare i denna studie. Till exempel
ingar Bjorn i en grupp administratrer som alla ar i ungefar samma alder, studerar inom ett liknande
omrade och har gemensamma intressen. Han beskriver att relationen till évriga administratorer blivit
lite starkare an till andra kollegor eftersom de tidigare ndamnda aspekterna bidrar till att de har mer att
prata om. Vikten av faktorerna alder, gemensamma intressen och erfarenheter blir som tydligast i
Bennys beskrivning av relationen till kollegorna. | Bennys arbetsgrupp pa fem personer ar alla
deltidsarbetande heltidsstudenter i ungefar samma alder och studerar liknande utbildningar. Under de
manader han befunnit sig pa sin arbetsplats har han blivit valdigt god van med en av sina kollegor
aven utanfor arbetet. En annan kollega har han kommit valdigt nara pa universitetet eftersom de gar i
samma Klass. Generellt &r han den av respondenterna som anvénder flest positiva termer for att
beskriva relationen till sina kollegor. Nar Benny far fragan om varfor han tror att gruppen fungerar sa
bra svarar han pa foljande satt:

Jaa, men liksom att dom kéndes allihopa valdigt drivna, véldigt taggade. Allihopa &r valdigt positiva
méanniskor och liksom standigt ett leende pa lapparna. Och det tror jag att vi allihop var liksom rekry -
att vi allihopa var liksom...att det var tilltankt att det skulle vara sé& for det kandes liksom som att vi
allihopa var valdigt lika som personer. Drivna, positiva och liksom...med valdigt sdhar enkel passa ihop
i en grupp, inte sdhar att nagon tar for stor plats eller att ndgon inte tar nagot initiativ alls, utan liksom
pa ett - tar ansvar men pa en lite mer lagom niva utan att ta 6ver typ. Det kandes liksom valdigt
bra...ackompanjerat eller vad man séger, den har gruppen att det var liksom vi fem sa.

| jamforelse med de andra respondenterna ar darfor Bennys arbetsgrupp unik, da den endast bestar av
deltidsarbetande studenter. Utdver det faktum att de alla ar studenter beskriver Benny att de &ven ar
personlighetsmassigt lika varandra, vilket enligt honom utgor nyckeln till att gruppen fungerar sa bra.
Han menar att det &r en liten, intim grupp dér alla har goda relationer till varandra. I sin kontext utgor
Bennys berdttelse ett exempel pa en person som genom utvecklingen av relationer till kollegor i
nuldget upplever en hdg assimileringsgrad nér det kommer till den sjunde dimensionen: bekantskap
med kollegor och évriga medarbetare (Gailliard et al., 2010). | en annan kontext skulle Bennys
berattelse dock kunna anses vara problematisk. Om exempelvis Sven hade beskrivit att han endast
hade bra relationer till andra deltidsarbetande studenter i sin organisation skulle det innebéra en véldigt
begransad umgangeskrets i det organisatoriska sammanhanget. Organisatorisk assimilering avser
processen att bli en del av foretaget (Jablin, 1987). En individ i en stor organisation som endast har
goda relationer till en liten grupp och inte &r bekant med 6vriga ar svar att betrakta som en
vélintegrerad person i just relationsdimensionen.

Nar Maria paborjade sin anstéllning vid den globala ingenjérsorganisationen arbetade hon tillsammans
med tva andra studenter som gar utbildningar som liknar hennes. Dessa tva studenter kom hon vl
overens med. Sedan nagra manader tillbaka arbetar Maria pa en annan avdelning dar hon ar ensam
student. Hon beskriver att relationerna pa hennes nya avdelning “fortfarande r lite stela”, vilket hon
tror kan bero pa att hon endast ar dar atta timmar i veckan samt att hon inte upplever sig ha sa mycket
gemensamt med sina kollegor. Antal timmar respondenterna spenderar pa sina arbetsplatser ar ett
aterkommande tema i intervjuerna. Den begransade tid de spenderar pa foretaget medfor enligt manga
att det tar lang tid for relationer att utvecklas samt att de ofta gar miste om information som gér att de
kanner sig utanfor jamfort med andra som &r dar pé heltid. Aterigen &r det skillnad p& Bennys
upplevelse jamfort med de andra. Trots att han endast arbetar tjugo timmar i manaden och saledes &r
den deltagare i studien som lagger ner minst antal timmar pa sitt arbete ar han den som verkar ha
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utvecklat de starkaste relationerna till sina kollegor. A andra sidan befinner sig de i Bennys
arbetsgrupp i samma position, da de alla &r deltidsarbetande heltidsstudenter. De arbetar lika méanga
timmar i manaden samt har veckovisa méten dar alla alltid narvarar och tar del av relevant
information. Darmed minskar risken for att nagon av dem ska kanna sig utanfor i organisatoriska
sammanhang da de alla har likadana forutsattningar for att ta del av information och bygga relationer
pa arbetsplatsen.

Angaende att Maria upplever att hon inte har sa mycket gemensamt med sina kollegor sa har hon trots
allt lyckats finna en erfarenhet de delar. Flera av Marias kollegor har gatt samma utbildning som hon
gar i dagslaget. Vid fikaraster och dylikt kretsar manga av samtalen mellan Maria och hennes kollegor
runt hennes utbildning. Hon upplever att de &r nyfikna och intresserade av att veta mer om hennes
studier; ett intresse hon nyttjar for att paborja samtal med kollegor. Som Jablin (2001) poangterar
bygger utvecklingen av relationer pa att kunna fora samtal av mer personlig karaktar om bade livet i
och utanfor organisationen. F6r Maria utgér hennes utbildning ett slags socialt verktyg - hennes
erfarenheter fran studierna ger henne mojlighet att bjuda in sig sjalv i samtal med kollegor och borja
bygga en grund fran vilken mer personliga relationer kan fortsatta utvecklas. Maria upplever som sagt
att hon inte har sa mycket gemensamt med sina kollegor. De befinner sig i olika aldrar och stadier av
livet samt att de har andra arbetsuppgifter &n vad hon har. Med andra ord kan det faktum att Maria ar
student pa en utbildning som &r relevant for hennes arbete ses som fordel nar det kommer till att skapa
relationer till kollegor som hon i 6vrigt inte upplever sig ha séarskilt mycket gemensamt med.

I kontrast till Maria utgor det faktum att Karin &r student snarare ett hinder for henne nar det kommer
till att kunna delta i sociala sammanhang pa konsultbolaget dér hon arbetar. Hon beskriver att hon
upplever att kollegor ser henne som “en fattig student” och att hon exkluderas frdn sammanhang med
forklaringen att “hon ar student, hon kan inte forstd sidana hér saker” och “ndmen det hér kan inte du
gora, du ar ju bara student”. Kommentarer i stil med dessa bidrar till att Karin upplever att hon inte
behandlas pa samma satt som de som arbetar heltid och inte ar studenter. Enligt Karin sa har hon i
dagsléaget en yrkesmassig relation till sina kollegor men inte mer an sa. Till skillnad fran Maria kan
alltsa inte Karin lyfta upp sina studier for att komma in i samtal, utan det &r snarare sa att det faktum
att hon &r student forsvarar hennes méjligheter till att utveckla mer personliga relationer. En mojlig
forklaring till varfor upplevelserna skiljer sig at sa markant for Maria och Karin kan vara hur
forutsattningarna for relationsskapande sett ut pa de olika foretagen. Maria beskriver att de som arbetar
pa hennes avdelning nastan utgdr en liten familj dar alla kanner sig trygga med varandra och de flesta
har arbetat pa foretaget valdigt lange. Jamfdrelsevis har det foretag Karin arbetar pa genomgatt stora
forandringar de senaste aren och gatt fran att vara ett litet foretag med familjar atmosfar till en mycket
storre organisation. Som tidigare namnt har Karins avdelning gatt fran att besta av cirka 30 till
narmare 130 personer. Hon beskriver att det har varit stort missngje inom organisationen och manga
har slutat det senaste aret, vilket har paverkat relationerna pa foretaget.

Jaa, verkligen...men jag tror ocksa att det ar inte bara fér mig personligen utan det har blivit...foretaget
har vuxit valdigt mycket och saker har forandrats, sa att jag tror att dom flesta skulle saga att det &r s
att dom har blivit mindre tajta med sina kollegor nu &n vad dom var innan. Sé det &r inte bara for mig
det galler.

Med andra ord upplever Karin att relationsbyggande forsvaras bade pa grund av att hon som student
behandlas som nagon som star utanfor gemenskapen, samt pa grund av de omvandlingar som
organisationen gatt igenom. Omvandlingar som enligt henne orsakat ett uttalat “kulturproblem” pa
arbetsplatsen, eftersom de som arbetar dar har valdigt olika bilder av hur det ska vara pa kontoret.

23



Skillnad i ldrar har ocksa varit aterkommande i respondenternas beskrivningar av relationer pa
arbetsplatsen. Majoriteten soker sig i forsta hand till kollegor i samma alder. Karin berattar exempelvis
att nar hon var ny pa avdelningen och inte visste vem hon skulle véanda sig till s6kte hon sig till en av
de yngre kollegorna som hon “hade lite koll pa” for att forsoka fa nagon sorts trygghet dar. Alder &r
langt ifran den enda faktor som paverkar manniskors forutfattade meningar om andra (Cuddy & Fiske,
2002). Alder tenderar dock att vara mindre kontroversiellt att ha férdomar kring a4n exempelvis
etnicitet och kén. Manniskor forenklar sin omvérld genom att dela in andra individer i olika kategorier
- desto mer gemensamt en grupp manniskor har med en annan, desto mer tenderar de att tycka om
denna grupp (Cuddy & Fiske, 2002). En av fa respondenter som beskriver att de har en privat relation
till en aldre kollega ar Linnéa, som sjalv verkar forvanad 6ver att de kan ha en sadan bra relation trots
att hennes kollega &r mer an tio ar aldre n Linnéa. Bortsett fran Linnéas formaga att utveckla en god
relation till en aldre kollega lyfter de andra respondenterna endast svarigheter med att lara kanna aldre
manniskor pa ett personligt plan. Eftersom studenter generellt befinner sig i tjugoarsaldern och manga
kollegor &r dldre &n sa belyser Linnéas exempel en potentiell problematik nar det kommer till
relationsskapande pa arbetsplatsen.

