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Sammandrag

Det hér ar en etnografisk och kvalitativ undersékning om spraklig kravstallning,
mottagande och integrering av forsta- och andrasprakstalare och hur detta fungerar
och hanteras av nykomlingar, rekryterare, chefer och medarbetare pa en
kommunikationsavdelning vid Goéteborgs universitet.

Materialet bestar av insamlade texter, observationer och kvalitativa intervjuer av 6
personer som arbetar pa avdelningen. Intervjupersonerna bestar av tva sektionschefer,
en praktikant, en konsult samt tva anstallda med olika yrkesbakgrund, erfarenhet och
alder.

Metoden utgors av etnografiskt insamlat material som darefter kategoriserats och
analyserats genom det teoretiska ramverket Socialization resources theory (SRT)
vilket ar ett verktyg anpassat for analys och forbattring av introduktion och integration
pa arbetsplatser.

Resultaten visar pa en arbetsplats som pa manga satt arbetar enligt SRT:s
normering. Med ett mindre antal undantag far de flesta nykomlingar en god
introduktion samt efterfoljande stéd i samband med det fortsatta arbetet pa
arbetsplatsen. Dock antyder resultaten att konsulters introduktion kan variera kraftigt
beroende pa de omstandigheter vilka personen anlander till arbetsplatsen.

Resultaten visar ocksd att arbetsplatsen saknar erfarenhet och darfor djupare
kunskap om introducering av och anpassning for andrasprakstalare av svenska. Hur
en potentiell nykomling med laga kunskaper i svenska integreras pa arbetsplatsen
samt hur arbetsplatsen hanterar detta ar darfor i mangt och mycket ett oskrivet blad.
Resultaten visar ocksa att de svensksprakiga kraven pa arbetsplatsen ar mycket hogt
stallda, samtidigt som nagra undantag finns. Arbetsplatsen har ett mal att bredda sin
rekrytering for att fa in en fler personer med utlandsk bakgrund och kunskaper i andra
sprak dn svenska och engelska. Med tanke pa de hogt stillda sprakkraven kan dock

detta visa sig vara svart att genomfora i praktiken.

Nyckelord: introduktion, andrasprak, integrering, sprakkrav, arbete
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1. Bakgrund

En nykomling pa en arbetsplats (i den har uppsatsen med betydelsen en ny praktikant,
anstélld eller konsult) brottas ofta med flera samtidiga utmaningar. Forutom att lara
sig nya arbetsuppgifter behéver nykomlingen dven forsta de sociala dimensionerna av
att vara en del av arbetsplatsen: Hur mycket forvantas jag prestera? Vem kan jag fraga
om vad? Hur ska jag bete mig for att passa in? Fragorna ar manga, och om
nykomlingen dessutom &r andrasprakstalare av majoritetsspraket uppstar ytterligare
en dimension av svarighet eftersom spraket har en central roll pa arbetsplatsen.

Exemplen ovan ar sadant som kan paverkas genom en introduktion pa
arbetsplatsen. En véal genomférd introduktion underlattar for en anstalld, praktikant
eller konsult att forsta det nya sammanhanget och bli en valfungerande och valmaende
medarbetare. Det kan ocksa fora med sig tankbara fordelar i form av snabbare
upplarning och effektivitet vilket innebar ekonomiska vinster for arbetsplatsen
samtidigt som handledande medarbetare far mer tid dver for ordinarie arbetsuppgifter.
Samtliga parter tjanar darmed pa att nykomlingen sa snabbt som majligt far de verktyg
och den information som hen behover for att komma igang med sitt arbete.

| den hér uppsatsen undersdker jag de resurser for insocialisering pa arbetsplatsen
som tillhandahalls for nykomlingar pa en kommunikationsavdelning vid Goteborgs
universitet. | uppsatsen undersoker jag aven de sprakliga krav som arbetsplatsen
staller pa nykomlingar och hur kravstéllningen forhaller sig till arbetsplatsens mal att
anstalla fler personer med utlandsk bakgrund och kunskaper i andra sprak an svenska
och engelska. Malet grundar sig i det officiella styrdokumentet Policy for breddad
rekrytering och breddat deltagande dar breddad rekrytering ska forstas som *7[...]
arbetet for att Oka andelen studenter inom kategorier som kan anses
underrepresenterade i dagens studentpopulation.” (Goteborgs universitet 2016:2). Vid

kommunikationsavdelningen ses rekryteringen av personer med utlandsk bakgrund
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och kunskaper i andra sprak an svenska som ett satt att strava mot breddad rekrytering.
Genom att anstalla personer med sadan profil hoppas man ocksa darigenom bli béttre
pa att kommunicera med studentgrupper som har liknande spraklig profil och
bakgrund.

Utifran ett sprakkonsultperspektiv fyller min undersékning en viktig funktion i att
den undersoker introduktion, integration, kravstéllning och beredskap for att ta emot
nykomlingar med svensksprakig och icke-svensksprakig bakgrund inom en specifik
typ av verksamhet. | samband med en 6kande globalisering av arbetsmarknaden och
ett tilltagande krav pa samhallet att tillvarata de kompetenser och resurser som en
okad migration for med sig, ser jag en samhéllsnytta i att undersoka fragorna ovan.
For en sprakkonsult med flersprakig specialisering finns pa sikt méjligheter att oka
arbetsgivares och samhallets medvetenhet om svarigheter som andrasprakstalare av
svenska brottas med for att skaffa sig ett arbete inom kommunikationsyrket, och
samtidigt framhalla fordelar med att rekrytera flersprakiga resurser. Samtidigt finns
ocksa en mojlighet att medvetandegora aktorer inom kommunikationsomradet hur en
generell effektivisering av introduktion och integration pa arbetsplatsen kan

genomforas, dven utifran ett andraspraksperspektiv.

2. Syfte och forskningsfragor

Den har uppsatsen har tva huvudsyften varav ett ar att underséka hur nykomlingar pa
arbetsplatsen tas emot, introduceras och integreras pa en kommunikationsavdelning
vid Goteborgs universitet. Jag definierar nykomlingar som anstéllda, praktikanter
eller konsulter som nyligen bdrjat eller befunnit sig upp till sex manader pa
arbetsplatsen (se kommentar till detta under teoriavsnittet nedan). Ett andra
huvudsyfte ar att anlagga ett andraspraksperspektiv genom att undersdka den
sprakliga kravstallning verksamheten tillampar i sin rekryteringsprocess samt att
undersoka den sprakliga bakgrund som kravstallningen implicerar hos en nykomling.
| samband med detta undersoker jag ocksa verksamhetens beredskap att ta emot en
andrasprakstalare av svenska pa arbetsplatsen. Det senare huvudsyftet grundar sig i

en malsattning som arbetsplatsen har som innebér att de ska anstélla fler personer med
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utlandsk bakgrund och med andra sprakliga kunskaper an svenska. Mina
forskningsfragor lagger tyngdpunkten pa att utifran en felanalys ge svar pa vad som
fungerar mindre bra, dven om ocksa positiva inslag relaterade till fragorna blir belysta.
De positiva inslagen beskrivs dock inte i samma detalj som de negativa. Syftet med
detta fokus ar att avgransa uppsatsens omfang, eftersom en mer nyanserande analys
ocksa resulterar i en mer omfangsrik text.

Mina forskningsfragor ar foljande:

e Med fokus pa introduktion och integration av nykomlingar vid
arbetsplatsen:
o Hur ser forutsattningarna ut for att ta emot nykomlingar (med

betydelsen nya praktikanter, anstéllda eller konsulter)?

e Med anledning av arbetsplatsens vision att anstélla fler personer med
utlandsk bakgrund® och kunskap i andra sprak 4n svenska:
o Vilka sprakliga kompetenskrav har arbetsplatsen och vilken typ av
spraklig bakgrund implicerar dessa krav att en nykomling bor ha?
o Hur ser forutsattningarna ut for att ta emot en andrasprakstalare av

svenska?

3. Tidigare forskning

Har redovisar jag tidigare forskning relaterad till omradet for min undersokning.
Forskningen fungerar delvis som utgangpunkt for min undersékning, och jag satter

resultaten for min undersokning i relation till sagda forskning.

1 Goteborgs universitet definierar begreppet "utlindsk bakgrund’ som ’[...] de [som]
ar fodda utomlands eller ar fodda i Sverige medan en eller bada foraldrarna ar fodda
utomlands.” Definitionen ar hamtad fran Regeringens proposition 2001/02:15 Den
Oppna hogskolan (Goteborgs universitet 2016:2; Utbildningsdepartementet 2012:31).
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3.1. Introduktion och kontaktnat i organisationer

Wolfe Morrison (2002) har i en studie undersokt nykomlingars sociala relationer inom
organisationen och hur dessa paverkar insocialisering pa arbetsplatsen. | studien har
154 forstadrsanstallda pa ett globalt nordamerikanskt foretag fatt svara pa fragor om
personernas sociala natverk i arbetet. Studien tyder pa att nykomlingen genom ett stort
glest natverk med personer som sinsemellan inte har kontakt med varandra ger
nykomlingen kunskaper om organisationen. Anledningen foreslas vara att
nykomlingen far en mangfald av information fran flera oberoende kéllor vilket ger en
bredare bild av organisationen. | motsats till detta framhalls att nykomlingens
kunskaper om de egna arbetsuppgifterna framst gynnas av ett litet tatt natverk dar
manniskor frekvent har kontakt med varandra. Detta eftersom relevansen hér finns i
informationens frekvens och reliabilitet snarare an dess varierade karaktar och bredd
(Wolfe Morrison 2002:1156).

3.2. Grindvakter och kravstallande vid rekrytering

Sundberg (2004) har undersokt hur andrasprakstalare och rekryterare i en svensk
kontext stravar efter gemensam forstaelse i rekryteringssamtal. Centralt i
undersokningen ar hur asymmetrier mellan samtalsparterna paverkar gemensamt
meningsskapande och mdjligheter att genomféra s.k. kommunikativa projekt.
Sundberg skiljer mellan det kommunikativa projektet dar parterna strévar efter att
formedla information, och det metakommunikativa projektet dar parterna stravar efter
gemensam forstaelse och samforstand, vilka bada ligger till grund fér om parterna
lyckas ta sig vidare i samtalet eller inte. Sundbergs intresse ligger framst i det
metakommunikativa projektet eftersom deltagare i ett samtal enligt Sundberg
(2004:9) har gor tolkningar baserat pa sina sprakliga och kulturella erfarenheter och
kunskaper. Studien visar bland annat hur andrasprakstalare av svenska i samtalen har
svarigheter att forsta forvantningar som finns i rekryterarens fragor. Anledningen
menar Sundberg &r att ”den svenska institutionella verksamhetsramen ar fordold”
(Sundberg 2004:204). Detta yttrar sig bland annat i en vanlig fraga i

rekryteringssammanhang: att ndmna negativa personliga egenskaper. Samtliga
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andrasprakstalare i studien tolkar detta pa ett direkt sétt och redogor for negativa sidor

av dem sjalva, utan att férsoka tona ned dem och vanda svaret till nagot positivt.

3.3. Anpassning av kommunikation for andrasprakstalare

Nelson (2010) undersoker hur andraspraksinlarare integreras pa ett svenskt globalt
storforetag samt vilka faktorer som gynnar integrationen. Nelson undersoker fem
andrasprakstalares kommunikativa aktiviteter i form av tal och skrift under en
arbetsdag, och sarskiljer mellan kommunikation med professionella syften och
kommunikation med sociala syften. Kollegors sprakliga stéttning i kommunikationen
med informanter lyfts fram som en viktig pusselbit i andrasprakstalarnas integration
pa arbetsplatsen samtidigt som grammatiska och lexikala tillkortakommanden i
andrasprakstalarnas  kommunikation inte namnvart paverkar den dagliga
kommunikationen. Istéllet lyfts kommunikativ kompetens fram som en viktig del, dar
kommunikativa strategier kan anvéndas for att kompensera for exempelvis bristande
sprakliga kunskaper. En av informanterna efterfragade en introduktion till foretaget
men &ven till det svenska arbetslivet i stort, vilket skulle ha gjort henne tryggare i sin
yrkesroll (Nelson 2010:269). Nelson konkluderar att det inte finns ndgon entydig vag
till framgang och integration for andrasprakstalare i det svenska arbetslivet men
framhaller hur spraklig och kommunikativ medvetenhet, relationsskapande
anvandning av sprak samt kommunikativa strategier ar framgangsfaktorer (Nelson
2010:272).

4. Teori

| det hdr avsnittet beskriver jag den teoretiska grund som jag anvander for att

undersoka mina forskningsfragor.
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4.1. Teoretisk grund for materialinsamling

For att samla in mitt analysmaterial pa arbetsplatsen har jag utifran etnografisk
insamlingsmetod (se Karlsson 2006) intervjuat tva sektionschefer och fyra
medarbetare om introduktion och integration, hur den genomfors och upplevs. |
enlighet med ett etnometodologiskt angreppssatt (jfr Norrby 2014:33-35) har jag
undvikit att formulera hypoteser och tydliga forskningsfragor innan min ankomst till
arbetsplatsen. Istallet har dessa fragor, inspirerat av tillvagagangssattet for grundad
teori (se Denscombe 2018:153-171) fatt vaxa fram och omformuleras under mitt
arbete som praktikant inom verksamheten. Den har uppsatsen har ocksa en viss
praxisorientering eftersom resultaten indirekt kan bli till nytta for verksamheten och
dess deltagare (se Karlsson 2008; Karlsson 2007). I min insamling tillampar jag ocksa
datatriangulering (se Denscome 2018:227) genom att samla in data fran intervjuer,
observationer och texter. Detta forutsatts oka fyndens validitet genom att de olika

datakallorna gar att kontrollera mot varandra.

