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Sammanfattning 

Syftet med studien är att undersöka hur lagerarbetare i ett svenskt grossistföretag uppfattar 

arbetsplatsidentitet och hur betydelsen av det påverkar upplevelsen av arbetet och välbefinnandet 

på arbetsplatsen. Vidare är syftet i studien att undersöka hur arbetsplatsidentitet påverkas av hur 

arbete och arbetsuppgifter är organiserade. Uppsatsens övergripande frågeställning är Hur 

påverkas arbetsplatsidentitet av hur arbete och arbetsuppgifter är organiserade? Social identity 

theory och Need to belong theory har använts i studien för att få en djupare förståelse om begreppet 

arbetsplatsidentitet. I studien tillämpas kvalitativ forskning genom sju semistrukturerade intervjuer 

för att samla in empiriskt material. Respondenterna i studien är lagerarbetare som har arbetat i 

minst ett år på grossistföretaget och har hunnit skapa en uppfattning om arbetsplatsen.  

 

Resultatet i studien visar att arbetsplatsidentitet är förknippad med känsla av tillhörighet till andra 

individer och till arbetsuppgifter. Ytterligare visar resultatet att arbetsplatsidentitet är betydelsefull 

för lagerarbetarnas välmående och inställning till arbetet. Vidare visar resultatet att 

arbetsplatsidentitet är kontextberoende och har större betydelse i arbeten som utförs i grupp. 

 

Nyckelord: Arbetsplatsidentitet, arbetsplatstillhörighet, Social identity theory, Need to belong 

theory, arbetsstruktur 

 

Abstract  

The purpose of this study is to explore how workplace identity is perceived by warehouse workers 

in a Swedish wholesale company and how it affects their experience of work and wellbeing in the 

workplace. Furthermore, the purpose of this study is to explore how organizing work and work 

tasks affects workplace identity. This study's general issue is How is workplace identity affected 

by how work and tasks are organized? To gain a deeper understanding of the concept of workplace 

identity we have applied Social Identity Theory and Need to belong theory. To collect empirical 

material a qualitative research was applied in the study by doing seven semi-structured interviews. 

The respondents in our study consists of people working as warehouse workers, who had at least 

one year of experience in the company and developed an opinion about the workplace.  

 

The study results show that workplace identity is associated with a sense of belonging with other 

individuals and a sense of belonging to work tasks. Furthermore, the results show that workplace 

identity is of importance to warehouse employees wellbeing and work attitudes. Finally, the result 

shows that workplace identity is specific to the context and of greater importance in work that is 

performed in groups. 

 

Keyword: Workplace identity, workplace belongingness, Social identity theory, Need to belong 

theory, work structure 
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1. Inledning 

I detta kapitel presenteras bakgrunden till varför det valda ämnet i studien är av intresse att 

undersöka. Därefter redogörs syfte och frågeställningar för studien. Vidare presenteras tidigare 

forskning och teori som är relevant för undersökningsområdet. Slutligen ges en förklaring på hur 

studien kommer att avgränsas.  

1.1 Bakgrund 

Människor spenderar stora delar av sitt liv med att arbeta, det innebär att de sociala relationerna 

på arbetsplatsen blir också allt mer viktigare. Individer har en vilja att vara en del av en grupp och 

uppleva sig tillhöra det sammanhang som de befinner sig i. På en arbetsplats syns detta genom att 

personer identifierar sig med sin organisation, arbetsgrupp och/eller sitt yrke. Om en individ 

identifierar sig starkt med sitt jobb och ser sitt jobb som en del av sig själv, kommer denne också 

att trivas bättre på arbetsplatsen (Doktorn 2016). Kanske förklarar detta varför människor föredrar 

att arbeta i grupp istället för att arbeta själva, varför de väljer att hjälpa andra och varför de avstår 

från sådant som kan skada gruppens intresse (Jena & Pradhan 2018).  

Under 1930-talet uppmärksammades betydelsen av människan som en social varelse och vikten 

av inflytande, meningsfullhet och sociala interaktioner i organisationer för en effektivare 

verksamhet (Bolin & Höckertin 2010). Individer med starkare upplevd tillhörighet i jämförelse 

med en svagare upplevelse har visat sig minska de anställdas sjukdagar och känslan att vilja byta 

arbete. Detta i sin tur leder till besparade kostnader och ökade intäkter för organisationer men även 

till en ökad arbetstillfredsställelse samt engagemang för individen (BetterUp 2020; Filstad, 

Traavik & Gorli 2019; Haldorai, Kim, Phetvaroon & Li 2020). 

Professor Knez betonar vikten av att chefer och arbetsgivare ska ha kunskap om hur deras anställda 

fungerar psykologiskt i relation till arbetet för att bygga upp, placera och para ihop anställda för 

en så välfungerande arbetsmiljö som möjligt (Hedström 2016). I en rapport om 

arbetsmarknadstrender med deltagande företag- och HR-ledare från över 100 länder, svarade 79% 

av deltagarna att tillhörighet var en betydande fråga att arbeta med i organisationen (Volini, 

Schwartz, Denny, Mallon, Durme, Hauptmann, Yan & Poynton 2020). Att förstå vad medarbetare 

behöver för att tillhöra och att arbeta för detta kan leda till att individer och organisationer påverkas 

positivt. På det stora hela bidrar arbetsplatstillhörighet till en tydligare och fördjupad förståelse för 

identifiering i organisationer. Trots detta har arbetsplatsidentitet och -tillhörighet fått lite 

uppmärksamhet inom organisatoriska studier (Jena & Pradhan 2018). 

Nuvarande forskning vad gäller arbetsplatsidentitet består i stora delar av kvantitativ forskning 

med syn på identitet som något stabilt och bestående under en längre tid. Däremot saknas studier 

om arbetsplatsidentitet som något subjektivt, dynamiskt och som påverkas av omgivningen som 

den betraktas inom (Miscenko & Day 2015). 

Mot bakgrund av det som presenterats kan det konstateras att tidigare forskning gällande 

arbetsplatsidentitet är begränsad. Det finns en ambition om att studien ska öppna upp för framtida 

studier inom ämnesområdet samt bidra med en ökad förståelse om arbetsplatsidentitet. Av den 
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anledningen studeras arbetsplatsidentitet utifrån anställdas perspektiv med utgångspunkt i en 

kvalitativ metod. 

1.2 Syfte och Frågeställningar 

Forskning visar att arbetsplatsidentitet är kontextuellt och är på ett visst sätt beroende av den 

arbetsplats som observeras (Sulphey 2020; Jena & Pradhan 2018). Vilka fler faktorer upplever 

anställda påverkar deras känsla av tillhörighet på arbetet och hur i sin tur spelar detta roll för 

upplevelsen av arbetet? Det övergripande syftet med studien är att undersöka hur lagerarbetare i 

ett svenskt grossistföretag beskriver innebörden av arbetsplatsidentitet och hur betydelsen av det 

påverkar upplevelsen av arbetet och välbefinnandet på arbetsplatsen. 

Vår övergripande fråga är Hur påverkas arbetsplatsidentitet av hur arbete och arbetsuppgifter är 

organiserade? Vidare har vi tre frågeställningar för att kunna svara på vår övergripande fråga: 

● Hur beskriver lagerarbetarna innebörden och betydelsen av arbetsplatsidentitet? 

● Vilka faktorer beskriver lagerarbetarna som viktiga i relation till att uppleva 

arbetsplatsidentitet? 

● Hur påverkar betydelsen av arbetsplatsidentitet lagerarbetarnas arbete och välmående på 

arbetsplatsen?  

1.3 Avgränsning 

På grund av uppsatsens omfattning och den tidsram vi behöver förhålla oss till har vi valt att 

undersöka uppfattningen av arbetsplatsidentitet enbart utifrån lagerarbetare som arbetar inom 

samma tjänst och arbetsplats. Vi har även valt lagerarbetare från samma arbetsplats då olika 

arbetsplatser skiljer sig åt och kan påverka hur anställda uppfattar arbetsplatsidentitet. Vi är 

medvetna om att lagerarbetarnas subjektiva uppfattningar kan påverkas av personliga åsikter om 

företaget, bakgrund, ålder, kön och individuella mål med mera. Däremot har vi valt att inte 

inkludera dessa faktorer eftersom det kan vara tidskrävande och svårt att fånga upp.  
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2. Tidigare forskning 

Detta kapitel syftar till att presentera tidigare forskning som berör ämnet i studien och som är 

relevant för studiens syfte. Den valda tidigare forskningen är uppdelad i två delavsnitt där avsikten 

är att presentera relevanta begrepp och resultat från tidigare forskning som bidrar till ökad 

förståelse om ämnet i studien. Teman som presenteras nedan är; Arbetsplatsidentitet och 

Arbetsplatstillhörighet. 

2.1 Arbetsplatsidentitet 

Valet av begreppet arbetsplatsidentitet grundar sig i att en arbetsplats står de anställda närmre än 

hela organisationen. Arbetsplatsen är en del av organisationen och organisationen kan därför 

uppfattas som en större kontext med flera inkluderade parter. Arbetsplatsen är den specifika 

kontext som studien riktar sig in på. Att använda sig av begreppet arbetsplatsidentitet gör det 

möjligt för anställda som inte spenderat längre tid i organisationen att uttrycka sin uppfattning, 

men också för anställda som inte har en relation med andra parter i organisationen utöver sina 

kollegor på sin avdelning. Det kan finnas svårigheter i att definiera arbetsplatsidentitet, eftersom 

arbetsplats kan betyda olika saker för enskilda anställda. En arbetsplats kan omfattas av många 

delar som utgör den till en arbetsplats, exempelvis personal, föremål, plats, organisation med mera. 

De anställda kan därför identifiera sig med sådant som är av mening för individen i 

arbetsplatskontext. Därav är det lämpligt att undersöka arbetsplatsidentitet utifrån individuella 

uppfattningar. Arbetsplatsidentitet har beforskats av bland andra Elsbach (2004) och Sulphey 

(2020). 

 

Elsbach (2004) definierar arbetsplatsidentitet som en individs centrala och varaktiga arbetsstatus 

och distinkta sätt att kategorisera på arbetsplatsen. Denna typ av kategorisering inkluderar både 

personlig kategorisering, det vill säga att kategorisera sig själv utifrån personliga egenskaper och 

social kategorisering som innebär att kategorisera sig till en viss specifik grupp. Forskare har funnit 

att arbetsgrupper som upplever att de är tillfredsställda i den grupp de tillhör består av enskilda 

medlemmar som får visa sin identitet och arbetsroller genom personliga uttryck, exempelvis sätt 

att bete sig (Elsach 2004). Arbetsplatsidentitet kan också förklaras genom psykologiska relationer 

mellan individen och organisationen, mer specifikt där individen arbetar. Likt 

organisationsidentitet handlar det om hur mycket individen kan relatera i likhet till organisationen 

som vidare gör självkategorisering möjlig (Cortini 2016).  

 

Arbetsplatsidentitet kan också tolkas som social identitet i arbetsplatskontext, då anställda är 

medlemmar i sociala arbetsgrupper (Alvesson & Willmott 2002; Sulphey 2020). Andra forskare 

har definierat arbetsplatsidentitet som socialt konstruerat inom den arbetsplats där den anställde 

arbetar inom. Arbetsplatsidentitet kan genom de olika definitionerna uppfattas som ett tvetydigt 

fenomen som aktivt påverkas av kontexten den observeras i, och verkar som stöd för individens 

rollskapande på arbetsplatsen. Arbetsplatsidentitet har visat sig påverka den anställdes beteende, 

attityder, engagemang och prestationer i arbetet på ett fördelaktigt sätt. En upplevd förstärkt 

identifikation hos anställda på arbetsplatsen har också visat sig kunna påverka organisationens 

resultat positivt (Sulphey 2020). Det har visat sig finnas ett positivt samband mellan 
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arbetsplatsidentitet och inställningen till organisatoriskt stöd, arbetstillfredsställelse och sociala 

relationerna i organisationen (Cortini 2016). 

 

Sulphey’s (2020) har utvecklat en modell som heter Workplace Identity Scale (WIS) för att mäta 

arbetsplatsidentitet och består av flera olika ställningstaganden inom olika kategorier som bland 

annat handlar om upplevelser av arbetsplatsen och dess innehåll som viktiga för individens 

självuppskattning och identitet. En annan kategori handlar om individens uppfattning av sig själv 

och ens värderingar, samt mål som passar in med arbetsplatsen. En tredje kategori handlar om 

individens upplevelse av att jaget består av organisationen och att framgångar, motgångar och 

kritik mot organisationen även är riktade mot individen som medlem i den. En fjärde kategori 

handlar om arbetets betydelse för individen. Den sista kategorin handlar om till vilken grad 

individen upplever sig vara en del av ett kollektiv på arbetsplatsen. 

2.2 Arbetsplatstillhörighet 

2.2.1 Upplevelse av arbetsplatstillhörighet  

Filstad, Traavik & Gorli (2019) förklarar att de vill undersöka arbetsplats tillhörighet utifrån vad 

människor på jobbet väljer att fota och hur de beskriver att bilden representerar deras uppfattning 

av tillhörighet på arbetsplatsen, vilket är likt vår studies syfte som vill undersöka 

arbetsplatsidentitet utifrån de anställdas uppfattningar. Begreppet tillhörighet är relevant att 

använda när arbetsplatsidentitet undersöks eftersom tillhörighet och identitet är två begrepp som 

integrerar med varandra och som förklarar människors sätt att bete sig i relation till andra (Filstad 

et al. 2019). Artikeln bidrar till att förstå vad det kan innebära för enskilda anställda att uppleva 

tillhörighet med arbetsplatsen. Filstad et al. (2019) redogör att tillhörighet är nödvändig för 

människans existentiella upplevelse. Känslan av tillhörighet innebär att individen upplever 

uppskattning, värde, individuell betydelse och respekt, samt att denne passar in i sammanhang med 

andra människor och grupper. 

