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There are many challenges in the labor market today due to globalization and new
technology, which gives an increased need for competent, well-educated and motivated
employees. One big part of working with Human Resources is to fill this need. The
recruitment process is something that is costly for organizations, which can be an unmotivated
cost if the newly recruited leaves the company in a short matter of time. One thing that
organizations can do to increase the chances of new employees staying within the company is
to have a well worked out introduction process. Introduction processes include both formal
and informal methods which aim to help the newcomer be a part of the organization as fast
and effective as possible, as well as socialization to colleagues and the organization itself. The
subject of introduction processes is often presented as if there is a best practice, which was a
contributing factor for the purpose of this study. Another contributing factor was the lack of
literature that problematized the subject.

The purpose of this study was to explore the introduction process through the opinions of
employees that have responsibilities as a mentor within the introduction process. It aims to
examine how the respondents perceived their own introduction, what their perception is about
the introduction process they conduct as mentors and lastly if there are any clear differences
in between the line of business that the respondents work within. The empirical data for this
study was gathered through seven semi structured interviews with employees with mentor
responsibilities. The respondents work in different areas of the labor market and their
common factor is their responsibility during the introduction process of new employees. The



data was analyzed using a thematic analysis, and the results were compared with earlier
research within the subject.

Analysis of the empirical data resulted in six common themes; first period of time,
introduction time, socialization, lack of resources, evaluation and mentors. The results also
showed that there were no clear, distinct differences based on the line of work of the
respondents. Differences in challenges during the introduction process came up, as
respondents mentioned a lack of time during the introduction, but the evidence is not strong
enough to say that it is due to the industry in which they work. The conclusions made in this
study may contribute to the field of Human Resources by highlighting the perception on the
introduction process by mentors, and thereby on which areas may need focus for further
development towards a more effective and positive process for everyone involved.
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1. Inledning

Organisationer stélls infor manga olika utmaningar sdsom okad globalisering och nya
teknologier, vilket medfor att organisationer har behov av att ha kompetenta, vélutbildade och
motiverade arbetstagare for att lyckas (Granberg, 2011). En stor del av HR:s arbete handlar
om att forse organisationer med ritt kompetens. Kompetensforsorjning innefattar bland annat
att attrahera och rekrytera ritt personer att bli en del av verksamheten (Nilsson, Wallo,
Ronnqvist & Davidson, 2011). Rekryteringsprocesser dr nagot som kostar foretag stora
summor pengar, vilket blir en omotiverad kostnad om den anstillde sedan inte stannar kvar pa
foretaget (Granberg, 2011). En sak som foretag kan gora for att 6ka chanserna att behalla en
anstélld &r att ha en vdlformad introduktionsprocess. Innan en nyanstélld blivit ordentligt
introducerad kan individen ses som en extra belastning for verksamheten, vilket fortsatter tills
individen fétt reda pa hur den ska anvénda sina resurser for att positivt bidra till foretaget
(Snell, 2006). Dérfor ér det av vikt att denna process gér sa snabbt och effektivt som mojligt
for att minimera tiden da den nyanstillda inte bidrar i sa stor utstrackning till verksamheten

(Snell, 2006).

Introduktionsprocess kan likstéllas med det som kallas for onboarding, vilket innebér de
formella och informella metoder som anvinds for att introducera nyanstillda till
verksamheten (Klein, Polin & Sutton, 2015). Manga organisationer ser dock
onboardingprocesser som en utgift snarare dn en investering (Caldwell & Peters, 2018). Detta
kan leda till att man har en kortsiktig syn pd introduktion, och att det gar snabbt &r viktigare
an att det bidrar positivt for den nyanstéllda. Introduktionsprocessen dr nagot som kan
paverka bade den nyanstillda och dennes upplevelse av bade arbetet och arbetsplatsen

(Granberg, 2011).

Att komma till en organisation som nyanstélld &r ndgot som kan ge upphov till &ngest d& den
nyanstéllda tvingas dsidositta sina bekvima rutiner och kliva in en helt ny milj6 och forsdka
att passa in socialt (Cable, Gino & Staats, 2013). Nagon som kan paverka hur de nyanstéllda
socialiseras in i organisationen dr handledaren. Granberg (2011) redogor for att en handledare
har fyra olika roller: samtalspartner, kontaktbyggare, inspirator och utbildare, vilka kommer
utforskas i teori och tidigare forskning. Handledaren &dr en nyckelperson i

introduktionsprocessen som kan hjilpa de nyanstillda att passa in i sina nya roller, samtidigt



bor handledaren uppmana de nyanstillda att reflektera och sjilva introducera sig till nya
kollegor (Cable et al., 2013). Denna uppmuntran kan leda till béttre samhdrighet med
kollegorna och mer positiva relationer. En lyckad socialiseringsprocess kan leda till 6kad

produktivitet och hogre effektivitet (Cable et al., 2013).

Tidigare forskning har identifierat olika aspekter som pekats ut som viktiga for en lyckad
introduktionsprocess, som exempelvis tidig socialisering och tydlig ansvarsférdelning (Bauer,
2010; Nilsson et al., 2011; Caldwell & Peters, 2018). Vart intresse vicktes nér vi sag att det
fanns ett sa kallat bésta sitt att genomfora en introduktionsprocess vilket har legat till grund
for rapporten. En ytterligare faktor som skapat intresse ar avsaknaden av problematiserande
litteratur gillande dmnet, dven Klein och Weaver (2000) redogor for bristféllig forskning
inom @mnet i sin rapport. De delar som beskrivs som de bdsta for introduktionsprocessen vill
vi undersoka med hjilp av handledares beskrivningar kring processen. Av intresse dr dven de
forutséttningar och villkor handledarna beskriver samt jaimfora dessa forutsdttningar mellan
de branscher och organisationer de arbetar inom. De branscher som berdrs i denna studie &r

café, hotell, fordonsindustri, restaurang, dagligvaruhandel samt IT.

1.1. Syfte, och fragestallningar

Syftet med denna studie r att undersdka upplevelser av introduktionprocesser med
handledare i fokus. Detta genom att undersoka hur handledare kommer ihdg och uppfattade
sin introduktion for att sedan ta reda pa handledarens upplevelse och roll i introduktionen
idag. Vidare avser studien dven undersoka om det finns likheter och skillnader mellan

branschers genomforande av introduktioner samt eventuella paverkansaspekter.

Utifran syftet dr foljande fragestillningar presenterade:
1. Vad dr handledarens upplevelse av sin introduktionsprocess?
2. Vad ir handledarens uppfattning om att genomfora en introduktionsprocess?

3. Skiljer sig introduktionsprocessen mellan branscher, i sa fall hur?



2. Teori och tidigare forskning

I detta avsnitt kommer tidigare forskning och teorier som ses som centrala for studien att
presenteras. Aven begreppen introduktion och onboarding kommer definieras for att skapa en
tydligare forstaelse for studiens utgdngspunkt. Amnet socialisering kommer dven berdras
savdl som att handledarrollen kommer beskrivas och forklaras med hjélp av tidigare
forskning. Avslutningsvis kommer ett ramverk att presenteras for att {4 en tydligare

beskrivning av introduktionsprocessen.
2.1. Introduktion

Introduktionen dr den process dér nyanstillda pé ett foretag vilkomnas och fér ta del av
information for att komma in i verksamheten (Granberg, 2011). En introduktion ska hjélpa till
att introducera nya arbetsuppgifter, nya arbetskamrater och den nya miljén (Granberg, 2011;
Nilsson et al., 2011). Granberg (2011) listar fyra betydelsefulla syften med en introduktion; se
till att nyanstéllda skolas in snabbt, forsoka minska risken att nyanstéllda slutar, hjélpa de
nyanstéllda att komma i den nya miljon samt att ge de nyanstillda en positiv bild av foretaget.
Nilsson et al. (2011) understryker ocksa att syftet med ett introduktionsprogram ér att dels fa
de nya att vilja stanna kvar 1 organisationen, dels att de nyanstillda ska komma in i
arbetsgruppen sd snabbt som mojligt for att prestera béttre och hjélpa till att generera mer
pengar at verksamheten. Vidare forklarar Nilsson et al. (2011) att de anstélldas instéllning till
verksamheten kan péverka organisationens rykte. Ett av HR:s arbeten inom
kompetensforsorjningen dr employer branding och gér ut pd att presentera foretaget som en
attraktiv arbetsgivare och dédrigenom attrahera fler individer med ritt kompetens till
organisationen. Att visa upp en positiv bild av verksamheten och tillgodose s& manga
anstéllda som mojligt kan bidra till att foretagets rykte utat starks, genom att exempelvis
anstéllda beréttar for andra individer i sin nirhet hur bra foretaget dr som arbetsplats (Nilsson

et al. 2011).

Granberg (2011) redogdr for att det borde aligga foretagets intresse att utforma en bra
introduktion och processen bor vara utformad sé att den i grunden kan appliceras pé alla
nyanstéllda. Anledningen att man vill kunna applicera samma process pa alla nyanstéllda ar

att det dr kostnads- och tidseffektivt att inte behdva individanpassa processen. Introduktionen



riktar sig inte endast mot de som é&r helt nya pa ett foretag utan personer som blivit
omplacerade, varit borta frén foretaget en lidngre tid, eller varit borta pd grund av sjukdom
(Granberg, 2011). Bauer (2010) skriver att 93% av alla organisationer anvénder sig av ndgon
form av introduktion, antingen online eller i person. Introduktionerna omfattar oftast delar
som beskriver organisationen, kulturen, vérderingar, mal samt historia och kan involvera
moment som diskussion, skriftligt material och foreldsningar. Ibland kan
introduktionsprogrammets innehall vara 6vermiktigt for de nyanstéllda och de kommer inte
att kunna ta till sig allt som ségs (Granberg, 2011). Introduktionsprocessen inkluderar ocksa
sociala moment som att presenteras for kollegor. Det &r viktigt for individer att kunna kdnna
en trygghet och vara etablerad i en grupp. Malet med att introducera den nyanstillde for
kollegorna ir att ge forutsattningar for att skapa positiva relationer. Cable et al. (2013) skriver
att det dr viktigt att nyanstéllda far mgjligheten att introducera sig sjélva till nya kollegor dé
det for de nyanstillda kan leda till béttre kénslor av samhdrighet med kollegorna och mer

positiva reaktioner i samband med anstillningsrelationerna.