4.2. Textkedjor och resurser for introduktion

Jag utgar fran begreppet textkedjor’ (jfr Holmberg & Wirdenas 2010) for att darefter
utifran ett vidgat textbegrepp (se Karlsson 2007) kartlagga och koppla samman talade
och skrivna texter relaterade till rekrytering, introduktion och integration av
nykomlingar pa en kommunikationsavdelning vid Goteborgs universitet. Fran att en
rekryteringsprocess startar till att en nykomling pabdrjar sitt arbete vid arbetsplatsen
avloser olika typer av talade och skrivna texter varandra. Texterna bildar “kedjor”
som innehalls- och funktionsméssigt hor ihop med varandra och som syftar till att I6sa
en gemensam uppgift. De texter som jag kartldgger har som syfte att direkt eller
indirekt underlatta rekrytering av ratt kompetens och underlatta och effektivisera
integrationen av nykomlingar pa arbetsplatsen. Begreppen ’text’ och ’textkedja’
tacker dock inte in alla de aktiviteter for introduktion som pa en dvergripande niva
anvands for att introducera nykomlingar. Sadana aktiviteter kan exempelvis vara ett

introduktionsmote eller en internutbildning pa arbetsplatsen. For att kategorisera
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introduktionens olika aktiviteter pa ett Overgripande plan anvander jag istéllet
begreppen ’introduktionsaktivitet’ och ’introduktionssekvens’, dar den forra innebar
en handelse som ska resultera i att en eller flera individer far storre forstaelse fér en
verksamhet och sin egen roll inom organisationen, medan den senare innebar en
sekvens av sadana introduktionsaktiviteter som sker i foljd efter varandra. Dessa
begrepp har ett vidare omfang &n motsvarande pa textniva och kan darfér anvandas
for att visualisera och analysera introduktionen och integrationen pa en évergripande
niva. Min analys av textkedjor, introduktionsaktiviteter och introduktionssekvenser
leder inte till en "fullstindig” textkedjeanalys. Den syftar snarare till att ge en dversikt
Over de texter och aktiviteter som verksamheten anvénder vid introduktion.
Aktiviteterna och texterna analyseras sedan genom det teoretiska ramverket SRT som
beskrivs nedan.

| nésta steg betraktar jag de texter som specifikt ror introduktion som resurser for
insocialisering dar jag utgar fran Saks & Grumans teoretiska ramverk socialization
resources theory (SRT). Saks & Gruman (2012) beskriver SRT i form av 17 distinkta
resurser for insocialisering som en nyrekryterad person bor fa ta del av innan, under
och efter de forsta 6 manaderna pa den nya arbetsplatsen. Tidsaspekten 6 manader &r
forhallandevis godtycklig eftersom tydlig forskning saknas om hur varaktigt
resurserna bor tillhandahallas, men detta ar den tidsaspekt som anvands i modellen.
SRT utgar fran antagandet att omvalvande forandringar i en individs livssituation &r
stressande och utmanande och att individen darfér behdver olika typer av resurser for
att hantera detta. Nykomlingen forutsatts ha ett antal grundldggande behov som
behdver métas: att fa stod, adekvata arbetsuppgifter, ratt typ av internutbildning och
att kénna sig valkommen. De typer av resurser som nykomlingen behdver tilldelas
kan sammanfattas i termer av socialt stod, feedback, information, sjalvfértroende och
angestreducering (Saks & Gruman 2012:30). | min analys anvéander jag begreppet
’orienteringsprogram’ nér jag beskriver de standardiserade introduktionsaktiviteter
som nykomlingar ofta medverkar i under sin forsta dag/vecka pa arbetsplatsen. SRT
beskrivs som ett mojligt verktyg dels for diagnosticering av en organisations arbete
med insocialisering, dels for optimering av det redan befintliga arbetet med
insocialisering (Saks & Gruman 2012:31).
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4.3. Sprakinlarning och alder

For att undersoka den sprakliga bakgrund som arbetsplatsens sprakliga krav
forutsatter hos en nykomling utgar jag fran Lennebergs (1967) hypotes om en kritisk
period (the critical period hypothesis, forkortat CPH) (se Abrahamsson & Hyltenstam
2013:223). Hypotesen anger puberteten som den Overgangsalder nar individens
sprakliga inlarning maste baseras pa medveten sprakinlarning, i motsats till barnets
mer automatiska sprakinlarning som kan ske genom att individen exponeras for
spraket i vardagen. Hypotesen &r omstridd inom forskningen vilket bland annat beror
pa olika tolkningar av vad begrepp som ’sprakbehirskning’ och sprék’ innebar. Rent
generellt menar dock Abrahamsson & Hyltenstam att det finns en samsyn i att sprak
blir svarare att lara sig efter en viss alder, medan det &r omtvistat exakt nar den infaller
och om det finns flera kritiska perioder for olika sprakliga nivaer (t.ex. fonologi,
grammatik och lexikon) samt varfér denna aldersskillnad finns: om den &r biologiskt
eller psykologiskt och socialt betingad (Abrahamsson & Hyltenstam 2013: 224-228).

| en studie om skillnader i slutlig beharskningsniva av sprak mellan
modersmalstalare och inlarare inom olika aldersspann beskriver Johnson & Newport
(1989) genom Abrahamsson & Hyltenstam (2013:233) att en viss skillnad mellan
inlarare och modersmalstalare kan observeras redan efter 7 ars startalder for inlarning
av andraspraket. Vid en startalder dver 15 ar slutar ytterligare hogre alder vara en
signifikant faktor for slutgiltig spraklig beharskningsniva. Studien stodjer darmed
Lennebergs hypotes om kritisk period for sprakinlarning dar den kritiska perioden
antas paga upp till 12-ars alder. Efter puberteten verkar istéllet andra faktorer fa storre
relevans for den slutniva i spraket som inlararen nar upp till. Sadana faktorer foreslas
bland annat vara motivation, sprakbegavning, tillgang till spraket, tillgang till och typ
av undervisning samt inlarningstid (Abrahamsson & Hyltenstam 2013: 235-240). |
den har undersokningen &r begreppet ’slutlig behdrskningsniva’ relevant (se
Abrahamsson & Hyltenstam 2013: 233-235) eftersom jag undersoker den sprakliga
kompetensniva som Kommunikationsavdelningens sprakliga krav implicerar och
darfor ocksa ar intresserad av de forutsattningar en andraspraksinlarare av svenska

kan behova for att na upp till dessa krav. Grundat i Abrahamssons och Hyltenstams
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slutsatser utgar jag fran puberteten som Gvergangsalder samt att psykologiska och

sociala faktorerna ovan &r relevanta vid startalder for inlarande av sprak.
4.4. Generella sprakliga svarigheter

Crossley & McNamara har i en kvantitativ undersékning jamfort argumenterande
texter skrivna av forsta- och andraspraktalare av engelska oberoende av
andrasprakstalarnas modersmal. Andrasprakstalarnas texter inneholl ett mindre
varierat ordforrad, storre andel hyperonyma ord vilket innebar ord som ar mindre
specifika, samt farre polysema ord vilket innebér att andraspraksskribenterna anvande
farre ord som kan ha olika betydelser beroende av sammanhanget (till exempel ordet
gang, som i landgang, och gang som i ”det var en géng...”) (Crossley & McNamara
2011:280). Crossley & McNamara (2011:272) beskriver ocksa hur personer som
skriver pa sitt andrasprak i hogre grad kan behdva belasta arbetsminnet eftersom
kognitiva processer relaterade till den sprakliga produktionen inte har automatiserats.
De kan darfor medvetet behtva allokera minnesresurser till dessa processer vilket kan
ha negativ inverkan pa parallella kognitiva hdgnivaprocesser. Texterna som de skriver
kan darmed fa brister pa bland annat en dvergripande och retorisk niva.

| min analys av arbetsplatsens sprakliga krav undersoker jag med utgangspunkt i
Crossley & McNamaras resultat huruvida generella sprakliga séardrag i
andrasprakstalares texter paverkar mojligheten att na upp till namnda krav. Detta &r
relevant eftersom man i likhet med undersdkningens resultat troligtvis skulle kunna
forutsdaga samma sprakliga sardrag i andrasprakstexter skrivna pa arbetsplatsen jag

undersoker.
4.5. Sprakliga och sociokulturella svarigheter

For att undersoka arbetsplatsens beredskap for att ta emot andrasprakstalare lutar jag
mig mot resultaten i Anderssons (2011) studie av andrasprakstalares kommunikation
vid ett svenskt sjukhus. Andersson unders6ker med hjalp av ljudinspelning hur
kommunikativa fenomen som kommunikationsstrategier, humor och ronder hanteras

av andrasprakstalarna. Kommunikationsstrategier definieras har som samtliga
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strategier som samtalsdeltagare anvander for att effektivisera kommunikationen och
ronder beskrivs som institutionaliserade samtal av professionell karaktar (i det héar
fallet i samband med en rutinméssig rundvandring, eller rond, dar l&kare tréaffar
patienter) medan humor ar sjalvforklarande (se Andersson 2011:214). | studien
framkommer ett antal problemomraden for andrasprakstalarna, varav samtal av mer
social karaktar ar ett sadant. Spraket framhalls oftast inte som ett problem i sig, medan
kulturella inslag och hogt samtalstempo kan utgdra en barridr. Flera av
andrasprakstalarna i studien forklarade att de kande sig utanfér i samtal som rérde
mindre bekanta d&mnesomraden, som exempelvis svenska traditioner (Andersson
2011:212).

5. Material och metod

| det har avsnittet beskriver jag forst min materialinsamling samt de olika typer av
insamlingsmetoder som ligger till grund denna. Dérefter beskriver jag den
analysmetod som jag anvénder for att undersoka det insamlade materialet, och
slutligen nagra synpunkter som jag har pa mitt metodval.

5.1. Materialinsamling

Héar nedan redogor jag for mitt val av insamlingsmetod, den &vergripande
organisationen  Goteborgs  universitet och den lokala  arbetsplatsen
Kommunikationsavdelningen. Dérefter redogor jag for intervjuer, textinsamling och

faltanteckningar som ligger till grund for mitt material.
5.1.1. Val av insamlingsmetod och material

Jag har valt etnografisk metod for materialinsamling vilket har varit tillampligt med
tanke pa den atta veckor langa praktikperiod som foregatt skrivandet av den héar
uppsatsen. Som praktikant pa arbetsplatsen har jag utifran deltagarrollen haft
mojligheten att undersdka den omgivande verksamheten och darigenom blottlagga

intressanta fenomen att undersOka. | enlighet med ett etnometodologiskt
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tillvagagangssatt har jag inte haft nagra tydliga hypoteser eller forskningsfragor med
mig in pa arbetsplatsen. Dessa har istallet genom datadriven metod vuxit fram i
samband med mitt arbete, mina observationer och de intervjuer som jag genomfort
inom verksamheten. Mitt arbete med insamling och utveckling av forskningsfragor
har darfor varit relativt agil satillvida att jag kunnat andra riktning och anpassa mig
alltmedan min kunskap om verksamheten blivit stoérre och mitt material och mina
forskningsfragor har blivit tydligare.

Den etnografiska metoden har har varit ideal eftersom jag inledningsvis har behovt
forsta arbetsplatskulturen inom den avgransade lokala arbetsplatsen, men dven inom
den omgivande organisationen som universitetet utgor. Med utgangspunkt i detta har
jag behovt forsta rutiner, tillvagagangssétt och uppfattningar inom verksamheten som
grundar sig i bade spraklig och tyst kunskap (se Karlsson 2006:35). Darfor har jag
haft ett behov av att intervjua och observera for att forsta delar av verksamheten som
enbart beskrivs muntligt, samtidigt som jag behtévt samla in officiella styrdokument
och andra vagledande texter som i skrift uttrycker mer officiella hallningar till hur
verksamheten ska bedrivas. Med detta som grund fér mitt analysmaterial har jag
kunnat tillampa thick description eller fyllig beskrivning (se Karlsson 2006:152),
vilket innebar att fenomen som jag undersoker oftast har kunnat belysas fran flera
olika hall med hjalp av intervjuer, faltanteckningar och texter och darigenom tillata
mig att ge en sa verklighetsnara bild som majligt.

| mitt val av medarbetare for intervjuer har jag efterstravat bredd ifraga om
anstallningsform, arbetsuppgifter och yrkeserfarenhet. De tva anstallda jag intervjuat
har olika yrkesbakgrund och erfarenhet inom samma yrkeskategori. Genom detta har
jag i nagon man kunnat undersoka om deras olika personliga yrkesprofiler paverkar
den introduktion de fatt pa arbetsplatsen. Ett ytterligare urvalskriterium for
informanter har varit att de ska ha arbetat en kortare tid pa arbetsplatsen. Anledningen
var att de da skulle ha introduktionen och den forsta tiden pa arbetsplatsen sa farskt i
minne som majligt. Urvalet fick jag genom att be Sektionschef 1 om en lista pa alla
personer som borjat arbeta pa arbetsplatsen under de senaste tva aren, vilket i den héar
myndighetskontexten betraktas som en offentlig handling. De tva sektionscheferna

som jag intervjuat har blivit valda utifran sina nyckelpositioner pa arbetsplatsen, dar
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de skoter rekrytering och introduktion samt uppféljning av medarbetare genom sa
kallade utvecklingssamtal.

Min undersokning ar att betrakta som tillampad eftersom den undersoker en
specifik process pa en arbetsplats dar ett syfte ar att ge svar pa hur processen kan
forbattras. Undersokningen kan darfor indirekt komma till nytta for verksamheten
som kan anvanda resultaten for att effektivisera introduktion och integration for

nykomlingar pa arbetsplatsen.

5.1.2.  Goteborgs universitet

Universitetet &r den Overgripande organisation som den lokala arbetsplatsen
Kommunikationsavdelningen &r en del av. Organisationen har éver 6000 anstéllda
och uthildar mellan 40 000 och 50 000 studenter med viss arlig variation.
Organisatoriskt ar universitetet decentraliserat med relativt htg autonomi for enskilda
avdelningar, fakulteter och institutioner inom organisationen. En verksamhet inom en
del av universitetet kan darfor i hog grad skilja sig fran en annan. Universitetets
decentraliserade struktur gor ocksa organisationen komplex och darfor ocksa svar for
enskilda personer att forsta. For avdelningar och individer som samarbetar med andra
delar av universitetet innebar detta darfor en svarighet eftersom kunskap om
organisationsstrukturen tar tid och energi att tillgodogora sig.