 

Att undersöka tillhörighet är avgörande för att förstå individer och processer och hur de hittar sin 

plats och bidrar till arbetsplatsen. Upplevelsen av tillhörighet i arbetet och på arbetsplatsen är 

relaterat med möjligheten att skapa meningsfullhet, dela gemensamma mål med andra och genom 

relationer forma sig en identitet. Det handlar också om möjligheten att lära sig genom deltagande 

och uppleva sig själv kunna utvecklas på arbetsplatsen. Forskarna betonar att tillhörighet och 

identitet är integrerade i en och samma process, där en känsla av tillhörighet kan uppnås genom 

att uppleva sig själv identifiera sig med sin sociala och materiella omgivning. Känslan av 

tillhörighet är relaterat till människors känslor samt beteenden och med tillhörighet strävar 

människan att tillhöra den befintliga miljön för att bli accepterad och undvika utstötning (Filstad 

et al. 2019).  

 

Resultatet i Filstads et al. studie visade att utöver sociala relationer så kunde känslan av tillhörighet 

grunda sig på andra aspekter än bara sociala relationer, exempelvis materiella ting såsom klockor 

eller blommor. Det finns ett samband mellan att tillhöra och att utvecklas individuellt, individer 

känner att de tillhör när de kan utvecklas och där det kan vårda nya sociala relationer. Tillhörighet 
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i arbetet har att göra med social konstruktion som innebär att idéer och föreställningar skapas 

kontinuerligt genom sociala interaktioner. När individer upplever att de tillhör en arbetsgrupp 

resulterar det till att de identifierar sig med sin arbetsgrupp och strävar därför för att uppnå 

gruppens mål (Filstad et al. 2019). 

 

Filstads et al. studie är begränsad när det kommer till anställdas upplevelse av tillhörighet, då de 

instruerade deltagare att endast ta en bild som representerar tillhörighet på arbetsplatsen. Det 

innebär att möjligheten för ytterligare aspekter av tillhörighet till arbetsplatsen utesluts. I vår studie 

är fokuset att de anställda ska med egna ord ska beskriva hur de uppfattar arbetsplatsidentitet för 

att få en helhetsbild på vad det betyder individuellt för dem, utan att riskera att begränsa deras 

uttalanden.   

2.2.2 Hur utfrysning påverkar arbetsplatstillhörighet 

I Wu, Wang och Lus artikel (2018) är syftet att undersöka effekterna av utfrysning på arbetsplatsen 

och hur tillhörighet påverkar detta. Artikeln lyfter upp Need to belong theory som hjälper att 

förklara effekterna av tillhörighet för individer i en arbetsgrupp, men också organisationen i sig, 

vilket är likt vår studie som undersöker betydelsen av arbetsplatsidentitet. Med hjälp av 

författarnas studie kan vi få en insyn på hur tillhörighet kan påverka anställda på arbetsplatsen och 

vilken betydelse det har.  

 

I Wu, Wang och Lus artikel definieras arbetsplatstillhörighet som behovet att relatera eller strävan 

att känna samband och ömsesidig respekt för andra. Känslan av att tillhöra är ett mänskligt behov 

för ett välfungerande liv och etablerandet av hållbara sociala relationer. Upplevelsen av tillhörighet 

driver individer att ta del av meningsfulla och stöttande relationer och är en pådrivande faktor till 

motivation. När individer känner att de tillhör gruppen blir de psykologiskt sammanflätade till 

gruppen. Det innebär att de identifierar sig till sin arbetsgrupp och strävar efter att uppnå gruppens 

mål. Känsla av tillhörighet kan öka en individs vilja att framföra idéer, information och oro 

relaterad till arbetsgruppen. Brist på känsla av tillhörighet kan påverka gruppmedlemmars 

motivation negativt och bidra till stress, ångest och depressiva tendenser. Forskarna betonar den 

geografiska kulturen som en potentiell viktig faktor till resultaten och menar att en 

generaliserbarhet inte kan fastställas på enbart deras forskning (Wu et al. 2018). 

 

Författarna fokuserar främst på hur känsla av utfrysning påverkar arbetsplatsen och anställdas sätt 

att uttrycka sig. Författarna tittar därför inte på vad tillhörighet betyder för den enskilde individen 

och på vilket sätt detta kan påverka hur individer ser på arbetsplatsen och influeras av den, vilket 

kan vara nödvändig för att förstå arbetsplatsidentitet.   

2.2.3 Arbetsplatstillhörighet och dess påverkan på arbetspassion och arbetstillfredsställelse  

Pathak och Srivastava (2020) undersöker arbetstillfredsställelse, arbetspassion och hur känsla av 

tillhörighet till arbetsplatsen påverkar detta. Studien bidrar till en utökad förståelse av effekterna 

på arbetsplatstillhörighet, i detta fall vilken effekt det har på arbetspassion och 

arbetstillfredsställelse. Artikeln bidrar också till förståelsen för vilken betydelse 

arbetsplatstillhörighet kan ha på anställda. 



 

6 

 

 

I Pathaks och Sirvastavas artikel förklaras tillhörighet som en känsla av trygghet, stöttning och 

acceptans som ges på arbetsplatsen. Tillhörighet i organisationen förknippas med att främja en 

känsla av identifiering i organisationen. Tillhörighet förknippas även starkt med stöd från kollegor 

och arbetstillfredsställelse. Tillhörighet har visat sig ha goda effekter för bildandet av goda 

relationer, som vidare har påverkat välmåendet positivt. Studiens resultat visade att tillhörighet har 

en positiv koppling till arbetstillfredsställelse, det ökar individens arbetsinflytande och passion till 

arbetet. Tillhörigheten ökar också när individer behandlar kollegor väl, det utlöser positiva känslor, 

vilket vidare leder till skapandet av sociala relationer. (Pathak & Srivastava 2020). 

 

Författarna studerar endast relationen mellan arbetspassion och arbetstillfredsställelse med 

arbetsplatstillhörighet, detta innebär att de inte kollar på hur tillhörighet påverkar individen ur 

andra aspekter. Därför är det av intresse att undersöka arbetsplatsidentitet utifrån individernas egna 

uppfattningar om fenomenet.  

2.2.4 Arbetsplatstillhörighet och dess effekter på engagemang och utfrysning  

I Haldorai, Woo Gon, Phetvaroon, och Li’s (2020) artikel beskrivs arbetsplatsutfrysning och dess 

påverkan på arbetsengagemang och vilken betydelse arbetsplatstillhörighet har på dessa faktorer. 

Artikeln bidrar till en ökad förståelse för vad tillhörighet på arbetsplatsen kan leda till och på vilket 

sätt det påverkar individers beteenden i arbetet. Artikeln blir därför användbar för vår studie, 

eftersom vår studie syftar till att undersöka betydelsen av arbetsplatstillhörighet och dess påverkan 

i arbetet för individen. 

 

Författarna beskriver att sociala interaktioner och behovet av tillhörighet är en viktig faktor för en 

individs motivation. Behovet av att tillhöra grundas i behovet av regelbunden kontakt och 

uppfattningen att sociala förhållanden har en mening, stabilitet och varaktighet. En individs känsla 

av att andra bryr sig om en och visar intresse för en har betydelse för individens välbefinnande. 

Om behovet av tillhörighet uppfylls, upplever individer positiva känslor i jämförelse med att inte 

uppleva tillhörighet. Saknad av tillhörighet kan leda till negativa beteendemässiga tendenser. I ett 

organisatoriskt perspektiv handlar tillhörighet om individers upplevelse att bli accepterad, 

respekterad, inkluderad och att det finns tillgänglig stöd från andra på arbetsplatsen. Individer som 

upplever tillhörighet med arbetsplatsen brukar göra mer än vad som är nödvändigt, samt mer än 

vad som förväntas av dem i arbetet. I studien kom författarna fram till att känsla av tillhörighet har 

ett stort inflytande på en individs engagemang till göra sitt allra bästa i arbetet. 

 

Författarna begränsade deras studie till den miljö som studien undersöktes på, de generaliserar 

därför inte resultatet till andra kulturer och länder. Detta innebär att det är av relevans att undersöka 

arbetsplatsidentitet i ett svenskt företag som kan skilja sig från andra företag i andra länder med 

olika kulturer, och därför få en annan betydelse på arbetsplatsidentitet. 

2.2.5 Arbetsplatstillhörighet som kontextuellt beroende.  

Jena och Pradhan (2018) studie syftar till att utveckla och validera en självrapporterad skala som 

ska mäta arbetsplats tillhörighet och individers upplevda tillhörighet på arbetsplatsen. Likt vår 
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studie vill författarna belysa att relationen mellan tillhörighet och arbetsplats är unikt och 

kontextberoende. Artikeln bidrar till att förstå vad som utgör arbetsplatstillhörighet däremot 

belyser den inte den subjektiva betydelsen av det. 

 

Jena och Pradhan redogör att arbetsplats tillhörighet inte går att förklara genom generella 

tillhörighetskällor eftersom tillhörighet till en viss miljö har unika funktioner som inte alltid kan 

appliceras i andra sociala sammanhang. Författarna utvecklade en tillhörighetsskala med syftet att 

mäta den upplevda tillhörigheten på arbetsplatsen. Jena och Pradhan menar att deras framställda 

skala kan gynna organisationer i arbetet för att skapa en känsla av tillhörighet i arbetsgrupper och 

i sin tur arbetstillfredsställelse på arbetsplatsen (Jena & Pradhan 2018). 

 

Tillhörighet på arbetsplatsen uppstår när ansvaret för arbetet fördelas och arbetsbelastningen 

minskar, samt när individer kan anpassa sina personliga mål med organisationens mål. De 

individer som upplever tillhörighet till arbetsgrupper, tenderar att vara mer engagerade och känna 

arbetsglädje i arbetet. I helhet bidrar arbetsplatstillhörighet till att förstå identifiering och 

engagemang i relation till arbetslivet på ett bättre och nyanserat sätt (Jena & Pradhan 2018). 

 

Jenas och Pradhans tillhörighetsskala utgår från data insamlat från arbetare i Indien, det finns 

därför anledning att ifrågasätta generaliserbarheten av skalan på arbetsplatser inom andra kulturer. 

2.3 Sammanfattning av tidigare forskning 

Den valda tidigare forskningen i studien har bland annat undersökt identitet på arbetsplatsen 

genom anställdas uttalade uppfattningar. Forskning inom arbetsplatsidentitet har visat att 

arbetsplatsidentitet handlar om individens relation till organisationen den arbetar inom. Vidare 

visar forskning att identitet på arbetsplatser skiljer sig åt från identitet i andra sociala kontexter.  

I tidigare forskning om arbetsplatstillhörighet kopplas tillhörighet med identitet och belyser 

samspelet mellan begreppen som viktiga i organisatorisk identitetsforskning. 

Arbetsplatstillhörighet har visat sig ha en betydelsefull påverkan på individens röstbeteende 

(vågan att uttrycka sig), upplevda arbetsplatspassion, engagemang och arbetstillfredsställelse. 

Upplevd tillhörighet har visat sig vara bidragande för en individs identifiering till arbetsplatsen.  
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3. Teori 

I detta kapitel presenteras de valda teorierna för studiens syfte. Inledningsvis redogörs Social 

identity theory och teorins relevans för studien, vilket är att teorin bidrar till att analysera 

arbetsplatsidentitet utifrån lagerarbetarnas individuella beskrivningar och på så sätt få förståelse 

för lagerarbetarnas identitetsskapande på arbetsplatsen. Därefter presenterar vi Need to belong 

theory som blir relevant i analysen då tillhörighet står i relation till upplevd identifiering och bidrar 

därför till att förstå lagerarbetarnas uppfattning av arbetsplatsidentitet. 

3.1 Social Identity theory 

Social identity theory är lämplig för vår studie då vi undersöker anställdas individuella 

uppfattningar och upplevelser av identitet på arbetsplatsen. Vi kommer således inte att gå in 

djupare på identifiering genom tolkandet av symboler eller tilldelade roller. Teorin om social 

identitet fokuserar på individens uppfattningar av sig själv och andra människor i sociala kontexter, 

och samspelet med andra människor som avgörande för identifiering. Då arbetsplatsen är en miljö 

där människor möts och interagerar, är teorin därför passande för att förstå innebörden av 

begreppet arbetsplatsidentitet.  Social identitetsteorin belyser processen bakom identitetsskapande, 

det vill säga hur, vad och till vilken grad en individ identifierar sig med. 

 

Teorin om social identitet utgår från att människor är benägna till att klassificera sig själva och 

andra i sociala kategorier som yrken, kön, åldersgrupper och etnicitet. Vidare strävar individen 

efter att skapa och behålla en positiv självbild (Ashforth & Mael 1989). Det innebär att individen 

identifierar sig med grupper och sammanhang vars likheter med en själv uppfattas vara positiva, 

medan grupper vars karaktäristiska drag som inte stödjer en positiv självbild tenderar att uteslutas 

(Aronsson et al. 2012; Stets & Burke 2000; Fernández-Salinero et al. 2020; Miscenko & Day 

2016). Social identitet handlar om individens egen känsla och uppfattning av att tillhöra en viss 

kategori eller grupp. Att identifiera sig har därför en känslomässig betydelse för individen (Stets 

& Burke 2000; Fernández-Salinero et al. 2020; Ashforth & Mael 1989). När en individ identifierar 

sig med en grupp kallas det för “in-group” och andra jämförbara grupper utanför som individen 

inte identifierar sig med kallas för “out-group” (Ellemers & Haslam 2012). Ett sätt att uttrycka sin 

sociala identitet vore att i självbeskrivande meningar uppmärksamma grupptillhörighet, ett 

exempel är att individen presenterar sig själv genom att säga “Jag är (yrket)” (Ulfsdotter Eriksson 

& Flisbäck 2011; Ashforth & Mael 1989). 