Introduktionsprocessen pagér under en lng tid, den &r som intensivast under den forsta
perioden och efter ett tag planar processen ut (Granberg, 2011). Hur en optimal
introduktionsprocess ser ut kan péverkas av vilken bransch eller vilket féretag man arbetar i.
Beroende pa arbetsgivare kan introduktionsprogrammens omfing variera, det dr vanligast att
introduktionsprogram omfattar sex veckor men kan varierar mellan tre manader och fyra
dagar (Bisholt, 2009). Ar det en kort introduktion 4r det ofta databaserad information och
intranét som hjélper de nyanstéllda (Bauer, 2010). Att korta introduktioner ofta ar
databaserade &r for att det &r tidsbesparande samt att man inte behdver avvara nagon ordinarie
personal for handledning. Vid langre introduktioner dr det ofta en blandning av personlig,
handledd, introduktion och databaserade moment. Efter att introduktionsprocessen dr avklarad
betonar Granberg (2011) vikten av att ha en uppfoljningsfas men att detta dr ndgot som ménga
foretag inte prioriterar. Ett uppfoljningssamtal kan hallas av ndrmaste chef dér syftet dr att ta
reda pa hur introduktionen har fungerat, om det finns ett behov av ytterligare aktiviteter och

om man som foretag har mott de nyanstélldas forvintningar (Granberg, 2011).

Forr 1 tiden var den vanligaste anstéllningsformen tillsvidareanstéllning. Idag &r det vanligare
med andra anstédllningsformer sdsom vikariat och provanstédllning (Granberg, 2011). Granberg

(2011) forklarar att for de tillfalliga anstéllningsformerna sa ar det inte lika vanligt med en



ordentlig introduktionsprocess da det inte dr tdnkt att personen ska stanna i foretaget. I dessa
fall kan introduktionen ske i form av ett samtal med chefen, praktisk handledning av kollegor
och endast inkludera det konkreta arbetet. I Sverige finns det dock formella krav pé att den
nyanstéllda ska introduceras till sitt nya arbete. Enligt AFS 2001:1 s bor arbetsgivaren sa
tidigt som mdjligt introducera arbetstagaren i arbetet. Introduktionen bor ocksa ge en
uppfattning om arbetsuppgifter, hur verksamheten fungerar samt vilka risker som finns.
Vidare bor arbetsgivaren anpassa introduktionen till arbetstagaren, baserat pa exempelvis
alder, arbetsvana, och det bor dven kontrolleras att arbetstagaren uppfattat instruktionerna

korrekt (AFS 2001:1).

2.2. Onboarding

Ett annat begrepp som dr likt introduktion dr onboarding. Det som skiljer begreppen at &r att
onboarding dr mer tidsomfattande 4n en vanlig introduktionsprocess, d4 onboarding innefattar
fler moment som exempelvis hela rekryteringsprocessen (Bauer, 2010; Caldwell & Peters,
2018). Onboarding definieras enligt Caldwell och Peters (2018) som en process for att
introducera en nyanstilld till sitt arbete, ge kinnedom kring mél, véarderingar, regler och
processer samt socialisera in den nyanstillda i foretagskulturen. Klein et al. (2015) i sin tur
forklarar onboarding som de formella och informella metoder och policys som bedrivs av en
organisation och dess parter for att underlétta anpassning for de nyanstéllda. Bauer (2010) ger
en bredare beskrivning kring onboarding som anvéndbart for att hdja arbetstillfredsstéllelse,
oka prestation och for att motarbeta uppsidgningar. Detta gors genom att skapa relationer till
medarbetare, ge tydliga forvintningar och mal for den nyanstéllde samt ge kontinuerligt stod

och feedback under processen.

Onboarding kan vara en informell process sdvil som en formell process. Det som skiljer dem
at dr hur styrda och reglerade processerna ér av olika policys och dokument fran
organisationen (Bauer, 2010). Dock innehaller ofta en formell onboardingprocess dven
informella aspekter, savil som att en informell onboarding ofta har formella aspekter som att
f4 en specifik arbetsstation eller arbetskldder. Enligt Bauer (2010) &r en informell onboarding
en process dir den nyanstillda far ldra sig om och hur arbetet ska genomforas utan en explicit
plan frén organisationsniva. Formell onboarding innebér att det finns flera koordinerade

policys och processer som ska underldtta for individen att anpassas in till sitt nya arbete, bade



i form av arbetsuppgifter savil som socialisering till medarbetare och chefer (Bauer, 2010).
Materiella ting sdsom dator, nycklar och l6senord rdknas till de formella aspekterna av en
onboarding medan att anpassas till foretagskulturen snarare hor till de informella aspekterna
av processen (Nilsson et al., 2011). En aspekt som pdverkar om processen ér framst formell

eller informell 4r vilken bransch eller vilket foretag den genomfors i (Granberg, 2011).

Nilsson et al. (2011) framhéiver dven att det 4r de sma detaljerna som kan gora en stor
skillnad. Med smé detaljer menas exempelvis att den nyanstillda vilkomnas direkt nir den
anldnder, att direkt ge ut nycklar till arbetsplatsen eller att arbetskldder redan dr forberedda.
Utover detta bor man enligt Bauer (2010) sdkerstélla att de nyanstéllda har rétt forvantningar
och rétt forstaelse kring arbetet och vad det innebér, samt att hela processen speglar
organisationens kultur och virderingar konsekvent. Bauer (2010) framfor dven att man bor
lagga lite extra vikt vid individens forsta dag pa arbetet, se till att den fér allt den behover,
ndgon att luncha med och en allmént positiv atmosfér, da detta &r en form av
relationsskapande som spelar in i hur onboardingen gér pa lang sikt. Aven Snell (2006)
diskuterar vikten av den forsta dagen och poédngterar vikten av att alla formella papper ér
ifyllda, arbetsplatsen iordninggjord, att nyanstdllda blir vilkomnade direkt samt att ndgon
kollega dr utsedd att ta hand om och hjélpa nyanstillda i sin nya milj6. Detta stdttas dven om
Caldwell och Peters (2018) som framhéver vikten av att de formella och materiella resurserna
ar forberedda infor den forsta dagen for de nyanstéllda, sdsom inlogg, arbetskldder och en

utsedd handledare.

Granberg (2011) lyfter den ekonomiska aspekten som foretag maste hantera. Dyra kostnader
for foretag, utdver sjilva rekryteringsprocessen, dr bland annat introduktionen och
handledning for den nyanstéllde. Ytterligare kostnader som kan uppsta i samband med
onboardingprocessen dr om individen sedan dr missndjd och slutar, dd behovs en erséttare
hittas och processen behdver starta om pé nytt (Granberg, 2011) vilket motiverar vikten av att
ha en vilfungerande onboardingprocess. Caldwell och Peters (2018) ndmner dven att en
ineffektiv onboardingprocess forstor de fordelar som finns med att anstélla lampliga och
talangfulla individer. Anstringningarna under sjédlva rekryteringen blir onddiga om individen
sedan viljer att sluta eller inte har mdjlighet att prestera till sin fulla potential, ndgot som kan

paverkas av onboardingprocessen och dess utformning (Caldwell & Peters, 2018).



2.3. Handledare

Den person som oftast dr ansvarig for introduktionen dr den nérmsta chefen som i sin tur ofta
utser en handledare eller fadder som ska ansvara for den nyanstélldes introduktion (Granberg,
2011). Nér organisationen utser handledare dr det viktigt att handledaren har liknande
uppgifter som den nyanstillde kommer att utfora. Det dr ocksa viktigt att se till att
handledaren far tillrdckligt med tid for att kunna skoéta handledningen. En handledare eller
fadder bor vara en person som bdde har mycket erfarenhet men ocksa ar respekterad av andra.
De fyra olika rollerna handledare har &r enligt Granberg (2011): samtalspartner,
kontaktbyggare, inspiratdr och utbildare. Att som handledare vara en samtalspartner handlar
om att stélla upp som ett bollplank. Nyanstdllda har oftast ménga tankar och frdgor vilket kan
bidra till att handledaren ses som en trygghet och en person de kan vinda sig till. Det &r inte
alltid latt att 14sa sig till de mjuka virden som finns i en organisation, till exempel varfor vissa
kollegor utrittar en viss arbetsuppgift pé ett sétt och andra kollegor utfor uppgiften pa ett
annat. Rollen som kontaktbyggare handlar om att handledaren ska hjilpa till att introducera
interna och externa kontakter for de nyanstillda. Den tredje rollen som inspiratdr innebér att
handledare bor vara en person som uppmuntrar de nya individernas arbete och prestation och
den sista rollen som utbildare géir ut p att handledaren ska ldra upp de nyanstéllda i sin nya

roll och skapa utmaningar och lértillféllen (Granberg, 2011).

En handledare &r inte bara nyttig for de nyanstéllda utan utgor ocksé en viktig aspekt for
organisationen da de nya individerna snabbare kan komma in i organisationen och forsta sitt
arbete. Granberg (2011) redogdr att detta kan skapa en motivation hos de nyanstéllda vilket
kan bidra till en hogre prestation. Vidare spelar handledaren ocksa en viktig roll kring hur de
nyanstéllda uppfattar sitt nya arbete och handledaren har ett stort ansvar i1 hur hen viljer att
framstilla verksamheten och formedla uppgifterna (Bisholt, 2009). Bisholt (2009)
problematiserar att det kan finnas en risk att handledaren kénner sig hotad av de nyanstélldas
kompetens, vilket kan bidra till att handledaren inte vill hjilpa de nyanstillda i samma

utstrackning.

Det har visat sig att anstdllda som har haft en handledare har kunnat utfora sitt arbete battre
och anpassat sig till organisationen snabbare jimfort med individer som inte har haft en

handledare (Bauer, 2010; Caldwell & Peters, 2018), dock krivs det att det finns ndgon form



av personkemi mellan den nyanstéillde och handledaren (Granberg, 2011). Att som handledare
uppritthalla en bra relation med nyanstillda 6kar inte bara organisationens sociala kapital
utan okar dven de anstilldas engagemang och hingivelse (Caldwell & Peters, 2018). Vidare
argumenterar Granberg (2011) att manga anstéllda far olika introduktionprocesser dven dé de
arbetar pd samma foretag och att den framsta anledningen till detta beror pa till vilken grad
kollegor och chefer engagerar sig. Det &r viktigt att arbetsgruppen sjdlva far ansvara och
arbeta fram en introduktion utdver introduktionskursen da det skapar en kénsla av ansvar hos
arbetsgruppen att ta hand om de nya individerna, vilket bidrar till att forutsédttningarna for en

lyckad introduktion 6kar (Granberg, 2011).