5.1.3. Kommunikationsavdelningen

Kommunikationsavdelningen har uppdraget att stodja den omgivande organisationen
genom att ge kommunikativt stod. Avdelnignen ar uppdelad i tva sektioner som var
for sig hanterar en rad olika uppdrag, och varje sektion har en sektionschef som bland
annat ansvarar for arbetsledning och arbetsmiljé. Avdelningschefen ansvarar i sin tur
for det mer Overgripande och organisatoriska arbetet med att leda
kommunikationsavdelningen. Sammanlagt arbetar drygt 30 personer fordelat pa de
tva sektionerna. Manga medarbetare pa avdelningen ansvarar for ett eget uppdrag eller
arbetsomrade och atnjuter en relativt hog grad av autonomi i sitt arbete dar de sjalva

i hog grad véljer hur arbetet ska genomforas. Exempel pa arbetsomraden ar stod till



13

organisationens ledning, innehall och struktur for webb, administrera databaser, och

kommunikation dver sociala medier.

5.1.3.1.  Sprakanvandning pa avdelningen

Kommunikationsavdekningen ar en sprakligt homogen arbetsplats dar nastan alla har
svenska som modersmal. Undantaget ar en nyligen anstalld andrasprakstalare som
beskrivs utforligare i resultatavsnittet. De flesta pa arbetsplatsen anvander i
varierande grad engelska i det dagliga arbetet. En hel del lasning pa engelska kan
forekomma och eftersom det finns engelsktalande personal och studenter i det
omgivande universitetet kan medarbetare behdva anvanda engelskt tal i arbetet.

5.1.4. Rekrytering av nykomlingar

Vid kommunikationsavdelningen genomfors rekryteringarna av en sektionschef med
eller utan hjalp av HR-avdelningen. Sektionscheferna tar ofta hjalp av medarbetare
som har kunskap om de arbetsuppgifter som den nya personen ska hantera.
Rekryteringsprocessen pa arbetsplatsen borjar med att ett behov av rekrytering
uppstar, vilket atfoljs av att nagon av sektionscheferna skriver en platsannons som
publiceras pa organisationens webbplats och sociala mediekanaler samt pa offentliga
webbplatser for arbetsformedling. Att lediga tjanster aven férmedlas pa sociala
medier ar en ny foreteelse for arbetsplatsen, vilket beror pa att vissa typer av tjanster
ar svarrekryterade. Sociala medier ses da som ett satt att na ut till en bredare grupp av
mottagare och darigenom fa fler sokande till de lediga tjansterna.

5.1.4.1. Rekryteringsprocessen

Nar sektionscheferna laser personliga brev och cv-dokument infoér rekryteringen
placerar de materialet i tre hogar: en nej-hdg, en kanske-hdg och en ja-hdg. De tre
hdgarna har foljande funktion: de brev som hamnar i nej-hdgen tillhér de ansékningar
som inte nar upp till de kompetenskrav som finns faststéllda i platsannonsen. De som
hamnar i kanske-hdgen ar mer osdkra och den hégen brukar sektionscheferna lasa
igenom en extra gang for att sakerstélla att de inte missat nagon som uppenbart ar

kvalificerad nog for en arbetsintervju. De som hamnar i ja-hdgen &r uppenbart
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kvalificerade for jobbet. Nar lasningen av samtliga ansokningar ar fardiga beslutar
rekryterarna om fem personer som ar mest kvalificerade for tjansten och dessa kallas
in for en arbetsintervju. Om tva eller fler av de intervjuade har jambordiga meriter kan
ibland en andra intervju hallas innan rekryterarna tar det slutgiltiga beslutet om vem
som far jobbet. Darefter kontaktas den utvalda personen som erbjuds tjansten. Om
svaret blir ja ger rekryteraren (som i det hér fallet ar sektionschefen) ett 16neférslag
och ett startdatum faststalls for anstallningen.

Om det istallet ar en praktikant som 6nskas till sektionen skriver sektionschefen en
annons som skickas till en hdgskola/universitet dar studenter med passande kunskaper
studerar. Darefter laser sektionschefen de CV-dokument, personliga brev samt
arbetsprover som skickas in och véljer sedan en passande kandidat. Darefter kan
studenten och sektionschefen och traffas for ett inledande moéte innan praktiken eller
traffas forst under introduktionsmétet den forsta praktikdagen.

Nar en konsulttjanst behdvs pa arbetsplatsen upphandlas tjansten och det
konsultféretag som vinner upphandlingen bidrar med en konsult. Dérefter haller en
av sektionscheferna en arbetsintervju med konsulten som i nésta steg (om hen gar

vidare) far paborja sitt arbete vid arbetsplatsen.

5.1.5. Intervjuer

Jag har gjort sju individuella inspelade intervjuer med totalt sex personer. Dessa
personer utgors av tva sektionschefer som arbetsleder var sin sektion pa
Kommunikationsavdelningen, en praktikant, tva anstéllda som arbetat en kortare tid
pa arbetsplatsen samt en inhyrd konsult. Sektionschef 1 har jag intervjuat en andra
gang for att komplettera med ytterligare fragor om hens arbete med rekrytering.

5.15.1. Intervjuernas genomférande

Samtliga intervjuer ar halvstrukturerade (se Denscombe 2018:268-269) vilket innebéar
att jag anvant antal oppna fragor placerade under ett fatal huvudteman, vilka jag sedan
har kunnat vidareutveckla med ytterligare foljdfragor. Eftersom intervjuerna skett
parallellt med att forskningsfragorna har vuxit fram kan enskilda fragor skilja sig at i

nagon man, men de 6vergripande temana ar ungefar desamma.
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5.15.2.  Sektionschef 1

Sektionschef 1 har varit min handledare under den atta veckor langa praktik som
foregatt skrivandet av denna uppsats. Hen ansvarar fér den sektion som bland annat
ger stod at universitetsledningen, hanterar innehall och struktur for intern och extern
webb samt sociala medier. Hen skoter rekryteringen av ny personal till den egna

sektionen.

5.1.5.3.  Sektionschef 2

Sektionschef 2 ansvarar for den sektion som bland annat producerar grafiskt material,
arbetar med grafiska uttryck och producerar tryckt material pa papper. Liksom sin
kollega Sektionschef 1 skoter hen rekrytering av ny personal till sin sektion. I
dagslaget ar denna sektion den enda som har inhyrda konsulter varfor Sektionschef 2

ar den som rekryterar konsulter till arbetsplatsen.

5.1.5.4. Praktikanten

Praktikanten laser andra terminen pa en tvaarig utbildning i sociala medier vid en
yrkeshdgskola. Hen har en tredrig kandidatexamen fran en tidigare utbildning inom
turism. Under sin praktik arbetar hen med anpassning och uppdatering av
organisationens sociala medieplattformar. Praktikanten har ingen tidigare erfarenhet

av de arbetsuppgifter hen gor under sin praktik.

5.155.  Anstalld 1 och anstalld 2
Anstélld 1 arbetar som kommunikatér med inriktning mot webb. Hen har utbildning
och bakgrund inom journalistik och nagot ars erfarenhet av arbete som kommunikator
inom offentlig sektor.

Anstalld 2 arbetar som kommunikatér med inriktning mot att stddja
organisationens ledning. Hen har lang erfarenhet av att arbeta med kommunikation

inom offentlig sektor men har tidigare inte arbetat i en akademisk kontext.

5.15.6. Konsulten
Konsulten ar sedan ungefar ett ar inhyrd pa Kommunikationsavdelningen for olika

IT-uppdrag. Hen vikarierar pa en 50 procents tjanst for en ordinarie anstalld. Trots att
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hen inte formellt sett ar anstalld pa arbetsplatsen fungerar hen pa manga satt som en
anstalld. Arbetstiden tilloringar hen dels pa kontoret vid konsultforetaget, dels pa

Kommunikationsavdelningen.
5.1.6. Insamlade texter

| enlighet med etnografisk metod har jag samlat in olika typer av texter fran
verksamheten. Gemensamt for dessa ar att de pa nagot satt ar relaterade till

introduktion och integration av nykomlingar vid arbetsplatsen.

5.1.6.1. Insamlade webbtexter

En stor del av den information som nykomlingar kan ta del av och som dr relaterat till
arbetet vid Kommunikationsavdelningen gar att hitta pa organisationens internwebb.
Har finns en lang rad texter i form av instruktioner och generell information som talar

om hur olika delar av verksamheten fungerar.

5.1.6.2. Insamlade styrdokument

| organisationens verksamhet forekommer ett stort antal centrala styrdokument som
bland annat faststaller mal och riktlinjer for verksamheten. Genom att lasa dem
oversiktligt har jag kunnat undersoka universitetet officiella hallning i fragor som ror
introduktion och kommunikation. Bade nykomlingar och rekryterare behdver forhalla

sig till denna typ av texter.
5.1.7.  Faltanteckningar

Observationer och mer informella/oplanerade samtal som jag gjort/haft under min tid
pa arbetsplatsen har jag dokumenterat i form av féltanteckningar. Jag har bland annat
observerat tva introduktionsméten: det ena med en praktikant och det andra med en
nyanstélld. Vidare har jag gjort lépande mindre observationer i den dagliga
verksamheten samt mejlkorrespondens med personer nar jag behovt stélla korta fragor

under arbetets gang.
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5.2. Analysmetod for insamlat material

Det insamlade materialet (intervjuer, texter och féltanteckningar) kategoriseras i
forhallande till mina teoretiska utgangspunkter. Efter insamlingen har jag
typologiserat texter (jfr Karlsson 2006:165) i tre kategorier efter deras funktion:
styrdokument, checklista och informationstext. Dessa har jag sedan ordnat in i tre
ytterligare kategorier: texter med nykomlingen, rekryterare eller samtliga som primar
mottagare. Typologiseringen har faststallts utifran texternas uttalade funktion och
innehall.

De inspelade intervjuerna har jag transkriberat for att fa en battre 6verblick éver
innehallet.

Det sammanlagda materialet har sedan tematiserats och jamforts med de
normerande resurserna i Socialisation resouces theory (SRT). Det har gjorts for att
blottlagga vilka resurser arbetsplatsen nyttjar for introduktion och integration, samt
vilka resurser nykomlingarna tar dela av under sin forsta tid pa arbetsplatsen. Jag
jamfor aven materialet med de teorier jag valt for att undersoka spraklig kravstallning
och beredskap for mottagande av andrasprakstalare. Det sammanlagda insamlade
materialet utgor efter analys utifran teori den empiriska grund som jag sedan utgar

fra&n i min diskussion och mina slutsatser.
5.3. Etiska stallningstaganden

Under tiden for min materialinsamling pa arbetsplatsen har jag upplyst personalen pa
moten om mitt arbete och dess syfte. Jag har efterfrigat medgivande fran
arbetsledningen innan jag undersokningen initierats. N&r jag spelat in intervjuer har
jag forvissat mig om att deltagarna forstatt syftet med mina fragor och inom vilka
ramar intervjuerna sker: att materialet ska fungera som underlag for en
kandidatuppsats. Infor varje intervju har jag fragat respektive informant om hen vill
delta. Jag har ocksa informerat deltagarna om forskningsetiska principer for
humanistisk forskning, dér jag forklarat rattigheter och skyldigheter for mig som gor
undersokningen och for dem som deltagare (se Vetenskapsradet 2002). Samtliga

informanter och verksamheten ar anonymiserade sa langt det varit méjligt. Den lokala
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arbetsplatsen samt informanterna har anonymiserats medan universitetet pa grund av

nddvandiga refererade kallor inte varit mojligt att anonymisera fullstandigt.

6. Resultat

| det har avsnittet redogor jag for resultaten fran den analys som jag gjort av mitt
insamlade material. Resultaten sammanfattas i en tabell som beskriver varje enskild
resurs inom Socialization resources theory (SRT). Under varje resurs beskrivs sedan
i vilken omfattning den férekommer i praktikantens, de anstalldas och konsultens
introduktion pa Kommunikationsavdelningen. Efter analysen av SRT redogor jag for
min analys av arbetsplatsens sprakliga kravstallning, den sprakliga bakgrund detta
implicerar hos en nykomling, samt den beredskap som arbetsplatsen har for att ta emot
andrasprakstalare av svenska. Resultaten som presenteras fran bada analyserna &r
baserade pa data fran intervjuer med samtliga informanter samt observationer och
insamlade texter. For att bekréfta specifika fenomen i mitt resultat har jag tillampat
datatriangulering, vilket innebér att jag bekréftat mina iakttagelser i flera olika
datakallor.

| bilaga 2 finns fem tabeller som mer detaljerat beskriver olika steg i

nykomlingarnas introduktion pa arbetsplatsen.
6.1. Resultat: analys av resurser for insocialisering (SRT)

| tabellen nedan redogor jag for hur Kommunikationsavdelningens
introduktionsarbete forhaller dig till de 17 resurser for insocialisering som Saks &
Gruman (2012) beskriver.

Tabell 1. Resultat for SRT-analys.
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1. Anticipatory socialization

Den hér resursen handlar om att chefen innan forsta arbetsdagen bland annat
kontaktar nykomlingen och presenterar sig, halsar hen valkommen och skickar
material vid behov (Saks & Gruman 2012:32).

Praktikanten
Praktikanten har haft kontakt med sin formella handledare (Sektionschef 1) innan
forsta praktikdagen. Hen har fatt ett valkomstmejl med kort information om férsta
arbetsdagen. Praktikanter har ibland d&ven moéte med sin handledare innan praktiken
for att diskutera praktikens majliga innehall (arbetsuppgifter, 6nskemal etc.).

De anstallda
De anstallda har efter sina arbetsintervjuer fatt ett samtal fran sin sektionschef som
erbjudit dem jobbet. Darefter har de aven fatt mejl med information om forsta
arbetsdagen.

Konsulten
Konsulten har fatt ett mejl innan forsta arbetsdag om att hen har fatt uppdraget pa
Kommunikationsavdelningen. Hen har fatt information om uppdraget innan forsta

arbetsdagen.
2. Formal orientation

Den har resursen beror det formella orienteringsprogram som verksamheten ger till
nykomlingar pa arbetsplatsen under forsta dagen/veckan. Hit hor inledande
formella introduktioner, moten och utbildningar vid arbetsplatsen (Saks & Gruman
2012:32).