 

Att socialt identifiera sig har två distinkta funktioner, den ena funktionen handlar om 

kategorisering och klassificering av sociala grupper. Utgångspunkten är att individer inom samma 

kategori delar egenskaper som är centrala för definitionen av gruppen. Detta bidrar till att individen 

kan själv identifiera andra personer och kategorisera individer för att lättare förstå och förutsäga 

beteenden (Ellemers & Haslam 2012; Ashforth & Mael 1989). Betydelsen av identifiering till en 

social grupp för en individ kvarstår, oavsett om deltagarna i gruppen byts ut. Detta för att individen 

identifierar sig till gruppens karaktäristiska drag och inte personerna i den. Individen kan genom 

sociala interaktioner tillskriva egenskaper till sig själv och andra, på så sätt kan socialisering 

påverka identifiering (Ashforth & Mael 1989). 
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Den andra funktionen handlar om att individen värderar gruppers karaktäristiska egenskaper för 

att kunna kategorisera sig själv till den grupp individen identifierar sig med. För att identifiera sig 

till en grupp behöver det existera andra jämförbara grupper för att identifiering ska bli av värde 

för individen. Att identifiera sig behöver inte nödvändigtvis betyda att identifiera sig med alla 

aspekter inom gruppen, som exempelvis funktioner och beteenden. Det handlar snarare om den 

grad en individ identifierar sig med gruppen och möjliggör för individen att upprätthålla flera 

identiteter inom samma kontext. Social identitet kan förknippas till att en individ upplever 

gruppens framgångar och motgångar som personliga. Identifieringen bland gruppmedlemmar 

minskar när individer inte delar ömsesidiga mål och förväntningar, samt när individer är oberoende 

av varandra i arbetet. Organisationer som har utmärkande, gemensamma, karaktäristiska drag som 

exempelvis värderingar och mål kan leda till att individer identifierar sig till en större grad med 

organisationen (Ashforth & Mael 1989; Ellemers & Haslam 2012). 

 

Social identitets teorin handlar om individens egen uppfattning av identifiering till en grupp, det 

handlar därmed inte om konsekvenserna eller resultatet av att identifiera sig till en grupp (Ashforth 

& Mael 1989). Att identifiera sig med en social grupp skapar en betydande mening för individen, 

till den uträckning att individen bryr sig om gruppen som denne tillhör, genom att upprätthålla, 

skydda och förbättra gruppens värderande karaktäristiska egenskaper. Individens egen uppfattning 

av sin sociala status kan gynna det psykologiska välmåendet. Detta innebär att individen vid 

jämförelse av sin grupp med andra grupper fokuserar på dimensioner som gynnar gruppen i 

förhållande till det gruppen saknar eller uppfattar som negativt (Ellemers & Haslam 2012). 

 

Teorin om social identitet har kritiserats av forskare då den kan framstå vara komplicerad att tolka 

och förstå, vilket leder till att försöken att analysera och förstå teorin skiljer sig åt och får olika 

förklaringar. Detta får teorin att framstå som komplex och kontroversiell. Däremot har teorin varit 

till stöd för många empiriska studier då den tillhandahåller analyser av komplexa sociala fenomen 

som kan hjälpa forskare att förstå och bemöta olika sociala problem och aspekter. Teorin framstår 

sig att vara progressiv och optimistisk, den erbjuder ingripanden som kan bidra till att förstå 

individuella mående, gruppinteraktioner och sociala relationer. Teorin medför därför till en ökad 

förståelse för socialt inflytande i arbetssammanhang (Ellemers & Haslam 2012). 

3.2 Need to belong theory 

Need to belong theory är relevant för vår studie då den förhåller sig till att människor i sociala 

sammanhang vill uppnå upplevd tillhörighet, vilket står i nära relation till identitetsbegreppet som 

redogörs i social identitetsteorin. 

  

Tillhörighet till sociala grupper är ett av människans grundläggande behov, med utgångspunkt från 

människan som en social varelse och som påverkar människans emotioner, kognition och beteende 

(Baumeister 2011). Teorin har två huvudsakliga funktioner för att tillhöra, där den första handlar 

om individens behov av återkommande fysiska interaktioner med andra personer. Den andra 

handlar om att individer ska uppfatta den personliga relationen till andra människor som stark och 

hållbar. I enlighet med teorin påverkas individen positivt genom att skapa och bibehålla relationer. 

Individen påverkas därför negativt då relationerna inte är ömsesidiga, hotas eller upphör. De 
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negativa effekterna kan göra att individen upplever ett sämre välmående och ensamhet, då denne 

saknar betydelsefulla relationer (Baumeister & Leary 1995).  

 

Teorin om behovet av att tillhöra utgår från att individen strävar efter en rad interaktioner som inte 

är negativa (inte nödvändigtvis positiva) och försöker att skapa långsiktiga relationer. Kortvariga 

relationer och interaktioner är därför inte tillräckliga för att fullt mätta behovet av att tillhöra. 

Vidare räcker inte enbart sociala interaktioner, det krävs en underliggande relation mellan 

individerna som interagerar för att tillfredsställa individens behov av att tillhöra (Baumeister 

2011). Individer som har starka och nära relationer med andra människor tenderar att tänka mer 

lika och därmed uppleva tillhörighet. Det är viktigt för individen som medlem i en grupp att 

uppfatta gruppen som bekant, bestående av samarbetsvilliga personer som bryr sig om individens 

välmående (Baumeister & Leary 1995). 

 

Inom Need to belong thory innebär utbytet att andra etablerade relationer kan ersätta eller 

komplettera för förlusten av relationer, det är därför nödvändigt för individer att erhålla minst en 

relation. Individer med få relationer tenderar att prioritera skapandet av nya, medan de som 

upplever en mättnad kan avstå från att skapa nya relationer. Forskning har indikerat att avsaknaden 

av tillhörighet eller social exkludering har visat bland annat en minskad vilja att hjälpa andra. 

Gruppmedlemskap har visat sig påverka individens sätt att tänka om andra inom gruppen eftersom 

människor förväntar sig beteenden och handlingar som stämmer överens med ens egna. Dessa 

förväntningar på gruppen påverkar hur individen ser på gruppens avvikande beteende. Individen 

kan därför ignorera gruppmedlemmars dåliga handlingar som denne annars hade reagerat på om 

det utfördes av någon annan utanför gruppen. Medlemmar i en sammanhållen grupp tenderar att 

belysa individuella framgångar i gruppen som kollektivets bedrift. Vid misslyckanden från 

enskilda medlemmar i samma grupp tar hela gruppen ansvar. Individen finner också glädje i andra 

medlemmars framgångar så länge dessa inte får den enskilde att se dålig ut, det vill säga att 

framgångarna behöver vara likvärdiga (Baumeister 2011).  

 

Teorin om behovet av att tillhöra förklarar hur individer inte behöver skapa nya relationer när de 

uppnår tillräckligt många relationer som leder till känslan av tillhörighet. Teorin lyckas däremot 

inte förklara vad som orsakar att vissa människor har ett större eller mindre behov än andra att 

skapa nya relationer, det vill säga att olika människor kan kräva fler etablerade stabila relationer 

innan mättnaden uppstår och behovet minskas (Baumeister 2011). 
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4. Metod 

Detta kapitel syftar till att beskriva vilken metod vi har valt att tillämpa i studien. Vi redogör för 

hur det empiriska materialet har samlats in i studien. Vidare redogör vi för valet av urval. Efter 

följer en beskrivning om hur vi har genomfört intervjuerna. Därefter presenteras hur vi har 

analyserat det empiriska materialet. Vi redogör vidare för de etiska principerna som har haft en 

inflytande i studien. Sedan redogör vi även för vad som kan påverka trovärdigheten i studien och 

hur vi har gått tillväga för att öka trovärdigheten.Vi reflekterar även över studiens metod Slutligen 

beskriver vi alternativa metoder som har kunnat tillämpas i studien.  

4.1 Metodologisk ansats  

I studien har vi valt att använda oss av en kvalitativ metod som gör det möjligt att få beskrivande 

upplevelser och tolka språkbruk, emotioner och gester. Kvalitativ metod tillåter därför en djupare 

förståelse för det fenomen som studeras, det vill säga att forskaren tolkar fenomen utifrån hur 

människor subjektivt talar om det (Ahrne & Eriksson-Zetterquist 2015). Eftersom studiens syfte 

är att undersöka lagerarbetares subjektiva uppfattningar och betydelse av arbetsplatsidentitet, var 

därför kvalitativ metod lämpligt att använda i studien. 

 

Med kvalitativ metod kommer forskare närmare de miljöer som ska undersökas och får därför en 

djupare uppfattning om studieobjektet. Med kvalitativ metod är det möjligt att anpassa 

intervjufrågor efter intervjudeltagarnas utsagor som framkommer under intervjun (Ahrne & 

Svensson 2015). Med detta sagt blev det möjligt att fördjupa sig i deltagarnas beskrivningar genom 

att ställa följdfrågor för att komma närmare och förstå ämnet i studien. Med kvalitativ forskning 

kunde vi få kunskap och tolka detaljerad information om arbetsplatsidentitet. Vidare var kvalitativ 

metod lämplig för vår studie eftersom det var respondenternas uppfattningar om 

arbetsplatsidentitet som var utgångspunkten med studien. I direkt samspel med respondenterna 

kunde vi ta del av deras tankar och fördjupa oss i ämnet som undersöktes. 

 

Utöver kvalitativ metod har vi tillämpat hermeneutisk riktning som är en tolkningslära och handlar 

om att försöka tolka och förstå det respondenterna uppger. Genom hermeneutiken används den 

mänskliga subjektiva förmågan (empati). Det används genom att sätta sig i andras skor för att 

försöka uppleva vad den andre förmedlar. Vi tolkade respondenternas budskap genom att sätta det 

i relation till den kunskap vi redan har om ämnet. På så sätt kunde det respondenterna förmedlade 

förstås i sin helhet, genom att delar från det sattes i sammanhang och kontext (Holm Ingemann 

2016). Hermeneutiken bidrog till att förklara respondenternas uttalanden och se det med nya ögon, 

detta genom att bearbeta och studera det empiriska materialet upprepande. 

 

I studien finns inslag av deduktiv ansats som innebär att testa bestämda teorier och på så sätt 

förutsätta vad som ska förklaras och dra logiska slutsatser om vad som bör gälla i det allmänna 

fallet (Alvesson och Sköldberg 2017; Holm Ingemann 2016). Den roll deduktiv ansats hade i vårt 

arbete är att vi har tillämpat teoretiska begrepp i vår studie för att analysera om det fanns ett 

samband mellan verifierade teorier och det empiriska materialet.   
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4.2 Insamling av empiriskt material  

Empiriskt material kan utifrån kvalitativ metod samlas in genom bland annat intervjuer och/eller 

observationer (Ahrne & Svensson 2015). I vår undersökning valde vi att genomföra intervjuer 

eftersom studiens syfte utgår från lagerarbetares egna beskrivningar och deras uppfattningar om 

arbetsplatsidentitet. Att vi inte valde observationer beror på att vi inte anser att lagerarbetarnas 

beskrivningar av arbetsplatsidentitet hade framkommit på ett tolkbart sätt. Det hade inte fångat 

upp deras tankar och uppfattningar om vad arbetsplatsidentitet betyder enligt dem. Av den 

anledningen var det väsentligt att genomföra intervjuer för att göra det möjligt för deltagarna att 

själva uttrycka sig om fenomenet. 

 

I studien samlades det empiriska materialet in genom sju semistrukturerade intervjuer. 

Semistrukturerade intervjuer har tillåtit oss att utforma frågor och anpassa frågorna utifrån hur 

intervjun har utformat sig. Semistrukturerade intervjuer gjorde det därför möjligt för oss att 

säkerställa att deltagarna förhöll sig till ämnet som skulle undersökas. Vidare bidrog 

intervjuformen till att ställa följdfrågor för att fördjupa oss i intressanta svar från respondenterna 

och på så vis få mer material kring ämnet (Ahrne & Svensson 2015). Dessutom bidrog 

semistrukturerade intervjuer att rikta oss till respondenternas ståndpunkter och på så sätt fånga upp 

sådant som respondenterna ansåg var av betydelse och viktigt i relation till ämnet. Med 

ostrukturerade frågor får man därför en mer nyanserad bild av undersökningsområdet som man 

inte hade fått med färdigformulerade frågor (Ahrne & Svensson 2015; Bryman 2018). 

4.3 Urval 

Vi har samlat in empiriskt material till studien genom sju intervjuer med lagerarbetare i ett svenskt 

grossistföretag. Lagerarbetares yrke är många gånger fritt och självständigt och är en plats där 

arbetskamrater har en betydande roll för den enskilde lagerarbetaren (Ulfsdotter Eriksson & 

Flisbäck 2011). Av den anledningen var det av intresse att utföra undersökningen med 

lagerarbetare. Målet var att intervjua sex till tio lagerarbetare i grossistföretaget för att få ett mer 

säkert material som visar att upplevelserna av fenomenet som undersöks inte är alltför beroende 

av väldigt personliga åsikter, om exempelvis förhållandena på arbetsplatsen som kan påverka hur 

en respondent svarar (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2015). När förfrågan om intervjupersoner 

ställdes var det enbart sju deltagare som kunde ställa upp. Vid analys av resultatet kunde vi se att 

det fanns ett mönster mellan respondenternas svar, därav fann vi att sju respondenter var tillräcklig 

för vår studie. 