2.4. Socialisering

Socialisering eller social integrering kan ses som en del av onboardingprocessen.
Socialisering &r en process som hjélper nyanstéllda uppticka vad organisationen stér for,
varfor ens arbete och organisationens vision ér viktiga samt sin egen plats i organisationen
(Saks & Gruman, 2011). Under en socialiseringsprocess far den nyanstéllda information och
kunskap om sitt arbete, om arbetsgruppen och organisationen i stort, vilket dr viktigt for att
kunna delta och fungera som en fullstindig medlem i organisationen (Saks & Gruman, 2011;
Caldwell & Peters, 2018). Saks och Gruman (2011) ndmner att organisationer idag moter
storre globala utmaningar, ny teknologi, interna omstruktureringar och svérigheter att behalla
talanger. Detta medfor att man behdver kunna introducera nyanstéllda till arbetet och
underldtta for dem att prestera till sin fulla potential sa snabbt som mojligt, nagot som enligt
Saks och Gruman (2011) kan underlittas av att ha en effektiv socialiseringsprocess. Aven
Caldwell och Peters (2018) pépekar vikten av att hjdlpa nyanstéllda skapa relationer med
medarbetare, da detta kan forkorta tiden for de nyanstéllda att assimileras i foretaget. En
annan aspekt att ha i atanke &r dock att en alltfor snabb socialiseringsprocess, dir de
nyanstéllda anpassas in i organisationen, kan gora att man gér miste om nya tankar och idéer

och omedvetet motarbetar att bli en heterogen grupp (Nilsson et al., 2011).

Det ér viktigt att f4 en kontakt med de som arbetar pa arbetsplatsen for att & en forstaelse for
organisationen. Det dr dven av vikt att en nyanstélld kdnner sig komfortabel med béade
medarbetare och chefer (Bauer, 2010). Grupper innehar och utvecklar ett eget normsystem

och dirfor dr det av betydelse att den nyanstéllde vilkomnas i organisationen. Att vara ny pa
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arbetet medfor att kinslan av trygghet forsvinner och mycket runt omkring en &r nytt, d4 kan
den nyanstillde kénna ett storre behov av att vara en del av en grupp (Granberg, 2011). Att ha
positiva arbetsrelationer dr ndgot som kan bidra till en 6kad arbetstillfredsstillelse, och for att
nd detta kan en nyanstélld fa hjalp av handledare eller HR pa foretag for att enklare knyta
relevanta kontakter (Bauer, 2010). Dock ligger det fortfarande ett visst eget ansvar pd den
nyanstéllde, enligt Bauer (2010), i att sjdlv engagera sig i informella samtal, luncher och

smasnack under raster och pauser med kollegor.

2.5. Inform - Welcome - Guide (IWG-framework)

Enligt Klein et al. (2015) anvénder foretag sig av onboarding for att minska osékerheten,
hjélpa till med forstaelse och for att bidra med konkret, explicit kunskap samt okonkreta
resurser som arbetsrelationer, vilka behovs for att fungera fullt ut i foretaget. Dessa aspekter
kan sedan delas in i ett ramverk som bestar av Information, Vilkomnande och Guidande.

Dessa presenteras i tabellen nedan.

Inform Welcome Guide
Fokusomrade | Information, Visa uppskattning, | Direkt assistans
Material, Skapa relation
Erfarenhet
Syfte Kunskap Mota emotionella behov, | Tillgang till resurser,

Utveckla socialt kapital Bli effektiv medarbetare

Subkategorier | Kommunikation, - -

Resurser,
Orientering |
Exempel Ostord tid med chef, Planerade Nyanstilld far en handledare,

“Realistic Job Preview™, | introduktionsaktiviteter, Folja och utmana utveckling,
Forberedd arbetsplats, Ge rittvis bild av kollegor, | Utveckla bade prestation och
Observera kollega Ge rittvis bild av arbete, relationer

Introduceras till relevanta

individer

Tabell 1: Sammanfattning av IWG-ramverk, inspirerad av Klein och Polin (2012)

Forsta delen i ramverket innefattar anstrangningar amnade att delge information, material och
erfarenhet. En aktivitet som enligt Klein och Polin (2012) &r uppskattad inom denna del &r att
den niirmsta chefen avsitter ostérd tid for den nyanstillda. Annu en aspekt inkluderad i denna
del dr det som Klein och Polin (2012) kallar for realistic job preview”, RJP, vilken innebér
att ge en réttvis bild av arbetet. Ytterligare tva uppskattade aktiviteter fran nyanstalldas

synvinkel dr en forberedd arbetsplats samt att f4 observera en kollega och fa praktisk
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utbildning vilket kan ha positiva konsekvenser pa prestation, vilket exempelvis en

traningsvideo som visar samma aktivitet inte ger (Klein & Polin, 2012).

Vilkomnande delen innefattar aktiviteter som &r avsedda att mota emotionella behov och
utveckla det sociala kapitalet hos de nyanstillda. Det dr enligt Klein och Polin (2012) viktigt
att de nyanstdllda upplever stod, kdnner sig uppskattade och valkomnade till arbetsplatsen.
Det som visat sig mest effektivt dr att genomfora introduktion till kollegor som en planerad
aktivitet dir kollegors namn, roller och ansvar beskrivs for att ge en réttvis bild av

arbetsfordelningen (Klein & Polin, 2012).

Tredje delen fokuserar pa direkt assistans for den nyanstillda genom att utse en handledare.
Denna person ér till for att hjdlpa den nyanstillda att bli en effektiv medarbetare genom att
bidra med snabb tillgang till resurser och information, samt utmanar de nyanstélldas
utveckling (Klein & Polin, 2012). Tidigare var det vanligt att en handledare var ett steg dver
den nyanstilldas chef, dock géller detta inte idag och handledare kan nu vara ndgon frdn HR,

en kollega, en arbetsledare eller vem som helst pé arbetsplatsen som besitter kompetensen

som krévs (Klein & Polin, 2012).
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3. Metod

Detta avsnitt presenterar valet av metod for genomforandet av studien. Tillvigagéngssitt,
urval och analysmetod kommer beskrivas och motiveras. Denna del innefattar dven en
beskrivning kring datainsamlingen och hur skapandet av intervjuguiden gétt till. I avsnittet

presenteras dven diskussioner kring etik, validitet, reliabilitet samt begransningar.

3.1. Val av metod

Denna studie ar av kvalitativ karaktér och resultatet dr baserat pé sju semistrukturerade
intervjuer. Enligt Bryman (2018) dr det centrala i kvalitativ forskning ord och tankar vilket
gor att de forskningsfrdgor som ér formulerade i denna studie &r ldampliga att ta reda pa genom
kvalitativa intervjuer da fokuset ligger pa handledares subjektiva upplevelser. Det kan vara
svért att fa till en detaljerad bild kring handledares upplevelser genom att anvénda sig av en
enkétstudie som gdr under det kvantitativa tillvigagangssittet (Bryman, 2018). De aktuella
intervjupersonerna hade kanske inte lagt ned lika ldng tid att svara pa en enkét som de hade
vid ett muntligt samtal och inte uttryckt lika mycket detaljer och kanslor. Det kan ocksa bli
svért att dterkomma for fler fragor eller fortydligande till de svarande i en enkétstudie da
enkiterna ofta 4r anonyma (Bryman, 2018). Med en kvalitativ undersokning kan det vara
enklare att fa en djupare forstielse for hur introduktionsprocessen upplevs och forstas da

utrymme finns for utvecklande foljdfragor.

3.2. Tillvagagangssatt

For att samla in tidigare forskning och teorier har vi, utdver adekvat kurslitteratur, sokt
relevanta artiklar pa Google Scholar och via Gdteborgs universitetsbiblioteket. Sokorden som
anvéndes 1 sokandet efter artiklar var: onboarding, introduktionsprogram, nyanstélld,
introduktionsplan, uppldrning, introduktionsprocess, introduction plan, introduction program,
new employees, socialisering, mentor samt handledare. Forst anvinde vi oss av sdkorden
introduktionsprogram och nyanstilld, men da vi inte fick manga traffar utkade vi vart
sokande till engelska sokord. Med hjélp av detta utokades tillgdngen till relevanta artiklar men
dock upplevde vi att omradet inte dr sd vilutforskat. Detta bekréftades dven av Klein och
Weaver (2000) som ndmnde att en bakomliggande faktor kan vara bristen pa direkta kriterier

for att méta hur lyckad en introduktionsprocess dr.
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Det empiriska materialet samlades in genom sju semistrukturerade intervjuer. Intervjuerna
genomfordes som telefonintervjuer forutom tvd som gjordes som fysiska intervjuer. Valet att
ha telefonintervjuer dr baserad pd rddande situation i samhaéllet dér avstand bor héllas och da
var det smidigare for alla parter att genomfora det over telefon. Alla intervjuer spelades in
efter samtycke fran intervjupersonerna, och transkriberades for att ha en tydlig dversikt och
kunna ge en riéttvis bild av intervjusvaren. Alla sju intervjuer tog mellan 2540 minuter, och
alla f6ljde den semistrukturerade intervjuguiden (se bilaga 1), dar fokus under intervjuerna

paverkades av intervjupersonernas svar och vad de valde att utveckla.

3.3. Urval

Intentionen vid studiens start var att gora ett malinriktat urval av intervjupersoner. Avsikten
var att intervjua personer frain HR-avdelningar pa olika foretag for att f4 information kring
skapandet av introduktionsprocessen, och ddrefter intervjua nyanstillda medarbetare pa
respektive foretag for att f& deras uppfattning om processen. Enligt Bryman (2018) innebar ett
maélinriktat urval att man strategiskt véljer ut deltagare som dr relevanta utifrdn ens
forskningsfragor. Vara tillfrigade intervjupersoner hade inte mojlighet att medverka pd grund
av rddande samhallssituation vilket gjorde att vi dvervégde att &dndra till ett
bekvamlighetsurval. Ett bekvimlighetsurval innebér att man véljer ut intervjupersoner som &r
lattillgéngliga under studien (Bryman, 2018). Dock valde vi att dndra véra forskningsfrdgor
och utifrdn dessa gora ett nytt mélinriktat urval da vi ville ha personer fran olika branscher
men med handledningsansvar. Totalt bestar studien av sju intervjuer, med intervjupersoner
som har ett handledaransvar. Intervjupersonerna arbetar inom olika branscher, har arbetat
olika ldnge som handledare och varit olika lange pa sina arbetsplatser. Vara intervjupersoner

arbetar inom hotell, café, dagligvaruhandel, fordonsindustrin, IT & restaurang.

3.4. Empiriskt material och intervjuguide

Vér datainsamling bestar av sju semistrukturerade intervjuer baserade pa en egenutformad
intervjuguide (se bilaga 1), dir intervjusvaren sedan legat till grund for studiens resultat.
Semistrukturerad intervju innebdr att det finns en intervjuguide vilken bor foljas for att fa
likvirdiga svar under alla intervjuer, dock &r det flexibelt i den mén att man kan &ndra

ordning pa fragorna och stilla relevanta foljdfrdgor om intressanta reflektioner uppkommer

14



(Bryman, 2018; Kvale, 2007). Valet f6ll pa semistrukturerade intervjuer da studien har
fragestéllningar som avses besvaras med hjélp av intervjusvaren, vilket underldttas av riktade
fragor. Dock ville vi samtidigt ldmna utrymme for reflektion, exemplifierande och fritt
tankande frdn bade intervjupersonerna och oss som holl i intervjuerna, och dérfor ville vi ha

mdjlighet att frangd intervjuguiden vid behov (Kvale, 2007).

