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Sammanfattning

Arbetsintroduktionen ar en osaker tid for manga nyanstallda da de ska lara kdnna
verksamheten och komma in i arbetsuppgifterna. For foretag kan det vara av betydelse att
identifiera vilka delar av introduktionstiden som de nyanstallda upplever paverkar
arbetsmotivationen.

Studiens syfte var att undersoka vad tjanstemén inom bygg och fastighetsbranschen
upplever paverkar arbetsmotivationen under introduktionstiden. En kvalitativ metod anvéandes
dar sex personer fran tre foretag i Skaneregionen intervjuades. Tva deltagare arbetade som
HR-personal och bidrog med en inblick i verksamheten. De fyra tjanstemannen var juniorer i
sin tjanst.

Resultatet visar att introduktionstiden innefattar en komplex integration av manga
olika faktorer som ar sammankopplade. En val genomford introduktion upplevs innebéra att
man ser till individuella forutsattningar och det psykologiska kontraktet. Arbetsmotivationen
upplevs sarskilt framjas genom uppmarksamhet pa individens tilltro till den egna férmagan
(self efficacy) och behov av stdd. Betydelsen av feedback, hur den anvénds och varfor den ses
som viktig kommunikationslank belyses.

Framtradande var den gemensamma uppfattningen om att ett stérre behov av stéd och
mindre grad av autonomi var kopplat till arbetstillfredsstallelse vid introduktionsforfarandet

vilket bidrar till skapandet av motivation.

Nyckelord; Introduktion, motivation, psykologiskt kontrakt, self efficacy, stod och feedback
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Paverkansfaktorer pa arbetsmotivation under arbetsintroduktionen.

En kvalitativ undersékning pa tjansteman inom bygg- och fastighetsbranschen.

Introduktionstiden syftar till att skapa den basta mgjliga anpassning mellan arbetet och
individen och ses som en av manga viktiga lankar av personaladministrativa atgarder
(Rubenowitz, 2004). Introduktionstiden ar den forsta tiden pa ett nytt arbete dar den
nyanstallda kommer in i arbetet och l&r kdnna organisationen (ibid.). Det handlar inte enbart
om att den nyanstéllde ska ha goda forutsattningar for att klara av sitt arbete utan dven att
arbetsmiljon och uppgifterna ska vara anpassade sa att individen kanner sig motiverad att
anvanda sina forutsattningar. Arbetsmotivation kan definieras som det engagemang mot
foretaget och arbetstillfredstallelsen som den anstéllda kédnner (Schou, 1991). Vikten av en val
genomford introduktionstid betonas i Arbetsmiljoverkets 78 (AFS 2001:1) som staller krav pa
att nyanstallda och de som varit borta fran arbetet en langre tid far genomga en
arbetsintroduktion dér den ska ge arbetstagaren ”en uppfattning om hans/hennes egna
arbetsuppgifter och sambandet med andras, om hur verksamheten i stort fungerar inklusive
det systematiska arbetsmiljoarbetet samt om vilka risker som finns i verksamheten och hur
man skyddar sig mot riskerna”. Det ar dock langt ifran alla arbetsplatser som lever upp till
kraven och har fungerande introduktions rutiner. Att undersoka bygg- och fastighetsbranschen
valdes da det antogs att det fanns valfungerande introduktionsrutiner inom denna bransch pa
grund av den stora mangden olyckor som sker varje ar. Studien undersoker inte byggarbetare
utan tjansteméan som arbetar strategiskt och sjalvstandigt.

Malet med undersokningen var att se vad nyanstéllda tjansteméan inom bygg och

fastighetsbranschen upplever paverkar sin arbetsmotivation under introduktionstiden.

