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Forord

Vi vill rikta ett varmt tack till alla som deltagit i studien. Utan era kunskaper och asikter hade
denna uppsats inte kommit till.

Vi vill dven tacka var handledare, Sven-Olof Krantz vid Psykologiska institutionen, som har
bidragit med hjélp och stod.

Sist men inte minst vill vi tacka véra familjer och pojkvinner som utgjort ett stort stdd under
den process som uppsatsskrivande innebar.

Linda & Unnie
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Introduktionen for nyanstiillda pa Arla Foods Goteborg.
- Hur fungerar introduktionen och hur kan den forbéittras?

Linda Fredriksson & Unnie Kajbrink

Sammanfattning. Syftet med studien var att kartldgga, diagnostisera samt ge
forslag till forbattringar av introduktionen for nyanstillda pa Arla Foods Go-
teborg. Studien bestod av tvd delar, dels intervjuer med tva personal-
ansvariga, och dels intervjuer med medarbetare pa Arla Foods Goéteborg. Re-
sultatet visade att det saknas ett gemensamt synsétt for hur introduktionen
for nyanstéllda genomfors. Introduktionen varierade bade inom, men framst
mellan avdelningar. Gemensamt for respondenterna som var mest ndjda med
sin introduktion var att de fétt ett bra forsta intryck, deras avdelningar hade
lag personalomséttning och de hade haft ett vél fungerande fadderskap. Stu-
dien pavisade att det finns goda forutsittningar att lyckas skapa en samlad
och gemensam introduktion. Detta borde ske genom samverkan, da introduk-
tionen redan fungerade tillfredsstillande pa vissa avdelningar.

I dagens allt mer konkurrensutsatta nédringsliv dr det av stor vikt att organisationers re-
surser anvinds sa effektivt som mgjligt. Medarbetarna utgoér en av organisationens vik-
tigaste resurser, och for att 6verleva och fortsitta utvecklas ér organisationer beroende
av kompetenta och motiverade medarbetare (Granberg, 2003). Det &dr dirfor betydelse-
fullt att organisationer satsar pd kompetensutveckling av samtliga anstillda (Angelow,
2002). Ett av omrddena for kompetensutveckling dr introduktionen for nyanstillda
(Granberg, 2003). Vid introduktionen stills den nyanstéillde infér bade nya situationer
och nya arbetsuppgifter. For att den nyanstéllde ska kunna bemastra allt nytt fordras en
tid praglat av ldrande. Trots att individers l4rande borde vara en central del i nutida or-
ganisationer, ér det inte alltid sa 1 verkligheten. I LO:s (Landsorganisationen i Sverige)
huvudrapport (2003), vilken behandlar kompetensutveckling och larande i arbetslivet,
pavisas att ldrande inte finns i1 centrum i dagens organisationer, och att mojligheten att
utvecklas pa arbetsplatsen minskar. ”Varken arbetsgivare eller arbetstagare inser vikten
av ett standigt utvecklingsarbete baserat pa att den enskilde individens bidrag dr vigen
att nd framgéang.” (LO:s huvudrapport, 2003, s. 33)

Vi fick, genom vér handledare, kontakt med Arla Foods Goteborg, vilka gav oss i
uppdrag att undersdka hur introduktionen pa foretaget fungerade, samt att komma med
forslag pa forbéttringar. Da introduktion pa arbetsplatsen, enligt Pearn (2002), ar ett re-
lativt outforskat omrade, tyckte vi att uppdraget kindes spannande, och dessutom hade
dmnet stor relevans for vart kommande arbetsliv.

Pa Arla Foods hemsida (www.arlafoods.se) star det att foretaget ar en kooperativ fo-
rening som dgs av mjolkbonder 1 Sverige och Danmark. Det dr Nordeuropas ledande
mejeriforetag och har omkring 5 000 anstillda i Sverige. Arla Foods Goteborg, vilket ar
den del av foretaget, som ingér i denna studie har drygt 400 anstillda. Dir produceras
gradde, mjolk- och filprodukter, fruktyoghurt och matfett.



Tidigare forskning

Ldrande i organisationer. Gemensamt for det mesta som skrivits om organisation och
ledning det senaste decenniet dr betoningen av att vi lever 1 en fordnderlig tid (Jacobsen
& Thorsvik, 2002). I den turbulenta miljo som dagens organisationer verkar inom, mas-
te dessa, for att Overleva, ha forméga att bemistra larande, fornyelse och omstéllning till
forandrade yttre villkor (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Den allt hdrdare konkurrensen in-
nebdr, enligt Jacobsen och Thorsvik, att kompetensutveckling och férmaga till nyska-
pelse blir allt viktigare, och dirfor har begreppet ”larande” blivit centralt i den moderna
organisationsteorin. Enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) och Senge (1995) bygger allt
organisatoriskt lirande pd att individer inom organisationen lér, att forstd individuella
larprocesser blir dirmed avgorande for att organisationens deltagare ska mojliggdras
larande. Enligt Senge finns det fem centrala forhallanden, som han bendmner discipli-
ner, som behovs for att stimulera ldrande 1 organisationer. Den forsta disciplinen dr per-
sonligt mdsterskap som innebdr att individens formaga och vilja att lara dr en fOrutsatt-
ning for ldrande 1 organisationer. Den andra disciplinen dr ménniskors tankemodeller
om hur vérlden fungerar. De invanda tankebanorna kan vara svara att dndra, men for att
frimja ldrande i organisationer dr det, enligt Senge, av avgorande betydelse att méinni-
skor lér sig att paverka tankemodellerna genom att lyfta fram, virdera och revidera dem.
Den tredje disciplinen &r skapandet av gemensamma visioner for bade organisationen
och dess individer. Denna vision ldgger grunden till samhorighet och stimulerar till
samverkan och den kan ocksa fungera som mal for organisationens utveckling. Den
fjarde disciplinen &r teamldrande och dér beskriver Senge hur viktigt det ar att arbets-
gruppen fungerar vél tillsammans och att det finns en dppen dialog och diskussion. Den
femte och sista disciplinen dr systemtdnkandet, den genomsyrar alla foregdende disci-
pliner och utgér grunden for lirande i1 organisationer. Senge papekar hdarmed vikten av
att kunna se och forsta sin del i helheten av organisationen.

Argyris (1990) har utvecklat en modell dér han skiljer mellan tva olika typer av liran-
de, ’singleloop”-larande och “doubleloop”-ldrande. ’Singleloop”-ldrande ar nir indivi-
der eller organisationer uppnar mél, eller atgérdar problem utan att ifragasétta bakom-
liggande virderingar. Foljden av detta blir ofta att uppkomna problem tillfalligt 16ses
genom &dndringar av rutiner eller handlingar utan att organisationen funderar 6ver varfor
problemen egentligen uppstatt. ”Singleloop”-ldrande leder, enligt Argyris, till att indivi-
den inte lar av sina misstag och att misstagen till och med kan upprétthéllas och forstér-
kas. Om organisationen diremot reflekterar 6ver varfor problemen uppstar, varfor de
16stes pa ett visst sétt, och om de vérderingar och normer som utgoér grunden for hand-
landet ifrdgasédtts och fordndras dr det, enligt Argyris, frdga om “doubleloop”-ldrande.
Denna sorts ldarande krdver mer av bade individerna och organisationen. Den viktigaste
skillnaden mellan dessa tva typer av ldrande &r att “doubleloop”-ldrande innebir en vilja
att bedoma och utvirdera de olika handlingsval som finns, gidrna genom Oppna diskus-
sioner med andra (Argyris, 1990). (Se Figur 1)
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Figur 1. Argyris (1990) modell som beskriver skillnaden mellan ”’Singleloop”- och ”’double-
loop”-lérande.

En viktig utgdngspunkt for att skapa en god larmiljo ar att se till att mal och arbets-
uppgifter upplevs som meningsfulla, och att dessa ar tydliga och rétt forstadda av alla
(Dalin, 1997). For att arbetsuppgifterna ska upplevas som meningsfulla bor rutin-
uppgifter inte vara dominerande, och det bor finnas inslag av nya utmaningar (Dalin,
1997; Ellstrom, 1992; Stein, 1996, Svedberg, 2000). Vidare ér individens mojlighet att
sjalv paverka och kontrollera arbetsuppgiften av avgorande betydelse for inldrning (Ax-
elsson, 1996; Ellstrom, 1992). For att underlitta inldrning bor det, enligt Ellstrém, dven
finnas mojlighet for individen att sjdlv vélja arbetsmetod for att 16sa uppgiften, samt att
sjdlv kunna virdera resultatet. Enligt Dalin bor chefen ge regelbunden aterkoppling pa
arbetet, sa att de anstéllda far reda pa vad chefen tycker om deras arbete. Dalin menar
att en god larmiljo ocksa utmérks av att stor vikt ldggs pa handledning i1 det dagliga ar-
betet, dir erfarna personer finns tillgangliga nir det behovs. Det dr vidare nddvéndigt att
individen ges tid och mojlighet att smélta och bearbeta ny information, darfor &r reflek-
tion och dialog mycket betydelsefullt vid inhdmtning av ny kunskap (Ellstrom, 1992;
Svedberg, 2000). Axelsson (1996) fann i1 en undersdkning att en av de viktigaste driv-
krafterna for individens ldrande &r att denne uppfattar ldrandet som meningsfullt, vilket
dven papekas av andra forfattare (Hérd af Segerstad, Klasson & Tebelius, 1996; Lund-
mark, 1998). Personalutbildningar bor darfor ha en tydlig koppling till sjdlva arbetsupp-
gifterna och yrkeskompetensen (Svedberg, 2000). Vidare har individer olika larstilar,
det vill sdga att de foredrar olika tillvigagangssitt for att lira in ny kunskap, darfor ar
det viktigt att vid planering av utbildning, utga ifrén att individer behover olika aktivite-
ter for att nd samma mal (Hard af Segerstad, Klasson & Tebelius, 1996; Lundmark,
1998; Svedberg, 2000). Ett kritiskt moment vid skapandet av en god larmiljo ar, enligt
Dalin, att hitta 16sningar for dem som inte dr motiverade.

I LO:s huvudrapport, om kompetensutveckling och ldrande i arbetslivet (2003, ss.
101-102), listas olika krav for att larandet pa arbetsplatser ska bli lyckat.

e “Lirandet ska syfta till fordndring och utveckling av sdvil individen som arbetet
och arbetsplatsen.

e Lirandet ska vara knutet till arbetet och arbetsuppgifterna.

e Lirandet ska genomforas sd néra arbetsplatsen som mdjligt, helst pa, och syfta
till att bli en naturlig del av arbetet pa sikt — ett kunskapsinhdmtande arbete.

e Deltagarna ska ha inflytande, kénna delaktighet och vara medskapande i studie-
planens utformande.



Lérandet ska utga frin individens behov och forutsattningar.

Lérandets form ska anpassas till arbete och fritid.

Lérandets former bor kombineras i stor utstrackning.

Lérandet ska goras si tillgdnglig, pa alla plan, som mojligt for deltagarna/de an-

stallda.

e Lédrandet ska préaglas av deltagarinflytande sévil 6ver upplidggningen som ge-
nomforande.

e Lirandet ska gora deltagarna till aktorer i stéillet for konsumenter.”

Medvetenhet om hur den individuella larprocessen fungerar ér av central betydelse vid
planering, genomforande och uppfoljning av personalutbildningar (Lundmark, 1998).
Denna process borjar, enligt Lundmark, med pdverkan som leder till ett visst /drande,
vilket varierar mellan olika individer, beroende pa faktorer som exempelvis utbild-
ningsbehov och vad individen foredrar for ldrostil. Det som lérs vid ett tillfdlle bearbe-
tas och integreras genom kunskapsutveckling med vad individen tidigare lirt sig
(Lundmark, 1998). Den kunskapsutveckling som, enligt Lundmark, sker under och efter
en personalutbildning dr beroende av bade individuella faktorer och utbildningens upp-
laggning och genomforande. For att utbildningen slutligen ska leda till kunskapsan-
vdndning maste individen, enligt Lundmark, dels verkligen lirt sig ndgot och dels méste
det finnas handlingsutrymme i arbetssituationen for individen att anvénda den nya kun-
skapen.

Vuxnas ldrande bygger, enligt Zemke och Zemke (refererade till i Granberg, 2003), pa
att de foredrar sjalvstyrt ldrande, och lar bittre med hjélp av erfarenhetsbaserade tekni-
ker, som till exempel problemldsning och diskussion, 4n genom passivt lyssnande. Vi-
dare menar Zemke och Zemke att vuxna &r inriktade pé att lara utifrdn behov som upp-
star 1 verkliga livet, och vill bli skickliga eller skaffa sig kunskaper som de kan anvinda
direkt. Att vuxna vid inldrning girna forlitar sig pa tidigare kunskap och erfarenheter
poéngteras dven av Ellstrom (1992). Personalutbildningar bor darfor planeras och ut-
formas si att det &r mdjligt for deltagarna att anvénda sig av sina tidigare erfarenheter
(Hérd af Segerstad, Klasson & Tebelius, 1996).

Introduktion for nyanstdllda. Introduktionen kan betraktas som forsta ledet i den in-
terna kompetensutvecklingen och bdr, enligt Rubenowitz (1994), inte ses som en punkt-
insats fran organisationens sida. I stéllet ska den betraktas som forsta delen i en lang rad
av personaladministrativa atgérder, som samtliga syftar till att skapa basta mojliga an-
passning mellan individ och arbete, dér individen star i centrum (Rubenowitz, 1994).

Definition av introduktion. Det finns i litteraturen flera olika definitioner av introduk-
tion. Sammanfattningsvis har dessa gemensamt att introduktionen &r en ldng process
som bor innefatta ménga olika delar. Granberg (2003) definierar introduktion som de at-
girder en organisation vidtar for att underlitta 6vergangen for den nyanstéllde till nya
arbetsuppgifter, nya arbetskamrater och ny miljé. Rubenowitz (1994) skriver att intro-
duktion dr hela den process som sker nér en individ ska anpassas till en ny arbetssitua-
tion. Rutiner for nyanstéllda ska hjélpa till att bilda positiva intryck av den nya arbets-
platsen, men ockséd underlétta att skapa relationer till den nya omgivningen (Rubeno-
witz, 1994).

