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Syftet med studien ar att undersoka hur Wallenstams introduktionsprogram forhaller sig till
den idealbild som ges i litteraturen. Genom att ta reda pa hur personalchefen,
avdelningschefer och arbetsgrupper upplever introduktionen for nyanstéllda och jamfora det
med bade idealbilden och deras egna 6nskningar &r férhoppningen att kunna ge
rekommendationer.

| teorin anges att malet med introduktioner &r att underlatta for den nyanstallde att ta till sig de
nya kunskaper som denne behdver i sin tjanst. Introduktionen syftar dven till att skapa ett gott
forsta intryck av foretaget samt forvantningar och gruppsamhdrighet. Sammantaget leder det
till att personen snabbare kan bidra till foretagets resultat, vilket dven okar trivseln och
sjalvkénslan hos den nyanstallde. Hur ett introduktionsprogram genomfoérs kan delvis variera
beroende pa organisation och verksamhet. Delar som bor ingd i programmet ar forberedelser,
dokumentskrivning, lara kdnna foretaget, lara kanna avdelningen och arbetsgruppen samt
uppféljning. Larande ar nagonting som kan anses pragla hela introduktionen.

For att besvara syftet genomfordes en fallstudie pa Wallenstam. En kvalitativ metod anvandes
i form av intervjuer. Enskilda intervjuer holls med personalchefen och tre avdelningschefer.
Gruppintervjuer hélls med anstéllda fran de tre avdelningarna dar de intervjuade
avdelningscheferna &r placerade. For att kunna jamfora olika befattningar och avdelningars
svar fanns en stravan efter att stalla samma fragor under alla intervjuerna.

De intervjuade och litteraturen ger i stort sett samma bild av vad som &r malet med
introduktioner och vad som bor ingd. Pa Wallenstam finns en checklista for att sékerstélla att
alla delar gas igenom. Nar det kommer till att verkstalla malet har det visat sig att
avdelningscheferna inte alltid lagger ner det engagemang som kravs. De sjalva ar medvetna
om det och det visar sig dven i form av att de anstéllda efterfragar delar som inte tagits upp.
Presentation av affarsidé, vision, mal och karnvarden samt uppféljningar pa introduktionen ar
omraden dar forbattringar kan ske.

Wallenstam befinner sig i ett introduktionsstadium nér det géller att anvanda en checklista vid
introduktioner, for att garantera att alla nyanstallda far en god introduktion. De som nyligen
anstéllts har i stor utstrackning foljt checklistan, vilket upplevts som positivt och seridst av de
anstallda. De som varit anstéllda langre har inte haft nagon planerad introduktion, men da de
anstalldes kande de inte att behovet fanns pa samma sétt da farre arbetade pa foretaget vid den



tiden. Idag anser de dock att planerade introduktioner som féljer en checklista ar av storsta
vikt. I annat fall kan onédig forvirring och ineffektivitet uppsta bade vad galler den
nyanstallde och arbetsgruppen.

Avdelningscheferna anser ocksa att introduktioner for nyanstallda &r viktiga, men &r ovana
vid att anvanda checklistan. De 6nskar darfér paminnelser fran personalavdelningen for att
skapa en ny vana dar introduktioner for nyanstéllda &r en sjalvklarhet.

Nyckelord: Introduktion, nyanstalld, bemanning, HRM
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1. Inledning

Spanning och forvantan, nervositet och ambition. Forsta dagen och forsta tiden pa nya
jobbet kan vara mycket och nu galler det att navigera ratt. Du ska lara dig mycket pa kort
tid och du ska hitta ratt i den sociala strukturen. For arbetsgivaren galler det att ge dig en
start som snabbt tar dig in i génget och jobbet.”

S& star det att ldsa pa hemsidan “Allt for jobbet™ om hur det &r att vara ny pa arbetet (Allt for
jobbet, 2009).

Introduktion for nyanstéllda &r en viktig del i arbetsgivarens uppgifter i samband med
anstéllningar och oftast bar personalavdelningen huvudansvaret (Tyson, 2006). Idag ar foretag
beroende av motiverade och kompetenta medarbetare for att kunna utvecklas och dverleva.
Darmed blir formagan att kunna rekrytera och effektivt introducera ny personal av storsta
vikt. Da foretag dven stravar efter att vara kostnadseffektiva kravs det att
introduktionsprocessen ar val genomtankt, sa att den nyanstallde snarast mojligt blir produktiv
(Coleman & Kleiner, 1999).

En valorganiserad introduktion kan ldggas upp som ett systematiskt program med olika
planerade aktiviteter som Gvervakas och utvarderas (Tyson, 2006). Syftet med programmet &r
att skapa ett gott intryck av foretaget, astadkomma forvantningar, 6ka kanslan av
grupptillnérighet och minska den stress som nyanstéllda kan uppleva (Coleman & Kleiner,
1999) och som kan bendmnas introduktionskris (induction crisis) (Tyson, 2006).

Misslyckas foretaget med introduktionen finns risken att den nyanstéllde inte trivs och att
personalomsattningen darmed okar, vilket ar kostsamt for foretaget (Granberg, 2011).
Anstallda som tidigt valjer att sluta kan d&ven medfdra ytterligare skada om de talar illa om
foretaget och hur de blev behandlade som nyanstéallda (Granberg, 2011). Trots detta visar
forskning att foretag i allmanhet inte agnar tillrackligt mycket uppmarksamhet at
introduktioner for nyanstéllda (Tyson, 2006).

En indikator pa foretagens bristande formaga att genomfora valanpassade
introduktionsprogram &r de studier som visar att personalomséttningen ar hogre under de
forsta aren da nyanstéllningar genomforts. Till viss del kan det bero pa att den nyanstallde inte
visade sig passa for tjansten, men en lika viktig forklaring till att nyanstallda tidigt slutar &r
avsaknaden av en effektiv introduktion som framfor allt minskar introduktionskrisen (Tyson,
2006).

Arbetsgruppen paverkas dven av att en ny individ tillkommer (Tyson, 2006). En hég
personalomsattning kan minska motivationen hos gruppen, vilket kan férsdémra
prestationsformagan. Innan den nyanstallde lart sig sina uppgifter kan dven konflikter uppsta
och de produkter och tjanster som ska levereras kanske inte helt uppfyller uppsatta
kvalitetskrav (Granberg, 2011). Det borde déarmed vara sjalvklart for foretag att satsa pa goda
introduktioner for de nyanstéllda, men sa ar alltsa inte alltid fallet.

Mitt intresse for introduktioner for nyanstallda vacktes da jag sjalv var nyanstalld pa
fastighetsbolaget Wallenstam AB. Jag upplevde att det fanns utvecklingsmojligheter for
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introduktionen och fragade mig varfor det inte lades ner strre engagemang pa omradet. |
foretagets arsredovisning for 2010 star att lidsa att ”Wallenstams mal &r att vara en attraktiv
arbetsgivare” vilket borde innebira att de dnskar virna om sitt goda rykte. Ett steg mot att na
malet kan anses vara att strava efter att nyanstallda ska uppskatta foretaget och darmed tala
gott om det. En ambiti6s introduktion kénns darmed naturligt.

Jag diskuterade &mnet med personalchefen som delade min mening och hon beréttade &ven att
hon arbetat for att forbattra introduktionerna pa foretaget, bland annat genom att ta fram en
checklista. Under en tid har hon forsokt fa avdelningscheferna att anvanda checklistan som
innehaller olika delar som ska gas igenom vid en introduktion. Responsen fran cheferna var
tamligen god, men &nda verkade det finnas ett visst motstand. Jag bestamde mig darfor for att
narmare studera hur introduktioner pa foretaget gar till och jamféra det med den idealbild som
ges i litteraturen. Malet ar sedan att ge forslag pa forbattringar och bidra till battre
introduktioner for nyanstéllda pa Wallenstam.

1.1 Syfte och forskningsfragor

Syftet med den har studien &r att undersoka hur Wallenstams introduktionsprogram forhaller
sig till den idealbild som ges i litteraturen genom att ta reda pa hur personalchefen,
avdelningschefer och arbetsgrupper upplever introduktionen for nyanstéllda och jamféra deras
beskrivningar bade med idealbilden och med deras egna 6nskningar. Malet att hitta
forbattringsmojligheter.

Forskningsfragorna ér foljande:

e Hur ér introduktionen pa Wallenstam utformad enligt personalchefen?

e Hur utformar avdelningschefer pa Wallenstam introduktioner pa sina avdelningar?

e Hur har personer i olika arbetsgrupper blivit introducerade pa Wallenstam?

e Hur forhaller sig de empiriska forestallningarna om introduktioner till den idealbilden
som ges i litteraturen?

1.2 Disposition

Forst foljer ett kapitel som presenterar den teori som studien bygger pa. Har redogors for hur
ett introduktionsprogram bor utformas enligt litteraturen och vilka delar som bor inga.
Kapitlet avslutas med en sammanfattande modell dver introduktioner for nyanstéllda. Dérefter
foljer ett kapitel om den metod som anvéndes for att ta reda pa hur introduktioner fungerar pa
Wallenstam i praktiken. | kapitlet om empiri presenteras resultaten fran intervjuerna pa
Wallenstam. Sist i kapitlet sammanfattas resultatet i en matris.

Teori och resultat fran intervjuerna analyseras sedan i kapitlet som heter Analys. Analysen
avslutas med att Wallenstams tillvagagangssatt, vad géller introduktioner for nyanstallda, sétts
in i idealmodellen for introduktioner. En bredare diskussion foljer sedan i ett eget kapitel
kring introduktioner och hur foretag kan arbeta med att fa manniskor att arbeta kvar.
Diskussionen beror &ven hur personalavdelningen skapar varde vid introduktioner.
Avslutningsvis presenteras slutsatser kring studiens syfte och fragestallningar samt forslag pa



vidare forskning. Sist foljer rekommendationer med malet att skapa annu battre introduktioner
I framtiden.

2. Teori

| detta avsnitt kommer den idealbild av introduktioner som ges i litteraturen att presenteras.
Forst presenteras de olika delar som bor ingd i en introduktion. Darefter foljer tva avsnitt om
larande, dels ur den nyanstalldes synvinkel i form av att denne ska lara sina nya
arbetsuppgifter. Dels behandlas hur en ny rutin lars in, som blir fallet da planerade
introduktioner ska inforas pa foretag dar det tidigare inte forekommit. Allra forst foljer dock
en presentation av Human Resource Management som teorin utgar ifran.

Den valda teorin i studien utgar fran traditioner inom Human Resource Management (HRM).
Det finns flera definitioner av HRM varav en &r att strategiskt leda ménniskor mot ett 6nskat
mal (Granberg, 2011). HRM innefattar de aktiviteter som foretag agnar sig at i syfte att pa ett
effektivt satt tillvarata de ménskliga resurserna som finns i foretaget (Dowling m fl 2008, s 2).
Dessa aktiviteter ar att bemanna, kompetensutveckla, befordra/omplacera, arbeta med
arbetsmiljofragor, I6nefragor och anstallningsfragor samt att avveckla. Introduktion for
nyanstallda faller in under delen som handlar om bemanning (Granberg, 2011).

Beskrivning av aktiviteter inom HRM

Léne- och anstéllningsfragor

Bemanning Befordra/omplacera » Avveckling
» Kompetensutveckling

Arbetsmiljofragor

(Modifierad fran Granberg, 2011, s 18)
2.1 Utformning av introduktionsprogram enligt teorin

Nér en person anstallts bor introduktionen planeras val for att minska den stress som oftast
uppstar hos den nyanstallda och som kan benamnas introduktionskris (Tyson, 2006). Det
galler for foretaget att pa ett effektivt satt minska stressen for att inte riskera att den
nyanstéllde vantrivs och i varsta fall lamnar fOretaget. Det innebdr oftast stora kostnader for
foretaget och kan &ven medféra minskad motivation i arbetsgruppen. Introduktionskrisen kan
bland annat bero pa att den nyanstalldes invanda rutiner bryts och pa att personen ger sig in i
nagot okant. Dessutom kan den nyanstéllde uppleva att denne maste bevisa sin duglighet vad
géller arbetsuppgifter och socialt (Tyson, 2006).

Begreppet introduktion syftar pa den process da en person kommer in i nya arbetsuppgifter.
Det innebdr att &ven omplaceringar och befordringar innefattas (Rubenowitz, 2004). Har
kommer dock introduktionen av nyanstallda framst behandlas. Malet med introduktionen ar
att underlatta for den nyanstallde att ta till sig de nya kunskaper som denne behdver i sin tjanst
(Thylefors & Lenéer Axelson, 2005). Introduktionen syftar dven till att skapa ett gott forsta
intryck av foretaget samt forvantningar och gruppsamhdrighet (Coleman & Kleiner 1999).
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Sammantaget leder det till att personen snabbare kan bidra till foretagets resultat, vilket &ven
Okar trivseln och sjalvkanslan hos den nyanstallde (Thylefors & Lenéer Axelson, 2005).

Arbetsmiljolagstiftningen staller dessutom krav pa att introduktioner ska genomforas for
nyanstallda (Granberg, 2011). Foljande aterfinns i arbetsmiljoverkets foreskrift om
systematiskt arbetsmiljdarbete (Arbetsmiljoverket', 2001)

Arbetsgivaren bor sa tidigt som majligt introducera arbetstagaren i arbetet. Det galler sarskilt
arbetstagare som saknar tidigare erfarenheter av arbetslivet. Introduktionen bor ge en uppfattning
om arbetstagarens egna arbetsuppgifter och sambandet med andras, inblick i hur verksamheten i
stort fungerar och om vilka risker som finns i verksamheten. Introduktionen bor ocksa beskriva det
systematiska arbetsmiljoarbetet, till exempel vem arbetstagaren skall vanda sig till nar det géller
arbetsmiljon.

En foreskrift ar en mer detaljerad reglering av vilka krav som stélls pa arbetsmiljon.
Foreskrifterna ges ut av arbetsmiljoverket (Arbetsmiljéverket?, 2011). Ovanstdende utdrag
aterfinns i avsnittet om allmanna rad och &r darmed inte tvingande. De allménna raden syftar
bland annat till att ge rekommendationer och forslag pa lampliga sétt att uppfylla de krav som
lagen staller pd arbetsgivaren (Arbetsmiljéverket', 2001 ).

Hur ett introduktionsprogram genomfors kan delvis variera beroende pa organisation och
verksamhet (Tyson, 2006). Oavsett storlek pa foretaget kan dock inte en personlig
introduktion ersattas av introduktionsparmar, vilket kan bli fallet da foretag vill spara tid och
resurser (Thylefors & Lenéer Axelson, 2005). Delar som bor inga i programmet &r
dokumentskrivning, lara kanna foretaget, lara kdnna arbetsplatsen och arbetsgruppen samt
uppfoljning (Coleman & Kleiner 1999). Innan den nyanstéllde borjar och programmet startar
bor en del forberedelser goras sa att den nyanstallde kanner sig valkommen och lattare
kommer in i sina arbetsuppgifter (Granberg, 2011).

Nedan kommer de olika delarna i ett introduktionsprogram narmare beskrivas. Sist beskrivs
aven larande som préglar en introduktion.

2.1.1 Forberedelser

Introduktionen kan anses borja redan da den nya medarbetaren for forsta gangen far kontakt
med foretaget. Den sker ofta i form av en anstéllningsintervju. Det dr darmed viktigt att redan
har skapa en positiv bild av foretaget och arbetet. En anstéllningsintervju kan darfor inledas
med en Overgripande presentation av foretaget och en mer grundlig om avdelningen och
arbetsuppgifterna. En mindre rundvandring kan &ven uppfattas som trevligt (Granberg, 2011).

Arbetsgruppen bor vid sidan om rekryteringsprocessen informeras om hur rekryteringen
fortloper och om nér slutgiltigt beslut tas om vem som blir anstélld. En sadan typ av
information minskar den oro gruppen kan uppleva infor den forandring som nyanstéllningen
innebar (Thylefors & Lenéer Axelson, 2005).