Praktikanten
Praktikanten har fatt ett introduktionsméte med sin handledare, rundvandring pa
arbetsplatsen, inbokade moten med sakkunniga medarbetare samt mote med
avdelningschefen.

De anstallda
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De anstallda har fatt ett introduktionsmate med sin sektionschef, rundvandring pa
arbetsplatsen, inbokade moten med sakkunniga medarbetare, mote med
personalhandlaggare, mote med avdelningschefen samt en introduktionsutbildning
som ar gemensam for nyanstallda pa universitetet samt upplarning av medarbetare.
Konsulten

Konsulten har inte fatt ndgon standardiserad formell introduktion.

3. Proactive encouragement

Den hér resursen handlar hur nykomlingen blivit uppmuntrad att ta kontakt med
medarbetare pa arbetsplatsen och i den Gvriga organisationen (Saks & Gruman
2012:33).

Praktikanten
Praktikanter pa arbetsplatsen far veta att de kan fraga medarbetare/handledare om
de undrar 6ver nagot. Praktikanten far dock ingen systematiserad uppmuntran fran
organisationen om att mer aktivt sdka information eller att aktivt kontakta
medarbetare i och utanfor arbetsplatsen.

De anstallda
Samma som for praktikanterna ovan.

Konsulten

Samma som for praktikanterna ovan.
4. Formal assistance

Den hér resursen handlar om huruvida nykomlingen blivit tilldelad en formell

mentor eller handledare pa arbetsplatsen (Saks & Gruman 2012:33).
Praktikanten

Praktikanten har dels fatt en formell handledare (Sektionschef 1) och en slags

mentor (en medarbetare). Den senare dr sakkunnig i de specifika arbetsuppgifterna.
De anstéllda

De anstallda har fatt en mentor som de arbetat nara under forsta tiden pa

arbetsplatsen.
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Konsulten
Konsulten har inte haft ndgon person som hen inledningsvis arbetat néra.
Anledningen ar troligtvis att ingen pa arbetsplatsen har haft de specialistkunskaper

som kravts.
5. Social events

Den hdr resursen beror de sociala formella aktiviteter som &r sanktionerade av
organisationen och som nykomlingen har mojlighet att delta i. Syftet for
nykomlingen &r att bygga relationer med kollegor (Saks & Gruman 2012:35).
Praktikanten
Varje fredag ordnas en gemensam frukost pa arbetsplatsen. Har har praktikanten
kunnat delta.
De anstallda
De anstéllda deltar i gemensamma frukostar som halls varje fredag. De deltar ocksa
i andra formella sociala aktiviteter som arbetsplatsen anordnar.
Konsulten

Konsulten deltar inte i nagra formella sociala aktiviteter.

6. Socialization agents

Den har resursen ror den hjalp och stod som nykomlingen far fran medarbetare
inom organisationen (Saks & Gruman 2012:36).

Praktikanten
Praktikanten har vid behov fatt hjalp av medarbetare. Dessa ar tillmotesgaende,
visar intresse och bjuder inte till gemenskapen pa arbetsplatsen.

De anstallda
Samma som for praktikanterna ovan.

Konsulten
Konsulten upplever att hen far god hjalp fran arbetsplatsen. Vid behov av hjalp vet

konsulten var hen ska vanda sig.
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7. Supervisor support

Den har resursen handlar om den narmaste chefens tillgdnglighet och stod for
nykomlingen (Saks & Gruman 2012:36).

Praktikanten
Praktikanten har dels haft stod fran den officiella handledaren (Sektionschef 1), dels
fran den medarbetare hen arbetat néra.

De anstallda
De anstallda har haft stod fran sektionschefer samt fran medarbetare som de arbetat
nara. De har fatt bade stod som direkt ror arbetsuppgifterna samt stod i form av
erkannande.

Konsulten
Konsulten har néra tillgang till och stod fran Sektionschef 2 vid behov. Merparten
av stodet som ror arbetsuppgifterna far hen dock fran medarbetare som hen arbetar

nara.

8. Relationship development

Den har resursen handlar om huruvida nykomlingen under mer informella former,
som inte dr sanktionerade av organisationen, har mojlighet att traffa andra
medarbetare pa arbetsplatsen och inom organisationen. (smaprat, lunchraster etc.)
(Saks & Gruman 2012:36).

Praktikanten
Praktikanten har introducerats for och fatt goda mojligheter att tréaffa personer inom
organisationen, exempelvis i samband med raster eller i arbetet. Hen har ocksa fatt
mojlighet att bestka andra delar av universitetet under praktikperioden.

De anstallda
De anstéllda har introducerats for och fatt goda mojligheter att traffa personer inom
organisationen, bade inom och utanfor den lokala arbetsplatsen. Informella
kontakter sker under dagens gang i samband med arbete och under raster.

Konsulten
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Konsulten har fatt kontakt med sakkunniga medarbetare dar hen kunnat fa stod i
sitt arbete. Informella kontakter sker framst under raster. Hen har relativt goda
mojligheter att traffa personer pa den lokala arbetsplatsen, om &n i ndgot mindre

omfattning &n de andra.
9. Job resources

Den hér resursen berdr de material/verktyg/hjalpmedel som nykomlingen behover
for att klara av sitt arbete. Till exempel information, dator, telefon, skrivbordsplats
eller liknande (Saks & Gruman 2012:37).

Praktikanten
Praktikanten har fatt de resurser hen behdver for att klara av sitt arbete.

De anstallda
En av de anstallda har under sin forsta arbetsdag fatt digitala hjalpmedel (dator,
telefon) som inte fungerat. | évrigt har resurserna varit tillrackliga.

Konsulten
Konsulten har under sin forsta arbetsdag upplevt att det fanns en osékerhet kring
var hen skulle ha skrivbordsplats. Samtidigt har hen inte fatt nagot
inlasningsmaterial infor forsta arbetsdagen (som enligt Sektionschef 2 &r brukligt

for nya konsulter).
10. Personal planning

Den har resursen beror i vilken grad nykomlingen har fatt forklarat de mal och
forvantningar som hen har i sin roll pa arbetsplatsen. Aven sadant som arbets- och
karriarplanering ingar har (Saks & Gruman 2012:36).

Praktikanten
Praktikanten upplever att hen inte har fatt beskrivet hur rollen som praktikant
forhaller sig till arbetet pa ett universitet och en myndighet. Hen upplever darfor
viss osakerhet dver sitt personliga ansvar som praktikant pa arbetsplatsen.

De anstallda
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De anstallda upplever inga problem med den har resursen. De anstallda far
regelbundna samtal med sin chef dér I6ner och arbete diskuteras.

Konsulten
Konsulten har regelbundna samtal med Sektionschef 2 om sitt arbete pa

avdelningen.
11. Training

Den hér resursen handlar om den formella traning som nykomlingen far for att klara
av sitt arbete. Det kan vara trdning genom att arbeta tillsammans med en
medarbetare eller i form av regelrétta utbildningar (Saks & Gruman 2012:37).
Praktikanten
Praktikanten har framst genomgatt det som Saks & Gruman kallar on the job-traing,
traning i arbetet. Hen har jobbat tétt bredvid en medarbetare som handlett arbetet.
De anstallda
De anstallda har arbetat niara andra medarbetare under sin forsta tid pa arbetsplatsen.
Medarbetarna har liksom for praktikanten fungerat som handledare under den forsta
tiden pa arbetsplatsen.
Konsulten
Konsulten har forvantats kunna prestera fran forsta arbetsdagen och har inte fatt
nagon traning. Det har dock inte funnits nagon djup kompetens inom hans
arbetsomrade pa avdelningen (eller i organisationen) varfor hen ofta fatt agera pa

egen hand.

12. Assignments

Den hér resursen handlar om hur nykomlingens inledande arbetsuppgifter ar
beskaffade i termer av sadant som innehall, komplexitet, samarbete och méngd
(Saks & Gruman 2012:37).

Praktikanten
Praktikanten upplever sina arbetsuppgifter som tillrackligt utmanande och

arbetsbelastningen som lagom.
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De anstallda
De anstdllda upplever sina inledande arbetsuppgifter som utmanande och
spannande. De har tidvis upplevt hog arbetsbelastning och anser att arbetets
prioritering tills stor del maste avgoras av individen.

Konsulten

Samma som for praktikanten ovan.
13. Information

Den hér resursen handlar om i vilken utstrdckning medlemmar i organisationen
forser nykomlingen med information om arbetets utférande, organisationen och
nykomlingens roll inom denna (Saks & Gruman 2012:38).
Praktikanten
Praktikanten upplever att hen har fatt tillracklig information fran andra
medarbetarna.
De anstallda
De anstallda upplever att de har fatt tillracklig information fran andra medarbetarna.
Konsulten
Konsulten har fatt merparten av sin information om arbetet och organisationen fran
andra medarbetare eftersom hen fatt valdigt lite information i samband med formell
introduktion.

14. Feedback

Den hér resursen handlar om den feedback som omgivningen férmedlar till
nykomlingen. Den syftar till att uppmuntra och foértydliga om hens beteende i sin
yrkesroll ar korrekt i forhallande till organisationens normer samt om arbetsinsatsen
ar tillracklig (Saks & Gruman 2012:38).

Praktikanten
Praktikanten upplever att hen fatt feedback i den omfattning som hen behovt.
Aterkoppling pé arbete har varit 16pande, men har dock minskat nagot efter tre-fyra

veckor.
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De anstallda
De anstéllda upplever att de fatt feedback i den omfattning som varit behovlig.
Konsulten

Samma som for de anstéallda ovan.

15. Recognition and appreciation

Den hér resursen handlar om huruvida omgivningen pa arbetsplatsen synliggér och
berdmmer nykomlingen for den arbetsinsats hen gor (Saks & Gruman 2012:38).
Praktikanten
Praktikanten upplever att omgivningen synliggjort och visat uppskattning i
tillracklig omfattning.
De anstallda
De anstédllda upplever att omgivningen synliggjort och visat uppskattning i
tillracklig omfattning.
Konsulten
Konsulten upplever att hans kompetens och nédrvaro vid avdelningen blivit
uppskattad av omgivningen. Tidigare har ett konsultforetag varit behjalpliga pa

distans, men nu har de en person med denna kompetens pa arbetsplatsen.
16. Follow up

Den har resursen beror den uppfdéljning som organisationen gér med nykomlingen
for att sakerstalla att allt gar bra i arbetet och om det ar nagot som ar oklart (Saks
& Gruman 2012:39).

Praktikanten
Nagra veckor in i praktiken har praktikanten en avstamning med sin handledare
tillika Sektionschef 1. Det férekommer ocksa att handledaren regelbundet fragar
praktikanten om hur hen har det, hur arbetet fungerar etcetera.

De anstallda
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De anstdllda har ett avstamningsmote med sin chef efter tre veckor. Dérefter
forekommer arsvisa sa kallade utvecklingssamtal dar chefen och den anstéllda
diskuterar arbete, I6ner, utveckling och liknande.

Konsulten
Sektionschef 2 har regelbundna avstdamningar med konsulten om hur arbetet

fungerar.

17. Program evaluation

Den har resursen handlar om huruvida organisationen foljer upp sitt arbete med att
socialisera in nykomlingar. Fokus kan dels laggas pa hur val orienterings- och
insocialiseringsarbetet hjalper nykomlingar, dels pa hur kostnadseffektivt det
arbetet ar (Saks & Gruman 2012:39).

Praktikanten
Praktikanten har inte gett arbetsplatsen nagon regelratt feedback om
orienteringsprogrammet och insocialiseringen pa arbetsplatsen.

De anstallda
De anstéllda fragas om feedback under ett uppfoljningsmoéte efter tre veckor som
anstallda. De far da ge synpunkter pa introduktionen.

Konsulten
Konsulter far ingen systematiserad avstamning. Konsulten som jag intervjuat har
regelbundna avstamningar med Sektionschef 2, men inte nédvéndigtvis med fokus

pa feedback pa introduktionen.

6.2. Sprakliga krav

Kommunikationsavdelningen domineras av sprakarbetare vars arbetsuppgifter i hog
grad béars upp av tal och skrift. De flesta med sprakintensiva arbetsuppgifter har titeln
kommunikatér, men det finns dven yrkesgrupper som grafiker, fotograf,
eventsamordnare och liknande dar spraket inte har samma centrala roll. De sprakliga

kraven pa arbetsplatsen kan darfor sagas bero pa den specifika roll som nykomlingen
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forvantas Kkliva in i. Sektionschef 1 beskriver hur en kommunikator forvéantas ha
kunskaper som motsvarar “mer dn perfekt svenska” samtidigt som dven de som inte
framst arbetar med text maste kunna kommunicera “begripligt” i skrift. For att arbeta
som fotograf eller grafiker behdvs inte nodvandigtvis kunskaper i svenska, om
personen istallet kan kommunicera pa engelska. Sektionschef 1 beskriver det som en
fordel om personen forstar svenska for att "hianga med 1 fikasnacket” samt att det ar
meriterande att &ven kunna kommunicera pa svenska eftersom en vanlig arbetsuppgift
ar att utbilda personal i den omgivande organisationen, vilket vanligtvis sker pa
svenska. Hen namner ocksa hur sokande sallas bort pa grund av sprakliga brister i
samband med att rekryterarna laser det personliga brevet. Detta galler framst i
samband med rekrytering for kommunikatorstjanster dar kraven i svenska ar hdga.
Sektionschef 1 beskriver hur problematiska inslag i breven exempelvis kan vara
stavfel, syftningsfel, konstiga ordval, for mycket floskler och fel andelser pa ord. For
en tydligare beskrivning av hur sadana slarvfel kan se ut i ett autentiskt personligt
brev inskickat till avdelningen, se bilaga 1.

