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Abstrakt

Examensarbete: 15 hp

Program och/eller kurs:  Examensarbete i arbetsvetenskap

Niva: Grundniva

Termin/ar: VT 2016

Handledare: Henrik Lundberg

Examinator: Mattias Bengtsson

Arbetsintroduktion, organisatorisk socialisering, sociala

Nyckelord: relationer, informationsformedling, uppf6ljning

Syfte: Uppsatsens syfte ér att undersoka hur ett foretags introduktionsprocess
fungerar, samt beskriva vilka styrkor och svagheter som finns i den
befintliga arbetsintroduktionen sett utifrdn savil de nyanstédlldas som
chefernas perspektiv. Ett delsyfte dr dven att presentera forslag pa
forbattringar till den nuvarande arbetsintroduktionen.

Teori: I uppsatsen har teorier om organisationssocialisering anvénts med syftet
att kasta ljus over vilka omréden som é&r viktiga att beakta vid en
arbetsintroduktion och for att analysera dessa tillsammans med foretagets
introduktionsprocess

Metod: Uppsatsen grundar sig i en kvalitativ metodologisk ansats. Insamlingen
av empirin har skett genom intervjuer med chefer och nyanstillda.
Intervjuerna har transkriberats och strukturerats i olika kategorier for att
underldtta en analys av intervjumaterialet. Grounded theory har anvénds
som analysmetod.

Resultat:  Studiens resultat visar att arbetsintroduktionen pa foretaget 6verlag

fungerar bra. Introduktionsprocessen har en positiv inverkan pa de
nyanstélldas vélbefinnande. Arbetsintroduktionens styrkor pé foretaget ér
det sociala mottagande, de praktiska forberedelserna och
introduktionsutbildningen. Jag hittade dven svagheter i processen for

vilka forbattringsforslag presenteras. Forslagen grundar sig i



organisationens checklista, mentorskap, uppfoljning, férvantningar och

informationsformedling.
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1 Inledning

Att rekrytera ny personal dr ndgot som néstan alla foretag gor forr eller senare.
Nyanstéllda behover introduceras till sin nya arbetsplats. Den forsta perioden gor ett
starkt intryck pa hur arbetstagaren uppfattar arbetsgivaren och sétter darfor starka spar
hos den nya medarbetaren. Syftet med en arbetsintroduktion &r att underlitta for de
nyanstéllda att anpassa sig till nya arbetsuppgifter, nya kollegor och en ny
foretagskultur och dess védrderingar. Arbetsintroduktionen, som &dven kallas
organisatorisk socialisering, dr den process didr den nya medarbetaren forvirvar
nddvindiga kunskaper, fardigheter och beteenden som stimmer Overens med
foretagets onskemal, allt for att bli en effektiv medarbetare och insider (Feldman,
1976: 64- 80). Nyanstdllda har ett behov av att forstd vilka forvéntningar och krav
organisationen har pa deras arbetsinsats. De behover kénna sig vilkomna, komma in i

arbetsgruppen pa ett bra sitt och fi tid att komma in sina nya arbetsuppgifter

(Armstrong, 2009: 603).

For att organisationer ska Overleva och vara konkurrenskraftiga behover anstillda
vara motiverade, kompetenta och vilutbildade. Om foretaget brister i sin introduktion
finns en risk att de anstilla inte kommer att finna sig vl till ritta och kanske ocksé
lamnar foretaget. Personalomsattningen kan séledes komma att dka vilket i sin tur kan
ge hogre kostnader for foretaget, eftersom det dr kostsamt att bemanna, rekrytera och
introducera ny personal (Granberg, 2011: 462). Forskning har visat att en bra
introduktionsprocess kan leda till positiva resultat for nyanstélldas
jobbtillfredsstillelse, i form av att t.ex. ge hogre jobbprestanda, skapa ett Okat
organisatorisk engagemang, ge minskad arbetsrelaterad stress samt forhindra att
personal slutar (Allen, 2006: 238). Jag har som dmne for mitt examensarbete valt att
studera hur arbetsintroduktionen kan stirkas for att bidra till dessa positiva effekter.
Amnesvalet for examensarbetet kommer frin en uppdragsgivare i behov av att ta fram
verktyg och rutiner for att skapa en fungerande arbetsintroduktion. Amne har relevans
for det arbetsvetenskapliga omrédet da det berér fenomen som socialisering,
foretagskultur och larande. Examensarbetet har alltsd sévil en utomvetenskaplig som

inomvetenskaplig relevans.



1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med foreliggande studie &r att undersdka och beskriva hur fOretagets
arbetsintroduktion fungerar: Vilka styrkor och svagheter finns i den befintliga
introduktionsprocessen sett utifrdn sdvil de nyanstdlldas som chefernas perspektiv?
Ett delsyfte ar &dven att ta fram forbéttringsforslag for den nuvarande
arbetsintroduktionen. Med detta syfte som bakgrund har f6ljande fragestéllningar
formulerats:

* Hur fungerar foretagets arbetsintroduktion?

* Vilka styrkor och svagheter finns?

* Vilka forbattringar kan goras for att frimja den nuvarande

introduktionsprocessen?

1.2 Bakgrund

Uppdragsgivaren for detta arbete ar ett globalt konsultteknikforetag inom
ingenjorstjénster och produktinformation. Foretaget grundades i Sverige och har idag
cirka 3000 medarbetare varav 1400 arbetar i Sverige. Foretagets fokusbranscher ar
fordonsindustri, life science, telekom, energi och 6vrig utvecklingsintensiv industri.
Foretaget utvecklar tillsammans med sina kunder produkter och produktinformation
utmed hela utvecklingskedjan. De erbjuder dessutom tjanster inom kvalitet, utbildning
och metodikutveckling. Koncernen har en omséttning pa cirka 2,5 miljarder kronor
och verksamhet pé fler dn 45 platser i Sverige. Foretaget har dven en vid spridning

internationellt.

Mitt uppdrag bestod 1 att undersbka hur organisationens nuvarande
introduktionsprocess fungerar for att pd sa sétt kunna ge foretaget forslag pa hur den
kan forbattras. Dessa forslag ska fungera som en grund for att skapa en generisk
arbetsintroduktion pé foretaget. Foretaget dr en platt och decentraliserad organisation.
I foretagskulturen ingér tre viktiga begrepp: passion for teknik, innovativt tainkande
och ménniskoorientering. Eftersom foretaget dr decentraliserat paverkar detta hur
processer genomfors beroende pa vilken avdelning, kontor eller land en befinner sig i.
Detta giller dven introduktionsprocessen. Uppdraget utformades dérfor utifran
foresatsen att undersoka hur processen ser ut pa de olika avdelningarna och kontoren 1

Sverige. Dé organisationen &r relativt stor, beslutades att uppdraget skulle avgrinsas



till just Sverige. Det &r i Sverige som de flesta anstéllda finns och det dr dven hir som
huvudkontoret ligger. Det skulle vara relevant att undersdka hur processen genomfors
dven 1 Ovriga lander, eftersom tanken med uppdraget var att skapa forbattringsforslag
som pa sikt kan etableras i hela organisationen. En sddan undersokning ar dock inte

mdjlig inom ramen for detta arbete.

2 Tidigare forskning och teoretiska perspektiv

Nedan kommer for studien relevanta teoretiska perspektiv och tidigare forskning att
presenteras. Inledningsvis beskrivs arbetsintroduktionens syfte och relevans sévil fran
ett organisatoriskt perspektiv som fran den nyanstélldas perspektiv. Jag definierar
dven begreppen arbetsintroduktion och socialisering. Sedan presenteras studiens
teoretiska ansats, en teori som grundar sig i att minska nyanstilldas osédkerhet i
samband med introduktion. Avsnittet avslutas med tidigare forskning om olika

socialiseringstaktiker som underldttar en framgéngsrik arbetsintroduktion.

2.1 Arbetsintroduktionens syfte

Arbetsintroduktion &r den process som vdlkomnar och anpassar den nyanstillda till
foretaget. Avsikten &r att underlétta for den nyanstéllda att snabbt skapa sig en positiv
bild av arbetsplatsen och organisationen som helhet. Arbetsintroduktionens syfte ar att
mdjliggora for den nyanstdllda att nd full kapacitet under kortast mojliga tid, samt
forhindra att den nyanstéllda inom en snar tidsperiod véljer att [dimna organisationen.
For att den nyanstéllda ska uppna en optimal prestation, kénna sig utvald och trivas pa
sin arbetsplats dr det viktigt att knyta positiva psykologiska band till foretagets
principer och rutiner (Allen, 2006: 238). Den nyanstillda maste forstd och acceptera
organisationens struktur och arbetssitt. Detta innebér att den nyanstéllda ska rétta sig
efter och helst identifiera sig med de normer, virderingar och attityder som foretaget
star for. Den nyanstéllda ska kdnna fortroende for att dessa foljs av organisationen
och dess medlemmar (Williams, 2003). De nyanstilldas relation till de Ovriga
arbetskamraterna dr av stor betydelse for att de ska kunna prestera och trivas i den nya
organisationen. Som ny &r det svart att veta vilka informella regler som giller och
vilka informella grupper som finns. Det dr viktigt for den nyanstillda att forsta hur
dessa grupper fungerar och att skapa relationer till dessa. P4 samma sétt ar det viktigt

att de Dbefintliga grupperna lir sig den nyanstidlldas beteendemonster.



Arbetsintroduktionen ska saledes dven underlétta for en tvdvigskommunikation, sa att
anpassningen fran bada hallen blir sa smidig som mojligt (Granberg, 2011: 461-

463).

En fungerande arbetsintroduktion gynnar bdde de nyanstéillda och den organisation
som &r 1 behov av ny personal. Under den forsta perioden vill den nyanstéllda oftast
snabbt smilta in i organisationen och visa sig fran sin bdsta sida. Organisationen har &
sin sida ett intresse av att inte hamna 1 ett ekorrhjul av vantrivsel, personalomsittning
och produktionsforluster. Trots att nyanstdllningar innebdar hoga kostnader anvinder
sig organisationer séllan av grundliga arbetsintroduktionsprocesser (William, 2003).
Enligt Mellon Finincial Corps studie kostar produktivitetsforlusten i och med
nyanstéllningar ett foretag mellan 1 % till 2,5 % av foretagets totala intékter (Rollag
et. al, 2005: 35). Kostnadsstorleken gar att minska genom att en anordnar
arbetsintroduktioner till organisationen. For att gora kostnaden s& minimal som
mdjligt ar det darfor viktigt att arbetsintroduktionsprocessen dr optimalt anpassad for
den nyanstillda och organisationen. Enligt Mellon Financial Corps undersdkning tar
det cirka fem manader innan en anstélld kan bidra till att produktiviteten dkar inom
organisationen (Rollag et. al, 2005: 36). Av dessa skél dr det viktigt att anordna

fungerande introduktionsprocesser i organisationer.

2.1.1 Arbetsintroduktion vs. socialisering

I studien anvinds bade arbetsintroduktion och organisatorisk socialisering som
begrepp. Socialisering &r nigot som utspelas inom individen, medan
arbetsintroduktion har som avsikt att underldtta att individerna effektivt kommer in
organisationens struktur. I denna studie dr socialiseringen framst inriktad pa
organisatorisk socialisering, dvs. pd hur individen anpassar sig till de organisatoriska
forhallandena med hjédlp av en introduktionsprocess. Begreppen arbetsintroduktion
och organisatorisk socialisering har alltsa en snarlik inneboérd (Klein, Polin & Sutton,

2015: 264).

2.2 Uncertainty Reduction Theory (URT)

Ett teoretiskt ramverk som ofta anvinds vid forskning om socialisering ar uncertainty
reduction theory (URT) (Saks & Ashforth, 1997: 236). URT utvecklades ar 1975 av
Charles Berger och Richard Calabrese. Teorin syftar till att nyanstéillda upplever hoga



nivder av osdkerhet under introduktionsprocesser. Nyanstillda motiveras av att
minska osdkerheten pa arbetsplatsen och gora den mer kontrollerbar i sociala
interaktioner. Nyanstédllda blir osékra d& de till en borjan inte har ndgon tit kontakt
med andra. Nir de fir mer information om andra personers asikter och beteenden
leder det till att osdkerhetsnivan sjunker (Berger & Bradac, 1982: 49-50). Nir
osdkerheten minskar blir de nyanstdllda mer produktiva och tillfreds, samt dr mer

bendgna att stanna kvar i organisationen (Morrison, 1993a: 564).

Berger och Calabrese (1975: 99) menar att minskningen av osékerheten foljer olika
utvecklingsstadier. Dessa sker i tre olika steg: intrddesfasen, den personliga fasen och
slutfasen. (1) Intrddesfasen kénnetecknas av att tvd personer mots for forsta gangen.
Relationen mellan individerna formas efter kommunikationsregler och
beteendenormer. Informationsutbytet kan bestd i form av hovlighetsfraser som att
tacka nagon som haller upp dorren, hilsa eller skratta &t ett oskyldigt skamt.
Information kan dven utbytas i form av uppgifter om alder, kon, ekonomisk eller
social status. Kommunikationen som sker under denna fas ar strukturerad och skiftar
beroende pa situation. I slutet av denna fas har individerna skapat sig en uppfattning
om huruvida de kommer utveckla sin relation mot en mer personlig nivd och kunna
overgd till ndstkommande fas. (2) Under den personliga fasen bdrjar individerna
utforska varandras attityder, forestéllningar och Ovriga personliga uppgifter. Under
denna fas blir kommunikationen mer spontan och det finns ett storre engagemang att
lara kdnna varandra. Informationsutbytet ar inte ldngre lika styrt av sociala normer
och regler. Nér individerna inte ldngre dr frdmlingar och de kénner till varandras
varderingar och asikter har de kommit fram till slutfasen. (3) I detta skede véljer
individerna om de vill fortsdtta att utveckla sin relation eller inte. Parterna kan
diskutera och forhandla om relationen kan véxa och fortsdtta. Om det inte finns ett
omsesidigt samtycke kan personerna vilja att avsluta relationen (Berger & Calabrese,
1975: 100). I arbetslivet kan detta skede vara dir den nyanstillda tar beslutet om de

vill stanna kvar pé foretaget eller om de vill ldmna.