 

Valet att avgränsa undersökningen till endast lagerarbetare på ett företag gjordes på grund av att 

begränsa omfattningen av forskningen. Vidare avgränsade vi oss till lagerarbetare på ett företag 

för att företagens innehåll kan skilja sig åt, vilket hade gjort att vi hade behövt ta hänsyn till 

skillnaderna och dess möjliga påverkan på lagerarbetares uppfattningar av arbetsplatsidentitet. Att 

studera flera olika företag hade bidragit till ett större arbete och därför krävt mer tid. Svensson och 

Ahrne nämner att det finns en fördel att koncentrera sig på enbart en miljö, då det kan ge en 

tydligare bild av fenomenet som studeras eftersom all fokus ligger på den miljön. Det bidrar också 

till en klarare kontinuitet i studien som kan leda till rikare innehåll (Svensson & Ahrne 2015). 
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Våra urvalskriterier var att deltagarna ska ha arbetat på arbetsplatsen i grossistföretaget i minst ett 

år. Detta för att anställda ska ha en uppfattning om arbetsplatsen. Det andra kriteriet var att 

deltagarna ska arbeta på samma arbetsplats för att analysera om det finns ett mönster i deras 

uppfattning om arbetsplatsidentitet. 

 

För att samla deltagare sökte vi oss till företag och organisationer som omfattar en stor omsättning 

av personal. Vi kontaktade ett antal företag då vi var medvetna att alla företag och anställda inte 

kan ställa upp. Många av företagen svarade inte eller så kunde de inte ställa upp på grund av 

tidsbrist. I grossistföretaget hade Djellëza redan haft tidigare kontakt med HR-personalen, vilket 

gjorde att vi kontaktade företaget och fick en snabb återkoppling om att de kunde ställa upp med 

sju medarbetare som frivilligt valde att delta i undersökningen. I mejlet till HR-personalen 

skickades information om studien och vilka krav vi hade på urvalet. När HR-personalen delgav 

oss kontaktuppgifter till deltagarna skickade vi informationsbrev (1.Bilaga) och samtyckesblankett 

till respektive deltagare (2.Bilaga).  

 

De sju deltagarna i studien presenteras nedan med hänsyn till de etiska riktlinjerna som innefattar 

bland annat utlämning av personliga uppgifter såsom namn och exakt ålder. Vi har därför valt att 

tilldela våra deltagare påhittade namn och inte uppge deras exakta ålder. I avsnitt Resultat och 

analys har vi även gjort ett antal redigeringar i citaten för att utlämna personliga uttryck och för 

att underlätta läsningen.  

 

Deltagarna: 

Björn är i trettioårsåldern och arbetar som expeditör där han packar varor till olika verksamheter. 

Björn har arbetat på grossistföretaget i ungefär ett år och har en tillsvidareanställning. Björn har 

en intern utbildning inom grossistföretaget.    

 

Anna är i tjugoårsåldern och arbetar som expeditör, hon plockar varor och kör truck. Anna har 

arbetat i grossistföretaget lite över ett år och har en tillsvidareanställning. Anna har 

internutbildning som företaget står för.  

  

Erik är i trettioårsåldern och arbetar som expeditör, truckinstruktör och produktionsledare. Erik 

har arbetat i grossistföretaget i ungefär fem år och har en tillsvidareanställning. Erik har interna 

utbildningar som sker under ett tidsspann på 2–5 veckor.  

    

Kim är i trettioårsåldern och arbetar som expeditör och säkerhetsansvarig för kvaliteten av varor 

som levereras till olika verksamheter. Kim har arbetat i företaget i ungefär två år och har en 

tillsvidareanställning. Kim har en internutbildning som alla expeditör behöver genomgå under en 

veckas tid. 

 

Amar är i tjugoårsåldern och arbetar som expeditör. Amar har arbetat i företaget i nästan tre år och 

har det senaste året fått en tillsvidareanställning.  
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Tove är i tjugoårsåldern och arbetar som expeditör och färdigställer varor. Tove har arbetat i 

grossistföretaget i ungefär fyra år och har en tillsvidareanställning. Tove har en intern 

upplärningsutbildning.  

 

Karl är över trettioårsåldern och arbetar som expeditör. Han har hand om färdigställningen och 

rangeringen innan utlastning av varorna sker. Karl har arbetat i grossistföretaget i nästan fyra år 

och har en tillsvidareanställning. Karl har en interna utbildningar som krävs för att arbeta med 

vissa arbetsuppgifter.     

4.4 Genomförande av intervjuer 

Som tidigare nämnt genomfördes sju intervjuer med lagerarbetare på ett svenskt grossistföretag. 

Varje enskild intervju tog mellan 30 - 50 minuter att genomföra. På grund av rådande pandemi 

behövde vi ta hänsyn till Folkhälsomyndighetens rekommenderade råd; att inte fysiskt träffa nya 

personer då det kan öka smittspridningen. Därför fick genomförandet av intervjuerna ske digitalt 

via programmet Teams som är ett samarbetsprogram för att samtala på ett och samma ställe. Teams 

används bland annat i organisationer och skolor och tillhandahålls av Microsoft Security som 

hjälper till att skydda data och sekretessbelagd information (Microsoft 2021). För att deltagarna 

skulle få tillgång till programmet skickade vi mejl om intervjutillfället och en länk till Teams, samt 

instruktioner för hur deltagarna skulle koppla upp sig till mötet. Genomförandet av alla intervjuer 

skedde under en period av två dagar.  

 

För att intervjuerna skulle bli av värde och där diskussionerna flyter på naturligt såg vi till att 

deltagarna skulle ha tillgång till ljud och kamera för att inte gå miste om uttryckande känslor som 

kunde framstå genom kroppsspråk (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2015). Inför varje intervju 

informerade vi om studiens syfte, återupprepade de etiska riktlinjerna för att säkerställa att de 

förstått meningen med studien och deras rättigheter under intervjun. Vi frågade även om muntligt 

samtycke för att säkerställa att de godtar inspelning av intervjun. Under genomförandet av 

intervjuerna var båda forskarna närvarande. En av oss forskare var ansvarig för genomförandet av 

intervjuerna och den andra observerade, antecknade och ställde frågor vid behov när funderingar 

kunde uppstå. Anteckningar gjordes för att säkra materialet ifall inspelningstekniken inte funkade. 

Inspelningen skedde genom Teams inbyggda inspelningssystem och lagrades därefter i Drive som 

endast vi uppsatsförfattare har tillgång till. Ljudfilerna transkriberades samma vecka som vi 

genomförde intervjuerna för att det ska vara lättare att tolka när det är färskt i minnet. Resultatet 

användes senare under resultat- och analysdelen. 

 

Vid intervjutillfällena användes en färdigställd intervjuguide (3. Bilaga) som innehöll frågor till 

olika frågeområden som vi ville fånga upp under intervjuerna. Detta för att få ett värdefullt resultat 

i relation till studiens syfte. Ordningen på frågorna skiftade under samtalets gång, eftersom 

samtalet kunde ta olika riktningar. Utöver det ställdes följdfrågor vid flera tillfällen under 

intervjuerna för att få en fördjupad kunskap om deltagarnas uppfattningar om ämnet, men också 

för att säkerställa att vi förstått deras uttalanden rätt. 
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Det empiriska materialet har redovisats i kapitlet Resultat och analys. Resultat och analys slogs 

samman för att undvika upprepningar och för att tydligare kunna dra kopplingar mellan resultatet 

och den teoretiska referensramen.  

4.5 Dataanalys  

Kvalitativa data är rikt på innehåll, material som framkommer under transkribering kan motsvara 

oändligt med sidor. Det kan därför vara svårt att summera och sortera materialet. Av den 

anledningen använde vi oss av öppen kodning för att sortera vårt material. Öppen kodning innebär 

att under transkriberingen samtidigt sortera och sammanställa materialet för att få fram det som är 

relevant för studien. På så sätt är det möjligt att kategorisera begrepp som har ett samband 

(Rennstam & Wästerfors 2015; Lindgren 2008). Efter transkriberingen och under läsning av 

transkriberingen kommenterades innehållet för att knyta an till vetenskapliga begrepp och innehåll 

som var återkommande, vilket ledde till att en kodning kunde ta form och ett mönster började träda 

fram. Det viktiga vid analys av empiriskt material är att komma nära empirin, låta sig behärskas 

av empirin för att bilda förståelse för fenomenet som studeras (Rennstam & Wästerfors 2015). När 

samtliga koder började träda fram och sammanställdes kunde teman skapas, och relevanta citat 

från respondenterna kunde väljas ut. Teman som skapades fick heta; Innebörden av 

arbetsplatsidentitet, Faktorer som bidrar till arbetsplatsidentitet, Betydelsen av 

arbetsplatsidentitet och Betydelsen av arbetsplatsidentitet i relation till arbetets organisering. 

 

I vår studie valde vi till viss del att även förhålla oss till baklängesmetoden som innebär att det 

insamlade empiriska materialet präglar studiens riktning genom att utveckla forskningsfrågan 

(Wästerfors 2008). Det betyder att vi genom denna analysmetod korrigerade studiens innehåll för 

att anpassa innehållet i studien till det empiriska materialet. Valet att utgå från denna analysmetod 

grundades i antagandet att vi kunde ta ut värdefull empiri som vi inte hade räknat med att få fram 

och därefter utveckla studiens syfte och frågeställningar.  

4.6 Etik 

Ahrne & Svensson (2015) uttrycker att etiska frågor aktualiseras då forskare kommer i kontakt 

med människor på olika sätt, vare sig det är genom direkt kontakt som intervjuer eller indirekt 

kontakt vid studier av bild eller texter. Besluten som vi fått göra till utformandet av vår studie, vars 

fokus ligger på människors upplevelser, har präglats av etiska överväganden. Utförandet av vår 

studie har gjorts i enlighet med de fyra huvudkraven inom forskningsetiska principer 

sammanställda av Vetenskapsrådet (2017). Dessa principer är följande; informationskravet, 

samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Vi har aktivt i största möjliga 

utsträckning skyddat deltagare från skador och kränkningar i samband med deras medverkande i 

studien, detta är något vi redan tänkte på i diskussionen om valet av undersökningsområdet. Därför 

var valet av undersökningsområdet av det slag att det inte skulle kränka deltagarna i studien. Vi 

diskuterade bland annat vilka vi påverkar och på vilket sätt dessa påverkas av studiens utförande. 

Vi har vid transkriberingen och under skrivandet av resultat/analys avidentifierat innehållet till vår 

största förmåga, deltagarna blev även tilldelade nya namn för att på bästa sätt skydda dem från att 

bli identifierade genom uppsatsens innehåll. 
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Vidare har vi informerat de personer som är berörda av forskningen, med information om studien, 

syftet med den och personernas medverkande roll i studien. Detta styrktes i informationsbrevet, 

men även muntligt innan intervjun. Vi var tydliga med att förtydliga för intervjupersonerna att 

deras deltagande är frivilligt och att de när som helst kunde avbryta sitt deltagande i studien utan 

några negativa följder. Detta meddelades både skriftligt genom ett samtyckesformulär, som 

samlades in innan intervjuerna genomfördes, och även muntligt. Samtyckesformuläret skickades i 

samband med informationsbrevet och intervjuerna utfördes inte före de hade skrivits på och 

skickats tillbaka. 

 

För att uppfylla konfidentialitetskravet, det vill säga att inte sprida vidare uppgifter i förtroende av 

deltagarna till obehöriga personer, samt hantering av datamaterial (Vetenskapsrådet 2017), har vi 

därför följt Halmstad högskolas (2021) riktlinjer om hur personuppgifter bör behandlas och hur 

insamlad material skall hanteras. Innan intervjuerna förtydligade vi även våra avsikter med den 

insamlade datan för deltagarna, det vill säga att uppgifterna endast skulle användas till studiens 

ändamål.  

4.7 Trovärdighet  

För att forskning ska bli av värde är det viktigt att forskningen är trovärdig. Det går aldrig att veta 

helt om forskaren har gjort allt som presenteras i forskningsrapporten. Det är därför upp till läsaren 

att bedöma om studien anses vara trovärdig i sitt innehåll. Studien betraktas som trovärdig om 

forskarna har lyckats övertyga läsarna att det finns en trovärdighet i studien. 

 

För att studien ska betraktas som trovärdig måste det sättas i relation till forskningens syfte. Ett 

sätt att öka på trovärdigheten är att jämföra respondenternas uttalanden om samma fenomen för 

att undersöka om det finns likheter i uttalanden (Öberg 2015). Vi har därför i vår studie studerat 

det empiriska materialet och markerat uttalanden som förekommer hos alla respondenter och 

därefter redovisat det i resultatet. Det är även viktigt att intervjufrågorna står i relation till studiens 

undersökningsområde, därför utformade vi en intervjuguide innan intervjuerna skedde för att säkra 

att intervjufrågorna är relaterad till studiens syfte. Då vi valt att utföra semistrukturerade intervjuer 

var vi medvetna att öppna följdfrågor kunde variera och därför ge olika svar. Av den anledningen 

såg vi över de frågor som vi ansåg inte bidrog till studiens syfte. 

 

Trovärdigheten i studien ökar när forskare kan förhålla sig kritisk till sitt eget arbete och vara ärlig 

med tillvägagångssättet. Det krävs därför att forskaren redogör för läsaren hur de har tänkt kring 

sina valda metoder och är öppna för att diskutera dessa. På så sätt utökas läsarnas förståelse för 

forskarnas metodval (Öberg 2015). Av den anledningen har vi i Metodavsnittet redogjort för hur 

vi har gått tillväga med vår undersökning och varför valda metoder har varit av relevans för 

studien, vi har även ett avsnitt om metodreflektion där vi förhåller oss kritiska till vårt metodval. 