Liknande intressen, erfarenheter och ungefar samma alder &r aterkommande faktorer nar
respondenterna pratar om upplevelsen av hur relationer till kollegor har utvecklats. Vidare verkar det
som det faktum att respondenterna ar studenter kan innebdra att de delar

liknande erfarenheter med vissa kollegor. Dessa erfarenheter kan i sin tur fungera som samtalséppnare
med 6vriga kollegor. I andra situationer exkluderas respondenterna pa grund av det att de i
organisationskontexten inte anses vara pa samma niva som évriga anstallda. Att inte vara dar lika ofta
som 6vriga pa foretaget upplever vissa respondenter som hindrande i relationsbyggandet. A andra
sidan ar Benny den som sammanlagt lagger ner minst tid i manaden pa sitt arbete och samtidigt den av
respondenterna som later mest positiv nar han beskriver sin relation till kollegorna. Han &r ocksa den
som till ytan sett har mest gemensamt med sina kollegor, vilket kan ténkas vara en bidragande faktor
till relationerna utvecklats som de gjort.

Chefer

Majoriteten av respondenterna svarar att relationen till deras chefer eller handledare &r den som betytt
mest for dem under tiden de varit pa arbetsplatsen. Anledningarna till detta verkar 6verlag vara for att
de upplever att chefen eller handledaren ar den som framst hjalpt dem att komma in i féretaget genom
vagledning, rad och stéd. En néra chef eller handledare som ar 6ppen, inkluderande och visar
forstaelse kan lagga grunden for att en god relation ska kunna utvecklas (Sollitto et al., 2016). Det &r
ocksa en grundlaggande faktor i en individs assimilationsprocess, eftersom chefen ofta ar den som har
mojlighet att introducera den nyanstéllda till foretaget och delge hen med information (Myers &
Oetzel, 2003). Vidare &r Bennys chef en person som har varit i samma situation som Benny sjélv
befinner sig i, vilket han upplever som en fordel. Benny menar att hans chef darmed har forstaelse for
hur det &r att vara i den situationen som han befinner sig, vilket dverensstammer med Sollitto et al.
(2016) beskrivning av en valfungerande relation mellan studenter och chefer. Benny tycker att hans
chef ar noga med att papeka och visa forstaelse for att studierna maste prioriteras framfor arbetet. Ett
flertal 6vriga respondenter uttrycker ocksa att deras chefer ar noga med att papeka att studierna bor ga
fore arbetet.

Relationen till néarmaste chef spelar en nyckelroll i de tidiga stadierna av assimileringsprocessen
(Jablin 2001; Myers & Oetzel, 2003; Sollitto et al., 2016) eftersom en god relation mellan chefer och
medarbetare ar forsta steget till att kdnna sig hemma i organisationen. Ett exempel som faller i linje
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med denna beskrivning gar att se i Marias redogérelse for relationen till hennes forsta chef - en
relation som hon beskriver som en av de viktigaste for henne pa foretaget. Nar Maria borjade under
sommaren utvecklade hon en valdigt god relation till sin da narmaste chef. Han var engagerad,
stottande och noga med att se till hon och de andra tva studenterna skulle ha det bra. Jablin (2001)
framhéaver att relationen till ens narmaste chef paverkar vilka kanslor en individ har till sin
organisation. Maria anvander valdigt positiva ord ndr hon beskriver sin arbetsplats och de
arbetsforhallanden som rader dar. Med tanke pa Jablins (2001) resonemang ar det inte orimligt att anta
att hennes goda relation till den forsta chefen haft inverkan pa den positiva bild hon har av
organisationen. Nar hon sedan bérjade pa den avdelningen dar hon &r idag, fick hon ett helt annat
bemotande fran sin nya chef. Den nya chefen tog inte Marias narvaro sarskilt seriést och gav ett
intryck av att han var ointresserad av att ha med henne att gora, vilket Maria beskriver pa foljande sitt:
“Och han var lite s&hir, fan, jag orkar inte ta hand om en student ocksd”. Det skapade ett klimat dér
Maria kande sig obekvam. Det var sannolikt sa att Maria upplevde en lagre assimileringsgrad i relation
till den forsta dimensionen (Myers & Oetzel, 2003; Gailliard et al., 2010) under den forsta perioden pa
den nya avdelningen da det var obekvamt med hennes nya chef och hon inte fick nagra ordentliga
arbetsuppgifter.

Teorin kring organisatorisk assimilation har tidigare fatt kritik for att den framstalls som en neutral
process som ser likadan ut for alla manniskor (Bullis, 1999; Hood & Koberg, 1994). Marias beréattelse
ar ett exempel pa att assimileringsprocessen inte ser likadan ut for alla nya pa ett foretag. Hon
upplevde att det var svart att stalla krav samt att hon som student inte har sa mycket att saga till om.
Att hennes nya chef dessutom uttryckligen visar ointresse for henne just pa grund av att hon &r student
tillfor ytterligare stod for att hon har behandlats annorlunda. Marias erfarenhet ar av vikt att belysa
eftersom &ven deltidsarbetande studenter borde uppleva att deras insatser ar véardefulla for
organisationen. Maria forsoker forst att sjalv 16sa situationen genom att prata med sin nya chef men
hans ointresse kvarstar. Maria vande sig da till sin tidigare chef pa arbetsplatsen och bad honom om
hjalp. Efter att den forsta chefen hade pratat med den senare sa forbattrades relationen mellan honom
och Maria. Hon upplever att han tog henne pa storre allvar och han har dessutom personligen tagit pa
sig att lara upp henne genom att ge manga “privatutbildningar”. Idag beskriver hon relationen till sin
nuvarande chef som en av de viktigaste inom féretaget. Sollitto et al. (2016) argumenterar for att en
god relation mellan dver- och underordnad pa en arbetsplats har ett positivt samband med upplevd
assimileringsgrad bland deltidsarbetande studenter. Det kan vara av vikt att belysa att dessa positiva
effekter kan kvarsta aven nar studenten och chefen inte langre interagerar i det dagliga arbetet. Maria i
rollen som deltidsarbetande student hade inte mojligheten att direkt paverka sin situation. Dock kunde
hon indirekt paverka situationen genom att nyttja resurser i form av sin goda relation till den tidigare
chefen. En bra relation till sin forsta chef pa arbetsplatsen hjélpte alltsd Maria att ater-integreras in i
organisationen och utveckla en annan form av relation till den nya chefen.

Till skillnad fran Maria och 6vriga respondenter upplever Sofia att hon sitter i en maktposition i
forhallandet till sin chef. Hon beskriver att eftersom hon studerar till ett bristyrke &ar de valdigt mana
med att hon ska trivas och gor mycket for att vara tillmotesgaende mot henne. Sofias pastaende om att
hon studerar inom ett bristyrke stammer. Ar 2021 beréknas det saknas 2000 utbildade férskollarare
(Lofgren, 2018). Sofias upplevelse visar pa att assimilationsprocessen kan paverkas av faktorer pa
samhallsniva. Inom omraden dar det rader stor brist pa personal &r det alltsd mojligt att
deltidsarbetande studenter kan uppleva sig besitta en viss makt i forhallande till organisationen de
arbetar vid. Den skildring Sofia delger har &r ytterligare ett tecken pa att den sa kallade neutrala
assimilationsprocessen ser olika ut for olika individer, &ven om de till ytan tillhér en férmodat
homogen grupp sasom deltidsarbetande heltidsstudenter inom ett yrke relevant for deras studier.
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Narmaste chef spelar en nyckelroll i borjan av assimileringsprocessen (Jablin, 2001; Sollitto et al.
2016) och i linje med detta antagande visar resultatet i denna studie pa att en val fungerande relation
mellan respondenterna och deras chefer &r av vikt for dem. | allménhet upplever respondenterna att det
kan vara vardefullt att ha en allierad med sig pa arbetsplatsen i form av en chef som de har en god
relation till. Sarskilt Maria nyttjar denna resurs for att paverka relationen till chefen pa hennes
nuvarande avdelning. Vidare visar resultatet pa att Sofia upplever en viss makt gentemot sin chef.
Detta eftersom hon ar medveten om att hennes chef &r véldigt noga med att hon ska vilja vara kvar i
organisationen efter avslutade studier, da det rader brist pa tillgang till utbildade forskollarare.
Relationerna till respondenternas chefer har alltsa varit av vikt for dem och har paverkat deras resa in i
organisationen. Studien tyder pa att en god relation till den narmaste chefen underlattar deras
assimilation.