Utover de ovanndmnda utvecklingsstegen presenterar teorin dven tre grundldggande
strategier, som ménniskor anvinder for att soka information om andra personer och
sig sjdlva 1 syfte att minska osdkerheten: passiva strategier, aktiva strategier och

interaktiva strategier (Berger & Bradac, 1982: 18). (1) Passiva strategier handlar i



grunden om att observera andra manniskor utan att de vet om att de dr observerade.
Genom denna strategi fOrsoker individen forstd andra personers beteenden i
forhallande till en situation. En nyanstilld kan exempelvis anvinda denna strategi
genom att observera andras beteende nér de gar ut och dter lunch eller lyssnar till hur
tvd kollegor samtalar med varandra pa kontoret. Ett samtal pa kontoret kan forvintas
ha en mer formell karaktir 4n ndr de har rast och &ter. Enligt Berger och Bradac
(1982: 20) ar formella interaktioner mer begransade nir det géller att forstd personers
individuella beteende men kan vara till hjilp for att forstd hur en ska bete sig i den
aktuella situationen. (2) I aktiva strategier &r observatoren med och péverkar
situationen utan att ha en direktkontakt med aktdren. Genom denna strategi forsoker
individen fa information genom att ta kontakt med nigon som kédnner den berdrda
aktoren utan att direkt konfrontera denne (Berger & Bradac, 1982: 23). I detta fall kan
exempelvis den nyanstdllda vilja att friga sin ndrmsta kollega/mentor om andra
personer pa arbetsplatsen. (3) Till skillnad frdn passiva och aktiva strategier si
kommunicerar en i interaktiva strategier via direktkontakt. Individen har da valt att fa
information via en dialog med en annan aktor for att minska osdkerheten dem
emellan. Nar denna strategi anvinds behdver individen ldgga mer energi pa planering
av hur denne sjélv ska presentera sig gentemot den andre aktoren, till skillnad frén de
tidigare strategierna som undviker uppmérksamhet (Berger & Bradac, 1982: 24-25).
Enligt Berger och Bradac (1982: 50) anvinder vi oss av olika strategier i olika
sammanhang och kommunikation dr ett verktyg for att f4& kunskap och reducera

osakerhet.

2.3 Socialiseringstaktiker

Som tidigare ndmnts anvdnds URT ofta inom forskning om socialisering. Teorin
anvinds som ett verktyg for att fOrstd interaktioner mellan individer och
organisationer. Fokus for tidigare forskning pa omradet har varit att den nyanstillda
ska bli produktiv under introduktionsprocessen genom att anvdnda sig av
informationssokning (Morrison, 1993b: 173-174). Mot denna bakgrund har
socialiseringstaktiker skapats som syftar till att minska nyanstélldas osdkerhetsniva
(Saks & Ashforth, 1997: 236-237). Enligt flera socialiseringsforskare (Morrison,
1993a, Major et. al, 1995, Granberg, 2011, Feldman, 1979, Klein & Weaver, 2000)
finns det fem primdra perspektiv som é&r viktiga att beakta for att en

introduktionsprocess ska bli s& framgangsrik som mdojligt. Dessa perspektiv ar



foljande: sociala relationer, genomtdnkta introduktionsprogram, fOrvédntningar pa

arbetet och arbetsrollen, informationsférmedling samt feedback/uppfoljning.

2.3.1 Sociala relationer

Bergers och Calabreses (1975: 99) uncertainty reduction theory tar sin utgdngspunkt i
sociala utbyten. Enligt teorin dr det darfor av stor vikt att beakta sociala relationer
under introduktionsprocessen. Sociala relationer &r en socialiseringstaktik som hjilper
de nyanstéllda att identifiera nyckelpersoner for att pd sa sétt underldtta etableringen
av kontakter. Att skapa relationer med arbetskamrater dr betydelsefullt for att den
nyanstéllda ska kénna sig vdlkommen, trygg och som en del av gruppen. Genom
sociala relationer kan den nyanstéllda f& vetskap om vilka informella normer och
regler som finns pa arbetsplatsen. Genom de sociala relationerna far den nyanstillda
dven inblick 1 hur den organisatoriska kulturen och arbetsmiljon fungerar.
Arbetskamrater och chefer stéller ocksd forvéntningar pd hur den nyanstéllda ska bete
sig, och att inte kénna till dessa forvéntningar skapar osdkerhet. Som nyanstilld
forsoker en dérfor att anpassa sig efter dessa forvéntningar, normer och regler, samt
skapa goda relationer till kollegorna pé arbetsplatsen (Granberg, 2011: 463, Morrison
1993b: 174). Morrison (2002: 1157) menar dven att nyanstdllda bygger upp olika
nétverk for att forstd den organisatoriska strukturen och for att bli mer produktiva och

tillfreds pé arbetsplatsen.

2.3.2 Mentorskap

Flertalet forskare har i sina studier hidvdat att nyanstéllda léttare integreras socialt med
hjédlp av en mentor, som kan formedla viktig information till den nyanstdllda
(Morrison, 2002: 1149, Major et. al, 1995: 419, Feldman 1976: 435). En mentor bor i
regel vara en erfaren och rutinerad arbetskollega som har tagit pa sig rollen att
handleda den nyanstéllda. Mentorskap innebér ett utbyte av kunskap och erfarenhet.
Mentorn ska vidare underldtta den nyanstdlldas ldrande. En mentor kan dessutom
hjélpa den nyanstéllda att kiinna sig vilkommen och som en del av organisationen och
arbetsteamet. Hen kan &@ven hjdlpa den nyanstdllda att fOrstd hur organisationen
fungerar pé sdvil ett formellt som pa ett informellt plan. Mentorn kan dven delge den
nyanstéllde detaljer som fOretaget kan ha missat att formedla, vilket okar
sannolikheten for att den nyanstéllda blir framgangsrik 1 sitt arbete (Ahlstrom, 2007:
14-15). Cirilo och Kleiner (2003: 16-26) menar att en mentor dven kan fungera som

en forebild for den nyanstillda. Filstad (2004: 396) beskriver forebilder som en viktig



kunskapskélla som den nyanstillda kan ha stor nytta av. Den nyanstélldas
personlighetsdrag kan pdverka hur denne anvénder sig av forebilder, och hur dessa
anvinds har betydelse for vilket resultat socialisationen far (Filstad, 2004: 397-400).
Nyanstéllda anvénder ofta flera forebilder genom att ldra sig olika kvalifikationer frdn
olika kollegor. Utifran detta skapar personen sitt eget rollbeteende, sina attityder och

sin personliga stil pa arbetsplatsen (Filstad, 2004: 400-405).

2.3.3 Genomtankta introduktionsprogram

Introduktionsprogram dr ett vanligt forekommande socialiseringsverktyg som
introducerar medarbetare till en ny organisation. Introduktionsprogram &r en form av
personalutbildning som har en avgoérande roll under introduktionsprocessen, eftersom
de ger de nyanstillda betydelsefull information i ett tidigt skede (Klein & Weaver,
2000: 48). Om introduktionsprogrammet ar vdl genomarbetat underléttar detta
etableringen av nyanstillda. De vanligaste instrumenten for introduktionen &r
checklista, mentor och introduktionsutbildning. Under en introduktionsutbildning
behandlas information pa ett djupare plan och mgjligheten finns att stélla fragor och
diskutera. Det dr ur en ekonomisk synvinkel en fordel att utbilda flera samtidigt
(Granberg, 2011: 460-467). Introduktionsutbildningar ska d@ven ge medarbetarna ett
positivt forsta intryck av organisationen, formedla information om foretagets historia,
vision, mission och kultur, samt géra medarbetarna medvetna om vilka forvantningar
de har pé sig och vad de kan forvinta sig av foretaget (Grohmann Harmon, 2011: 45).
Utbildningarna har oftast en formell struktur och kan &ven innehdlla information om
arbete, hilso- och sdkerhetsfragor, samt anstdllningsvillkor (Armstrong, 1999: 257).
Introduktionsprogrammen kan medverka till en minskad stressnivd, dd den ger
realistiska  arbetsbeskrivningar  (Klein &  Weaver, 2000: 49). Om
introduktionsprogrammet dr vil genomarbetad och innehéller ovannimnda delar kan

det dven bidra till ett 6kat engagemang och optimism hos medarbetaren (Saks &

Gruman, 2011: 20).

2.3.4 Forvantningar pa arbetet och arbetsrollen

Forutom att det ér viktigt att den nyanstdllda introduceras i arbetet och skapar sociala
relationer ar det av stor betydelse att denne ocksa kan definiera de forvantningar som
hen har pé arbetet och arbetsrollen (Morrison, 1993a: 559). Nir den nyanstéllda borjar
pa organisationen har hen redan hunnit utveckla en uppséttning av forvéntningar pa

foretaget och arbetsrollen. Ett kritiskt moment infinner sig om dessa forvantningar



inte stimmer 6verens med verkligheten pé foretaget (Feldman, 1976: 443). I sa fall
kan den nyanstéllda kénna sig lurad och besviken samt fa svarigheter att anpassa sig
till foretaget. Det kan dven fa som konsekvens att medarbetaren viljer att sluta eller
omplaceras. Nér den nyanstéllda upplever vilka forvantningar som finns pa foretaget
sa kan de antingen vara overskridande, uppfyllda eller otillfredsstéllda (Major et. al,
1995: 418). Om forvantningarna uppfyllds kan det bidra till ett stérre engagemang
och trivsel. For att undvika felaktiga forvdntningar &r det av vikt att foretaget
formedlar  realistiska  forvéntningar  redan  under  rekryterings-  och
introduktionsprocessen. Om foretaget formedlar korrekt information kan den
nyanstéllda lédttare acceptera sina organisatoriska villkor och arbetsroll (Major et. al,

1995: 419).

2.3.5 Informationsformedling

Informationsférmedlingen bor anpassas efter varje individ for att medarbetaren
enklast ska ldra sig det nya arbetet. Det mest fordelaktiga ar att frdga den nyanstillda
hur den vill bli bemétt och vilken ledarstil som passar medarbetaren bdst. Om
medarbetaren far mojlighet att identifiera hur den kan bidra till foretagets framgéang
och sina egna méil skapas tidigt i arbetsintroduktionen ett personligt band mellan
medarbetaren och foretaget. Detta leder till ett storre atagande hos den nyanstéllda.
Det bor sdttas upp en tidsram for hur mycket tid som bor laggas pa introduktionen s
att den nyanstéllda kan kdnna sig uppskattad fran start. Den nyanstéllde kan dven
hjélpa fOretaget genom att beritta vilken information hen skulle uppskatta att fa,
vilken information som é&r lattillgénglig och vilken som inte dr det. Arbetsgivaren bor
ocksa stdlla frigor om medarbetarens egna mal for att f& en béttre bild av i vilken
utstrickning medarbetaren identifierar sig med organisationen och dess mal. Det ir
viktigt att folja upp den nyanstdlldas utveckling. Om den nyanstillda inte blir
produktiv dr det av storsta vikt att ta reda pa orsaken till detta. Genom att enkelt fraga
de nyanstillda om deras reflektioner kring introduktionen kan foretaget fa
betydelsefull feedback och givande information. Denna information kan forbittra

arbetsintroduktionen infor framtiden (Vanden Bos, 2010).

2.3.6 Feedback och uppfoljning
En arbetsintroduktion dr en relativt 1dng process som upphor nidr medarbetaren har
kommit in 1 fOretaget, kan identifiera sig med fOretagskulturen och arbeta

sjdlvstindigt. Detta dr en process som tar ndgra manader, ofta beréknas det ta mellan



sex manader upp till ett ar (Vanden Bos, 2010). Under denna period ar det viktigt att
det finns nagon, exempelvis en mentor, som kan halla uppsikt 6ver hur medarbetaren
anpassar sig till foretaget. Det dr ocksé betydelsefullt att det finns rum for feedback,
bade frdn arbetsgivarens, mentorns och medarbetarens sida. Det dr viktigt att stilla
fragor till medarbetaren under hela arbetsintroduktionen. Redan efter den forsta
veckan dr det av betydelse att friga medarbetaren om introduktionen motsvarar
dennes forvéntningar. Den nyanstéllde kan da dven hjélpa foretaget genom att berétta
vilken information hen skulle uppskatta att fa, vilken information som é&r léttillgénglig
och vilken som inte dr det. Arbetsgivaren bor ocksé stélla frigor om medarbetarens
egna mal for att fa en béttre bild av i vilken utstrackning medarbetaren identifierar sig
med organisationen och dess mal. Det dr viktigt att f6lja upp den nyanstilldes
utveckling. Om den nyanstéllde inte blir produktiv dr det av storsta vikt att ta reda pa
orsaken till detta. Genom att enkelt fraga de nyanstédllda om deras reflektioner kring
introduktionen kan foretaget fa betydelsefull feedback och givande information.
Denna information kan forbéttra arbetsintroduktionen infor framtiden (Vanden Bos,

2010).

2.4 Anpassning av arbetsintroduktion

Tidigare studier om olika socialisationstaktiker visar att dessa kan ge skiftande utfall
for olika individer och organisationer. Varje foretag maste utveckla sin egen strategi
for arbetsintroduktion med hénsyn till behov, forutséttning, 6nskemal och individ som
rekryteras. For att fi en mer heltdckande bild av vad som passar for respektive individ
presenterar jag under “Resultatredovisning och analys” min empiri om nyanstélldas
upplevelser av socialisation i forhdllande till arbetsintroduktionen (jmf Lindelow,
2010: 51). Jag uppmirksammar dd ocksd att introduktionen méste anpassas och

utvecklas efter den individ som anstills (Saks & Ashforth 1997: 49-50).