Vidare har vi i diskussionskapitlet redogjort för metodens betydelse för resultatet.  

 

Ett annat sätt att göra studien mer trovärdig i kvalitativ forskning är genom att använda sig av ett 

så kallad triangulering som innebär att bland annat använda sig av olika teoretiska perspektiv och 

forskare för att studera sig av ett och samma fenomen. Genom en sådan triangulering går det att 
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komma fram till en mer “sann” beskrivning av ett visst fenomen. Trovärdigheten ökar därför när 

ett fenomen kan bekräftas av flera perspektiv (Svensson & Ahrne 2015). Därför har vi valt att 

använda oss av två teorier och olika artiklar som har undersökt forskningsområdet för att analysera 

sambandet med det empiriska materialet. 

 

Slutligen ökar trovärdigheten i studien genom att återkoppla till deltagarna i studien för att få deras 

synpunkter på resultatet och om det förhåller sig till deras uttalanden. Återkoppling möjliggör även 

att ny data kan träda fram som bidrar till en mer nyanserad innehåll (Svensson & Ahrne 2015). Vi 

har därför erbjudit varje enskild deltagare i studien att ta del av den slutliga transkriberingen för 

att säkerställa att vi har uppfattat deras uttalanden rätt. Vidare har vi informerat deltagarna att de 

har möjlighet att komma med synpunkter om undersökningsområdet även efter intervjuerna.  

4.8 Metodreflektion 

När det kommer till urvalet för studien har resultatet kunnat påverkats av de respondenter som 

bidrog till vårt empiriska material. Ett fåtal respondenter hade inte svenska som förstaspråk och 

fann därför våra frågor svåra under vissa tillfällen. Detta kunde leda till att respondenterna 

uppfattade frågan på ett sätt som inte behandlar sådant som berör det undersökta fenomenet. Detta 

ledde till att vi fick formulera om frågorna och hitta synonymer till viktiga begrepp för att ge 

respondenterna en möjlighet att uttrycka sig om fenomenet som undersöktes. Resultatet kan 

därmed ha påverkats på grund av uttalade omformuleringar och exempel som framfördes för att 

utöka respondenternas förståelse om begrepp som är av relevans för studien. Under intervjuerna 

valde vi därför att upprepa vissa frågor och betona nyckelbegreppen och att ställa följdfrågor som 

inte avviker helt från den egentliga intervjufrågan.  

 

Platsen som respondenterna genomförde intervjuerna på kan ha påverkat resultatet då 

forskningsområdet berör respondenternas arbetsplats. Det kan därför ha påverkat deras sätt att 

framföra sig, exempelvis att vilja framstå som en god medarbetare kan vara vanligt förekommande. 

Detta kan i sin tur påverka hur mycket respondenterna vill dela med sig om deras upplevelser. Vi 

anser däremot att arbetsplatsen var en lämplig plats för respondenterna att genomföra intervjuerna 

på, eftersom det skedde under arbetstid och att studien är anknuten till arbetsplatsen. Att 

intervjuerna sker efter arbetstid kan leda till att färre ställer upp på intervjuer (Eriksson-Zetterquist 

& Ahrne 2015). Vi såg även till att under varje intervjutillfälle upprepa att undersökningen är 

endast till för denna studie och att alla uppgifter kommer att behandlas konfidentiellt. Detta 

uttrycktes för att säkerställa att respondenterna är informerade om att deras uttalanden inte kommer 

påverka dem i deras arbete, men också att ingen utomstående ska kunna härleda deras uttalanden 

till den enskilde individen. 

 

Respondenterna i studien valdes ut med hjälp av HR-personalen på grossistföretaget. HR-

personalen hade en inverkan på urvalet av respondenter i studien, vilket kan ha påverkat resultatet 

som framkom genom att HR-personalen kan ha valt ut respondenter som ger ett önskvärt svar i 

studien. Ett annat möjligt alternativ som hade bidragit till en ökad trovärdighet i studien hade varit 

att vi själva fick välja ut respondenterna slumpmässigt, på så sätt hade vi även sett till att vi har ett 

mer jämlikt fördelat urval. Däremot kan HR-personalens inflytande på valet av respondenter 
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bidragit till att vi har fått kandidater som har erfarenhet om arbetsplatsen och som kom med 

värdefull information om studiens ämne.  

4.9 Metodologisk övervägande  

Inför metodvalet diskuterades det om vi skulle genomföra en pilotstudie för att bedöma våra 

intervjufrågor. Att göra en pilotstudie innebär att göra en mindre studie för att undersöka en liten 

del av det tilltänkta materialet. Detta görs för att reflektera om det tilltänkta materialet fungerar för 

den analys som ska göras för att besvara forskningsfrågorna i studien (Boréus 2015). Eftersom 

genomförande av intervjuer och analys av material kräver förarbete och att uppsatsskrivandet är 

tidsbegränsad, bestämde vi oss för att pröva intervjufrågorna på två bekanta i syfte att undersöka 

ifall utomstående förstår frågorna. Utöver det kontrollerades intervjufrågorna i samråd med 

handledaren för att diskutera vilka intervjufrågor är väsentliga eller bör uteslutas.  

 

Ett annat metodologisk övervägande var ifall intervjuerna hade genomförts i fokusgrupper. 

Fokusgrupper innebär att individer tillsammans får sitta och diskutera kring ett ämne. Att 

intervjudeltagare får diskutera i grupp är användbar för att undersöka hur människor reflekterar 

och tänker om ett särskilt ämne, men också varför de har en viss uppfattning om ämnet. Detta kan 

bidra till att olika nyanserade perspektiv träder fram genom diskussioner som därmed bidrar till 

ny kunskap (Dahlin-Ivanoff 2015). Med detta övervägande i åtanke ansåg vi att nackdelarna med 

fokusgrupper vägde tyngre. Ett “problem” med fokusgrupper är att den inte är användbar om ämnet 

som ska diskuteras inte är välkänd för respondenterna och stimulerar därför inte deltagarna att 

delta i diskussioner Det finns även en risk att deltagarna påverkas av varandras svar och att de 

därmed inte uttrycker sina riktiga åsikter (Dahlin-Ivanoff 2015). Eftersom huvud begreppet i 

studien är arbetsplatsidentitet och att det är ett begrepp som inte alltid används i det vardagliga 

språket ansåg vi att enskilda intervjuer var av större värde för utformningen av frågeställningarna.  
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5. Resultat och analys 

I detta kapitel presenterar vi vilken innebörd arbetsplatsidentitet har för lagerarbetarna och hur 

upplevd arbetsplatsidentitet har en betydande roll för välmåendet i arbetet. Vi presenterar detta 

genom att koppla samman det empiriska materialet med redovisade teorier, begrepp och tidigare 

forskning. Vi har slagit samman resultat och analys för att redovisa samspelet mellan resultatet 

och den teoretiska referensramen. Analysen är uppdelat i fyra olika teman som omfattar 

respondenternas uppfattning och betydelse av begreppet arbetsplatsidentitet; 5.1 Innebörden av 

arbetsplatsidentitet, 5.2 Faktorer som kan bidra till arbetsplatsidentitet, 5.3 Betydelsen av 

arbetsplatsidentitet, 5.4 Betydelsen av arbetsplatsidentitet i relation till arbetets organisering. 

Slutligen avslutar vi resultat- och analysdelen med en slutsats där studiens frågeställningar 

besvaras. 

5.1 Innebörden av arbetsplatsidentitet 

5.1.1 Trivsel och relationer  

I frågan om vad arbetsplatsidentitet innebär enligt lagerarbetarna beskriver de att 

arbetsplatsidentitet innebär att trivas på arbetsplatsen. Björn inleder sitt svar i frågan om vad 

arbetsplatsidentitet betyder enligt honom genom att lyfta upp trivsel i arbetet och att trivas bland 

kollegor. Detta tolkas då han säger: 

 

Det handlar om att jag ska trivas med det jag gör och ha välkomnade kollegor, jag ska inte 

känna när går till jobbet att inte vill åka dit för att en person jag inte tycker om kommer 

att vara där (Björn 2021-04-20). 

 

Den välkomnande känslan menade Björn skapas genom att det finns en öppen arbetsmiljö, att alla 

på arbetsplatsen är öppna för att interagera med varandra, men betonar att man inte behöver prata 

med alla för det. Anna menar också att arbetsplatsidentitet innebär att uppleva trivsel samt att 

fungera och komma överens med andra människor, det tolkas då hon säger att; 

“Arbetsplatsidentitet handlar om kemin, att klicka med andra.” (Anna, 2021-04-20). Upplevelsen 

av att passa in med andra kollegor menar Anna handlar om att våga öppna upp sig och bilda 

genuina relationer med andra, vilket i sin tur ökar upplevelsen av arbetsplatsidentitet. 

 

Trivsel innebär vidare enligt lagerarbetarna att uppleva sig själv vara betydelsefull för 

arbetsplatsen, samt att kunna vara sig själv och uppleva att det finns en gemenskap. Lagerarbetarna 

förknippar upplevd trivsel med relationer på arbetsplatsen, det vill säga att det är genom relationer 

med andra på arbetsplatsen som trivsel skapas. Filstad et al. (2019) betonar hur bland annat trivsel 

och sociala relationer på arbetsplatsen bidrar till en känsla av tillhörighet, vilket överensstämmer 

med lagerarbetarnas uppfattningar och upplevelser av fenomenets betydelse. Även Pathak och 

Srivastava (2020) belyser att uppleva trygghet och acceptans på arbetsplatsen bidrar till 

arbetsplatstillhörighet. 

 

Lagerarbetarnas uppfattningar av arbetsplatsidentitet är förknippad med känsla av tillhörighet på 

arbetsplatsen. Detta förhåller sig till tidigare forskning som förklarar att tillhörighet är kopplad till 
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identitet, vilket innebär att när individer upplever att de tillhör arbetsplatsen upplever de också att 

de kan identifiera sig med den (Filstad et al. 2019). Relationen mellan tillhörighet och identitet 

förklaras även av Wu et al. (2018) samt Jena och Pradhan (2018) som menar att tillhörighet bidrar 

till att förstå anställdas identifiering på arbetsplatsen.  

 

Vidare kan det tolkas att relationerna med kollegor och chefer på arbetsplatsen är en viktig del av 

arbetsplatsidentitet då Björn säger: “Arbetsplatsidentitet handlar om relationerna på 

arbetsplatsen både till medarbetarna och arbetsgivarna” (Björn, 2020-04-20). Björn fortsätter att 

berätta om sina upplevelser på tidigare arbetsplatser och betonar hur han identifierade sig mindre 

med tidigare arbetsplatser på grund av dåliga relationer. Lagerarbetarnas uttalanden om att 

relationer på arbetsplatsen är viktiga för att uppleva arbetsplatsidentitet stämmer överens med 

Baumeister och Learys (1995) teori om behovet av att tillhöra, som handlar om att känsla av 

tillhörighet sker genom skapandet och bibehållandet av starka relationer. 

5.1.2 Arbetsuppgifter 

Arbetsplatsidentitet innebär också att tycka om och vilja utföra sina arbetsuppgifter, samt att 

arbetsuppgifterna är varierande. Detta framkommer då Erik uttryckte att han finner glädje i att nå 

sina egna arbetsmål och fortsätter säga; “Det är viktigt att jag gillar mina arbetsuppgifter för att 

jag ska identifiera mig med arbetsplatsen.” (Erik 2021-04-20).  

Björn lyfter också upp arbetsuppgifterna som essentiella för identifiering med arbetsplatsen och 

klargör att det handlar om att identifiera sig med sina arbetsuppgifter, han beskriver det genom att 

säga: “Arbetsplatsidentitet handlar om att jag ska göra arbetsuppgifter som jag vill göra.” (Björn 

2021-04-20). Vidare förklarar han att identifiera sig med sina arbetsuppgifter handlar om att ha en 

hög arbetsmoral och en stark vilja till att utföra arbetsuppgifterna. Filstad et al. (2019) beskriver 

att tillhörighet relateras till att trivas med sitt arbete, av lagerarbetarnas uttalanden är det viktigt att 

arbetsuppgifterna består av sådant de tycker om att göra för att kunna identifiera sig med 

arbetsplatsen. 

5.2 Faktorer som kan bidra till arbetsplatsidentitet  

5.2.1 Gemensamma värderingar och mål  

Lagerarbetarna uttrycker att gemensamma mål är viktigt för identifieringen till arbetsplatsen. Detta 

uttrycks genom Karl som säger; “Arbetsplatsidentitet handlar också om att det finns tydliga och 

realistiska mål, så att personalen hänger med.” (Karl 2021-04-21). Mål som är realistiska, 

gemensamma och tydliga underlättar för personalen att arbeta mot målen menar Karl. Att 

lagerarbetarna uttrycker målen som viktiga för att identifiera sig på arbetsplatsen stämmer överens 

med social identitetsteorin som belyser att utmärkande karaktäristiska drag och gemensamma mål 

leder till en starkare identifiering med organisationen (Ashforth & Mael 1989; Ellemers & Haslam 

2012). Det kan därför förstås att gemensamma mål på arbetsplatsen är betydande för upplevd 

arbetsplatsidentitet. 
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Lagerarbetarna beskriver att när det finns gemensamma värderingar på arbetsplatsen underlättar 

det identifieringen med andra anställda på arbetsplatsen. Detta beskriver Kim genom att förklara 

hur skilda värderingar gällande utförandet av arbetsuppgifter på arbetsplatsen leder till konflikter 

och att det hindrar anställda från att vilja uttrycka sig om arbetet. Kim uttrycker; “Det hade varit 

lättare om alla medarbetare hade haft gemensamma värderingar på arbetsplatsen.” (Kim, 2021-

04-20). Vidare menar Kim att gemensamma värderingar hade underlättat för relationerna på 

arbetsplatsen och stärkt på viljan till att delta i diskussioner om arbetet tillsammans med andra 

kollegor. 