Var intervjuguide valde vi att dela upp i olika underkategorier for att 4 en tydligare struktur
under intervjutillfdllena. Varje intervju inleddes med information om oss, om studiens syfte,
anonymitet samt tidsatgang, foljd av kategorierna: personlig bakgrund, foretaget,
introduktion, introduktion kollegor, introduktion innehall samt handledare. Valet av dessa
underkategorier var, forutom struktur, att forsoka folja processen over tid med start i
intervjupersonens egen introduktion for att sedan gé over till arbetet som handledare. Nér ett
forsta utkast av intervjuguiden var klar genomforde vi en pilotstudie for att sikerstilla att
frdgorna var bra eller om det var nagot som behovde fortydligas (Kvale, 2007). Var
pilotstudie bestod av tva intervjuer som dven gav oss ett estimat pa hur langa kommande
intervjuer skulle vara. Efter dessa intervjuer valde vi att ldgga till fordjupande fragor

relaterade till handledarrollen for att lagga ytterligare fokus pé den aspekten av intervjun.
3.5. Analysmetod

Nir vi skulle bearbeta intervjumaterialet anvénde vi oss av en tematisk analys. Detta dr en
analysmetod som strukturerar resultatet i teman genom analys av den insamlade empirin
(Bryman, 2018). Bryman (2018) beskriver att skapandet av teman baseras pa insamlad empiri
men paverkas dven av tidigare forskning och teorier i studien. Nér en stor méngd data ska
bearbetas, som i vér tematiska analys, finns det en risk att information faller bort och att
empirin kan komma ur kontext (Bryman, 2018). For att forsoka minimera denna risk har vi

varit noga med att aterkomma till och ldsa transkriberingarna noga under hela processen.

Niér vi genomforde analysen startade vi med att ldsa igenom de transkriberade intervjuerna
flera génger for att identifiera vad vi ansag vara de viktigaste aspekterna (Bryman, 2018).
Sedan jamforde vi de viktiga aspekterna i alla intervjuer for att urskilja teman mellan
intervjuerna och relaterat till tidigare forskning. Det empiriska materialet i denna studie har
kategoriserats in i f6ljande teman: forsta tiden, introduktionstid, brister, handledare,

socialisering och utvérdering. Dessa teman valdes ut med stdd fran tidigare forskning da vi i
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ménga fall sdg en koppling mellan rapportens teori och intervjupersonernas citat. Enligt
Bryman (2018) dr denna process ett vanligt tillvigagangssitt ndr man utformar olika teman.
Dessa teman styrks dven i resultatet med hjdlp av dessa citat. Utdver detta presenteras dven
likheter och skillnader mellan branscher 4ven om det inte ingar i ndgot av ovanstdende teman

for att kunna besvara studiens tredje fragestillning.
3.6. Etiska aspekter

Det finns ett flertal etiska aspekter som bor tas i beaktande: informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman, 2018;
Vetenskapsradet, 2017). Informationskravet handlar om att informera deltagarna i studien om
dess syfte och vilka villkor deltagandet innebér. Vi informerade deltagarna om att vi gjorde en
studie om introduktionsprogram och framst ville ta reda pa intervjupersonerna uppfattning om
sin introduktion och deras roll som handledare. Det andra kravet, samtyckeskravet inkluderar
ocksa deltagarnas fria vilja att delta i studien eller inte. Innan intervjuerna genomfordes var vi
tydliga med att informera att deltagandet var helt frivilligt och intervjupersonerna kunde nér
som helst under intervjun avsté att svara pa fragan eller helt avbryta intervjun.
Konfidentialitetskravet handlar om intervjupersonernas anonymitet. Deltagarna i var studie
fick i samband med syftet for studien ockséd information om att deras svar skulle behandlas
anonymt och att deras intervju inte skulle kunna hérledas tillbaka till varken dem eller deras
arbetsplats. For att ytterligare forsdkra deltagarna om att de skulle vara helt anonyma stéllde
vi inte s manga personliga frdgor mer &n vilka olika befattningar de haft och hur ldnge de har
arbetat for foretaget. Det sista kravet, nyttjandekravet, innebdr att den information deltagarna
har delat med sig av endast dr avsedd att anvéndas i studien (Bryman, 2018; Vetenskapsradet,
2017). Deltagarna i var studie blev informerade om att deras svar enbart kommer att anvindas

for ett fardigt examensarbete som kommer att publiceras i borjan av juni 2020.
3.7. Validitet & Reliabilitet

Validitet och reliabilitet &r tvd instrument som anvénds for att i huvudsak méta en studies
kvalitet och palitlighet (Bryman, 2018). Reliabilitet avser att méta tillforlitligheten, det vill
sdga om resultatet dr sa pass stabilt att det inte varierar om studien upprepas (Bryman, 2018;

Kvale, 2007). I en kvalitativ studie kan kravet pa reliabilitet vara svart att uppfylla, da den
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sociala miljon oundvikligt &ndrar sig (Bryman, 2018). For att 6ka studiens tillforlighet
genomfordes tva pilotintervjuer for att {4 fler perspektiv frén individer som inte var berérda i
studien. Validitet handlar om studien verkligen méter det den &r avsedd att méta (Bryman,
2018; Kvale, 2007). Studiens fokus ligger pa rollen som handledare och med det i beaktning
har vi valt att intervjua personer som é&r eller har varit handledare pa en arbetsplats, vilket har
bidragit till att de intervjupersoner studien har dr troliga att kunna besvara studiens

forskningsfragor.
3.8. Begransningar och kritisk reflektion

Pa grund av rddande forhdllanden angdende COVID-19 har det bland annat varit svért att fa
tag pd HR-avdelningar att stdlla upp. Frén borjan var syftet med studien ténkt att forstd
introduktionsprocessen genom att undersoka hur introduktionen upplevs och genomfors i
praktiken. Det var ténkt att intervjua HR for att f4 med ett ledningsperspektiv, organisationens
tankar, eventuella checklistor och hur utformningen pé en introduktionsprocess gick till.
Medarbetare hade vi ténkt att intervjua for att fa med deras upplevelse och perspektiv pé
introduktion och dérefter jimfora om HR:s och medarbetarnas bild stimde dverens. Baserat
pa omsténdigheterna fick studien istdllet ta fokus pa handledarens roll vilket gjorde det mer
flexibelt géllande val av intervjupersoner. Utifran dessa beslut omformulerades studiens syfte

for att motivera det nya urvalet av intervjupersoner och for att bibehalla studiens relevans.

En begrinsning for studiens resultat dr att intervjupersonerna har varit olika ldnge pa sina
arbetsplatser. Detta har en paverkan da frigor stills om deras introduktioner och deras minnen
kan vara bristfélliga baserat pd hur ldngesedan det var. Dessa faktorer kan ha paverkat
studiens resultat. Studien har inte heller tagit hansyn till faktorer som kon, alder eller storlek
pa foretag med tanke pd den radande samhéllssituation som rapporten skrivs i. Fokus har

istdllet hamnat pa att hitta intervjupersoner som verkar inom olika branscher.

Ytterligare en begrinsning ér att de personer vi har intervjuat pé de olika foretagen inte
behover representera hela foretaget eller hela branschen. De personer vi har kommit i kontakt
med nu kan omedvetet ha paverkat studiens resultat i form av att de som &r lojala mot
foretaget kan ha framstillt en mer positiv bild av hur introduktionsprocessen ser ut och de

som inte dr lika lojala kan ha framstéllt en mer negativ bild.
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Genom ett storre arbete hade det varit av intresse att intervjua fler personer fran varje foretag
for att kunna gora en battre generalisering av hur det ser ut pé varje arbetsplats. Ur ett
utvirderingssyfte hade det varit av intresse att bade intervjua de som &r ndjda och de som ar
missndjda for att ta reda pa hur man hade kunnat gora introduktionsprocessen battre pa just

den arbetsplatsen eller inom branschen.
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4. Resultat

I detta avsnitt presenteras och analyseras resultatet av studiens empiri. Resultatet har delats
upp baserat pd de teman som funnits under analysen av empirin som insamlats, med viss
paverkan frén teorier och tidigare forskning. De teman som resultatet dr uppbyggt pé utifran
studiens fragestéllningar r: forsta tiden, introduktionstid, socialisering, brister, utvirdering
och handledare. I avsnittet kommer svaren fran de olika intervjuerna jamforas for att finna
likheter och skillnader, vilka sedan analyseras inom respektive tema. Utdver dessa teman
kommer relevanta citat for fragestéllning tre att presenteras under rubriken: branschspecifikt.
For att presentera en Oversikt ver studiens intervjupersoner presenteras deras respektive
branscher och forsta anstdllningsform i en tabell nedan, tillsammans med hur

intervjupersonerna kommer bendmnas i detta avsnitt.

Bransch Forsta
anstillningsform
IP ] Café Tillsvidare (heltid)
IP 2 Hotell Tillsvidare (heltid)
IP3 IT Allmin visstid

IP 4 Fordonsindustr1 = Bemanningskonsult

IP5 Fordonsindustri = Bemannmingskonsult
IP 6 Dagligvaruhandel Tillsvidare (deltid)
IP 7 Restaurang Praktik

Tabell 2: Intervjupersonernas branscher och forsta anstdllningsform

4.1. Forsta tiden

Négot som tidigare forskning (Bauer, 2010; Snell, 2006; Caldwell & Peters, 2018) nimner &r
vikten av den forsta tiden och hur den hanteras. For att undersoka hur intervjupersonerna
upplevt sina egna introduktioner stdlldes frigan kring vad introduktionen koncentrerat sig pa.
Flera intervjupersoner framhévde att det fanns ett tydligt fokus pé det praktiska arbetet.

Framforallt dr det ju att man ska kunna sin uppgift - IP 2

Mycket fokus pd att lara sig produkten, veta vad det &r vi egentligen gor - IP 3
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Léra sig arbetsuppgifterna for att kunna borja arbeta sé fort som mojligt - IP 4
IP 1 ndmnde istéllet ett storre fokus péd det teoretiska i introduktionsprocessen.
Det var mycket fakta, halla koll pd material, folja regler och restriktioner - IP 1

Dock ndmner IP 1 dven en del praktiska inslag i introduktionen, dock beskrivs det som att

dven det dr strikt och reglerat.