Innan den nyanstallde borjar behéver en rad forberedelser goras. Dessa bestar i att utse fadder,
boka mdten med avdelningar som den nyanstéllde ska traffa under sin forsta tid, exempelvis
personal, ekonomi och sakerhet. Arbetsplatsen ska dven stéllas i ordning och datorprogram
ska installeras och dokument som den nyanstallda behover ska tas fram. En lista pa de

4



nérmaste arbetskamraterna kan aven vara anvandbar. Arbetskamraterna ska meddelas om dag
och tid da den nyanstallda kommer att borja (Granberg, 2011).

2.1.2 Dokumentskrivning

Forsta delen av introduktionsprogrammet bestar sedan av att nédvandiga blanketter fylls i
(Coleman & Kleiner 1999). Det kan exempelvis galla anstéllningsavtal, arbetsformaner och
dokument gallande sakerheten pa foretaget.

Enligt Granberg (2011) ar en vanlig uppfattning att introduktionen bdrjar i och med att
anstéllningsavtalet skrivs under. I lagen om Lagen om anstéllningsskydd (LAS) finns angivet
vilka minimiregler som galler for ett anstéllningsavtal. | §6 c star att arbetsgivaren inom en
manad efter att en nyanstalld borjat ska ge arbetstagaren skriftlig information om alla villkor
som har avgorande betydelse for anstallningsforhallandet. Det galler dock inte om
anstallningstiden ar kortare an tre veckor. Informationen ska innehalla bland annat
arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress samt tilltradesdag. En kort beskrivning av
arbetsuppgifter ska aven finnas med samt tjanstetitel. Vidare ska anstallningsform vara
angiven, 16n, langd pa arbetsdag och semester samt tillampligt kollektivavtal om sadant finns
(Granberg, 2011).

2.1.3 Ldra kdnna foretaget

Nasta del bestar av att personen ska fa en introduktion till foretaget i sin helhet. Foretagets
vision och strategier, marknader, kunder, produkter och konkurrenter ska diskuteras (Coleman
& Kleiner, 1999). En vision formedlar vart ett foretag stravar. En tydligt formedlad vision
innebdr att manniskor vet vart foretaget ar pa vag och vilka forvantningar som finns. Visionen
minskar osékerheten, eftersom den gér manniskor & medvetna om vilka beteenden som
uppmuntras och far manniskor att arbeta at samma hall (Hagskog, 1996).

Visioner &r ofta storslagna och omoéjliga att nd. Affarsidén daremot bor skapas ur visionen,
men vara realistisk och mojlig att tillampa i vardagen. Hagskog (1996:38) menar att
affarsidén &r ...en upptickt av ett behov...” men dven svaret pa hur behovet ska
tillfredsstéllas. Da de anstallda forstatt och godtagit foretagets affarsidé kan ett samforstand
lattare uppnas i en grupp, da alla & medvetna om foretagets syfte. Manniskor kan i hogre
utstrackning vaga ta egna initiativ och beslut da en storre trygghet kan uppnas nar de anstallda
vet vad som vérderas och bedéms (Hagskog, 1996).

Vid en introduktion &r det vanligt att foretaget &ven presenterar sina varderingar och forsoker
integrera personen i den kultur som rader pa foretaget. Vissa foretag stravar dven efter att
redan vid rekryteringen soka efter individer som delar foretagets varderingar for att forenkla
att foretagets profilering och kultur vidmakthalls. Varderingar handlar om vad som skapar
varde och om uppfattningar om vad som &r gott och ont, ratt eller fel. Féretag kan genom att
kommunicera sin vardegrund uppratta en kultur och ett system for hur de anstéllda ska handla.
Genom delade vérderingar hos de anstéllda kan dven gemenskap inom foretaget skapas. Da
gemensamma forestallningar finns behover de anstéllda inte lika tydligt styras, utan de kan
falla tillbaka pa vardegrunden och agera efter den (Salzer-Mérling, 2009). Tyson (2006)



skriver dven att det ar fordelaktigt att redan fran borjan presentera foretagets varderingar for
den nyanstéllde, da det anses skapa motivation.

Manga foretag inser dock inte att vardegrunden behover bli en del av foretagets kultur for att
fa betydelse i organisationen. Det kravs att vardegrunden integreras i det dagliga arbetet hos
alla anstallda. I fall dar ledningen sjalva beslutat om véardegrunden &r det oftast svart att
forankra den i arbetsgruppen. De anstéllda behover kanna sig engagerade och férsta vad de
vinner pa att agera i enlighet med vardegrunden (Granberg, 2011 s 131).

Det har visat sig att om den nyanstéllde under introduktionen blir introducerad for foretagets
produkter eller verksamhet tar individen lattare till sig foretagskulturen (Coleman & Kleiner,
1999). Finns svarigheter med att personligen visa foretagets verksamhet kan en
filmpresentation med férdel genomfdras.

2.1.4 Lira kdnna arbetsplatsen och arbetsgruppen

Den tredje delen innebér att introducera personen for sin blivande arbetsplats (Coleman &
Kleiner 1999). Det kan vara en fordel att ha en checklista for att sakerstélla att alla
nodvandiga delar gas igenom (Tyson, 2006). Den nyanstallde ska fa mojlighet att bekanta sig
med sin avdelningschef och stalla fragor. En avstamning kring hur den nyanstéllde upplevt
introduktionen hittills kan &ven goras i detta stadie. Avdelningschefen bor vidare dela ut
dokument som rér avdelningen, exempelvis om det ar nagra sarskilda regler som galler dar.
Dessutom kan en diskussion ske kring om den nyanstallde behdver nagon form av
kompetensutveckling for att klara sina uppgifter (Coleman & Kleiner 1999).

Da alla fragor besvarats kan faddern presenteras for den nyanstallde. En fadder underlattar for
den nyanstallde att komma in i arbetsgruppen och blir en person att se upp till (Ardts, Jansen
& van der Velde, 2001). Fadders uppgifter ar att ge stod, férmedla kontakter, uppmuntra och
utbilda (Granberg, 2011). Faddern far dven till uppgift att visa arbetsplatsen med allt ifran den
nyanstalldes blivande skrivbord till kopieringsrum, toaletter och matsal. Den nyanstéllde ska
sedan introduceras for sina blivande arbetskamrater, men dven for andra pa foretaget som
personen kan komma att ha kontakt med. De forsta dagarna bor faddern ansvara for att den
nyanstallde inte blir limnad ensam pa lunchen. Avdelningschefen bor ge den nya
arbetstagaren en arbetsuppgift snarast, sa att denne kan integrera med gruppen, vilket dven
pabdrjar skapandet av gruppsammanhalining (Coleman & Kleiner 1999).

Coleman och Kleiner (1999) liksom Tyson (2006) ndmner att det ar av vikt for den
nyanstéllde att bli medveten om mal for avdelningen och den enskilde individen for att
introduktionsprocessen ska underlattas. Larsen (2003) skriver att tydliga och realistiska mal
6kar motivationen och engagemanget hos individer och grupper. Genom uppsatta mal blir
riktningen for arbetet tydligt, liksom de férvantningar som finns. Det gor att arbetet blir lattare
att samordna och att energin riktas at ratt hall. Olika typer av mal kan fungera pa olika sétt.
Ett specificerat mal, dar kriterierna framgar for hur malet ska nas, fungerar mer motiverande
an generella mal. Mer svaruppnaeliga mal, sa lange de &r realistiska, leder till mer inspiration
och battre resultat an lattare mal. Blir malen for svara eller latta att uppna bor de justeras pa
vagen. Finns ett flertal mal bor dessa prioriteras, sa att alla & medvetna om vilka mal som ska
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anses vara viktigast att na. Ges arbetstagarna mojlighet att vara med och formulera malen ékar
kanslan av ansvar for att malen ska uppfyllas. Tas dven hansyn till arbetstagarnas intressen, sa
att en koppling finns mellan intressen och mal kan storre entusiasm och engagemang nas.

Innan en nyanstélld person lart kdnna avdelningen och kommit in i arbetsgruppen kan dock
entusiasmen och engagemanget paverkas negativt. Det beror pa att den nyanstéllde kan rubba
grupproller som tidigare funnits och varit stabila. Det kan skapa osékerhet och fa
arbetsgrupper att backa i sin utveckling (Thylefors & Lenéer Axelson 2005; Blomquist &
Roding 2010). Det finns olika modeller for att beskriva vilken fas en grupp befinner sig i
utvecklingsmassigt. En modell & FIRO-modellen som star for Fundamental Interpersonal
Relations Orientation.

Den forsta fasen i modellen kallas tillhorighetsfasen och har forsoker gruppens medlemmar
kénna delaktighet i gruppen och det finns ett stort behov av ledarskap. Nésta fas ar
rollsokningsfasen och har reflekterar medlemmarna 6ver sitt inflytande, forsoker paverka
varandra och konflikter kan uppsta. | samhdrighetsfasen finns tillit och en god
konflikthantering, men i vissa fall & samhorigheten viktigare an prestationen. Da befinner sig
inte gruppen i samhorighetsfasen, utan i idyllfasen. I dessa fall anvands den mesta energin till
att bevara den goda stamningen. Gruppens utveckling ses som cyklisk, vilket innebér att alla
faser maste passeras for att na den hosta fasen (Blomquist & Rading, 2010).

Samhorighetsfasen ar det stadie som bor efterstravas. Da en ny person anstalls kan gruppen
dock backa till ett tidigare stadium i utvecklingen. For att snabbt na samhdorighetsfasen igen &r
det viktigt att en insikt finns hos ledare for hur manniskor relaterar till varandra och individers
behov av gemenskap. Tillgodoses behoven kan gruppen snart na den efterstravansvarda fasen
igen (Blomquist & Rdading, 2010).

En nyanstallning kan dven fran borjan innebéra positiva konsekvenser for arbetsgruppen och
foretaget. Den nyanstallde kan se pa arbetsplatsen med nya 6gon och de forsta intrycken kan
darmed tas till vara for att fa viktiga insikter kring foretaget (Thylefors & Lenéer Axelson
2005). Aven Sprogge och Rohde (2009) menar att det inte bara ar den nyanstallde som lar da
en ny person tillkommer, utan dven arbetsgruppen. En nyanstalld kan exempelvis ifragasatta
rutiner som gor att arbetsgruppen kan barja reflektera dver om de exempelvis arbetar pa det
mest effektiva séttet och darigenom kan utveckling ske.

2.1.5 Uppfoljning

Uppfoljningsmaten bor slutligen ske vid ett antal tillfallen. Coleman och Kleiner (1999)
rekommenderar att dessa sker efter en vecka, sedan efter 30 dagar, 90 dagar och 180 dagar.
Da diskuteras hur introduktionen fortloper, hur den nyanstéllde upplever arbetet och den
nyanstéllde far &ven mojlighet till aterkoppling av sin avdelningschef.

Tyson (2006) menar aven att arbetsbeskrivningen ska gas igenom under
uppfoljningssamtalen, samt hur individens arbete ar relaterat till gruppens mal och aven till
det dvergripande malet for organisationen. Genom att forklara hur den nyanstéllde &r en del
av foretagets mal kanner sig individen i hogre grad delaktig och vérdefull (Coleman &



Kleiner, 1999). Gruppsammanhallningen kan dven forbattras om ett gemensamt mal
tydliggjorts. Vidare bor planerad kompetensutveckling diskuteras under samtalen och
mojligheter till vidareutbildning bor presenteras. Hur l1onesystemet fungerar, vilka formaner
som finns och vilka prestationer som vérderas hogt vid I6neférhandlingar ar ytterligare
omraden som bor tas upp. Introduktionsprogrammet i sig bor sedan ocksa utvarderas, for att
den ansvarige ska fa en uppfattning om hur det fungerat (Granberg, 2011).

Utvecklingssamtalet kan ocksa ses som en form av uppféljning. Utvecklingssamtal &r samtal
mellan medarbetare och chef som ofta syftar till planering, informationsutbyte samt
utveckling av relationer. Utvecklingssamtalen brukar ledas av narmsta chef och en diskussion
brukar hallas som ber6ér medarbetarens prestationer och resultat den gangna tiden och éven
mal for nasta period. En presentation av foretagets 6vergripande mal och planer brukar dven
goras av chefen. Under samtalet kan den anstallde ge aterkoppling till chefen om hur denne ar
som ledare. Dessutom brukar arbetsmiljofragor och kompetensutveckling tas upp for
diskussion (Granberg, 2011).

2.1.6 Ldrande - for nyanstdllda vid introduktioner

Som tidigare ndamnts menar Thylefors och Lenéer Axelson (2005) att introduktionen ska bidra
till och underlatta for nyanstallda att ta till sig nya kunskaper som behdvs i deras arbete. Det
kan innebéra att personen ska lara sig allt ifran hur foretaget ar organiserat till hur de konkreta
arbetsuppgifterna ska utforas (Tyson 2006).

Enligt Lundmark (1998) foredrar olika manniskor olika forhallningssatt i en
inlarningssituation. Kolb har utvecklat en modell med fyra steg vilka ar; Konkreta
erfarenheter, observationer och reflexioner, abstraktioner och generaliseringar samt
provning av begrepp och generaliseringar i nya situationer (Lundmark 1998:25). For att en
person ska kunna lara av sina erfarenheter behover individen ga igenom alla stegen. Oftast ar
dock personen olika effektiv i sitt larande i olika stadier i modellen. Det innebér att vissa
manniskor lar sig bast genom konkreta erfarenheter, s som att testa sig fram och genomfara
ovningar. Andra foredrar att reflektera och observera, exempelvis genom forelasningar och
demonstrationer. De som foredrar abstrakt tankande, léar sig framst genom att reflektera, gora
generaliseringar och dra logiska slutsatser. Aktivt experimenterande ar den sista larstilen som
uppskattas av manniskor som vill prova sig fram pa egen hand. Manniskor &r alltsa mer eller
mindre bra pa olika larstilsmonster, vilket ar viktigt att ha i atanke vid utbildning (Lundmark
1998).

2.1.7 Lidrande - av ny rutin i form av introduktioner for nyanstdllda

Enligt Tyson (2006) &r det av stor vikt att foretag infor planerade introduktioner for
nyanstallda, om de inte redan gjort det. Detta for att minimera introduktionskrisen for den
nyanstéllde och minska risken for extra kostnader som uppstar om den nyanstéllde inte snabbt
kommer in i arbetsuppgifterna eller vantrivs och slutar. Huvudansvaret for introduktionen for
nyanstéllda ligger pa personalavdelningen, men ofta har avdelningschefen det praktiska
ansvaret for att introduktioner genomfors pa deras avdelning. Dessutom behéver ofta personer
pa andra befattningar avsatta tid for att delta i introduktionen av en nyanstélld, sa som

8



sakerhetsansvarig och representant fran IT-avdelningen. Hur kan da en rutin i form av
planerade introduktioner laras in av dessa manniskor sa att introduktioner alltid genomfors?

Enligt Argyris (1995) kréavs det att sa kallat dubbelkretslarande tillampas for att en ny rutin
ska bli bestaende pa ett foretag. Argyris (1995) menar vidare att larande sker nar fel upptéacks
och réttas till eller nar intentionen sammanfaller med konsekvensen for forsta gangen. Det
finns tva olika satt att ratta till fel. Dels kan individen andra sitt beteende. | dessa fall handlar
det om ett sa kallat enkelkretslarande, vilket inte skapar en bestdende rutin.
Dubbelkretslarande sker da upptackten och rattelsen av fel leder till att mal och antaganden
andras. En termostat ar ett exempel pa vad enkelkretslarande innebar. Da temperaturen dndras
slar termostaten pa eller av, men den fragar sig inte varfor och darmed sker inget
dubbelkretslarande (Argyris, 1980).