 

Gemenskap i sig beskrivs av lagerarbetare vara en faktor som kan bidra till skapandet av 

betydelsefulla relationer och i sin tur arbetsplatsidentitet, Tove beskriver; “Om man har 

gemensamma saker med andra på arbetsplatsen och man tänker lika är det lättare att vilja öppna 

upp sig.” (Tove 2021-04-21). Vidare fortsätter Tove att beskriva hur uppfattningen av att en delar 

gemensamma värderingar i arbetet med en annan kollega gör att man vågar prata om personliga 

saker, det tolkas då Tove säger;  

 

Gemensamma värderingar får mig att våga uttrycka mig, särskilt om de saker som jag 

tidigare inte hade vågat uttrycka mig om. När vi inte har något gemensamt att prata om 

så vågar jag inte öppna mig och då kanske jag inte vill prata så mycket med den 

personen (Tove 2021-04-21). 

 

Att lagerarbetare upplever gemensamma värderingar som en bidragande faktor för att våga öppna 

upp sig för bildandet av relationer på arbetsplatsen kan förklaras av Baumeister och Learys (1995) 

teori om behovet av att tillhöra som menar att individer känner ökad tillhörighet till människor 

som tänker och beter sig likt en själv. Vidare överensstämmer detta med Wu et al. (2018) 

resonemang om att anställda som upplever tillhörighet tenderar att våga uttrycka sina åsikter mer 

för sina arbetskamrater. Detta kan förklara varför lagerarbetare kan uppleva en ovilja till att prata 

med andra som inte delar tankar som en själv. Att gemensamma värderingar kan uppfattas bidra 

till identifiering med arbetsplatsen, kan förklaras av social identitetsteorin som menar att sociala 

interaktioner bidrar till skapandet av individers identiteter i sociala miljöer (Ashforth & Mael 

1989). 

5.2.2 Inställning till arbetsuppgifter 

Det framkommer av respondenterna att upplevd arbetsplatsidentitet påverkas av inställningen och 

engagemanget till arbetsuppgifterna, samt om kollegorna emellan utför samma arbetsuppgifter och 

tänker lika kring arbetet. Det lyfts även fram att lagerarbetarna har svårare att identifiera sig med 

personer på arbetsplatsen som inte har samma arbetsuppgifter eller som inte har samma inställning 

till arbetet. Däremot menar respondenterna att det är möjligt att identifiera sig med andra personer 

på arbetsplatsen genom andra aspekter, såsom saker som inte är arbetsrelaterade. Detta beskrivs 

av Anna som säger; 

 

De med andra arbetsuppgifter umgås inte lika ofta med oss som har likadana 

arbetsuppgifter, man kommer inte lika nära dem andra och relationer blir väldigt ytliga 
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då. Det är specifikt arbetsuppgifterna som för oss samman och är det vi oftast pratar om, 

annars har vi alla olika intressen. (Anna, 2021-04-20). 

 

Anna menar att de som utför samma arbetsuppgifter på arbetsplatsen har lättare för att skapa 

sociala relationer då samma arbetsuppgifter för dem samman. De med olika arbetsuppgifter skapar 

därmed inte lika djupa relationer med varandra. Lagerarbetarnas uttalanden om vad som utgör 

arbetsplatsidentitet kan förstås genom social identitetsteorin som menar att människor identifierar 

sig med grupper vars egenskaper är positiva och lik ens egna (Aronsson et al. 2012; Stets & Burke 

2000; Fernández-Salinero et al. 2020; Miscenko & Day 2016). 

 

Respondenterna redogörelse av att inställningen till arbetsuppgifterna är betydande för att 

identifiera sig med arbetsplatsen kan kopplas till Filstads et al. (2019) resonemang om att individer 

upplever sig tillhöra arbetsplatsen när arbetsplatsen omfattas av gemensamma aktiviteter, mål som 

anställda förhåller sig lika till. Arbetsrelaterade interaktioner uppfattas vara det betydelsefulla för 

respondenterna och enligt Baumeister krävs det att interaktioner samt relationer är av betydelse 

för individen för att uppfylla behovet av att tillhöra (Baumeister 2011). 

5.2.3 Anpassning och gemensamma egenskaper 

Respondenterna betonar även att det är viktigt att anpassa sig och ha ömsesidig respekt för att 

uppleva tillhörighet. Detta kan förstås då Amar säger; “[...] alla identifierar sig inte helt med 

jobbet, då vi är olika utanför jobbet. För att tillhöra är det därför viktigt att anpassa sig till andra 

på arbetsplatsen” (Amar, 2021-04-21). Amar uttrycker att identifiering handlar om att vara sig 

själv på jobbet och fortsätter att förklara att individer inte är samma person utanför arbetsplatsen 

som på arbetsplatsen. Han menar att individer behöver anpassa sig till andra människor på 

arbetsplatsen för att faktiskt kunna identifiera sig och uppleva tillhörighet. Detta går att koppla till 

Wus et al. (2018) resonemang om att individer kan behöva anpassa sig till sina medarbetare och 

anamma arbetsrelaterade egenskaper för att uppleva tillhörighet på arbetsplatsen (Wu et al. 2018). 

Vidare menar Anna att det går att identifiera sig med andra grupper som inte har samma inställning 

till arbetet genom andra aspekter än arbetet. Detta uttrycks av Anna när hon säger; 

 

Jag har arbetat med två olika grupper och identifierar mig mer till den ena gruppen, då 

den gruppen är oftast mer punktlig och sköter sitt arbete, jag känner mig tillhörig till den 

gruppen, då jag är en person som jobbar som dem och kan identifiera mig med dem. 

Medan den andra gruppen känner jag också tillhörighet till men bara genom den sociala 

biten. (Anna 2021-04-20). 

 

Att uppfatta sig tillhöra och identifiera sig med en grupp, men inte en annan grupp på arbetsplatsen 

kan förklaras genom social identitetsteorin som beskriver att individer som identifierar sig till en 

viss grupp kan lättare kategorisera andra individer som har skilda egenskaper och uppfatta dessa 

individer att tillhöra en out-group (Ellemers & Haslam 2012; Ashforth & Mael 1989). Däremot 

uttrycker lagerarbetarna att det går att identifiera sig med olika grupper på arbetsplatsen och att 

identifieringen grundar sig i olika egenskaper. Det stämmer överens med social identitetsteorin som 

menar på att det är möjligt att identifiera sig till flera grupper då det handlar om vilken grad en 

individ identifierar sig med gruppens karaktäristiska drag (Ellemers & Haslam 2012).  
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5.3 Betydelsen av arbetsplatsidentitet 

5.3.1 Prestation och engagemang  

Lagerarbetare redogör att arbetsplatsidentitet är viktigt för deras inställning till arbetet, Karl 

beskriver; “Ju mer man identifierar sig med arbetsplatsen, desto mer engagerad blir man och då 

sträcker man sig och utför fler uppgifter än i det optimala fallet.” (Karl 2021-04-21). Att 

identifiera sig menar Karl utgör i grunden en motivation till att prestera bra och engagerar individer 

till att sträcka sig utanför sin arbetsroll. Kim beskriver också; “Jag identifierar mig med min 

arbetsplats [...]. Jag brukar inte vilja säga nej till min chef om de frågar mig ifall jag kan utföra 

nya uppgifter.” (Kim 2021-04-20). Avsaknaden av identifiering kan förstås ha en motsatt effekt, 

Björn beskriver betydelsen av arbetsplatsidentitet genom att säga; “Att inte identifiera sig med 

arbetsplatsen leder till att man inte gör det lilla extra på jobbet” (Björn 2021-04-20). Vidare 

uttrycker lagerarbetarna att de generellt arbetar bättre i arbetsgrupper som de kan identifiera sig 

med. 

 

Att arbetsplatsidentitet upplevs bidra till bättre prestation i arbetet och att det motiverar individer 

till att göra mer än vad som förväntas av dem, i jämförelse när dem inte identifierar sig, kan förstås 

då upplevd tillhörighet leder till motivation och engagemang. Bristen på känslan av tillhörighet 

kan därför påverka engagemanget i arbetet negativt (Wu et al. 2018; Haldorai et al. 2020). 

5.3.2 Samarbete och relationer 

Goda relationer beskrivs av lagerarbetarna som nödvändiga för att kunna arbeta i grupp då det 

påverkar samarbetet och resultatet av arbetet positivt. Lagerarbetare uttrycker att goda relationer   

främjas genom upplevd tillhörighet, detta förstås av Erik som säger;  

 

Känsla av tillhörighet på jobbet gör att relationerna blir bättre[...] Det är väldigt viktigt 

att ha en bra relation med andra medarbetare, annars kan man inte jobba inom team eller 

grupper. (Erik 2021-04-20).  

 

Att känslan av tillhörighet leder till att relationer på arbetsplatsen blir bättre stämmer överens med 

Srivastava (2020) och Cortini (2016) som betonar att tillhörighet och att identifiera sig med 

arbetsplatsen är viktigt för skapandet av goda relationer på arbetsplatsen. Effekten av ett bättre 

samarbete som leder till goda resultat för gruppen kan förklaras av Filstad et al. (2019) och social 

identitetsteorin som beskriver att individen strävar efter att uppnå gruppens mål då denne 

identifierar sig med sin arbetsgrupp (Filstad et al. 2019; Ashforth & Mael 1989; Ellemers & 

Haslam 2012).  

 

5.3.3 Tillhörighet och arbetsglädje 

Det kan förstås att arbetsplatsidentitet har en betydande mening för lagerarbetarna i arbetet, då 

Kim uttrycker; “Ibland kan man tänka att det hade varit bra om man tog ledigt om man vet att 

man ska jobba på en viss avdelning som jag inte känner mig tillhörig till” (Kim 2021-04-20). 

Detta uttrycks i samband med ett uttalande om tidigare erfarenheter där det fanns skilda 

arbetsvärderingar, och där det skedde ständiga byten av arbetsgrupper som försvårade 
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relationskapandet. Vidare bidrog detta till en minskad identifiering med arbetsplatsen. Att 

lagerarbetarna upplever att en minskad arbetsplatsidentitet leder till negativa effekter kan förklaras 

genom teorin om behovet av att tillhöra som menar att när det inte finns betydelsefulla relationer 

kan det leda till att det saknas en känsla av tillhörighet, som vidare leder till ett sämre välmående 

(Baumeister & Leary 1995). Vidare har Wu et al. (2018) visat att individer på arbetsplatser som 

upplever brist på tillhörighet kan uppleva nedsatt motivation och stressrelaterade symptom. 

 

Bristen på arbetsplatsidentitet kan orsaka skilda inställningar till arbetet och i sin tur orsaka 

konflikter i relationer. Detta tolkas då Björn beskriver; “När jag jobbade på mitt gamla jobb 

arbetade jag mer effektivt än andra, detta tyckte inte vissa kollegor om eftersom de då var tvungna 

att öka sin takt också.” (Björn 2021-04-20). Detta i sin tur bidrog till en försämrad upplevelse av 

arbetsglädje och motivation till att prestera i arbetet. Att skilda inställningar till arbetet kan leda 

till konflikter förklaras av Baumeister som menar att individer som upplever sig tillhöra en grupp 

är positivt inställda till gruppmedlemmars framgångar om dessa är likvärdiga och inte får en annan 

gruppmedlem att se dålig ut (Baumeister 2011). Björns prestationer ansågs därför få kollegorna 

att se dåliga ut, vilket resulterade till negativa attityder på arbetsplatsen.  

 

Lagerarbetarna uttrycker hur arbetsglädjen minskar när de inte identifierar sig med arbetsplatsen, 

Björn beskriver; “Att inte identifiera sig med arbetsplatsen leder till att man inte känner 

arbetsglädje” (Björn 2021-04-20). Att uppleva sig tillhöra arbetsplatsen menar lagerarbetarna 

leder till upplevelsen av arbetsglädje och påverkar känslan av att vilja ta sig till jobbet. Amar 

uttrycker; “Om man känner tillhörighet till arbetsplatsen då känner man sig som en i gänget, detta 

är viktigt för att känna glädjen till att gå till jobbet” (Amar 2021-04-21). Att arbetsglädjen 

påverkas av hur mycket individen identifierar sig med arbetsplatsen har att göra med de positiva 

effekterna som upplevd tillhörighet har på individens välmående och arbetstillfredställelse (Jena 

& Pradhan 2018; Haldorai et al. 2020). Lagerarbetarnas upplevelser förstås genom teorin om 

behovet av att tillhöra och samtliga forskares uttalanden som menar att människans emotioner, 

kognition och beteenden påverkas av ens upplevda tillhörighet till sociala grupper (Baumeister 

2011; Filstad et al. 2019; Sulphey 2020). 