Sektionschef 1 ndmner hur avdelningen i sin kommunikation mot internationella
studenter har behov av kompetens inom stora sprak som arabiska och kinesiska. Under
tiden for insamlingen av material till den hédr uppsatsen har avdelningen anstallt en
medarbetare med engelska som modersmal som ska arbeta med ett avgransat
tidshestamt projekt. Hen ar den forsta andrasprakstalarare av svenska som anstélls vid
avdelningen och vid rekryteringen har kunskaper i svenska inte varit ett krav. Det
beror pa att de specifika arbetsuppgifter hen ska utfora enbart innefattar att arbeta med
engelsksprakiga texter med internationella studenter som malgrupp. I detta fall har det
sprakliga kravet varit kunskaper i engelska som motsvarar modersmalsniva.
Anstallningen av engelsksprakig personal kan dven ses i ljuset av universitetets
overgripande sprakliga mal som bland annat faststéller hur universitetet [...] ska vara
internationellt synligt och information om universitetet och dess verksamhet ska

finnas ocksa pa andra sprak dn svenska” (Goteborgs universitet 2015:1).
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6.3. Beredskap for andrasprakstalare

Arbetsplatsen har ingen tidigare erfarenhet av egna medarbetare med svenska som
andrasprak. Pa grund av en narliggande arbetsplats som har en betydligt mer
internationell prégel har dock avdelningen trots detta ofta utbyte med personer som
antingen kommunicerar pa engelska eller pa svenska som andrasprak. Dessutom
forekommer ofta att avdelningen har kontakt med internationella forskare eller
studenter i den omgivande verksamheten vilket kraver anvandning av engelska. Som
jag namner ovan har den forsta personen med annat forstasprak an svenska anstallts
pa avdelningen. Enligt Sektionschef 1 har kravet vid rekryteringen varit kunskaper i
engelska som ar jamforbara med en modersmalstalares, varfor engelska som
modersmal varit ett mer eller mindre implicit kriterium vid rekryteringen.
Nykomlingen talar inte, men forstar enligt uppgift en begransad mangd svenska och
har engelska som forstasprak.

Sektionschef 1 understryker att nykomlingar som saknar kunskaper i svenska eller
som talar svenska som andrasprak ska arbeta pa samma villkor som forstasprakstalare
av svenska, dvs. utan sdrskilda anpassningar. Dock resonerar hen att vissa
anpassningar kan behdva goras i spraket, dels i den gemensamma information som
gar ut vida den gemensamma mejllistan, dels i samband med moten som i nulaget
alltid sker pa svenska. Hen resonerar att information i mejl antingen kan skrivas bade
pa svenska och engelska, alternativt att hen formedlar informationen separat till den
engelsktalande nykomlingen. Sektionschefen har diskuterat sprakbruk med
andrasprakstalaren som ska borja och det har framkommit att nykomlingen kan forsta
svenska om det talas langsamt och tydligt. Chefen har dven vidarebefordrat detta till
personalen som ombeds tala svenska &ven nar nykomlingen & med, men att detta

maste goras i langsamt tempo och med tydligt uttal.

7. Diskussion

| det héar avsnittet diskuterar jag mina forskningsresultat i forhallande till mina

forskningsfragor samtidigt som jag knyter an till den tidigare forskning inom omradet



30

som jag redovisat. Inledningsvis diskuterar jag hur arbetsplatsens forutsattningar ser
ut for att ta emot nykomlingar med forsta- respektive andrasprakskunskaper i svenska.
Darefter diskuterar jag arbetsplatsens sprakliga kompetenskrav samt den sprakliga
bakgrund som dessa krav implicerar hos en nykomling.

7.1. Arbetsplatsens forutsattningar for att ta emot nykomlingar

Resultatet fran  analysen av  mitt insamlade material  visar att
Kommunikationsavdelningen tillampar ett standardiserat orienteringsprogram som pa
manga punkter motsvarar de resurser for insocialisering som Saks & Gruman (2012)
definierar. Analysen tyder ocksd pa att resurserna varierar beroende pa om
nykomlingens roll pa arbetsplatsen &r praktikant, anstalld eller konsult.
Introduktionen kan &ven variera inom dessa roller, exempelvis fran en anstalld till en
annan. Sektionscheferna avgor urvalet av information som nykomlingen ska fa, vilket
baseras pa vad som antas vara relevant utifran nykomlingens erfarenhet, bakgrund
och arbetsuppgifter. Det finns darfor en stor flexibilitet i den standardiserade
introduktionens innehall och upplagg, samtidigt som grundstrukturen i introduktionen
i ndgon man alltid &r densamma.

Resultaten av min analys tyder pa att den anstillda far den mest omfattande
introduktionen. Om nyanstéllda saknar erfarenhet av arbete vid universitetet far hen
exempelvis en genomgang av I6ner, formaner och liknande av en
personaladministrator. | sadana fall ger sektionschefen aven en kortare genomgang av
rollen som tjansteman eftersom universitetet ocksa ar en myndighet. For nyanstéllda
ingar aven en obligatorisk introduktionsutbildning som pagar under en halv dag vilken
ar gemensam for alla nyanstallda vid universitetet. Utbildningen ska dock bytas ut
mot en digital motsvarighet fran och med kommande arsskifte (2019/2020). Detta
skulle kunna fa konsekvenser for nykomlingens insocialisering. Wesson & Gogus
(2005) beskriver genom Saks & Gruman (2012:8) hur en digital utbildning kan
resultera i att nykomlingen blir mindre néjd med sitt arbete och kénner sig mindre
dedikerad till organisationen. Resultatet kan i forlangningen bli att det redan

decentraliserade universitetet decentraliseras ytterligare nar arbetet med universitetets
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gemensamma vardegrund och samhdrighet tappar den sociala komponent som det
fysiska motet mellan medarbetare och foretrddare for organisationen har inneburit.
Kommunikationsavdelningen som lokal arbetsplats har pa grund av uppdraget att
stodja och utbilda omgivande verksamhet forhallandevis mycket utbyte med den
omgivande organisationen. Darfor ar det rimligtvis ocksa viktigt att nykomlingen
forstar universitetets internpolitik, gemensamma mal och stravanden, vardegrund,
samt hur andra avdelningar tycker och tanker i sin verksamhet. Detta gar inte minst
att koppla till tidigare forskning av Wolfe & Morrisons (2002) om sociala nétverk
inom organisationer, dar stora och glesa natverk som stracker sig utanfor den lokala
arbetsplatsen framst visat sig ge kunskaper om den dvergripande organisationen. Min
undersokning pekar i samma riktning, i att kontakter med medarbetare fran andra delar
av organisationen ocksa ger okad forstaelse for densamma. Detta har inte minst blivit
tydligt i intervjuer och samtal med medarbetare som vittnar om hur besdk hos eller
kontakt med personer i andra delar av organisationen hjalper dem att gradvis 6ka sin
forstaelse for hur det decentraliserade och mangfacetterade universitetet ar beskaffat
pa en Overgripande niva. Man kan dock samtidigt anta att dven praktikanter och
konsulter i manga fall skulle dra nytta av att delta i introduktionsutbildningen eftersom
dven deras integration ofta gynnas av att snabbt fa insikt i och en dversikt av
organisationen. I 6vrigt far praktikanten ett relativt gediget orienteringsprogram, med
vissa avvikelser (se bland annat avsnittet nedan om textkedjor/innehall).

Konsulten har inte tagit del av nagot orienteringsprogram vilket fatt foljden att hen
haft svart att tillgodogora sig kunskap om relativt grundldggande forhallanden vid
Kommunikationsavdelningen. Det har exempelvis tagit manga manader innan hen
forstatt vilka som varit chefer vid avdelningen respektive arbetsplatsens tva sektioner.
Vidare har hen upplevt vissa svarigheter att kommunicera med den Ovriga
avdelningen eftersom hen inte far ta del av den gemensamma e-postladan. Hen vet
inte heller varfor hen inte ar med i denna e-postlada. Konsulten tror sig ha fallit
mellan stolarna” med tanke pa den bristande introduktion och information som hen
fatt vid tilltradet till arbetsplatsen. Orsaker till konsultens bristande introduktion kan
mojligtvis finnas i anstéallningsformen. En konsult forvantas leverera pa timbasis och
fran dag ett, samtidigt som konsulters arbetsuppgifter vid avdelningen ofta &r

specialiserade och avgransade till ett omrade. Konsulten i min undersokning har ocksa
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paborjat sitt arbete vid arbetsplatsen i form av en 25-procents tjanst som varit tankt
att fortsatta en kortare period, varfoér det kan ténkas att arbetsledningen inte sett det
behdvligt att inledningsvis ge konsulten en fullgod introduktion. Denna tjanst har
dock senare utdkats till en 50-procents tjanst och i samband med min undersokning
arbetar konsulten som vikarie for en ordinarie medarbetare. Har kunde mojligtvis ett
standardiserat introduktionsprogram varit behdvligt eftersom konsulten hédanefter i
mangt och mycket ska fungera som en ordinarie anstalld. Ytterligare en mojlig
anledning kan vara att konsulter ofta ingar i konsultteam som arbetar i projekt, och da
ligger ansvaret enligt Sektionschef 2 ansvaret for introduktion pa projektledaren.
Enskilda konsulter ar darfor betydligt ovanligare, vilket kan bidra till att de “faller
mellan stolarna”. En tdnkbar 16sning ar da att sidkerstélla att de enskilda konsulterna
far den introduktion de behdver, inte minst eftersom de inte har en projektledare eller
ett team att fa stod av.

Mina undersokningar av textkedjor/innehall i orienteringsprogrammen visar ocksa
att beskrivningar av den lokala arbetsplatsens historia helt eller delvis saknas i
orienteringsprogrammen. Arbetsplatsen har tidigare upplevt perioder av turbulens pa
grund av frekventa chefsbyten och omorganiseringar. Detta har enligt medarbetare
och sektionschefer tidvis lett till stress och destruktiv arbetsmiljé och tenderar idag
att fungera som en motivator for arbetsplatsen att aktivt arbeta med arbetsmiljo.
Samtidigt framtrader bilden av ett aterkommande behov att definiera sitt uppdrag for
den omgivande verksamheten, dar avdelningens tidigare uppdrag och identitet
fortfarande lever kvar som en realitet. Detta historiska narrativ behover darfor
rimligtvis formedlas vidare till nya medarbetare for att sékerstalla en fortsatt
fungerande och halsosam arbetsplats samt att nykomlingen forstar skillnaden mellan
avdelningens tidigare uppdrag och dess nuvarande. Det senare &r angel&get, inte minst
pa grund av att medarbetare ofta arbetar ut mot andra delar av organisationen vilket
kraver att de tydligt kan definiera sina arbetsuppgifter samt vad de kan gdra och inte
gora.

Undersokningen av textkedjor visar ocksa att praktikanten saknar en beskrivning
av hur rollen som praktikant forhaller sig till rollen som medarbetare pa en myndighet.
Har hen samma rattigheter och skyldigheter som anstillda och konsulter pa

arbetsplatsen, eller skiljer de sig pa nagot vis? | orienteringsprogrammet kan en sadan
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mojlig punkt laggas till for att undanrdja eventuella oklarheter. Detta ar ndra
forknippat med resursen personal planning (se Saks & Gruman 2012:36).

Fran mina faltanteckningar och intervjuer framgar att det finns medarbetare som
kanner oro 6ver den hdga omséattningen av personer som periodvis kommer och gar
pa arbetsplatsen. Genom att dven konsulter far en rundvandring pa arbetsplatsen under
introduktionsprogrammet kan dels konsulten béattre lara kanna och forsta
arbetsplatsen, dels andra medarbetare bekanta sig med nykomlingen och saledes
potentiellt undvika eller mildra sadan oro. Lundberg & Young (1997) ndmner genom
Saks & Gruman (2012:32) hur en viktig funktion i introduktionen &r att nykomlingen
kénner sig ”som en i familjen”, vilket har visat sig 6ka nykomlingens tillfredsstallelse
med arbetet och minska bendgenhet att sdga upp sig. Ett gediget introduktionsprogram
och rundvandring enligt SRT:s modell kan potentiellt 16sa den uppgiften.

Bade anstéllda och konsulten vittnar om vissa brister relaterade till job resources,
vilket i det har fallet handlar om verktyg, hjalpmedel och information som &r
forutsattningar for att nykomlingen ska kunna skota arbetsuppgifter pa ett bra satt.
Problem har funnits med bland annat arbetsdatorer och mobiltelefoner som
inledningsvis inte fungerat eller varit oférberedda infér nykomlingens ankomst.
Konsulten vittnar ocksa om hur hen inte fatt inlasningsmaterial innan ankomsten till
arbetsplatsen samt hur oklarheter ratt kring var hen ska sitta. En méjlig 16sning kan
darfor vara att mer strukturerat forbereda tekniska hjalpmedel och arbetsstationer
innan nykomlingens ankomst samt att skicka ut inldsningsmaterial.

Resultatet av min analys visar att nykomlingar uppmanas att fraga chefer eller
medarbetare om nagon osékerhet uppstar i arbetet. Daremot forklaras inte hela vidden
av den autonomi som enskilda medarbetare har pa arbetsplatsen och hur den kan
nyttjas for det som Saks & Gruman (2012:32) kallar for information seeking. Termen
beskriver individens sjalvstandiga utforskande och aktiva sékande efter information.
Pa Kommunikationsavdelningen och universitetet finns goda majligheter att kontakta
individer inom och utanfor arbetsplatsen for att boka moten, telefonsamtal eller att
initiera en mejlkonversation. Enskilda individer har ofta expertkunskap inom ett
omrade, varfor exempelvis en medarbetares muntliga presentation av ett &mne kan ge
vardefulla kunskaper, men kan dven syfta till att bygga relationer. Ytterligare en viktig
nyckel till integration pa arbetsplatsen som konsulten delvis saknat &r en mentor. De
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andra nykomlingarna har inledningsvis haft personer som handlett dem och som
samtidigt visat sig fungera som en “brygga” in pa arbetsplatsens mer informella
dimensioner.