Syfte med introduktion. Med introduktionen vill organisationen att den nyanstéllde sa
snart som mojligt ska kunna uppnd goda arbetsresultat, kunna samarbeta och kédnna
trivsel med sina nya arbetskamrater. Armstrong (1991) har gjort en sammanfattad be-



skrivning av introduktionens syfte. Denna sammanfattning ansluter sig 4ven Granberg
(2003) till:
e Att jdmna vdg for de inledande skedena dé allting ter sig frimmande och obe-
kant for den nyanstillde.
e Att snabbt grundldgga en positiv instidllning hos den nyanstillde inom organisa-
tionen, sa att hon eller han vill stanna.
e Att uppnd goda arbetsresultat hos den nyanstillda pa kortast mdjliga tid.

Armstrong (refererad till i Granberg, 2003) har, i senare upplaga, utokat sitt syfte med
att dven gélla, att minska risken for att den nyanstédllde snabbt slutar.

I forsta hand riktar sig introduktionen till nyanstillda, men det &r viktigt att beakta att
dven omplacerade, befordrade eller sidana som har varit franvarande en langre tid ock-
sd kan behova introduktion eftersom det di kan rdda helt andra forhallanden &n dem
den anstéllde var van vid (Granberg, 2003; Helzel & Klangebo, 1990; Lennéer-Axelson
& Thylefors, 1991; Rubenowitz, 1994).

Malsdttning med introduktion. For att introduktionen pa den nya arbetsplatsen ska bli
lyckad maste flera olika delmal uppnds. Det ar primirt att redan fran borjan forsoka
skapa en positiv bild av den nya arbetsplatsen, samt forsdkra sig om att den nyanstillde
far tillrackligt med information for att inte kénna sig frimmande och osédker (Arm-
strong, 1991; Helzel & Klangebo, 1990; Rubenowitz, 1994). Helzel och Klangebo
framhaller ocksa att den nyanstéllde bor f4 kannedom och forstaelse for foretagets mal.
Den nyanstillde bor, enligt Helzel och Klangebo, dessutom kunna sitta in arbetsuppgit-
terna i ett sammanhang, samt fa kunskap och forstaelse om vad Ovriga inom organisa-
tionen arbetar med. Med systematiska rutiner for introduktion skapas garantier for att
nyanstéillda redan fran borjan erhéller lamplig information (Rubenowitz, 1994). Detta
leder, enligt Rubenowitz, till snabbare inldrning, och att den nyanstillde lattare kan na
samma prestationsnivd som de erfarna arbetskamraterna.

Behov vid introduktion. Béde individ och organisation har behov av att introduktionen
fungerar tillfredstdllande. Introduktionen for nyanstdllda bor darfor betraktas som en
viktig angeldgenhet for bdde den nyanstédllde och organisationen. Nyanstillda har van-
ligtvis ett stort behov av att kéinna trygghet, trivsel och uppskattning pd den nya arbets-
platsen. (Granberg, 2003; Helzel & Klangebo, 1990). Dirutdver finns behov av att sna-
rast mojligt fa utdva de nya arbetsuppgifterna, samt att komma in i arbetet och gemen-
skapen (Granberg, 2003; Helzel & Klangebo, 1990). Ytterligare behov hos nyanstillda
ar, enligt Granberg, att kénna sig nyttig och att tydligt f4 veta vilka forvintningar och
krav som finns. Nyanstillda behover ocksé fa stilla nyfikenheten om den nya arbetsplat-
sen, samt erhdlla information om roller och relationer i arbetsgruppen (Granberg, 2003).
Den osédkerhet som nyanstéllda i regel kdnner bottnar ménga ganger i ovisshet infor
oskrivna regler, och en kénsla av utanforskap i den nya arbetsgruppen som har fraim-
mande vanor och jargong (Rubenowitz, 1994). Aven om nyanstillda ibland kiinner tvi-
vel, osdkerhet och har funderingar om den nya arbetsplatsen, sa finns ocksa en nyfiken-
het och en motivation infér den nya arbetssituationen, och formodligen dr de allra flesta
positiva till arbetsbytet (Granberg, 2003; Petersson & Sjostrom, 1990). Helzel och
Klangebo poédngterar att organisationen bor ta hdnsyn till att varje individ ar unik och
har olika erfarenheter och behov. Nyanstillda har i de flesta fall olika befattning-
ar/arbetsuppgifter, och darfor bor introduktionen skriaddarsys for den enskilde individen
(Englund, 1990; Helzel & Klangebo, 1990). For att en organisation ska kunna dverleva
och utvecklas behovs vilutbildade och motiverade medarbetare (Granberg, 2003). Det



ar, enligt Granberg, organisationens formaga att rekrytera och introducera dessa medar-
betare som &r grunden for dess framging. Enligt Helzel och Klangebo innebér en god
introduktion en effektivitetsvinst for organisationen, eftersom den nyanstéllde da snab-
bare kan sitta sig in 1 nya situationer. Det tar tid att komma in 1 nya arbetsuppgifter och
arbetsgemenskap, och vigen dit kan, enligt Granberg, kantas av missforstand, negativa
upplevelser, konflikter och ej fullgoda produkter. Brister det vid introduktionen &r ris-
ken stor att organisationen hamnar i en ond cirkel dér de anstillda inte trivs, personal-
omsittningen okar och produktionen minskar (Granberg, 2003). Foljden av detta blir att
en organisation, enligt Granberg, har mycket att vinna genom att satsa pa en vil genom-
ford introduktion. Studier av bdde Legge och Fowler (refererade till i Granberg, 2003)
har visat att det dr hogre risk att en anstélld sdger upp sig under de forsta sex manaderna
av anstillningstiden, &n efter denna tidpunkt. Aven andra forfattare (Helzel & Klangebo,
1990; Petersson & Sjostrom, 1990; Rubenowitz, 1994) podngterar detta och menar att
en god introduktion darfor kan bidra till l14gre personalomsittning. En for hog personal-
omsittning foljs av ménga negativa aspekter, till exempel stora kostnader for rekryte-
ring och introduktion for nyanstillda.

Introduktionens delar. En god introduktion pé arbetsplatsen &r en lang process, besta-
ende av flera olika delar. Introduktionen brukar bestd av bade teori och praktik. Dalin
(1997) anser att teorin dr till for att belysa praktiken och for att ge de anstillda ett
gemensamt sprak, bakgrundskunskaper och hjélp att analysera olika fenomen. Praktiken
ska, enligt Dalin, ge upplevelser av olika typer av utmaningar, upplevelser bade av att
lyckas och misslyckas, samt tillfélle att prova idéer och metoder.

Granberg (2003) menar att det som regel brukar ségas att introduktionen paborjas da
anstéllningsavtal tréffas, eller den dag da anstéllningen pabdrjas. Den nyanstilldes for-
sta intryck av den nya arbetsplatsen dr, som tidigare nimnts, av mycket stor vikt. Det dr
vid den forsta kontakten som grundattityden for organisationen och arbetsmiljon skapas,
och denna kan komma att prigla den nyanstilldes instidllning under lang tid framover
(Englund, 1999; Pearn, 2002; Rubenowitz, 1994). Foljaktligen &dr det betydelsefullt att
det forsta intrycket blir sd positivt som mojligt, och att den nyanstéllde pa ett smidigt
sdtt anpassas till sin nya arbetsplats och dess arbetsgemenskap (Helzel & Klangebo,
1990; Rubenowitz, 1994). Rubenowitz papekar dock att organisationen bor tinka pé att
inte skapa for hoga forvintningar som sedan inte kan infrias, utan att det vésentliga ar
att ge drlig och saklig information om hur det forhéller sig pa arbetsplatsen.

Den nyanstéllde har anstillts till en viss befattning bestdende av ett antal arbetsupp-
gifter (Granberg, 2003). Mélet med denna del av introduktionen dr, enligt Granberg, att
snarast mojligt f4 den nyanstéllde insatt i de nya arbetsuppgifterna. Detta mal ar viktigt
eftersom det hos nyanstillda finns ett starkt psykologiskt behov av att inte kénna sig
som ett “pdhdng”, utan att istdllet kunna utrdtta ndgot och kédnna sig nyttig, samt for att
goda arbetsresultat snabbt ska kunna uppnds (Granberg, 2003; Helzel & Klangebo,
1990).

Goda relationer till arbetskamrater och att kdnna trygghet 1 arbetsgruppen é&r, enligt
Granberg (2003), mycket betydelsefullt for individens sjélvkansla. Malet med denna del
av introduktionen dr, enligt Granberg, att underldtta den omsesidiga anpassningen till
arbetsgruppen, samt att mojliggora for den nyanstéllde att bygga upp positiva relationer
till arbetskamraterna. Nér nyanstillda kommer till sin nya arbetsplats vet de 1 allmidnhet
vildigt lite om vilka grupper som finns utéver de formella arbetsgrupperna (Granberg,
2003). Granberg skriver att ordningsregler och sédkerhetsforeskrifter ofta finns ned-
skrivna, men att information om hur dessa tolkas av grupperna vanligtvis saknas. Folj-
den av detta blir att den nyanstillde vanligtvis dr utan kunskap om vilka normer och



varderingar som giller i den nya arbetsgruppen, vilket l4tt kan bidra till en kénsla av
framlingsskap (Granberg, 2003; Rubenowitz, 1994). I den nya arbetsgruppen finns ock-
sa forvantningar pa hur den nyanstillde ska upptrdda, och det kan, enligt Granberg, upp-
levas som mycket otillfredsstillande att inte ha kinnedom om dessa forvintningar. Mi-
les (1971) modell 6ver hur ménniskor ldr sig en ny grupps beteende har utvecklats av
Granberg (2003), till att gdlla hur den nyanstillde formar och lir sig gruppens beteende
(Se Figur 2).

Gruppen ger
feedback genom
t.ex. gillande eller
ogillande

Den nye drar slutsat-
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géng en situation
uppstar
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Han viljer det
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Den nye Nya situationer

o . . uppstér dér grup-
mf)tter::n ny tror giller for gsns norm egr ;r)
situation i
ruppen .
arbetet Erupp okédnda

Figur 2. Granbergs (2003) modell som beskriver hur den nyanstéllde anpassar sig till gruppen.

Den som &r nyanstilld forsoker ofta snabbt anpassa sig och ldra sig hur arbetsgruppen
fungerar, vilka malen é&r, vilka arbetsmetoder som anvéinds och vilka relationer som
finns mellan de olika gruppmedlemmarna (Granberg, 2003). Det &r inte enbart nyan-
stdllda som behdver information och kunskap, utan introduktionen bor ses som en 6m-
sesidig angeldgenhet, bade for den nyanstéllde, och for arbetsgruppen. Enligt Rubeno-
witz (1994) sker manga missforstdnd pé grund av att nyanstéllde inte fitt information
om forhéllanden och foreskrifter som andra inom organisationen utgér fran att de kdnner
till. Om alla pa arbetsplatsen kédnner till vad som ingér i introduktionen, kan motsétt-
ningar och irritation minska mellan den nyanstéllde och dennes nya omgivning (Rube-
nowitz, 1994).

Den nya arbetsplatsen bestér inte enbart av nya uppgifter och arbetskamrater, utan ut-
gor ocksa en ny och frimmande milj6. Organisationen dr sammanflitad av regler, rela-
tioner, natverk, foreskrifter, administrativa system och rutiner som den nyanstillde bor
f4 ta del av sd att anpassningen till den nya miljon underldttas (Granberg, 2003). Gran-
berg anser att organisationens mal, strategier och dess syn pa ledning och styrning utgor
centrala delar av informationen, men det dr ocksa vardefullt att informera om exempel-
vis personalpolitik och dgarforhallanden. Utdver detta behdvs, enligt Granberg, infor-
mation om lokala fackliga organisationer, 16ne- och anstédllningsvillkor och allmidnna
ordningsregler. D& det dr en ny miljo for den nyanstéllde behovs dven en genomgéng av




sakerhetsforeskrifter och olycksfallsrisker i introduktionen, detta for att kunna minska
olycksfall bland nyanstéillda som kan bero pd ovana och bristande kunskap (Helzel &
Klangebo, 1990; Rubenowitz, 1994).

Enligt Rubenowitz (1994) har fackforeningarna i allt storre utstrdckning blivit engage-
rade i introduktionen. Fackforeningarna har bland annat ansvarat for att informera om
géllande avtal och 6vriga dverenskommelser mellan arbetsmarknadens parter, samt om
annat som bedoms viktigt att nyanstéllda ska kdnna till (Rubenowitz, 1994). For att un-
derlétta anpassningen till den totala miljon kan det i vissa fall ocksd vara ldmpligt att
organisationen informerar om yttre forhallanden sdsom bostadsmarknad, barnomsorg,
skola och kommunikationer (Granberg, 2003).

Det dr vanligt att organisationer har utarbetat introduktionsbroschyrer som oversiktligt
presenterar exempelvis organisationens verksamhet, 16ne- och anstéllningsvillkor, vikti-
ga ordningsregler, fackliga organisationer, skyddsverksamhet och mdjligheter till vida-
reutbildning (Granberg, 2003). Aven om introduktionsbroschyren innehdller mycket ut-
forlig information far den, enligt Rubenowitz (1994), aldrig ersétta den muntliga infor-
mationen. De broschyrer som lagger tyngdpunkten pa sadant som direkt berér den ny-
anstillde och dennes arbetsmiljo brukar, enligt Rubenowitz, fa ett mer positivt motta-
gande dn de som fridmst handlar om organisationens historik, hogsta ledning och pro-
duktion. Rétt utformad &r introduktionsbroschyren, enligt Rubenowitz, ett mycket vér-
defullt hjdlpmedel vid introduktionen, sdrskilt da det i anslutning till resten av introduk-
tionen hénvisas till motsvarande avsnitt i broschyren. Nackdelen med en sérskild intro-
duktionsbroschyr dr att en pakostad och avancerad sadan riskerar att inte bli uppdaterad
sa ofta som den borde (Granberg, 2003).