5.4 Betydelsen av arbetsplatsidentitet i relation till arbetets organisering 

Det framkom av respondenterna att arbetsplatsidentitet har större betydelse när kollegor på 

arbetsplatsen är beroende av varandra. Att vara beroende av varandra på arbetsplatsen menar 

lagerarbetarna innebär att arbetet behöver utföras tillsammans. Detta kan tolkas då Amar säger; 

“Sociala relationer hade haft mer betydelse om vi hade arbetat mer två och två så jag tror att det 

då hade påverkat ännu mer.” (Amar, 2021-04-21). Amar menar att arbetsplatsen är organiserad 

på ett sådant sätt där alla lagerarbetare arbetar inom väldigt stora grupper och förklarar att 

relationer med kollegor kan därför uppfattas vara mindre betydelsefulla. Björn lyfter också upp 

hur gemenskap mellan kollegor får mindre betydelse på grund av arbetets organisering genom att 

säga; “På grund av att vi inte är beroende av varandra så spelar inte gemensamma målen heller 

så stor roll. Här är målen mer individuella.” (Björn, 2021-04-20). Björn förklarar att alla på 

arbetsplatsen har ett gemensamt mål på det viset att målet är utformat lika för allihopa, men hur 

de utför arbetet för att nå målen är individuella. Björn menar att en kollega som inte klarar av sitt 
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mål påverkar därmed inte resterande kollegor och att betydelsen av gemenskap mellan kollegor på 

arbetsplatsen blir därför inte av större vikt. 

 

Det går att tolka att respondenterna upplever arbetsplatsidentitet annorlunda beroende på den 

struktur som finns i arbetet. Det går att koppla till Sulpheys resonemang som menar att 

arbetsplatsidentitet påverkas ständigt av kontexten som finns på arbetsplatsen, det vill säga 

beroende på hur arbetet i en specifik arbetsplats är strukturerad kommer avgöra hur 

arbetsplatsidentitet tolkas av individen (Sulpheys 2020). Arbetsplatser skiljer sig åt, vilket kan 

påverka hur individer uppfattar arbetsplatsidentitet. Jena och Pradhan förklarar att tillhörighet till 

en specifik miljö har funktioner som är unika och som inte alltid blir applicerbara i andra sociala 

miljöer, därför får tillhörighet olika betydelser beroende på det sammanhang som finns (Jena & 

Pradhan 2018).  

 

Lagerarbetarna menar att i deras nuvarande arbetsplats genomför arbetsuppgifterna individuellt 

och alla anställda har individuella mål att förhålla sig till. Organiseringen i arbetet tillåter för få 

sociala interaktioner, det är främst under rasterna som respondenterna har möjlighet att interagera 

med varandra. Detta går att förstå genom att Amar säger;  

 

Arbetet är väldigt individanpassat, man går runt och plockar med ett headset på sig. När 

man plockar så jobbar man självständigt, man möts ute på gångarna och släpper förbi 

varandra.” (Amar, 2021-04-21). 

 

Amar förklarar att arbetets utformning begränsar interaktionerna på arbetsplatsen och att 

interaktioner sker då kollegor stöter på varandra ute på gångarna. Att respondenterna upplever att 

arbetsplatsidentitet har mindre betydelse när arbetet är mer självständigt kan förstås av social 

identitetsteorin som förklarar att individer identifierar sig mindre när de inte delar ömsesidiga mål 

och när de inte är beroende av varandra. Vidare menar teorin att det är sociala interaktioner som 

sätter grunden för hur mycket en individ kan identifiera sig med andra individer (Ashforth & Mael 

1989; Ellemers & Haslam). För att upplevelsen av tillhörighet skall uppstå menar Baumeister att 

det krävs återkommande och betydande interaktioner mellan individer (Baumeister 2011). 

5.5 Slutsats  

Den övergripande frågan som vi ställde handlar om hur arbetsplatsidentitet påverkas av hur arbete 

och arbetsuppgifter är organiserade. För att besvara studiens övergripande fråga ställdes tre 

delfrågor;  

1. Hur beskriver lagerarbetarna innebörden och betydelsen av arbetsplatsidentitet? 

Studiens resultat visar att arbetsplatsidentitet står i nära relation till känsla av tillhörighet på 

arbetsplatsen. Detta styrker på tidigare forskning som menar att arbetsplatsidentitet och 

arbetsplatstillhörighet är två begrepp som är förknippade med varandra.  

Vidare visar resultatet att arbetsplatsidentitet utgörs av bland annat trivsel och sociala relationer, 

det handlar om att uppleva sig ha goda relationer på arbetsplatsen som i sin tur skapar en känsla 
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av tillhörighet. Detta förhåller sig i enlighet med teorin om behovet av att tillhöra som förklarar att 

det är skapandet av starka relationer som leder till känsla av tillhörighet. Resultatet förhåller sig 

även till tidigare forskning som visar att trivsel och sociala relationer bidrar till en känsla av 

tillhörighet på arbetsplatsen. 

Resultatet visar att arbetsplatsidentitet innebär att tycka om och vilja utföra sina arbetsuppgifter, 

det innebär enligt lagerarbetarna att arbetsuppgifterna är varierande och att individen har en hög 

arbetsmoral samt vilja att utföra arbetsuppgifterna. Det kan uppfattas vara viktigt för 

arbetsplatsidentiteten då tidigare forskning har visat att trivas med sitt arbete relateras till att 

uppleva tillhörighet.  

2. Vilka faktorer beskriver lagerarbetarna som viktiga i relation till att uppleva 

arbetsplatsidentitet? 

Resultatet visar att faktorer som är viktiga i relation till att uppleva arbetsplatsidentitet är att det 

finns gemensamma värderingar och realistiska mål. I enlighet med social identitetsteorin så bidrar 

gemensamma mål till en starkare identifiering med organisationen och utgör en gemensam faktor 

för individer i organisationen att identifiera sig med varandra. Resultatet om gemensamma 

värderingar som bidragande för arbetsplatsidentitet stämmer överens med teorin om behovet av 

att tillhöra som förklarar att individer upplever ökad tillhörighet när de tänker lika.  

Resultatet visar även att inställningen till arbetsuppgifterna är viktig för skapandet av 

arbetsplatsidentitet. Det innebär att individer som tänker lika på arbetsplatsen och har liknande 

inställning till arbetet och arbetsuppgifter, leder till att upplevelsen av arbetsplatsidentitet ökar. 

Arbetsplatsidentitet är svårare att skapa när det finns skilda inställningar till arbetsuppgifter och 

när individer på arbetsplats inte utför samma arbetsuppgifter. Uppfattningen om vikten av lika 

inställning till arbetet för främjandet av arbetsplatsidentitet förstås genom social identitetsteorin 

som förklarar att individer identifierar sig med grupper som tänker likt en själv och kan därmed 

lättare skilja på individer som inte tänker lika. 

Resultatet visade också att identifiering med arbetsplatsen sker genom att lagerarbetarna 

identifierar sig med varandra genom andra aspekter utöver arbetsuppgifter, men att identifiering 

till arbetsuppgifter är det som har störst betydelse för upplevd arbetsplatsidentitet. Detta förstås 

genom social identitetsteorin som redogör att individer kan identifiera sig till flera grupper, då 

identifiering handlar om till vilken grad en individ identifierar sig med gruppens egenskaper.  

3. Hur påverkar betydelsen av arbetsplatsidentitet lagerarbetarnas arbete och välmående på 

arbetsplatsen? 

I resultatet framkom det att arbetsplatsidentitet påverkar lagerarbetarnas välmående positivt och 

att det ökar på deras arbetsglädje. Detta förstås genom teorin om behovet av att tillhöra och tidigare 

forskning som menar att upplevd tillhörighet till sociala grupper har en positiv påverkan på 

individers känslor och sätt att bete sig. Att identifiera sig på arbetsplatsen har därför en 

övergripande positiv effekt på lagerarbetarnas arbete och välmående på arbetsplatsen. 
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Resultatet visar vidare att avsaknaden av upplevd tillhörighet i en arbetsgrupp kan leda till en 

splittrad kollektiv med skilda inställningar i arbetet. Detta i sin tur orsakar konflikter på 

arbetsplatsen och påverkar arbetsglädjen samt motivationen till arbetet. Detta kan förstås genom 

teorin om behovet av att tillhöra som förklarar att gruppmedlemmar som upplever tillhörighet 

förhåller sig positiva och ser andra medlemmars framgångar som sina egna framgångar, så länge 

framgångarna är likvärdiga. Arbetsplatsidentitet är således betydande för upprätthållandet av 

arbetsgruppers sammanhållning och enskilda medlemmars arbetsglädje och motivation till arbetet. 

Resultatet visar även att känslan av tillhörighet till arbetsplatsen upplevs vara betydelsefull för 

lagerarbetarnas relationer på arbetsplatsen, vilket påverkar samarbetet i grupp och i sin tur 

resultatet i arbetet. Detta stämmer överens med tidigare forskning och social identitetsteorin som 

förklarar att identifiering och tillhörighet till arbetsplatsen bidrar till skapandet av goda relationer 

som i sin tur leder till att individer strävar efter att uppnå gruppens mål. 

Resultatet visar att upplevd arbetsplatsidentitet ökar engagemanget till arbetet då det är av 

betydelse för lagerarbetarnas inställning inför att vilja ta sig till jobbet, samt viljan att göra sitt 

yttersta utöver det som förväntas av dem. Det innebär att lagerarbetarna presterar bättre i arbetet 

när de upplever att de identifierar sig med arbetsplatsen, vilket bekräftar tidigare forskning som 

har visat att individens motivation och engagemang ökar när individer känner att de tillhör 

arbetsplatsen. Resultatet visade också att stressrelaterade symtom förekommer när lagerarbetarna 

inte känner tillhörighet till andra på arbetsplatsen. Detta förstås av teorin om behovet av att tillhöra 

som menar att brist på känsla av tillhörighet på arbetsplatsen leder till ett försämrad välmående på 

jobbet. 

Hur påverkas arbetsplatsidentitet av hur arbete och arbetsuppgifter är organiserade?  

 

Resultatet i studien visade att organiseringen av arbetet påverkar både betydelsen av upplevd 

arbetsplatsidentitet och möjligheten att identifiera sig med arbetsplatsen. Resultatet stämmer 

överens med tidigare forskning som menar att identitet är bundet till en specifik kontext och dess 

unika premisser som den observeras inom, med ett antagande om att enskilda arbetsplatser är unika 

miljöer. Organiseringen av arbetsplatsen som studien utgår från påverkar lagerarbetarnas 

arbetsplatsidentitet på följande sätt;  

Betydelse och innebörden av arbetsplatsidentitet 

● Trivsel, goda och starka sociala relationer  

● Vilja att utföra arbetet  

Faktorer för skapandet av arbetsplatsidentitet 

● Gemensamma värderingar och mål 

● Lika inställning till arbetet  

● Gruppidentifiering  

Arbetsplatsidentitetens påverkan på välmåendet 
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● Arbetsglädje  

● Motivation och engagemang   

● Sammanhållning  
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6. Diskussion 

I detta kapitel följer en diskussion om den teoretiska referensramens betydelse för studiens resultat. 

Därefter följer en diskussion om metodens betydelse för studiens resultat. Vidare förs en 

diskussion om vad studien bidrar med inom fältet arbetsvetenskap. Sedan presenteras intresset om 

fortsatt forskning om ämnet i studien. Slutligen sammanfattar vi hela studien.  

6.1 Den teoretiska referensramens betydelse för resultatet 

I studien valdes två teorier, vilka var Social identity theory och Need to belong theory som agerade 

som riktpunkt för vår undersökning. Syftet med teorierna var att det skulle hjälpa oss att förstå 

lagerarbetarnas uppfattningar och beskrivningar av arbetsplatsidentitet. Det var genom teorierna 

som vi kunde förstå att sociala relationer är av betydelse för upplevelsen av arbetsplatsidentitet, 

då teorierna förklarar att det är genom sociala interaktioner som identitetsskapande sker. Vidare 

menar social identitetsteorin att det är genom individens subjektiva uppfattningar som identitet 

kan förstås, vilket gjorde att vi kunde tolka lagerarbetarnas uppfattningar och betydelse av 

arbetsplatsidentitet som sanna. Teorin om behovet av att tillhöra ansåg vi vara ett 

komplimenterande värde till vår studie, av den anledningen att tidigare forskning använde 

begreppen identitet och tillhörighet i relation till varandra. Genom att använda teorin om behovet 

av att tillhöra kunde vi få en djupare förståelse om lagerarbetarnas beskrivningar av 

arbetsplatsidentitet och tillämpa ytterligare en dimension i intervjufrågorna för att utöka 

undersökningen av arbetsplatsidentitet. I resultatet framkom det exempelvis att lagerarbetarna 

upplever en minskad tillhörighet när det inte finns gemensamma värderingar på arbetsplatsen, 

vilket både teorin om behovet av att tillhörighet och social identitet menar grundar sig på saknaden 

av goda relationer. Valet av teori påverkade även oss i utformandet av syfte, frågeställningar, 

intervjufrågor, och i sin tur resultat/analys eftersom vi begränsade sättet att se på 

arbetsplatsidentitet. Vidare kunde vi genom tillämpningen av de valda teorierna analysera 

resultatet och bekräfta teorierna, samt få en ökad förståelse om resultatet som framkom i 

undersökningen. Om vi hade genomfört studien genom andra teorier eller om vi på förhand inte 

hade valt social identitetsteorin eller teorin om behovet av att tillhöra, hade sannolikheten varit att 

utfallet i resultatet hade sett annorlunda ut än vad som har presenterats i studien. 

 

Valet av tidigare forskning som har undersökt studiens ämne valdes för att tillföra förkunskaper 

till vår studie och därefter användas till att analysera studiens resultat. Den valda tidigare 

forskningen i studien som berör arbetsplatsidentitet fokuserar mestadels på effekterna av 

arbetsplatsidentitet, men mycket av den tidigare forskningen som valdes för att analysera resultatet 

har kunnat bekräfta vårt eget resultat i studien. Att lagerarbetarna upplever att arbetsplatsidentitet 

bidrar till ett bättre välmående och engagemang i arbetet har även bekräftats av tidigare forskning. 