Roller

En och samma individ kan inneha en myriad av olika rollidentiteter som mer eller mindre definierar
den individens sjélvbild (Ashforth, 2001). Rollidentiteten paverkas av vilka kategorier en individ
identifierar sig med samt hur personen uppfattas av andra i sin omgivning. Jablin (2001) beskriver att
det ar vanligt att som ny pa en arbetsplats lara sig sin roll sa som den forvéntas utforas av
organisationen - det vill sdga rolltagande (Haga et al., 1974). Att istéllet anpassa rollen och férsoka
gora den till sin egen benamns inom litteraturen som rollférhandling. En aspekt av rollférhandlingen
gar att forstd som en individs forsok till att sjalv definiera sin roll genom att finna balans mellan sina
egna och organisationens forvantningar pa rollen (Myers & Oetzel, 2003). Férhandlingen av rollen
sker ofta en tid efter anstallningen, da den yrkesverksamma kommit in i rutinerna pa arbetsplatsen och
anpassat sig till sina arbetsforhallanden (Jablin, 2001). Enligt Jablin (2001) sa sker férhandlingen av
rollen nar minst tva personer medvetet diskuterar hur en roll ska uppfattas och hanteras. Likt i avsnittet
om relationer pa arbetet i uppsatsen framstélls aven har relationen till chefen som viktig. Den narmaste
chefen ar den som kan bekrafta den forhandlade rollen da hen har en annan auktoritet an évriga
medarbetare. For denna studie blir det av intresse att belysa vilket inflytande samspelet mellan de
rollerna student och yrkesverksam har dver respondenternas resa in organisationerna. For att undersoka
hur respondenterna uppfattar sina roller stalldes fragor om ifall de ser sig sjalva som studenter eller
yrkesverksamma i forsta hand, samt om de tror att den sjalvbild de har paverkar hur chefer och
kollegor ser pa dem. Vidare stalldes fragor om hur de ser pa sin egen roll samt hur det har gatt till nar
de fatt lara sig vad som forvantas i av dem i respektive roller.

Péa fragan “Ser du dig sjdlv som student eller yrkesverksam i forsta hand?” svarar merparten av
respondenterna att de framforallt ser sig sjalva som studenter, vilket till stor del kan bero pa att
respondenterna spenderar mer tid pa studier dn pa arbete. Att respondenterna dgnar mer tid at studier
an arbete kan vara en bidragande orsak till att de identifierar sig starkare med rollen som student &n
den som yrkesverksam. Sofia exemplifierar denna aspekt nar hon besvarar ovan namnda fraga med
“Ja, nu ser jag mig nog mest som student, jag jobbar ju inte jéttemycket”. Roller kan begridnsas av
béade tid och geografisk plats (Ashforth, 2001) och det kan tankas vara en majlig forklaring till att
Sofia beskriver sig sjalv som student framfor yrkesverksam. Hon spenderar en 6vervagande del av sin
tid pa studier och befinner sig dessutom oftare pa universitetet - dar studentrollen kan tankas vara mer
framtradande an den som yrkesverksam - &n pa sin arbetsplats. Med hénsyn till dessa aspekter kan det
argumenteras for att Sofia oftare trader in i rollen som student &n den som yrkesverksam.
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Ashforth (2001) argumenterar aven for att roller inte alltid paverkas av geografisk forflyttning, da
gransdragningarna mellan dem kan vara otydliga. Aven detta kan eventuellt paverka Sofias bild av sig
sjalv som student i forsta hand. Rollen som barnskétare och arbetsuppgifter som foljer med en sadan
roll kan tdnkas ha en tydligare geografisk avgransning &n vad rollen som student har. Stérsta delen av
arbetet pa forskolan bestar enligt Sofia av att ta hand om barnen och att kommunicera med deras
foraldrar. 1 kontrast &r inte de arbetsuppgifter Sofia har som forknippas med studentrollen lika tydligt
geografiskt bundna. Till exempel kan en student som Sofia ta med sig kurslitteraturen och studera
hemma eller pa ett café - och darfor kan det tankas vara lattare for Sofia och aven andra
deltidsarbetande heltidsstudenter att oftare ga in i rollen som student aven utanfor universitetet,
jamfort med den yrkesverksamma rollen.

Dock finns det dven deltidsarbetande heltidsstudenter som har méjlighet till att ta med sig arbetet
utanfor arbetsplatsen. Bjorn berattar att han kan ta med sig sin arbetsdator fran kontoret och fortsatta
arbeta hemifran eller pa en annan geografisk plats. Detta gor att Bjorns arbete och hans roll som
yrkesverksam inte beh6ver vara lika starkt kopplad till organisationens geografiska plats som
exempelvis Sofias yrkesverksamma roll ar. Bjorn har samma mojlighet att ga in i rollen som
yrkesverksam eller student oberoende av var han befinner sig. Anda berattar Bjorn att han kanner sig
framforallt som student. Hur strikta granserna mellan de olika rollerna ar kan variera fran person till
person (Ashforth, 2001). Bjorn beskriver att nar han ar pa arbetet sa ar han yrkesverksam, inte student.
Med andra ord verkar Bjorn forknippa rollen som yrkesverksam med att befinna sig pa arbetsplatsen.
Det gar att argumentera for att hans forflyttning in i rollen som yrkesverksam sker i och med den
fysiska forflyttningen till arbetsplatsen. Rollerna och granserna dem emellan ar nagot som skapas
socialt och som individer kan paverka (Ashforth, 2001). Kanske &r det sa att Bjorn har utvecklat
rollen som yrkesverksam till nagot som ar strikt atskilt fran rollen som student eller rollen han har nar
han & hemma.

Som tidigare namnt ar det ofta sa att en nyanstalld initialt anpassar sin roll efter vad som férvéntas av
organisationen (Jablin, 2001), vilket gar att forsta som rolltagande (Haga et al., 1974). Ur den
insamlade empirin gar det att utlasa att tva av respondenterna har utfort rolltagande. De har arbetat pa
sina respektive arbetsplatser i tre respektive atta manader. Jablin (2001) papekar att ett rolltagande
oftast sker i borjan av en anstéllning och att rollférhandlande sker efter en period pa arbetsplatsen.
Med detta som bakgrund kan det ténkas att respondenterna kommer att utféra ett rollférhandlande
senare under sin anstallning. Jablin (2001) beskriver inte hur Iang tid det kan ta for en nyanstalld att
pabarja en rollférhandling, men tre och atta manader kanske fortfarande kan anses vara i borjan av en
anstallning. Speciellt for respondenterna i denna studie da de ar deltidsarbetare. P4 en manad
spenderar inte de lika mycket tid pa arbetsplatsen som en heltidsanstalld. Darfor kan det vara sa att det
tar langre tid for de deltidsarbetande att kanna sig trygga nog pa arbetsplatsen for att starta en
rollférhandling.

Karin tar ocksa upp tidsaspekten som en anledning till att hon framst ser sig sjalv som student. Hon
upplever att det faktum att hon bara arbetar nagra timmar i veckan paverkar vilka arbetsuppgifter hon
far.

Just nu student...verkligen for att det ar svart att fa uppgifter som man far...assa nar man bara ar
dér nagra timmar i veckan sa kan det vara svart att liksom komma in i det verkligen, utan da ar
det mer lite hattiga uppgifter, att "det hdr kan du gora idag och det har" och sen har jag ju
uppgifter som jag gor I6pande hela tiden men jag kdnner mig som en student, for att jag &r inte
sa liksom...integrerad i allt som hander utan jag ar en gastspelare.
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Karins resonemang visar pa ytterligare en dimension av tidsaspekten - att hon oftast arbetar i ca atta
timmar i veckan bidrar till att hon begransas till en viss sorts arbetsuppgifter. De veckor nar Karin
arbetar farre antal timmar beror det framst pa att hon maste prioritera studierna den tiden. Med andra
ord kan det pastas att det faktum att Karin ar student paverkar hennes arbete. Rollen som student, och
de ataganden som féljer med den, har inflytande 6ver Karins roll som yrkesverksam. Studentrollen
bidrar till att begransa de antal timmar hon kan spendera pa arbetet, vilket i forlangningen paverkar
vilka arbetsuppgifter hon blir tilldelad.

Utdver begréansning i form av specifika arbetsuppgifter anser sig inte Karin ha insyn i vad som hander
pa foretaget och beskriver att hon kénner sig mer som en “géstspelare”. Att hon beskriver sig sjalv
som en gastspelare visar pa att hon upplever sig tillhora en annan grupp an 6vriga kollegor. Som
tidigare namnt exkluderas Karin ibland fran olika sammanhang och tilltalas dven annorlunda av sina
kollegor pa grund av att hon &r student. De faller kommentarer i stil med “hon #r student, hon kan inte
forsta sana har saker” och “ndmen det hir kan ju inte du gora, du 4r ju bara student”. Dessa uttalanden
om att hon inte ar kapabel att utféra vissa arbetsuppgifter verkar inte vara férankrade i hennes faktiska
kompetens. Det visar snarare pa att kollegorna har en forutfattad idé om att en student inte besitter
kompetens nog att utféra vissa arbetsuppgifter. Ashforth (2001) beskriver att hur en person uppfattas
av andra har en direkt inverkan pa hur den personen upplever sin roll i sammanhanget. Trots att Karin
befinner sig pa sin arbetsplats gor kollegorna det tydligt att de ser pa henne som en student och darfor
tillhérande en annan grupp an dem - vilket &ven Karin visar medvetenhet om nér hon beskriver sig
sjélv som en “géstspelare”. Karins kollegor har svart for att bortse fran det faktum att hon &r student
trots att de befinner sig en organisatorisk miljo. Darmed uppstar det friktion i hennes balansgang
mellan studentrollen och rollen som yrkesverksam. Att évriga kollegor definierar hennes roll pa detta
vis innebar svarigheter for rollférhandlingen. Rollférhandling i sin tur kan forstas som en central
aspekt i den organisatoriska assimilationsprocessen (Myers & Oetzel, 2003. Det framgar tydligt att
Karin hamnar i en egen anstallningskategori, vilket borde paverka mojligheterna for henne att rora sig
“inat” i organisationen och bli en del av den. Det framgar tydligt att Karin hamnar i en egen
anstallningskategori, vilket borde paverka mojligheterna for henne att rora sig “int” i organisationen
och bli en del av den.