Vi var indelade i mindre grupper med skiftledare som holl i den praktiska utbildningen
-IP 1
Det som var gemensamt fOr intervjupersonerna var att deras introduktioner var fokuserade pé
det praktiska arbetet samt att kunna prestera sa fort som mgjligt. IP 1 var den enda som
framhavde ett fokus pé det teoretiska i introduktionsprocessen, dock ér dven denna blandad

med praktiska inslag.

4.2. Introduktionstid

Tidigare forskning (Bisholt, 2009) ndmner att beroende pa arbetsgivare kan
introduktionsprogrammens omféng variera och det dr vanligast att introduktionen varar
ndgonstans mellan fyra dagar och tre ménader. Frdn den insamlade empirin har vi kunnat
utldsa att de olika intervjupersonerna har fatt olika langa introduktioner, och ibland skedde

inte all introduktion under intervjupersonerna forsta tid pa foretaget.

Bransch Tid
IP ]  Café 2.5 veckor
IP 2  Hotell 3—4 dagar
IP3 IT 2x8 timmar

IP 4 | Fordonsindustr1 | 2 veckor+2
dagar
IP5 Fordonsindustri = 4+2 dagar

IP 6  Dagligvaruhandel = 1-2 dagar

IP 7 | Restaurang Nagon timme

Tabell 3: Intervjupersonernas introduktionstid

Introduktionen var fyra dagar och den formella var tva dagar ett ir senare [...] och den
mdste man egentligen ha gétt innan man ens gér in pa [foretaget] - IP 5
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Jag kom ju in med erfarenhet och d far man inte lika 1&ng utbildning som nan med
kortare erfarenhet, sa jag skulle vil siga kanske en eller tvé dagar tills jag blev lite mer
varm i kldderna. Sa ingen jdtteldng utbildning men man har alltid folk man kan fraga
sa det blir ju ocksa en typ av upplérning - IP 6

Négon timma bara, inte sd jattelang - IP 7

Varje avdelning hade cirka tvd timmar introduktion. Totalt sett dtta delar s& sdg 16
timmar, vilket blir lika med tva dagar. Kanske tre dagar heltid. Men det var ju mer
egentligen om man tar med alla frdgor och diskussioner, men tre - fyra dagar som var
utbrett pa tva veckor - IP 3

Négra dagar kan jag vil siga egentligen. For sen var det att snappa upp lite hér och dér
sa att det fungerar - IP 2

Assé jag fick tvd veckor att ldra mig alla uppgifter [...] s& det var ju tvd veckor och
sen tva dagar med den hir formella introduktionen - IP 4

Tva och en halv vecka. Hade ju utbildning innan butiken 6ppnade [...] sen nér vi slog
upp portarna var det biast man kunde det man skulle kunna - IP 1
Av empirin gér det att utldsa att intervjupersonernas introduktioner har varierat mellan 1
timme och lite mer &n tva veckor. Detta gar delvis emot det som tidigare forskning (Bisholt,
2009) séger kring att tidsomfattningen vanligtvis varierar mellan fyra dagar upp till tre

manader.

4.3. Socialisering

En introduktionsprocess involverar inte bara de delar som konkret handlar om arbetet och
dess uppgifter, utan dven socialisering till kollegor och arbetsplatsen. Véra intervjupersoner
fick dérfor svara pé fragor kring hur de introducerades till sina medarbetare och om de
upplevde ndgot stod fran kollegor under forsta perioden pa arbetet. Bdde IP 1, IP 4 och IP 5

nédmner att de inte upplevde ndgot stod fran sina chefer.

Fran min chef, dér fick jag inget stod dverhuvudtaget. Men mina kollegor och min
handledare, speciellt min handlare, fick jag jattemycket stod ifran. Han var verkligen
min trygghet, dit jag kunde vinda mig - [P 4

Av min chef fick jag ingen hjalp faktiskt - IP 5

Det var mycket upp till mig att hélsa pa alla. Géllande stdd var det vél inte direkt
cheferna 1 forsta hand utan snarare skiftledare dé - IP 1
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IP 1 ndmnde vidare att det var eget ansvar att hélsa pa kollegor, motsatt till detta beskriver IP

3 att det var chefen som introducerade alla kollegor.

Man gick runt till alla som var dér den dagen och hélsade pa alla tillsammans
med chefen, fick en kort introduktion om alla men det var inget man kom ihag sen -
IP 3

Alla intervjupersoner beskrev ndgon form av introduktion till kollegor, vare sig det var péd

eget bevag eller med hjilp av ndgon annan. Den som stod ut var IP 7 som beskriver att det

inte fanns ndgon form av introduktion till kollegor, och en kénsla av utanforskap.

Ingen introduktion till kollegorna, man kénde sig inte som en del i géinget. Det
var mitt forsta jobb och man hade dndé velat kénna sig lite mer vilkommen 4n jag
gjorde - IP 7

Bauer (2010) skriver att positiva arbetsrelationer &r ndgot som kan bidra till en 6kad
arbetstillfredsstillelse. Tre av studiens intervjupersoner (IP 1, IP 4 och IP 5) ndmner att de
inte upplevt nagot stdd fran sina respektive chefer. Enligt Klein och Polin (2012) ér
upplevelsen av stdd och vilkomnande en viktig aspekt for att den nyanstillda ska trivas. Bade
IP 4 och IP 1 ndmner dock att de haft stod fran andra parter i sin introduktionsprocess, vilket
kan tidcka stodbehovet hos nyanstéllda. Att det dr viktigt att kéinna sig vdlkomnad och {2 stod
som ny framhévs i citatet frdn I[P 7 som inte fitt ndgon introduktion alls till sina kollegor

vilket lett till en kénsla av att inte vara en del i gédnget pa arbetsplatsen.

4.4. Brister

IP 3 och IP 4 upplevde att deras arbetsplatser inte var speciellt forberedda pa att de skulle
komma. IP 3 hade dnskat att de sma detaljerna redan skulle varit forberedda innan forsta

dagen, och att det fanns en forberedd arbetsplats.

Kunde ha varit lite mer forberedda att man skulle komma in, att man hade en plats klar
och en arbetsmiljo uppsatt och man inte skulle behdva ga till payroll personer att sdtta
upp hur man skulle rapportera tid. Man fick ta det lite som det kom kéndes det som
med de administrativa uppgifterna - IP 3

De som var ansvariga for IP 4 var inte heller sa forberedda, vilket resulterade i en kénsla av

att inte vara sé speciell.
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Vi blev skickade en efter en tills vi bara var fem kvar och till sist var det min tur att bli
upphédmtad av en person [...] hon introducerade sig lite kort och fragade om mig och
vem jag var - [P 4

Intervjupersonerna framforde dven andra brister med sina introduktioner.

Det var vil kanske att det inte var sé individanpassat — IP 1
Tiden, man hade en otrolig tidspress for att behova ldra sig allt —IP 4

Personen man ska ha som handledare bor finnas tillgédnglig och vara med en, det var ju
ndgot man saknade — IP 6

Svaren kring brister med egna introduktionen var varierande. Detta kan ha sin grund i att
intervjupersonerna arbetar inom olika branscher, men det kan ocksa paverkas av foretagen 1
sig. Granberg (2011) redogor for att dven introduktionprocesser inom samma foretag kan
variera, vilket &r ndgot som till storsta delen beror pa hur engagerade kollegorna och cheferna

ar.

4.5. Utvardering

Tidigare forskning (Granberg, 2011) ndmner att det 4r manga foretag som slarvar med att
genomfora ndgon form av utvirdering for att se vad de nya ansag om introduktionen. Vi har
sammanstéllt vdra intervjupersoners svar pd om de hade en utvirdering eller inte i foljande

tabell.

Bransch Utvirdering
IP 1 | Café Nej
IP 2 | Hotell Ja
IP3 | IT Ja

IP 4 | Fordonsindustri | Nej
IP 5  Fordonsindustri = Nej
IP 6 | Dagligvaruhandel = Nej
IP 7  Restaurang Nej

Tabell 4: Om intervjupersonerna gjorde en utvdrdering eller inte

De som hade ndgon form av utvdrderingsprocess var IP 2 och IP 3. IP 3 berittar att
utvdrderingssamtalet 4gde rum cirka tre manader efter anstillningen och IP 2 beréttar att

utvérderingen skedde tvd ménader efter anstéllning.
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Det gjorde vi cirka tre manader efter anstillningen for att se hur jag trivdes hur det
funkar hur de trivs med mig och om det var ndgot om jag undrade 6ver och om det var
ndgot som jag behovde fokusera mer pé - IP 3

Ja! Tva manader efter jag borjade. Annars brukar det vara en manad men jag borjade
ju under sommaren, s& dérfor la vi den en manad till s jag skulle hinna gé igenom alla
olika stegen som vi hade - IP 2
Aven om inte de andra intervjupersonerna hade nigon utvirdering nir de sjilva genomgick
introduktionsprocessen dr det ndgot som IP 6 arbetar med idag och ndgot IP 1 hade tyckt varit
bra.

Vi dr mana om att frdga om vad de tycker. Vi trycker pd att det dr jatteviktigt, att de
MASTE siga till om det ir ndgot dom tycker ir jobbigt, de maste siga till om de
behover hjélp - IP 6

Nu i efterhand hade jag kanske tyckte det hade varit bra att géra men det var inget jag
tankte pa da - IP 1
Var empiri gar i linje med det Granberg (2011) ndmner angdende att manga foretag inte
genomfor utvdrderingar av introduktionsprocessen. I vart fall var det tva av sju
intervjupersoner som hade nagon form av utvirdering, dock var det ytterligare tva
intervjupersoner som bekréftade vikten av att genomfora en utvéirdering av

introduktionsprocessen.

4.6. Handledare

Denna delen av resultatet borjar med att redovisa vad intervjupersonerna hade for upplevelse
av sin handledare under den egna introduktionen. Dérefter presenteras intervjupersonernas
reflektion av sin insats och arbete som handledare vilket gor att resultatets fokus kommer att

mer gé in pd att besvara studiens fragestdllning tva.

4.6.1. Upplevelse av handledare
Eftersom denna rapport undersoker upplevelser hos individer som har ett handledaransvar
ville vi dven ta reda pd hur de upplevde den handledare de hade, om de hade ndgon, nir de

borjade pa arbetsplatsen. Detta presenteras i tabellen nedan.
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Bransch Handledare Upplevelse

IP 1 Café Ja Positiv
IP 2 Hotell Nej Neutral
IP3 IT Ja Neutral
IP 4 Fordonsindustr1  Ja Positiv
IP5 Fordonsindustri  Ja Positiv
IP 6 Dagligvaruhandel Ja Negativ
IP 7 Restaurang Nej Negativ

Tabell 5: Intervjupersonernas upplevelse av handledare

IP 7 och IP 2 hade ingen handledare, IP 6 nimnde att deras handledare inte var sérskilt
nérvarande.
Personen man ska ha som handledare bor finnas tillgédnglig och vara med en, det var ju

ndgot man saknade — IP 6

IP 1, IP 4 och IP 5 ndmner istdllet en positiv instillning till sina handledare.