Pa arbetsplatsen forekommer sociala aktiviteter som bade praktikanter och
anstéllda tar del av, exempelvis fredagsfrukostar och julmiddagar. Konsulten deltar
dock inte i nagra formella sociala aktiviteter och har darfor farre méjligheter att bygga
informella relationer med andra medarbetare. En mojlig I6sning &r att konsulten
anpassar sin arbetsvecka for att kunna delta under aterkommande aktiviteter, som
exempelvis fredagsfrukostar. Detta kraver dock att hen ser vardet i att delta.
Arbetsplatsen kan om mdjligt forklara vikten av att delta och hur det kan gynna
nykomlingen (mojlighet for informellt relationsskapande).

En sarskilt valfungerande, men ocksa utvecklingsbar resurs for insocialisering &r
socialization agents. Dessa utgors av medarbetare pa arbetsplatsen som genom hjalp
och stdd till nykomlingen kan underlatta denna att komma till rétta i sin nya roll. En
mojlig insats for arbetsplatsen kan dock vara att mer systematiskt belysa och paminna
medarbetare om hur de kan ge goda rad till nykomlingen. Det kan handla om mer
informella tillvagagangssatt pa arbetsplatsen och vad man kan behdva tianka pa vid
olika samarbeten eller situationer.

Sammantaget kan man sdga att arbetet med att introducera och integrera
nykomlingar pd Kommunikationsavdelningen verkar fungera relativt val. 1 min
undersokning finns inga tecken pa att nagon av informanterna har stétt pa
oodverstigliga problem &ven om introduktionen av konsulten lamnar en del att 6nska.
Resurser som fungerar sarskilt val pa arbetsplatsen &r socialization agents, supervisor
support, relationship development, assignments, information, feedback, recognition
& appreciation. Det tyder pa att arbetsledning och medarbetare ar engagerade i och
stottar de nykomlingar som anlander till arbetsplatsen samt att nykomlingar erbjuds
goda majligheter att inga i den sociala gemenskapen. Samtidigt antyder det ocksa att
arbetsuppgifter och personlig utveckling far gott om utrymme och att sjalvstandighet

och egen initiativkraft premieras hos nykomlingen.
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7.2. Arbetsplatsens sprakliga kompetenskrav

De sprakliga kompetenskraven for att anstallas som kommunikatér med skrivande
som central uppgift kan omsattas till féljande: férutom narmast felfri grammatik finns
krav pa stilistiska, eller retoriska skriftsprakliga kunskaper dar skribenten maste
kunna hantera sma betydelseskillnader pa ord- och frasniva och anpassa dem till den
aktuella genren (det personliga brevet) och malgruppen
(Kommunikationsavdelningen) i den aktuella kulturella kontexten (den svenska
arbetsmarknaden). Crossley & McNamara (2011:272)  beskriver  hur
andraspraksskribenter ofta i hogre grad behover belasta arbetsminnet eftersom olika
kognitiva processer kopplade till den sprakliga textproduktionen inte har
automatiserats. De behdver darmed medvetet allokera minnesresurser for att vélja ratt
ord, textbindning, disposition och ordféljd. Specifikt i samband med andra parallella
kognitiva processer, som exempelvis att forstd och memorera sprakliga enheter (en
ordklass, satsdel, fras eller liknande), antas detta kunna Overbelasta arbetsminnet.
Foljden av detta kan bli att andraspraksskribenten far svart att klara av
hognivaprocesser som &r kopplade till sadant som textdisposition och darmed kan
texten fa brister bland annat pa en Overgripande och retorisk niva. Crossley &
McNamara (2011:280-281) presenterar ocksa resultat som bland annat visar att
andraspraksskribenter ~ oberoende av = modersmal i jamforelse  med
forstaspraksskribenter kan forvantas producera ord som ar mindre specifika (t.ex.
hund istéllet for dalmatin) och mindre tvetydiga (ord som har farre alternativa
betydelser beroende pa kontext). Det kan medfora att skribenterna véljer ord som i
sammanhanget har en beslaktad betydelse, men som blir fel i den aktuella genren,
vilket leder till det som Sektionschef 1 bendmner som “konstiga ordval”.

Forutom god spraklig kunskap maste skribenten som namns ovan ocksa ha
kulturell/kontextuell kunskap om vad rekryteraren efterfragar i texten samt hur det
ska kunna framhavas pa ett onskvart satt. Den kulturella kontexten framhalls av
Andersson (2011) som ett inslag i kommunikationen som tidvis innebér storre
svarigheter for andrasprakstalare av an spraket i sig. Kulturella inslag i samtal ar
namligen sadant som andrasprakstalare kan sakna insikt i. Detta ligger ocksa i linje

med tidigare forskning av Sundberg (2004) om rekryteringssamtal med
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andrasprakstalare. Dar framkommer hur arbetssokande andrasprakstalare av svenska
pa ett metakommunikativt plan kan sakna kunskaper om vilken typ av respons
rekryteraren forvantar sig. Liknande monster, om &n skriftliga sadana, kan tolkas in i
Sektionschef 1 beskrivning av problematiska inslag i arbetssokandes personliga brev
(se avsnittet sprakliga krav ovan). Inslag som renderar i negativa utldtanden som
exempelvis 7’for mycket floskler” och “for akademiskt och hogtravande” kan
hypotetiskt vara efterstravansvért i en annan kulturell/utlandsk kontext samtidigt som
den sOkande saknar kunskaper om vad som passar eller inte. FOr att lyckas i
rekryteringsprocessen och tas in for intervju kravs darfor gedigen kunskap om dels
spraket i sig, dels om normer och forvantningar i samband med rekryteringsprocesser

i en svensk kontext.

7.3. Implicerad spraklig bakgrund

Den nyliga rekryteringen av en forstasprakstalare av engelska visar att andra sprak an
svenska ar gangbara pa arbetsplatsen. Engelska torde dock vara ett undantag eftersom
det i hog utstrackning fungerar som det globala forskningsspraket inom den
akademiska vérlden. Dessutom &r den tillsatta tjansten en visstidsanstallning som
skapats pa grund av ett tillfalligt behov. Tillsvidareanstéllningar daremot, som enligt
Sektionschef 1 kraver god kommunikation aven pa svenska, implicerar (utifran mitt
resonemang om sprakliga krav ovan) en sprdklig profil som &r synnerligen
svarrekryterad: personen ska ha mycket goda kunskaper i svenska, goda kunskaper i
engelska samt kunskaper ett tredje sprak (t.ex. arabiska eller kinesiska, for att kunna
anvanda det i bl.a. skriftlig kommunikation). Den sprakliga profilen forutsatter
darmed med nagra undantag en talare av mycket god svenska med goda kunskaper i
engelska och kunskaper dven i det tredje spraket. Personen bor optimalt ha borjat lara
sig svenska i tidig alder; helst innan puberteten och rimligtvis sa tidigt som mojligt
under barndomen for att kunna utveckla ett sprak som antingen kan betraktas som
modersmal eller alternativt som infoddlik™ beharskning av spraket (jfr Abrahamsson
& Hyltenstam 2013:221-250). Samtidigt som oddsen for att lyckas rekrytera en

person med denna sprakliga bakgrund ar sma, blir darfor ocksa mojligheterna att
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rekrytera en person med utlandsk bakgrund begrdnsade. Som ndmns ovan upplevs
vissa kommunikatorsroller som allméant svarrekryterade och platsannonser kan
resultera i relativt fa sokande, detta dven utan att det flersprakiga perspektivet laggs

till som ett kriterium.

7.4. Forutsattningar att ta emot andrasprakstalare

Den nyliga anstallningen av en andrasprakstalare av svenska skapar tankbara
utmaningar for arbetsplatsen som saknar erfarenhet av en medarbetare med sadan
spraklig bakgrund. Det kraver bland annat tillimpningar i den interna
kommunikationen pa arbetsplatsen. Gemensam information som angar samtliga
medarbetare skickas ofta ut pa avdelningen genom den gemensamma mejllistan (en
funktionsbrevlada dar alla medarbetare forutom konsulterna ar med), vilket idag
enbart sker pa svenska. Detta galler dven samtliga moten pd sektions- och
avdelningsniva. Sektionschef 1 menar att inga anpassningar gors for andrasprakstalare
av svenska pa arbetsplatsen. Det framkommer dock senare under intervjun att
anpassningar kommer att goéras i samband med arbetsledningens utskick av
information till medarbetare, detta eftersom nykomlingen har begransade kunskaper i
svenska. Samtidigt framkommer det att medarbetare pa arbetsplatsen har
uppmarksammats om att nykomlingen forstar viss svenska, men att den maste talas
langsamt for att hen ska kunna “héinga med i snacket”.

Eftersom arbetsplatsen saknar erfarenhet av medarbetare med begransade
kunskaper i svenska kan det tdnkas falla sig naturligt att inga rutiner finns for
eventuella sprakliga anpassningar. Med tanke pa att personen talar engelska liksom
de flesta medarbetare pa arbetsplatsen behover inte de sprakliga tillkortakommandena
innebéra nagra problem. En tankbar risk som arbetsplatsen redan verkar ha forutsett
berdr den generella kommunikationen genom mejl och moten som ofta kan vara
viktig, och dar det ar viktigt att omsesidig forstaelse uppnas. Nyanstallningen innebéar
darfor ett oskrivet blad for arbetsplatsen, som rimligtvis blir tvungen att arbeta agilt
och gora anpassningar allt eftersom (eller om) ytterligare sprakliga utmaningar

uppstar. Detta kan dock tjana till att bygga upp en lokal kunskap om hur eventuella
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framtida nyanstallningar av personer med liknande spraklig profil ska kunna hanteras
pa ett smidigare satt.

Kommunikationsavdelningens anpassningar ligger i linje med slutsatser fran
tidigare forskning av Nelson (2010). Aven om jag inte likt Nelson undersokt egentlig
kommunikation mellan forsta- och andrasprakstalare, men snarare de potentiella
utmaningar som kan uppsta i sadan kommunikation, kan man i mina resultat se hur
bade nykomlingen och arbetsplatsen i nagon man ar medvetna om anpassningar som
ar viktiga for att sakerstalla 6msesidig forstaelse. Anpassningarna ar i det har fallet
majoritetssprakstalarnas anpassning och stéttning i kommunikation med
nykomlingen. Eftersom nykomlingens forstasprak (engelska) ocksa anvéands relativt
flitigt pa arbetsplatsen skapar det forutsattningar att anvandas som lingua franca
mellan parterna nar de inte lyckas uppna gemensam forstaelse med hjalp av svenska.
| Nelsons undersokning framkommer ocksa hur en av informanterna Onskat en
introduktion till arbetsplatsen, men ocksa till det svenska arbetslivet i stort, vilket hen
saknat. | min undersokning framkommer hur sadan kulturell kompetens kan avgora
om en arbetssokande gar vidare i rekryteringen eller inte (se avsnittet om sprakliga
kompetenskrav ovan). Som ocksa namns ovan finns det dock undantag i sprakkraven
varfor Nelsons resultat ocksa kan vara anvandbara pa Kommunikationsavdelningen.
Infor en eventuell rekrytering av en andrasprakstalare kan det darfor vara vart att
underséka om nykomlingen behover en introduktion som beskriver den lokala
arbetsplatsen i en mer omfattande kontext. En sadan kontext kan dven innefatta viss

orientering inom yrket och det svenska arbetslivet om ett sadant behov verkar finnas.
7.5. Synpunkter pa metod och material

Det finns ett antal problematiska detaljer som rér min metod och mitt material. En
nackdel med min undersékning &ar dels den korta tidsperiod under vilken jag haft
mojlighet att samla in material, dels att mina informanter &r fa till antalet. Exempelvis
ar det osékert om resultaten av konsultens bristande introduktion kan generaliseras till
att galla arbetsplatsen i stort: hanteras fler konsulters intrade pa arbetsplatsen pa
samma satt? Framst har jag sett behovet av att intervjua fler konsulter samt aterknyta

till chefer och medarbetare med fragor som dykt upp under analysen av materialet.
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Detta har dock ofta inte varit mojligt pa grund av tidsbegransningar. Samtidigt ar det
ett problem som grundar sig i den kvalitativa metoden i sig, dar studiet av ett litet antal
informanter far foljden att resultaten blir svara att generalisera till att gélla andra
miljoer an den som jag undersokt (se Denscombe 2017:427). Lagerholm (2013:23)
namner ocksa samtidigt hur studentuppsatser ofta har for sma material for att
resultaten med sékerhet ska kunna generaliseras till att galla &ven i andra
sammanhang. Min uppsats kan darfor sagas innehalla problem pa flera nivaer som
dels forsvarar generalisering, dels minskar resultatens precision, varav det senare
beror pa ovan namnda begransade urval av informanter (6 personer). Trots dessa
brister kan min undersdkning tjana till att uppméarksamma problem med introduktion
pa Kommunikationsavdelningen och som potentiellt &r strukturella (att problemen &r
en del av ett storre monster) samt att de potentiellt kan forekomma dven pa andra

liknande arbetsplatser inom organisationen.

8. Slutsatser

| det har avsnittet sammanfattar jag de slutsatser som min undersokning lett fram till,

samt mojliga losningar pa eventuella problem som framkommit i diskussionsavsnittet.
8.1. Introduktionen pa arbetsplatsen

Kommunikationsavdelningen har en pd manga satt  valfungerande
introduktionsapparat dar ett delvis standardiserat, delvis skraddarsytt
introduktionsprogram kombineras med efterféljande individuellt anpassade
introduktionsaktiviteter. Nyanstéllda, praktikanter och i vissa fall &ven konsulter tar
del av denna introduktion och efterféljande aktiviteter, som ofta ligger i linje med det
som forordas inom socialization resources theory (SRT). Ingen av informanterna i
min undersokning uppvisar nagra tecken pa att ha stott pa odverstigliga problem till
foljd av bristande introduktion. Forutsdttningarna for arbetsplatsen att ta emot
nykomlingar (med betydelsen nya praktikanter, anstillda eller konsulter) pa

arbetsplatsen varierar dock i hog grad beroende pa den roll nykomlingen forvéntas
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inta (praktikant, anstélld eller konsult). Mina resultat pekar mot att praktikanter och
nyanstallda med nagra undantag far en vélfungerande och genomtankt introduktion,
medan det finns tecken pa att omfattningen och innehallet i konsulters introduktion
kan variera fran att vara rudimentart till valfungerande i enlighet med SRT.