Samtidigt som kollegorna utgar fran att Karin inte forstar vissa uppgifter pa grund av att hon &r student
sa ar de inte sarskilt benagna att stotta henne i arbetet. Karin fick ga igenom vad som kan beskrivas
som en mer individualiserad socialiseringsprocess (Kowath, 2018). Det var ingen specifik person som
larde upp henne och hon fick inte heller ndrvara vid utbildningar. Istéllet fick hon lite sporadisk hjélp
med sina arbetsuppgifter i kombination med att hon fick testa sig fram. ldag kanner sig Karin relativt
saker nar det kommer till att utfora sina arbetsuppgifter men saknar ofta ett helhetsperspektiv pa dem.
Ber hon om instruktioner angaende de uppgifter som ska utforas far hon ofta till svar att “gor bara ditt
bista, det 16ser du”. Dock beror det p&d vem som ger Karin arbetsuppgiften; kvinnorna pa hennes
avdelning &r mer ben4gna att ta sig tid att férklara arbetet &n vad ménnen &r. Aterigen framhavs det att
kontextuella faktorer, sdsom kollegors bemdtande, maste tas hansyn till nar respondenternas resa in i
organisationerna ska forstas.

Att visa pa yrkeskompetens och darmed forstaelse for sina arbetsuppgifter och forméagan att kunna
utfora dem pa ett bra sétt r en av dimensionerna inom organisatorisk assimilation (Myers & Oetzel,
2003; Gailliard et al., 2010). For att kunna uppvisa kompetens inom sitt yrke kréavs en forstaelse for
ens roll och medféljande arbetsuppgifter. Ytterligare en anledning till att det &r viktigt att rollerna
formedlas pa ett tydligt sétt ar for att det 6kar sannolikheten for att anstallda kanner tillhorighet till
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organisationen (Kowtha, 2018). For att Karin ska ha mojlighet till att uppleva en hogre
assimileringsgrad ar det rimligtvis sa att hon behover mer utférliga instruktioner i férhallande till sina
arbetsuppgifter och dven mer stottning av sina kollegor. Hennes formaga till att kunna utfora
uppgifterna pa ett bra satt paverkas av att flera av hennes kollegor inte delger den information som
behovs for att uppna detta. Utover detta anser Karin att de manliga kollegorna utnyttjar hennes plats
langst ner i hierarkin for att paverka henne till att slutféra uppgifter snabbare an det egentligen behovs.
Det gor det svarare for henne att prioritera sina arbetsuppgifter och i forlangningen aven hennes
studier, da Karin sjalv berdttar att den bristande informationen fran kollegorna medfor att hon inte vet
ifall hon borde bortprioritera studierna framfor arbetsuppgiften. Detta kan medfora svarigheter for
Karin nér det kommer till att finna balans mellan hennes roller som student och yrkesverksam och de
respektive ataganden rollerna innefattar.

En av respondenterna som beskriver att hon sharare ser sig som yrkesverksam an student ar Gunilla.
Hon motiverar den upplevelsen med att det &r pa arbetet hon spenderar storre delen av tiden. Hon
beskriver att det &r svart att prioritera studierna da hon i dagslaget i princip inte har nagra schemalagda
lektioner och forvantas att studera pa egen hand. Enligt Gunilla bidrar detta till att det det blir lattare
for henne att prioritera bort studierna. Pa arbetsplatsen har hon daremot ett fast schema, vilket medfor
att det blir svarare for henne att prioritera bort det. Att rollen som yrkesverksam ar mer framtradande
an studentrollen &r hon inte &r helt n6jd med.

Jag &r mer pa jobbet an vad jag studerar. Aven fast jag vill att det ska vara tvart om. Jag forsoker
hela tiden tanka att jag ska, att jag &r student som har ett deltidsjobb men oftast lagger jag mer
tid pa jobbet och mindre pa mina studier.

Mot hennes vilja tar arbetet upp mer tid i Gunillas liv an vad hennes studier gor. Hon forsoker att
aktivt motarbeta att den yrkesverksamma delen ska véga dver genom att tacka nej till nya
arbetsuppgifter, trots att hon anser att uppgifterna ar intressanta. Det framstar nastan som en kamp
mellan Gunillas roll som student & ena sidan och som yrkesverksam & andra sidan - dar utvecklingen i
arbetet halls tillbaka av studierna och vice versa. Aven Sven uttrycker att han tvingas tacka nej till en
del arbetsuppgifter han egentligen skulle vilja utfora pa grund av att han maste fokusera pa studierna.
Detta tyder pa en friktion som kan uppsta mellan rollerna som yrkesverksam och student. Det kan bli
svart for de deltidsarbetande studenterna att balansera de krav och ataganden som de olika rollerna
innebar. Viljan hos anstallda till att ta pa sig nya arbetsuppgifter tyder enligt Myers och Oetzel (2003)
pa att de ar involverade i organisationen vilket i sin tur tyder pa en god assimilering. Alltsa kan
egentligen bade Sven och Gunilla anses vara involverade och assimilerade i organisationen, vilket
borde vara nagot positivt for dem. Men i deras situationer gar detta snarare att forsta som nagot
negativt. Ndstan som att det faktum att de &r studenter medfor att de inte har tid att vara assimilerade i
nagon hogre grad. | detta sammanhang kan studentrollen tolkas som en hindrande faktor nar det
kommer till respondenternas resa in i organisationerna de arbetar i.

Benny beskriver att en svarighet for honom nar det kommer till att kombinera rollen som student med
den som yrkesverksam &r att nar det &r mycket med studierna har han svart att sluta tanka pa det nar
han &r pa arbetet.

Medan jag jobbar exempelvis pa Y kan det bli lite mer sdhér...man jobbar och s tanker man liksom
hela tiden "maste plugga, maste plugga” sadar. Sa nar jag inte har det dar da tycker jag att jag presterar
mycket battre. Sa att skolan hammar en lite pa arbetsplatsen, absolut det tycker jag.
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Detta kan tdnkas vara dnnu ett problem for deltidsarbetande studenters assimilation in i organisationen.
Han anser att han presterar battre pa arbetsplatsen nar han upplever att han inte behover oroa sig for
skolarbete under tiden. Den hér upplevda splittringen och bristen pa odelat fokus gor det troligtvis
svarare for Benny att prestera. Aterigen uppstar en friktion mellan de olika rollerna student och
yrkesverksam. Benny &r den enda av respondenterna som har uttryckt att det &r ett problem att han
tanker pa studierna nar han ar pa arbetet vilket paverkar hans arbetsprestation. Detta kan ténkas bero
pé att han har en speciell arbetssituation da arbetet utfors pa hans larosate. Kanske blir det svarare for
Benny att halla isar rollerna som student och yrkesverksam da bade rollerna ar knutna till samma
geografiska plats. Ashforth (2001) beskriver att roller ofta kan vara knutna till en specifik geografisk
plats. Eftersom Benny inte kan lamna den geografiska platsen som ar knuten till rollen som student for
att aka till platsen dar han har rollen som yrkesverksam kan det blir svart for honom att slappa rollen
som student. Rollen som student kan darfor ta mer plats, trots att han arbetar och darfor bor ga in i
rollen som yrkesverksam, vilket kan resultera i att hans fokus hamnar pa studierna istéllet for arbetet.
Eventuellt ar det svart for honom att verkligen komma in i rollen som yrkesverksam och i
forlangningen kanna att han &r en del av organisationen. Detta eftersom han inte befinner sig pa den
geografiska platsen dar organisationen har sitt kontor nér han arbetar.

Kunskaperna Sofia erhallit under sin tid som student bidrar till att hon upplever mer sjalvfortroende i
sitt arbete, eftersom studierna givit henne mer kunskap om yrkesrollen. Hon &r kvar i samma
organisation som hon arbetade i innan studierna och upplever idag att hon kénner sig sékrare i sitt
arbete. Hon berattar vidare att studierna bidragit till en battre helhetsforstaelse for verksamheten och
att “nu har jag faktiskt pluggat i tre ar sa nu vet jag vad jag pratar om till skillnad fran innan
studierna”. Detta tyder pa att hon upplever sig ha stérkt sin yrkeskompetens i och med studierna.
Yrkeskompetens &r en av dimensionerna i OAI, ett verktyg som anvénds for att mata organisatorisk
assimilation (Meyers & Oetzel, 2003). Darfor kan det tolkas som Sofias studier och efterféljande
forbattrade yrkeskompetens har en positiv inverkan pa hennes assimileringsprocess. Alltsa verkar det
som att rollen som student och de kunskaper den medfor far Sofia att kanna sig sakrare pa arbetet. For
ett par av respondenterna verkar det daremot snarare som att det faktum att det ar studenter bidrar till
att de kanner sig osékra pa arbetet. De upplever att de inte vagar ta for sig lika mycket som 6vriga
anstéllda pa arbetsplatsen eftersom de, i kontrast till de andra, &r studenter. Detta beror pa att de
kanner att de inte dr insatta i foretaget pa samma satt som deras kollegor samt att de inte anser sig vara
en lika viktig del av foretaget. Maria beskriver sin upplevelse av detta nedan.