Om introduktion for nyanstallda

Rubenowitz (2004) beskriver introduktion som “hela den process, under vilken en
individ kommer in i en ny arbetssituation” (s.183). Introduktionen har traditionellt setts som
ett sétt att stodja sakerheten och formagan att beharska arbetsuppgifterna. Vid
introduktionstillfallena sa har exempelvis rundvandringar, handledningar, introduktionsdagar
med hela personalen och beskrivningar i form av introduktionsbdcker, checklistor och
intrandts beskrivningar getts som en del av god personalpraxis. (Rainio, 2010)

En valfungerande introduktion innebér att det finns en mojlighet for den nyanstéllde
att kunna anvanda sig av sina fardigheter och fa en chans att paverka och delta i beslut

rorande sitt eget arbete (Rainio, 2010). Dessutom hjélper den till att bilda natverk. Det &r inte
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enbart arbetsuppgifterna som &r nya utan &ven foretagskulturen och dess spelregler. En
valgjord introduktion gagnar hela arbetsplatsen da malet ar att pa kortare tid hjalpa
nyanstallda na en okad effektivitet, dar de klarar av att arbeta sjalvstandigt och behover
mindre stod fran andra (Rainio, 2010). Armstrong (2009) diskuterar olika syften som
introduktionsplanen fyller. Initialt underlattar det nar allt kdnns fraimmande och nytt. For att
de anstéllda ska vilja stanna kvar sa ska introduktionen skapa en positiv bild av foretaget.

Rekrytering och introduktionsarbetet ar en dyr process dar den nyanstéllde maste laras
upp for att bli en effektiv medarbetare (Armstrong, 2009). Syftet férutom att skapa den
effektiva medarbetaren &r att minska risken med att den nyanstallde slutar. Bristande
introduktion kan resultera i 6kad personalomséttning och omotiverad personal dar arbetet som
utfors inte lever upp till forvantningarna pa grund av att de inte presterar sitt basta. Saledes &r
det viktigt att varje nyanstélld snabbt ges mojligheter att kunna bidra med sin kompetens till
verksamheten (ibid).

Rubenowitz (2004) menar att det skapas en forsékran att alla nyanstallda far
kunskaper om viktiga arbetsforhallanden om systematiska introduktionsrutinen finns. Nar
lampliga arbetsinstruktioner lamnas precis i borjan av anstéallningen betyder det snabbare
inlarning och att nyanstallda kommer narmre sina kollegor med hansyn pa arbetsinsatsen
(Rubenowitz, 2004). Vidare menar Rubenowitz att det &r viktigt att ledningen forstar sitt
ansvar for att systematisk introduktion utfors planenligt och hur viktig en sadan introduktion

ar da viktiga delmoment annars kan utebli.

Faktorer som kan paverka motivationen under introduktionstiden

Socialisation. Socialisation ar en utveckling dér individen anpassar sig efter normer,
varderingar och attityder (Bruzelius & Skarvad, 2004). Det ar en process dar individen
anpassar sitt beteende efter vad som forvantas, accepteras och beltnas. |
socialisationsprocessen 6verfors kulturen och individen gor den till en integrerad del av sig
sjalv. Detta sker genom en formell- och en informell socialisation. Den formella
socialisationen ar foretagets varderingar, handlingsmonster och detta sker genom ett
inskolningsprogram. Den informella socialisationen ar den interaktion med arbetskamrater
och chefen som overfor vardefull information vilket &r den mest informativa for den
nyanstdllda. Den nyanstéllda lar kdnna sina arbetskamrater betydligt fortare via informella
diskussioner. Kollegorna ar viktiga da de erbjuder trygghet och gemenskap (lbid).

Abrahamsson och Andersen (2005) beskriver hur socialisationsprocessen integrerar

individen in 1 sitt arbete. Integration beskrivs som en ”process som leder till att skilda enheter
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forenas; dven resultatet av en sddan process” (Nationalencyklopedin, 2013). Abrahamsson
och Andersen (2005) forklarar att de nyanstallda genomgar tre faser. De bestar av en
initialfas, en moétesfas och en metamorfas. Hur individen upplever faserna leder till om
individen vill stanna kvar i organisationen eller inte och om individen godtar
organisationskulturen. Initialfasen bestar av de forvantningar, vardenormer och
forhallningssatt som varje nyanstélld har nar den kommer i kontakt med organisationen.
Motesfasen innebér att den nyanstallda paborjar sin anstallning, méter sin arbetsplats, sina
medarbetares normer och varderingar i organisationens kultur. | denna fas kan stora kontraster
mellan de egna varderingarna och foretagets varderingar vara sa markanta att den nyanstallda
véljer att avsluta sin anstallning. | metamorfasen upplever individen att den har socialiserats
genom att ha antagit organisationens varderingar och pa det viset sjalv uppratthaller
organisationskulturen. Da ar den nyanstallda en del av den sociala miljon (Abrahamson och
Andersen, 2005).