3 Metod

I denna studie har en kvalitativ ansats anvénts. Metoden valdes for att kunna beskriva
korrespondenternas upplevelser och erfarenheter av arbetsintroduktionen pa ett
kvalitativt, tolkande och teorigenererande sétt (Bryman, 2008: 40). Det empiriska
materialet har samlats in genom direkt observation samt intervjuer med chefer, HR-

ansvarig och nyanstélld personal. Intervjumaterialet analyserades sedan kvalitativt,
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dir yttranden, asikter och inneborder belysts for att skildra variationer och
omstdndigheter inom arbetsintroduktion. Intervjuerna genomfordes i foretagets olika

kontor runt om i Sverige, bade i stora- och medelstora stider.

3.1 Urval

Intervjupersonerna for denna studie valdes ut genom ett mélinriktat urval. Deltagarna
ar med andra ord inte slumpmaissigt utvalda utan har strategiskt valts ut for att kunna
besvara undersokningens problemomride och frigestéllningar (Bryman, 2008: 392).
De personer som intervjuades var en Sverigechef, fem avdelningschefer, tva
chefsassistenter, en HR-ansvarig och fyra relativt nyanstéllda medarbetare. Totalt
utfordes tretton intervjuer. Malet med urvalet var att f4 med savél nyanstdllda som
chefer for att fi olika synvinklar pa foretagets introduktion. Intervjupersonerna
hdmtades frdn olika avdelningar inom foretaget, och &ven frdn olika stdder dir
foretaget dr verksamt. Urvalet av respondenter genererade ocksé en spridning nér det
kommer till alder, chefsnivd, anstédllningstid och tidigare arbetslivserfarenhet
(Bryman, 2008: 325). Jag har valt att inte ta hinsyn till kon 1 mitt urval, varfor jag
dven har valt att anvéinda konsneutrala pronomen i analysen (Bryman, 2008: 618). Till
foljd av urvalets spridning och omfattning upplevdes en teoretisk mittnad. Da de
teoretiska kategorierna i studien kunde besvaras genom de utvalda deltagarna

(Bryman, 2008: 434-435).

3.2 Tillvdgagangssatt

Genom kontakt med foretagets HR-avdelning valdes sju chefsinformanter ut. Dessa
chefer blev tillfragade genom mail om de kunde tdnka sig att stilla upp pa intervju om
dmnet arbetsintroduktion. Samtliga tillfrigade svarade ja. En avdelningschef valde att
ha sin assistent med sig under intervjun, och en annan chef tvingades stélla in sin
intervju pa grund av sjukdom. Istdllet medverkade dennes chefsassistent. Cheferna
tillfrigades om de hade nagon nyanstilld hos sig som skulle kunna intervjuas.
Resultatet blev att fyra nyanstéllda deltog i studien. I mailet till cheferna beskrevs
undersokningens syfte, hur ldng intervjun berdknades ta och att intervjun skulle dga
rum 1 deras lokaler. Tid, datum och lokal bestimdes via mailkontakt. Samtliga
intervjuer utfordes pa de arbetsplatser dir respondenterna arbetar. Intervjuerna holls i
bokade mdotesrum, dér det var tyst och avskilt. Att intervjua respondenterna pé deras

arbetsplats innebar dven att jag kunde observera deras arbetsplats, vilket 1 sin tur
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medforde att jag kunde fd en inblick i respondentens arbetsmiljo och foretagskultur

(Trost, 2010: 65-66).

3.2.1 Datainsamlingsmetod

En sérskild intervjuguide skapades for respektive befattningsomrade. Totalt blev det
fyra olika intervjuguider. Jag har valt att kalla dessa: Sverigechef (se bilaga 1),
avdelningschef/chefsassistent (se bilaga 2), HR-ansvarig (se bilaga 3) och nyanstélld
medarbetare (se bilaga 4). Intervjuguiden for Sverigechefen var mer 6vergripande,
medan de for avdelningscheferna och HR-ansvarig var mer djupgéende. Dessa senare
sitter inne pa den mesta kunskapen om arbetsintroduktionen. Det blev darfor naturligt
att denna var inriktad pd detaljer om arbetsintroduktionen. Intervjuguiden for de
nyanstéllda fokuserade pa upplevelser av introduktionen. Samtliga intervjuer spelades
in. Frageformuléret var av semistrukturerad karaktdr och utgick fran bestdmda teman.
Det mgjliggjorde att intervjumaterialet blev mer rorligt och att respondenterna fick
storre frihet att utveckla sina svar. Intervjuerna hade siledes en lag grad av

standardisering (Trost, 2010: 42).

3.2.2 Analysmetod

I studien har metoden grounded theory anvénts for att kunna analysera den kvalitativa
datan. Syftet med metoden &r att kunna dterge ett sé tillforlitligt material som mojligt
med hjilp av kodning av det empiriska materialet (Bryman, 2008: 513-514). Forst
formulerades en generell beskrivning av problemomradet organisationssocialisering.
Efter det skapades dven frégestillningar for att inrikta och avgrdnsa arbetet.
Fragestdllningarna styrde dven studiens litteraturs6kning, insamlingen av empiriskt
material samt det teoretiska urvalet. Sedan valdes intervjupersonerna ut, intervjuerna
genomfordes, spelades in och transkriberades (Bryman, 2008: 518). Efter det kodades
intervjumaterial 1 form av en Jppen kodning, dér materialet brots ner i mindre
bestandsdelar. Dessa bestdndsdelar jamfordes med varandra och utvecklades till olika
begrepp (Bryman, 2008: 514). Genom att jimfOra intervjumaterialet och begreppen
kontinuerligt under skrivprocessen skapades ett antal kategorier. Varje kategori
innehaller tva eller flera begrepp. Sedan undersoktes de olika kategoriernas relation
till varandra. Pa sé sétt blev det mojligt att se olika samband mellan kategorierna, och
det gick ddrigenom att skapa kérnkategorier (Bryman, 2008: 515). Dessa
kirnkategorier utgdr ocksa studiens olika rubriker i resultatdelen. Exempel pa

kirnkategorier dr foretagets mal och intentioner i samband med arbetsintroduktionen
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och foretagets introduktion idag. Nar resultatet av kategorierna hade analyserats och
skrivits ner, anvéndes den tidigare forskningen och det teoretiska perspektivet for att
ytterligare analysera det empiriska materialet. I detta skede av uppsatsarbetet infann

sig en empirisk méttnad (Bryman, 2008: 516).

3.3 Etiska reflektioner

I denna studie har jag tagit hansyn till grundldggande forskningsetiska principer. Den
forsta etiska principen som har tillgodosetts dr informationskravet. Korrespondenterna
har blivit informerade om vad studien ska undersdka. Vid varje intervjutillfille
informerades de dven om att deltagandet dr frivilligt och att de kunde avbryta
intervjun ndr de sa ville (Bryman, 2008: 131). Den andra principen &r
samtyckeskravet, det vill sdga att intervjupersonerna sjélva bestimde 6ver om de ville
medverka. Konfidentialitetskravet har dven iakttagits i form av att endast studiens
forfattare samt dennes handledare har kunnat ta del av intervjumaterialet. Aven
nyttjandekravet, som innebédr att intervjumaterialet endast har anvénts for

forskningsdndamaélet, har efterlevts (Bryman, 2008: 132).

3.4 Studiens tillforlitlighet

Tillforlitligheten hos denna studie kan provas genom att ldsaren tar stillning till vad
som redogdrs for under avsnittet metod. Hir framgar hur metodval hinger ihop med
studiens problemstillning och hur jag har valt att besvara fragestéllningarna. I
metodavsnittet redogor jag dven for de etiska stillningstaganden som ligger till grund
for uppsatsen. Pa detta sitt fir ldsaren mojlighet att bedoma studiens tillforlitlighet

(Trost, 2010: 133-134).

Ett mél inom forskning dr att uppna resultat som kan anvéndas inom en storre kontext
an just det specifika omrade som den egna forskningsinsatsen berdr. Det dr viktigt att
ta upp skillnaden mellan kvalitativ och kvantitativ forskning i detta sammanhang.
Kvalitativ forskning har en hermeneutisk utgdngspunkt, vilket innebér att mdojligheten
att generalisera forskningsresultatet inte prioriteras (Allwood & Erikson, 2010: 104).
Det viktigaste i kvalitativa studier &r istéllet att forstd handlingars och fenomens
koppling till varandra, och &ven att forsta delarna i helheten (Patel & Davidson, 2011:
29). Nér en far en djupare inblick i ett enskilt fall minskas foljaktligen mojligheten till

generaliserbarhet. Trots detta dr det anda rimligt att tala om ndgon form av mojlighet
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till generalisering 1 en kvalitativ studie. Detta har sin grund i att respondenterna ar
strategiskt utvalda for att ticka in s& ménga omradden av en problemstdllning som
mojligt (Patel & Davidson, 2011: 109). I denna studie har respondenterna tagits fram
genom ett s.k. strategiskt urval, bland annat genom befattningsnivad och geografiskt
lage. Trots att urvalet i denna uppsats dr metodologiskt genomtidnkt gir studiens
generaliserbarhet dnda att ifragasétta. Det kan exempelvis existera fler perspektiv och
bedomningar av hur arbetsintroduktion pa foretaget fungerar och upplevs én de som
redogdrs for 1 denna uppsats. Med hinsyn till detta ticker anda studien ett omfattande

spektrum av olika uppfattningar av arbetsintroduktionen.

3.5 For- och nackdelar med uppdragsgivare

Denna studie har en extern uppdragsgivare. Det dr darfor viktigt att reflektera dver de
”dubbla lojaliteter” som kan ténkas uppstd i1 ett sddant sammanhang. Studien ska
motsvara uppdragsgivarens forviantningar pd uppsatsen. Men den ska samtidigt vara
ett relevant bidrag till det arbetsvetenskapliga omradet. Ett mal med studien har varit
att den ska vara ldsbar pd tvd olika nivder: bade for akademin och for
uppdragsgivaren. Detta har jag forsokt ta hinsyn till 1 skrivprocessen. Ett muntligt
kontrakt skapades med uppdragsgivaren samt med den akademiske handledare, som
stodjer bdda parters mal och krav for resultatet. Genom att ha en uppdragsgivare far
denna studie en storre praktisk relevans da resultatet kan komma att anvéndas och
vara till nytta i uppdragsgivarens verksamhet. En aspekt som é&r viktig att belysa ar att
uppsatsen behandlas som en offentlig handling som &r publikt tillgdnglig. Det finns
dérefter mycket begrinsade mdjligheter att sekretessbelégga uppsatsen, ddremot ar
det mojligt att anonymisera foretaget och dess respondenter samt att avidentifiera
vissa uppgifter i den publicerade uppsatsen. Jag har i denna uppsats valt att gora pa
detta satt. Handledaren har dock alltid haft mdjlighet att ta del av grundmaterialet som
studien bygger pa. Uppdragsgivaren har varit delaktig i processen genom
framstéllandet av intervjuguiderna samt genom att lopande ge aterkoppling. Pa sa sétt
har uppdragsgivaren bidragit med sina kunskaper och haft mojlighet att ge input till
det resultat som studien resulterat i. Det bor ocksd ndmnas att ett kritiskt
forhallningssitt har tillimpats i forhallande till uppdragsgivaren, for att undvika att
forskningsmaterialet blir av managementkaraktir som kan begrinsa uppsatsens

vetenskapliga sjdlvstiandighet.
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4 Resultatredovisning och analys

Under denna rubrik presenterar jag inledningsvis foOretagets nuvarande
arbetsintroduktion, for att sedan analysera de styrkor och svagheter som ryms inom
denna. De mest framtridande svagheterna i introduktionsprocessen ligger till grund
for de forbattringsforslag som jag formulerar. Resultatet grundas pa
intervjupersonernas svar samt foretagets introduktionschecklista. Informationen om
introduktionens  innehdll  baseras  pa&  Sverigechefens, = HR-ansvariges,
avdelningschefernas och chefsassistenternas intervjusvar. Néir det géller
beskrivningen av erfarenheter och upplevelser av introduktionsprogrammet har bade

ovanstdende respondenters och de nyanstilldas svar anviénts.

4.1 Foretagets mal och intentioner i samband med arbetsintroduktionen

Foretagets mal och intentioner med arbetsintroduktionen dr att de nyanstéllda ska ldra
sig sina nya arbetsuppgifter, fa en god forstaelse for foretagets affarssystem och bli en
medlem i arbetsteamet. Samtliga chefer menar dérfor att det ar viktigt att forbereda
och noggrant planera arbetsintroduktionen for de nya medarbetarna. Vidare ska
arbetsintroduktionen resultera i att de nyanstéllda kénner till foretagets virdeord som
ligger till grund for organisationskulturen, samt kédnner sig vdlkomna. En chef

uttrycker det sd har:

Det dr viktigt for att dem ska komma in bra i arbetet och for att dem ska
kdnna sig vdlkomna, forstar vilka vi dr som foretag och fa en positiv
upplevelse sd klart. Det dr viktigt att de kdnner att det har gjort ett rdtt val

att vilja oss som foretag.