For att forsta hur manniskor beter sig, vilket har betydelse for larande, behéver vetskap finnas
om vad som far manniskor att agera pa ett visst satt. Det finns tva teorier for hur manniskor
beter sig. Dels den teori som bygger pa individers attityder, tro och varderingar, sa kallad
idealteori. Dels den teori som individer praktiserar, sa kallad anvand teori. Det har visat sig att
dessa teorier ofta inte gar ihop, vilket betyder att manniskor handlar pa ett sitt som egentligen
gar emot deras tro. Detta sker nar fragan eller situationen ar skrammande eller generande och
individen inte vill riskera att skdmma ut sig eller mista sin position. Det &r dock precis i dessa
situationer som larande ar avgorande. Vagar manniskor inte stélla sig fragan varfor de agerar
pa ett visst sétt i en situation eller utsatta sig for risker och att bli generade kan inget
dubbelkretslarande ske. Det innebér dven att férandringen i individens beteende kommer att
bli misslyckat eller inte bli bestdende (Argyris, 1995).

For att en ny rutin ska kunna fungera langsiktigt pa ett foretag, sa som inférandet planerade
introduktioner, kravs darmed att individer praktiserar dubbelkretslarande (Argyris, 1995). De
behdver ifragasatta varfor de ska dndra sitt beteende, de behdver vaga ta risken att bli
generade och andra underliggande mal och antaganden (Argyris, 1980).

2.2 En modell av idealbilden

Nedan presenteras den idealbild av introduktionsprogram som ges i litteraturen, som jag
tolkar den. Larande maste anses ligga till grund och pragla hela introduktionen. Har inte de
inblandade vid introduktionen tillampat dubbelkretslarande och darmed skapat en bestaende
rutin for introduktioner kan risken anses vara stor att alla delar inte blir av. Introduktionen
syftar dessutom till att den nyanstallde ska lara nya arbetsuppgifter. Introduktionen kan sedan
beskrivas som ett antal steg som leder till goda resultat for chefer, arbetsgruppen och dven
individen sjalv.



LARANDE

- Nyanstalld lar nya arbetsuppgifter, kan foredra olika satt.

FORBEREDELSER,
Tex. Utse fadder, boka moten, stall i ordning.

\ 4

DOKUMENTSKRIVNING,

Tex. Mal, kompetensutveckling, regler, arbetsgruppen.

o

5 Tex. Anstallningsavtal, formaner, sekretess. Minskad

3 introduktionskris,
g 4 .

E utveckling av

S LARA KANNA FORETAGET kunskaper,

[ . . I Vs . .

g Tex. Vision, affarsidé, vardegrund, strategier, marknader. —— | gruppsamman-
g ' hallning, snabba
©

-fmu resultat, trivsel,
g LARA KANNA AVDELNINGEN OCH ARBETSGRUPPEN god sjalvkansla.
%

[

<<

UPPFOLINING

Tex. Aterkoppling, mal, svar pa fragor.

Denna idealbild behover troligtvis inte stdamma med verkligheten. Syftet med den hér studien
ar som tidigare namnts att ta reda pa hur introduktionen pa Wallenstam ar utformad och goéra
en jamforelse med hur introduktionen ser ut enligt idealbilden. Malet ar sedan att kunna ge
forslag pa forbattringar som har betydelse for alla intressenter. Dessa ar den nyanstéllde sjélv,
arbetsgruppen, avdelningschefer och foretaget som representeras av personalchefen.

3. Metod

Med vetskap om hur en introduktion enligt teorin bor ga till ska nu den metod presenteras
som anvandes for att ta reda pa hur introduktionen pad Wallenstam fungerar i praktiken.

3.1 Metodval

Problemstallningen bér avgora vilken metod som véljs och i mitt fall anser jag att en
kvalitativ metod &r passande. En kvalitativ metod véljs med fordel for forskning som
koncentrerar sig pa ett fatal enheter och dar en stravan finns att fa fram hur méanniskor forstar
och tolkar en viss situation. Vidare &r en kvalitativ metod fordelaktig da en utforlig
beskrivning dnskas av nagonting som vi tidigare inte har sa mycket kunskaper om och da
syftet dr att beskriva och ta reda pa orsaken till ett fenomen. | min studie ar detta fenomen
introduktionen for nyanstéllda. Min vetenskapsansats ar som syftet anger, att beskriva och
aven ge forslag pa forbattringar.
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3.2 Fallstudie

| en fallstudie studeras ett eller ett par avgransade fall narmare. Utifran avgransningen
studeras sedan exempelvis en handelse eller ett fenomen. | min studie ar Wallenstam det
avgransade fallet och den ”hidndelse” som ska studeras ar introduktionen for nyanstéllda. En
fallstudie ar lamplig bland annat da en 6kad forstaelse for en handelse vill uppnas, vilket
stdammer val med ambitionen i min uppsats (Jacobsen 2002).

3.3 Intervjuer

For att besvara mitt syfte genomfordes intervjuer med personer pa tre olika avdelningar.
Personalchefen valde ut lampliga kandidater. Pa dessa avdelningar intervjuade jag dels
avdelningschefen och dels tva personer ur respektive arbetsgrupp. Mitt mal var att intervjua
tre personer ur arbetsgrupperna, men pa grund av hog arbetsbelastning, sjukdom och en
kansla av att inte vara insatt i &mnet hos en tillfragad intervjuades tva personer ur varje
arbetsgrupp.

De avdelningar dar intervjuerna genomfordes var marknadsavdelningen, ekonomiavdelningen
och avdelningen som har hand om Wallenstam energi, vilket innebér el fran vindkraftverk
som foretaget dger. Dessutom intervjuade jag personalchefen.

3.3.1 Strukturerad intervju

Innan en intervju genomférs behovs det avgoras hur starkt forstrukturerad den ska vara.
Forstrukturering innebar att det i forvag bestams vilka amnen som ska tas upp. Det gar att se
pa strukturering som en glidande skala. | ena &nden aterfinns det helt 6ppna samtalet som inte
har nagon férbestamd plan eller ordningsfoljd. I andra anden aterfinns intervjun som planerats
i forvag med val formulerade fragor som stélls i en viss ordning (Jacobsen 2002).

Vid en kvalitativ intervju bor en intervjuguide finnas, dar en dversikt ges av de amnen som
ska behandlas. Oftast finns inte en viss ordningsfoljd, utan &mnen tas upp i den ordning som
for tillfallet ar 1amplig (Jacobsen, 2002).

Jag forberedde intervjuguider infor intervjuerna med ett antal &mnesomraden utifran den
teoretiska grunden (se bilaga 1-3). Jag skrev dven exempel pa ett antal fragor under varje
amnesomrade. Mitt mal var att ta upp ungefar samma fragor under alla intervjuerna for att se
om synen pa introduktioner och introduktionernas utformning skiljer sig mellan olika
avdelningar och olika befattningar. Vid gruppintervjuerna forberedde jag dock nagot farre
fragor an vid de enskilda intervjuerna, da fler personer skulle svara pa samma fraga vid
gruppintervjuerna och varije fraga darmed behovde behandlas under langre tid. Jag 6nskade att
det skulle vara en avslappnad intervju, varfor jag stallde fragorna i den ordning jag tyckte
passade i den aktuella intervjun. Jag stéllde aven vissa foljdfragor beroende pa vad
intervjupersonen svarade for att fa en mer detaljerad bild.
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3.3.2 Gruppintervju

Gruppintervjuer fungerar som bast da malet &r att ta reda pa vilka erfarenheter individer har
av ett visst forhallande eller av att ha deltagit i en viss handelse. Vid en gruppintervju kan
maéanniskor tdnka igenom och bearbeta handelsen. Tillsammans kan gruppmedlemmarna
resonera och komma fram till nya insikter (Jacobsen, 2002).

Det ar dock av stor vikt att kanna till att grupprocesser sker vid en gruppintervju. Individuella
asikter tonas ofta ner till forman for gruppens gemensamma tolkningar. Makt och
dominansforhallande kan &ven ha paverkan pa resultatet av en gruppintervju, da vissa
manniskor havdar sig mer an andra. Intervjuledaren bor vara medveten om detta for att
forsoka ge alla samma majlighet att uttala sig. Oftast ror sig den som intervjuar mellan en
aktiv och en passiv roll. Intervjuledaren inleder ofta med ett &mne och staller en fraga som
gruppen sedan diskuterar. Darefter kan intervjuledaren ingripa exempelvis for att fa en
djupare bild, styra tillbaka intervjun till amnet, uppmuntra tystlatna personer att tala eller for
att minska risken att nagon eller nagra personer dominerar samtalet (Jacobsen, 2002).

Trots att jag endast fick ihop tva personer per ’gruppintervju’ tycker jag att vinster uppstod
gentemot om jag intervjuat dem var for sig. De resonerade och stallde fragor till varandra om
det aktuella &mnet som for tillfallet diskuterades. De jamférde aven sin egen introduktion med
den andres. Jag upplevde inget dominansférhallande under intervjuerna, utan istéllet ett
intresse att hora hur den andre upplevt sin introduktion.

3.4 Etiska principer

Etik ar av relevans da intervjuer ska genomféras (Bryman & Bell, 2007). Etiska principer vid
forskning kan enligt Bryman och Bell (2007:132) brytas ner till fyra huvudomraden, vilka kan
benamnas: Skada for deltagarna, bristande samforstand, krankning av den personliga
integriteten samt svek.

Skada for deltagarna kan uppstd exempelvis om den intervjuade i samband med intervjun
upplever ett minskat sjalvfortroende eller stress. Det ar forskarens uppgift att se till att risken
for skada minimeras. Som ett led i det bor insamlat material vara konfidentiellt och
intervjupersonerna ska fa vara anonyma (Bryman & Bell, 2007). | min studie &r deltagarna
anonyma i méjligaste man. Personalchefen kan dock anses latt att identifiera, men materialet
ar mindre kénsligt och har dessutom godkéants for publicering av henne.

Bristande samforstand kan ske da en deltagare inte fatt all den information som kravs for att
personen ska kunna gora ett aktivt val kring deltagandet (Bryman & Bell, 2007). Infor
intervjuerna till min studie informerades deltagarna om vad som skulle behandlas och fick
sjalva avgora om de ville delta.

Krankning av den personliga integriteten intraffar da forskaren inte respekterar deltagarens
privatliv eller varderingar (Bryman & Bell, 2007). Svek intraffar da forskaren presenterar en
undersokning som nagonting annat an den egentligen ar, eller undanhaller information.
Exempelvis kan det intraffa om en intervju halls och information inte ges om att
ljudupptagning sker. (Bryman & Bell, 2007). Materialet till min studie kan inte anses vara av
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kanslig art som riskerar att kranka vare sig privatliv eller varderingar. Deltagarna har fatt lasa
igenom materialet innan publicering och infér intervjuerna tillfragades de om ljudinspelning
var tillatet. Vid fem av sju intervjuer accepterades inspelning. I de tva fall dar inspelning
avbojdes var skalet att samtalet inte skulle bli lika avslappnat, vilket maste anses vara ett gott
skal till att inte spela in.

3.5 Giltighet och tillforlitlighet

Huruvida studiens slutsatser &r giltiga och tillforlitliga ar ytterligare ndgot som behover
granskas vid en kvalitativ studie. Enligt Jacobsen (2002) ska problem med giltighet (validitet)
och tillforlitlighet (reliabilitet) minimeras vid undersokningar.

Intern giltighet handlar om huruvida en beskrivning av ett fenomen ar riktigt. Det finns flera
olika satt att prova, validera, den interna giltigheten. Ett satt ar att Iata manniskor som lamnat
uppgifter senare fa ta del av forskarens resultat for att se om de kanner igen sig (Jacobsen,
2002). Detta sétt tillampades i min studie.

Inom omradet faller dven att gora en kritisk genomgang av om rétt personer pa lampliga
avdelningar intervjuats och om den information de lamnat &ar trovardig. Det bor &ven
redovisas om tillgang inte gavs till vissa viktiga kéllor (Jacobsen, 2002). | min studie, valde
som tidigare ndmnts, personalchefen ut lampliga personer for intervju. Det kan tankas att
dessa personer var mer intresserade av introduktioner for nyanstallda an genomsnittet, vilket
skulle kunna ha betydelse for resultatet. Vidare visade det sig att introduktionerna for
nyanstallda kunde se olika ut beroende pa avdelning. Hade mer tid funnits hade darfor fler
avdelningar kunnat intervjuas for att fa ett sékrare resultat. Jag anser anda att svaren fran
intervjuerna visar pa trender som inte beror pa avdelning och som darmed kan antas galla for
foretaget i stort. Den information som lamnades under intervjuerna beddémer jag som
trovérdig. Dels eftersom det fanns trender som framkom oberoende av vilken avdelning eller
position den intervjuade hade och dels eftersom informationen inte kan anses vara av kénslig
art. De intervjuade borde darfor ha lamnat riktiga uppgifter.

Extern giltighet handlar om i vilken grad resultaten av en undersékning kan generaliseras. Vid
kvalitativa studier ar syftet oftast inte att uttala sig om nagonting generellt, utan istallet att
fordjupa sig i nagot fenomen. De stickprov som gors representerar oftast inte populationen,
men mojliggor att en djupare information kan inhamtas. De resultat som nas &r ofta knutna till
en viss kontext eller en viss organisation. Det gor att generaliseringar vid kvalitativa studier
bor undvikas, da de bygger pa ett fatal observationer pa fa enheter (Jacobsen, 2002).

En studies tillforlitlighet ror om det ar nagot i undersékningsmetoden som paverkat resultaten.
Vid undersokningar paverkas det som undersoks av omstandigheter som rader vid
undersokningstillfallet. Vid en intervju kan en intervjuad exempelvis k&nna sig spand och
darmed inte svara som personen gjort i en mer avslappnad situation. Den som undersoker
nagot kan dven paverkas av de relationer som uppstar under datainsamlingen. Vid en
reflektion dver en studies tillforlitlighet analyseras alltsa om och vad som kan ha paverkat
resultatet i en riktning som inte stdmmer med verkligheten.
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Intervjuareffekten kallas det fenomen som intraffar da intervjupersonen blir paverkad av den
som intervjuar. Beroende pa intervjuarens utseende, kroppssprak och humor kan denne fa
olika resultat (Jacobsen, 2002). Vid de olika intervjutillfallena for min studie forsokte jag
stdlla samma fragor i ett forsok att minska risken for att paverka resultatet.

Annat som kan paverka resultatet ar den kontext dar intervjun sker. Det har visat sig att
méanniskor dndrar beteende efter miljon. Intervjuerna med arbetsgrupper holls i konferensrum
pa Wallenstam. Avdelningschefer och personalchef intervjuades i deras arbetsrum. Miljon
upplever jag inte hade nagon storre inverkan pa intervjupersonerna. Nagot som jag dock tror
har en inverkan pa resultatet vid gruppintervjuerna ar vilka personer som deltog i intervjun.
Ar det framat personer som borjar diskutera och stélla fragor till varandra blir resultatet ett
annat &n om de endast svarar pa de fragor intervjuledaren stéller (Jacobsen, 2002). I min
studie upplevde jag samtliga att samtliga intervjupersoner fragade varandra fragor, vilket gav
mig en djupare insikt i hur deras introduktioner gatt till. Samtidigt gjorde det aven att
intervjuerna kunde skilja sig fran varandra.

Ouppmarksamhet och slarv vid transkribering och analys ar ytterligare hot mot
tillforlitligheten. Inspelning av intervjuer minskar risken for att missa delar (Jacobsen, 2002).
Som tidigare namnts spelades fem av sju intervjuer in. Det torde finnas bade for- och
nackdelar med att spela in. Fordelen ar att det gar att kontrollera att vad en person verkligen
sade i efterhand. En nackdel kan vara att intervjupersonen blir spand och inte vagar gora vissa
uttalanden da denne vet att inspelning sker.