Darfor kanske det influencerar [influerar] mitt arbete pé sa satt att jag ar forsiktig och liksom vill
inte, ar radd for att komma och stora, eller komma och visa att jag jobbar ocksa har eller vi &r pé
samma niva. Vill liksom alltid, eller ah ofta, visa att jag &r lite under. Aaa, jag tror darfor att
sahar jag &r egentligen inte, tillngr inte lika mycket som ni gor, det ar...eftersom jag &r student.

Det hér citatet visar ocksa att hon kanner att hon vill visa for sina kollegor att hon inte tror att hon &r
pa samma niva som dem. Hon intar alltsa aktivt en position for att visa sig lite underlagsen - vilket kan
ses som ett forsok att vilja visa for medarbetarna att hon inte gor ansprak pa ett fullt medlemskap i
organisationen. Scott och Meyers (2010) menar att férhandling av medlemskapet &r det som utgor
assimileringsprocessen. Marias handlande kan tolkas som att hon forhandlar ner sitt medlemskap,
vilket da i sin tur skulle kunna leda till en sdmre assimilering. Detta gar emot det Jablin (2001) pastar
om att alla nyanstallda forsoker att framstalla sig pa ett fordelaktigt satt nar de kommer in i
organisationen. Det framstar som att Maria anpassar sitt beteende efter vad hon tror forvantas av henne
i egenskap av att hon &r en deltidsarbetande student. Som Ashforth (2001) beskriver sa konstrueras
rollidentiteter genom att individer delar upp sig sjalva och andra i kategorier. Hennes vilja till att visa
underlagsenhet gar att forsta som Maria utformar en rollidentitet genom att sétta sig sjélv i relation till
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de som arbetar heltid och ar fardigutbildade. Rollen som student har med andra ord ett helt annat
inflytande i Marias yrkesverksamma liv an vad den har for Sofia.

I och med att Sofia tar examen kommer hon att ga om flera av hennes nuvarande kollegor nar det
kommer till den hierarkiska ordningen i verksamheten. Pa forskolan dar hon arbetar finns det
barnskotare och forskollarare. Nar hon borjade pa arbetsplatsen var det som outbildad barnskotare och
i dagsléget uthildar sig Sofia till forskollarare. Detta innebar att de kollegor som hon tidigare var pa
samma “niva” som &r hon nu pé vég att gd om i hierarkin. Detsamma géller for Louise som idag ar
vardare men efter avslutad utbildning kommer att fa en hdgre uppsatt tjanst &n sina nuvarande
kollegor. Detta bidrar till att deras situationer till viss del skiljer sig fran resterande respondenter. De
andra respondenterna stravar snarare efter att komma ikapp sina kollegor kunskapsmassigt &n att ga
om dem. Detta kan vara en av forklaringarna till att uppfattningarna kring vad det innebér att vara en
deltidsarbetande heltidsstudent varierar sa mycket mellan respondenterna.

Sofia beskriver att hon trivs bra pa sin arbetsplats och har blivit erbjuden fortsatt tjanst efter examen
men berdttar att hon trots detta vill byta arbetsplats nér hon har studerat fardigt.

Sa jag tanker val att jag ska byta forskola nar jag ar klar, for att liksom ga in som ny och frisch
forskolelarare och att ingen har liksom ndgra andra bakomliggande vérderingar och sa kring hur
jag tank forut eller sa. Sa jag tror att det ar liksom viktigt nar man ar fardig med sin utbildning
att man byter arbetsplats for att visa vad man gar for nidgon annanstans.

Detta kan tolkas som att Sofia vill kunna ga in helt i rollen som forskollarare nar hon ar fardigutbildad
och darmed ldmna de tidigare rollerna som barnskotare och student bakom sig. Behovet av att byta
arbetsplats motiverar Sofia nar hon beskriver att hon tror att hennes kollegor skulle komma ihag hur
hon har arbetat forut och att hon darfor inte kommer att visa vad hon gar for som utbildad
forskollarare. Med detta menar hon antagligen att hon &r radd att hennes chef och kollegor ska fortsatta
att se henne som en barnskotare. Ashforth (2001) beskriver att en persons uppfattning av sin
rollidentitet paverkas av hur andra runt omkring dem ser pa dem. Sa om Sofias kollegor fortfarande
skulle se henne som barnskotare kan det eventuellt gora det svarare for henne att komma in i rollen
som forskollarare. Ashforth (2001) beskriver ocksa att en roll kan vara kopplad till en geografisk plats.
Detta 6kar sannolikheten for att Sofias roll som barnskotare kan vara kopplad till férskolan dér hon
arbetar idag. Pa grund av detta kan det vara sa att Sofia har ratt - kanske ar det fordelaktigt att byta
arbetsplats for att lattare kunna komma in i sin nya roll. Sofias situation ar dock aterigen lite
annorlunda fran vissa av de andra respondenterna. Forskollarare ar namligen ett yrke som det idag &r
stor brist pa. Darfor kan hon vara relativt saker pa att snabbt bli erbjuden ett nytt arbete och om hon
inte skulle trivas dar &r det latt for henne att byta igen. For andra respondenter som studerar till ndgon
som det inte rader en lika stor brist inom skulle ett sadant byte innebéra en storre risk.

Sammanfattningsvis ger resultatet i denna studie stod for att respondenterna upplever att deras resa in i
organisationen paverkats av rollen som student respektive deltidsarbetare. Ashforth (2001) beskriver
att bade tid och geografisk plats kan paverka en individs olika roller, vilket dven stammer Gverens med
resultaten i denna studie. Att rollforhandla &r en viktig del av assimilationen for de anstéllda (Jablin
2001). Rollférhandlingen for respondenterna kan tankas intraffa senare &n for heltidsanstéllda. Detta
eftersom de i egenskap av att vara deltidsarbetare spenderar mindre tid pa arbetsplatsen 4n manga av
sina kollegor. Antagligen tar det darfor langre tid for dem att k&nna sig trygga nog i rollen for att
kunna bdrja forhandla den. Karins bild av sig sjalv som géstspelare verkar grundas i att hennes
kollegor ofta betonar att hon inte &r en av dem, utan &r en student. Detta kan tankas forsvara hennes
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resa in i organisationen. Aven Sofias rollidentitet verkar formas av den bild som hon upplever att
kollegorna har av henne - en bild som hon tror kommer att vara kvar aven efter hennes examen. Detta
ar en av anledningarna till att hon vill byta arbetsplats och bérja om pa nytt. Gunilla och Sven
beskriver svarigheter med att vara bade student och yrkesverksam. Deras berattelser gar att tolka som
att det ar svart att balansera de tva olika rollerna utan att den ena star i vagen for utvecklingen av den
andra. Detta visar pa att det kan hindra respondenternas resa in i organisationen att inneha bade rollen
som student och rollen som deltidsarbetare. Faktumet att respondenterna &r studenter ar nagot som kan
fa dem att kanna sig bade sakra och osakra pa arbetsplatsen. Exempelvis kanner Sofia sig starkt i och
med kunskaperna som hon fatt av hennes studier. | kontrast verkar det faktum att Maria ar student
bidra till att hon kanner sig underlagsen évriga anstallda. Att vara student pa en arbetsplats kan
innebdra olika saker i olika organisationer. Exempelvis finns det dem studenter som studerar for att
komma ikapp sina kollegor kunskapsmassigt och de som studerar for att ga om dem bade
kunskapsmaéssigt och i hierarkin. Darfor kan respondenternas roller som studenter respektive
deltidsarbetare kanske bade underlatta och forsvara resan in i organisationen, beroende pa individuella
och kontextuella faktorer.
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Diskussion

| detta avsnitt kommer syftet med denna studie som 4r att utforska hur de deltidsarbetande
heltidsstudenterna upplever resan in i organisationerna dar de arbetar att diskuteras i relation till teori,
tidigare forskning och studiens resultat. Det kommer dven att foras en diskussion kring metoden samt
att studiens slutsatser och forslag pa vidare forskning kommer att presenteras.

Resultatdiskussion

En aspekt som blivit tydlig under studiens gang ar att dven en till ytan homogen grupp, som
heltidsstudenter med ett deltidsarbete relevant for deras utbildning, kan innehalla manga variationer.
Bland de tio respondenter som deltagit i denna studie aterkommer en stor spridning mellan svaren.
Spridningen kan delvis bero pa att respondenterna tolkar fragorna pa olika satt, men i denna studie
verkar resultatet framfor allt bero pa att de alla gatt igenom olika processer, dar saval individuella som
kontextuella faktorer har format deras upplevelser. Dessa skillnader i upplevelser visar pa svarigheter
som kan uppsta nar verkligheten ska forenklas. Genom att anvanda teorier som organisatorisk
assimilation, dar det endast fokuseras heltidsanstéllda, tas det inte hansyn till att olika
anstéllningsformer kan paverka upplevelsen av assimilationsprocessen. | forlangningen visar detta
aven att ett behov finns for att utveckla befintliga teorier kring organisatorisk assimilation - som innan
fatt kritik for att den framstéalls som neutral (Bullis, 1999; Hood & Koberg, 1994) - for att fler
individers assimileringsprocesser ska kunna forstas. Nar teorin kring organisatorisk assimilation
formulerades fattades ett medvetet beslut av Jablin (2001) att avgrénsa den till att endast anvéandas for
att forsta processen for individer som arbetar heltid. Inledningsvis i denna studie motiverades studiens
relevans med att deltidsarbetande studenter ar en vaxande grupp, som finns representerad pa manga
arbetsplatser idag och att det darfor blir viktigt att forsta aven denna grupp utifran ett assimilations-
perspektiv. Resultat i denna studie kommer nu att diskuteras i forhallande till detta antagande genom
att belysa det unika med respondenternas resor in i organisationerna.