Resurser for introduktion som arbetsplatsen synbart hanterar val rér nykomlingens
sociala integration i arbetsplatsgemenskapen men aven personlig utveckling till foljd
av lagom utmanande arbetsuppgifter och stor personlig autonomi. Narvaro och stod
samt synliggorande, feedback, uppskattning, informationsférmedling och inbjudande
installning frdn medarbetare och chefer bidrar till en véalkomnande och
tillmotesgaende miljo for nykomlingen. Vidare finns det relativt goda mojligheter for
samtliga av mina informanter att traffa andra medarbetare pa arbetsplatsen och inom
organisationen.

De resurser for introduktion som arbetsplatsen i hogre grad kan behdva arbeta
ytterligare med ror dels innehallet i introduktionsprogrammet, dels enskilda
introduktionsaktiviteter. Samtliga nykomlingar kan i introduktionsprogrammet
behdva en tydligare genomgang av arbetsplatsens historia, samtidigt som teknisk
utrustning mojligtvis kan behdva forberedas battre for att nykomlingen battre ska
kunna lagga fokus pd att lara sig den nya yrkesrollen och arbetsuppgifterna. For
praktikanten kan introduktionsprogrammet utékas med en tydligare beskrivning av
praktikantens roll i forhallande till arbetet pa en myndighet (t.ex. vilka skyldigheter
och rattigheter som finns i rollen). Om mojligt skulle praktikanten ocksa gynnas av
att gora den gemensamma introduktionsutbildningen som anstallda genomgar, vilket
ger en Okad forstaelse for organisationen. Resursen proactive encouragement
tillampas i viss man for samtliga nykomlingar, men arbetsplatsen kan med fordel
ytterligare sporra nykomlingar till sjalvstandigt sbkande efter information genom att
boka méten med sakkunniga, delta pa utbildningar, mejla eller ringa andra personer
eller bestka andra delar av organisationen.

Mina resultat pekar mot att de storsta avvikelserna fran SRT finns i konsulternas
introduktion. Konsulten i min undersékning har inte fatt nagot introduktionsprogram,
vilket resulterat i att hen under flera manader saknat basal kunskap om arbetsplatsen.
Hen har inte forstatt vem som varit avdelningschef samt vilka som varit

sektionschefer. Annu idag saknar hen kunskap om kommunikationsvagar pa
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arbetsplatsen. Hen uppger sig ha vissa problem med den interna kommunikationen
eftersom hen inte & med i arbetsplatsens gemensamma funktionsbrevlada. Hen vet
inte heller varfor hen inte &r med dar. Eftersom medarbetare pa avdelningen uttryckt
att de kédnt obehag Over att ny personal ofta borjar och slutar samt att ”okdnda”
personer ror sig i lokalerna, ar det tdnkbart att &ven konsulter behéver en rundvandring
pa arbetsplatsen under sin forsta dag. Dels kan det ddampa medarbetares oro, dels
underlattar det for konsulten att bygga relationer och orientera sig pa arbetsplatsen.
Konsulten har ocksa inledningsvis saknat en mentor pa arbetsplatsen (en anstélld som
ar formell kontaktperson) vilket med fordel kan inforas for att effektivisera intradet
pa arbetsplatsen.

| samband med min undersokning utvecklar arbetsplatsen i samarbete med andra
avdelningar inom universitetet en digital introduktionsutbildning som ska ersétta den
nuvarande fysiska introduktionsutbildningen som d&r gemensam for samtliga
nyanstallda inom organisationen. Jamfort med den konventionella utbildningen antas
inte en digital motsvarighet ha nagon negativ effekt pa individens kunskaper om
organisationen. Daremot forsvinner den sociala komponenten fran utbildningen vilket
kan ha negativa effekter pa individen nojdhet med sitt arbete samtidigt som individen
kan fa mindre kunskap om och bli mindre dedikerad till organisationen, dess
gemensamma vardegrund och évergripande mal. Féljaktligen kan detta leda till att

universitetet ror sig i riktning mot att bli ytterligare mer decentraliserat &n idag.
8.2. Sprakliga krav och anpassning

De sprakliga kraven for de flesta befattningar pa arbetsplatsen ar hogt stallda vilket
beror pa att kommunikation i tal och skrift internt och externt i hog grad sker pa
svenska. Nagra undantag i sprakkraven finns, varav tillfalliga anstallningar med
specifika arbetsuppgifter samt arbete som fotograf eller grafiker hor hit. Dessa tjanster
som inte nodvandigtvis innebar sprakarbete/skrivande pa svenska &ar dock
forhallandevis fa och sadana rekryteringar sker sallan. Ett tecken pa detta ar att
arbetsplatsen nyligen anstéllt sin allra forsta andrasprakstalare av svenska med

arbetsuppgiften att optimera webbtexter pa engelska.
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| och med de hogt stallda sprakliga och kulturella kompetenskrav som anvands vid
rekryteringar till Kommunikationsavdelningen kan det sammanfattas som att
arbetsplatsens stravan efter breddad rekrytering i fraga om sprak och utlandsk
bakgrund (se avsnittet Inledning) har ganska sma forutsattningar. Mojligheterna finns
men bara inom ett fatal tjanster pa arbetsplatsen som i dagslaget ar tillsatta. Vid
rekrytering &r det samtidigt framst meriter som styr vem som blir anstélld, varfor
stravanden efter spraklig och kulturell mangfald pa arbetsplatsen blir en sekundar
fraga. Arbetsplatsen har samtidigt uttalat svart att rekrytera personer med ratt meriter,
aven om man bortser fran sprakliga och kulturella sadana, varfor mojligheten att
rekrytera personer med bade den kunskapsmassiga och sprakliga profilen i dagslaget
troligtvis ar sma.

Forutsattningarna for arbetsplatsen att ta emot en andrasprakstalare av svenska kan
generellt sett ses som goda, i varje fall om personen har kunskaper i engelska. Det
finns en medvetenhet om sprakliga anpassningar som kan behdva goras for att
overbrygga sprakbarridrer i de fall nykomlingen har bristande kunskaper i svenska.
Séadana ar exempelvis 6versattning av internkommunikation och att medvetandegora
personalen om talsprakliga anpassningar nykomlingen kan behdva (t.ex. tala
langsammare). Eftersom avdelningen saknar erfarenhet av anstallda andrasprakstalare
av svenska ar den mer langsiktiga formagan att ta emot andrasprakstalare nagot av ett
oskrivet blad. P4 grund av detta dr ocksd beredskapen for att ta emot en
andrasprakstalare i ndgon man outvecklad, d&ven om det verkar finnas en vilja att
inféra anpassningar nar de uppkommer. En tankbar uppgift for arbetsplatsen kan
darfor vara att framledes bygga upp sin kunskapsbas med erfarenheter om
anpassningar och iakttagelser som uppkommer pa den flersprakiga arbetsplatsen.
Tankbart ar ocksa att sadan kunskap kan dokumenteras i checklistor, policydokument
eller liknande for att pa sa satt omsattas i spraklig kunskap som ger kunskaperna en

mer officiell status.
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9. Framatblick

En i sammanhanget intressant fortsittning pa detta ’forskningsspar” kunde vara att
folja upp integreringen av den nyanstallda andrasprakstalaren for att undersoka hur
arbetsplatsen hanterar och tar lardom av den nya erfarenheten samt om de ser behov
av ytterligare anpassningar. Eftersom universitetet stravar efter breddad rekrytering
samtidigt som en globaliserad marknad rimligtvis resulterar i ett stérre internationellt
samarbete, bade inom forskning och undervisning, torde aven den sprakliga
mangfalden i sinom tid 6ka aven pa Kommunikationsavdelningen, detta forutsatt att
de sprakliga kraven kan Gverbryggas vid rekryteringen. Darfor kan det ocksa vara
intressant att forstd hur en sadan arbetsplats i praktiken hanterar andraspraksfragan
vid introducering och integrering av nykomlingar samt vilka foljder olika
anpassningar (eller brister darav) far for verksamheten och individen. Slutligen kan
det konstateras att Socialization resources theory tacker ett stort omrade inom
forskningen om introducering och integrering pa arbetsplatser, men att ett flersprakigt

perspektiv kan vara ett mojligt tillskott i en sadan modell.
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11. Bilagor

11.1. Bilaga 1. Exempeltext

Forfattarens notering: Gulmarkeringen i exemplet nedan visar delar i texten som
Sektionschef 1 vérderar som problematiska, kopplade till de inslag i texten som

namns under rubriken Sprakliga krav.

”Jag dr nu pa jakt efter mitt dromjobb och utifrén er beskrivning skulle denna tjdnst
ni erbjuder passa mig perfekt. Med bakgrund av ett stort intresse, kunskap och
erfarenhet inom media samt kommunikation &r denna tjanst ett ypperligt tillfalle for
mig att visa framfotter. Jag ger er har en nyligen utexaminerad kommunikatér som
vill visa avtryck, inte ar radd for utmaningen och har férhoppningen om att ingd i ett

redan vinnande koncept.”

11.2. Bilaga 2. Tabeller for introduktionssekvens och -aktivitet

Forfattarens notering: Har nedan finns fem tabeller som utgors av tva olika
tabelltyper: generisk introduktionssekvens samt textkedja med informationsurval.
Den forra beskriver typiska generiska introduktionssekvenser for respektive typ av
nykomling medan den senare beskriver standardiserade textkedjor for
orienteringsprogram som respektive individ tagit del av. For konsulten saknas den
senare, vilket beror pa att konsulten inte fatt ndgon standardiserad introduktion nar

hen borjade sitt arbete.

Tabell 1. Overgripande generisk introduktionssekvens for en praktikant.

1. Sektionschefen skickar mejl med info om ett mote for att diskutera
praktikperiodens innehall. Sker innan praktiken borjar.

2. Sektionschef och praktikant har méte for att diskutera praktikens innehall.

3. Sektionschefen skickar mejl till praktikanten med tid, plats och kort information
om arbetstider.

4. Introduktionsmote for praktikanten. Leds av sektionschefen.

5. Praktikanten har méten med medarbetare som hen ska samarbeta med.

6. Praktikanten har "ldr kinna-mé&te” med avdelningschefen.
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Tabell 2. Textkedja med informationsurval vid praktikantens orienteringsprogram.

Infor orienteringsmotet

1. Sektionschefen hélsar praktikanten valkommen vid entrén.
Orienteringsmotet tar vid — dokument delas ut + muntlig beskrivning

2. Beskrivning av Kommunikationsavdelningen, dess organisatoriska uppbyggnad
samt medarbetare som arbetar pa eller i anslutning till avdelningen.

3. Inloggning till dator, mejl, internwebb och wifi.

. Beskrivning av arbetsplatsens virdegrund. Sociala ”spelregler” beskrivs.

. Praktisk information for arbetsplatsen. Skrivare, rumsbokning, larm etc.

. Information om planerade arbetsuppgifter med datum och kontaktpersoner.
. Preliminért schema med inbokade mdéten under forsta praktikveckan.

. Information om arbetstelefon, telefonnummer och mejladress.

9. Kommunikationsstrategi for Goteborgs universitet.

Enbart muntlig beskrivning

10. Arbetsmiljon idag och de senaste aren.

11. Medarbetarnas mentalitet. Generell syn pa nykomlingar och forandring.
12. Arbetsplatsen i en organisatorisk kontext. Uppdrag och arbetssétt.

13. Vad som forvantas i rollen som praktikant.

Rundvandring pa arbetsplatsen

14. Beskrivning av lokalerna och hur de anvands.

15. Praktikanten presenteras for medarbetare inne pa deras arbetsrum.

16. Praktikanten introduceras till sin arbetsstation (skrivbord, dator, telefon etc.).

N O~

Tabell 3. Overgripande generisk introduktionssekvens for en nyanstalld.

1. Sektionschefen mejlar nykomlingen om tid och plats for introduktion.

2. Introduktionsmote.

3. Den nyanstéallda har méten med medarbetare + eventuella andra personer som
hen ska samarbeta med eller behdver information av.

4. Den nyanstéllda har ”lira kinna-moéte” med avdelningschefen.

5. Den nyanstallda har mote med personalhandldggare om administrativa delar av
arbetet. Loner, férmaner, ledighet och liknande avhandlas.?

6. Den nyanstillda ~ medverkar ~ pd  universitetet  gemensamma
introduktionsutbildning.

Tabell 4. Textkedja med informationsurval vid de nyanstélldas orienteringsprogram.

Infor orienteringsmotet
1. Sektionschefen héalsar den anstéllda valkommen vid entrén.

2 Métet med personalhandliggare sker enbart om den nyanstillda tidigare inte har
varit anstélld vid universitetet. Detta dr darfor bara aktuellt vid externa rekryteringar.
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2. Den nyanstallda 4r med pa ett méte dér hens foretradare medverkar.3

Orienteringsmotet tar vid: dokument delas ut + muntlig beskrivning

2. Beskrivning av Kommunikationsavdelningen, dess organisatoriska uppbyggnad
samt medarbetare som arbetar pa eller i anslutning till avdelningen.

3. Inloggning till dator, mejl, internwebb och wifi.

. Beskrivning av arbetsplatsens virdegrund. Sociala ”spelregler” beskrivs.

. Praktisk information for arbetsplatsen. Skrivare, rumsbokning, larm etc.

. Information om planerade arbetsuppgifter med datum och kontaktpersoner.
. Preliminart schema med inbokade mdten under forsta arbetsveckan.

. Information om arbetstelefon, telefonnummer och mejladress.

9. Kommunikationsstrategi for Goteborgs universitet.

Enbart muntlig beskrivning

10. Arbetsmiljon idag och de senaste aren.

11. Medarbetarnas mentalitet. Generell syn pa nykomlingar och forandring.
12. Arbetsplatsen i en organisatorisk kontext. Uppdrag och arbetssétt.