3.6 Tolkning och analys

Tolkning och analys skedde genom att de empiriska data som samlats in vid intervjuer pa
Wallenstam diskuterades och jamfordes med den idealbild som ges i litteraturen. Till att borja
med har jag tolkat den idealbild av introduktioner som ges i den litteratur jag studerat. Da
litteraturen kan sdgas ge en snarlik bild av hur introduktioner bor utformas valde jag att skapa
en idealmodell for introduktioner. Darmed &r det inte sagt att det inte gar att finna litteratur
som foresprakar ett delvis annat upplagg. Den modell som jag tagit fram ar som tidigare
papekats en modell 6ver min tolkning av hur introduktionsprogram bor ga till enligt den
litteratur jag studerat pa omradet.

Utifran den idealbild som jag tagit fram presenteras sedan de empiriska resultaten. Det borde
finnas en risk att jag tolkat mina resultat for att passa in under rubrikerna i min idealmodell.
Jag forsokte vara medveten om detta vid min presentation. Sadant som inte sjalvklart passade
in under en rubrik i idealbilden valde jag darfor att beskriva allra forst. Pa liknande satt har
jag gjort i mitt analysavsnitt.

Jag har valt att redovisa min empiri genom att presentera resultat fran intervjun med
personalchefen separat. De tre intervjuerna med arbetsgrupper har slagits ihop och redovisas
for sig. Pa samma sétt har intervjuerna med de tre avdelningscheferna skrivits ihop och
redovisas separat. Resultaten fran arbetsgrupperna var relativt lika, liksom de for
avdelningscheferna. Dar skillnader fanns, upplever jag att det framgar, trots att en
sammanslagning skett av de olika intervjuerna. Det kan dock ténkas att jag genom
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sammanslagning av intervjuer i storre utstrackning letat efter likheter for att fa ihop resultatet.
Jag har dock forsokt vara medveten om detta och &ven sokt efter skillnader.

Efter presentationen av empirin foljer analysen. Dar ingar bland annat att tolka, finna orsak
och meningar som gar utéver det som observerats eller presenterats av intervjupersoner
(Jacobsen, 2002). Da malet med en analys &r att finna dolda samband krévs tolkningar och de
forhallanden som sedan fas fram skulle kunna vara svara att stimma av, da de &r just dolda.
Dérmed borde en medvetenhet behdvas om att det & mina tolkningar av det som sagts under
intervjuerna och som presenteras i litteratur som ligger till grund for de samband som dras i
analysen.

4. Empiri

Forst foljer en kort presentation av Wallenstam som &r det foretag dar empirin samlats in.
Darefter presenteras resultaten fran intervjuerna enligt de steg som tidigare beskrivits i
modellen for idealbilden av introduktionsprogram.

Resultatet fran intervjun med personalchefen presenteras forst. Darefter foljer en
sammanstallning av resultatet fran intervjuerna med de tre avdelningscheferna. Sist
presenteras en sammanstallning av resultatet fran de tre gruppintervjuer som genomférts med
representanter fran tre arbetsgrupper. Nedan kommer dessa representanter att benamnas
som "anstdllda”. Kapitlet avslutas med en sammanfattning av resultatet i form av en matris.

4.1 Om Wallenstam

Wallenstam AB ar en fastighetsagare som bygger och forvaltar fastigheter i Géteborg,
Helsingborg och Stockholm. Antalet fastigheter uppgar till cirka 300 stycken och foretaget
har ungeféar 11000 bostadshyresgaster och 2000 kommersiella kontrakt (Wallenstam AB,
2011).

Foretaget har i nulaget 190 anstallda totalt i de tre staderna. Studien har dock genomforts pa
Goteborgskontoret dar drygt 100 av de anstéllda ar placerade (Wallenstam AB, 2011).

4.2 Introduktion pa Wallenstam enligt personalchefen

Personalavdelningen har det 6vergripande ansvaret for introduktionen for nyanstallda. Enligt
personalchefen ar malet med introduktionen i stort att den nyanstallde snabbt skall komma in i
arbetet, fa den information som kréavs, kénna sig valkommen och veta vart man ska vénda sig
vid olika fragor. Personen ska dven kanna sig omhandertagen, inte lamnas ensam utan bli en i

gruppen.

Idag ser introduktionen delvis olika ut pa olika avdelningar. Foretaget befinner sig i
startskedet vad galler planerade introduktioner. Anledningen till att ansvariga
avdelningschefer tidigare inte i sa hog grad engagerat sig i introduktioner for nyanstallda
skulle enligt personalchefen kunna vara att de upplever att det blir "ytterligare ett moment”
som tar tid.
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Under borjan av 2011 har personalchefen forsokt fa fler chefer att anvanda den framtagna
checklistan som utformats fran tidigare material pa omradet. Det har dock inte varit helt
enkelt att f4 avdelningscheferna att borja anvinda checklistan. ”Man behover i princip ldgga
den pa bordet framfor dem for att den ska anvindas™ séger personalchefen. Samtidigt har
checklistan fatt ett positivt mottagande och hittills har personalavdelningen fatt in ett 10-tal,
men alla som delats ut har &nnu inte kommit tillbaka.

Checklistan for introduktionen for nyanstéllda har tagits fram for att sakerstélla att alla
nodvandiga delar gas igenom. Pa forsta sidan i dokumentet anges att introduktionen inleds
redan innan personen borjar pa arbetsplatsen och att det handlar om personalutveckling. Syftet
med introduktionen &r enligt checklistan ... att underlatta 6vergangen till ett nytt arbete och
en ny miljo. Introduktionen skall hjalpa den anstallde att komma in i sina arbetsuppgifter, fa
en god kdannedom om foretaget, arbetssituationen, miljon samt komma in i gemenskapen”.

4.2.1 Forberedelser

Den checklista som tagits fram pa Wallenstam anger vad som ska forberedas innan den
nyanstallde borjar. Forst ska en kontaktperson/fadder utses som ska vara ansvarig for att
introduktionen planeras och genomfors. Arbetskollegor och vaxel/reception ska informeras
om nar den nyanstéllde borjar och en mindre presentation ska laggas ut pa foretagets intranét.
Tid for méten med personer pa olika avdelningar som den nyanstallde behéver traffa under
sin forsta tid ska bokas. Arbetsplatsen ska i iordningstéllas, de system som personen behover
ska installeras och en passerbricka ska bestéllas. Arsredovisningen ska dven skickas eller
lamnas till den nyanstallde.

Personalchefen menar att det ar viktigt att information ges till arbetsgruppen om att en
nyanstalld ska borja, det sker naturligast pa avdelningsmaéten. Arbetsgruppen involveras dven
genom att nagon fran gruppen far vara med pa anstallningsintervjun. Denne kan da beratta om
en vanlig dag och se om kandidaten passar in i arbetsgruppen.

4.2.2 Dokumentskrivning

Vanligtvis skriver den nyanstéllde pa anstallningsavtal och sekretessavtal vid ett mote fore
forsta anstallningsdagen. Det kan dven ske en kortare rundvandring och presentation pa
avdelningen for de som ar pa plats vid detta tillfalle.

Vid introduktionssamtalet med personalavdelningen som sker inom de férsta dagarna lamnas
aven blanketter gallande forsakringar, ndrmast anhorig, kontouppgifter och ett tjanstebilsavtal
upprattas i fall dar det ar aktuellt. Personalavdelningen uppmanar &ven den nyanstéllde att
bekanta sig med de policys och riktlinjer som finns pa intranatet. Dessa haller for narvarande
pa att uppdateras, da foretaget nyligen borjat anvanda ett nytt intranét.
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4.2.3 Ldra kdnna foretaget

Redan under anstallningsintervjun brukar en kortare presentation av foretaget ske, sa att den
sokande ska fa en bild av organisationen och dess historia. Dessutom ldamnas eller skickas
arsredovisning dar foretagets affarsidé, vision, mal och karnvarden presenteras. Detta
utvecklas sedan av marknadsavdelningen som den nyanstallde ska ha ett mote med nagon
gang under sina forsta tva veckor. Foretagets karnvarden har tagits fram av ledningsgruppen
och dar ingdr inte personalchefen. Personalavdelningen representeras i ledningsgruppen av
vice VD med ansvar for administrativa staber.

Personalchefen beréttar att det funnits planer pa att samla ihop de nyanstallda som borjat
under det senaste halvaret for en gemensam informationstréaff. Tanken var da att VD skulle
berétta om foretaget och dess historia. Marknadsavdelningen skulle &ven vara med och belysa
vision, mal och varderingar. Dessutom skulle personalavdelningen medverka och bland annat
beratta om vilka policys som finns.

4.2.4 Ldra kdnna arbetsplatsen och arbetsgruppen

| checklistan som tagits fram finns en introduktionsplan for den nyanstéllde dar olika delar
ingar som bidrar till att den nyanstallde lar kanna sin avdelning och arbetsplatsen. Till att
borja med ska den nyanstallde vara med pa ett antal méten under de forsta arbetsdagarna.
Personalavdelningen, IT-avdelningen och sékerhetsavdelningen ar de avdelningar som dessa
moten halls med.

Dérefter anges vad som ska goras under de forsta veckorna. En foretagspresentation ska ske
och den nyanstéllde ska traffa marknadsavdelningen for att fa ytterligare information.
Tillsammans med en fadder ska manualer for tjansten gas igenom och en controller ska visa
kontoplan och ekonomi. En genomgang av de datorprogram som den nyanstallda behéver lara
sig ska aven genomforas. Arbetsuppgifter, avdelningens mal och individuella mal och hur
detta ar kopplat till organisationens dvergripande mal ska gas igenom med narmsta chef.

En fadder underlattar for den nyanstéllde att komma in i ganget och tar med personen pa
fikaraster och luncher. Personalchefen poangterar att den fadder som utses behéver ges
utrymme att hinna ta hand om den nyanstéllde.

4.2.5 Uppféljning

Uppfoéljning av introduktionen finns &ven med som en del i checklistan och ska ske med
narmsta chef inom tre manader fran att den nyanstallde borjat. Uppfoljning borde aven ske
med personalavdelningen, menar personalchefen, forslagsvis efter ett halvar innan personen
eventuellt far en tillsvidareanstéallning. Datum for avstamning och dven nar olika delar av
checklistan ska vara slutforda finns inte angivet i checklistan idag, men &r nagot som borde
laggas till enligt personalchefen.
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4.2.6 Lidrande

Det ar avdelningschefens uppgift att se till att introduktionen anpassas till det larandesétt
individen foredrar.

Personalchefen forsoker fa avdelningschefer att lara sig att planerade introduktioner ska ske
vid samtliga rekryteringar. | syfte att skapa en ny rutin har en checklista tagits fram.

4.3 Introduktion pa Wallenstam enligt avdelningschefer

Malet med en introduktion menar avdelningscheferna ar att den nyanstallde ska kanna sig
valkommen, snabbt ska komma in i arbetet, men dven bli en "Wallenstammare” och komma
in i gemenskapen. Sedan ska den nyanstallde dven slippa soka ratt pa all information pa egen
hand. Genom att anvanda checklistan menar avdelningscheferna att risken for att missa viktig
information till den nyanstéallde minskar.

Avdelningscheferna ar éverens om att de har ansvaret for introduktionen da en ny person
borjar. Det Gvergripande ansvaret vilar pad personalavdelningen.

4.3.1 Forberedelser

Arbetsgruppen informeras om att en ny person ska anstéllas vid avdelningsméten. Alla
avdelningschefer menar &ven att de har god kontakt med sina anstéllda och att det darmed &r
enkelt att beratta nar nagon ny ska borja. Arbetsplatsen stalls i ordning och méten bokas med
avdelningar och personer som de nyanstallda ska traffa. Dessutom ska en kort presentation av
personen som ska borja laggas ut pa intrantet.

Avdelningscheferna onskar att checklistan for introduktion for nyanstéllda ska marknadsforas
mer av personalavdelningen och att den ges till avdelningschefen da en ny person anstéllts. |
nuldget behovs eget initiativ tas till att den skrivs ut fran intranatet innan personen barjar. En
avdelningschef berattar

Jag kande inte till att vi hade checklistan d jag skulle nyanstalla. Sedan var det ndgon som visade
mig den. Den &r ju valdigt kdck och jag bestdmde att vi skulle anvanda oss av den vid planeringen
och genomfdrandet. Men det var alltsa ingen som sa till mig att anvanda den och att ha den som en
generell mall. Men nér jag borjade titta i den tyckte jag att den var jattetrevlig.

Avdelningscheferna anser att checklistan ar bra sa att ingenting missas vid
introduktionen. De anser att den ar en trygghet, sarskilt under perioder da anstéllningar
inte gors sa ofta. Forberedelserna underlattas da det anges vad som ska goras och da
aktiviteter bockas av gar det att sakerstélla att inget glomts bort.

”Checklistan dr bra for oss som héller i det. Man kan ju alltid ga till personalchefen
och fraga, men det ar bra att ha ndgonting att folja”, siger en av avdelningscheferna
och fortsdtter ”Sedan &r den ju bra for den nyanstéllde ocksé, sa att han eller hon ska
kunna titta i den och veta vad man kan forvénta sig av introduktionen.”

Beroende pa bland annat storlek och arbetsuppgifter pa avdelningen anser avdelningscheferna
att en fadder bor utses innan den nyanstallde borjar. Pa en mindre avdelning kan
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avdelningschefen fungera som fadder. Vi ar en sé liten grupp, sd det har kants sjalvklart att
det ar jag som haller i introduktionen. Jag ar lite fadder ocksa och sitter sa ndra och ar
tillgénglig”, berdttar en av avdelningscheferna.

En annan berattar att det kan vara svart med en fadder da en tjanst &r ny och ingen haft de
uppgifter tidigare som den nyanstéllde kommer att ha. For att underlétta for den nyanstéllde
att veta vilka arbetsuppgifter som denne kommer att ha ansvar for beréttar en av
avdelningscheferna att en befattningsbeskrivning satts ihop innan personen borjat.

4.3.2 Dokumentskrivning

Den nyanstallde traffar avdelningschefen en dag innan personen borjar arbeta for att ga
igenom och skriva under anstallningsavtal och sekretess. Ovriga dokument gas sedan igenom
med personalavdelningen under nagon av den nyanstélldes forsta arbetsdagar.

4.3.3 Ldira kdnna foretaget

Redan vid anstéllningsintervjun menar avdelningscheferna att en del kring foretagets
organisation, mal och historia presenteras. Cheferna anser sedan att det gar att forbattra
arbetet med att formedla affarsidé, vision, 6vergripande mal och karnvarden till de anstallda.
Detta ska presenteras av marknadsavdelningen nagon gang under de forsta veckorna.

”Varje enskild chef har sedan ansvar for att koppla organisationens méal och vérderingar till de
enskilda arbetstagarnas uppgifter” berittar en av de intervjuade avdelningscheferna.

Samtliga intervjuade avdelningschefer anser att det skulle vara positivt att ha ett
uppsamlingsmate for de nyanstallda som borjat senaste halvaret eller aret dar foretaget
presenteras narmare av VD, personalavdelningen och marknadsavdelningen. De anser dven
att nagon fran varje avdelning kort kan beratta om vad de gor pa sin avdelning for att de
nyanstéllda ska fa en béttre inblick i foretaget.

4.3.4 Lara kdnna arbetsplatsen och arbetsgruppen

Mottagandet forsta dagen tycker avdelningscheferna ar viktigt. Avdelningschefen tillsammans
med fadder, om en sadan utsetts, ska mota upp. ”Det ér bra att bestimma att den nya ska borja
klockan 9 forsta dagen, sd att resten av kontoret hunnit komma pé plats”, anser en av
avdelningscheferna. Sedan ar det viktigt att det finns tid till att introducera den nya personen.
Tid ska avsattas for moten med olika inblandade avdelningar. Fadder eller chef ska visa
arbetsplatsen och presentera den nyanstéllda for sina blivande kollegor. Sedan ska aven de
konkreta arbetsuppgifterna gas igenom. En av avdelningscheferna berattade aven att
introduktionsprogrammet gatts igenom i ett tidigt stadie av introduktionen “’bada ska vara
klara 6ver vad det handlar om”.