Introduktionsutbildning ges beroende pa organisationens storlek antingen i grupp eller
individuellt (Granberg, 2003). Denna utbildning tar, enligt Granberg, i regel upp samma
information som redovisas i1 den eventuella introduktionsbroschyren, men nu ges ocksa
mojlighet till frigor, diskussion och personlig kontakt. Inom stdrre organisationer, dit
det kommer manga nyanstéllda, kan introduktionen forenklas genom att delar av den
ges 1 smagrupper (Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991). Sker introduktionsutbildningen
gruppvis bor den aterkomma med ldmpliga tidsintervall, till exempel varje kvartal, och
déd ges till alla som anstéllts sedan foregdende utbildning (Granberg, 2003). Lennéer-
Axelson och Thylefors menar att forutom att detta sétt sparar tid och personal skapar det
ocksa trygghet for den nyanstillde, som vagar fraga mer dé det finns fler i samma situa-
tion. Att flera av de nyanstillda varit pa sina befattningar ett tag da introduktionsutbild-
ningen ges kan, enligt Granberg, vara positivt eftersom de dé lattare kan stilla frigor,
vilket leder till ett storre erfarenhetsutbyte mellan de nyanstéllda. I introduktionsutbild-
ningen bor de fackliga organisationerna ges mojlighet att presentera sin verksamhet
(Granberg, 2003; Rubenowitz 1994). Granberg skriver att det ofta dr dalig nérvaro un-
der introduktionsutbildningar, och att de som dr mest frdnvarande dr chefer. Nackdelar
som foljer av detta dr att cheferna missar diskussioner, personkontakter och hur andra
har upplevt att komma som ny till foretaget. Granberg anser darfor att foretaget ska ha
som policy att cheferna ska delta under introduktionsutbildningen. Den del av utbild-
ningen som sker pé individuell nivé syftar till att introducera befattningen och arbets-
gruppen for den nyanstillde (Granberg, 2003). Detta innefattar, enligt Granberg, tva
omrdden, dels de kunskaper och fardigheter som krdvs av den nyanstéllde samt anpass-
ningen till den nya arbetsgruppen, och dels fordjupning av vissa delar som behandlades
pé introduktionsutbildningen i1 grupp. For att garantera att inga viktiga moment i intro-
duktionen forsummas, har manga foretag en utarbetad checklista 6ver delarna som be-
hover gés igenom (Rubenowitz, 1994). For att se ett exempel pa en sddan checklista, se
bilaga 1.



Manga organisationer har utarbetat ett faddersystem som en del av introduktionen.
Fadderns uppgift ér att vigleda den nyanstillde angdende det som ror de vardagliga fré-
gorna (Berggren, Gillstrom, Gillstrom & Ostling, 1997; Englund, 1990; Helzel &
Klangebo, 1990). Det ér ofta lampligt att en &dldre kollega som kénner organisationen
vl utses till fadder, men dven en relativt nyanstilld, som pa senare tid sjdlv upplevt hur
det &r att vara ny pa arbetsplatsen, kan med framgéng utses (Rubenowitz, 1994). Lenné-
er-Axelson och Thylefors (1991) beskriver en variant pad fadderverksamhet som ar
lamplig 1 en arbetsgrupp av begrinsad storlek, dir den nyanstéillde fir inplanerad tid
med var och en i gruppen. Det gor att den nyanstéllde snabbare fingas upp i gemen-
skapen och inte blir lika bunden och préglad av en enskild person, och arbetsbordan blir
heller inte en sé stor for en enskild individ i gruppen (Lennéer-Axelson & Thylefors,
1991).

Ansvar for introduktion. Enligt Helzel och Klangebo (1990) ar det chefen och arbets-
gruppen tillsammans med den nyanstéllde, som bor ansvara for introduktionen. Helzel
och Klangebo poingterar dock att det dr viktigt att den nyanstillde sjilv deltar aktivt i
introduktionen. Chefens och arbetsgruppens delaktighet i utformningen av introduktio-
nen for nyanstéllda bidrar till 6kade forutséttningar for en lyckad introduktion (Gran-
berg, 2003; Rubenowitz, 1994). Enligt Granberg &r arbetsgruppens aktiva medverkande
vid introduktionen inte tillricklig. Granberg menar att for att arbetsgruppen ska kunna
uppleva arbetet med att hjédlpa den nyanstillde tillrdtta som en del av de naturliga ar-
betsuppgifterna, maste arbetsgruppen ocksd ges ansvaret att utarbeta introduktionen.
Lennéer-Axelson och Thylefors (1991) anser att 4&ven om introduktionen bor vara en
angeldgenhet for hela arbetsgruppen, ar det viktigt att det dr tydligt uttalat vem, eller
vilka, som bédr det slutgiltiga ansvaret, eftersom det dr latt att smita fran ett kollektivt
ansvar. Rubenowitz poédngterar vikten av att ledningen verkligen forstar betydelsen av
en god introduktion och kdnner sig ansvarig for att den genomfors ordentligt. Enligt Da-
lin (1997) blir chefer ofta forebilder for anstillda, finns det koppling mellan ord och
handling blir chefen en positiv forebild, men om forhéllandet 4r omvént fungerar chefen
som en negativ forebild. Studier av Thorsrud och Emery, Landis och Jaques (refererade
till i Moxnes, 1984) har visat att chefens attityd och beteende &r av avgdrande betydelse
for inldrning. Det sétt som chefen klargér malséttningar, diskuterar framgang i jobbet
och ger feedback, samt hur beloning och uppmuntran ges utgor, enligt Moxnes, grunden
for den anstdlldes utveckling. En undersokning av Githens (refererad till i Moxnes,
1984) visade att av flera identifierade faktorer som var hammande for larande i arbets-
grupper var chefernas motvilja att acceptera sitt ansvar for personalutveckling huvud-
saklig anledning till bristféllig personalutveckling. Ibland hors chefer klaga over att ar-
betet med att genomfora introduktion for nyanstillda stjil tid fran deras egentliga ar-
betsuppgifter, sddana klagomal kan bero pa bade brister i chefsutbildningen, och pé att
chefen inte varit delaktig i utformningen av introduktionen (Rubenowitz, 1994). Chefer
som fétt utbildning for sitt arbete borde, enligt Rubenowitz, veta att introduktionsarbete
hor till hans eller hennes viktigaste arbetsuppgifter, och om chefen dessutom varit med
och utformat introduktionen, &r denne i regel beredd att bdde medverka och ta ansvar.

Uppfoljning av introduktion. Introduktionen bor paga under lang tid, dér den bor vara
intensivast i1 borjan, for att sedan tunnas ut och dérefter 6vergd i en uppfdljningsfas
(Granberg, 2003; Petersson & Sjostrom, 1990). Uppfoljningsfasen ska ses som en del av
introduktionen, som inte far forsummas. For att deltagarnas synpunkter pé introduktio-
nen ska kunna anvindas pa ett meningsfullt sétt, krdvs det en systematisk analys av ge-
nomforande, resultat och effekter (Lundmark, 1998). Uppfdljningen ska, enligt Lund-



mark (1998), ge underlag for att forbittra kommande introduktion for nyanstéllda. I
uppfoljningen kartldggs framtida behov av utbildning, individuell personal- och arbets-
planering forbattras och den nyanstélldes arbetsuppgifter anpassas efter dennes forut-
sattningar (Helzel & Klangebo, 1990). Rubenowitz (1978) poédngterar ocksa vikten av
att organisationen forsékrar sig om att den nyanstéllde inte enbart fatt information, utan
att denne verkligen fOrstatt all information som givits, och inte kdnner sig osdker i sin
nya yrkesroll. I uppfoljningen utvirderas introduktionen och det forsdkras att den nyan-
stdllde har kommit in i sina nya arbetsuppgifter, samt kontrolleras om denne har de kun-
skaper som krévs, eller om nagot maste tilldggas (Helzel & Klangebo, 1990; Rubeno-
witz, 1978). I uppfoljningen bor den nyanstéllde ges mdjlighet att delge synpunkter pa
sina arbetsuppgifter, sin introduktion, samt f& komma med idéer fran tidigare arbetserfa-
renheter, vilket kan vara av vérde fOr organisationen och dess introduktionsprocess
(Helzel & Klangebo, 1990; Lundmark, 1998).

Problematik vid introduktion. Vid introduktionen vill organisationen ofta forbereda
den nyanstéllde pé alla tinkbara problem som kan dyka upp. Férutom att den nyan-
stdllda d& inte kan tillgodogora sig all information, kan det ocksé bidra till att en allt for
mork bild av den kommande arbetssituationen malas upp (Lennéer-Axelson & Thyle-
fors, 1991). Att ha hoga ambitioner med introduktionen dr naturligtvis bra, men da det
pa allt for kort tid, informeras om sd mycket som mojligt kan det, enligt Granberg,
(2003), leda till en kénsla av “korvstoppning. En i detalj planerad introduktion innebér,
enligt Rubenowitz (1978), i sig sjilv ingen garanti for att den nyanstéllde snabbt kom-
mer in i arbetsuppgifterna och gemenskapen. Genomfors introduktionen slentrianmais-
sigt, utan engagemang fran de ansvarigas sida, och om den nyanstillde inte ges tid och
mojlighet att forstd och smaélta informationen, kan syftet med introduktionen inte upp-
nas (Rubenowitz, 1978). Granberg tror att nya medarbetare far vildigt olika introduk-
tion trots att de ar anstdllda inom samma organisation. Denna skillnad beror, enligt
Granberg, huvudsakligen pa hur aktiva chefer och arbetskamrater ar i1 intro-
duktionsarbetet.

Problemstillning
Syftet med denna studie &r att kartligga, diagnostisera samt ge forslag till forbéttringar
av introduktionen for nyanstéllda pa Arla Foods Goteborg.
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Metod

For att 4 en djupare forstielse och en storre insikt i &mnet gjordes 1 ett tidigt skede av
arbetet med uppsatsen en forstudie, dér intervjuer med tva personalansvariga pa tva oli-
ka foretag genomfordes. Forstudien avsdgs ocksa vara underlag till den del av syftet
som dmnade ge forslag till forbattringar av introduktionen for nyanstéllda pa Arla Foods
Goteborg. De tvd foretagen valdes ut med hjdlp av handledaren, som hade hort goda
omddmen om deras introduktion for nyanstillda. De aktuella foretagen kontaktades, och
tid for intervju avtalades. Intervjuerna som genomfordes var 6ppna ostrukturerade inter-
vjuer med en forberedd friga, vilken var ”Hur dr er introduktion for nyanstillda upp-
lagd?”. Vid intervjuerna deltog bada forfattarna aktivt, och anteckningar fordes. Inter-
vjuerna tog mellan en och tvé timmar, och genomfordes i respondenternas arbetsrum.
Efter intervjuerna sammanstilldes och sammanfattades resultatet, vilket redovisas i bi-
laga 2.

Respondenter

I studien pa Arla Foods Goteborg ingick 13 respondenter. Respondenterna delades
upp 1 tva grupper, Respondentgrupp 1 och Respondentgrupp 2. Bédda grupperna valdes 1
samrad med en personalansvarig och en facklig representant, vilka dven ingick i Re-
spondentgrupp 1, tillsammans med en avdelningschef. Respondentgrupp 1 valdes darfor
att deras arbetspositioner innebar god insyn i introduktionen for nyanstéllda pa Arla Fo-
ods Goteborg. Denna grupp bestod av tvd mén och en kvinna, och aldern varierade mel-
lan 30 och 50 &r. Respondentgrupp 2 bestod av tio arbetare, vilka valdes med utgangs-
punkt 1 att de arbetade pa flera olika avdelningar, och ddrmed representerade en sprid-
ning inom Arla Foods Goteborg. Av dessa respondenter var atta mén och tva kvinnor
och aldern varierade mellan 20 och 50 ar. Ambitionen var att f4 arbetare som var relativt
nyanstéllda och foljaktligen sjdlva nyligen introducerats till arbetsplatsen. Det var dock
inte genomforbart pé alla avdelningar, eftersom vissa hade fa anstillda och lag perso-
nalomsittning. Anstillningstiden varierade dirfor mellan fem manader och fyra r. Atta
av dessa respondenter arbetade i produktionen och tvéd pa kontorsavdelningar.

Instrument

Instrumentet for studien var halvstrukturerade intervjuer med tvé olika intervjuguider
som underlag. Intervjuguiderna bestod av en Gversikt over de omraden som skulle be-
handlas, samt forslag pa fragor under respektive frageomrade (Kvale, 2001). Vid fram-
tagningen av intervjuguiderna valdes frdgeomrdden som var relevanta for studiens syfte
med utgdngspunkt i forstudien och i tidigare forskning. Direfter konstruerades forslag
pa fragor under varje omrade. Intervjuguiden, for Respondentgrupp 1, bestod av fragor
av overgripande form. Exempel pa fragor var foljande. Hur tycker du att introduktionen
fungerar idag? Har du forslag pa hur introduktionen kan forbéttras? (Se bilaga 3) Inter-
vjuguiden, for Respondentgrupp 2, bestod av mer specifika fragor. Exempel pa fragor
var foljande. Hur skedde introduktionen till dina nya arbetsuppgifter? Fick du kénne-
dom om vad andra avdelningar arbetade med? Har det skett nagon uppfoljning av intro-
duktionen? (Se bilaga 4) Frdgorna i de bada intervjuguiderna var inte fasta, utan var av-
sedda som stolpar for vad vi ville i fram under intervjun. Under intervjuns gang fanns
mojlighet till flexibilitet gdllande fragornas form och ordningsfoljd (Holme & Solvang,
1997; Kvale, 2001; Trost, 1997). Detta for att respondenten i storsta mojliga utstrick-
ning sjilv skulle fé styra intervjun, och att de synpunkter som kom fram skulle vara ett
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resultat av respondentens subjektiva uppfattning (Holme & Solvang, 1997; Trost, 1997).