13. Vad som forvéntas i rollen som anstélld.

Rundvandring pa arbetsplatsen

14. Beskrivning av lokalerna och hur de anvénds.

15. Den anstéllda presenteras for medarbetare inne pa deras arbetsrum.

16. Den anstéllda introduceras till sin arbetsstation (skrivbord, dator, telefon etc.).

O |IN|O| O

Tabell 5. Overgripande introduktionssekvens for en konsult.

1. Informationsmejl fran avdelningen. Information om startdatum + kortfattad
information om uppdraget. Konsulten far i vissa fall detaljerad information, t.ex.
inlasningsmaterial om projekt och arbetsuppgifter. | andra fall férmedlas en mer
overgripande beskrivning och konsulten far sjalv soka efter informationen.

2. Forsta dagen pa jobbet. Mangden introduktion kan variera. Somliga far pa samma
séatt som nyanstéllda och praktikanter ett standardiserat orienteringsprogram. Andra
far enbart introduktion till ett avgransat projekt dar de ska arbeta. En tredje grupp
far ingen egentlig formell introduktion.

11.3. Bilaga 3. Intervjufragor praktikanten

Utgangspunkt: Semistrukturerad intervju — med tre eller fler huvudsakliga teman
som jag staller fragor utifran.

Del 1: Inledning och presentation
Upprepning: Vem ér jag, var kommer jag ifran, vad jag arbetar med.

3 Detta mote var enbart den ena anstillda med pd i samband med sitt
orienteringsprogram.




Forst: namna forskningsetiska principer (HSFR 2002).
Del 2: bakgrund

Vad har du for yrkesbakgrund?

Tidigare arbetat i en liknande verksamhet eller med liknande arbetsuppgifter?
Vad har du for studiebakgrund?

Din nuvarande utbildning, vilken skola och vad &r det for utbildning?

Du sa att du tidigare studerat nagot annat, finns det nagon skillnad mellan den
tidigare studieformen och den studieform du har nu? Vad i sa fall?

Del 3: praktiken

Hur upplever du att du kommit in i arbetet hittills?

Vilka arbetsuppgifter har du pa praktiken?

Projektet du arbetar med — varfor gor du det? Vad &r syftet?
Vilka personer pa har du kontakt med i samband med ditt arbete?
Vem &r din handledare?

Nagon del av arbetet som du upplever som mest utmanande?
Vad i sa fall?

Om du kor fast — vem pratar du med?

Hur val upplever du att du forstar vad din arbetsroll innebér?
Hur val upplever du att du forstar universitetets organisation?

Skrivandet:

Vilka typer av texter skriver du pa praktiken?

Dokumenterar du nagot for dina studier under praktiken?

Varfor skriver du texterna?

Vad ar malet med dem?

Har du skrivit den har typen av texter i undervisningen i ovrigt?

Om ja: finns nagra skillnader mellan samma text i studierna och pa praktiken?

11.4. Bilaga 4. Intervjufragor anstélld 1

Utgangspunkt: Semistrukturerad intervju — med tre eller fler huvudsakliga teman

som jag staller fragor utifran.

Del 1: Inledning och presentation

Upprepning: Vem ér jag, var kommer jag ifran, vad jag arbetar med.
Forst: ndmna forskningsetiska principer (HSFR 2002).

Del 2: bakgrund

Vad har du for yrkesbakgrund?
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Tidigare arbetat i en liknande verksamhet eller med liknande arbetsuppgifter?
Vad har du for utbildningsbakgrund?

Del 3: arbetet

Hur l&nge har du jobbat h&r?

Vilka arbetsuppgifter har du idag?

Ar arbetet i projektform eller processform eller bade och?

Finns det nagon del av ditt arbete som du uppfattar som speciellt utmanande? Om ja:
vad?

Introduktionen:

Vem var ansvarig for din introduktion pa arbetsplatsen?

Nar du borjade pa avdelningen, hur gick introduktionen till da?

Ar det ndgot som du i efterhand onskar hade gjorts annorlunda?

Om ja: vad?

Fanns det nagon del av verksamheten: 6vergripande, lokalt, som du upplevde som
specifikt svar att forsta eller hantera?

Du namnde for mig t.ex. hur xx-avdelningen har en tuff situation (utbrandhet, hg
arbetsbelastning) — den hér typen av kontextuell kunskap om avdelningen och andra
narliggande verksamheter — hur lattillganglig upplever du att sddan information har
varit under din forsta tid pa arbetsplatsen?

Hur far man tillgang till sadan information?

Arbetsplatsens historia (typ de narmaste aren och lite langre tillbaka) hur mycket
information har du fatt om den under din forsta tid pa jobbet?

Du namnde hur introt till den visuella identiteten var en gondppnare? Hur da?

Introduktion av eventuell programvara for olika arbetsuppgifter, planering, bokning
osv. Hur fungerade det under din forsta tid pa jobbet?

Jag forsoker aven titta pa spraklig och tyst kunskapskultur, och vilka delar av arbetet
som lars ut pa arbetsplatsen och vilka som inte gor det. Finns det ndgon del av ditt
arbete dar det tillaimpas “learning by doing”, dér tillvigagangssattet grundar sig i en
muntlig kunskapskultur?

Om ja: hade det gétt att explicitgora den delen av arbetet sprakligt? Typ ’Sa hér

funkar det har etc etc.” Hér tanker jag inte bara “arbete” i ordets bemérkelse, utan
aven mer sociala eller sociologiska delar av arbetet.

11.5. Bilaga 5. Intervjufragor anstalld 2

Utgangspunkt: Semistrukturerad intervju — med tre eller fler huvudsakliga teman
som jag staller fragor utifran.
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Del 1: Inledning och presentation
Upprepning: Vem ér jag, var kommer jag ifran, vad jag arbetar med.
Forst: namna forskningsetiska principer (HSFR 2002).
Del 2: bakgrund

Vad har du for yrkesbakgrund?
Tidigare arbetat i en liknande verksamhet eller med liknande arbetsuppgifter?
Vad har du for utbildningsbakgrund?

Del 3: praktiken

Hur lange har du jobbat har?
Vilka arbetsuppgifter har du idag?

Finns det nagon del av ditt arbete som du uppfattar som speciellt utmanande?
Om ja: vad?

Om du skulle ge rad at ndgon som precis borjat pa arbetsplatsen, sa har i
backspegeln — vad skulle du rada personen att tanka pa specifikt?

Introduktionen:

Vem var ansvarig for din introduktion pa arbetsplatsen?

Nar du borjade pa avdelningen, hur gick introduktionen till da?
Ar det ndgot som du i efterhand 6nskar hade gjorts annorlunda?
Om ja: vad?

Fanns det nagon del av verksamheten: 6vergripande eller lokalt, som du upplevde
som specifikt svar att forsta eller hantera?

| arbetet med att uppdatera xx-blogg, skriva tal och liknande verkar det krévas att
man kanner xx ganska bra och vilka preferenser de har i olika sammanhang. Hur har
detta fungerat i borjan av ditt arbete hér?

Arbetsplatsens historia (typ de narmaste aren och lite langre tillbaka) hur mycket
information har du fatt om den under din forsta tid pa jobbet?

Introduktion av eventuell programvara for olika arbetsuppgifter, planering, bokning
osv. Hur fungerade det under din forsta tid pa jobbet?

Jag forsoker aven titta pa spraklig och tyst kunskapskultur, och vilka delar av arbetet
som lars ut pa arbetsplatsen och vilka som inte gor det. Finns det nagon del av ditt
arbete dir det tillimpas “’learning by doing”, dér tillvigagangssittet grundar sig i en
muntlig kunskapskultur?
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Om ja: hade det gétt att explicitgora den delen av arbetet sprakligt? Typ ~’Sa hér
funkar det har etc.”

Har tanker jag inte bara “arbete” i ordets bemérkelse, utan d&ven mer sociala eller
sociologiska delar av arbetet.

11.6. Bilaga 6. Intervjufragor konsulten

Del 1: Inledning och presentation
Upprepning: Vem ér jag, var kommer jag ifran, vad jag arbetar med.

Forst: namna forskningsetiska principer (HSFR 2002).
Del 2: Bakgrund

Vad har du for yrkesbakgrund?
Tidigare arbetat i en liknande verksamhet eller med liknande arbetsuppgifter?
Vad har du for utbildningsbakgrund?

Del 3: praktiken

Hur lange har du jobbat som konsult?

Hur lange har du jobbat pa kommunikationsavdelningen?

Vilka arbetsuppgifter har du idag?

Ar arbetet i projektform eller processform eller bade och?

Finns det nagon del av ditt arbete som du uppfattar som speciellt utmanande? Om ja:
vad?

Introduktionen:
Vem var ansvarig for din introduktion pa arbetsplatsen?
Nar du borjade pa avdelningen, hur gick introduktionen till da?

Ar det ndgot som du i efterhand 6nskar hade gjorts annorlunda?
Om ja: vad?

Fanns det nagon del av verksamheten: 6vergripande, lokalt, som du upplevde som
specifikt svar att forsta eller hantera?

Arbetsplatsens historia (typ de narmaste aren och lite langre tillbaka) hur mycket
information har du fatt om den under din forsta tid pa jobbet?

Introduktion av eventuell programvara for olika arbetsuppgifter, planering, bokning
osv. Hur fungerade det under din forsta tid pa jobbet?

Jag forsoker aven titta pa spraklig och tyst kunskapskultur, och vilka delar av arbetet
som lars ut pa arbetsplatsen och vilka som inte gor det. Finns det nagon del av ditt
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arbete dar det tillimpas “’learning by doing”, dir tillvigagangssattet grundar sig i en
muntlig kunskapskultur?

Om ja: hade det gatt att explicitgora den delen av arbetet sprakligt? Typ “S& hir
funkar det hér etc etc.”

Hiér tanker jag inte bara arbete” i ordets bemaérkelse, utan dven mer sociala delar av
arbetet.

11.7. Bilaga 7. Intervjufragor Sektionschef 1

Del 1: Inledning och presentation

Upprepning: Vem ér jag, var kommer jag ifran, vad jag arbetar med.
Forst: namna forskningsetiska principer (HSFR 2002).

Del 2: Bakgrund:

Utbildning?

Hur lange har du varit inom branschen?
Hur l&nge har du jobbat h&r?

Hur lange har du varit chef?

Del 3: Arbetsplatsen:

Hur fungerar rekryteringar till avdelningen?

Vad brukar du soka efter i en person vid en rekrytering, beroende pa om det ar:
En anstallning?

For praktik?

Materialet for introduktion pa Medarbetarportalen — vilka delar av det brukar du
anvénda vid intro?

Introduktionsprocessen — pratar ni om det pa arbetsplatsen? Alltsa, finns det ndgon
dialog om det mellan personal och ledning?

Vilken information brukar personalen fa ta del av i anslutning till en
rekryteringsprocess?

Vilka delar av rekryteringsprocessen far personalen kannedom om?

Vad &r skillnaden mellan introduktion av anstalld och introduktion av en praktikant?
Hur funkar det med introduktion av en konsult, som i egentlig mening inte ar
anstalld?

Om nagon annan tar dver arbetet med introduktion, finns det nadgon
kunskapsoverforing fran en chef till en annan?
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Finns det nagra specifika utmaningar med nykomlingar pa arbetsplatsen?
Om ja: vad skulle du sdga ar specifikt utmanande?

Om nykomlingen &r praktikant?

Om nykomlingen &r anstalld?

Om nykomlingen &r konsult?

Du pratade tidigare om att det hér &r en arbetsplats dér personalen generellt sett &r
nojda. Arbetar man aktivt med arbetsmiljon? Hur arbetar man da?

Forekommer nagon lopande dialog pa arbetsplatsen om arbetsmiljon?

Under det forra intromotet tog du upp nagra punkter pa ett slags
vardegrundsdokument. Brukar du i 6vrigt prata om normer och konventioner med
nykomlingar pa arbetsplatsen?

Brukar du prata nagot om arbetsplatsens historia under introduktioner?

Du pratade tidigare om introduktionsutbildningen som x haller i. Du ndmnde att det

var nagot som saknades i den utbildningen?
Kommer det att vara nagon sadan utbildning under den narmaste tiden?

11.8. Bilaga 8. Kompletterande fragor Sektionschef 1

Har ni haft ndgon tidigare med den har bakgrunden (utlandsk bakgrund och svenska
som andrasprak)?

Varfor vill ni ha in personer med utlandsk bakgrund och med flersprakiga
kunskaper?

Gor ni nagot specifikt for att fa in personer med den bakgrunden?
Om man inte talar infédd svenska. Vilken niva skulle du saga ar acceptabel?

Finns det nagon typ av handlingsplan for att fa in personer med annan bakgrund pa
arbetsplatsen?

Vilka styrdokument finns for sprakanvandning. Kommunikationsstrategin finns ju?

Om en person med utlandsk bakgrund och svenska som andrasprak borjar pa
arbetsplatsen. Anpassar man nagot pa nagot satt?

Vad har du for grundlaggande forvantningar pa en person som borjar pa
avdelningen, oavsett vem det ar?

Social kompetens, hur ska det vara med sadant?
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11.9. Bilaga 9. Intervjufragor Sektionschef 2

Del 1: Inledning och presentation

Upprepning: Vem é&r jag, var kommer jag ifran, vad jag arbetar med.
Forst: namna forskningsetiska principer (HSFR 2002).

2. Arbetsplatsen

Hur l&nge har du varit chef?

Brukar du hantera rekrytering pa arbetsplatsen?

X namnde att du har hand om introduktionen av konsulter till arbetsplatsen. Hur gar
den till?

Vilken typ av material brukar du anvénda vid introduktionen?

Vilket material far den nya personen under introduktionen?

Finns det nagra skillnader mellan den och hur en introduktion ar med en anstalld?

Finns det nagra specifika utmaningar med personer som ar nya pa arbetsplatsen?
Beroende pd om de &r:

Konsulter?

Anstallda?

Praktikanter?

Brukar du prata om vardegrund med nykomlingar pa arbetsplatsen?
Normer och konventioner i 6vrigt pa arbetsplatsen: brukar du prata om det?
Arbetsplatsens historia: brukar du prata om det i samband med en introduktion?

12. Tabellférteckning

Tabell 1. Resultat for SRT-analys.