De anser att det ar viktigt att de nyanstillda kommer in i foretagskulturen och forstar
foretagets véirderingar for att bli en effektiv insider. Introduktionen ska dven bidra till
att de nya medarbetarna vet hur de ska kommunicera pd foretaget. Detta dr en viktig
aspekt for arbetsgivaren dd kommunikationen sétter sin prigel pa hur kunskapsutbytet
dger rum. D4 det &r ett internationellt foretag vill foretaget att de nyanstéllda sjdlva
ska ta kontakt med andra personer som befinner sig pa kontoret, i andra stdder samt 1
andra ldnder. En av cheferna menar att det dr viktigt att under introduktionsprocessen

formedla vart den nyanstillde sjdlv kan hitta och fraga om information, hen uttrycker
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det foljande: “Jag vill formedla en kdnsla av tillhorighet och vart man ska vinda sig,
da tycker jag vi har kommit en vdldigt lang bit pa vigen”. Detta gar att koppla till
Bergers och Bradacs (1982: 18) beskrivning av introduktionsstrategier. Foretaget vill
undvika att medarbetarna “gdmmer sig under bordet” och enbart observerar
situationer, utan de vill att de ska anvénda sig av interaktiva strategier, det vill sdga
att de nyanstillda ska soka information genom att integrera med andra pd foretaget
(Berger & Bradac, 1982: 24-25). Dessa ovannidmnda mal som foretaget har i samband
med introduktionen har sin grund i att de vill att alla pd foretaget ska ha en enhetlig
bild av hur organisationen fungerar som de sedan kan formedla till utomstiende.
Introduktionen har dven ett ekonomiskt syfte. HR-ansvarig formulerar det pa foljande
sitt: “Ju fortare de levererar ju fortare tidnar vi pengar. Forutsatt att de gor rdtt
saker”. Det handlar alltsa dven om effektivitet och att medarbetarna ska bidra till att
foretagets produktivitet 6kar. Foretaget prioriterar att de nyanstéllda ska integreras i
organisationen. De gor detta genom att informera dem om vad arbetsgivaren uppfattar
vara betydelsefullt. Enligt Berger och Bradac (1982: 49-50) dr detta en betydande
faktor for att de nyanstéllda ska kunna fa en kontrollerbar arbetsmiljoé som kan minska

osakerhetsnivan hos individen.

4.2 Foretagets introduktion idag

Det dr den ndrmsta chefen som dr ansvarig for att introduktionen av en nyanstilld
medarbetare genomfors. Foretagets introduktion utformas idag av den nyanstilldas
chef, som lagger upp en plan over vilket innehéll som introduktionen ska ha. I vissa
fall 4r dven chefsassistenten och mentorn med och utvecklar introduktionsplanen.
Introduktionsplanen planeras och anpassas efter den nyanstélldas personliga dnskemaél
och den aktuella tjénsten. Eftersom introduktionsplanen anpassas efter den
nyanstélldas behov befrdmjas att den nyanstillda kénner sig utvald och vilkommen
(Allen, 2006: 238). Introduktionsplanen grundar sig pa  foretagets
introduktionschecklista, dir aktiviteter beskrivs i kronologisk ordning. Checklistan
f6ljs under hela introduktionsperioden. Listan maste inte nodvéndigtvis foljas i en viss
given ordning. Ordningen ses istillet som en rekommendation, som f6ljs i den man
som det anses vara till hjélp. Den kronologiska ordningen av aktiviteterna ér ordnade
under rubrikerna nedan.
e Att gora innan medarbetaren borjar

* Att gora under de forsta arbetsdagarna
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* Att gora under de sex forsta ménaderna

Introduktionsprocessen har en tydlig definierad tidsram for hur lang introduktionen
ska vara och checklistan dr forutbestimd i diverse steg. Under samtliga rubriker
beskrivs praktiska detaljer som anses vara nddvindiga for en nyanstdlld inom
foretaget. Exempel pa aktiviteter dr rundvandring pa kontoret for att ldra kiinna rutiner
och hélsa pad medarbetare, foretagspresentation, arbetsmiljoregler, uppfoljningssamtal
etc. De individuella introduktionsplanerna som respektive avdelningschef tar fram har
med samtliga faktorer som enligt forskningen p& omrédet ar viktiga for att
arbetsintroduktionen ska bli s& framgangsrik som mgjligt. Dessa faktorer &r: sociala
relationer, mentorskap, ett genomtédnkt introduktionsprogram, férvéntningar pa arbetet
och arbetsrollen, informationsféormedling samt feedback/uppf6ljning (Morrison
1993a, Major et al, 1995, Granberg, 2011, Feldman, 1979, Klein & Weaver, 2000).
Sociala relationer tas upp i form av rundvandringen pé kontoret d& de far hélsa pa sina
medarbetare pa kontoret. Mentorskap finns med i checklistan pa sddant sitt att en
mentor ska utses och tar didrmed pd sig ett extra ansvar for att den nyanstdllda
kommer in i foretagets och arbetsgruppens gemenskap och rutiner. Att foretaget ska
anordna ett genomténkt introduktionsprogram/introduktionsplan finns pa ménga sétt
med 1 checklistan, ett exempel dr att den nyanstdllda ska f4 presentationer om
foretagets historia, vision mm., bokas in péd introduktionsutbildningen samt att
checklistan anpassas efter den nyanstélldas yrkesroll. Férvintningarna pa arbetet och
arbetsrollen dr en punkt i checklistan diar det ska ske en diskussion om vad
arbetsgivaren forvintar sig av den nyanstdllde, samt vad den nyanstillde kan forvinta
sig av arbetsgivaren. Denna diskussion sker mellan chef/chefsassistent och
medarbetare. Informationsférmedlingen utgdr en omfattande del av checklistan, och
det &r chefens ansvar att formedla viktig information om foretaget, hur medarbetaren
fér tag pd information och hur kommunikationen sker inom organisationen. Slutligen
tas dven feedback/uppfoljning upp i checklistans sista del. Dar star det exempel pa
vad som kan tas upp under ett uppfoljningssamtal samt att de ska ske efter cirka en

manads och sex manaders anstéllningstid.
Samtliga respondenter, utom en medarbetare, har fitt en introduktionsplan uppréttad

for sig. Anledningen till att denna medarbetare inte har genomgatt samma

arbetsintroduktion som Ovriga &r att personen blev rekryterad under snabba
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omstdndigheter. Personen blev anstdlld som konsult och var tvungen att borja arbeta
hos kund omedelbart vid anstdllningen. Det fanns da inte tid for den nérmsta chefen
att genomfora samtliga aktiviteter pd checklistan inom samma tidsram som for de

ovriga. Medarbetaren beréttar:

Ndr jag hade jobbat en manad sa hade jag inte ens varit pa kontoret och
fortfarande knappt triffat mina chefer. Sa att jag tyckte att det var svdrt
ndr jag jobbade hos kund, jag tyckte inte det kindes som jag jobbade hos
foretaget. Sa jag kunde inte identifiera mig med foretaget mina tre forsta
manader som anstdlld. Det var forst ndr jag fick ett uppdrag da jag kunde
sitta pd kontoret och jobba med mdnniskor fran foretaget som jag fick

inblick i bade vad foretaget gor, vilka vi faktiskt dr och hur vi jobbar.

Medarbetaren har sidledes negativa erfarenheter av introduktionsprocessen. Det gar att
hidvda att den nyanstéillda kénde sig som en “outsider” under en lédngre period i
foretaget, vilket kan ha utmynnat i att arbetstillfredsstéllelsen, arbetsprestationen och
lojaliteten till foretaget kan ha péverkats negativt (Morrison, 1993a: 564). Dock hade
denna medarbetare personlighetsdrag som var utatriktade som resulterade att hen
fragade sig fram och skapade egna ndtverk, som kan ses som en interaktiv strategi
(Berger & Bradac, 1982: 24-25). De o6vriga respondenterna har ddremot positiva
upplevelser av arbetsintroduktionen och tycker att den hade ett bra innehéll och fyllde
en viktig funktion. En av de nyanstdllda som upplevde introduktionen positivt
uttryckte det foljande: ”Foretaget har en process som de bryr sig om att genomfora,
man upplever att de faktiskt bryr sig om oss som jobbar ute”. Enligt Klein och
Weaver (2000: 48) ar det viktigt att de nyanstéllda far ett positivt intryck och viktig
information 1 ett tidigt skede for att introduktionen ska fa ett bra utfall. Det rdder dock
delade meningar om hur litt det &r att folja introduktionens checklista. Vissa
respondenter tycker inte att det finns ndgon logik i checklistan och att den har far fa
uppdelningar, som gor att den blir svér att folja. Andra respondenter tycker att den

fungerar bra och har inga problem att f6lja den.

Aven om informanterna overlag dr mycket tillfreds med arbetsintroduktionen sé
uppger flera av dem att det finns mdjliga forbéttringsomraden. De ndmner bland annat

att det saknas létthanterlig information om vad som ingér i arbetsintroduktionen. Det
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finns en checklista, men de ndmner att den kan kdnnas kringlig att folja. Vidare
formedlar avdelningscheferna att det inte finns nadgon information utdver checklistan,
utan att var och en av avdelningscheferna sjdlva far skapa sin introduktionsprocess.
Om sddan information hade varit tillgdnglig skulle chefernas planeringstid av
introduktionen kunna minskas och istéllet kunna ldggas pé annat prioriterat arbete
(Granberg, 2011: 460). Dock har samtliga arbetsintroduktioner upplevts som positiva

av de nyanstéllda.

4.2.1 Socialt mottagande

Alla respondenter framhédver det sociala mottagandet och vilkomnandet som
betydelsefullt for hur medarbetaren kommer att trivas péd foretaget. Vissa respondenter
menar att trivseln har en koppling till forbéttrad arbetsprestation, en koppling som
kanske inte dr mérkbar i borjan men diremot i det ldnga loppet. Nagot som ar
framtradande i1 samtliga intervjuer dr att respondenterna understryker att de fatt ett
positivt och professionellt bemotande. De flesta respondenter ndmner att de kdnner
sig utvalda och att det har blivit vdl omhédndertagna. Enligt Granberg (2011: 436) har
de sociala relationerna hjélpt de nyanstéllda att kdnna tillhorighet, samt hjdlpt dem att
identifiera nyckelpersoner pa arbetsplatsen. Hur de nyanstéllda har kunnat identifiera
nyckelpersonerna pa foretaget beskrivs i1 foljande mening. Under ndgon av de forsta
arbetsdagarna fir varje medarbetare en rundvandring pa kontoret dér de gér runt och
hélsar pa kollegor och chefer. Att hilsa pé olika chefer omndmner &ven av
respondenterna som béde roligt och givande, d& de pa sa sitt har fatt ett ansikte pa
vem som ansvarar over respektive omraden och dven har fatt lattare for att ta kontakt

med personen nér de behover det. En av avdelningscheferna beskriver det foljande:

Rundvandringen ger en beskrivning av vara forvdintningar, att man sjdlv
kan ta reda pd information ndr det behovs, att man far trdffa viktiga
personer som erhdller viktig information. Att “Erik” kan ge dig en

»»

forstdelse for avdelningens strategier och madl osv. medan “Asa” kan

hjdlpa dig att titta pd hur vdara administrativa system fungerar.
Detta kan kopplas till Bergers och Calabreses (1975: 99) utvecklingsstadier for att

minska osékerheten. Vid rundvandringen och introducerandet av de nya kollegorna

kan ses vid som intrddesfasen da ett formellt utbyte av information sker. Efter att de
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introducerats och tréffat sina medarbetare kan de lattare ta kontakt med personerna
igen och vilja om de vill ga over till den personliga fasen, dir de bestimmer sig for
om de vill fortsétta skapa en mer personlig relation (Berger & Calabrese, 1975: 100).
Det ér individuellt 1 vilken utstrackning varje person virderar det sociala mottagandet,
dock menar en informant att hen tror att det &dr viktigt for samtliga att ha goda
relationer till sina kollegor. Enligt Granberg (2011: 436) och Morrison (1993b: 74) ar
sociala relationer dven viktiga for att ldra kdnna fOretagskulturen och de sociala
normerna pé arbetsplatsen, vilket respondenterna anser att de har fatt bekanta sig med
genom kollegor, chefer och introduktionsutbildningen. Respondenterna anser ocksé
att de far ett socialt stod som gor att de ldttare kommer in i arbetet. En medarbetare
uttrycker det foljande: ”Cheferna har verkligen tagit tid och introducerat for jobbet,
och de har alltid funnits tillgdngliga ndr det uppkommit frdgor”. Morrison (1993a:
564) menar att det sociala stodet kan medfora arbetstillfredsstillelse, samt att
gruppkénslan stirks och arbetsprestationen Okar. En annan medarbetare uttrycker

ocksé:

Det dr hogt i tak, folk dr intresserade, duktiga, de samarbetar over
uppdrag, de brainstormar med varandra. Det dr en stark samhorighet, det
finns alltid stod att fd. Det sociala dr ocksa vdildigt bra, jag fick alltid svar
och information, sd det var bra. Min forsta dag hdr var jdttebra, och

vilkomnande, alla var vildigt nyfikna och sdger hej vem dr du osv.

4.2.2 Praktiska forberedelser

De praktiska forberedelserna pa foretaget har uppfattats som goda. Nir det giller
frigan om den nyanstéllda har haft en fast och bestimd arbetsplats att komma till
forsta dagen forekommer dock olika svar. I de flesta fall 4r den nyanstélldas plats
forberedd, men i ett av fallen s& anvédnder inte kontoret sig av fasta platser, utan allas
platser &r rorliga. De brukar dock ha 6ronmairkt en plats for medarbetarens forsta dag.
I andra fall f&r medarbetaren ingen bestimd plats pa kontoret, eftersom personen
kommer arbeta storsta delen hos kund, vilket gor att medarbetaren far leta upp nédgon
plats under introduktionsperioden pd kontoret. D4 den nyanstéllda inte har en fast
plats pa kontoret kan detta skapa en viss osdkerhet hos medarbetaren. Enligt Berger

och Bradac (1982: 49-50) behover den nyanstillde kunna kontrollera sin tillvaro och
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genom att medarbetaren inte vet vart hen ska sitta nagonstans dkar osdkerheten. I de
flesta fall 4r kontoret forberett med anteckningsblock, penna, telefon och dator, och
detta har uppskattats av de nyanstéillda. En medarbetare nimner detta som ndgot
positivt: ”Jag fick ett block och pennor samt en gdva frdn den interna shopen, vilket
dr vdldigt generdst. Det var jdttetrevligt, men det hade de inte behovt, men det var
Jjattetrevligt”. Om arbetsplatsen inte &r vil forberedd for den nyanstillda skickas
déliga signaler och risken finns att den nyanstillda inte kénner sig vdl omhéndertagen.
Grohmann Harmon (2011:45) menar att om den nyanstdllda medarbetaren ska stanna

inom foretaget ar det av stor betydelse att skapa en positiv kinsla for foretaget.