Det &r ndrmsta chefen som ansvarar for introduktionen (Rainio, 2010). Om
nyanstalldas bakgrund, énskemal och fardigheter uppmarksammas sa skapas en upplevelse av
delaktighet och rattvisa. Denna upplevelse av individuell uppmarksamhet ger positiva effekter
pa engagemanget och arbetshalsan. Det ar den nyanstalldas 6verordnad som ska sétta in den
anstallda i arbetsuppgifterna, de skrivna och oskrivna sociala relationer som existerar, samt
representera organisationen. Delar av ansvaret kan fordelas pa arbetsplatsen men
huvudansvaret kan inte 6verlatas pa nagon annan. Chefen maste se till att tillracklig tid ges
och att all nddvandig information finns tillganglig sa att ett effektivt och sakert arbete kan
utforas (Ibid).

Det ar viktigt att koppla verksamhetsmal med personliga mal (Flach, 2006). For att fa
individen att forsta verksamhetsmalen, vilja bidra och kanna tillhérighet bor man aktivt arbeta
med motivationsframjande ledarskap da individens motivation hor ihop med dennes
personliga mal. Saledes ar anpassningsprocessen mellan organisationen och individen
avgorande for ett effektivt arbete (ibid).

Mentorskap. Murray & Owen (1992) menar att mentorskap bestar av en mer erfaren
och kunnig person och en mindre erfaren person. Malet med denna kombination &r att den
mindre kunniga personen genom kunskapsoverforing fa lara sig utveckla kompetenser.
Franzén, Giesecke, Landin och Zaar (1996) belyser vinsterna kring att arbeta med
mentorsprogram eftersom detta skapar en kunskaps- och erfarenhetséverforing fran mentorn
till adepten. Utvecklingen for bada sker dels professionellt och personligt da de lar av

varandra. Vinster sker dven i form av larande i det dagliga arbetet, skapandet, nya relationer
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och nétverk bildas, informationsflédet underlattas eftersom mentorsprogrammet skapar nya
kommunikationsvéagar som resulteras i en mer dppen foretagskultur. Det informella
mentorskapet upplevs oftast som en vénskap och har en stor betydelse for utvecklingen i
arbetslivet (Franzén et al., 1996). Mentorn i ett organiserat mentorsprogram bor hjéalpa
adepten att utveckla de fardigheter som adepten dnskar arbeta med. Mentorn bor &ven
overfora kunskap om féretagets mal, kultur, ge adepten feedback pa dennes beteende, planera
for adeptens framtid och hjélpa adepten att utveckla ett mer effektivt arbetssétt. Att kunna ta
emot feedback och handledning i fragor ar vasentligt for ett lyckat mentorsprogram (Murray
& Owen, 1992).

Det psykologiska kontraktet. Eftersom olika personer har olika utgangslagen sa ar
det ofta nddvandigt att utarbeta individuella introduktionsplaner (Rainio, 2010). Den
viktigaste delen ar den uppgiftsbaserade inskolningen dar man gar igenom
sakerhetsforeskrifter och det ordinarie arbetet sa att man far en bild av verksamhetsomradet
(ibid). Schein (1980) menar att det krdvs kunskap om hela organisationen for att den anstallde
ska forsta sin roll som en del av helheten. Hur anstalldas formaga att jobba effektivt, hur
lojala och entusiastiska de &r for sitt arbete beror dels pa graden av sina egna forvantningar
och dels pa vad organisationen har for forvantningar pa den nyanstallda. Detta benamns ofta
som det psykologiska kontraktet (ibid). Rainio (2010) beskriver det psykologiska kontraktet
som ett informellt, oftast outtalat kontrakt som finns mellan arbetsgivaren och arbetstagaren,
reglerar deras skyldigheter, gemensamma uppfattning och férvantningar som de har pa
varandra. Vad tillhandahaller organisationen den nyanstallda och vad forvantas denne ge
tillbaka i utbyte? Det &r en interaktiv relation mellan individen och organisationen dar man
gemensamt influerar och forhandlar om vad man forvantar sig av forhallandet (Rainio, 2010).
Dessa 0msesidiga outtalade och delvis omedvetna forvantningar kan innebéra att sociala
behov och sakerhet tillgodoses i utbyte mot lojalitet och hart arbete. Schein (1980) menar
vidare att man inte kan forsta denna psykologiska dynamik genom att enbart titta pa
organisationens behov eller individens motivation utan dessa ar tillsammans en komplex
integration som kraver ett systematiskt tillvagagangssatt med en individuell anpassning. Detta
ar dock en forhandling som genomsyrar och &ndras under hela karriéren.