En forhoppning ar att denna studie ska kunna bidra till existerande forskning inom omradet for
organisatorisk assimilation genom att lyfta studenternas egna upplevelser av resan in i organisationen.
Detta genom att ge plats at deras personliga skildringar av hur processerna har sett ut. Att denna studie
ar utford i Sverige bidrar med ett relativt outforskat perspektiv till forskningsomradet, da majoriteten
vetenskapliga studier kring &mnet deltidsarbetande studenter utforts i Storbritannien och USA.
Tidigare forskning har givit stod for att den vanligaste anledningen till att studenter soker deltidsarbete
vid sidan av studierna &r av ekonomiska skél (Robotham, 2012; Moreau & Leathwood 2006; Lucas &
Lammont, 1998). Anledningarna till att respondenterna i denna studie sokte sina tjanster varierar men
framforallt eftersokte de praktiska erfarenheter som komplement till studierna. Dock bor detta resultat
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forstas i relation till att respondenterna i denna studie valts ut baserat pa att de arbetar inom ett yrke
som ar relevant for deras studier, vilket kan tankas paverka deras svar. Endast en av respondenterna
namner att han sokt sitt arbete av pa grund av att han behover pengar. Eventuellt kan resultat fran
tidigare studier inom @mnet deltidsarbetande studenter bero pa att majoriteten av dem ar utfardade i
lander dar det ar kostsamt att studera vid hogre utbildningar. Studenter som inte kommer fran
valbargade familjer maste arbeta vid sidan av studierna for att rad att betala utbildningen. Denna faktor
kan paverka saval studenternas motivation till att arbeta som deras valmojligheter nar det kommer till
att valja yrke. Finns det ett behov av att tjana pengar for att kunna bedriva studier pa hogre niva
medfor det sannolikt att manga studenter maste vélja forsta basta yrke - och darmed inte har rad med
att vanta tills de lyckas hitta ett yrke som &r relevant for deras studier. | Sverige har de flesta
studenterna méjlighet till att fa bade 1an och bidrag till sina studier. Detta kan skapa en ekonomisk
trygghet for manga studenter som i praktiken aven innebér att de har rad att lagga ner tid pa att hitta ett
arbete som kompletterar deras studier. Aven pa nationell niva gar det alltsa att se tendenser till att
skillnader inom gruppen deltidsarbetande studenter trader fram, i férhallande till varfor de valjer att
deltidsarbeta. Under arbetet med denna studie har det ocksa framkommit att en del av respondenterna
har blivit erbjudna fortsatt tjanst efter examen, eller i alla fall diskuterat en fortsatt framtid pa foretaget
med sin chef. Aven detta kan vara en faktor till varfor respondenterna véljer att arbeta - att f& in en fot
pa arbetsmarknaden och potentiellt en framtida anstallning. Med andra ord ges respondenterna i denna
studie andra majligheter till att erhalla relevant erfarenhet och knyta kontakter av betydelse infor
framtiden, jamfort med de chanser manga andra studenter som deltagit i tidigare studier har haft.
Saledes maste kontextuella faktorer, sasom vilket land de deltidsarbetande studenterna befinner sig i,
tas hansyn till for att forsta studenternas motivation till att soka deltidsarbete. Resultat fran tidigare
forskning visar att studenter tenderar att trivas béattre och bli mer engagerade i sitt arbete nér det ar
relevant for deras studier (McKechnie et al.,2010, Lucas & Lammont, 1998, Kane et al., 1992; Sollitto
et al., 2016). Om studenter arbetar med ett jobb som &r relevant for deras studier och &ven framtida
karriar, kan det alltsa ha inflytande 6ver hur engagerade och motiverade de ar i arbetet, vilket i
forlangningen nog dven paverkar deras resor in i organisationerna. Hur resorna kommer att se ut borjar
darmed utformas redan i samband med ans6kningsprocessen, nagot som aven Jablin (2001) ger stod
for i sin forskning.

Tiden som spenderas pa arbetsplatsen har varit ett aterkommande tema i denna studie. Manga
respondenter upplever att det faktum att de inte ar pa foretaget lika ofta som deras heltidsarbetande
kollegor medfor att de tar langre tid for dem att utveckla relationerna pa arbetet och léra sig sina
arbetsuppgifter. Vidare redogor vissa respondenter for att den begrénsade tid som de spenderar pa
arbetsplatsen paverkar karaktaren pa de arbetsuppgifter som de far samt att det orsakar att det gar
miste om information och kénner sig utanfor i vissa sammanhang. Respondenternas upplevelser faller
i linje med det tidigare forskning sager kring deltidsarbetare i allménhet. Det vill s&ga att
deltidsarbetare dverlag ofta upplever att de saknar organisatorisk kunskap, inte &r lika involverade i
arbetet samt kanner sig mindre tillfredsstéllda pa jobbet, jamfort med heltidsarbetare (Sollitto et al.,
2016). Respondenterna i denna studie &r som bekant dock inte endast deltidsarbetare - de ar
deltidsarbetande heltidsstudenter. Med andra ord &r studierna deras heltidssysselsattning - eller borde i
alla fall vara det utifran sett. Det faktum att respondenterna har studier att fokusera pa medfor att de
hamnar i en unik kategori arbetstagare, med for kategorin unika aspekter att ta hansyn till nér deras
resa in i organisationerna ska forstas. Det framgar &ven i denna studie att bade en del av
respondenterna sjalva och 6vriga anstéllda i organisationerna placerar dem i en egen kategori
anstallda. Att évriga kollegor placerar respondenterna i en annan kategori kan &ven influera hur de
kommunicerar med studenterna. Extra tydligt blir detta i Karin och Marias skildringar. Bada har
upplevt vad som beskrivs som negativ sarbehandling fran kollegor respektive chefer pa grund av att de
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ar studenter. Dessa erfarenheter &r av vikt att belysa eftersom att aven deltidsarbetande studenter borde
uppleva att deras insatser &r véardefulla for organisationen. Utdver den aspekten har dven
organisationen investerat i arbetskraft som bestar av deltidsarbetande studenter, ibland for att tanken &r
att studenterna sedan ska borja arbeta heltid efter studierna. Att de deltidsarbetande studenterna trivs
och utvecklas inom foretaget borde darfor ligga i organisationernas intresse. Vidare spelar goda
relationer till kollegor och chefer en betydande roll i en individs assimileringsprocess. Detta medfor att
det &r av vikt for organisationer att se éver hur de kan arbeta for att motverka forutfattade meningar
mellan olika kategorier, exempelvis studenter och 6vriga anstéllda pa ett foretag.

Erkénnande i form av att i sitt arbete bli bekréftad av kollegor och chefer samt att upplevelsen av att
besitta yrkeskompetens ar ytterligare tva dimensioner i den organisatoriska assimilationsteorin (Myers
& Oetzel, 2003; Gailliard et al., 2010). Maria beskriver att nervositeten hon upplevde innan hon
paborjade sin anstillning delvis baserades pa att hon “bara &r en liten student”. Detta visar p4 att en
individ som tillhor kategorin deltidsarbetande studenter redan innan paborjad anstallning kan bérja
gora skillnad pa sig sjalv jamfort med andra anstallda. Vidare beskriver Maria att hon &n idag vill visa
for sina kollegor att hon & medveten om att hon inte ar pa samma niva som dem nar det kommer till
yrkeskompetens. Organisationer bor kunna motverka upplevelser av Marias slag genom att aktivt
bekrafta att dven studenter som arbetar hos dem bar pa vardefulla kunskaper och vara noga med att
bekréafta att de utfor ett bra arbete. Andra respondenter, som har fatt denna bekraftelse uttrycker inte
alls samma osakerhet som Maria. Detta kan givetvis bero pa andra faktorer, men det utesluter att inte
att erkédnnande for studenter kan goras béttre, och darmed kan underlatta deltidsarbetande studenters
resa in i en organisation.