4.2.3 Introduktionsutbildning

Det som framhivdes som mest positivt 1 samtliga intervjuer var
introduktionsutbildningen, som alla medarbetare deltar i efter att de har borjat pa
foretaget. Introduktionsutbildningen sker en till tvd génger varje halvar. Den
nyanstéllda blir uppskriven pd ndstkommande utbildning i samband med
anstéllningen. Utbildningen pagér i tvd dagar. Under den fOrsta dagen far deltagarna
overgripande information om foretagets tva affirsomrdden: produktinformation och
ingenjorstjdnster. Manga respondenter ndmner att det dr givande att trdffa andra
nyanstéllda frdn andra avdelningar och affirsomraden. Under den fOrsta dagen
kommer bland annat foretagets VD och berittar hur organisationen &r uppbyggd,
vilket respondenterna anser vara givande och inspirerande. En medarbetare uttrycker
det foljande: “Jag har fatt vdldigt positivt intryck av foretaget, och det stdrktes under
introduktionskursen, som bade ser kundens och medarbetarens behov”. Under den
andra dagen delas deltagarna upp i respektive affirsomrade, och de far dd mer
detaljerad information om just sitt eget affirsomrade. Detta gar att associera till
samtliga av Bergers och Bradacs (1982: 18) introduktionstrategier. Den passiva
strategin kan anvidndas dd medarbetarna fir mojligheten att observera andras
beteenden under sammankomsten vid introduktionsutbildningen.  Under
utbildningstillfdllet kan dven medarbetarna vidlja att anvinda den aktiva strategin
genom att exempelvis frdga en person som den redan har pratat med om den vet
ndgon information om ndgon annan deltagare. P4 sd sitt fir den nyanstdllda
information samtidigt som de kan undvika att ga runt att prata med alla, som en
kanske inte hinner om det d4r manga deltagare. Den sista taktiken dr den interaktiva

strategin, som dven fOretaget foredrar, dr att medarbetarna interagerar och samtalar
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med varandra for att skapa kontaktnit (Berger & Bradac, 1982: 24-25). Vidare menar
dven Morrison (2002: 1157) att om de nyanstéllda bygger upp olika kontaktnét kan de
lattare forstd den organisatoriska strukturen, som introduktionsutbildningen har som

avsikt att gora.

Alla informanter tyckte att introduktionsutbildningen var bland det bésta i hela
arbetsintroduktionen. Vissa respondenter menar dock att den hade gjort mer nytta i ett
tidigare skede. D4 utbildningen inte sker sd ofta sd kan en ha oturen att det tar upp till
4-6 manader efter forsta anstéllningsdagen innan nésta utbildningstillfélle dger rum.
Andra respondenter sag detta som ndgot positivt, da det redan har etablerat sig pa
foretaget och kan komma med mer fragor nédr utbildningen vél dger rum. En

avdelningschef uttrycker det sa har:

Vi forsoker att fa till den vid forsta mdjliga tillfille. Det finns for- och
nackdelar med det. Vissa tycker det dr bdttre om man har varit hdr ett tag,
for da far man en storre kinsla for hur det fungerar pd foretaget och det
dr ldttare att forsta vad de sdger pad ett annat sdtt och bygga pa kunskap.
Men vissa har gatt den forsta veckan som de har varit hdr och tyckt det

har varit jéittebra. Hur som helst dr den vildigt vildigt uppskattad.

Enligt Granberg (2011: 467) é&r introduktionsutbildningar ett av det mest vanliga
instrumenten for arbetsintroduktion. Genom introduktionsutbildning fir medarbetarna
mdjlighet att stélla fragor och diskutera. Det dr ockséd ur en ekonomisk synvinkel en
fordel att utbilda flera samtidigt. Under utbildningen pa foretaget dr det ménga chefer
samt VD:n som forelédser, vilket blir kostsamt. En formell introduktionsutbildning ger
dven organisationen ett tillfille att formedla information om fOretaget, dess
vérderingar, 6vergripande mal, organisationsstruktur och affirsprocesser (Armstrong,
1999: 257). Flera av respondenterna menade ocksd att detta framkom under

introduktionsutbildningen pé foretaget. En informant beskrev i sin intervju:

Jag tycker att foretagets virderingar och kultur kom upp vildigt bra under
introkursen och cheferna har tagit upp det under sina presentationer med,
sd det tycker jag har sammanfattats bra. Jag tycker ocksd att det efterlevs

och jag kan identifiera mig med det. Det kanske ocksd dr ddrfor jag ville
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borja hdr. Det pratas om att man ska vara framat och positiv och det

tycker jag att det finns en anda av hdr, alla dr vildigt treviiga.

Aven hiir kommer det fram att foretaget prefererar ett padrivande och initiativtagande
hos de nyanstéllda, vilket bendmns vara den interaktiva strategin (Berger & Bradac,
1982: 24-25). Individer anvinder olika typer av strategier for att minska osékerhet vid
integrationer med nya méanniskor, men dé foretaget i hogsta grad foredrar interaktiva
strategier kan detta himma att de mer observerande strategierna kan anvéndas i
samma utstrickning. Det ligger darfor ett stort ansvar hos arbetsgivaren att redan 1
rekryteringsfasen anstillda personer som sjélva foredrar och kan hantera den
interaktiva strategin. Om individer rekryteras som istdllet vill anvdnda sig av de
observerande strategierna kan detta utmynna i att en osékerhet byggs upp och de har

svérare att rétta sig efter organisationens struktur (Berger & Bradac, 1982: 49-50).

4.2.4 Mentorskap

Mgjligheten att f4 en mentor beror pé vilken avdelning eller kontor som en jobbar pa i
foretaget. De flesta avdelningarna anvinder sig av mentorskap, dock rdder det olika
asikter hur viktigt och avgorande det ar for introduktionen. Det gér att se ett monster i
detta. Pa de avdelningar som mentorskap har anvints under en léngre period, har fler
anstéllda positiva erfarenheter av mentorskap én de avdelningar som inte har haft det.
Det handlar ocksa om vikten av att f4 en bra mentor. Gemensamt for respondenternas
svar pa frigan om vad som utgdér en bra mentor dr att denne bor kénna till den
nyanstélldas befattning vl och att hen bor triffa den nyanstéllda ofta. I de flesta fall
uppfylls det forstnimnda oOnskemélet, dock &r det mer problematiskt med
sammankomsterna. Detta hor ihop med att de flesta anstéllda pa foretaget ar anstdllda
som konsulter, vilket gor att det inte alltid &r mojligt att f4 en mentor som arbetar pé
samma arbetsplats. Detta forhindrar en vardaglig kontakt mellan mentorn och den
nyanstéllda. Det vissa gor i detta fall &r att istéllet ha kontakt sinsemellan genom
telefon och mail, vilket fungerar bra enligt flera respondenter. De medarbetare som
har upplevt en bra kontakt med sin mentor beréttar att det har varit till stor hjélp nér
det giller att forstd olika datasystem och administrativa uppgifter. En medarbetare

uttrycker det foljande:

Efter introduktionen kinde jag att jag kom in bra i arbetet, sedan hade jag
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en mentor ocksd som var jdttebra. Jag fick en fadder pd en gdng, han
hjdlpte mig med mycket systemfrdgor, lonesystem och sddana saker, sd det
har varit bra att ha. sedan var har inte sd insatt i precis det som jag
jobbade med, men han kunde hjdlpa mig med mer allmdnna processer i

organisationen.

Med mentorns hjélp minskades den tid som de nyanstillda behovde for att lara sig
arbetsuppgifterna. Detta hinger ihop med att mentorn har en ldngre erfarenhet inom
foretaget. Erfarenhet vérderas hogt, eftersom en dd kan f& information som i regel tar
ménga ar att skaffa sig pad egen hand (Ahlstrom, 2007: 14-15). En respondent har
saknat initiativet hos mentorn att sjilv inleda en kommunikation med medarbetaren. I
detta fall har inte mentorskap anviands under en sa lang period och medarbetaren som
har introducerats dir har fatt en negativ bild av mentorskapet, hen uttrycker det

foljande:

Jag hade en mentor, men det var jag tvungen att paminna om sjdlv. Jag
fick en mentor kanske efter 2-3 manader efter att jag blev anstdlld och da
jobbade jag pd kontoret, innan var jag ute hos kund. Det blev ingen
skillnad jag ndr jag fick mentorn for dd hade jag hunnit ta reda pd saker
redan, som jag kanske hade kunnat fraga en mentor om jag hade fdtt det

tidigare.

Enligt Ahlstrom (2007: 14-15) ska mentorn vara fragvis, lyhord och ge den
nyanstéllda feedback pd dennes arbetsprestationer. Det &r av betydelse att visa den
nyanstéllda intresse, uppskattning och att engagera sig i hens arbete. En faktor som
flera av respondenterna framhéver som viktig &r att mentorn stiller manga fragor och
garna ofta. Anledningen till detta dr att en som nyanstilld inte vill vara till besvir
genom att stilla for mycket fragor, dd@ mentorn kan ha mycket annat att gora. De
nyanstéllda intar dd en passiv strategi i forhdllande till mentorn och viljer att
observera hur mentorns beteende i kontext med situationen (Berger & Bradac, 1982:
23). Till f6ljd av detta har vissa medarbetare istillet valt att ta reda pa saker sjédlva, da
de inte vill till besvér for mentorn. Dessa medarbetare intar da istéillet en aktiv- eller
interaktiv strategi. Den aktiva strategin anvdnds dd i form av att de fradgar nagon

annan kollega om de kan hjidlpa hen med att ta reda pd rétt information. Via den
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interaktiva strategin behdver den nyanstéllda ldgga ner mer energi genom att sjilv

konfrontera problemet (Berger & Bradac, 1982: 24-25).

Flera av respondenterna har dven tagit del av sina ovriga kollegors erfarenhet som
hjédlp under introduktionsperioden. Detta skapar badde en social kontakt med
kollegorna samtidigt som arbetet har underlattats for den nyanstéllda. Dock ndmner
en intervjuperson att en fir kénna efter om kollegan har tid for fragor eller inte, da det
inte dr deras jobb att agera mentor. Hen uttrycker det sa hér: “Ibland dr det sa att
ingen har tid. Och man som ny vill inte komma in och stéra, sd det dr viktigt att det
finns ndgon som en mentor som under en viss period tar pd sig ansvaret att coachar
en”. Kunskapsoverforingen mellan kollegor dr inte alltid latt att uppnd, men det
mojliggdr samarbete och tillfdlle for den nyanstillda att utvecklas. Den nyanstillda
befinner sig oftast pA samma hierarkiska nivd i organisationen som mentorn och
kollegorna, vilket kan gora det léttare att ta kontakt och stélla fragor till dessa (Cirilo
& Kleiner, 2003: 16-26).

4.2.5 Uppfoljningssamtal

Overlag anser de intervjuade att uppfoljningssamtalen fungerar bra. Det var dock en
intervjuperson som @nnu inte hunnit ha uppf6ljningssamtal pad grund av sin korta
anstéllning pa foretaget. Alla har ett uppfoljningssamtal en ging per &r, sedan dr det
uppfoljning pa det samtalet en gdng i kvartalet. Mer specifik uppfoljning for de
nyanstéllda sker pd lite olika sdtt beroende pd avdelningschef. Alla chefsinformanter
héller en regelbunden kontakt med sina nyanstéllda, i form av moéte, telefonsamtal och
mail, dock sker detta olika ofta beroende pad chef. De flesta cheferna foredrar mer
informella avstdmningar och stéller frdgor som "hur kdnns det?”, vad det som du
forvintade dig?”, “ar det nigot som inte fungerar?”, etc. Detta uppskattas av de
nyanstéllda och de kdnner att det har fatt bra och frekvent feedback. Dock ndmner tva
informanter att de kénner att de inte fatt den feedback som de hade 6nskat. De ndmner
att de sjélva har fatt ta initiativet att kontakta sina chefer for att fa dterkoppling. En
medarbetare beréttar: “Jag har nog varken formellt eller informellt blivit fragad om
vad jag kan och inte kan, eller ldr mig eller hur det gdr, forutom det som var precis i
borjan. Det hade nog varit bra med lite mer uppfoljning”. Som Vanden Bos (2010)
skriver 1 sin artikel How to Build an Onboarding Plan for a New Hire, sa ar det
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viktigt att folja upp den nyanstdlldas utveckling. Om den nyanstillda inte blir

produktiv ér det t.ex. av storsta betydelse att ta reda pd orsaken till detta.

4.2.6 Forvantningar och informationsformedling

De flesta informanter menar att introduktionen har motsvarat deras forvéntningar. De
tycker att de har fatt tydliga beskrivningar pa vad arbetet och arbetsrollen innebdr,
dock finns det lite frustationer och missforstand kring vilka utvecklingsmdjligheter
som finns pa foretaget. Foretaget har individuella utvecklingsplaner for varje anstilld
som gas igenom under det uppfoljningssamtal som dger rum en géng per ar. Det kan
déarfor drdja ldng tid innan medarbetarna far den informationen de behover for att

forsta sina utvecklingsmdjligheter pd foretaget. HR- ansvarig uttrycker det foljande:

Utvecklingssamtalen dr bara en gdng per dr och om man borjar sin
anstdllning precis efter det drliga utvecklingssamtalet sa drojer det ett helt
ar innan den anstdllda kdnner till sina mal, prestationsférvdntningar osv.
Det borde istillet ske pd direkten, sd att personen vet redan fran bérjan
vilka mdl och utvecklingsmdjligheter den har, och att man sedan ska ha

avstdmning pd detta.