Tillvigagdngssditt

Studien pa Arla Foods Goteborg inleddes med intervjuer med Respondentgrupp 1 och
darefter foljde intervjuer med Respondentgrupp 2. Denna ordning ansags fordelaktig, da
den var ténkt att ge kunskap om hur introduktionen for nyanstillda fungerade i dagsla-
get och hur den kunde forbéttras. Denna kunskap var utgangspunkt for efterféljande in-
tervjuer med Respondentgrupp 2. Samtliga intervjuer genomfordes under fyra dagar,
med som mest fyra intervjuer pd samma dag. Mellan varje intervju var det minst en
halvtimmas paus for att forfattarna skulle hinna rensa tankarna, och forbereda sig infor
kommande intervju. Alla intervjuer genomfordes i ett avskilt rum pé foretaget med bada
forfattarna nérvarande. Att bada tva var nirvarade underléttade tolkningen och analysen
diar minnet, enligt Trost (1997), ar en viktig ingrediens. Intervjuerna spelades, efter
godkinnande fran respondenten, in pd minidisc. Vissa médnniskor kan, enligt Trost, be-
sviaras och himmas av att bli inspelade. Att inspelning av intervjuerna dnda valdes att
goras, berodde pé att detta underléttade forfattarnas koncentration pad dmnet och dyna-
miken 1 intervjun (Kvale, 2001). Varje intervju inleddes med en presentation av forfat-
tarna, samt beskrivning av studiens syfte. Forfattarna kontrollerade ocksa om respon-
denten hade nédgra fragor innan minidiscen sattes pa, och direfter paborjades intervjun.
En av forfattarna holl i sjélva intervjun, medan den andra forde kortfattade anteckningar
over svaren. Syftet med att fora anteckningar var att dessa skulle kunna anvindas som
stod vid utskriften av intervjun, men ocksd som en sdkerhetsdtgird ifall det skulle ske
nagra missdden vid inspelningen. Under intervjuns gang, sammanfattades ibland re-
spondentens svar for att sdkerstilla en korrekt tolkning (Kvale, 2001). Intervjuerna tog
30-45 minuter, och innan varje intervju avslutades och minidiscen stingdes av, tillfra-
gades respondenten om denne hade négot ytterligare att tilldgga. I direkt anslutning till
varje avslutad intervju spelade forfattarna in egna reflektioner om intervjun, och om hur
icke-verbala signaler upplevts och tolkats (Holme & Solvang, 1997; Kvale, 2001; Trost,
1997). Dessa omedelbara intryck som spelades in var ténkta att ge virdefull bakgrund &t
den senare analysen av utskrifterna. Utskrifterna gjordes av en av forfattarna, snarast
mojligt efter varje avslutad intervju, for att ha dem i farskt minne. Anledningen till att
en av forfattarna skrev ut samtliga intervjuer, var att det vid utskriften av intervjuer sker
en tolkning, som i sig sjdlvt dr en borjan till analys (Kvale, 2001). I utskrifterna gjordes
vissa forkortningar, utfyllnadsord uteldmnades i viss mén, och dd utsvdvningar frén 4m-
net forekom, exkluderades detta. Varje utskrift tog cirka en timme att genomfora.

Databearbetning

Bearbetningen av intervjumaterialet inleddes med att alla intervjuerna listes igenom
av forfattarna var for sig, for att skaffa ett allméint intryck och for att fa en helhetssyn.
Efter detta bearbetades materialet av bdda forfattarna tillsammans, genom att huvud-
frigorna gicks igenom var for sig och aterkommande monster och uttalanden anteckna-
des. Kategoriseringar av materialet gjordes med utgdngspunkt i intervjuguiderna och i
tidigare forskning och var foljande: Forsta intryck, Arbetsuppgifter, Arbetskamrater,
Organisation, Fadderverksamhet, Ansvar, Introduktionsbroschyr och introduktionsut-
bildning och Uppfoljning. I méanga fall har kvantifiering, som att rdkna olika yttranden
anvints, men ocksd djupare tolkningar av speciella yttranden har gjorts. Denna
analysmetod kallas adhoc (Kvale, 2001). Vid kvantifieringar av svar anvindes bade
siffror och ord. Antalet respondenter som avsadgs med dessa ord var de som foljer. Med
”Alla” och ”Samtliga” avsdgs tio respondenter, med “Néstan alla” och ”Flertalet”
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”Samtliga” avsags tio respondenter, med “’Néstan alla” och “Flertalet” avsags sju till nio
respondenter. Med “Ménga” avsdgs fem till sju respondenter och med “Flera” och
”Nagra” avsags tre till fyra respondenter.

Resultatsvaren dr genomgaende uppdelade mellan Respondentgrupp 1 och Respon-
dentgrupp 2. Resultatet bland Respondentgrupp 2 presenteras utifrdn ovanstdende kate-
goriseringar. Ménga av de fragor som behandlas tangerar tva eller flera rubriker och
déarfor kan samma foreteelse dyka upp fler &n en gang. Enligt Trost (1997) bor utfyll-
nadsord, som “liksom” och typ” tas bort i rapporten, detta for att inte skriva sddant som
skulle kunna vara sarande for den intervjuade. Alla citat som anvéinds i uppsatsen dr
darfor omgjorda fran talsprak till skriftsprak. De citat som presenteras ar dels de som dr
representativa for de respondenterna, och dels de som visar avvikande uppfattningar.
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Resultat

Sammanfattning av resultat

Alla respondenter i Respondentgrupp 1 anség att den storsta bristen i dagens introduk-
tion var att det saknades ett samlat och gemensamt introduktionsprogram for samtliga
nyanstéillda. Eftersom ett gemensamt synsétt saknas, skiljer sig introduktionens plane-
rande och genomforande mycket mellan de olika avdelningarna.

Intervjusvaren fran Respondentgrupp 2, visade att introduktionen for nyanstéllda vari-
erade och fungerade olika bra, bdde mellan anstillda inom samma avdelningar, men
framst mellan olika avdelningar inom Arla Foods Gdteborg. Variationen speglades tyd-
ligt av svaren inom samtliga frdgeomraden. Flera respondenter uppgav att de fitt ett gott
forsta intryck av arbetsplatsen. De respondenter som uttryckte ovanstdende, har genom-
giende haft en vl fungerande introduktion. Nistan hilften av respondenterna beskrev
dock det forsta intrycket som kaosartat och rorigt. Dessa respondenter hade ej fatt nagon
genomtédnkt introduktion utan ansig att de hade sldngts direkt in i arbetet. Det fanns
ocksé en stor variation, mellan de olika respondenterna, avseende hur utforligt arbets-
uppgifterna hade visats, och hur ldnge detta hade pagétt. Néstan alla respondenter anség
att de skulle ha behovt ytterligare tid till att 14ra sig sina arbetsuppgifter. Betraffande om
respondenterna var ndjda med denna del av introduktionen fanns ocksa en stor varia-
tion. Fyra av respondenterna uppgav att de var mycket néjda medan tre uttryckte rent
missndje. Hur introduktionen till arbetskamraterna har skett, skiljde sig ocksé mellan de
olika respondenterna. I vissa fall hade arbetskamraterna inte ens vetat om att det skulle
komma en ny till arbetsplatsen, medan arbetskamraterna 1 andra fall hade varit vil in-
formerade om den nyanstéllde. Samtliga respondenter ansig att det var latt att komma in
1 arbetsgruppen och gemenskapen. Néstan alla respondenter sade sig trivas véldigt bra
med sina arbetskamrater, och trodde att de flesta andra medarbetare ocksd gjorde det.
Overlag hade respondenterna en otillfredsstéllande bild av helheten, och ansag att de var
déligt informerade om hur arbetet gick till pa ovriga avdelningar inom foretaget. En
vanlig uppfattning bland respondenterna var att det informerats tillrdckligt om arbetet i
den egna lokalen, men inte om helheten och om vad som hénder runt omkring. Ingen av
respondenterna hade fatt nadgon introduktionsbroschyr varken innan eller efter anstéll-
ningen paborjades. Ingen hade heller genomgatt ndgon introduktionsutbildning. Re-
spondenterna skiljde sig ocksa at angaende om och hur uppfdljning av introduktionen
har skett. Tre respondenter hade inte haft ndgon uppf6ljning alls. Fyra respondenter
uppgav att de hade haft personer runt omkring, chefer och/eller arbetskamrater som
spontat har frigat hur introduktionen pé arbetsplatsen har fungerat. Ovriga tre respon-
denter hade haft ordnade uppfdljningssamtal.

Resultat bland Respondentgrupp 1

Alla respondenter pekade pé att den storsta bristen i dagens introduktion var att det
saknades ett samlat och gemensamt introduktionsprogram for samtliga nyanstéllda. Det-
ta bidrog till att introduktion skiljde sig mycket mellan olika avdelningar. Introduktio-
nens planerande och genomférande pé respektive avdelning avgjordes, enligt respon-
denterna, for ndrvarande av de enskilda chefernas engagemang. En synpunkt som fram-
kom var att om introduktionen skulle kunna forbéttras s& maste ledningen och personal-
avdelningen ta ansvar och prioritera denna fraga. Respondenterna var éverens om att in-
troduktionen hade fungerat betydligt bittre om den skedde under mer ordnade former,
och en av dem gav ett forslag pa hur detta kunde ske.

14



VAtt ha en specifik dag da man tar emot nyanstdllda, dd kan man ldgga upp
ett program med gemensam information innan de bérjar.”

Respondenterna berittade vidare om hur det kunde ga till ndr en nyanstéilld kommer till
foretaget 1 dagsldget. Den nyanstillde fick da en beskrivning av foretaget och dess orga-
nisation, fick information om anstillningsformer, och blev presenterad for arbetsled-
ningen. Den nyanstéllde fick sedan forhoppningsvis triffa ett skyddsombud, och fick en
rundvandring pa arbetsplatsen, samt tilldelades skdp, inpasseringskort och arbets-
schema. Introduktionen till de nya arbetsuppgifterna skottes i regel av arbetskamraterna,
men pa vissa avdelningar hade det utarbetats en strukturerad verksamhet, diar samtliga
nyanstéllda tilldelades en fadder. Fadderns uppgift var att presentera den nyanstéllde
och visa denne runt. Enligt respondenterna fungerade fadderverksamheten bra, men
tilldgger att det ibland varit lite problematiskt, till exempel d& faddern inte varit tillgédng-
lig for den nyanstillde, pd grund av schemaldggning eller semester. En av respondenter-
na papekade att det dr av stor vikt att fa samtliga arbetskamrater att forstd att introduk-
tionen for nyanstéillda dr en del av deras arbetsuppgifter. I dagsldget skickades det inte
ut nagon introduktionsbroschyr till nyanstillda inom produktionen innan de paborjar
anstéllningen. Det papekades dock av en respondent att detta kunde skilja sig mellan
olika befattningar, men att ambitionen nu var att det ska vara lika for alla inom foreta-
get. Tva av respondenterna tyckte att utskick av en broschyr, innan anstéllningen pabor-
jades ér ett bra forslag pa forbattring i den nuvarande introduktionen. En sadan broschyr
borde, enligt respondenterna, innehdlla information bade om hela organisationen, Arla
Foods, och om Arla Foods Goteborg. Enligt respondenterna var det centralt att informa-
tionen till nyanstédllda delades upp, sé att de 1 forsta hand fick den grundliggande infor-
mation som var viktigast for stunden, och forst dérefter informerades om exempelvis
organisationen, helhetssyn och policys. Eftersom foretaget hanterar livsmedel sa ar hy-
gien en viktig aspekt. En respondent berittade att de nyanstillda vid introduktionen
skriver pa ordnings- och hygienregler, denne respondent papekade ocksa vikten av att
de verkligen forstdr vad de skriver pd. Ambitionen infor framtiden ar darfor att samtliga
anstéllda ska fa ga en hygienutbildning. En brist i dagens introduktion var, enligt re-
spondenterna, att det inte sker ndgon uppfdljning av introduktionen. Dagens introduk-
tion tenderade ocksé ibland till att bli for komprimerad, och de nyanstédllda kunde, enligt
en respondent, dirfor uppleva den som “’korvstoppning”.

Resultat bland Respondentgrupp 2

En respondents spontana svar pa hur denne kdnner for arbetsplatsen.

”Om introduktionen forbdttras blir det helt fantastiskt.”

Forsta intryck. Det forsta intrycket av Arla Foods Goteborg varierade mellan de olika
respondenterna. Svaren utryckte allt fran ett véldigt bra bemdtande med god infor-
mation, till ett intryck av ett totalt kaos. De fyra som sa att de hade fatt ett gott forsta in-
tryck var samma personer som genomgéende var mest ndjda med sin introduktion. De
hade kint sig vilkomna, fatt ett bra bemotande av chefer och arbetskamrater, och hade
fatt god information om arbetsuppgifterna. Ytterligare en respondent, utdver dessa fyra
sade sig ocksa ha fatt ett gott forsta intryck, men sa att detta mest berodde pa att denna
kinde vissa av sina arbetskamrater sedan tidigare. De fem respondenter som beskrev det
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forsta intrycket som kaotiskt och rorigt, hade knappt fatt ndgon introduktion alls, utan
ansag att de blivit insldngda direkt i arbetet. En av dessa respondenter fortsatte med att
beskriva vad en otillfredsstidllande introduktion kan leda till.

“Det ger ett slarvigt intryck av foretaget och jobbet blir ddirefter. Om man
far en slarvig introduktion, ddr ingen bryr sig sa blir man inte lika motive-
rad.”

Arbetsuppgifter. Betraffande introduktionen till de nya arbetsuppgifterna, sd uppgav
samtliga respondenter att de hade haft ndgon som visat hur arbetsuppgifterna skulle ut-
foras. Daremot varierade det mellan respondenterna hur utforligt arbetsuppgifterna hade
visats, och hur linge detta hade pagatt. Den respondent som hade fatt minst tid till upp-
larning hade endast fatt en halv timmas instruktion, och den respondent som hade fatt
mest tid har haft ndgon bredvid sig som stdd i fyra veckor. I det forsta fallet var det mer
ifrdga om ndgon som snabbt visat arbetsuppgifterna, och i1 det senare fallet var det en
utpriglad fadderverksamhet. Av de resterande respondenterna hade fyra fatt en upplér-
ningstid pd en till tva veckor, och tvé respondenter hade fatt tva dagar. De dvriga tva re-
spondenterna var oklara dver linge de haft pa sig att 1ira sig sina arbetsuppgifter. Ett ci-
tat som belyser hur flera respondenter hade fatt lira sig sina arbetsuppgifter dr foljande.

“Det dr ett rdtt sjdlvstindigt arbete, man far skota sig sjilv. Det var ingen
som sd dt en sd mycket hur man skulle géra. Vissa hjdlpte till och visade hur
man skulle gora, men man fick titta pd de andra och se hur de gjorde.”