Majoriteten av respondenterna svarar som tidigare namnt att relationen till deras chefer eller
handledare ar den som betytt mest for dem under tiden de varit pa arbetsplatsen. Tidigare forskning
har givit stod for att en god relation till ndrmaste chef spelar en nyckelroll i bdrjan av
assimileringsprocessen (Jablin, 2001; Sollitto et al. 2016). Ett exempel pa en chef som spelat en
nyckelroll & Marias forsta chef, som hjalpte henne med att forbéttra relationen till hennes nuvarande
chef. Baserat pa resultat i denna studie, samt resultat i Sollitto et al. (2016) studie verkar en god
relation till sin chef vara av vikt fér dven deltidsarbetande studenters assimileringsprocess. Vidare
beskriver flera respondenter att deras chefer uttrycker forstaelse for att studierna maste prioriteras 6ver
arbetet. Att cheferna visar forstaelse for att studenternas flexibilitet skiftar gar emot det resultat
Moreau & Leathwood (2006) presenterar. | deras studie stéller snarare cheferna krav pa studenterna att
de alltid maste vara tillgangliga, om de inte vill riskera att forlora sina jobb. Den forstaelse cheferna i
denna studie visar respondenterna kan vara vardefullt for studenterna att uttryckligen fa hora. Detta
eftersom de under sin anstallning standigt maste balansera de ataganden och forvantningar som stalls
pa dem i egenskap av att de ar bade studenter och yrkesverksamma. Medvetenheten om att cheferna
visar denna forstaelse kan tankas underlatta balansgangen mellan de olika rollerna. Respondenterna i
studien genomfdrd av Moreau & Leathwood (2006) berattade att de utvecklat ett antal strategier for att
hantera konflikten som uppstar nar det blir for mycket att gora i relation till studier och arbete.
Eftersom de respondenterna, i kontrast till respondenterna i denna studie, saknar forstaelse fran sina
chefer for att studierna ibland maste prioriteras framfor arbetet, saknar de mojligheten att nyttja den
forstaelsen som strategi. Sammantaget gar det i denna studie att se att respondenternas chefer inte bara
spelar en betydande roll nar det kommer till att vdgleda studenterna under deras resa in i
organisationerna. Cheferna har utdver detta inflytande dver hur slitsam resan kan komma att bli,
genom de krav pa tillganglighet som de kan vélja att stélla - eller inte stalla, pa de deltidsarbetande
studenterna.
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Att balansgangen mellan rollerna som student och yrkesverksam - trots visad forstaelse fran chefer -
skapar friktion har framgatt med klarhet i denna studie. For flera av respondenterna verkar det vara en
kamp att uppratthalla jamvikt mellan de ataganden som féljer med studier respektive arbete. Resultat
fran tidigare forskning (McKechnie et al.,2010, Lucas & Lammont, 1998, Kane et al., 1992; Sollitto et
al., 2016) visar att studenter tenderar att bli mer engagerade i sitt arbete nar det ar relevant for deras
studier. Med stdd i detta har i denna studie ett antagande gjorts om att karridrrelevans kan ha
inflytande 6ver saval studenternas engagemang i- och intresse for att bli en del av ett foretag. |
forlangningen innebdr detta att studenternas vilja till att assimileras in i organisationen dar de arbetar
delvis kan paverkas av om yrket ar relevant for deras utbildning eller j. Darfor kan det tankas att det
faktum att respondenterna arbetar inom ett omrade som &r relevant for deras studier format deras resa
in i organisationerna. Sofia berattar att studierna har starkt henne i arbetet och bidragit till bade en
battre helhetsforstaelse for verksamheten samt att hon kéanner sig tryggare i sin roll. Alltsa kan Sofias
resa in i organisationen tankas ha underlattats pa grund av att hon ar student inom ett omrade relevant
for hennes arbete. | Gunillas och Svens beréttelser gar det ocksa att urskilja att de ar engagerade i
deras arbete och trivs pa foretagen. | relation till respondenternas resor in organisationerna dar de
arbetar verkar studierna ibland dock vara hindrande for deras utveckling inom foretaget. |
forlangningen gar det att forsta som att detta kan vara hindrande i deras assimileringsprocess i
organisationen. Hade deras ataganden i studierna varit mojliga att kombinera med deras arbete, hade
studierna kanske snarare stottat deras yrkesmassiga utveckling. Mckee (2000), Watts (2002) och
Robotham (2012) argumenterar for att utbildningsvésendet bor anstranga sig mer for att skapa
forutsattningar som underlattar for studenter nér det kommer till att kombinera arbete och studier. Vi
ar benagna att halla med dessa forfattare i deras argumentation. I takt med att gruppen deltidsarbetande
studenter vaxer pa arbetsmarknaden och att manga studenter varlden dver maste arbeta for att rad med
studier, bor det inte bara stéllas krav pa att chefer ska visa forstaelse for vad det innebar att kombinera
studier och arbete. Aven universitet bor gora detta, dels pa individniva for att underlatta for
studenternas utveckling i arbetslivet och &ven pa en macro-niva for att starka maojligheten till att alla
ska kunna genomfora studier pa hogre niva, oavsett ekonomisk bakgrund.

Inledningsvis i diskussionen ndmndes att assimilationsteorin ursprungligen avgransades till anvandas
for att forsta heltidsarbetares assimileringsprocess. Vi menar att dven deltidsarbetande
heltidsstudenters assimileringsprocesser ar viktiga att belysa. | och med de variationer som
framkommit i respondenternas verkar det dven finnas ett behov av att anpassa och utveckla teorin om
organisatorisk assimilation ytterligare. Tidigare studier har argumenterat for att assimileringsprocessen
maste forstas som en komplex process bestaende av flertal dimensioner som samspelar pa olika nivaer
(Gailliard et al., 2010: Myers & Oetzel, 2003). | framtiden kommer antagligen ytterligare dimensioner
att behova tas in for att kunna fa en béttre helhetsforstaelse for assimilationsprocesserna hos flera av
alla grupper av arbetare som finns utdver heltidsarbetare.

Metoddiskussion

I denna studie har halvstrukturerade livsvarldsintervjuer, sdisom de beskrivs av Kvale och Brinkmann
(2014) anvants for datainsamling. Som tidigare ndmnt reflekterades det kring intervjuguiden for att
forsoka uppna en gemensam uppfattning angaende vilken information fragorna var tankta att samla in.
En aspekt som hade kunnat utvecklas i samband med denna reflektion var ytterligare definiering av
begreppen som anvandes i fragorna. Detta for att starka sannolikheten for att respondenterna skulle
uppfatta fragorna pa samma satt som forfattarna gjorde. Efter genomforandet av intervjuer framgick
det rentav att vissa delar av intervjuguiden borde ha omformulerats. Detta pa grund av att flera av
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fradgorna var otydliga for vissa av respondenterna och de ibland stéllde fragor i stil med “menar du
séhar eller sdhar”. Ett mal ndr intervjuguiden skrevs var att hélla majoriteten av frdgorna dppna for
respondenterna att sjalva ska kunna styra in samtalet pa de aspekterna som de tycker ar viktigast i
relation till de teman som diskuterades. Ett problem som uppstod var att en del begrepp tolkades
annorlunda av respondenterna an vad som var planerat. Ett exempel pa detta ar ordet chef som av
forfattarna antogs vara personen inom organisationen som respondenter rapporterar till. En del av
respondenterna tolkade dock fragan som att den rérde den hogst uppsatta chefen i organisationen - och
darmed en person de inte hade nagon narmare kontakt med. Problemet med detta &r att teorierna som
anvandes for att analysera relationerna till cheferna utgick fran den narmaste chefen. Detta kan
forsvara tolkningen av resultaten da respondenterna inte berattar om samma sak som tas upp i
teorierna. Da ett svar gavs som relaterade till den hogsta chefen omformulerades fragan till att berora
respondentens narmaste chef. Pa s satt borde inte resultaten ha paverkats pa ett betydande sétt, trots
detta missforstand. Efter genomforda intervjuer hade en nyanserad bild av respondenternas syn pa
resan in i organisationen erhallits. Trots att forbattringar hade kunnat géras i férberedandet av
intervjuguiden gav intervjuerna tillfredsstallande resultat for denna studie.

| denna studie sattes en grans pa tva manader for hur lange en respondent som minst ska ha arbetat pa
den nuvarande arbetsplatsen for att kunna delta. Detta motiverades med att respondenterna maste ha
befunnit sig pa arbetsplatsen under en viss period for att de ska ha en process att reflektera dver. Dock
sattes ingen 6vre gréans for hur lange respondenterna ska ha arbetat i organisationen vid
intervjutillfallet. Det ar nagot som reflekterades dver forst efter att intervjuerna hade genomforts. Som
tidigare namnt har studien utgatt fran att assimileringsprocessen kan forstas som dynamisk snarare &n
linjar process (Gailliard et al.2010). Syftet med denna studie ar att utforska hur de deltidsarbetande
heltidsstudenterna upplever resan in i organisationerna dér de arbetar. Denna resa har dven innefattat
tiden innan respondenterna borjade arbeta dar de ar idag. For att minnena kring tiden i bérjan av
anstallningen ska vara tydligare kan det tankas vara bra om respondenten inte befunnit sig pa samma
arbetsplats i flera ar. Problematiken framgick néar ett par respondenter uttryckte att de hade lite svart att
svara pa fragorna kring hur det var pa arbetsplatsen i borjan av anstéllningen, pa grund av att det var
lange sedan de pabodrjade den. Manga av fragorna under intervjun var formulerade som sa att de
fragade om hur det var i bérjan av anstallningen jamfort med idag. Formuleringen anvéandas for att
kunna fanga in processen bakom de forandringarna som skett och pa sa satt aven oka forstaelse for
respondenternas resor in i foretagen. Dock var det ingen av respondenterna som upplevde att de inte
kunde svara alls pa fragorna kring hur diverse situationer pa arbetsplatsen sag ut nar de forst borjade -
sa inget bortfall har skett i den bemarkelsen. Tva av respondenterna forklarade att de hade lite svart att
komma ihag hur det var i borjan, vilket medfor en 6kad risk for att deras svar idag inte speglar vad de
faktiskt upplevde under den forsta tiden. A andra sidan &r syftet som sagt att utforska hur de
deltidsarbetande heltidsstudenterna upplever resan in i organisationerna dar de arbetar - sa lange de
kanner att de kan besvara fragorna, vilket alla respondenter gjort, spelar det darfor ingen storre roll
ifall deras uppfattning av handelserna idag ar annorlunda fran hur den var i bérjan.