En av avdelningscheferna anser att det underlattar for arbetsgruppen om arbetsrutiner och
processer finns nedskrivna, sa att personen sjalv kan lasa sig till en del svar och inte standigt
behover fraga kollegor om hjélp. ”Det blir mycket léttare att limna Over till den nyanstillda
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om det finns en "uppslagsbok” dér de kan l&sa sig till information ocksa” menar
avdelningschefen.

Avdelningscheferna ger inte de nyanstéllda individuella kvantifierade mal under
introduktionen. Daremot far de nyanstallda veta vad de har for arbetsuppgifter, vilket
avdelningscheferna menar kan ses som mal. For arbetsgrupperna finns tydligare mal och
under utvecklingssamtalet gors d&ven malen for de enskilda medarbetarna mer tydliga.

4.3.5 Uppféljning

Under introduktionens gang menar en av avdelningscheferna att avstamningar kan goras da
och da.

Det viktiga ar att man stimmer av med den man anstaller att bada har samma uppfattning, sa att
man inte lever i olika situationer. Bada ska vara klara 6ver vad det handlar om och vad som
genomforts och inte. Stalla motfragor &r viktigt och héra med den nyanstallde om det var detta vi
var ¢verens om eller om den har nagon annan uppfattning.

Samtliga avdelningschefer anser att uppféljningar &r viktigt, men medger samtidigt att de kan
bli battre pa att boka in uppfoljningsmoten da enbart introduktionen ska diskuteras. De menar
alla att de har god kontakt med sina anstéllda, vilket innebar att fragor kan tas upp for
diskussion allt eftersom de dyker upp. Avdelningscheferna ser dock podnger med att avsatta
tid for att diskutera hur de nyanstallda upplever introduktionen, hur de trivs och om nagot ska
forandras eller forbattras.

Uppfoljningssamtalet &r den sista punkten i checklistan for nyanstéllda och ska vara
genomfort inom tre manader fran att den nyanstallde bérjade. Avdelningscheferna menar att
det kan vara svart att komma ihag att bocka av den sista punkten och sedan lamna in
checklistan till personalavdelningen. En paminnelse fran personalavdelningen om den inte
kommer in i tid efterfragas darfor. En avdelningschef berattar

Man kommer ihég att bocka av i checklistan under forsta veckan da man tog fram den och sedan gar
veckorna och s& hamnar det grejer 6ver. Det ar ju forst aktiviteter forsta dagarna sedan forsta
veckorna, men sedan &r det efter tre manader. Det blir ju en lang period daremellan, s& det hade varit
bra att fa en paminnelse om inte checklistan lamnats till personalavdelningen.

Uppféljning med personalchefen kring hur introduktionen fungerat ar aven nagonting som
skulle kunna genomféras anser de. Da kan en diskussion ske kring om introduktionen
fungerat som det var tankt.

Avdelningscheferna ser &ven utvecklingssamtalet som en form av uppféljning dar bland annat
mal diskuteras narmare.

4.3.6 Lidrande

Samtliga avdelningschefer menar att den som ar ansvarig for den nyanstélldes introduktion
ska se till att ett larandesatt anvands som passar den enskilda individen. En av
avdelningscheferna menar dock att det finns lite nedskrivet material i nuldget i form av
rutiner. Darmed kan det i vissa fall bli svart att Iasa sig till hur arbetet ska utforas. Da ingen
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haft en nyanstallds arbetsuppgifter tidigare kravs &ven att den nyanstéllde kan ta egna initiativ
och prova sig fram.

En del av avdelningscheferna har borjat skapa en rutin for introduktioner och lart sig att de nu
ska planera introduktioner med nyanstallda. Checklistan har fatt dem att tanka till och
genomfdra introduktionens olika delar.

4.4 Introduktion pa Wallenstam enligt arbetsgrupper

Introduktionens upplagg skiljer sig mellan intervjupersonerna, dels beroende pa hur lange de
varit anstallda och dels beroende pa vilken avdelning de arbetar pa. De som varit anstéllda en
langre tid upplever alla att deras introduktion inte varit planerad. En av de anstéllda som
arbetat pa foretaget i snart femton ar berattar

Jag hade inte sa mycket introduktion. Men vi var inte s manga pa foretaget da, sa det var lattare
att ga runt och halsa pa alla. Dessutom var det gemensam fika pa torsdagar, sa da traffade man
andra. Vi skrev ju papper nér jag borjade och nagon foljde med pa rundvandring, men inte mer an
sd. Men nu &r det svarare nar vi blivit fler.

| och med att foretaget nu har fler anstéllda och fler avdelningar menar de anstéllda att
det &r latt att kdnna sig bortkommen om ingen planerad introduktion genomfors.
Dessutom kan arbetsgruppen paverkas av att de inte heller vet vad som véntar den
nyanstéllda och en allméan forvirring kan uppsta om introduktionen inte &r planerad.

De som mer nyligen anstéllts har dock oftast haft en mer planerad introduktion, enligt
vad de intervjuade anstéllda erfarit. De flesta som intervjuats som anstallts under det
senaste aret kanner till checklistan och upplever att ansvarig for introduktionen foljt
den, vilket de ansag var positivt. En person som snart arbetat pa foretaget i ett ar
berattar hur upplevelsen var av introduktionen da en checklista anvandes.

Det kandes seridst, jag har aldrig varit med om att man har en lista som man gér igenom sa man
inte glommer nagot. Jag tycker att det var valdigt bra att man fick veta som ny vilka punkter man
skulle ga igenom, for det hade man ju ingen aning om innan.

Oavsett anstallningstid och avdelning ansag intervjupersonerna att en introduktion
for nyanstéllda r av storsta vikt. ”En introduktion ar ju avgérande for hur
instéllningen blir till arbetet och arbetsplatsen™ sdger en av de intervjuade och de
andra haller med om att det ar betydelsefullt bade for hur snabbt personen kommer in
I arbetet och i arbetsgruppen.

4.4.1 Forberedelser

De anstéllda upplever att det ar mycket viktigt att arbetsplatsen &r i iordningstélld och att alla
datorprogram fungerar innan den nyanstéllde bdrjar. Dessutom anser de att det &r av storsta
vikt att receptionen ar informerad om att en ny person ska borja, sa de &r forberedda nar
personen kommer.

De upplever att det & mycket viktigt att arbetsgruppen i god tid informerats om att en ny
person ska borja. Nagra av de intervjuade anser att den har informationen kan bli battre. De
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onskar fa mer lépande information under rekryteringsprocessen och fa veta mer exakt vilken
dag och tid personen kommer. En av de intervjuade efterfragade dven att nagon i
arbetsgruppen ska fa delta under intervjuer infor en anstéllning. Detta gors redan i vissa fall.
Det Okar delaktigheten och ger aven en maéjlighet till personen som ar pa intervju att stlla
fragor till en anstalld.

En annan person upplever att det hade varit positivt om en arbetsbeskrivning satts ihop innan
anstallningens borjan. Det var inte solklart med arbetsbeskrivning och mal nar jag borjade,
det var nagonting jag saknade, s jag hade vetat mer vad jag skulle gora.”

En blomma pa bordet och ett valkomstbrev anser alla ar positivt. En lista éver de
arbetskamrater som den nyanstallde kommer att ha mycket kontakt med ansags positivt da det
kom pa tal. Dessutom onskar de att avdelningscheferna blir battre pa att lagga ut en kort
presentation av nyanstéllda pa intranatet, sa att alla vet nar en ny person borjar.

Beroende pa hur stor arbetsgruppen ar tycker de anstillda att en fadder ska utses. Ar
arbetsgruppen mindre ar inte behovet lika stort. Det upplevs dock danda som tryggt med en
fadder. Da vet den nyanstallde vem som kan svara pa fragor vid behov av hjélp och att nagon
tar med personen pa fika och rast.

4.4.2 Dokumentskrivning

De anstéllda berattar att de fick skriva anstéliningsavtal vid ett tillfalle innan de borjade sin
anstallning. En anstalld som arbetat langre pa avdelningen har ett 6nskemal i samband med
detta.

Det skulle vara trevligt om den nyanstallde redan vid det tillfallet kommer och hélsar pa de pa
avdelningen, sé att arbetsgruppen kanner igen personen nar den kommer forsta arbetsdagen.

Aven de som ar relativt nyanstallda upplever att det &r positivt att hilsa pa sina blivande
arbetskamrater redan da de skriver anstéllningsavtal. Det skapar en trygghet att redan
kanna till sina kollegor da de borjar, menar de.

4.4.3 Ldra kdnna foretaget

De anstéllda upplever att de skulle énska mer information om foretagets afféarsidé, vision,
overgripande mal, karnvarden och historia. Enligt checklistan ska en sddan presentation goras
av marknadsavdelningen nagon gang under de forsta veckorna. De anstéllda som intervjuats
har dock inte fatt nagon sadan presentation vad de kan minnas. | vissa fall hade en liten
presentation gjorts i samband med anstéllningen och det uppfattades som positivt.
Arsredovisningen hade de fétt och vissa fick dven en bok om Wallenstams historia.

Ett uppsamlingsmote med nyanstéllda dar affarsidé, vision, mal, karnvéarden och historia
presenteras anser de vore positivt. De foreslar dven att nagon fran de olika avdelningarna
under motet kort kan presentera vad de arbetar med. ”Det hade varit valdigt uppskattat att fa
héra VD prata under motet ocksa och hélsa pa honom”, séger en av de anstéllda och fortsétter
”’Man ser honom néstan varje dag, men man har aldrig sagt mer @n hej”.
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4.4.4 Ldra kdnna arbetsplatsen och arbetsgruppen

De som anstéllts nyligen pa foretaget foljde checklistan genom att méten holls med
personalavdelningen, IT-avdelningen och sakerhetsavdelningen. Dock hade inget mote skett
med marknadsavdelningen, vad de intervjuade anstallda kunde kom ihag.

Nagot som uppfattades som positivt och seridst var i de fall da checklistan och
introduktionens upplagg gatts igenom tillsammans med ansvarig som i alla fallen varit
narmsta chefen. Alla nya intryck kunde upplevas stressande, men en genomgang av vad som
vantade skapade trygghet menade de anstallda.

En rundvandring genomfordes och nagot som efterfragades var att inte ga runt till alla
avdelningar pa samma dag. ~Det var ju spannande, men det var kanske lite tidigt att traffa
alla, det var sa mycket nytt anda, s man kommer nastan inte ihag nagonting fran
rundvandringen” beréttar en anstélld.

De som haft faddrar vid introduktionen upplever det som ett stort stod och att det varit skont
att veta att det alltid fanns nagon att fraga. Dessutom tyckte de att det kandes tryggt att ha
nagon att ga pa lunch med. De som inte haft en utsedd fadder kunde i stérre utstrackning
uppleva att de i vissa fall var till besvar nar de fragade om hjalp, &ven om de alltid fick de svar
de behdvde nér de val fragade.

De anstallda upplever i de flesta fall att de fatt tydliga instruktioner om vad som var deras
arbetsuppgifter som de pa sétt och vis tolkade som mal. Hur dessa mal var kopplade till
foretagets 6vergripande mal och hur individens arbete var en del i helheten var mer otydligt.
”Att se sin del 1 helheten kan vara bra for motivationen” papekar en av de anstéllda.

Alla intervjuade menar att de nyanstéllda relativt snabbt kommit in i arbetsgruppen och i sina
arbetsuppgifter. En person menar dock att ett stort ansvar laggs pa arbetsgruppen, vad géller
att fa med den nyanstallde i gemenskapen och svara pa fragor om arbetsuppgifterna. Det tar
tid fran ordinarie arbetsuppgifter och det kan darfor anses battre att en person utses som
fadder. En anstalld beréattar

For att kunna introducera en person kanske arbetshordan maste minskas. D4 ar det battre att det ar
en person som far ansvaret, sa att arbetsbelastningen kan minskas for den personen. D& kan man
lagga ner tid pa den nyanstéllda. Risken ar annars att det kanns stressat och hattigt.

En annan menar att det &r battre att den nyanstallde fragar flera personer, da det tidsméssigt
inte fungerar att en person far hela ansvaret som fadder.

Tiden dr alltid ett problem nar det galler att lara upp den nya. Man har ju alltid kvar sina andra
uppgifter ocksd. Man behdver nastan en extra person som hoppar in pé ditt stalle.

4.4.5 Uppféljning

Nagra av de anstéllda hade inte haft nagon uppfdljning alls pa introduktionen. Andra hade fatt
ta egna initiativ for uppfoljning, trots att uppfoljningssamtal ar en punkt i checklistan. Detta
ansags som en brist av de nyanstéllda. ”Jag skulle velat prata om hur jag tyckte att
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introduktionen gatt, hur jag trivs och sadir”, sdger en av de anstillda som inte haft ndgot
uppfoljningsméte. "Nagon halvtimme da och da kan man boka in for att félja upp under de
forsta sex ménaderna”, tycker en anstalld. En annan tycker att det fungerade bra att sjalv ga in
till den ansvarige och stamma av, men 6nskade &anda att ett ordentligt uppféljningsméte skulle
bokas in efter tre manader da introduktionen ska vara klar. Under utvecklingssamtalet tyckte
dock de som hade haft ett sadant att en uppfoljning skedde.

De anstéllda anser dven att det skulle vara bra att ha ett mote med personalavdelningen innan
de blir fastanstéllda for att fa hora vad det innebar och fa svar pa eventuella fragor.

4.4.6 Ldrande

De anstallda upplever att de till viss del kunnat paverka hur de onskade lara sig sitt nya arbete.
De kunde be att nagon visade eller sa kunde de testa pa egen hand. Vissa datorprogram
upplevdes dock omdjliga att pa egen hand experimentera med for att lara sig. Istallet kravdes
det att nagon visade hur de fungerade. I vissa fall kunde de anstéallda kénna att de som
nyanstéllda 6nskade fa nagonting forklarat for sig, men att tiden inte fanns hos personerna
som kunde hjalpa till.

Man visste att alla var stressade, men ibland behdvde man verkligen fraga ndgon och da vet
man inte riktigt hur man ska gora. Man kanner sig lite besvarlig &ven om man inte borde gora
det, men jag har fatt jattebra hjalp. Men s& kanner man ibland.

De som varit anstéllda langre pa foretaget vittnar om att introduktioner for nyanstallda inte
varit planerade tidigare och att ingen checklista anvants. Pa senare tid har avdelningscheferna
dock borjat lara sig att introduktioner behovs for att minska forvirringen hos béade den
nyanstallde och arbetsgruppen. En anstélld beréttar om en introduktion som varit mindre
lyckad. Bade avdelningschefen och arbetsgruppen larde sig dock av sina misstag och den
senaste introduktionen for en nyanstélld hade planerats vél. Checklistan hade aven foljts
noggrant, vilket lett till att alla var ngjda.

4.5 Sammanfattning av resultatet

Matrisen pa nastkommande sida visar en sammanfattning av idealbilden fran litteraturen samt
intervjuerna med personalchef, avdelningschefer och anstéllda. Som synes finns bade
skillnader och likheter nar det galler beskrivningen av hur introduktioner for nyanstallda
utformas. Dessutom har det under intervjuerna framkommit 6nskemal som &ven presenteras i
tabellen.
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Idealbild enligt
litteraturen

Personalchefen

Avdelningschefer

Anstadllda

Forberedelser

Utse fadder, boka méten
med avdelningar, stalla i
ordning arbetsplatsen,
informera arbetsgruppen,
lista tas fram pa
arbetskamrater.