Manga respondenter pekade pé att arbetet i sig sjilv inte dr komplicerat, utan att det
gick relativt snabbt att ldra sig arbetsuppgifterna. Trots detta sd ansag flertalet av re-
spondenterna att de skulle ha behovt mer tid till att 14ra sig sina arbetsuppgifter. Det
som, enligt respondenterna, fordrades ar mer tid till att komma in i tempot, hitta saker
och ldra sig hur saker och ting fungerar. Flera respondenter papekade dessutom att
mycket hinger pd den enskilda individen och att det dérfor ar viktigt att det ar rétt per-
son som blir anstélld for jobbet och de specifika arbetsuppgifterna.

"Ndr jag skulle ldra mig att kéra maskinerna sa var det ndgon som skulle ha
varit med, men det var ingen som hade tid. Om det blev ndgot fel sd fick man
gd och himta ndgon som kunde fixa det, men man fick fortfarande inte ldra
sig. Om man ska ldra sig en maskin sd mdste man gora det ordentligt, inte
tills man dr halvfirdig. Visserligen ldr man sig dndd med tiden, men det tar
lingre tid.”

Fyra av respondenterna var mycket ndjda med introduktionen till arbetsuppgifterna, och
det 4r samma personer som hade haft ett mer utpréiglat fadderskap. Dessa fyra arbetade
pa avdelningar dér antalet anstéllda var relativt fi och personalomsittningen ganska lag.
Det var speciellt tre respondenter som utryckte missndje med introduktionen till arbets-
uppgifterna. Dessa tre respondenter, var bland de fem som anség sig ha blivit insldngda
1 arbetet utan nagot direkt upplarning. De Gvriga tre respondenterna, av vilka tva ansag
sig ha sldngts in i arbetet, menade @nda att de pé ett godtagligt sétt blev introducerade
till sina arbetsuppgifter, och har dirmed inga konkreta forslag pa hur den skulle kunna
forbattras. Flertalet av respondenterna gav egna forslag pa hur introduktionen till ar-
betsuppgifterna skulle kunna forbittras. Forslagen hade dels utgdngspunkt i vad de sjél-
va tyckte var bra med sin introduktion, och dels i vad de ansag saknades. Hélften av re-
spondenterna papekade att man méste borja med enkla saker och sedan bygga vidare ut-
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ifrdn det. Nagra respondenter utvecklade detta resonemang, och menade att det var bra
att forst ldra sig vissa uppgifter och att {4 prova pa dessa, for att sedan gé vidare till nis-
ta uppgift. De menade att det var viktigt att inldirningsprocessen skedde stegvis. Samtli-
ga respondenter tyckte att det var en fordel att sjélv fi prova pa de nya arbetsuppgifterna
relativt snabbt. Flera papekade dock vikten av att det fanns ndgon som kan ga bredvid
den nyanstillde och se att arbetsuppgifterna utfors pa ritt sétt, och som vid behov kunde
svara pa fragor.

“Férsta dan tittade jag bara. Ndr jag sjilv skulle borja jobba var faddern
bredvid mig. Jag ldr mig bdst ndr jag far préva sjilv, men att det finns nd-
gon till hands som jag kan frdga ndr jag behéver hjdlp.”

Tvé respondenter uttryckte att det hade varit en fordel om information om arbetsuppgif-
ter och rutiner hade upprepats nagra veckor efter anstéllningens borjan. De menade att
den nyanstillde da skulle ha hunnit komma in i sina arbetsuppgifter och da skulle ha lat-
tare att stdlla fragor.

Arbetskamrater. Det var ocksa skillnad 1 hur respondenterna hade introducerats till ar-
betskamraterna. I ndgra av fallen hade arbetskamraterna inte ens vetat om att det skulle
komma en ny till arbetsplatsen, i andra fall hade arbetskamraterna varit vél informerade
om den nyanstillde. De fyra respondenterna som hade haft faddrar blev presenterade for
de nya arbetskamraterna av dessa. En av ovanstdende respondenter hade redan innan
anstillningens borjan blivit informerad om, och presenterad for arbetskamraterna via
mail. Ovriga respondenter presenterades for arbetskamraterna av den person som visade
dem hur arbetsuppgifterna skulle utféras. Foljande tva citat beskriver hur olika det gick
till ndr de nyanstillda paborjade sin anstéllning.

“Chefens ersdttare visste inte att jag skulle komma, sd det var en enda réra
och det kindes inte sd personligt ndr ingen visste att jag skulle komma.”

“Jag kinde mig vilkommen. Alla var hjdlpsamma mot mig, de menade att
det inte finns ndgra dumma fragor, bara dumma svar.”

I ndstkommande citat beskriver en av respondenterna hur det i dagslaget kunde ga till
nér det kommer ndgon ny till arbetsplatsen.

“Plotsligt stdr det bara en ny arbetskamrat ddr, vissa gar fram och presen-
terar sig, men inte de flesta. De ser den nyanstdllde som ett hot och att de dr
bdttre dn honom eller henne.”

Samtliga respondenter ansdg att det var létt att komma in i arbetsgruppen och gemen-
skapen. En del av dem tillade att det underldttar for den nyanstéllde att komma in 1 ge-
menskapen om denne sjilv dr Oppen som person. En av respondenterna uppgav att den-
ne kénde nédgra av sina arbetskamrater sedan tidigare, och tyckte darfor att det var latt
att komma in 1 gemenskapen, men papekade dock att det kunde vara svarare for nyan-
stillda som inte kdnner ndgon sedan tidigare. Nistan alla respondenter uttalade att de
trivdes vildigt bra med sina arbetskamrater, och manga papekade ocksaé att det alltid var
latt att fraga arbetskamraterna om hjélp, om det var ndgot man inte kunde, eller inte for-
stod. Nagra respondenter uttryckte att klimatet pd arbetsplatsen var 6ppet, vilket gjorde
att det var lattare att frdga. En av respondenterna framholl dock att de som arbetat linge
pa foretaget ofta tar for givet att nyanstéllda vet allt som de sjédlva vet. Tva av respon-
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denterna blev redan i anslutning till att de fick reda pé att de skulle bli anstillda, presen-
terade for sina blivande arbetskamrater. De fick da dven se hur arbetsplatsen sdg ut,
samt erholl en del information om vad de kommande arbetsuppgifterna skulle innebéra.
Bdda dessa respondenter ansdg att detta var ett bra sitt att paborja introduktionen. En
respondent framholl att om introduktionen till arbetskamraterna ska kunna forbattras, sa
behovs det bittre kommunikation. Chefer borde till exempel informera de anstédllda om
vem den nye arbetskamraten &r, nir denne ska borja sin anstillning, vad han eller hon
har gjort tidigare och hur linge det ar tankt att denna ska arbeta inom foretaget. Manga
av respondenterna hade dock inga specifika forslag pa hur introduktionen till arbets-
kamraterna kunde forbittras, utan ansig sig relativt ndjda med hur de sjélva introduce-
rats.

Organisation. Overlag s ansig respondenterna att de var daligt informerade om hur
arbetet gick till pd ovriga avdelningar inom foretaget. Fyra av respondenterna uppgav
att de hade varit pa rundvandring pa foretaget. For tre av dessa hade rundvandringen
blivit av forst efter att de sjélva efterfrigat en sddan. Ovriga respondenter uppgav att de
inte hade varit p4 ndgon rundvandring. Négra av dessa respondenter berittade att de un-
der anstéllningens gang sett lite av vad som gors pa andra avdelningar, men att de dnda
inte hade ndgon bra uppfattning om helheten. Tvd av dessa respondenter uppgav att de
vid anstdllningens borjan fick reda pa att de skulle fa g& en rundvandring for att se 6vri-
ga avdelningar, men att detta har fortfarande inte hade blivit av. Endast en av respon-
denterna hade fétt en rundvandring i hela mejeriet redan vid sin introduktion, nagot som
denne uppskattade mycket.

“Forsta veckan gick jag en rundvandring, det tyckte jag mycket om, det var
intressant att folja hela produktionen.”

Niéstan alla respondenter uppgav att det hade varit bra att f4 mer information om hur det
fungerade pa Ovriga avdelningar. Nagra av respondenterna sa att detta, i och for sig inte
var nddvandigt for att kunna utfora arbetsuppgifterna, men att det 4nda var viktigt och
bra att se samspelet mellan de olika avdelningarna. Tva av respondenterna ansag sig inte
ha saknat sddan information.

“Har fortfarande efter drygt tvd dr inte varit inne pd vissa andra
avdelningar.”

Det var endast en respondent som namnde foretagets mél, och da som négot ganska av-
lagset. Ett forslag fran flera respondenter for att 6ka kunskapen om foretaget och dess
organisation, var att man vid introduktionens borjan borde ha en kortare rundvandring,
som efter en tids anstédllning f6ljdes upp med en grundligare genomgéng.

Fadderverksamhet. Alla respondenter hade, som tidigare nimnts, haft ndgon eller nag-
ra personer som under varierande tidslangd visat dem arbetet i borjan av anstdllningen. I
fyra av dessa fall var det friga om en vélplanerad fadderverksamhet. Dessa fyra respon-
denter var ndjda med sin introduktion, och tyckte att fadderverksamheten var bra, vilket
nistkommande citat visar pa.

VAtt jag dr nojd med min introduktion berodde nog mycket pd att min fadder
var sd bra.”
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Faddern hade i tre av dessa fyra fall varit ndgon som arbetat linge inom foretaget, vil-
ket upplevts som positivt av respondenterna. I det fjarde fallet hade faddern bara varit
verksam inom fOretaget en kortare tid, men hade dnda tillricklig kunskap for att vara en
bra fadder. I det hér fallet var det uppskattat att faddern var ungefar jimnarig med re-
spondenten eftersom detta bidrog till att de hade mycket gemensamt. Denna respondent
kunde tdnka sig att problem skulle kunna uppstd om en ung person skulle fungera som
fadder at en dldre erfaren nyanstilld. Bland de sex respondenter som inte hade haft na-
gon fadder ansdg hélften att introduktionen till arbetsuppgifterna dnda hade fungerat re-
lativt bra, eftersom de tyckte att personen som visade dem varit lamplig och kunnig. I
resterande fall tyckte respondenterna att det fungerat mindre bra, da det inte hade fun-
nits tid till upplarning och/eller att det hade varit oldmpliga personer som utsetts till att
lara upp dem. Fdljande citat 4r exempel pa detta.

”Forsta dagen gick jag med en person i en halvtimma, som ocksd var ny se-
dan tvda manader tillbaka.”

"Oftast kommer det ndgon och sdger att idag kommer det en ny, du far ta
hand om den nyanstdllde och gad runt och visa.”

Flera av respondenterna som inte hade haft nagon fadder, kom med forslag pa hur en
fadderverksamhet skulle kunna se ut. En av respondenterna uttryckte foljande.

”For att introduktionen ska bli lika for alla, sa borde det vara fasta personer
som tar hand om samtliga nyanstdillda. Ndr den nyanstdillde sedan har arbe-
tat ndgra dagar, borde det vara ordnat sd att denne kunde komma tillbaka
till faddern, med de eventuella fragor som dykt upp”

Ett annat forslag, som tva respondenter gav, var att faddern borde vara nagon som gar
utover schemat, med uppgift att hjdlpa den nyanstéllde. Dessa respondenter beréttade att
det idag fungerade sé att den som visade den nyanstillda fick utfora dubbelt arbete, ef-
tersom denne samtidigt hade sina egna arbetsuppgifter att skota.

Ansvar. For atta av respondenterna var det oklart vem som bar det slutgiltiga ansvaret
for deras introduktion. De tva resterande respondenterna uppgav att det var chefen som
hade det ansvaret. Arbetskamraternas deltagande i introduktionen hade i den 6vervé-
gande delen av fallen bestétt av att svara pa fragor och att vara allmént hjdlpsamma.

Introduktionsbroschyr och introduktionsutbildning. Ingen av respondenterna hade fatt
nagon introduktionsbroschyr, varken innan eller efter anstillningen paborjades, och ing-
en av respondenterna hade heller genomgatt ndgon introduktionsutbildning. Endast en
av respondenterna kom med konkreta forslag pa vad en sadan utbildning skulle kunna
innehalla. Denna respondent tyckte att det vore bra om nyanstéllda fick gé en introduk-
tionsutbildning, men ansag att detta borde ske forst efter cirka en manad. Den nyanstéll-
de hade da hunnit komma in i arbetsuppgifterna och var mottaglig for mer information.
Respondenten ansdg att denna utbildning borde innehélla information om vad det ar for
organisation man arbetar inom, praktiska fragor, personalavdelning, sjukanmailan, kon-
taktpersoner, formaner, ansvar etc. Flertalet av respondenterna hade vid olika tillfdllen
fatt sddan information muntligt av faddrar, arbetskamrater och/eller chefer, men inte i
nagon ordnad form. Denna information hade ménga ganger erhéllits enbart da respon-
denterna sjélva efterfragat den. Négra respondenter uppgav att de borjade sin anstillning
samtidigt som flera andra nyanstillda, och tyckte att detta kdndes tryggt, eftersom de da
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kunde fraga de andra nyanstillda, om det var ndgon information de inte fatt eller for-
statt.

Av samtliga respondenter hade endast tre stycken genomgatt en hygienutbildning.
Foljaktligen var det sju respondenter inte hade genomgatt ndgon saddan utbildning. En av
dessa respondenter arbetade da denna utbildning genomfordes och kunde darfor ej del-
taga. En annan hade efterfrdgat hygienutbildning under ett par ars tid men dnnu inte fatt
nagon. Tva av respondenterna arbetade pa avdelningar dér det, enligt dem sjdlva, inte
var nddvindigt med ndgon hygienutbildning. Ingen av respondenterna hade heller ge-
nomgatt nigon sikerhetsutbildning. Atta av respondenterna uppgav att de hade fatt in-
formation om sdkerhet efter hand, ofta d& det redan hént nagot eller om nagon hade
gjort fel. Tva av respondenterna, desamma som ovan, arbetade pa sddana avdelningar
dér det, enligt dem sjélva, inte krdvdes nagon sikerhetsutbildning.

Uppfoljning. Tre av respondenterna hade inte haft ndgon uppf6ljning av introduktio-
nen, och kinde inte till att det forekommer nagon nufortiden heller. En av dessa respon-
denter uttryckte ett skl till varfor det borde finnas.