I studiens resultat framkom det att det är viktigt att det finns återkommande sociala interaktioner 

för att uppleva arbetsplatsidentitet, vilket bland annat Filstad et al. (2019) och Wu et al. (2018) 

menar skapar känsla av tillhörighet till arbetsplatsen. Målet i studien var att undersöka på vilket 

sätt organiseringen av arbetet påverkar betydelsen av arbetsplatsidentitet. I enlighet med Sulphey 

(2020) samt Jena och Pradhan (2018) kunde vi bekräfta att arbetsplatsidentitetens betydelse är 

beroende av kontexten på arbetsplatsen, det vill att arbetsplatsidentitet har unika funktioner och 

drag som inte förekommer i andra social miljöer. Den tidigare forskningen som vi har valt att utgå 
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ifrån i studien har därmed bidragit till en ökad förståelse om innebörden och betydelsen av 

arbetsplatsidentitet. 

6.2 Metodens betydelse för resultatet 

Studiens undersökningsområde har undersökts genom kvalitativa forskningsintervjuer för att 

fånga respondenternas uppfattningar och upplevelser av arbetsplatsidentitet, och därmed få en 

djupare förståelse för innebörden av det. Respondenternas uppfattningar om arbetsplatsidentitet 

framkom genom att de fick uttrycka sig fritt om ämnet utan att vi som intervjuare begränsade deras 

uttalanden. I en kvantitativ undersökning hade det varit svårare att fånga de subjektiva 

uppfattningarna om arbetsplatsidentitet, då vi hade behövt utforma svarsalternativ och välja ut 

färdiga komponenter till enkätfrågor. Det hade därmed handlat mer om att bekräfta påståenden än 

att utforska ämnet. Detta hade medfört att vi inte hade fått fördjupade uppfattningar om 

undersökningsområdet. Att vi samlade in empirin genom intervjuer möjliggjorde därför för 

framkomsten av utvecklade svar och exempel som gav oss en bredare förståelse om 

arbetsplatsidentitet. I diskussion om frågan om innebörden av arbetsplatsidentitet kunde 

lagerarbetarnas svar utvecklas till att fånga upp andra viktiga perspektiv om arbetsplatsidentitet 

som vi inte hade tänkt på, såsom att arbetsuppgifter har en betydande roll för upplevd 

arbetsplatsidentitet och att sociala relationer blir av mindre betydelse när målen på arbetsplatsen 

är individuella.  

 

Det empiriska materialet som är respondenternas uttalanden behöver först tolkas av oss som 

genomför studien för att sedan kunna göra en analys av det. När empirin tolkas innebär det därför 

att respondenternas uttalanden kan påverkas av våra egna tolkningar. I resultatet framkom det 

bland annat att arbetsplatsidentitetens betydelse varierar beroende på den struktur som finns på 

arbetsplatsen. Detta tolkades genom att respondenterna uttryckte att arbetsplatsidentitet blir av 

större betydelse när arbetsutförandet behöver göras tillsammans med kollegor. För att våra egna 

tolkningar inte skulle påverka resultatet och därmed trovärdigheten av resultatet, användes 

följdfrågor under intervjuerna för att minimera att egna tolkningar genomsyrar resultatet. På så sätt 

kunde vi få djupare förklaringar om undersökningsområdet utifrån respondenternas egna ord. 

6.3 Studiens bidrag 

Vår studie bidrar till en utökad förståelse av lagerarbetares uppfattning av arbetsplatsidentitet, 

vilket arbetsgivaren kan ta del av för att förstå sina medarbetare bättre och arbeta med faktorer för 

att främja den arbetsplatsidentitet som har visat sig vara av betydelse för lagerarbetarna i studien. 

Vidare får arbetsgivaren en översiktlig bild på hur deras anställda ser på arbetet och relationerna 

på arbetsplatsen och hur det påverkar dem i arbetet. Denna studie kan även bidra till att 

arbetsplatser som arbetar för en god arbetsmiljö ser över sina medarbetares identifiering till 

arbetsplatsen, då studien har visat att upplevd arbetsplatsidentitet är relaterad till bland annat 

anställdas välmående på arbetsplatsen.  

6.4 Förslag på vidare forskning 

Denna studie har väckt ett intresse för att studera jämförelsen mellan olika arbetsplatser där 

arbetsstrukturer och arbetssätt skiljer sig åt. Detta för att ytterligare bekräfta att sättet arbetet är 
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strukturerad på påverkar hur anställda ser på arbetsplatsidentitet. Men också för att undersöka vilka 

likheter det finns mellan arbetsplatser för att se om det finns gemensamma nämnare som utgör 

arbetsplatsidentitet på arbetsplatser i Sverige. Genom att finna gemensamma nämnare som utgör 

arbetsplatsidentitet kan det bidra till att arbetsgivare och organisationer lättare kan arbeta för att 

främja en god arbetsplatsidentitet. 

 

I vidare forskning hade det även varit av intresse att utföra en kvantitativ studie om betydelsen av 

arbetsplatsidentitet och innebörden av det för att undersöka ifall det finns ett samband mellan 

arbetsplatser och synen på arbetsplatsidentitet. På så sätt kan en generalisering vara möjlig. 

 

Ytterligare forskning som är av intresse att studera är hur personliga mål påverkar betydelsen av 

att identifiera sig med sin arbetsplats, det vill säga hur länge en anställd ser sig arbeta på en viss 

arbetsplats och hur detta kan påverka betydelsen att identifiera sig med arbetsplatsen. Vi tror att 

betydelsen att identifiera sig på sin arbetsplats är starkare när individen ser sig själv arbeta under 

en längre tid på den specifika arbetsplatsen i jämförelse med en individ som ser sig vara på 

arbetsplatsen under en kortare tid. 

 

Slutligen hade det varit av intresse att utföra studier om hur betydelsen av arbetsplatsidentitet 

påverkas av individens bakgrund (etnicitet), då kulturella skillnader kan påverka sättet att se på 

arbetet och därmed arbetsplatsidentitet. 

6.5 Sammanfattning 

Med hjälp av social identitets teorin och teorin om behovet av att tillhöra försökte denna studie 

undersöka lagerarbetarnas beskrivelser och uppfattning av arbetsplatsidentitet. Genom att tillämpa 

presenterade teorier i studien tolkades lagerarbetarnas uttalanden om arbetsplatsidentitet. Vidare 

användes en kvalitativ forskningsmetod för att samla in lagerarbetarnas tankar och uppfattningar 

av arbetsplatsidentitet. Resultatet visade att arbetsplatsidentitet har betydelse för lagerarbetarnas 

välmående och inställning till arbetet. Lagerarbetarna upplever att arbetsplatsidentitet är 

förknippad med tillhörighet, tydliga mål och att trivas på arbetsplatsen. Trivsel framkommer när 

det finns goda relationer på arbetsplatsen och när det går att identifiera sig med arbetsuppgifterna, 

vilket även har bekräftats av tidigare forskning som har berört studiens ämne. Resultatet visade att 

arbetsplatsidentitet får mindre betydelse när arbetet är organiserat på ett sätt där sociala 

interaktioner inte är nödvändiga för utförandet av arbetsuppgifter, vilket förstås av social 

identitetsteorin och teorin om behovet av att tillhöra som menar att sociala interaktioner är 

grundläggande för identitetsskapande. 
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Bilagor 

1. Bilaga - Informationsbrev 

Informationsbrev  

Förfrågan om deltagande i studien om arbetsplatsidentitet. 

Vi vill rikta ett stort tack till dig för att du visat ett intresse att delta i vår studie som berör ämnet 

arbetsplatsidentitet.  

 

Din medverkan kommer verka som underlag för vår studie där syftet med studien är att 

undersöka hur anställda beskriver och uppfattar sin tillhörighet på arbetsplatsen och vilken 

betydelse arbetsplatsidentitet har för anställda. Vi vill därför ta del av dina uppfattningar om 

ämnet och vad det betyder för dig. Ditt deltagande kommer utöka förståelsen av begreppet 

arbetsplatsidentitet. 

 

Vi vill med detta brev bjuda in dig till att delta i vår studie genom att medverka i en intervju som 

kommer ta mellan 30 – 60 minuter. Det är tänkt att intervjun kommer att spelas in om samtycke 

ges för att inte gå miste om värdefull information för arbetet. Ditt deltagande är helt frivilligt och 

du kan när som helst avbryta din medverkan utan några som helst konsekvenser. Materialet vi 

samlar in kommer att behandlas konfidentiellt, vilket innebär att din identitet och arbetsplats inte 

kommer att kunna identifieras för utomstående. Resultatet kommer att redovisas på gruppnivå så 

att inga enskilda resultat kan härledas. 

 

Inför intervjun kommer vi skicka vi länk via mejl med det digitala verktyg vi kommer använda 

för att genomföra intervjun, vi kommer även skicka samtyckesförfrågan som du behöver skriva 

på digitalt och skicka tillbaka till oss. Vi rekommenderar dig att du testar om länken, ljud och 

kamera fungerar några minuter innan intervjutillfället. Om det inte gör det får du kontakta oss. 

Kontaktuppgifter finns nedan.  

 

De personuppgifter som vi kommer att behandla är din epost-adress och ditt namn. Dessa 

uppgifter kommer att behandlas enligt kraven i dataskyddsförordningen. Hur Halmstad högskola 

hanterar dina personuppgifter och dina rättigheter finns att läsa på www.hh.se/dataskydd.  Det är 

endast vi som utför studien som kommer ha tillgång till dina personuppgifter.  

Du har rätt att få vår uppsats skickat till dig vid önskan där du kan ta del av det slutliga resultatet. 

När vi är färdiga med vår uppsats kommer vi kontakta dig när det är aktuellt att radera all data 

som berör dig. 

 

Om du har några frågor eller vill veta mer, ring eller mejla gärna till någon av oss: 

  

Student     Student 

Djellëza Bugujevci    Filip Luu  

Akademin för Hälsa och välfärd  Akademin för Hälsa och välfärd 

Högskolan i Halmstad    Högskolan i Halmstad 

Telefon: 0704563055    Telefon: 0708113868   
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djebug18@student.hh.se    filluu18@student.hh.se 

 

Handledare 

Klara Öberg 

Högskolan i Halmstad 

Klara.oberg@hh.se  

2. Bilaga - Samtyckesblankett                                                                              

Samtyckesförklaring 

Jag har tagit del av informationen om undersökningen Organisatorisk tillhörighet. 

Jag har också tagit del av informationen att deltagandet är frivilligt och att jag kan avbryta när 

som helst utan att ange någon orsak eller att det får några konsekvenser för min behandling. 

 

Härmed ger jag mitt samtycke till att delta i undersökningen 

  

_____________________________________________ 

Ort, datum 

  

_____________________________________________ 

 Underskrift 

  

______________________________________________          

Namnförtydligande                                                             

  

_____________________________________________ 

Telefonnummer 
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Härmed intygar jag att jag informerat om studien Arbetsplatsidentitet. 

  

Djellëza Bugujevci och Filip Luu 

____________________________________________ 

Ort, datum 

Halmstad 2021-04-16 

_____________________________________________ 

Underskrift 

  

Djellëza Bugujevci och Filip Luu  
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3. Bilaga - Intervjuguide 

Bakgrundsfrågor 

Kan du beskriva för oss vad du jobbar med? 

Vad har du för anställningsform? 

Hur länge har du arbetat på din nuvarande arbetsplats? 

Hur gammal är du?  

Krävs det utbildning för ditt jobb? 

-vad för typ av utbildning i sådana fall? 

 

Innebörden av identitet (10 minuter)  

Som du har sett i informationsbrevet så handlar vår studie om arbetsplatsidentitet. Begreppet 

arbetsplatsidentitet kan betyda olika saker beroende på person och situation. Därför finns inget 

rätt svar på frågorna utan det är dina egna upplevelser som blir av betydelse.  

Med det sagt undrar vi om du: 

- identifierar du dig med din arbetsplats? 

- Vad betyder det att identifiera sig med sin arbetsplats enligt dig  

 

Upplevelsen av identitet (10 minuter) 

Vilken betydelse har det för dig att identifiera dig med din arbetsplats? 

- varför? 

Vad får dig att känna tillhörighet till din arbetsplats? 

- Varför? 

 

Påverkan på jobbet, identitet i relation till arbetsuppgifter (10 minuter) 

Vilken betydelse har det för dig i utförandet av dina arbetsuppgifter att du identifierar dig med 

arbetsplatsen? 

Bara exempel om dom vill ha förtydliganden: 

- Hur påverkar det glädjen inför att gå till jobbet 

- Hur påverkar det orket att slutföra arbetsuppgifter 

- Hur påverkar det Känslan av engagemang till dina arbetsuppgifter 

 

Betydelse av sociala relationer (10 minuter) 

Vilken betydelse har det att identifiera dig med personerna på din arbetsplats för dina sociala 

relationer på arbetsplatsen? 

Kollegor, arbetsgrupp, chefer 

- Hur påverkar det dig i arbetet?  

Har ni gemensamma värderingar på arbetsplatsen? 

- Vilken roll tror du att gemensamma värderingar spelar roll till din identifikation på 

arbetsplatsen? 

- Hur tänker du kring att dela gemensamma värderingar och hur står det i relation till att 

identifiera sig med kollegorna på arbetsplatsen.  
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- Upplever du att det finns gemensamma värderingar som gör det lättare att identifiera sig 

med kollegorna på arbetsplatsen.  

- Hur påverkar det dig i ditt arbete? 

 

Avslut (10 minuter) 

Skulle du vilja lägga till en något annat som du tycker är viktig för detta ämne? 

Får vi kontakta dig om det uppstår oklarheter? Vill du få transkriberingen skickad till dig för 

godkännande?  

 

Tacka för respondenternas medverkan 
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