Utse fadder, boka moéten
med avdelningar, stalla i
ordning arbetsplatsen,
informera arbetsgruppen
samt vaxel/reception.
Arsredovisning skickas,
presentation pa
intranatet, passerbrickor
bestalls.

Fadder utses da det ar
passande, boka moten med
avdelningar, presentation pa
intranatet, stélla i ordning
arbetsplatsen, informera
arbetsgruppen. Onskemal:
Checklista ldmnas av
personalavdelningen.

Fadder utses da det ar
passande, boka moten med
avdelningar, stalla i ordning
arbetsplatsen, informera
arbetsgruppen. Onskemal: Mer
I6pande information till
arbetsgruppen under
rekryteringsprocessen, battre
presentation av nyanstallda pa
intranatet, arbetsbeskrivning
tas fram, lista 6ver
arbetskamrater.

Anstallningsavtal och
oOvriga dokument gas

Anstallningsavtal och
sekretess gas igenom med
narmsta chef vid ett
tillfalle innan personen
borjat. En kortare
rundvandring kan dven
ske denna dag. Ovriga
dokument gas igenom
med personalavdelningen
nagon av de forsta

Anstallningsavtal och
sekretess gas igenom med
narmsta chef vid ett tillfalle
innan personen borjat. En
kortare rundvandring kan
4ven ske denna dag. Ovriga
dokument gas igenom med
personalavdelningen nagon av

Anstallningsavtal och 6vriga
dokument gas igenom och
skrivs under vid ett tillfalle
innan personen bérjat. Ovriga
dokument gas igenom med
personalavdelningen nagon av
de forsta dagarna. Onskemal:
Presentation av den
nyanstéllde infor blivande

Dokumentskrivning | igenom och skrivs under. | dagarna. de forsta dagarna. arbetskamrater.
Mindre féretagspresentation
Mindre under anstallningsintervjun,

Presentation av affarsidé,

foretagspresentation
under
anstallningsintervjun,
arsredovisningen lamnas,
méte med
marknadsavdelningen dar
affarsidé, vision, mal,
vardegrund och historia bl
a presenteras. Onskemal:

Mindre féretagspresentation
under anstallningsintervjun,
arsredovisningen lamnas,
mote med
marknadsavdelningen, men
det har i vissa fall inte blivit
av. Onskemal:

arsredovisningen lamnas, moéte
med marknadsavdelningen,
men det har i vissa fall inte
blivit av. Onskemal: Mer
information om foretagets
affarsidé, vision, mal,
vardegrund och historia och att
motet med
marknadsavdelningen blir av.

Ldra kdnna vision, mal, vardegrund, Uppsamlingsmote med Uppsamlingsmote med Uppsamlingsméte med
foretaget marknader, kunder. nyanstallda. nyanstallda. nyanstallda.
Checklistan ska foljas som
Checklista med moment | innehaller méten med Checklistan ska foljas. Checklistan ska foljas.
som ska genomforas. olika avdelningar och Mottagandet ar viktigt och att | Genomgang av checklista anses
Presentation av mal, en genomgang av tid for introduktion &r avsatt. | positivt och att den sedan féljs,
god ledare finns som arbetsuppgifter och Rundvandring, presentation trygghet med fadder.
leder gruppen mot datorprogram. Faddern av kollegor, introduktion till Onskemal: Rundvandring
Lara kdnna effektivt arbete. Den underlattar for den arbetsuppgifter. Nedskrivna uppdelat pa flera dagar,
arbetsplatsen och nyanstélldes intryck tas nyanstéllde att komma ini | rutiner och arbetsbeskrivning | arbetsbeskrivningar, mal och
arbetsgruppen tillvara. arbetsgruppen. kan lamnas om sadana finns. att se sin del i helheten.
Tillsammans med Uppfoljning ar en punkt i Uppfoéljningsmote ska ske,
ansvarig for checklistan. Onskemal: men kan bli battre pa att boka | Under utvecklingssamtal
introduktionen ska Sista datum for in och genomfoéra dem. skedde till viss del uppféljning
uppfoljning ske. uppfoljning skulle kunna Onskemal: Padminnelse om att | och om eget initiativ togs.
Uppfoljning av laggas till. Ett checklistan ska in. Under Onskemal: Mer uppfdljning och
introduktionsprogrammet | uppféljningsmote med utvecklingssamtalet sker bokade maten for att prata om
bor dven genomforas. den nyanstéllde och uppfoljning. Avstamning med | enbart introduktionen. Mote
Utvecklingssamtalet &r en | personalavdelningen kan personalavdelningen kan med personalavdelningen inom
Uppféljning form av uppfoljning. inforas. inforas. sex manader.
Avdelningschefen
Introduktion ska bidra till | anpassar introduktionen
nya kunskaper. till det larandesatt Ansvarig anpassar
Maénniskor har olika individen foredrar. introduktionen till det Det gar till viss del att paverka
forhallningssatt till Avdelningschefer ska larandesatt individen féredrar, | larandesatt, men i vissa fall
larande. skapa en rutin for men ibland &r det svart. finns farre alternativ.
Dubbelkretsldarande introduktioner for Checklistan har borjat Checklistan har bérjat anvandas
behovs for att skapa nyanstdllda mha anvandas och rutin borjat och rutin borjat skapas for
Lirande bestdende nya rutiner. checklistan. skapas for introduktioner. introduktioner.
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5. Analys

Teorin och den empiri som samlats in pa Wallenstam ska nu jamforas och analyseras. Det
innebér att idealbilden fran litteraturen ska jamforas med hur introduktioner for nyanstallda
genomfors pa Wallenstam.

5.1 Jamforelse av introduktionen enligt idealbilden och pa Wallenstam

Enligt den idealbild av introduktioner som ges i litteraturen ska en introduktion planeras for
att minska stressen hos nyanstallda. Det 6kar méjligheterna till att de stannar pa foretaget och
darmed uppstar inga kostnader i form av att en ny rekrytering behéver genomféras (Tyson,
2006). Den har asikten delar personalavdelningen pa Wallenstam och har darmed tagit fram
en checklista for att sékerstalla att alla avdelningschefer genomfor introduktioner for sina
nyanstallda. Aven avdelningscheferna anser att introduktioner ar av storsta vikt, men anda har
det i vissa fall inte lagts ner s3 mycket engagemang pa introduktionerna. Att tillrackligt med
engagemang inte laggs ner pd introduktioner har dven framkommit vid andra studier som
gjorts pa omradet (Tyson, 2006).

En nyanstalld upplever ofta stress under sin forsta tid pa ett nytt foretag, vilket kan kallas
introduktionskris. Hanteras inte krisen finns risken att personen inte trivs och lamnar
foretaget, vilket ar kostsamt (Tyson 2006). En intervjuad anstalld menar att introduktionen ar
avgorande for installningen till arbetet och arbetsplatsen. Ar installningen mindre bra finns
inte bara risken att personen slutar utan dven en risk att personen talar illa om foretaget, enligt
Granberg (2011). Varfor &r da inte engagemanget storre nar det géller introduktioner?
Personalchefen anser att tidsbrist &r en trolig anledning, vilket kan vara en forklaring.
Avdelningscheferna ger ytterligare en forklaring i form av att tillracklig patryckning fran
personalavdelningen inte forekommit. De 6nskar fa checklistan i handen och paminnelser om
de inte l&mnar in checklistan i tid.

En annan anledning till att introduktioner inte prioriteras hogre skulle kunna vara att alla
avdelningschefer inte hunnit inse att introduktioner nu ar en nédvandighet nér foretaget blivit
sapass stort. Anstallda som arbetat langre pa foretaget berttar att da de borjade var det
mycket farre som arbetade pa Wallenstam. Da var det latt att fa en dverblick dver foretaget
och att komma in i arbetsgruppen utan en planerad introduktion. Nu har féretaget vaxt och
introduktioner har darmed blivit av storsta vikt for att underlétta fér den nyanstéllde att
komma in i gemenskapen och fa forstaelse for foretaget. En ny vana behdver skapas dar
introduktioner ska vara en sjalvklarhet. Personalchefen har insett behovet av introduktioner
och har tagit fram en checklista for att se till att de genomfors. For att en ny rutin ska kunna
implementeras kravs, enligt Argyris (1980), att avdelningscheferna fragar sig varfor de ska
andra sitt beteende och att de dven andrar tidigare antaganden.

Da det visat sig att introduktionernas utformning och efterfoljandet av checklistan skiljer
mellan olika avdelningar, skulle &ven avdelningschefens personliga engagemang kunna
paverka om en planerad introduktion genomfors eller inte. De anstallda som intervjuats
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berattar att i de fall checklistan inte anvants pa senare tid har den nyanstallde upplevts som
mer forvirrad och dven arbetsgruppen har paverkats negativt. Ett krav pa att anvanda en
checklista kan darmed anses vara en lamplig I6sning, for att kunna garantera en miniminiva
pa introduktionen for alla nyanstallda. Anvandandet av checklistor for att sakerstélla att alla
delar gas igenom vid introduktioner &r dven nagonting som rekommenderas i litteraturen
(Tyson, 2006).

Nar det géller vad malet & med en introduktion ger idealbilden, personalchefen och
avdelningschefer samma bild. Den nyanstéllde ska bland annat kdnna sig valkommen, snabbt
komma in i gemenskapen och i arbetsuppgifterna (Coleman & Kleiner, 1999; Thylefors &
Lenéer Axelson, 2005).

Upplégget av introduktionen, som den presenteras i Wallenstams checklista, stdammer dven
den val 6verens med bilden som ges i litteraturen. Nedan ska de olika delarna i ett
introduktionsprogram narmare analyseras.

5.1.1 Forberedelser

Nér det géller vilka forberedelser som ska gdras innan en nyanstalld borjar stammer
idealbilden ganska vél verens med personalchefens, avdelningschefers och anstélldas
beskrivning i de fall checklistan efterfcljts. Nagot som finns med i idealbilden, men som inte
praktiseras pa Wallenstam, ar framtagandet av dokument éver vilka arbetskamrater som den
nyanstallde kommer att ha kontakt med (Granberg 2011). Detta &r inget som direkt
efterfragades av de anstallda, men som ansags positivt da det kom pa tal.

Bade avdelningschefer och anstéllda hade en del 6nskemal nar det galler forberedelser.
Avdelningscheferna 6nskar att checklistan ska lamnas till dem da nyanstallningar sker. De
anstéllda i arbetsgruppen dér en nyanstalld ska borja 6nskar att informationen under
rekryteringsprocessen ska forbéttras. Thylefors och Lenéer Axelson (2005) skriver om att det
ar av vikt att under rekryteringsprocessen halla arbetsgruppen informerad om hur
rekryteringen fortloper. Information minskar den oro gruppen kan uppleva infor den
forandring som nyanstallningen innebéar. For att fa ytterligare inblick i rekryteringsprocessen
onskar de anstallda att en representant fran arbetsgruppen ska fa vara med under nagon av de
anstéllningsintervjuer som sker med kandidater for en tjanst. Detta gors i vissa fall, men inte i
alla. Dessutom onskas att en presentation av den nyanstallde alltid ska ske pd intranatet. Den
nyanstallde & sin sida onskar att en arbetsbeskrivning tas fram och lamnas under
introduktionen.

Forberedelserna stammer alltsa relativt val med hur idealbilden ser ut, men anda 6nskar
avdelningschefer och anstéllda mer. Tyson (2006) menar att samma standardmall for
introduktioner inte kan anvandas pa alla foretag. Beroende pa organisation behover
introduktionen anpassas. Detta verkar alltsa vara nagot som de intervjuade pa Wallenstam
haller med om, da de har 6nskemal kring hur introduktionen kan anpassas for att bli annu
battre.
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5.1.2 Dokumentskrivning

Idealbilden och de intervjuade delar alla uppfattningen om att anstéllningsavtal och 6vriga
dokument ska gas igenom och skrivas under som ett forsta steg i introduktionen (Granberg
2011). Pa Wallenstam skrivs anstallningsavtal och avtal om sekretess vid ett méte innan den
nyanstéllde borjar. Ovriga dokument gas igenom med personalavdelningen efter att den
nyanstéllde borjat sin anstéllning.

De anstallda uppger att det ar manga nya upplevelser under den forsta tiden som nyanstéalld
och att det kunde leda till en upplevelse av stress. Den stress som de beskriver kan enligt
Tyson (2006) benamnas introduktionskris och uppstar da individer ger sig in i nagot okant.
Nagra av de intervjuade efterfragade att den nyanstallde skulle hélsa pa de blivande
arbetskamraterna i arbetsgruppen vid tillfallet da de skriver pa avtal och nar de vél borjat
halsa pa nagra avdelningar at gangen. Det menade de skulle bidra till att den nyanstallde
upplever mindre stress och kanner en storre sikerhet da denne borjar samt att kanslan av att
det blir for manga nya intryck pa samma gang minskar.

5.1.3 Ldira kdnna foretaget

Enligt idealbilden bor de anstéllda géras medvetna om foretagets affarsidé, vision,
overgripande mal (Coleman & Kleiner, 1999) och karnvérden (Salzer-Morling, 2009). Det
skapar bland annat en k&nsla av samhorighet (Hagskog, 1996) samt motivation (Tyson, 2006),
vilket en av de anstéllda dven papekar.

En presentation av verksamheten och dess produkter har &ven visat sig underlatta for den
nyanstéllda att ta till sig foretagskulturen (Coleman & Kleiner, 1999). Personalchefen menar
att detta gors dels under anstallningsintervjuerna da en kort foretagspresentation halls. Sedan
ska ett mote bokas in med marknadsavdelningen som ska ta upp dessa delar enligt
checklistan. Bade avdelningschefer och anstéllda anser dock att detta moment kan goras
battre. Motet med marknadsavdelningen har i vissa fall uteblivit och en uppféljning
efterfragas. Uppféljningen behdvs som en repetition, da den nyanstallde inte klarar att
memorera allt i borjan nar det ar sa mycket information som ska tas in. Enligt samtliga
intervjuade kan uppféljningen besta av ett mote som halls med nyanstéllda som bérjat senaste
halvaret/aret, beroende pa hur manga anstallningar som gjorts. Under motet kan foretaget
presenteras narmare.

Anledningen till varfor inte , vision, dvergripande mal och karnvarden prioriterats mer skulle
kunna ha manga forklaringar. En forklaring skulle kunna vara tidsbrist, da det eventuellt
prioriteras att lara sig arbetsuppgifterna och datasystemen i forsta hand. De relativt
nyanstallda som intervjuats &r i vissa fall osakra pa om de fatt nagon foretagspresentation eller
inte. Kanske har de i vissa fall fatt det, men pa grund av mangden information i borjan kan det
tankas att de i forsta hand kommer ihag sadant som de varit tvungna att ldra sig for att klara
arbetsuppgifterna.

Granberg (2011) skriver om att da ledningen tagit fram karnvarden utan inblandning fran
chefer och anstéllda som ska arbeta enligt dem kan de bli svara att implementera. De anstallda
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behdver forsta vad de vinner pa att agera i enlighet med karnvardena, vilket underlattas om de
sjalva varit med och tagit fram dem. Pa Wallenstam é&r det ledningen som tagit fram
karnvardena och kanske har det betydelse for att de nyanstéllda inte fatt dem presenterade for
sig i storre utstrackning. Detsamma skulle kunna gélla for affarsidé, vision och 6vergripande
mal. Om chefer och arbetsgrupper inte &r helt inférstadda med hur deras arbete ar kopplat till
affarsidé, vision, mal och karnvarden kan det tankas att dessa delar inte tidigt presenteras for
nyanstallda.