Informationsférmedlingen anpassas efter varje individ och medarbetaren far mojlighet
att reflektera 6ver hur den kan bidra till foretagets framgéng och sina egna mal. Detta
samtal borde laggas tidigare, for att i1 sa tidigt skede som mdjligt skapa ett personligt
band mellan medarbetaren och arbetsgivaren/chefen (Vanden Bos, 2010). HR-
ansvarig namner under sin intervju att vissa pd foretaget inte heller riktigt har haft koll
pa vilken slags information som de kan formedla till andra om foretaget. Det kan
handla om allt frdn vad som ska std i en blankett till vad som kan sdgas pd en
arbetsmarknadsmissa. Om det formedlas olika slags information till medarbetarna
kan ett missndje skapas. Detta kan ses som en konsekvens av ett icke etablerat
formedlingsomridde som foretaget borde se dver. Vanden Bos (2010) menar att om
medarbetaren 1 tidigt skede far ritt information kan den identifiera hur den kan bidra
till foretagets framgéng och sina egna mal, samt leda till ett storre d&tagande hos den
nyanstillda. An si linge verkar de anstilla inte vara missndjda nir det giller

forvantningar pa introduktionsprocessen, dock kan det vara till foretagets fordel att
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jobba forebyggande med vilken information och vilka l6ften som kan ges till de

anstéllda (Major et. al, 1995: 418- 419).

4.3 Styrkor och svagheter med introduktionsprocessen

Overlag har foretaget fatt positiv feedback pa sin arbetsintroduktion och medarbetarna
kénner sig utvalda och vdl omhéndertagna. Det finns ndgra omrédden som sticker ut
lite extra som introduktionsprocessens styrkor. Dessa ér socialt mottagande, praktiska
forberedelser och introduktionsutbildningen. Det sociala mottagandet i organisationen
beskrivs som positivt och professionellt av samtliga respondenter. Informanterna
menade att det finns en viss anda pa fOretaget som gor att medarbetarna kdnner
samhorighet. Det gor i sin tur att medarbetarna kdnner att de har gjort rétt val av
arbetsgivare samt att de vill vara en del av foretagskulturen. Vidare har foretaget visat
sig vara vill forberedda nir det kommer till det praktiska. Aven detta medverkar till att
skapa en positiv kinsla infor foretaget. Foljaktligen &r introduktionsutbildningen
sarskilt omtyckt av respondenterna. Utbildningen &r mycket uppskattad och
medarbetarna far hédrigenom kunskap om foretagskulturen, dess vérderingar,
overgripande mél och affarsprocesser. Respondenterna ndmner ocksé att de kdnde sig
inspirerade efter utbildningen och blev engagerade i sitt arbete. Detta motsvarar
foretagets mal med utbildningen. Det kan alltsd poédngteras att de har lyckats med

detta.

Trots att utfallet av intervjuerna i allménhet har varit positiva, finns det omrdden som
foretaget kan forbéttra. Dessa forbittringsomraden &r checklistan, mentorskapet,
uppfoljningen och informationsférmedling/forvéntningar. Checklistan fungerar som
foretagets/chefernas nuvarande riktlinjer for vad som ska ingd i1 introduktionen.
Innehallet i checklistan 4r i grunden bra, men dess omfattning gor att den kan vara
svér att folja. Detta forsvarar chefernas och assistenternas arbete vid introduktionen.
Mentorskapet har enligt informanterna bade upplevts som positivt och negativt. Som
tidigare ndmnts finns det ett monster i1 detta. De avdelningar som under en léngre tid
har anvént sig av mentorskap har ocksa béttre rutiner dn de avdelningar som inte har
haft det lika linge. En anledning till detta &r att de avdelningarna som har flest
positiva upplevelser av mentorskapet har hunnit utveckla ett bra arbetssétt for att gora
det framgéingsrikt. De 6vriga avdelningar saknar detta. Det saknas alltsd en allmin

beskrivning av hur foretaget vill och ska arbete med mentorskap. Ett annat
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forbattringsomréde dr uppfoljningen, som likt mentorskapet har givit olika utfall 1
intervjusvaren. Detta beror i grunden pd olika typer av ledarskap, da olika
chefer/mentorer viljer att ligga olika mycket tid pa uppfoljningen. Aven inom detta
omrdde saknas en allmidn beskrivning av hur mycket tid och hur ofta varje
chef/mentor borde ldgga pad uppfoljning och ge feedback under
introduktionsprocessen. Néagot annat som fOretaget borde se Over dr vilken
information som kan ges ut till de anstdllda. I nuldget verkar det som att det inte finns
ndgon samstimmighet om detta inom foretaget. Informationsféormedlingen anses
ocksa ske lite sent enligt vissa respondenter, vad giller exempelvis
utvecklingsmojligheter. Det kan exempelvis drdja upp till ett &r innan individen far
tillfdlle att samtala om vilka utvecklingsmojligheter hen har pa foretaget. Om
informationsformedlingen sker tidigt och med korrekt information kommer med
storre sannolikhet dven forvdntningarna om introduktionsprocessen dverensstimma

med dessa.

4.4 Forbattringsforslag

De forbittringsforslag som hér ldggs fram grundar sig pd de tidigare ndmnde

svagheterna 1 foretagets introduktionsprocess.

4.41 Checklista

Det som utgér de huvudsakliga bristerna i checklistan dr dess struktur och att den
dérefter dr svar att folja. For att forbéttra saker och ting pé detta omrade kan en skapa
en digital checklista samt skapa fler huvud- och underrubriker. I nuldget har
checklistan endast rubrikerna: att géra innan medarbetaren bdrjar, att gora under de
forsta arbetsdagarna och att géra under de sex forsta minaderna. Den fOrsta rubriken
ar bra da den framhaller att forberedelser maste vidtas innan medarbetaren bdrjar.
Detta leder till att den nyanstéllda kidnner sig vilkommen pa arbetsplatsen. Den andra
rubriken kan med fordel delas in i flera underrubriker, d4 denna utgdr checklistans
mest omfattande del. Hér borde en ldgga till underrubriker som: forsta arbetsdagen,
forsta veckan, forsta manaden, inom sex ménader (som redan finns) och inom ett ar.
Om fOretaget dven hade wvalt att digitalisera checklistan, skulle bdde chefen,
assistenten och medarbetaren kunna fa tillgéng till den och se vad som ar avklarat och
vad som aterstar att gora. Samtliga nimnda personer &r alla delaktiga i att checklistan

fullfoljs, det skulle darfor underlétta om alla fick tillgdng till listan nir de behover det.
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Nir listan dr i pappersformat, som den dr idag, blir detta svérare, da det oftast &r tre

som delar pa den.

Utover checklistan ndmner informanterna att det inte finns nagon information om vad
som ingar i arbetsintroduktionen. Ett annat forbattringsforslag blir dérfor att formedla
information till alla berérda pa foretaget om vad som ingdr i introduktionsprocessen.
Har bor checklistan utgdra det huvudsakliga underlaget. Denna information skulle
kunna ges via fOretagets intrandt i form av ett detaljerat dokument eller en
presentation. I detta dokument bor det finnas med information om fOretagets
intentioner med arbetsintroduktionen, vikten av att ha en arbetsintroduktion samt
vilken roll som berdrda parter har i denna process. Detta skulle dven underlétta for
cheferna i1 deras upprittande av de individuella introduktionsplanerna genom att den
minskar planeringstiden for dessa. Ur en ekonomisk synvinkel skulle det vara en
fordel att minska planeringstiden, sé att cheferna istéllet kan ldgga denna tid pd annat

prioriterat arbete (Granberg, 2011: 460).

4.4.2 Mentorskap

Mentorskapet pd foretaget har givit divergerande resultat. Som har framgatt ovan
finns det bade positiva och negativa upplevelser av detta. De positiva upplevelserna
beror pd att avdelningarna som jobbar frekvent med mentorskap har genomarbetade
rutiner for detta. De negativa upplevelserna beror pa frinvaro av sddana rutiner. Det
skulle darfor vara meningsfullt att skapa ett formulédr och en utbildning om vad som
ska ingd i ett mentorskap, som alla pa foretaget kan fa tillgdng till. Detta blir bade
fordelaktigt for arbetsgivaren, mentorn och arbetstagaren, dd mentorn far tydliga
beskrivningar pd vad som forvintas av rollen, arbetstagaren far det stod hen behdver
och arbetsgivaren fér en vil etablerad process som kan minska tiden det tar att komma
in 1 arbetet. Eftersom det redan finns bra rutiner som anvédnds pa vissa avdelningar
kan foretaget ta hjédlp av dessa vid skapandet av mentorformuléret. Detta minskar
bade etableringstiden och kostnaden. Ett annat forbéattringsforslag dr schemalagda
fysiska triaffar mellan mentorerna och nyanstillda, t.ex. arbetsluncher. Dessa tréiffar
kan stirka relationen mellan individerna och pa sa sdtt dven underlitta
kommunikationen mellan dem (Granberg, 2011: 461-463). Genom fler traffar

kommer mentorn dven fi en storre forstaelse for vad den nyanstéllde har lart samt inte
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lart sig, och kan d& formedla bdde formell som informell information som foretaget

kan ha missat att formedla (Cirilo & Kleiner 2003: 16-26).

4.4.3 Uppfoljning

Uppfoljningen ser olika ut mellan avdelningarna pa foretaget. Det skulle dédrfor vara
meningsfullt att inféra principer om hur ofta och hur mycket tid chefen/mentorn bor
ligga pé att ge aterkoppling till den nyanstéllda. Det skulle dven vara relevant att
skriva ner vad som borde tas upp vid samtalen. Dessa samtalspunkter bor skrivas in i
checklistan tillsammans med rekommendation nédr uppfoljningssamtalen bor héllas.
Uppfoljningen borde ske ofta pa en informell basis. Forslag pa mer formella samtal
borde ske den forsta veckan, forsta manaden, efter fem-sex manader och efter ett ars

anstéllning.

Vanden Bos (2010) menar att det dr betydelsefullt att frdga medarbetaren om
introduktionen motsvarar dennes forvintningar redan den forsta veckan. Da kan
arbetsgivaren fd viktig information som kan hjilpa den nyanstillda att etablera sig pa
arbetsplatsen. Arbetsgivaren bor ocksa stilla fraigor om medarbetarens egna mal tidigt
1 processen for att den nyanstdllda ska bli mer engagerad i arbetet. Som tidigare
ndmnts tycker flera respondenter att de inte har fitt ndgon information om sina
utvecklingsmojligheter pa foretaget. D4 de endast har ett formellt uppfoljningssamtal
per ar dr detta inte sd konstigt. Informationen om utvecklingsmojligheterna ar ocksa
ndgot som borde ske i ett tidigare skede. En 10sning pa detta skulle kunna vara att
bade diskutera utvecklingsmdjligheterna och individens mal under antingen ett
informellt uppfoljningssamtal eller ett mer formellt utvecklingssamtal i boérjan av
introduktionsprocessen. Det dr viktigt att f6lja upp den nyanstélldas utveckling for om
medarbetaren inte blir produktiv dr det av storsta vikt att ta reda pa orsaken till detta.
Detta dr genomforbart genom ofta aterkommande uppf6ljningssamtal (Vanden Bos,
2010). Detta hinger dven ihop med ndstkommande rubrik, dvs. med att

informationsformedlingen bor ske ritt och sé tidigt som mojligt.

4.4.4 Forvantningar och informationsformedling

Forvintningarna pé foretagets arbetsintroduktion dr i nuléget bra, men HR-ansvarige
papekar under sin intervju att detta kanske &r ndgot som kan komma att férandras om
inte informationsformedlingen &verensstimmer med vad foretaget utlovar. Detta dr

ndgot som &r viktigt att se Over for att inte skapa mdjliga besvikelser och frustrationer
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hos medarbetarna, det vill sdga att arbetsgivaren inte haller sina 16ften nér det
kommer till introduktionsprocessen. Detta kan rentav fa4 konsekvensen att den
anstéllde slutar pa foretaget. Detta gar dven att koppla till Bergers och Calabrers
(1975: 99) teori om minskning av osdkerhet vid utvecklingsstadierna. 1 detta fall ar
det slutfasen som spelar in, dir medarbetaren viljer om den vill stanna kvar pa
foretaget eller inte. Om medarbetarens forvéntningar skiljer sig for mycket fran
verkligheten kommer det inte ldngre finnas ett dmsesidigt samtycke och det kan
kdnnas for jobbigt att stanna kvar pa foretaget. For att undvika detta dr det
betydelsefullt att redan i slutfasen av rekryteringen ge tydlig och korrekt information
om vad medarbetaren kan forvénta sig (Major et. al, 1995: 418). Denna information
behover bearbetas och utvecklas i form av en presentation eller dokumentation som

sedan kan levereras till de berdrda parterna.

5 Diskussion

Under detta avsnitt kommer studiens sammanfattade resultat att diskuteras. Darefter
tas resultatets relevans och héllbarhet upp, vilket atfoljs av en diskussion om
uppsatsens bidrag till arbetsvetenskap som forskningsomrade. Slutligen ges dven

forslag for vidare forskning.

5.1 Sammanfattning av resultat

I enlighet med uppsatsens syfte har jag i den hér studien haft for avsikt att undersoka
hur det valda foretagets introduktionsprocess fungerar, samt beskriva vilka styrkor
och svagheter som finns i denna. I syftet har dven ingétt att presentera forslag for att

forbattra den nuvarande arbetsintroduktionen.