Jag hade min handledare som jag 4nda kédnde en stor trygghet hos [...] jag var sa n6jd
med honom sa efterdt kopte jag lite choklad och godis till honom - IP 4
Fem av sju intervjupersoner var positivt eller neutralt instéllda till sina handledare. De som
var mindre ndjda var IP 7 som inte hade ndgon handledare, samt IP 6 vars handledare inte var

sarskilt ndrvarande under introduktionen.

4.6.2. Eget arbete som handledare
Niér véara intervjupersoner ombads reflektera 6ver hur det gick till nir de blev handledare var
det gemensamt for de flesta att de inte fatt ndgon direkt handledarutbildning eller valt rollen
sjdlva.

Jag fick ingen utbildning i att vara handledare utan det var mer pdkastat ansvar, och jag

fick handleda min forsta person efter atta veckor pa foretaget - IP 4

Man utbildar ju s& man sjélv gor. Skulle jag utbilda ndgon gor jag inte samma som
ndgon annan. Man vet ju vad personen behdver ldra sig och kunna men hur man tar sig
dit dr egentligen inte jitteviktigt - IP 6

Flera intervjupersoner nimnde dven att handledaransvar var ndgot som kom hand i hand med

en hogre tjinst pa foretaget, och alltsa horde till arbetsbeskrivningen for den nya tjinsten.
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Det f6ljde med tjénsten. Nir man steg upp en grad innefattades det - IP 2
Det ingér lite i tjénsten - IP 6

Det var ndgot som man blev automatiskt nar man blev skiftledare, ansvaret att utbilda
nya medarbetare ingick. Det kommer liksom med varje befordran, nir man steg ett
steg fick man utbilda dem som var steget under och sa fortsatte det s& - IP 1

IP 6 forklarade handledarprocessen som négot dér det egentligen inte krdvs en utbildning,
utan det viktiga dr att man ndr slutmaélet. Intervjupersonen framhéver att det &r malet som &r
det essentiella och att viigen dit kan variera, samt att alla pd arbetsplatsen genomfor processen
olika. Géllande fragan om vart fokus laggs nér de sjdlva héller i introduktioner var svaren
varierande men manga nimnde de praktiska delarna som viktigast.

Det ér ju véldigt mycket fokus pd den praktiska kunskapen, att man ska kunna
genomfora arbetsuppgifterna pa ett korrekt sétt, sen blir det ju lite vid sidan av att det
sociala sker ocksé - IP 1

Léra sig arbetsuppgifterna snabbt och effektivt - IP 4

IP 2 och IP 6 redogjorde for ett storre fokus pa den nyanstéllda, och dennes kénslor i
processen.

Servicedelen dr vért huvudfokus, gasterna &r ju den viktiga delen och for att de ska ha
det bra géller att vra medarbetare kénner sig trygga i sitt arbete, det dr det viktigaste -
P2

Vi lagger stort fokus pa att man ska tycka det kénns bra - IP 6

Aven IP 1 och IP 7 nimnde att trygghet dr nigot som #r viktigt, och att den nya kiinner sig
vilkommen. Detta lyftes dock inte fram som det centrala i introduktionen, utan mer nagot
som de som handledare valde sjdlva att fokusera pa.

Jag tycker speciellt forsta perioden dr vildigt viktig for det 4r d4 man etablerar en

stabil grund och far den anstillda att kdnna sig trygg - IP 1

Det dr minst lika viktigt att personen ska kénna sig vilkommen, som en del i géinget -
1P 7
I diskussion kring hur en optimal introduktion &r ndmnde intervjupersonerna bland annat hur
viktigt det &r att det anpassas till den nya, samt att nyanstéllda ska vara bekvama.

Man vill inte att det gér for fort eller for langsamt, man vill ha ett mellanting. Att
personen kan grejerna men ocksa att man sjdlv inte anses lat eller dalig, det ska gé
lagom fort liksom - IP 4
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Allas utbildningar tar olika lang tid, vi jobbar mycket utefter hur det kdnns f6r den nya
-1IP6

For att det ska bli en bra introduktion behdver personen vaga stélla fragor och vaga

sdga till om den inte forstar eller dr oséker - IP 1
Handledarrollen verkar vara ndgot som man bara blir tilldelad och sex av sju intervjupersoner
har inte fatt nagon handledarutbildning innan de blev handledare. Intervjupersonerna uttrycker
att det praktiska arbetet dr véldigt centralt i handledningen, IP 1, IP 2, IP 6 och IP 7 uttrycker
ocksa att de fokuserar pa att nyanstéllda ska kdnna sig vilkomnade och trygga. Granberg
(2011) framhéver att en introduktionsprocess bor vara utformad sé att den kan appliceras pa
alla nyanstillda, &r det en generell process ses den som bade kostnads- och tidseffektiv. Dock

framfor flera intervjupersoner att introduktioner ger bittre resultat om de individanpassas.

4.6.3. Reflektion kring eget handledararbete

For att besvara var andra fragestdllning har vi 1 vér intervjuguide (se bilaga 1) stéllt fragor dér
handledarna har fatt reflektera 6ver handledarskapet. Av empirin gér det att utlisa att alla vara
intervjupersoner pa nagot sitt reflekterade dver sin egen introduktion under handledningen de
sjdlva héller for nyanstéllda.

Sa det tog jag med mig att man ska visa, &ven om man inte orkade det [...] Jag
forsokte forklara allt vildigt mycket noggrannare [...] Inte tinka att man &r radd for att
gora fel for att pa vissa gér det inte att gora fel. Det sa inte min handledare sa jag var
lite radd och dérfor var jag noggrann med att forklara det - IP 5

Ja, jag tror att jag visade mer intresse for individen och individens kunskap sedan
innan just pa grund av hur jag hade ként under introduktionen - IP 1
IP 5 dr noga med att forklara att som ny behdver man inte vara rddd for att gora fel. IP 1 har
valt att sitta individen i centrum och forma introduktionen efter de nyanstilldas tidigare
kunskaper och erfarenheter. Detta dr ndgot som IP 1 och IP 5 upplevt som brister i sina egna
introduktioner och dirfor nagot de velat forbittra i sina egna uppdrag som handledare.
IP 7 har i sin handledning valt att lagga ett storre fokus pa att introducera de nyanstéllda till
kollegor och tycker dérfor att det ar viktigt att man som handledare finns néra till hands.

Eh, nd men just det att man ska hela tiden finns dér for personen och att den ska kunna
stélla fragor, det &r l4tt att personen &r osdker och missar massa saker i borjan [...] att
man bara &r tydlig och undrar om den har ndgra fragor eller sd - IP 7

Naé jag hade nog gjort den lite annorlunda, gjort den kanske lite mer noggrant &nda och
forsokt att introducera de nya till de andra, vilket jag upplevde att jag aldrig fick - IP 7
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Aven IP 4, IP 2, IP 6 och IP 1 héller med IP 7 om att det ér av stor vikt att de nyanstillda
kdnner sig vilkomnade och trygga.

Jag tycker det &r valdigt viktigt pd ndt sdtt att personen kdnner sig vilkommen - IP 4
Att finnas dar och kunna lyssna - IP 2
Att man ska kénna sig trygg, det dr det viktigaste - IP 6

Som handledare &r det extra viktigt att se till att personen kénner sig vilkomnad och
som en i génget sa den inte kénner sig otrygg - IP 1
Tidigare forskning (Bisholt, 2009; Granberg, 2011) redogor for att handledaren spelar en
viktig roll i hur de nya forstar och vivs in i verksamheten. Vi frdgade véra intervjupersoner
for vems skull de kénner att de handleder, om det &r for de nyanstélldas, organisationens eller
sin egen skull.

Béde och, men dels tror jag ocksé det blir mycket personligt. Jag bryr mig extremt
mycket om folk jag jobbar med och folk jag spenderar tid med och jag sjélv vet hur
oséker och otrygg jag kan kdnna mig nér jag kommer till en ny miljo, men det &r klart
man bryr sig om foretaget ocksa och vill att personen ska kunna genomfora ett bra
arbete, annars &r det ju helt onddigt att anstdlla nagon liksom - IP 1

For den nyanstdllda, for att den ska kdnna sig trygg. Oftast dr det sé att dom vi har,
dom nyanstéllda, dr vdldigt unga och det kanske ar forsta jobbet. D4 ar det viktigt att
dom fér en bra introduktion - IP 2

Pa ett sitt dr det for ens egen skull ocksé for att man ska kunna samarbeta bra med de
nyanstéllda men mestadels ah for mig sjélv, for de nyanstéllda och for verksamheten.
Mest for den nyanstdllda och sedan for organisationen - IP 3

Men man skulle séga att handledningen var mest for min egna skull - IP 4

Jag gjorde det for min egna skull och lite for den nyas skull, inte for foretaget skull.
Man brydde sig inte jattemycket om foretaget. Vi bryr oss om oss sjélva, om att se bra
ut. S4 né, inte for foretaget utan for min skull - IP 5

Det édr bade for min egen och for den nyas skull. Fér min skull for alltsd lar man upp
fel ar det &nda jag som fér rétta till det i slutdndan, s& det &r ju for att spara tid for mig
och min chef. Och f6r den nyanstélldas skull att de ska fa en bra upplevelse - IP 6

Det var nog blandat tror jag, men ah men for alla tre, det var inget specifikt sa - [P 7

Alla intervjupersoner forutom IP 2 svarade att de handledde for sin egen skull. IP 4 och IP 5

var de som i hogst utstrickning var dverens om att de handledde for sin egen skull, for att de
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inte ville framstilla sig 1 daligt ljus men ocksa for att de sjdlva sdg en karridr inom foretaget.
IP 1, IP 2 och IP 3 var de som dven handledde for organisationen skull och ville att det skulle

gé bra for foretaget.
4.7. Branschspecifikt

For att forsoka besvara var sista fragestéllning har vi fran empirin utldst att introduktionen 1

de olika foretagen skiljer sig at till viss del.
4.7.1. Fokus

Intervjupersonerna ombads beskriva vad introduktionerna fokuserar pa, vilket kan téinkas

paverkas av vilken bransch foretaget verkar inom.