5.1.4 Lira kdnna arbetsplatsen och arbetsgruppen

Precis som foresprakas i den idealbild som ges i litteraturen har personalavdelningen tagit
fram en checklista som ska foljas (Coleman & Kleiner, 1999; Granberg 2011; Tyson, 2006).
De delar som ingar i checklistan stammer i stort 6verens med de som anges i litteraturen. De
anstallda upplevde det som positivt med en genomgang av checklistan i ett tidigt stadium av
introduktionen. Genomgangen gjorde att de visste vad som vantade de kommande dagarna,
vilket skapade en trygghet. Detta gar i linje med Tysons (2006) resonemang om att stressen
som nyanstéllda kan uppleva minskar om introduktionen for nyanstéllda ar planerad.

Nagot annat som skapade trygghet menade de anstallda var om en fadder utsetts. Att en
fadder ska utses anges i idealbilden (Coleman & Kleiner, 1999; Granberg 2011; Tyson, 2006)
och aven i Wallenstams checklista. | praktiken menade dock avdelningschefer att avdelning,
tjanst och antalet anstillda avgor om en fadder ska utses. Ar arbetsgruppen liten och det
tidigare inte funnits ndgon som haft liknande arbetsuppgifter innan anser avdelningscheferna
att behovet av en fadder &r mindre. Da kan chefen fungera som fadder menar de. De
nyanstéllda haller till viss del med, men ser &nda fordelar med att ha en fadder. Det skapar en
trygghet for den nyanstéllda att veta att en utsedd person ser till att ta med den nyanstéllde pa
fika och lunch. Aven tidigare anstéllda i arbetsgruppen upplever det som positivt med en
fadder, da de slipper fundera kring om nagon fragat om den nyanstéllde ska med pa lunch.
Samtidigt tar fadderskapet tid fran de vanliga arbetsuppgifterna, vilket kan bli ett problem for
den som utses till fadder. Det verkar darfor lampligast om en bedomning gors fran fall till fall
dar for- och nackdelar végs dé det ska avgoras om en fadder ska utses. Ater visar det sig allts&
att samma rekommendationer inte kan ges till alla foretag, precis som Tyson (2006) papekar.

Oavsett om en fadder utses eller inte kommer den nyanstallde att paverka arbetsgruppen
(Thylefors & Lenéer Axelson, 2005). Grupproller kan rubbas och osakerhet kan uppsta som
far arbetsgruppen att backa i sin utveckling (Blomquist & Roding, 2010). Nagra av de
anstallda uppgav att en viss forvirring uppstatt da en nyanstélld borjat. Den forvirringen var
storre da introduktionen inte planerats vél och arbetsgruppen inte visste vad som vantade. Det
kan darmed tankas att gruppen inte fungerade lika effektivt under denna tid, vilket gar i linje
med Blomquist och Rédings (2010) resonemang.

Innan den nyanstallde kommit in i arbetsgruppen och tillit till de dvriga uppnatts ar det dven
troligt att arbetsgruppen har svart att na det stadium dar gruppen fungerar som béast
tillsammans. Enligt FIRO-modellen kallas detta stadium samhdrighetsfasen (Blomquist &
Roding, 2010). For att underlatta for gruppen att snabbt na dit ar det viktigt att ledaren forstar
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gruppens behov. Enligt de intervjuade pa Wallenstam &r arbetsgruppen i behov av mycket
information da en nyanstalld ska borja. Vid intervjuerna med de anstéllda framkom att mer
information 6nskas i samband med nyanstallningar.

Eventuellt skulle en fadder aven kunna underlatta vagen till samhorighetsfasen, da anstéllda
uppger att fadderskapet skapar trygghet for den nyanstéllda och dven innebér att alla vet vem
som tar hand om den nya kollegan. Som tidigare nd&mnts finns risken att en konflikt kan
uppsta mellan tiden som behdvs for de vanliga arbetsuppgifterna och den tid det tar att lara
upp den nyanstallde och det torde inte gynna skapandet av en effektiv arbetsgrupp.

Vissa av de nyanstéllda som intervjuats efterfragar tydligare arbetsbeskrivningar och mal for
arbetet under introduktionen. Samt att de enskilda malen kopplas till 6vergripande mal for att
kunna se sin del i helheten. Det fungerar motiverande menar de. Att mal fungerar motiverande
ar aven nagonting som Larsen (2003) tar upp. For att den anstallde ska kdnna ett ansvar for att
uppfylla malen, bor denne fa vara med och formulera dem. Detta belyser en avdelningschef
under en intervju. Avdelningschefen menar att avstdmningar ska goras ofta med den
nyanstallde for att klargora att bada ar Gverens om vad som ska uppnas.

5.1.5 Uppféljning

Enligt idealbilden ska uppfdljning av introduktionen ske med ansvarig (Coleman & Kleiner,
1999; Tyson 2006) och det haller personalchefen med om. | Wallenstams checklista finns
angivet att ett uppfoljningsmate ska ske inom tre manader fran det att personen blivit anstalld.
| litteraturen anges dock att det &r lampligt med fler uppfoljningsmoten &n sa (Coleman &
Kleiner, 1999). De flesta anstallda menade att ett bokat samtal dar just introduktionen
diskuteras skulle racka. Dock ar det fa som haft ett sadant samtal. I de fall det forekommit, har
de nyanstéllda i stor utstrackning sjalva tagit initiativ till motet. De anstallda menar att det &r
latt att sjalv ga in till avdelningschefen om det ar nagot som behover diskuteras. Det ar en av
anledningarna till att de menar att mer &n ett bokat méte inte behovs. Bade anstéllda och
avdelningschefer menar dock att det ar latt att bérja prata om en massa annat om inte ett
samtal bokas in dar sadant som ror introduktionen ska diskuteras.

Anledningen till att avdelningscheferna inte bokat in uppfoljningsméten i stérre utstrackning
menar de &r att de haller en god kontakt med sina anstallda dven utan att ett mote bokas. De
ser dock vinsterna med att boka ett mote, bland annat i form av att en diskussion kring
introduktionen sakert blir av och att den nyanstalldes trygghet okar da han eller hon vet nar
motet kommer att ske. De vill darmed bli béattre pa att boka uppféljningsmoten. En
paminnelse fran personalavdelningen om de inte lamnat in checklistan efter tre manader med
genomfort uppféljningssamtal skulle underlatta menar avdelningscheferna.

Ytterligare en anledning till att de inte haft nagot bokat uppféljningssamtal menar en av
avdelningscheferna ar att en uppféljning sker under utvecklingssamtalet som halls med den
anstallde. Enligt Granberg (2011) kan utvecklingssamtalet fungera som en uppféljning. Dock
verkar inte samtliga nyanstallda vara ndjda med att vanta till utvecklingssamtalet innan de far
mojlighet att diskutera arbetet och hur de trivs. Trots att avdelningscheferna menar att det &r
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latt for de anstallda att ga in till dem och prata, verkar de flesta anda vilja ha ett bokat moéte, sa
att ratt saker diskuteras och sa att det blir av.

5.1.6 Ldrande

Lundmark (1998) skriver om att olika personer foredrar olika forhallningssatt till larande.
Vissa foredrar exempelvis att 1asa sig till kunskap, medan andra hellre vill prova sig fram.
Alla intervjuade menar att det &r upp till ansvarig for introduktionen att foérsoka anpassa
inlarningen under introduktionen till det forhallningssétt individen foredrar. Dock vittnar bade
avdelningschefer och anstéllda om att det ibland kan vara svart att anpassa inlarningen till det
satt individen framst foredrar. Det gar exempelvis inte att pa egen hand prova sig fram till ratt
I0sning nar det galler vissa avancerade system. Ett annat exempel &r att det for visst arbete
inte finns mycket nedskrivet for den som foredrar att l&sa sig till kunskap.

Nér det galler att lara en ny rutin menar Argyris (1995) att dubbelkretsl&drande behdvs for att
rutinen ska bli bestaende. Det gar att fundera kring om anledningen till att introduktioner for
nyanstéllda inte alltid genomforts beror pa att inget dubbelkretslarande skett.
Avdelningscheferna har kanske inte fragat sig varfor de behdver genomféra introduktioner
och darmed inte andrat sin grundlaggande installning. Alla intervjuade avdelningschefer
menar att introduktioner ar av storsta vikt, men anda agerar inte alla utifran den
forestallningen. Kanske kanner de en osékerhet kring hur de ska ga till vaga och véljer darfor
att handla som de alltid gjort och vagar inte prova det nya. Vissa kanske &nda anvander
checklistan, men utan att reflektera dver varfor eller utan forandrad instéllning. | dessa fall da
enbart beteendet andras, skulle det kunna ségas att endast ett enkelkretslarande &gt rum.

Det faktum att avdelningscheferna onskar fler paminnelser fran personalavdelningen for att
introduktionerna ska bli genomférda enligt checklistan skulle kunna tyda pa att ett
dubbelkretslarande hittills inte astadkommits. Hade avdelningscheferna fragat sig varfor och
andrat sina antaganden till att introduktioner alltid &r av storsta vikt, borde de kunna
genomfora introduktionerna dven utan paminnelser. Paminnelserna skulle kunna bidra till att
avdelningscheferna andrar beteende tillfalligt, men utan paminnelser verkar risken finnas att
de faller tillbaka i gamla rutiner.

| de fall dar en reflektion gjorts kring varfor introduktioner &r nédvéandiga och dar
avdelningschefen vagat utsatta sig for det nya och andrat sin grundlaggande installning borde
dubbelkretslarande uppnatts. | de fallen ska férandringen aven bli bestaende, enligt Argyris
(1995) resonemang. Det skulle innebéra att dessa chefer dven i fortsattningen genomfor
introduktioner, vilket ar efterstravansvért. En anstalld berattar vid en av intervjuerna om en
tidigare introduktion pa som varit mindre lyckad. Vid den senaste introduktionen hade dock
alla reflekterat Gver vad som gatt snett tidigare och beslutat att planera introduktionen val
efter checklistan. | detta fall borde dubbelkretslarande skett i och med att ifragasattande skett
av det tidigare agerandet som ledde till ett nytt handlingssatt. Stora chanser ska darmed enligt
Argyris (1995) finnas till att en ny rutin skapats som kommer att vara bestaende pa
avdelningen.
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5.2 Wallenstams introduktion i idealmodellen

Analysen sammanfattas nedan genom att Wallenstams tillvagagangssatt vad galler
introduktioner for nyanstéllda, sétts in i idealmodellen for introduktioner. Utfallet av deras
tillvagagangssatt presenteras kortfattat i den hogra rutan och bygger pa resultatet fran

analysen.

LARANDE

- Nyanstéllda kan ibland inte valja det larandesatt som de helst skulle foredra, da

alla olika larstilar inte ar mojliga i alla situationer.
- | vissa fall verkar dubbelkretsldrande dgt rum och introduktioner ar nu en rutin, i

andra fall verkar enkelkretslarande vara fallet.

FORBEREDELSER,
Stéller i ordning arbetsplatsen, utser i vissa fall fadder,

bokar vissa moten.

DOKUMENTSKRIVNING,
Anstallningsavtal och sekretess undertecknas vid separat
tillfalle, resten da personen borjat.

¥

LARA KANNA FORETAGET
Kort presentation av vision, affarsidé, vardegrund,
strategier, marknader vid anstallningsintervju.

¥

LARA KANNA AVDELNINGEN OCH ARBETSGRUPPEN
Checklistan har pa senare tid foljts, tydliga individuella
mal saknas i vissa fall, fadder skapar trygghet.

UPPFOLINING

Uppfoljning gors framst pa den nyanstalldes initiativ och
vid utvecklingssamtal.

5.3 Analysens slutsatser

Trygghet och minskad
introduktionskris blir
fallet da checklistan
inledningsvis gas igenom
och sedan foljs. Stressen
minskar dven om antalet
nya intryck begrénsas,
tex. genom att den
nyanstallde halsar pa
kollegor da denne
skriver kontrakt och
sedan halsar pa nagra
avdelningar at gangen.
Det finns dock omraden
som kan forbéattras.
Okad information kring
vision mm. skulle 6ka
kdnslan av
samhorigheten.
Tydligare individuella
mal skulle 6ka
motivationen. Mer
information till
arbetsgruppen skulle
underlatta
grupputvecklingen.
Anstallda kan fa
aterkoppling fran sin
chef nar de dnskar, men
en planerad uppfdljning
utdver
utvecklingssamtalet
rekommenderas av saval
anstéllda somi
litteraturen.

De intervjuade och litteraturen ger i stort sett samma bild av vad som ar malet med
introduktioner och vad som bor inga. Pa Wallenstam finns en checklista for att sékerstalla att
alla delar gas igenom. Néar det kommer till att verkstalla malet har det visat sig att
avdelningscheferna inte alltid lagger ner det engagemang som krévs. De &r sjédlva medvetna
om det och det visar sig aven i form av att de anstéllda efterfragar delar som inte tagits upp.
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Anledningarna till att introduktioner inte alltid utférs enligt checklistan kan vara tidsbrist,
ovana och bristande engagemang. Enligt avdelningscheferna skulle efterlevnaden av
checklistan kunna forbattras om den lamnades i samband med anstéllningar och om de fick
paminnelser.

Presentation av affarsidé, vision, mal (Coleman & Kleiner, 1999) och kérnvarden (Salzer-
Morling, 2009) ska ske enligt idealbilden for introduktioner och &ven enligt Wallenstams
checklista. Samtliga intervjuade anser dock att forbattring kan ske pa detta omrade.
Anledningen till att detta moment inte ar fullt till belatenhet idag skulle kunna handla om
prioritering. Kanske kommer larandet av de blivande arbetsuppgifterna i forsta hand.

Det rader delade meningar pa Wallenstam kring huruvida en fadder ska utses. Enligt
idealbilden ska den nyanstéallde fa en fadder (Granberg, 2011), men beroende pa vilket arbete
den nyanstallde ska introduceras i och avdelningens storlek kan det vara mer eller mindre
nodvandigt menar de intervjuade. Detta ar ett exempel pa dar idealbilden som ges i
litteraturen skiljer sig fran vad de intervjuade 6nskar. Det visar att det inte ar lampligt att
anvanda en standardmall for alla verksamheter, utan utvarderingar behdver goras pa det
specifika foretaget.

Utvarderingar och uppfoljningar ar nagot som ska genomféras bade enligt litteraturen
(Coleman & Kleiner, 1999; Tyson 2006) och enligt Wallenstams checklista. | flera fall har
dock inte nagon uppféljning skett av introduktionen. Det upplevs av de anstéllda som en brist.
Avdelningscheferna menar att de har god kontakt med de anstallda och att de nar som helst
kan diskutera exempelvis introduktionen. De ser dock fordelar med att planera in ett mote och
vill bli battre pa det.

Att de olika delarna i checklistan inte sker naturligt, utan forst efter patryckningar fran
personalavdelningen skulle kunna bero pa att inget dubbelkretslarande skett. Eventuellt har
avdelningscheferna endast andrat sitt beteende utan att reflektera 6ver varfor. Da finns en risk
att forandringen inte blir bestaende (Argyris, 1995). | vissa fall har avdelningschefer dock
ifrdgasatt sitt tidigare agerande och i de fallen kan en bestaende rutin for introduktioner ha
skapats.

6. Diskussion

En bredare diskussion foljer nedan kring introduktioner och hur foretag kan arbeta med att fa
manniskor att arbeta kvar, vilket ar av vikt da foretag stravar efter att vara kostnadseffektiva.
Avslutningsvis diskuteras hur personalavdelningen skapar varde vid introduktioner.

Pé senare tid har det talats en del om “’talent management” som kan dversittas till strategisk
kompetensforsorjning (Aponte & Ahnlund, 2011). Armstrong (2008) skriver att “talent
management” handlar om att hitta och utveckla ménniskors potential, men dven om att fa
talangfulla manniskor att stanna kvar i organisationen. Vad talang innebér kan variera
beroende pa vilket foretag det handlar om, men generellt kan ségas att en talangfull person
kan gora skillnad for foretaget. Da foretag idag behdver vara kostnadseffektiva for att
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overleva pa marknaden kan det anses vara annu viktigare for foretag att kunna attrahera
talangfulla medarbetare och att fa dem att arbeta kvar.