Av huvudresultatet framgar att alla de intervjuade respondenterna i grunden tycker att
foretagets arbetsintroduktion fungerar bra. Alla utom en intervjuperson hade mest
positiva upplevelser och asikter om introduktionsprocessen. Foretagets mal och
intentioner med arbetsintroduktionen dr att fi de nyanstdlla att kdnna sig vidlkomna,
trygga, omhéndertagna, samt att de ska trivas och komma in i foretagets gemenskap.
Dessa mal har de ocksd lyckats uppnd genom bland annat genomtéinkta
introduktionsplaner som framstélls pa individuell basis efter den som anstills. Dessa

introduktionsplaner har fétt goda resultat, dock tar de en hel del tid i ansprik for
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respektive avdelningschef. Vidare har medarbetarna fétt vetskap om organisationens
foretagskultur, vérderingar, sociala normer, organisationsstruktur och dvergripande
foretagsmél. Detta har de fitt dels genom en vidl genomarbetad
introduktionsutbildning och genom att medarbetarna har fétt ett gott socialt
mottagande, som har uppfattats som positivt och professionellt. De praktiska
forberedelserna pé foretaget har dverlag uppfattats vara goda. Detta medforde att
medarbetarna kédnde sig vilkomna, trygga och utvalda. Medarbetarna som har fatt ett
mentorskap pd de avdelningar som har vil etablerade rutiner for detta, tyckte att detta
hjélpte dem att etablera sig pd arbetsplatsen. Dock skiljde sig rutinerna mellan de
olika avdelningarna som resulterade 1 olika upplevelser av mentorskapet.
Uppfoljningen och feedbacken pd foretaget varierande beroende av ledarskapet.
Likasé fanns det varierande asikter om huruvida aterkopplingen var bra eller inte.
Overlag uppfattades den vara bra, men flera respondenter 6nskade att den dgde rum
lite oftare och gérna mer pa chefens/mentorns initiativ d&n pa medarbetarens.
Forvintningarna pd arbetet och arbetsrollen har uppfyllts, menar de flesta
medarbetarna. Dock behdver foretaget se over sin informationsformedling for att

forsdkra sig om att de ger ut korrekt information och vid ritt tidpunkt.

Nér det kommer till introduktionens styrkor och svagheter sa har jag noga dvervégt
vilket av alternativen som dominerar inom respektive omrade. Styrkorna i
introduktionen dr det sociala mottagandet, de praktiska fOrberedelserna och
introduktionsutbildningen. Svagheterna dr checklistan, mentorskapet, uppfoljningen
och forviantningarna. Dessa har dérfor valts for att djupare analyseras i syfte att ge
foretaget forbattringsforslag pa det som fungerar minst tillfredsstéllande. Med detta
sagt bor det dock ndmnas att de svagheter som det hir har pekats pa dven rymmer
positiva aspekter. Exempelvis har checklistan hir lyfts fram som en svaghet i
introduktionen, dock har den &ven positiva aspekter sdsom t.ex. dess genomtéinkta

innehall.

Forbattringsforslagen baserades pa introduktionens mest framtridande svagheter, som
har diskuterats ovan. Det forsta forbéttringsforslaget bestar i att foretaget bor
strukturera upp checklistan och skapa fler huvud- och underrubriker. Genom att dven
digitalisera checklistan underldttas chefernas, assistenternas och medarbetarens

atkomst till den. Checklistan ar dessutom foretagets framsta verktyg for
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introduktionsprocessen. For att kunna ge é&nnu tydligare information om vad
foretagets intentioner med introduktionsprocessen ér, skulle det dven vara till hjilp
om detta framgick tydligare i ett dokument. Denna information underlittar ocksa for
chefernas planering av de individuella introduktionsplanerna. Ett ytterligare
forbattringsforslag dr att skapa ett formulidr om vad som ingér i ett mentorskap. I
nuldget skiljer det sig frdn en avdelning till en annan. Nér det kommer till uppfoljning
ar mitt forbattringsforslag att d&ven hir dokumentera hur ofta och vad som bor tas upp
under uppfoljningssamtalen, da kritiken pd uppfoljningen riktar sig mot just dessa
saker. Slutligen har jag presenterat forbattringsforslag nir det giller forvéntningar och
informationsféormedling. Det har framkommit att anstillda pad foretaget inte helt
kdnner till vilken information/l6ften som kan formedlas ut till nyanstillda vid
introduktionsprocessen. Jag foreslar dirfor att foretaget ser dver vilken information
som de kan gd ut med till medarbetarna i introduktionsprocessen, samt formulera
detta i ett dokument eller liknande sé att chefer och andra berérda parter far tillgéng

till korrekt information.

5.2 Resultatens hallbarhet och overforbarhet

Hallbarheten i forskning med kvalitativ inriktning handlar om hur forfattaren har
samlat in och bearbetat det empiriska materialet pd ett konsekvent och pélitligt satt
(Bryman, 2008: 354-355). I denna studie kan detta legitimeras genom att insamlingen
av data har skett pa ett likgiltigt sétt, dd en intervjuguide har tillimpats och foljts.
Bearbetningen av intervjumaterialet har systematiskt arbetats med genom den
tillampade analysmetoden grounded theory, dir metodens innefattade steg foljdes och
upprepades. Vidare kan héllbarheten i respondenternas svar diskuteras. Trost (2010:
92) menar att respondenterna kan ge svar péd olika sétt beroende pé en intervjus
kontext, dvs, att svaren formas efter hur de antar att frigorna borde besvaras. Vid
intervjutillfdllena till denna uppsats har respondenterna dock uppmuntras att i storsta
mdjliga mén forsoka ge sé sanningsenliga svar som mojligt. Detta har utforts genom
att tydliggora studiens forskningsetiska aspekter och d& huvudsakligen genom att
forsdkra respondenterna om att deras svar dr anonyma. De faktorer som talar emot
héllbarheten 1 resultatet bedomer jag framforallt hora samman med studiens
kvalitativa karaktér. Bearbetningen av kvalitativt intervjumaterial dr alltid behéftat
med subjektiva bedomningar. Alla uppfattar och virderar saker olika, vilket kan ses

som en svaghet vid bearbetningen av ett forskningsmaterial. En annan nackdel som &r
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kopplat till den kvalitativa metoden &r att resultatet inte dr generaliserbart i statistisk
mening. For att kunna ge heltickande beskrivning av arbetsintroduktionen pé
foretaget skulle jag ha behdvt gora ett sannolikhetsurval. Jag anser dock att utifran de
begriansningar som den kvalitativa metoden innebdr har studien utforts pd ett

tillforlitligt sétt. Resultatet ar alltsd hallbart.

Overforbarheten handlar i kvalitativa undersdkningar om hur resultaten héller i en
annan situation, eller i likvdrdig situation fast vid ett annat tillfélle. Det vill sidga, det
handlar inte om resultatets bredd utan dess djup. Det empiriska materialet ska kunna
ge utforliga redogorelser om det beskrivna problemomrédet (Bryman, 2008: 355). Da
denna studie handlar om arbetsintroduktionens syfte som skiftar frin foretag till
foretag och fran individ till individ, gér det inte att sdga att studiens resultat i sin
helhet &r 6verforbart. Dock dr det mojligt for andra foretag att anvénda studien som en
inspirationskélla ndr det kommer till att ta fram metoder, teorier, tidigare forskning
och modeller inom organisatorisk socialisering. Det dr min uppfattning att mina
resultat frdn denna uppsats i denna mening dven dr overforbar till andra foretag och

organisationer.

5.3 Uppsatsens relevans for arbetsvetenskap

Som tidigare redogjorts for i teoriavsnittet finns det ingen modell som passar for alla
arbetsgivare. Varje foretag maste utveckla sin egen strategi for arbetsintroduktionen
med hénsyn till behov, forutsittningar, dnskemal och den individ som rekryteras
(Saks & Ashforth 1997: 49-50). I den hidr uppsatsen har jag studerat ett foretags
arbetsintroduktion for att dra slutsatser om hur processen fungerar i just detta fall och
vilken strategi som dr lampligast for dem. Studiens arbetsvetenskapliga relevans
ligger framst i att den visar vilka socialiseringstaktiker som &r viktiga att ta hinsyn till
vid arrangerandet av en arbetsintroduktion, och hur dessa kan individualiseras for att
passa ett specifikt foretaget. Amnet 4r av storsta vikt for att arbetsvetare ska fa
forstaelse for hur och 1 vilket syfte en arbetsintroduktion &dger rum. Studien
uppmédrksammar négra av de socialiseringstaktiker som dr viktiga att beakta och som
kan komma att utgéra centrala inslag i hur arbetsintroduktionen kan utvecklas
framdver. Genom att inrikta mig pé dessa frdgor hoppas jag kunna bidra till ett storre
intresse for den arbetsvetenskapliga forskningen om arbetsintroduktion av nyanstillda

och om socialiseringstaktiker.
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5.4 Forslag till vidare forskning

Denna uppsats har som syfte att fungera som en grund till att skapa en generisk
introduktionsprocess i uppdragsgivarens organisation. Uppdraget begriansades genom
att enbart undersoka introduktionen i Sverige. Det skulle dock vara relevant att
undersoka dven hur processen genomfors i andra lidnder, eftersom tanken med

uppdraget var att skapa en generisk process som kan etableras i hela organisationen.

Eftersom det finns olika sétt att bedriva arbetsintroduktion av nyanstéllda vore det
intressant att jamfora hur dessa skiljer sig fran ett foretag till ett annat. Det skulle
exempelvis vara intressant att jamfora hur olika storforetag inom olika
branschomraden gor for att rationalisera sin arbetsintroduktion. En skulle t.ex. kunna
jdmfora hur foretagets introduktion skiljer sig frdn exempelvis Hennes & Mauritz,
Nordea Bank eller varfor inte den lokala blomsterbutiken. I sddan studie skulle en vid

branschvariation efterstravas.

Det vore é&ven intressant att undersdka arbetsintroduktion ur ett ekonomiskt
perspektiv. En skulle exempelvis kunna gora en ekonomisk kalkyl pd vad en
arbetsintroduktion kostar och om det i slutindan innebédr en ekonomisk vinst eller
forlust. Flera av de forbattringsforslag som har presenteras i denna uppsats kan tdnkas
ha direkta kostnader for en organisation i samband med nyanstdllningen.
Forhoppningsvis kan dock forbéattringsforslagen ta igen dessa kostnader ndr den
nyanstéllda medarbetaren kommer in i arbetet och blir produktiv. Detta stods av
Mellon Financial Corps undersokning, som visar att kostnadsstorleken reduceras

genom en viletablerad arbetsintroduktion (Rollag et. al, 2005: 36).

6 Slutsatser

Syftet med denna uppsats har varit att undersdka hur ett foretags arbetsintroduktion
fungerar. Genom att studera foretagets intentioner, forvintningar, upplevelser och
erfarenheter har jag forsokt tydliggora och forstd vad dessa aspekter bygger pd och 1
ndsta steg analysera hur fOretaget kan arbeta for att frimja den befintliga
arbetsintroduktionen. For att besvara den forsta forskningsfrigan om hur
arbetsintroduktionen fungerar pa foretaget, s visar resultatet att de nyanstéllda kdnner

sig vilkomna, omhéndertagna och utvalda. Introduktionsprocessens friamsta styrkor ar
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det sociala mottagandet, de praktiska forberedelserna och introduktionsutbildningen.
Respondenterna tyckte att arbetsintroduktionen dverlag var bra. Det gar dirfor att dra
slutsatsen att dessa tre ovanndmnda aspekter dr viktiga for att nd en framgangsrik
introduktion pad fOretaget. Arbetsintroduktionens svagheter har inneburit en del
negativa upplevelser for de nyanstillda. Foretagets svagheter &r checklistan,
mentorskapet, uppfoljningen och informationsférmedlingen/forvéntningarna. Darmed
ar ocksd studiens andra forskningsfraga besvarad, det vill sidga vilka styrkor och
svagheter som finns i introduktionsprocessen. De ovanndmnda svagheterna lag till
grund for de forbattringsforslag som har presenterats. Detta for fram till den sista
fragestéllningen:  Vilka  forbéttringsforslag  kan  vidtas for att frimja
introduktionsprocessen? Det forsta forbittringsforslaget bestér i en rekommendation
att strukturera upp checklistan genom att ldgga till fler rubriker samt digitalisera den
for att underlétta dess atkomst. Det andra forbattringsforslaget bestdr i att skapa ett
formuldr som beskriver vad som ska ingéd i ett mentorskap. Nér det kommer till
uppfoljningen dr mitt forbattringsforslag att inféra principer om hur ofta och hur
mycket tid chefen/mentorn bor ldgga pa att ge dterkoppling till den nyanstéllda.
Slutligen har jag presenterat forbattringsforslaget att foretaget ska se over vilken
information som de kan g& ut med till medarbetarna i introduktionsprocessen, samt
formulera detta i ett dokument eller liknande sa att chefer och andra berdrda parter far

tillgdng till korrekt information.
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9 Bilagor
9.1 Bilaga 1: Intervjuguide Sverigechef

- Studien och intervjuns syfte ar att fa en forstdelse for hur foretagets
arbetsintroduktion i dagsldget fungerar samt vilka intentioner som finns i detta
sammanhang, det vill sdga ta reda pa vilken socialisation som fOretaget Onskar
inforliva hos nya medarbetare. Studien &r vidare inriktad pa att f& en forstaelse fran

bade ett chefsperspektiv och medarbetarperspektiv.

- For att underlitta mitt forskningsarbete 6nskar jag spela in hela intervjun. Ar det
okej?

- Har ni nagra fragor innan vi borjar?
Mal

-VarfOr anser ni att det dr viktigt att satsa pd arbetsintroduktionen rent affarsméassigt?
Vad finns det {or fordelar?