Servicedelen ar vart huvudfokus - IP 2

Jag tror att det dr sa som foretaget dr drivet, att det &r sena beslut, det ir inte sa
mycket, kanske behdver mer struktur an vad man har, planering brukar ske ganska
sent helt enkelt - IP 3

Det dr nog pé att vara noga med vara rutiner, for att det 4r ju véildigt noga inom just
restaurangbranschen att saker skots pd rétt sétt for att inte vara géster ska bli sjuka och
sa vidare - [P 7

Det var mycket fakta, mycket ha koll pd material mycket folja regler och restriktioner
[...] de har vildigt mycket strikta riktlinjer for att det ska vara likadant 6verallt - IP 1

IP 3 inom IT- branschen anser att planering brukar ske ganska sent. IP 2 inom hotellindustrin
och IP 7 inom restaurangbranschen papekade att det viktigaste pd deras arbetsplatser ar
kunderna. Att kunderna ska kénna sig trygga och inte bli sjuka. IP 1 tryckte mycket pa att

foretaget har mycket strikta regler och forhallningsstt.

Det dr ju véldigt bra med det hér att de vill att det ska se likadant ut 6verallt och nér
turister kommer ska de veta vad de har att forvénta sig, men det dr ju ocksa lite trakigt
pa grund av att man inte har s mycket utrymme att freestyla och tdnka sjélva och hitta
pa egna grejer och sadir - IP 1

29



4.7.2. Utmaning - tid

Ett annat definierat omrade inom alla de intervjuade branscherna var tid. Att utmaningar och

problematik i uppdraget att handleda nya personer pa en arbetsplats aterkom till tid.

Tiden &r vl alltid en bristvara. Det hér att man maste ta sig tid for en annan ar alltid,
daé tar du tid frén jobbet du egentligen ténkt gora. Det dr vil det som kan va lite
stressande ibland. Men om man ser det i 1dnga loppet sa betalar det sig faktiskt tycker
jag-1P 2

Ibland sa &r det mycket att gora och svért att hinna med, ibland sa far man fragan om
du kan handleda den hér personen pa torsdag och sa &r det tisdag, da far man kanske
svara att “nd jag dr i USA nu” och dé kan det vara svért for att den ska introduceras
kanske bara stannar till fredagen - IP 3

Assé det dr problematiskt da det r san tidspress. Jag kdnner ju sjélv, alltsd dels har du
tid pa dig hur manga sekunder du gora grejer sjélv, sen helt plotsligt ska du hinna gora
allting samtidigt som du ska visa och forklara och liksom va trevlig mot den nya. Det
var liksom otroligt stressigt att f en ny person - IP 4

I sa fall tid, ménga chefer hade hoga krav pé att folk ska ldra sig snabbt. Om négon &r
sjuk s& kan man inte jobba hemifran eller om nagon vabbar [...] Men ocksé billigare
om det gér snabbt, att man inte vill betala for tvd personer. - IP 5

Intervjupersonerna upplevde att tiden inte rackte till att lira upp nya, vilket beskrevs som
bade stressfullt och problematiskt. IP 5 trycker dven pa att det dr av ekonomiska skél frén
foretagets sida, att foretaget kan spara mer pengar genom att de nya fér ldra sig
arbetsuppgifterna snabbt och att foretaget da inte behover betala for tva personer som utfor

samma uppgift.
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5. Diskussion och slutsatser

Detta avsnitt innefattar en diskussion kring studiens resultat i relation till tidigare forskning
och teorier. Diskussionen dr uppdelad utifran studiens tre fragestdllningar som i avsnittet
besvaras. Dédrefter presenteras studiens slutsats for att avslutningsvis ge forslag till vidare

forskning

5.1.1. Vad ar handledarens upplevelse av sin introduktionsprocess?

Inom ramen for handledarnas uppfattning av sin introduktionsprocess problematiserar
intervjupersonerna tidsaspekten. Bisholt (2009) redogdr att beroende pé arbetsgivare kan
introduktionsprogrammens omfing variera, oftast mellan fyra dagar till tre manader. Frén
studiens empiri gar det att utldsa att studiens intervjupersoner hade allt emellan en timme och
tre veckor. Bauer (2010) skriver att 93 % av alla organisationer anvénder sig av ndgon form
av introduktion, antingen online eller i person, dock tydliggors det inte hur ldng utbildningen
ska vara for att rdknas som en introduktion. Vidare podngterar Bauer (2010) att den korta
introduktionen oftast genomfors via databaserad information vilket inte stimmer verens med
intervjupersonernas upplevelse. Dér det inte var ndgon intervjuperson som uttryckte att
introduktionen hade skett enbart via en databas. Det var vanligast att information kring
introduktionen skedde 16pande med hjélp av en handledare eller via utskrivna dokument.

Det gar att diskutera att introduktionstiden kan skilja sig mellan intervjupersonernas
upplevelse och tidigare forskning baserat pa den anstéllningsform intervjupersonerna hade nér
de gick sin introduktion. Granberg (2011) redogor for att idag &r de vanligaste
anstéllningsformerna vikariat och provanstillning och forklarar att for de tillfélliga
anstéllningsformerna ir det inte lika vanligt med en ordentlig introduktionsprocess da det inte
ar tankt att personen ska stanna i foretaget. I dessa fall kan introduktionen ske i form av ett
samtal med chefen, praktisk handledning av kollegor och endast inkludera det konkreta
arbetet. Detta stimmer vél 6verens med vad intervjupersonen inom restaurangbranschen fick
dé introduktionen varade en timme och inkluderade enbart ett samtal med en ansvarig i form

av handledning som visade hur matsalen skulle stiddas.

Granberg (2011) och Nilsson et al. (2011) redogor for att en introduktion ska hjélpa de

nyanstéllda att bli introducerade till de nya arbetsuppgifterna, kamraterna och miljon.
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Detta gar delvis i linje med empirin, dé de flesta intervjupersonerna framhéivde att det fanns
ett tydligt fokus pa det praktiska arbetet och att introduktionen framforallt fokuserade pa att
intervjupersonerna skulle ldra sig arbetsuppgifterna. Géllande introduktion till kollegor sd var
det ndgot som brast for flera av studiens intervjupersoner. Introduktion till arbetskamrater var
ndgot man ofta ansvarade sjilv for och tog man sjélv inte initiativ kunde arbetsrelationerna
utebli. Introduktionen till arbetsmiljon skedde ofta i samband med forsta dagen pé foretagen,
dé intervjupersonerna beskriver hur de blivit visade runt pé arbetsplatsen, ndgot som ingér 1
informationsdelen av IWG-ramverket (Klein & Polin, 2012). Caldwell och Peters (2018)
papekar att det &r viktigt att som foretag hjélpa nyanstéllda att skapa relationer pa
arbetsplatsen, da det kan forkorta tiden for den nyanstéllda att bli en fullt presterande
medarbetare. Enligt studiens empiri r socialisering en faktor som inte legat i fokus i
handledarnas egna introduktioner dé flera rapporterar om att sjélva vara ansvariga for att
introducera sig till kollegor. Bauer (2010) i sin tur framfor att stdd frén chefer och kollegor ar
viktigt, och att den nyanstdllda kénner sig komfortabel 1 arbetsgruppen. Studiens empiri visar
att intervjupersonerna upplevt stod frdn handledare men ingen rapporterar om namnvért stod
frén chef, nagot som kan ha péverkan pa hur komfortabel man &r som nyanstilld. Detta kan
tankas bero pé att studiens respondenter inte arbetar néra sina respektive chefer, och att da

kontakten och stddet fran handledarna blir viktigt for att bli komfortabel.

Enligt AFS 2001:1 bor arbetsgivaren anpassa introduktionen till arbetstagaren och det bor
dven kontrolleras att arbetstagaren uppfattat instruktionerna. I samma linje diskuterar
Granberg (2011) att det &r viktigt att ha en uppfoljningsfas i introduktionsprocessen, men
framfor samtidigt att det &r ndgot manga foretag inte prioriterar. Enligt var empiri dr det
endast tva av intervjupersonerna som har fatt utvirdera sin introduktion. Att ha en utvérdering
kan hjélpa foretaget att ta reda pa vad som fungerar och inte i processen samt om man métt de
nyanstélldas forvantningar (Granberg, 2011). Utan detta kan det vara svart att veta hur man
kan gdra processen bittre och mer effektiv. Aven relaterat till IWG-ramverket (Klein & Polin,
2012) &r utvdrdering nagot som inte &r prioriterat. Det dr ett omfattande ramverk som
diskuterar vad som bor finnas i en introduktionsprocess, det gar att diskutera om ramverket
hade kunnat kompletteras med ett steg for evaluate (utvirdering). Hade utvérdering
prioriterats hade man haft moéjlighet att {4 feedback frdn nyanstéllda, och handledare, om hur

processen kan forbéttras.
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Snell (2006) poingterar vikten av att det ska finna en kollega som kan ta hand om de
nyanstéllda och att arbetsplatsen bor vara iordninggjord. Empirin visade att de flesta av
intervjupersonerna blev tilldelade en handledare, nagot som gar i linje med IWG-ramverkets
sista del, guide (Klein et al., 2015). En handledare &r enligt Klein et al. (2015) till for att
hjélpa den nyanstéllda att bli en effektiv medarbetare, dock upplevde inte alla vara
intervjupersoner att sa var fallet. Vidare visar empirin att det fanns andra brister i den egna
introduktionen, bland annat uttrycker tva intervjupersoner att foretagen inte var beredda pd att
just de skulle komma vilket skapade en kidnsla av inte kénna sig vilkommen. Mycket av de
intervjupersonerna upplevde som brister under sin introduktion var nigot de sjédlva valde att
gora annorlunda i sin roll som handledare, vilket gar i linje med vad Nilsson et al. (2011)

ndmner om att de sma detaljerna kan gora skillnad.

5.1.2. Vad ar handledarens uppfattning om att genomfora en

introduktionsprocess?

Utifran studiens empiri utldses att majoriteten av intervjupersonerna varken valt
handledarrollen eller fatt ndgon utbildning i hur ansvaret ska hanteras. En handledare bor vara
en person som bade har mycket erfarenhet men ocksa ér respekterad av andra (Granberg,
2011) och kan egentligen inneha vilken roll som helst pd foretaget sa linge den har den
kompetens som krévs for att ldra upp nyanstéllda (Klein & Polin, 2012). Detta gir emot
empirin for studien da flera intervjupersoner fick uppdraget tidigt pd arbetsplatsen utan nagon
direkt erfarenhet kring varken arbetet eller handledarrollen. Detta kan bero pa att foretagen
framst prioriterar att de nyanstéllda ska ldra sig arbetsuppgifterna snarare én att

uppmirksamma att handledararbetet kan bidra till s& mycket mer.