Vid introduktionen av en ny medarbetare borde tillampning av talent management” darmed
vara en sjalvklarhet. Under introduktionen galler det att fa den nyanstallda att vilja stanna pa
foretaget och arbete bor dven ske med att utveckla personens talanger (Tyson, 2006). Nagot
som direkt skulle kunna anvandas vid introduktionen for en nyanstalld och som &r en del i
“talent management” dr att ta fram dokument som anger kompetenser och kvaliteter som é&r
efterstravansvarda i den aktuella tjansten. Bade foretaget och den nyanstallda vet darmed vad
som géller och en plan for hur personen ska na upp till kriterierna kan tas fram. Annat som
gor att manniskor trivs och vill stanna pa foretaget ar da mojligheter finns att lara sig och véxa
i sin roll, samt att aterkoppling ges pa hur personen skoter sitt arbete och utvecklas
(Armstrong, 2008).

De som arbetat pa Wallenstam langre tid uppgav att de inte fatt ndgon planerad introduktion.
Trots det har valt de att arbeta kvar pa foretaget. En mangd olika orsaker kan sakerligen ligga
bakom, men en anledning skulle kunna vara att det finns stora mojligheter att lara sig nya
saker och véxa inom foretaget, vilket alltsa &r en del i “talent management” (Armstrong,
2008). Ett exempel ar att da lediga tjanster uppstar tillsatts de i forsta hand av nagon som
redan arbetar pa foretaget, for att medarbetare ska fa mojlighet att utvecklas. Vidare stravar
foretaget efter att behalla en familjér stimning och konferenser och ”After works” hélls med
jamna mellanrum. Det skulle ocksa kunna skapa starka band mellan foretaget och
medarbetarna, vilket ocksa ar en del i talent management och nagot som kan fa medarbetare
att stanna (Armstrong, 2008).

Albert Hirschman myntade tre olika handlingsalternativ; exit”, voice” och “loyalty”, som
skulle kunna tillampas vid anstéllningar. Exit innebar att personen slutar, medan voice innebar
att personen stannar, men protesterar. Det tredje alternativet, loyalty, innebar att personen
stannar och accepterar situationen (Blomquist & Rdding, 2010).

Det skulle kunna ténkas att den familjara stamningen pa Wallenstam bidrar till lojala
medarbetare. Darmed kanske manniskor stannar pa foretaget lange, trots att introduktionen
ibland uppfattats som bristfallig. Det skulle dock aven kunna finnas manniskor som valt det
forsta handlingsalternativet och slutat pa foretaget pa grund av att de inte kant den
uppskattning och fatt den information som behdvdes da introduktionen inte var planerad. Det
ar enligt tidigare forskning inget ovanligt scenario (Tyson, 2006). Sedan finns det &ven de
som protesterar. Ett exempel fran min studie pa en form av protest skulle kunna vara da en av
intervjupersonerna gick till sin avdelningschef och bad om ett uppféljningsméte.

Talent management” handlar dock inte bara om att behalla det som r bra, utan dven om att
identifiera och ta bort det som inte fungerar. Det ska enligt Ulrich och Brockbank (2007) vara
en del i personalavdelningens strategiska arbete. Ulrich och Brockbank menar vidare att
personalavdelningen i sitt arbete ska utga fran sina mottagares mal da de lagger upp sitt
arbete.
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Det skulle vid introduktioner av nyanstéllda innebéra att avdelningscheferna &r mottagare av
personalavdelningens tjanster. Personalavdelningen behéver darmed lyssna pa vad
avdelningscheferna har fér mal och vad de behéver vid en nyanstallning. Nar det ar faststallt
kan personalavdelningen visa hur de kan hjalpa sina mottagare att na uppsatta mal. Pa
Wallenstam definierar avdelningschefer och personalchefen malet med introduktioner
likadant, vilket maste anses tyda pa att personalavdelningen forstatt sina mottagares behov.
Darmed kan personalavdelningen fortsatta med att hjalpa avdelningschefer att na malet med
introduktioner — Den nyanstallde ska kénna sig valkommen, snabbt ska komma in i arbetet,
bli en ”"Wallenstammare ” och komma in i gemenskapen.

7. Studiens slutsatser och forslag pa vidare forskning

Nedan presenteras slutsatser kring studiens syfte och fragestallningar samt forslag pa vidare
forskning. Sist foljer rekommendationer med malet att skapa &nnu béttre introduktioner i
framtiden.

Idealbilden som ges i litteraturen och personalchefens beskrivning av introduktionen pa
Wallenstam &r relativt lika. Forberedelser (Granberg 2011), dokumentskrivning, lara k&nna
foretaget, lara kanna avdelningen och arbetsgruppen samt uppféljning &r de delar som ingar
(Coleman & Kleiner, 1999). Larande ar sedan nagot som kan anses praglar hela
introduktionen. Personalchefen papekar dock att de ar i ett introduktionsstadium vad galler
planerade introduktioner och att det inte fungerar enligt planen pa alla avdelningar annu, men
att de &r pa god vag.

Avdelningscheferna beskriver att de nu borjat anvénda checklistan for introduktioner och den
har tagits emot med tacksamhet. Dock f6ljs den annu inte helt och datum da olika delar ska
vara avklarade samt paminnelser fran personalavdelningen 6nskas, sa att alla delar genomfors.
Presentation av foretagets affarsidé, mal, vision och karnvarden ar en del som inte till fullo
genomforts, samt uppfoljning av introduktionen.

Anstallda som arbetat langre pa foretaget beskriver sina introduktioner som hogst begransade.
De fick sitt anstéllningsavtal, en kort rundvandring och nagon visade deras arbetsuppgifter.
Da var det farre som arbetade pa Wallenstam och en sadan kort introduktion hade inte
fungerat idag menar de. Bade den nyanstéllda och arbetsgruppen blir forvirrad och ineffektiv
om ingen planerad introduktion sker. De som anstallts mer nyligen har i de flesta fall haft en
planerad introduktion som foljt checklistan. Delar de saknar & desamma som
avdelningscheferna namner, alltsa genomgang av affarsidé, mal, vision och karnvarden samt
uppfoljning. Da checklistan i forvéag gatts igenom och foljts ar de anstallda nojda med
introduktionen och upplever den som serios.

Att de nyanstéllda ar nojda med introduktionen dkar chanserna till att de stannar kvar pa
foretaget (Tyson, 2006), vilket &r av vikt da kostnadseffektivitet &r avgérande for foretag idag
(Coleman & Kleiner, 1999). Talent management” som handlar om att attrahera, utveckla och
fa talangfulla ménniskor att stanna kvar pa foretaget (Armstrong, 2008) har darmed en stark
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koppling till introduktion for nyanstéllda. Mojlighet till utveckling och att kunna véxa i sin
roll & ndgot som far manniskor att arbeta kvar (Armstrong, 2008). Detta &r nagonting som
Wallenstam verkar ha tagit fasta pa och som kan vara en bidragande faktor till trivseln pa
foretaget. Vidare forskning skulle kunna bedrivas kring hur “talent management” kan
tillampas vid introduktioner for nyanstéllda.

Trivs inte manniskor kan det tankas att de tillampar ndgon av Hirschmans tre
handlingsalternativ, “exit”, “voice” eller "loyalty” (Blomquist & Roding, 2010). De kan alltsa
vélja att sluta, protestera eller acceptera situationen. Nar det géaller Wallenstam kan det tdnkas
att den familjara stamning som rader skapar lojala medarbetare som framst accepterar
situationen. Vidare forskning skulle kunna bedrivas kring vad som avgor vilket
handlingsalternativ manniskor antar under sin introduktion, samt vilka faktorer som far
nyanstallda att arbeta kvar i fall da ingen planerad introduktion genomforts. Kanske finns det
vissa faktorer som maste finnas med for att inte personen genast ska sluta, medan andra ar
mindre viktiga.

Till stor del verkar det som att de inblandade vid introduktioner for nyanstallda var relativt
nojda da introduktionen foljer den idealbild som ges i litteraturen. Pa Wallenstam hade en
checklista utformats som vél stamde 6verens med det som angavs i litteraturen. Trots det
framkom 6nskemal i form tillagg eller alternativa handlingssatt. Idealbilden kan darmed
anvandas som utgangspunkt, men en utvardering och anpassningar till det specifika foretaget
bor darefter goras.

Nedan féljer ett antal forslag till anpassningar utifran resultatet och mina slutsatser fran
studien. Forhoppningen &r att de ska underlatta skapandet av nya "Wallenstamare” i
framtiden.
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7.1 Rekommendationer som ror avdelningschefer

Checklistan i handen, samt paminnelser — Avdelningscheferna énskar fa Wallenstams
checklista tilldelad sig da en anstéllning skett. Dessutom 6nskas paminnelser om
checklistan inte lamnas till personalavdelningen i tid.

Datum i checklistan — Datum da olika moment ska vara slutférda bor laggas in i
checklistan.

Uppfdljning med personalavdelningen — Avdelningschefer ser fordelar med att ha ett
uppfoljningsmdéte med personalavdelningen efter en slutford introduktion. Da kan
forbattringsmojligheter diskuteras, samt hur introduktionen gatt.

7.2 Rekommendationer som ror arbetsgruppen

Mer information vid nyanstéallningar — Arbetsgrupper onskar mer information under
rekryteringsprocessen. De 6nskar aven fa veta i god tid datum och tid da den
nyanstallde ska borja.

Presentation pa intranatet — Arbetsgrupper 6nskar att en kort presentation och garna
bild pa den nyanstéllde laggs ut pa intranatet, sa alla vet nar en ny person borjar och
vem det &r.

Fadder — Ett 6vervagande far goras i varje enskilt fall om det ar lampligt med en
fadder eller inte. | fall dar en fadder utses behdver tid frigoras for faddern.

7.3 Rekommendationer som rér nyanstillda

Arbetsbeskrivning med mal — Nyanstallda 6nskar att arbetsheskrivningar ska delas ut
under introduktionen dar tydligare mal for det individuella arbetet &r angivna. Dessa
mal kan sedan foljas upp och byggas pa vid kommande utvecklingssamtal.
Introduktionsplan till nyanstéllda — En introduktionsplan kan lamnas till den
nyanstallde i samband med att anstallningsavtalet undertecknas. Dér beskrivs vilka
delar och aktiviteter som ingdr i introduktionen. Antalet aktiviteter per dag bor
begrénsas, sa att den nyanstallde hinner smalta alla nya intryck. En genomgang av
introduktionen énskas med narmsta chef innan introduktionen péabdrjas.

Uppfdljning med personalavdelningen — Efter cirka sex manader, eller innan personen
far en tillsvidareanstallning, 6nskar anstallda att ett méte halls med
personalavdelningen. Den nyanstallde kan fa svar pa fragor och fa en paminnelse om
vad det innebdr att vara anstalld pa Wallenstam.

Utvardering av introduktionen — Den nyanstéllde bor fa gora en utvérdering av
introduktionsprogrammet, for att det ska kunna forbattras till nasta gang. Exempelvis
kan en enkaét tas fram som de nyanstallda far fylla i.

E-learning — En presentation av Wallenstam kan sattas ihop som den nyanstallde far
mojlighet att ta del av. Bland annat skulle foretagets organisation, kunder och dess
historia kunna tas upp. Affarsidé, vision, karnvarden och mal &r andra delar som kan
presenteras och som anstallda efterfragat mer information kring.

Natverk — Den nyanstallde kan vid introduktionen fa ett dokument med de
medarbetare som han eller hon kommer att ha mycket kontakt med.
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Bilaga 1. Intervjuguide — personalchef

Bakgrund

Hur manga nyanstallningar gors per ar?

Var ar personalomsattningen storst?

Vilka tjanster ar svarast att tillsdtta?

Vilka &r dina ansvarsomraden vid introduktionen av nyanstéllda?
Introduktionens innehall

Vad ar malet med introduktionen av nyanstallda?

Hur lange pagar introduktionen?

Vilka delar ingar vid introduktionen av nyanstallda?

Vad fungerar bra?

Vad fungerar mindre bra?

Saknar du nagot?

Upplever du nagon eller nagra delar som extra viktiga?
Checklista

Vad anser du om checklistans utformning?

Borde nagonting forandras?

| hur stor utstrdackning anvéands checklistan idag?

Hur mottas den?

Uppfoljning

Hur sker uppfoljning av introduktionen med den nyanstéllde idag?
Hur skulle den kunna foérbattras?

Ansvar

Vem eller vilka ansvarar for att introduktionen genomfors?
Utses faddrar?

Hur sker uppfoljning med ansvariga?
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Hur upplever du ansvarigas installning till introduktionen av nyanstéllda?
Mal och vérderingar

Hur presenteras Wallenstams affarsidé och vision?

Hur presenteras Wallenstams vardegrund?

Tas hansyn till manniskors varderingar vid rekrytering?

Hur presenteras mal?

Gors uppfoljningar?

Lirande

Tas hansyn till att manniskor lar olika?

Arbetsgruppen

Hur involveras arbetsgruppen i introduktionen av nyanstallda?
Overgripande

Vad ar du extra nojd med?

Vad skulle du vilja férandra?

Vill du tillagga nagot?
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Bilaga 2. Intervjuguide — avdelningschefer

Bakgrund

Hur ofta goérs nyanstallningar pa din avdelning?

Introduktionens innehall

Vad ar malet med introduktionen av nyanstallda?

Hur lange pagar introduktionen?

Vilka delar ingar vid introduktionen av nyanstéllda?

Vad fungerar bra?

Vad fungerar mindre bra?

Saknar du nagot?

Upplever du nagon eller nagra delar som extra viktiga?

Checklista

Vad anser du om checklistans utformning?

Borde nagonting férandras?

Vad anser du om att anvdanda en checklista vid introduktionen av nyanstallda?
Uppfoljning

Hur sker uppfoljning av introduktionen med den nyanstéllde idag?
Hur skulle den kunna férbattras?

Ansvar

Vem eller vilka ansvarar for att introduktionen genomfors pa din avdelning?
Utses faddrar?

Hur sker uppfoljning med ansvariga?

Hur ar ansvarigas installning till introduktioner av nyanstallda?
Mal och vérderingar

Hur presenteras Wallenstams affarsidé och vision?

Hur presenteras Wallenstams vardegrund?

Tas hansyn till manniskors varderingar vid rekrytering?
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Hur presenteras mal?

Gors uppfoljningar?

Larande

Tas hansyn till att manniskor lar olika? Hur?

Arbetsgruppen

Hur involveras arbetsgruppen i introduktionen av nyanstallda?
Kan det forbattras? Hur?

Overgripande

Vad ar du extra nojd med?

Vad skulle du vilja férandra?

Vill du tillagga nagot?
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Bilaga 3. Intervjuguide — arbetsgrupper

Genomforandet

Hur &r introduktionen fér nyanstéllda utformad pa er avdelning?
Hur lange pagar introduktionen?

Vad fungerar bra?

Vad fungerar mindre bra?

Saknar ni nagot? Vad?

Upplever ni nagon eller nagra delar som extra viktiga?
Upplever ni nagonting som éverflodigt?

Uppfoljning

Hur sker uppfoéljning av introduktionen?

Hur skulle den kunna foérbattras?

Ansvar

Vem eller vilka ar ansvariga vid introduktioner?

Utses faddrar?

Hur upplever ni ansvarigas installning till introduktioner?
Checklista

Anvandes en checklista vid er introduktion?

Hur upplever ni checklistans utformning?

Vad anser ni om anvandandet av en checklista?

Lirande

Tas hansyn till att manniskor lar olika? Hur?
Arbetsgruppen

Hur involveras arbetsgruppen i introduktionen av nyanstallda?
Kan det forbattras? Hur?

Overgripande
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Vad ar ni extra ndjda med?
Vad skulle ni vilja férandra?

Vill ni tillagga nagot?
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