“Dd kan bdde chefen och man sjilv fa reda pda hur arbetskamraterna runt
omkring ansdg att man skotte sina arbetsuppgifter.”

Fyra respondenter uppgav att de har haft personer runt omkring, chefer och/eller arbets-
kamrater som hade frdgat hur det kdndes, hur de trivdes, och hur de ansag att det funge-
rade med arbetsuppgifterna. Dessa samtal hade inte skett i nagon ordnad form utan hade
intriaffat spontant. En av dessa fyra respondenter hade fatt ett frageformulér efter intro-
duktionen, dédr denne fétt svara pa fragor angdende om hur introduktionen hade funge-
rat, hur denne trivdes med arbetskamraterna och hur relationen med chefen fungerade.
Ovriga tre respondenter hade haft nigon form av ordnad uppfoljning. En av dessa ansig
att utvecklingssamtalet som sker arligen var en sorts uppfoljning. De 6vriga tva respon-
denterna hade haft uppfoljning cirka en manad efter anstdllningens borjan. Denna upp-
foljning hade varit 1 form av ett enskilt samtal mellan chefen och respondenterna, dér
det hade frdgats om hur introduktionen upplevts, och hur det fungerade med arbetskam-
raterna och med faddern. De tva respondenterna hade uppfattat uppféljningen pa olika
satt. Den ena ansag att syftet med uppfoljningen var oklart, och att uppfoljningen sked-
de for titt inpa anstdllningens borjan, vilket gjorde att respondenten inte hade haft sa
mycket att tillféra. Den andra respondenten sade sig ha upplevt uppfoljningen som
mycket positiv och en anledning som ndmndes var att chefen pé detta sétt visade intres-
se for respondenten.
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Diskussion

Diskussionsavsnittet kopplar samman tidigare forskning med resultatet av studien.
Avsnittet foljer de kategorier som anvénts i resultatavsnittet, for att fa en béttre dver-
skadlighet. P4 samma sétt som 1 resultatredovisningen kan vissa aspekter tas upp fler 4n
en gang, dd méanga fragor hinger samman med tvé eller flera rubriker.

Resultatet 1 studien visar att nyanstillda far véldigt olika introduktion, bdde inom
samma avdelning, men frimst mellan olika avdelningar pa Arla Foods Goteborg. Detta
bekriftar Granbergs (2003) misstanke om att nyanstillda inom en och samma organisa-
tion introduceras pé skilda sdtt. Den stora variationen av introduktion pa Arla Foods
Goteborg, kan bero pa att det saknas ett gemensamt synsétt pa genomforandet inom f6-
retaget. Introduktionen for nyanstillda blir dirmed helt beroende av den enskilde che-
fens och arbetskamraternas engagemang, vilket, enligt Granberg, &r en vanlig anledning
till att anstdllda inom samma organisation introduceras pa mycket olika sitt.

For flertalet av respondenterna i studien har introduktionen varit allt for komprimerad.
Nér for mycket information ges under kort tid hinner individen inte smélta och bearbeta
allt det nya, vilket d&ven Peterson och Sjostrom (1990) papekar. Reflektion och dialog ér,
enligt bade Ellstrdm (1992) och Svedberg (2000), mycket betydelsefullt vid inhdmtning
av ny kunskap. Vi anser dérfor att det &r ldmpligt att informationen sprids under en
langre tid, men vi vill podngtera att det forst och frimst dr informationens innehall som
ar det priméra och inte tidslingden. For att mojliggora en aktiv dialog tycker vi ocksa
att det vore lampligt om en del av informationen gavs i grupp tillsammans med andra
nyanstéllda.

De respondenter som anser sig vara ndjda med sin introduktion har alla fatt ett bra for-
sta intryck, deras avdelningar har 1lag personalomséttning och de har hade haft ett vél
fungerande fadderskap. Flera forfattare, bland annat Rubenowitz (1994) menar att en
god introduktion kan bidra till en lagre personalomsittning, eftersom det dr hogre risk
att anstillda sdger upp sig under anstillningstidens borjan. Det finns givetvis ménga oli-
ka orsaker till en 14g personalomséttning, men det dr vért att beakta att en av anledning-
arna till den laga personalomsittningen pa vissa avdelningar inom Arla Foods Gote-
borg, kan vara att introduktionen faktiskt fungerar val.

Forsta intryck

De fyra respondenter som beskriver det forsta intrycket som positivt har genomgaende
varit ndjda med sin introduktion, och verkar ocksd ndjda med sin arbetssituation. De re-
spondenter som daremot, beskriver det forsta intrycket som kaotiskt och rorigt, tolkar vi
som mindre ndjda och mindre motiverade 1 sitt arbete. Bdde Helzel och Klangebo
(1990) och Rubenowitz (1994) papekar att det dr av stor vikt att det forsta intrycket av
arbetsplatsen blir sa positivt som mdojligt, vilket ovanstdende tyder pa. Detta stodjer
ocksa Englunds (1999), Pearns (2002) och Rubenowitz tanke om att forsta intrycket av
organisationen fargar den fortsatta instillningen under lang tid framover. Det dr, enligt
oss, ocksé tinkbart att det som Senge (1995) bendmner personligt méasterskap, alltsé in-
dividens forméga och vilja att lira, ddmpas av ett negativt forsta intryck av organisatio-
nen. Med detta menar vi att ett negativt forsta intryck kan gora att den nyanstéllde kin-
ner sig mindre delaktig och engagerad i1 foretaget, vilket kan leda till ldgre motivation.
Ett gott mottagande och en vil fungerande introduktion, som signalerar att den nyan-
stdllde &r viktig for foretaget, borde bidra till ett bra forsta intryck.
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Arbetsuppgifter

Alla respondenter 1 studien uppger att de snabbt fick prova pa sina nya arbetsuppgif-
ter, och anser att detta var det bésta séttet att komma in 1, och ldra sig de nya arbetsupp-
gifterna. Detta stodjer Granbergs (2003) och Helzels och Klangebos (1990) uppfattning
om att nyanstillda har ett starkt behov av att snabbt komma in 1 de nya arbetsuppgifter-
na, och av att uppna goda arbetsresultat.

Nagra av respondenterna anser att de blev inslingda i de nya arbetsuppgifterna utan
att ha blivit ordentligt uppldrda. Detta kan leda till negativa konsekvenser bade for fore-
taget och for den nyanstéllde. Bristande upplarning leder dels till att det tar langre tid
innan den nyanstéllde blir lika produktiv som vriga medarbetare. Dels till 6kad risk for
produkter som inte uppnar Onskvird kvalitet, vilket med hédnvisning till Helzel och
Klangebo (1990), innebér en effektivitetsforlust for organisationen. Att bli inkastad i det
nya arbetet utan att blivit ordentligt upplard kan innebidra att den nyanstéllde tvingas
stora ovriga medarbetare med stindiga frdgor om det som kdnns oklart. Detta leder dels
till att arbetskamraterna blir avbrutna 1 sitt arbete, och dels till risk for att den ny-
anstéllde kénner sig i vdgen och som en belastning for 6vriga medarbetare, vilket enligt
Granberg (2003) och Helzel och Klangebo ér negativt.

Nir det avsitts allt for kort tid for introduktionen till arbetsuppgifterna tror vi att ris-
ken for det som Argyris (1990) bendmner “singleloop”-larande okar. Nér en nyanstélld
ska léra sig de nya arbetsuppgifterna, under stark tidspress, finns det en fara for att den-
ne enbart anpassar sig och tar efter 6vriga arbetskamrater, utan att reflektera Gver varfor
arbetsuppgifterna utfors pa ett visst sitt. Detta leder till 6kad risk for att allt bara rullar
pa och att samma gamla misstag gors om. I och med att den kunskap och erfarenhet som
den nyanstdllde har, dé inte tas till vara pd, gir foretaget miste om nya infallsvinklar.
Om langre tid avsitts for introduktion till de nya arbetsuppgifterna s& dkar mojligheten
att fora oppna diskussioner diar handlingsvalen kan bedémas och utvirderas, vilket en-
ligt Agryris, kénnetecknar ”doubleloop”-lérande.

En viktig utgdngspunkt for ldrande &r, enligt Dalin (1997), att mél och arbetsuppgifter
ar tydliga och upplevs som meningsfulla. For att arbetsuppgifterna ska upplevas som
meningsfulla bor rutinuppgifter inte dominera, utan det maste finnas inslag av nya ut-
maningar (Dalin, 1997; Ellstrdom, 1992; Stein, 1996, Svedberg, 2000). Enligt Axelsson
(1996) och Ellstrom si ér individens mdjlighet att sjdlv kunna péverka arbetsuppgifterna
avgorande for inldrning. Enligt Ellstrom sa bor det ocksa finnas mojlighet for individen
att sjdlv vilja arbetsmetod. Vi kan hélla med om, att om dessa forutséttningar hade varit
uppfyllda, sa hade larsituationen varit optimal. Det dr dock endast tankemodeller, och
dérfor ar det inte mdjligt for alla foretag och organisationer att uppna alla dessa “’krav”.
Déaremot ér det viktigt att ha de olika fOrutsittningarna i atanke, nir arbetsuppgifter ska
utformas.

Arbetskamrater

Resultatet 1 studien visar pa tydliga skillnader 1 hur respondenterna blev introducerade
till arbetskamraterna. De tva respondenter som redan innan de pabdrjade anstillningen,
blev presenterade for sina blivande arbetskamrater, upplevde detta som mycket positivt.
Att bli presenterad innan anstéllningen paborjas bidrar, enligt oss, till att den ny-
anstéllde kan fa en uppfattning om stdmningen som rader 1 arbetsgruppen, vilket i sin
tur borde minska kénslan av framlingskap. Det medverkar ocksa till att de blivande ar-
betskamraterna far en uppfattning om vem den nyanstéllde dr. Detta kan leda till att in-
dividen snabbare kan anpassa sig och lira sig arbetsgruppens beteende. Denna dmse-
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sidiga process dr den som Granberg (2003) forsoker visa med att utveckla Miles (1971)
ursprungliga modell (Se Figur 2,s. 7).

En del av respondenterna uppger att nir de forsta dagen kom till Arla Foods Goteborg,
sa visste inte arbetskamraterna att det skulle komma en ny. Detta kan leda till att den
nyanstéllde inte kdnner sig vilkommen, och det kan ocksa bidra till att forstirka den
kénsla av utanforskap, som en nyanstélld vanligtvis kénner. Resultatet i studien visar att
nir det géller introduktionen till arbetskamraterna, si finns det brister i baide kommuni-
kation och information. Det &r inte tillrdckligt att enbart den nyanstéllde forses med in-
formation. For att skapa forutsittningar for en battre introduktion till arbetskamraterna
sd bor, som Rubenowitz (1994) papekar, dven arbetskamraterna fa utforlig information
om den nyanstillde. Genom battre kanaler for kommunikation och information om nya
medarbetare, som ocksa efterfrdgas av en av respondenterna, kan mélet for denna del av
introduktionen, som enligt Granberg (2003) dr émsesidig anpassning i arbetsgruppen,
lattare uppnds. Ett forslag ér att arbetskamraterna fortlopande far information om de
steg som tas under rekryteringsprocessen. Fran vilka de sokande ér, till beslutet om vem
som slutligen kommer och nér detta sker.

Samtliga respondenter anser, trots de olika sitt de introducerats pa, att det var latt att
komma in i arbetsgruppen. Manga uttrycker dessutom att det vid anstéllningens borjan
kéndes létt att fraga arbetskamrater om hjalp, nér det var nadgot man inte kunde, eller
forstod. Detta tolkar vi som att det rdder goda relationer, och att individerna kédnner
trygghet 1 arbetsgruppen, vilket enligt Granberg (2003) dr viktigt for individens sjdlv-
kdnsla. I och med att alla respondenter ansag att de trivdes bra med sina arbetskamrater,
sd betraktar vi det som att grunden for det som Senge (1995) bendmner teamldrande,
finns hos Arla Foods Goteborg. Teamldrande bygger pa en vél fungerande arbetsgrupp,
dér det finns en vél fungerande dialog och diskussion. Med ovanstiende resonemang
menar vi inte att trivseln 1 sig utgér teamldrande, utan att det finns goda forutsattningar
for att detta ska kunna utvecklas.