-Vad vill ni férmedla och f4 ut av att ha en introduktionsprocess? Vad ar det
viktigaste att medarbetaren snabbt ldr sig?

- Hur genomfors den idag? Vilka delar finns och varfor?

- Nér paborjas introduktionsprocessen enligt er?

Vid startdatum

- Vem bir ansvaret {for arbetsintroduktionen?

- Hur hjélper ni den nyanstéllda att komma in i organisationskulturen?

- Hur fér ni den nyanstillda att kdnna sig vilkommen?

- Var kan den nyanstillda fa tag pd information om det dr ndgot den undrar?
- Har ni en férdig plan {or introduktion som alltid foljs?

- Hur lang tid réknar ni att en introduktion tar?
Uppfoljning

- Hurdan uppf6ljning har ni? Hur kontrollerar ni att den nya medarbetaren har lért sig
det den behover veta?
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Utveckling
- Hur fungerar processen idag? (Bra/déligt)

- Skulle ni kunna beskriva den optimala introduktionsprocessen fran skrivit avtal till
6-12 manader i sin roll och kan prestera fullt ut?

- Har ni nagra tips eller idéer pa hur processen skulle kunna utvecklas? (Kanske idéer
fran andra foretag)

Avslutning

- Har ni ndgon annan upplevelse av introduktionen som jag inte berort och som ni vill
dela med er av?

- Finns det nagot ytterligare som ni vill tilldgga?

- Ar det okej om jag aterkommer for att stéilla nigon foljfriga om om det skulle dyka
upp?

- Ni fir dven mer dn gérna sjdlva hora av er om det dyker upp tankar efter intervjun
som ni vill dela med er av.

Tack for er tid!
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9.2 Bilaga 2: Intervjuguide avdelningschef/chefsassistent

- Studien och intervjuns syfte ar att fa en forstdelse for hur foretagets
arbetsintroduktion i dagsldget fungerar samt vilka intentioner som finns i detta
sammanhang, det vill sdga ta reda pa vilken socialisation som fOretaget Onskar
inforliva hos nya medarbetare. Studien &r vidare inriktad pa att f& en forstaelse fran

bade ett chefsperspektiv och medarbetarperspektiv.

- For att underlitta mitt forskningsarbete 6nskar jag spela in hela intervjun. Ar det
okej?

- Har ni nagra fragor innan vi borjar?
Mal

-VarfOr anser ni att det dr viktigt att satsa pd arbetsintroduktionen? Vad finns det for
fordelar?

(- Om ni inte satsar pa arbetsintroduktion — varfor inte? )

-Vad vill ni férmedla och f4 ut av att ha en introduktionsprocess? Vad ar det
viktigaste att medarbetaren snabbt ldr sig?

- Hur genomfors den idag? Vilka delar finns och varfor?

- Anser ni att medarbetaren dr ndjd och kommer in i arbetet effektivt efter
introduktionsprocessen?

- Vilka specifika virderingar vill ni att era medarbetare tar till sig i samband med
anstéllning hos er?
Hur férmedlas dessa?

- Vilka specifika beteenden/beteendemonster vill ni att era medarbetare tar till sig i
samband med anstillning hos er?

Hur férmedlas dessa?

- Vilka specifika normer vill ni att era medarbetare tar till sig i samband med
anstéllning hos er?

Hur férmedlas dessa?

- Vilka specifika regler vill ni att era medarbetare tar till sig i samband med
anstéllning hos er?

Hur férmedlas dessa?

- Ar det ngot ni inte vill foSrmedla? Vad? P4 vilket sitt?

- Nér paborjas introduktionsprocessen enligt er?

42



Innan start datum
- GOr ni ndgot innan den nyanstillda borjar?

- Forbereder ni pd ndgot sitt redan befintlig personal pd att en nyanstélld kommer till
arbetsplasten?

- Fér den nyanstéllde ndgon typ av information innan anstédllningens start?
Vid startdatum

- Vem bér ansvaret {for arbetsintroduktionen? Om flera personer ansvarar for
introduktionen, hur ar det fordelat?

- Vem moter den nyanstéllda forsta dagen pé jobbet?
- Hur hjélper ni den nyanstéllda att komma in i organisationskulturen?
- Hur fér ni den nyanstillda att kdnna sig vilkommen?

- Har ni en fardig plats (skrivbord, namnbricka, inloggning) for den nyanstéllda nir
hen kommer forsta dagen?

- Ger ni nagot till den nya medarbetaren nir den borjar?

- Var kan den nyanstillda fa tag pd information om det dr ndgot den undrar?
- Hur hjélper ni den nyanstéllda att minnas all ny information?

- Har ni en férdig plan {6r introduktion som alltid foljs?

- Hur lang tid réknar ni att en introduktionsprocess tar?

Uppfoljning

- Hurdan uppf6ljning har ni? Hur kontrollerar ni att den nya medarbetaren har lért sig
det den behover veta?

Utveckling
- Hur fungerar processen idag? (Bra/déligt)

- Skulle ni kunna beskriva den optimala introduktionsprocessen fran skrivit avtal till
6-12 manader i sin roll och kan prestera fullt ut?

- Har ni nagra tips eller idéer pa hur processen skulle kunna utvecklas? (Kanske idéer
fran andra foretag)

Avslutning
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- Har ni ndgon annan upplevelse av introduktionen som jag inte berort och som ni vill
dela med er av?

- Finns det nagot ytterligare som ni vill tilldgga?

- Ar det okej om jag aterkommer for att stéilla nigon foljfriga om om det skulle dyka
upp?

- Ni fir dven mer dn gérna sjdlva hora av er om det dyker upp tankar efter intervjun
som ni vill dela med er av.

Tack for er tid!
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9.3 Bilaga 3: Intervjuguide HR- ansvarig

- Studien och intervjuns syfte ar att fa en forstdelse for hur foretagets
arbetsintroduktion i dagsldget fungerar samt vilka intentioner som finns i detta
sammanhang, det vill sdga ta reda pa vilken socialisation som fOretaget Onskar
inforliva hos nya medarbetare. Studien &r vidare inriktad pa att f& en forstaelse fran
bade ett chefsperspektiv och medarbetarperspektiv.

- For att underlitta mitt forskningsarbete 6nskar jag spela in intervjun. Ar det okej?

- Har ni nagra fragor innan vi borjar?

Mal & Socialisation

-VarfOr anser ni att det dr viktigt att satsa pd arbetsintroduktionen? Vad finns det for
fordelar?

(- Om ni inte satsar pa arbetsintroduktion — varfor inte? )

-Vad vill ni férmedla och f4 ut av att ha en introduktionsprocess?

- Vad vill ni att en nyanstilld ska veta nér hen har genomgatt introduktionen?
- Hur genomfors den idag? Vilka delar finns och varfor?

- Anser ni att medarbetaren dr ndjd och kommer in i arbetet effektivt efter
introduktionsprocessen?

- Vad édr introduktionsprocessens uttalade mél? Finns det ndgra outtalade mal?

- Vilka specifika virderingar vill ni att era medarbetare tar till sig i samband med
anstéllning hos er?
Hur férmedlas dessa?

- Vilka specifika beteenden/beteendemonster vill ni att era medarbetare tar till sig i
samband med anstillning hos er?
Hur formedlas dessa?

- Vilka specifika normer vill ni att era medarbetare tar till sig i samband med
anstéllning hos er?
Hur férmedlas dessa?

- Vilka specifika regler vill ni att era medarbetare tar till sig i samband med

anstéllning hos er?
Hur formedlas dessa?
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- Vilka metoder anvinds i samband med introduktionen for att inforliva, for er
relevanta, beteendemdnster, normer, regler, varderingar och sedvanjor?

- Ni har vad jag forstatt mycket tydliga foretagsbeteenden och foretagsvirderingar,
kan ni beskriva hur ni aktivt arbetar med dessa beteenden och vérderingar i
introduktionen?

- Ar det ngot ni inte vill fsSrmedla? Vad? P4 vilket sitt?

- Nér paborjas introduktionsprocessen enligt er?

Innan startdatum

- Forbereder organisationen pa ndgot sitt redan befintlig personal pé att en nyanstalld
kommer till arbetsplasten?

- Fér den nyanstéllde ndgon typ av information innan anstédllningens start?
Vid startdatum (och forberedelser)
- Hur arbetar ni med foretagets introduktionsprocess?

- Vem ansvarar for den sammantagna introduktionen av den nyanstéllde? Vem ser till
att den blir av?

- Vad for information fir den nyanstéllde i samband med anstillningens start?
(dokument, policys osv.)

Vad dr malet med informationen? Vilka intentioner finns? Vad vill ni uppna? Vilken
effekt tinker ni att informationen ska ge?
Ar ni ndjda med informationen?

Uppfoljning

- Vad tycker ni om den uppf6ljning som gors, tycker ni att ni far ut det som behovs,
saknar ni nagot?

- Hur sékerstéller ni att det ni vill formedla genom introduktionen har natt den
nyanstéllde?

- Genomfors det ndgot sérskilt medarbetarsamtal forsta gdngen efter introduktionen
som ndgon sorts uppfoljning? Nar? Hur?

Utveckling

- Ar ni njda med hur introduktionsprocessen ser ut idag? I sidana fall, vad ir ni
ndjda med? Om inte, vad dr ni inte ndjda med och skulle vilja forandra?

- Skulle ni kunna beskriva den optimala introduktionsprocessen fran skrivit avtal till
6-12 manader i sin roll och kan prestera fullt ut?
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- Har ni nagra tips eller idéer pa hur processen skulle kunna utvecklas? (Kanske idéer
fran andra foretag)

Avslutning

- Har ni ndgon annan upplevelse av introduktionen som jag inte berort och som ni vill
dela med er av?

- Finns det nagot ytterligare som ni vill tilldgga?

- Ar det okej om jag aterkommer for att stilla nigon foljfriga om det skulle dyka
upp?

- Ni fir dven mer dn gérna sjdlva hora av er om det dyker upp tankar efter intervjun
som ni vill dela med er av.

Tack for er tid!
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9.4 Bilaga 4: Intervjuguide nyanstalld

- Studien och intervjuns syfte ar att fa en forstdelse for hur foretagets
arbetsintroduktion i dagsldget fungerar samt vilka intentioner som finns i detta
sammanhang, det vill sdga ta reda pa vilken socialisation som fOretaget Onskar
inforliva hos nya medarbetare. Studien &r vidare inriktad pa att f& en forstaelse fran

bade ett chefsperspektiv och medarbetarperspektiv.

- For att underlitta mitt forskningsarbete 6nskar jag spela in hela intervjun. Ar det
okej?

- Har ni nagra fragor innan vi borjar?

Personlig bakgrund

- Ungefér hur ménga ars arbetslivsfarenhet har ni?

- Vilken utbildningsbakgrund har ni?

- Hur gammal dr ni?

- Hur ldnge har ni arbetat pa foretaget? (manader) - Vad har ni for tjanst?

-Vad innebér dina arbetsuppgifter?

- Hur kommer det sig att ni sokte er till foretaget?

Upplevelse - Ml

-Anser ni att det dr viktigt att ha en arbetsintroduktionen? Vad vill ni fa ut av den?
-Vad fick ni for introduktion?

-Vad fick ni ut av introduktionsprocessen?

- Hur anser ni att foretagets introduktion 6verensstimde med dina behov for att
komma in i arbetet pd ett s bra sétt som mdjligt? Bra/déligt? Bra i tiden? Bra i
forhallande till anstillning?

Innan startdatum

- Vilken kontakt hade ni med foretaget innan din forsta arbetsdag? (Mellan intervjun
och forsta dagen.) (Information/vilkomstbrev/broschyr/telefonsamtal)

Vid startdatum

- Hur blev ni mottagen pé foretaget under din forsta arbetsdag?
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- Har ni fatt ndgon introduktion, utover introduktionskursen? I sé fall, beskriv hur
denna introduktion genomfordes. Vem ansvarade for denna introduktion?

- Hur anser ni att denna introduktion overensstimde med dina behov for att komma in
i arbetet pa ett sa bra sdtt som mojligt?

- Hur tycker ni att organisationens foretagskultur och virderingar har speglats sig i
introduktionen? Har de varit synliga/tydliga?

- Upplever ni att ni efter introduktionen identifierar er med foretats varderingar och
kultur?

- Hur skulle ni beskriva organisationens foretagskultur?
Socialisation & forindring

- Vilken bild av foretaget hade ni innan ni borjade arbeta hdr? Har den bilden
forédndrats?

- Vilket var det fOrsta intrycket som ni fick av arbetsplatsen? Positivt/negativt? Néar?
Har intrycket foréndrats?

- Syns det pd en medarbetare om denna ér nyanstilld? Hur da?

- Fanns det ndgon eller nagra personer som du ansag var extra viktiga for er under er
forsta tid pa foretaget?

- Har ni upplevt att ni har férdndrats pa nagot sétt sedan ni borjade arbeta hér? Hur har
ni fordndrats i sddana fall? Pa vilket sitt? Fordndrat/nya beteende?

Uppfoljning

- Anser ni att det har skett ndgon uppfoljning om vad ni har lart er, i sddana fall hur
har detta gatt till?

Utveckling & tidigare erfarenheter
- For att summera, vad tyckte ni fungerade bra/daligt med introduktionsprocessen?

- Har ni nagra tips eller idéer pa hur processen skulle kunna utvecklas? Tidigare
erfarenheter? Kanske idéer fran andra foretag?

Avslutning

- Har ni ndgon annan upplevelse av introduktionen som jag inte berort och som ni vill
dela med er av?

- Finns det nagot ytterligare som ni vill tilldgga?
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- Ar det okej om jag aterkommer for att stilla nigon foljfriga om det skulle dyka
upp?

- Ni fir dven mer dn gérna sjdlva hora av er om det dyker upp tankar efter intervjun
som ni vill dela med er av.

Tack for er tid!
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