Denna del kommer att aterkoppla till majligheterna av att gora en forskarbaserad analytisk
generalisering av studiens resultat. Som tidigare ndmnt innebar denna typ av generalisering att
forskaren sjalv argumenterar for att resultatet i studien ska vara 6verforbart till en annan situation
(Kvale & Brinkmann, 2014). Med tanke pa den aterkommande spridningen i respondenternas svar ar
det svart pasta att resultatet i sin helhet &r dverforbart till en annan situation. Daremot gar det att lyfta
vissa aspekter som kanske gar att generalisera. Exempelvis har det framgatt i denna studie att flera
respondenter upplever att relationen till chefen eller handledaren &r den som betytt mest for dem,
eftersom de upplever att det &r denna person som i forsta hand véglett dem in i organisationen. Detta
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resultat faller i linje med resultat i den studie Solitto et al. (2016) samt antaganden som bland annat
Jablin (2001) och Myers och Oetzel (2003) gor angaende att narmaste chef eller Gverordnad spelar en
nyckelroll i assimileringsprocessen. Darfor kan denna aspekt av resultatet eventuellt vara Gverforbart
till &ven andra grupper som genomgar assimileringsprocesser.

Slutsats

Slutsatsen i denna studie &r att respondenternas upplevelser av deras resor in organisationerna varierar
till stor del. Detta pa grund av saval individuella som kontextuella faktorer. Att respondenterna arbetar
deltid innebér att de inte befinner sig pa arbetsplatsen lika ofta som de som arbetar heltid, vilket
givetvis ocksa paverkar deras resor. Vidare framgar det dven i denna studie att det faktum att de ar
studenter fargar alla respondenters upplevelser pa ett eller annat sétt. Studentrollen foljer alltsa ofta
med respondenterna in i arbetslivet och gor sig pamind i bade relationsskapande och yrkesrelaterade
situationer. | vissa av respondenternas berattelser blir det tydligt att savél de sjalva som manniskor i
deras omgivning pa arbetsplatsen paminner dem om att de ar studenter - och darmed placerar dem i en
annan kategori &n 6vriga anstallda. Sammantaget har denna studie borjat skrapa pa ytan av ett
intressant och mangfacetterat forskningsomrade som férhoppningsvis kommer att vidare utforskas i
framtiden.

Vidare forskning

| denna studie undersoks gruppen heltidsstudenter i Sverige som arbetar deltid inom ett omrade som ar
relevant for deras studier. Som tidigare namnt &r en stor del av den tidigare forskningen kring
deltidsarbetande studenter genomford i USA och Storbritannien. Darfor kan det vara fortsatt intressant
att undersoka deltidsarbetande heltidsstudenter i andra delar av vérlden, eftersom studenternas
upplevelser kan tankas skilja sig at fran land till land. Faktorer som exempelvis ett lands ekonomiska
struktur och kultur kan tdnkas forma deltidsarbetande heltidsstudenters resor in organisationerna dar
de arbetar. | denna studie har det dven visat sig att det finns stora variationer i gruppen studenter.
Dérfor kan det tdnkas vara intressant att dela upp gruppen studenter i ytterligare kategorier och
exempelvis narmare undersoka de som studerar for att ga om sina kollegor kunskapsmassigt. Det kan
tankas vara en speciell situation som inom vissa yrken kanske paverkar de deltidsarbetande
studenternas helhetsupplevelse. | denna studie finns inte tillrdckligt med empiri for att gora en
komparativ undersokning mellan grupperna de som studerar for att komma ikapp och de som studerar
for att ga om - men vi tror att det kan vara intressant att undersoka ytterligare.

Moreau och Leathwood (2006) belyser att varken arbetsgivare eller universitet verkar vara sarskilt
noga med att forsoka anpassa sig efter studenternas behov i och med deras dubbla sysselsattningar
som studenter och yrkesverksamma. Detta trots att manga studenter idag arbetar deltid utver sina
studier pa olika hall i varlden (Creed, French, & Hood, 2015). Respondenterna i denna studie uttrycker
dock att de upplever att deras chefer visar forstaelse for deras situation. Resultatet i denna studie tyder
ocksa pa att respondenterna upplever att det ar svart att balansera studierna och arbetet. Utifran
empirin i denna studie framgar inte vad respondenterna anser kring universitetens forstaelse for deras
situation. Tidigare forskning visar dock som sagt att skolorna inte anpassar sig efter studenternas
situation som deltidsarbetande heltidsstudenter. | och med att det &r s& manga studenter som arbetar
vid sidan av studierna kanske det ar dags for hogskolorna att borja ta hansyn till detta och anpassa sig.
Framforallt i de lander dar studier ar kostsamma ekonomiskt och manga studenter absolut behéver
arbeta for att kunna fortsétta studera.
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Bilagor

Bilaga 1

En kvalitativ studie om deltidsarbetande studenter

Allt fler studenter arbetar extra vid sidan om sina heltidsstudier i dagens samhélle. Syftet
med denna studie ar att undersoka hur studenterna upplever sin integration pa féretag déar
de arbetar deltid.

Av den hér anledningen soker vi deltidsarbetande studenter som varit pa sin arbetsplats i
cirka tvd manader minst och deltidsarbetar inom ett yrke som ar relevant for deras studier.
Inom ramen for forskningsprojektet kommer en intervju att genomféras med de deltagande
studenterna med fokus pa deras egna upplevelser av att som deltidsarbetande
heltidsstudent komma in pa en arbetsplats. Intervjuerna kommer att spelas in och
transkriberas.

Du som tackar ja kan nar som helst (och utan att behdva motivera ditt val) avbryta ditt
deltagande. All data kommer att presenteras anonymt. Varken kommunens, skolans, din
organisation eller ditt eget namn kommer att namnas i studien. Studiens resultat kommer
enbart att redovisas i vetenskapligt syfte.

Du har fatt tva identiska exemplar av detta informationsbrev. P& baksidan av varje exemplar
finns en blankett med vilken ditt medgivande kan bekraftas. Om du godkanner att studien
genomfors i enlighet med beskrivningen ovan, ber vi dig att underteckna bada exemplaren,
behalla ett och returnera det andra till oss.

Om du har nagra fragor kring undersokningen, ar du valkomna att vanda dig till oss (Josefin:
malmevikjosefin@gmail.com eller Fanny: sandegren.fanny@gmail.com) eller till Gustav
Lymer (gustav.lymer@edu.su.se) som ar var handledare vid Stockholms Universitet.

Vanligen,
Josefin Malmevik
Fanny Sandegren
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Student
Laroséate
Telefonnummer:
Mail:

Jag har tagit del av informationen om undersokningen som beskrivits pa foregaende sida och
medger
deltagande i studien enligt den beskrivning som gors har.

Namnfoértydligande
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Bilaga 2

TEMAN

HUVUDFRAGOR [ SONDERINGSFRAGOR

|

Vad studerar du?

Vilken termin?

Var arbetar du?

Hur lange har du varit pa
din arbetsplats?

Vilken anstéllningsform
har du?

Hur ofta jobbar du?

Hur langa arbetspass
brukar det vara?

Hur kommer det sig att
du sOkte den har tjansten?
Vad hade du for bild av
organisationen innan du
borjade arbeta dar?

Hur skulle du beskriva
din bild av organisationen

idag?

Varfor?
Hur?

Kan du ge
ett
exempel
pa nar...?
Vad tror
du det
beror pa?
Kan du
saga nagot
mer om
det?
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Hur skulle du beskriva

Varfor?

relationen till dina Hur?

Kan du ge
kollegor under de forsta ett
dagarna pa arbetet? exempel

] pa nér...?

Hur skulle du beskriva \Vad tror
relationen till dina du det

: beror pa?
kollegor idag?

J J Kan du
Hur skulle du beskriva s4ga nagot
relationen till din/dina mer om
) det?

chef/chefer de forsta
dagarna pa arbetet?
Hur skulle du beskriva
relationen till din/dina
chef/chefer idag?
Vilken/vilka relationer
har betytt mest for dig pa
foretaget?
Ser du dig sjalv som

Varfor?
student eller Hur?
yrkesverksam i forsta Kan du ge
hand? et

exempel
Tror du att den panar...?
sjalvbilden har n&got Vad tror
_ ) _ du det
inflytande Over ditt beror pa?

beteende pa

arbetsplatsen?

Nar du borjade pa jobbet,
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kandes det som att fick en
tydlig bild av vad som
forvantades av dig?
Exempelvis, hur fort vissa
uppgifter skulle slutforas
eller hur mycket eget
ansvar du forvantades ta.
Hur k&nner du kring detta

idag?

Hur fick du lara dig dina
arbetsuppgifter i borjan?
Fick du ga utbildningar
eller var det mer att du
fick testa dig fram?
Upplever du att det
faktum att du &r student
paverkar hur dina
kollegor ser pa dig?
Upplever du att det
faktum att du &r student
paverkar hur din chef/er

ser pa dig?
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Vad har gjorts for att du
ska ké&nna dig valkommen
pa foretaget? Exempelvis
inbjudan till kickoff/AW,
utbildningar, moten

Vad har du gjort for att
underlatta att komma in i
foretaget?

Kénner du dig mer som
en del av fOretaget idag
an vad du gjorde under
din forsta vecka?

Hur skulle du beskriva
stamningen pa foretaget?
Upplever du att det finns
forvantningar pa hur ni
som anstéllda ska arbeta?
Exempelvis, alltid erbjuda
att hjélpa till, vara

sjalvgaende

Varfor?
Hur?

Kan du ge
ett
exempel
pa nar...?
Vad tror
du det

beror pa?

Hur ser du pa din framtid

inom foretaget?

Hur ser du pa din framtid

inom branschen?

Hur gick dina tankar
kring karriaren innan du

borjade arbeta dér du ar

Varfor?
Hur?

Kan du ge
ett
exempel
pa nar...?
Vad tror
du det
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nu?

e Vilka erfarenheter
kommer du ta med dig

fran det har arbetet?

beror pa?
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