Organisation

Resultatet i studien visar att respondenterna dverlag har bristande insyn i hur arbetet
pa Ovriga avdelningar fungerar. Saknas denna insyn blir det svarare att fa en helhetssyn,
och att sétta in arbetsuppgifterna i sitt ritta sammanhang, vilket enligt Helzel och
Klangebo (1990) dr betydelsefullt. Bristande helhetssyn kan ocksé leda till att det blir
svarare att uppleva arbetssituationen som meningsfull. Ndgra av respondenterna anser
att det dr bra att se samspelet mellan avdelningarna, men att detta inte dr nodvandigt for
att kunna utfora de specifika arbetsuppgifterna. Det dr naturligtvis riktigt att arbetsupp-
gifterna kan utforas utan helhetssyn, men brist pa helhetssyn kan leda till 14gre motiva-
tion. Bristande helhetssyn kan ocksa leda till ett icke reflekterande forhallningssétt, dér
de anstéllda endast dr engagerade i sina egna arbetsuppgifter. Med detta menar vi att det
finns risk for att de anstillda utfor sina egna arbetsuppgifter, utan att betdnka vad det far
for konsekvenser for ovriga led i produktionskedjan. Vi foresldr att man inom foretaget
prioriterar att formedla en helhetssyn, eftersom detta enligt Senge (1995) dr grunden for
larande i organisationer. Avsaknad av helhetssyn kan innebdra minskat intresse till att
lara nya saker pa arbetsplatsen. Resultatet visar vidare att respondenterna endast har yt-
lig kinnedom om foretagets mél. For att de anstéllda ska bli delaktiga, och kdnna for f6-
retaget, s& anser vi att Arla Foods Goteborg bor arbeta med malstyrning. En del 1 mél-
styrning dr att formedla en tydlig och gemensam vision som, enligt Senge, dr grunden
till samhorighet och stimulerar till samverkan.
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Fadderverksamhet

De respondenter som har haft faddrar, ir de som genomgaende kénner sig mest ndjda
med sin introduktion. Att som nyanstdlld ha ndgon att ty sig till, vars uppgift ar att hjal-
pa denne tillrétta, bidrar till att den nyanstillde kinner trygghet pa arbetsplatsen. Detta
ar viasentligt eftersom nyanstéllda, enligt Granberg (2003) och Helzel och Klangebo
(1990), vanligtvis har ett sddant behov. I de fall d4 faddern ansvarar for att ldra ut de
nya arbetsuppgifterna, dkar mojligheten for att inldrningen anpassas efter individens
forutsittningar. Detta ar viktigt eftersom méanniskor har olika lérstilar, och dérfor beho-
ver olika aktiviteter for att nd samma mal (Hard af Segerstad, Klasson & Tebelius,
1996; Lundmark, 1998; Svedberg, 2000). Att fadderskap kan bidra till detta, grundar vi
pa att den nyanstillde forhoppningsvis kanner tillit och trygghet till sin fadder. Detta
kan gora det enklare for den nyanstéllde att beritta vilket sétt som foredras vid inlér-
ning, utan att denne kénner sig besvirlig eller dum. En fadder som ar vél ldmpad for
uppgiften bidrar troligtvis ocksa till att behovet av att komma in i arbetet och arbetsge-
menskapen som, enligt Granberg och Helzel och Klangebo, upplevs av nyanstillda, l4t-
tare kan tillgodoses. Aven behov av att fi reda pa de forvintningar och krav som finns,
och att {4 vetskap om relationer i arbetsgruppen, tillgodoses ldttare med stod av en fad-
der. Enligt Rubenowitz (1994) ldmpar det sig ofta att utse en dldre kollega som kinner
organisationen vél, till att vara fadder. Detta stimmer 6verens med erfarenheterna hos
tre av véra respondenter. Enligt oss dr det dock inte av stor vikt att faddern &r dldre, det
priméra dr istéllet att faddern som person ar passande for att ta hand om nyanstéllda. Vi
haller dock med Rubenowitz om att det dr av stor vikt att faddern har god kunskap om
organisationen, for att vara lampad for uppgiften. Vi tror ocksé att det ar viktigt att hén-
syn tas till den nyanstélldes specifika behov och personlighet, nir en ldmplig fadder ska
utses. For att skapa en vélfungerande fadderverksamhet bor denna bygga pa frivillighet.
Det ar viktigt att faddern verkligen vill ha denna uppgift, och inte kénner sig tvingad.

For att en god l1armiljo ska kunna utvecklas dr det, enligt Dalin (1997), av stor vikt att
det 1 det dagliga arbetet finns tillgédnglig handledning i form av erfarna personer. Resul-
tatet visar att detta finns pd vissa avdelningar, i form av vil fungerande fadder-
verksamhet. Vi anser att Arla Foods Goteborg kan dra nytta av den fadderverksamhet
som redan finns, och bor genom samverkan forsoka sprida denna vidare till samtliga
avdelningar inom fGretaget.

Ansvar

Resultatet tyder pa att de som genomgéaende dr ndjda med sin introduktion, dr de som
har kidnt engagemang frn bade chef och arbetskamrater. Detta stodjer flera forfattares,
bland annat Granbergs (2003), tanke om att chefens och arbetskamraternas delaktighet 1
introduktionen bidrar till 6kade forutsdttningar for en lyckad sddan. Resultatet visar
ocksa pa att vissa chefer inom Arla Foods Gdéteborg, ser introduktionen for nyanstéllda
som en viktig uppgift. Enligt Rubenowitz (1994) ar introduktionen for nyanstillda ett av
chefernas viktigaste uppgiftsomraden. Om chefen fatt utbildning for sitt arbete och
dessutom varit med och utformat introduktionen sa prioriteras introduktionsarbetet i re-
gel av denne (Rubenowitz, 1994). For att na ut till samtliga chefer om vikten av en god
introduktion, sd bor ledning och personalavdelning tydligt visa att denna fraga prio-
riteras.
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Introduktionsbroschyr och introduktionsutbildning

Resultatet visar att ingen av respondenterna har fatt nagon introduktionsbroschyr eller
genomgatt ndgon introduktionsutbildning. Genom att skicka ut en introduktionsbroschyr
innan anstéllning paborjas kan, som Granberg (2003) anser, foretaget pd ett enkelt sitt
skapa goodwill. Vi tror att det dr viktigt att informationen i en introduktionsbroschyr
géller sddant som direkt berdr den nyanstillde, och dennes arbetssituation. Sddan infor-
mation brukar, enligt Rubenowitz (1994), fa mer positiv respons én en sddan som framst
handlar om f6retagets historik, hogsta ledning och produktion. Vi anser att &ven om den
nyanstéllde har svart att ta till sig for mycket information pd en och samma gang, sa ar
det dnda av vikt att broschyren ger en oversiktlig presentation av foretaget och dess
verksamhet. Vi vill ocksd, precis som Rubenowitz, poédngtera att introduktions-
broschyren aldrig bor 12 ersédtta den muntliga informationen.

Resultatet visar att nigra respondenter kdnde sig mer trygga i sin nya arbetssituation,
eftersom de borjade sin anstéllning samtidigt som det kom andra nyanstdllda. Om ut-
bildningen ges i grupp, till nyligen anstillda, s& sparas tid och personal, och det skapas
ocksa trygghet for den nyanstéllde, vilket 4&ven Lennéeer-Axelson och Thylefors (1991)
papekar. Den nyanstéllde vagar frdga mer nér det finns fler i samma situation. En intro-
duktionsutbildning anser vi bor innehélla information om Arla Foods verksamhet 1 stort,
men fridmst bor den fokusera pd Arla Foods Goteborg och dess organisation och produk-
tion. Detta for att nyanstillda ska fa en helhetsbild och ett sammanhang. Det behdvs
dven facklig information, 16ne- och anstéllningsvillkor, viktiga ordningsregler, skydds-
verksamhet samt mojligheter till vidareutbildning, vilket &ven Granberg (2003) anser &r
viktiga fragor att ta upp vid en sddan utbildning. Vid denna utbildning anser vi att det &r
centralt att det ges mojlighet till fragor och diskussion. Vi tror ocksé att det ar viktigt att
chefer medverkar vid denna utbildning. Detta for att dels skapa personlig kontakt mel-
lan chef och anstdlld, och dels for att chefens delaktighet okar forutsdttningarna for en
lyckad introduktion, vilket bdde Granberg (2003) och Rubenowitz (1994) framhaller.

Flertalet av respondenterna har inte genomgétt nagon hygienutbildning, och ingen har
genomgatt nagon sikerhetsutbildning. Ambitionen infor framtiden ar att samtliga an-
stdllda ska genomga en hygienutbildning. Eftersom man inom foretaget producerar och
hanterar livsmedel sd anser vi att en saddan utbildning dr nddvéandig. Hygien- och sdker-
hetsutbildning bor darfor vara en del i introduktionsutbildningen.

Genom en introduktionsutbildning kan foretaget forsdkra sig om att alla nyanstéllda
far den information som foretaget anser att nyanstéllda bor ha. Sdsom en respondent pa-
pekar, kan missforstdind undvikas om de anstéllda vet vad som ingér i introduktions-
utbildningen. Rubenowitz (1994) menar att anstidllda ménga ginger utgar fran att den
nya fatt information om saddant som andra inom foretaget redan kénner till.

Uppfoljning

Eftersom det endast &r ett par av respondenterna som har haft uppféljning av introduk-
tionen, sa anser vi att resultatet i studien visar att man inom Arla Foods Gé&teborg inte
ser uppfoljningen som en naturlig del av introduktionen. Om en vilplanerad uppfoljning
av introduktionen hade varit standard inom Arla Foods Goteborg, s& hade virdefull in-
formation kunnat tillvaratas. Det hade da, som Helzel och Klangebo (1990) och Rube-
nowitz (1978) pépekar, kunnat kontrolleras ifall den nyanstéllde har tillrdckliga kunska-
per, eller om nagot behdver kompletteras. Det hade ocksa kunnat forsdkras att den ny-
anstillde kinde sig trygg i yrkesrollen, och att denne forstitt den information som for-
medlats. Det ér viktigt att den information som getts verkligen natt fram, och att motta-
garen har uppfattat den pa ritt sitt, vilket &ven Rubenowitz lyfter fram. Genom uppf6lj-
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ning hade foretaget dessutom kunnat fa den nyanstilldes synpunkter pé introduktion och
arbete, och dven fitt ta del av den nyanstélldes eventuella idéer fran tidigare arbetslivs-
erfarenheter (Helzel & Klangebo, 1990; Lundmark, 1998). En vil genomford uppfol;-
ning leder inte enbart till virdefull information, utan sdnder ocksé signaler till de an-
stillda om att man inom foretaget bryr sig om de anstéllda, och att deras asikter ar vér-
defulla.

Slutsatser

Introduktionen for nyanstillda utgor, enligt Granberg (2003), en viktig aspekt for fore-
tagets framgang. Arla Foods Goteborg visar, genom att ha gett oss detta uppdrag, att de
ar medvetna om vikten av en god introduktion. Redan idag fungerar introduktionen till-
fredsstdllande péd vissa avdelningar inom foretaget. Vi anser dérfor att det finns goda
forutséttningar for Arla Foods Goteborg att genom samverkan, skapa och implementera
ett samlat och gemensamt introduktionsprogram for samtliga nyanstdllda inom foreta-
get.

Forslag till forbdttringar av introduktionen for nyanstdllda pa Arla Foods Géteborg.

Skapa ett positivt forsta intryck.

e  Tydligt visa att den nyanstillde ar viktig, att det finns tid for dennes frdgor och att
man inom organisationen bryr sig om den nyanstéllde.

e  For att skapa Okad trygghet hos nyanstillda, kan det vara en fordel om flera nyan-
stillda paborjar sin anstédllning samtidigt.

e  For att skapa en 6kad gemenskap, istéllet for en kinsla av frimlingskap, dr det bra
om chefer i borjan av anstillningen kan vara med och presentera sig.

e  Ha en kortare rundvandring pa foretaget, for att ge den nyanstillde en 6verblick.
Denna rundvandring bor efter ndgon ménad f6ljas upp med en mer grundlig
genomgang.

Arbetsuppgifter.

e  Avsitta tillrackligt med tid for introduktionen till de nya arbetsuppgifterna, dar tid
for eftertanke och reflektion finns med. Den tillfdlliga merkostnad som ldngre tid
for introduktionen till arbetsuppgifterna innebir, betalar sig genom att den nyan-
stdllde snabbare blir lika produktiv som dvriga medarbetare. Det blir dessutom far-
re produkter som inte uppnar kvalitetskraven, och den nyanstillde slipper avbryta
Ovriga medarbetare lika mycket med fragor om saddant som dr oklart.

e  Utse en fadder, vars uppgift ér att hjdlpa den nyanstéllde med arbetsuppgifterna.

e  Ha en uppfdljning av introduktionen till arbetsuppgifterna efter en ménad, dér ru-
tiner och regler kan gas igenom igen, for att atgérda eventuella fel och missfor-
stand.

Arbetskamrater.

e  Introduktionen till arbetskamraterna kan underldttas om den nyanstéllde redan in-
nan anstillningen paborjas, far mojlighet att traffa och bli presenterad for de bli-
vande arbetskamraterna.

e  De blivande arbetskamraterna bor fa information om den nyanstillde innan denne
borjar, om vad denne gjort innan, vad det ar for anstdllningsform etc.

e  Det bor klargoras for arbetskamraterna vad som ingar i introduktionen. Detta for
att undvika de missforstand som uppstar da arbetskamrater utgar fran att den nyan-
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stillde har kainnedom om saker som de i sjdlva verket inte har blivit informerade
om.

Organisation.

For att stimulera till samhorighet och delaktighet, sa bor arbetet med att skapa, och
implementera gemensamma visioner och mal prioriteras.

For att bidra till 6kad helhetssyn, och formaga att sétta arbetsuppgifterna 1 sitt ritta
sammanhang, bor rundvandring pa andra avdelningar genomforas.

Nir den nyanstdllde har arbetat pa foretaget ett tag, kan man genom "tillfdllig ar-
betsrotation”, lata denne prova pa arbetet pd andra avdelningar under ndgon dag.
Forutom okad helhetssyn, kan detta bidra till 6kad motivation, och 6kad gemen-
skap inom foretaget.

Fadderverksamhet.

Sprida den vélfungerande fadderverksamhet som redan finns pa vissa stédllen inom
foretaget till samtliga avdelningar.

Utse en for den nyanstéllde passande fadder. Faddern bor ha god kunskap om or-
ganisationen, och vara vil lampad for uppgiften.

Faddrarna bor fa sérskild utbildning for uppgiften.

Att vara fadder bor bygga pa frivillighet.

Faddrarna bor, for att medverka till att de nyanstéllda far likartad introduktion, be-
sta av en begransad grupp personer.

Ansvar.

Det slutgiltiga ansvaret for att introduktionen blir vdl genomford, bor ligga pa
nirmsta chef.

For att nd ut till samtliga chefer om vikten av en god introduktion, bor ledning och
personalavdelning tydligt visa att denna fraga prioriteras.

Det bor utarbetas en checklista 6ver vad introduktionen ska innehalla. Denna
checklista bor samtliga inblandade ha tillging till, sa att alla vet vad som ska tas
upp 1 introduktionen.

Introduktionsbroschyr och introduktionsutbildning.

En introduktionsbroschyr, som skickas till den nyanstillde innan denne tilltrader
tjénsten, dr ett bra satt att informera och skapa en bild av arbetsplatsen.
Introduktionsbroschyren bor ge en dversiktlig bild av foretaget och dess verksam-
het. Detta for att redan innan bidra till en helhetsbild och ge information om Arla
Foods Goteborg.

Alla nyanstillda bor fa ga en introduktionsutbildning.

Alla nyanstillda inom produktionen bor fa gé en hygien- och sidkerhetsutbildning.
Genom en introduktionsutbildning kan det forsdkras att alla nyanstéllda far den in-
formation som foretaget anser ar viktig.

D4 det sker ménga nyanstéllningar, under kort tid, kan introduktionsutbildningen
med fordel ges i grupp. Ges utbildningen gruppvis sparas bade tid och personal,
och dessutom skapas trygghet for de nyanstéllda.