Vidare kan empirin diskuteras i enlighet med Granbergs (2011) fyra olika roller. Den forsta
rollen som samtalspartner passar in pé de flesta av intervjupersonerna, da de redogjorde for att
de ville finnas dér och bidra med en kénsla av trygghet genom att bland annat lyssna pa fragor
frén de nyanstillda. I stort sett alla studiens intervjupersoner framhdvde att en kénsla av
trygghet dr nagot de prioriterar i sitt arbete som handledare. Den andra rollen som Granberg
(2011) presenterar dr kontaktbyggare, vilket empirin visar att intervjupersonernas egna
handledare inte var duktiga pd. Detta har bidragit med att de i sitt eget arbete som handledare
har lagt fokus pé att gora detta béttre, vilket visas i deras beskrivningar av att introducera de

nyanstéllda till relevanta kollegor. Tredje rollen som inspirator dr inget empirin varken kunde
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bekrifta eller dementera att intervjupersonerna besitter. Sista rollen som utbildare gar hand 1
hand med hur intervjupersonerna beskriver handledaransvaret, allts att ldra ut de praktiska

arbetsuppgifterna.

Bisholt (2009) problematiserar att det kan finnas en risk att handledaren kénner sig hotad av
de nyanstélldas kompetens, vilket kan bidra till att handledaren inte vill hjdlpa de nyanstéllda
1 samma utstrickning. Studiens empiri visar inga direkta citat som visar pa att
intervjupersonerna skulle ha ként sig hotade eller att de pd grund av detta undanholl
information frin de nyanstillda. Det gér att diskutera att dessa kénslor hade kunnat péverkas
av att handledare och nyanstélld har samma typ av tjdnst. Intervjupersonerna i studien har i de
flesta fall haft tjénster som involverar en viss form av auktoritet, vilket kan minska kénslan av
att kéinna sig utmanad och som att man konkurrerar med en nyanstilld. Ar bdde handledare
och nyanstillda bada exempelvis baristor konkurrerar man om att vara bésta baristan, men &r
handledaren istéllet skiftledare konkurrerar man inte pa samma sétt. Dock uttrycker néstan
alla intervjupersoner att de handleder framst for sin egen skull, ndgot som visar pa en form av
prestationsbehov och en 6nskan att leverera bra resultat. Hade man enbart gjort det for att
hjélpa nyanstillda prestera s& bra som mojligt hade det antagligen uttryckts som att man gor
det for foretaget eller de nyanstélldas skull. Det gér att fora en diskussion kring problematiken
som kan uppsta nar handledarna uttrycker att de handleder for att visa sin egen prestation,
snarare dn att hjélpa foretaget eller de nya. Detta kan vara nagot som foretag behover arbeta
med, for att se till att handledningen gér rétt till, och att processen gor det den dr avsedd att

gora.

5.1.3. Skiljer sig introduktionsprocessen mellan branscher, i sa fall hur?
Studien har inte varit tillrackligt omfattande for att kunna réttvist besvara den tredje
fragestéllningen, d& empirin inte racker for att kunna gora denna form av generalisering.
Empirin har visat att det finns skillnader mellan intervjupersonerna inom olika branscher men
inte tillrackligt med evidens for att kunna pasta att det ar branschspecifikt. Det gar att
diskutera om skillnaderna kan ha uppkommit pd grund av andra omsténdigheter, som

foretagen i sig eller individuella preferenser och asikter.

Den likhet som observerats, dér en diskussion kan foras kring branschpaverkan, var den

delade uppfattningen om pataglig tidspress och fokus for introduktionen hos
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intervjupersonerna fran fordonsindustrin. Dessa likheter var inget som hittades 1 jimforelse
med de andra intervjupersonerna. Detta kan visa pé att det dr paverkat av branschen men inte
tillrackligt for att kunna pésté att det dr branschspecifikt. En aspekt som Granberg (2011)
skriver ar att det kan skilja sig mellan branscher om introduktionsprocessen ér frimst av
formell eller informell karaktir och att den bésta introduktionsprocessen kan variera beroende
pa vilken bransch eller vilket foretag man arbetar i, detta var inget samband studiens empiri

kunde utvisa.

Enligt Snell (2006) sa &r det fran foretagets sida av intresse att nyanstdllda introduceras fort
for att inte enbart vara en kostnad for foretaget. Enligt studiens empiri upplevs detta dock som
en tidsbrist i genomforandet av introduktioner och ndgot som forsvérar deras arbete. Detta var
ndgot som géllde generellt och inte enbart inom ndgon specifik bransch. Caldwell och Peters
(2018) ndmner liknande argument, dir de framfor att den nyanstélldas positiva upplevelse inte
ar 1 fokus. Liknande skulle det kunna diskuteras kring handledarnas upplevelser, som

uttryckte att de upplevde handledararbetet som bade stressfullt och problematiskt.

5.2. Slutsats

For att besvara rapportens forsta fragestillning skiljer sig intervjupersonernas upplevelser at
géllande framst introduktionsprogrammens omfang samt deras tillgang till handledare.
Majoriteten av intervjupersonerna poédngterade att det fanns ett tydligt fokus pa det praktiska
arbetet och att introduktionen framforallt fokuserade pé arbetsuppgifterna. Empirin i studien
visar att intervjupersonerna upplevt stod fran handledare, dock upplevde intervjupersonerna

inte s& mycket stod fran sina chefer.

Utifran studiens andra frgestdllning visar empirin att de brister intervjupersonerna upplevde i
sin egen introduktion har gjort avtryck i1 hur handledarna véljer att genomfora
introduktionsprocessen annorlunda. Empirin visar dven att handledarna inte utfoérde
handledning med ett starkt organisationsperspektiv utan utférde handledning framst for egen
vinning. Detta hade kunnat bero pd att de fick uppdraget som handledare utan sirskilt stor
erfarenhet av arbetet eller handledaransvar. Rollen som samtalspartner passade in pa de flesta
respondenterna. I rollen som kontaktbyggare uppgav intervjupersonerna att deras egen
handledare inte var s bra pa, vilket resulterade i att intervjupersonerna sjdlva ville gora detta

bittre. Rollen som inspiratdr gick varken att bekrifta eller dementera. Sista rollen som
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utbildare beskriver handledaransvaret som intervjupersonerna hade och deras upplevelse av

sitt eget handledararbete.

Avslutningsvis, for att besvara sista fragestdllningen &r inte studien tillrickligt omfattande for
att kunna dra nagra generella slutsatser kring skillnader eller likheter mellan olika branscher.
Det studiens empiri kunde utvisa var att det fanns en likhet inom fordonsindustrin i form av

overensstimmande upplevelse av introduktionsfokus och tidspress i arbetet som handledare.

5.3. Framtida forskning

Med bakgrund mot det som tidigare har skrivits om COVID-19 hade var forsta tanke att
skriva om hur introduktionen upplevs och genomfors i praktiken varit av stort intresse. Da vi
ar blivande personalvetare hade det varit spdnnande att fA med HR:s perspektiv. Bland annat
for att ta reda pd om HR:s bild och medarbetarnas bild stimmer 6verens i praktiken. Vidare
hade det varit intressant att gora en dokumentanalys av de olika foretagens checklistor och
dokument kring introduktioner for att ta reda pa vilka delar av introduktionen som finns
dokumenterad och vilka delar som genomfors men inte finns nedskrivna. Genom att gora en
storre studie hade det ocksa varit av intresse att intervjua fler personer frin varje foretag for
att kunna gdra en béttre generalisering av hur det ser ut pa varje arbetsplats. Ur ett
utvérderingsperspektiv hade det varit relevant att bade intervjua de som &r ndjda och de som
ar missndjda med introduktionen for att ta reda pa hur man hade kunnat gora

introduktionsprocessen béttre pa just det foretaget eller inom branschen generellt.
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Bilagor
Intervjuguide

Vi laser sista terminen pd personalvetarprogrammet vid Goteborgs universitet och gor en
studie om introduktionsprogram. Vi vill frdmst ta reda pa din uppfattning om din
introduktion, men dven din erfarenhet som handledare. Med introduktion menar vi den forsta
tiden pa foretaget och de atgédrder som ska underlétta mojligheten att komma in 1
arbetsuppgifterna, arbetsgruppen och foretagskulturen. Studien kommer baseras pa intervjuer

med individer som har ett handledaransvar under introduktionsprocessen.

Deltagandet ér frivilligt och nir som helst under intervjun kan du avsté att svara pa fragan
eller helt avbryta intervjun. Dina svar kommer att behandlas anonymt, vilket innebér att
svaren inte kommer att kunna hérledas tillbaka till dig personligen eller till din arbetsplats.
Svaren kommer att bidra till resultaten som kommer att publiceras i en kandidatuppsats i
borjan av juni 2020. Intervjun berdknas ta 30 till 40 minuter och kommer med ditt samtycke

att spelas in for att sedan kunna transkriberas.
Tack for din medverkan, Amanda och Rebecca

Personlig Bakgrund
e Nar borjade du pa foretaget?
o Vilka arbetsuppgifter har du/har du haft?
e (Hur ldnge var du kvar pa foretaget?)

Foretag X
e Vad var din uppfattning om foretag X innan du blev anstalld?
e Vad gjorde att du sokte dig till just foretag X?

Introduktion
e Hur lange sedan var det du gick din introduktion?
e Kan du beskriva din forsta dag pa jobbet?
e Hur upplevde du din forsta tid pé foretaget?
e Kan du beskriva din introduktion?
e Hur lang var din introduktion?
e Har nagon varit ansvarig for din introduktion?
e Vad anser du att introduktionen koncentrerade sig pa?
e Vad tycker du var bra/mindre bra med introduktionen?
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Introduktion kollegor

Beskriv introduktionen du fick till dina nya arbetskamrater.
Vilka personer kom du i kontakt med i samband med introduktionen?
Var det nadgon person som var sérskilt central?

Introduktionens innehall

Hade du mojlighet att padverka din introduktion?

Vilket ansvar har du sjdlv haft under introduktionen?

Vad (tycker du) har varit viktigast i din introduktion, frn din forsta dag till idag?
Fick du en uppfattning om vad foretag X har for forvintningar pé dig som anstilld
genom introduktionen?

Paverkades din bild av foretaget efter introduktionen?

Anser du att introduktionen/informationen resulterat i att du har kunnat prestera
béttre?

Har du pé ndgot satt fitt géra en utvérdering av introduktionen?

Handledare

Hur blev du handledare?

Fick du ndgon utbildning i att vara handledare?

Hur ldnge har du varit handledare?

Vad har du for ansvar i introduktionsprocessen?

Vilka dokument styr introduktionsprocessen?

Vad anser du ir viktigast med att vara handledare?

For vems skull kénner du att du handleder, (ér det for organisationens eller din egna
eller for medarbetarens)?

Vad lagger ni storst fokus pé 1 introduktionen? Varfor?

Vad anser du &r viktigast under introduktionen?

Reflekterade du dver dina egna introduktion under handledningen?

Vad ér din uppfattning om de nyanstélldas upplevelse av introduktionen?
Utmaningar eller problematik i uppdraget?

Avslutning

Ar det nigot du vill tilligga?
Kan vi dterkomma om vi har ndgon foljdfraga i efterhand?
Tack for din medverkan