Introduktionsutbildningen kan vara samordnad mellan olika avdelningar, d& det
gas igenom personalfragor, 16nefragor, facklig information och allménna fragor.
Utbildningen kan sedan byggas vidare pa inom respektive avdelning, dir sirskilda
rutiner och sidkerhetsfragor bor gas igenom grundligt.
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e  For att forbattra helhetsbilden kan chefer fran andra avdelningar delta i introduk-
tionsutbildningen, och informera om vad som gors pa deras avdelningar.

Uppfoljning.

e  Uppfdljning bor ses som en naturlig del av introduktionen.

e  Uppfdljning av introduktionen for nyanstéllda bor ske ett par manader efter an-
stdllningens borjan.

e T uppfdljningen bor det gés igenom hur introduktionen fungerat, hur den nyanstill-
de trivs, hur det fungerar med arbetsgrupp och fadder.

e T uppfoljningen bor det ockséd kontrolleras om den nyanstillde har tillrdckliga kun-
skaper, om denne kénner sig trygg i yrkesrollen, och att den information som for-
medlats forstatts av den nyanstéllde.

e [ uppfoljningen har foretaget dessutom majlighet att fi ta del av den nyanstélldes
tankar och idéer fran tidigare arbetslivserfarenhet som kan gagna foretaget.

Studiens brister

Vid denna typ av studie utgdr forskarna sjdlva en del av verktyget. Som intervjuare
riskerar vi att Gverfora en del av vara egna forvantningar pa respondenten. De tolkningar
som gors under intervjuerna grundas i intervjuarnas tidigare erfarenheter och kunskaper.
En faktor som kan ha paverkat resultatet ar forekomsten av en del ledande fragor vid in-
tervjuerna. Dessa fragor kan ha sitt ursprung i forfattarnas forkunskaper i amnet.

Dé Arla Foods Goteborg star infor kommande uppsdgningar finns det en mojlighet att
detta i viss mdn paverkat resultatet.

Det finns ocksd en mojlighet att resultatet kan ha paverkats av att personalansvarig
och facklig foretrddare varit med och valt ut respondenterna, och att dessa foljaktligen
inte dr totalt anonyma.

Forslag till vidare forskning

En uppf6ljning av denna studie skulle kunna syfta till att undersdka om introduktionen
pé Arla Foods Goteborg fordndrats, och hur den 1 sé fall fungerar.

Ett annat forslag till att ga vidare inom omradet, r att se hur introduktion och motiva-
tion infor arbetet hdnger samman, och hur detta pdverkar arbetsresultatet.
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Bilaga 1
”Checklista for introduktion

(1) Hélsa vialkommen och informera om vad som kommer att hinda under dagen
(2) Lét den nyanstillde ldmna de uppgifter som behdvs
(3) Informera om avdelningens uppgifter och samband med andra avdelningar
(4) Redogor for bestaimmelser om
e Arbetets borjan och slut
Raster
Signaler
Overtid och helgersittning
For sen ankomst
Permission
Sjukanmilan
Tjénstledighet
Arbetarskydd
Forbandsmaterial och atgérder vid olycksfall
e Brandskydd
(5) Presentera avdelningens medarbetare
(6) Gora en rundvandring och informera om ordningsregler samt visa
e Arbetsplats
Stdmpelklocka (om sddan finns) och plats for tidkort
Olika utgangar
Lunchrum
Toaletter och tvittrum, och foreskrifter for dessa
Omkladdningsrum och skép
Brandredskap
e Forbandsmaterial
(7) Informera om 16nesystemet
(8) Presentera den nyanstéllde for
e En arbetskamrat (fadder) som ska hjdlpa honom de nédrmaste dagarna
e Ovriga arbetskamrater
e Skyddsombud
e Verkstadsklubbens representant
(9) Visa parkeringsplats och cykelstill
(10) Borja instruera den nyanstillde i arbetsuppgiften.” (Rubenowitz, 1994, s.162).
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Bilaga 2
Introduktion for nyanstdllda pa Foretag X

Foretag X &r ett produktionsforetag. Dess introduktionsprogram innefattar samtliga
nyanstéllda pd foretaget. Introduktionsprogrammet pagar pa heltid, under en treveckors-
period. Programmet genomfors mellan tre och fyra génger varje ar, beroende pa hur
manga nyanstillningar som sker, med cirka 16 deltagare per gdng. Nér introduktions-
programmet genomfors deltar vanligtvis, dels anstéllda som é&r helt nyastdllda, men ock-
sé anstdllda som hunnit jobba pa foretaget ett tag. Detta anses vara positivt fran de an-
svarigas sida, eftersom de medverkande da har blandad kunskap. Da anstéllningsavtal
traffas blir de nyanstillda direktanmailda till introduktionsutbildningen, detta skots av
personalavdelningen. Dagens introduktionsprogram har pagatt under tva &rs tid. Tidiga-
re bestod introduktionen av en till tre dagars information. Man mairkte d& att alla an-
stillda hade vildigt olika kunskaper, och att man behdvde gora ett centralt introduk-
tionsprogram, sa att samtliga hade samma kunskapsbas att utga ifran. Foretag X papekar
att 1 introduktionsprogrammet kan man ocksa visa de nyanstéllda vilka virderingar fore-
taget star for. Nar det nya introduktionsprogrammet startades bestod det av fyra och en
halv veckas introduktion, varvat med praktikdagar. Detta fungerade dock inte tillfreds-
stdllande, eftersom man misslyckades med att informera arbetsplatserna om nér de ny-
anstillda skulle komma, vilket ledde till att de inte fick nagra ldmpliga arbetsuppgifter.
Det har ocksa gjorts forsok med att ha en mer utspridd introduktion, for att inte all in-
formation skulle behdva tas emot pd samma gang. Detta fungerade inte heller tillfreds-
stillande pd grund av att de anstédllda da hade hunnit binda upp sig pa arbetsplatsen sa
att de hade svart att komma ifran, och det var svart att pussla ihop allas scheman.

Mal:
Skapa positiv instéllning till foretaget
Ge kunskaper som ér viktiga
Ge kidnnedom om och forstéelse for foretagets mal
Ge inblick i vad andra sysslar med inom foretaget
Ge bra forutsittningar for lagarbete

Syfte:

Ge nodvéndiga kunskaper om foretaget och dess produktion, organisation, regler och
vérderingar

Ska bidra till att arbetsuppgifterna utfors pa ett riktigt séitt. Det ar till nytta for den ny-
anstéllde, arbetskamraterna och foretaget.

Ska medverka till att den nya medarbetaren trivs och stannar inom foretaget

For nirvarande sker uppfoljning av introduktionen genom en kursutvérdering, i form
av en skriftlig och frivilligt anonym enkéit. Foretag X har som plan att genomfora en
fortsatt introduktionsutbildning efter tre till sex manaders anstillningstid. Denna ar ténkt
att pagd under tre dagar, dir en mer grundlig uppfoljning av introduktionsutbildningen
ska genomfOras. Foretag X anser att deras introduktionsprogram dr bra, sa till vida att
de nu vet att de nyanstillda far den information som de behover, och att de snabbare
kommer in 1 arbetet. Foretaget ndmner ocksi att ingen som genomfort utbildningen un-
der dessa tva aren har slutat. Men de vet inte om detta beror pa sjdlva utbildningen eller
annat omsténdigheter (t.ex. konjukturen).
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Foretagets introduktion har arbetats fram efter att en del av foretaget fick i uppdrag att
ta fram en introduktion for nyanstdllda. Detta har skett med hjilp av uttagna ombud frén
alla nivéer.

Introduktion for nyanstdllda pa Foretag Y

Foretag Y, ar ett distributionsforetag. Det samordnade introduktionsprogrammet ar re-
lativt nytt, och har anvénts i cirka tva &r. Det dr personalavdelningen som bér ansvaret
for introduktionsprogrammet. Programmet dr obligatoriskt och géller samtliga nyan-
stdllda, med undantag av den forsta halvdagen som avser tjanstemin, men &ven arbetare
som ej genomgatt en speciell introduktion, som enbart dr d@mnad for dem. Introduk-
tionsprogrammet bestér av tre steg, och dr utformat sa att den nyanstillde ska tas om
hand fran forsta dagen. Det introduceras cirka 20 personer per ar, med det aktuella in-
troduktionsprogrammet som grund. Programmet géller fastanstéllda, men inte de som
har kortare vikariat, och anpassas efter den aktuella individen.

Steg 1:

Innan anstéllningen pabdrjas far den nyanstéllde ett brev med en inbjudan till denna
forsta halvdag. Halvdagen bestér av ett personligt mote med en frén personalavdelning-
en. Den nyanstillde far da information om fOretaget, praktiska detaljer och diverse
blanketter, hdmta kort och nycklar, visas av personalutrymmen mm. Denna forsta halv-
dag upptar alltsd den nyanstélldes forsta halva dag pd foretaget, vilken avslutas med
lunch tillsammans med chefen som anstillt den nyanstillde.

Steg 2:

Detta steg intraffar tvd ganger per éar, lite beroende pd underlaget och dr en hel dags
information. De som dr nya far d& information fran personalavdelningen, Stab Kvalité
och Miljo, Risk Management, Marknadsavdelning och Foretagsledning, VD:n kommer
och presenterar sig. Det tas under dagen ocksa upp personalirenden och vem som ska
kontaktas 1 olika drenden. Dagen innehaller ocksé en rundtur pé foretaget.

Steg 3:
Detta steg intraffar en till tva ginger per ar, och anpassas utifran hur manga nyanstall-
da det dr. Under denna dag far tjinsteménnen vara ute i produktionen, och arbetare kan
f4 mojlighet att besdoka nagon administrativ avdelning.

For att inget i introduktionen ska missas har cheferna en checklista 6ver vad som ska
ingd. Checklistan har stdllts samman av personalavdelningen, tillsammans med ett urval
av chefer. Det finns ocksé ett faddersystem, och det ar upp till varje chef att utse nagon
till denna uppgift. Uppfoljning av introduktionen sker efter ett antal manader och dger
rum i form av strukturerade moten mellan chefen och den nyanstillde. Nér det nya in-
troduktionsprogrammet pagatt under ett ar, gjordes en utvirdering. Da skickades det ut
en enkdt till alla som genomgétt introduktionen. Svaren gav positivt gensvar och de
synpunkter som framkom beaktades.
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Bilaga 3
Intervjuguide — Respondentgrupp 1
1. Vad ér din roll i introduktionen for nyanstéllda?
2. Hur tycker du att introduktionen fungerar idag?
3. Hur sker introduktionen till de nya arbetsuppgifterna?
4. Hur sker introduktionen till de nya arbetskamraterna?

5. Far den nyanstillde information om hur dennes avdelning och arbetsuppgifter hinger
samman med resten av organisationen?

6. Vem/vilka ansvarar for introduktionen?

7. Har ni ndgot introduktionsmaterial som tilldelas innan tjansten blir tillsatt?
8. Finns det ndgon introduktionskurs?

9. Finns det ndgon fadderverksamhet?

10. Sker det ndgon uppfoljning av introduktionen?

11. Vet du vad de anstéllda anser om introduktionen?

12. Hur skulle du vilja att introduktionen fungerade?

13. Har du forslag pd hur introduktionen kan forbattras?
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Bilaga 4
Intervjuguide — Respondentgrupp 2

1. Forsta intryck

Beskriv ditt forsta intryck av Arla?

Har ditt forsta intryck fargat ditt sitt att se pa organisationen?
Har detta fordndrats?

Vad kan Arla gora for att formedla ett mer positivt forsta intryck?

2. Arbetsuppgifter

Hur skedde introduktionen till dina nya arbetsuppgifter?

Fick du tillrdcklig information om dina arbetsuppgifter?

Fick du information om ditt ansvarsomrade och dina befogenheter?

Kunde du redan fran borjan utfora relevanta arbetsuppgifter eller kinde du dig mest
ivigen?

Hur skulle introduktionen till de nya arbetsuppgifterna kunna forbattras?

3. Arbetskamrater

Visste de pa din avdelning att du skulle komma?

Hur kindes det att komma som ny till arbetsplatsen?

Hur skedde introduktionen till dina nya arbetskamrater?

Kénde du dig vilkommen?

Har du nagra forslag pa hur introduktionen till nya arbetskamrater kan forbattras?

4. Organisationen

Fick du kdinnedom om vad de andra avdelningarna arbetade med?

Kunde du sétta in dina arbetsuppgifter i ett sammanhang, i kedjan Arla sa att du forstod
hur din del hingde ihop med resten?

Fick du kdnnedom om organisationens mal?

5. Ansvar for introduktionen

Vem eller vilka bar ansvaret for din introduktion? Chef / medarbetare? Féatal / Manga?
Vad hade dina arbetskamrater for roll 1 din introduktion?

Var arbetskamraterna med och deltog i introduktionen?

Ar det ndgon/nagra fler som borde medverka vid introduktionen?

6. Fadder

Fick du ndgon fadder tilldelad dig?

Har det fungerat?

Var faddern ndgon som arbetat linge inom Arla Foods Goteborg eller nagon som var re-
lativt nyanstélld?

Hur kan fadderverksamheten forbéttras?

7. Introduktionsbroschyr och introduktionsutbildning

Innan du pdboérjade tjinsten, fick du ndgon introduktionsbroschyr?

Vad inneholl i sé fall denna?

Fick du gé ndgon introduktionsutbildning?

I sé fall, gavs det samma introduktionsutbildning till samtliga nyanstillda eller var den
skridddarsydd for just dig?
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Vad anser du skulle behova ingd i en sddan utbildning?

8. Uppfoljning

Har det skett ndgon uppf6ljning av din introduktion?

Om uppfoljning gjorts, nér skedde den?

Vad ingick 1 denna uppfoljning?

Ar det bra med uppfoljning och hur skulle det kunna forbéttras?

9. Ovrigt
Fick du tid att fundera och smalta informationen du fick under introduktionen?

Fick du information om:
Loneutveckling

Personalpolitik
Utvecklingssamtal

Utbildningar och befordringsgang
Facklig verksamhet

Sékerhet

Vad det ndgot som saknades 1 informationen?

Hur tror du att andra ser pa sin introduktion?
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