Turnley & Feldman (2000) menar att det psykologiska kontraktet kan paverka
individens arbetstillfredsstéllelse, fértroende for organisationen och vilja att stanna inom
foretaget. Det ar viktigt for foretag att de anstéllda upplever att det psykologiska kontraktet ar
uppfyllt eftersom det &r personalens tillit till foretaget som paverkar dennes beteende

(Robinson, 1996). Om de anstéllda upplever att foretaget inte uppfyller sin del av det
8



psykologiska kontraktet &r de mer bendgna att séka nya arbeten, prestera samre och de agerar
inte i enlighet med de normer och varderingar som man gér om man &r motiverad och
tillfredsstélld med foretaget (Robinson & Rousseau, 1994).

Self efficacy. Med self efficacy menar Bandura (1982) att vilka varderingar som en
individ skapar har med dennes tilltro till sin egen formaga att gora. Self efficacy skildrar hur
individen uppfattar sina mojligheter att prestera for att uppna onskade resultat och hur lange
man hardar motstand (Bandura, 1977). Det handlar alltsa inte om den faktiska formagan utan
om den subjektiva uppfattningen av formagan. Har menar Bandura (1982) att individer med
hog self efficacy har ett fortroende for sin formaga att Gvervinna hinder och mastra de storsta
utmaningarna medan de med lag self efficacy ser sig sjalva som ineffektiva och ger da mindre
anstrangning for att na resultat eller ger upp.

Bandura betonar att self efficacy ar olika beroende pa situation, dar man kan ha hog
self efficacy i vissa lagen och Iag i andra men att dessa gar att paverka. Han identifierar fyra
olika orsaker till hur nivan av self efficacy utvecklas (Bandura, 1997). Den forsta handlar om
erfarenheter och vikten av att sjalv lyckas genomfdéra nagot for att forma tron pa sin formaga.
Varje gang en individ lyckas att uppna ett satt resultat hojs self efficacy ytterligare. Da den
egna erfarenheten ar en viktig faktor sa kan dven andras erfarenheter ha stor inverkan.
Observationsinlarning ar den andra faktorn, dar genom att observera andra och se
konsekvenserna av beteendet i den specifika situationen, sa kan tron pa den egna férmagan
forstarkas alternativt forsvagas. Ser man nagon lyckas som man anser liknar sig sjélv, ckar
tron att man sjélv kan lyckas. Handlingar ar saledes reglerade av de forvantade
konsekvenserna av dem. Den tredje faktorn handlar om verbal 6vertalning pa sa vis att man
kan forstarka eller forsvaga self efficacy genom hur man talar om individens forutséttningar.
Individer lar sig evaluera sitt beteende delvis utifran hur andra reagerar pa beteendet och
genom att verbalt uttala sig om det (Bandura, 1977). Forstarkning kan exempelvis ske genom
stodsamtal dar man uppmuntrar och uttrycker tro pa att de besitter kapaciteten att na sina mal.
For att kunna korrigera och utvardera sin arbetsinsats i forhallande till uppsatta mal ar
feedback viktigt. Det forutsatts dock att feedback inte sker i form av godkand eller icke
godkand gradering av prestation. Det emotionella tillstandet sa som oro eller utmattning ar
den fjarde faktorn som paverkar self efficacy (Bandura, 1997).

Self efficacy ar en bestammande faktor for effektiv malsattning. Self efficacy okar nar
individer genom den egna kompetensen nar framgang och med det 6kar d&ven motivationen
for insatser i malsattning. For att skapa effektiv malsattning finns vissa viktiga principer dar

man forutom att sétta realistiska malsattningar dven bor dela upp dessa i kortsiktiga och
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langsiktiga. Kortsiktig malsattning ger individen méjlighet att na omedelbara resultat och pa
sa satt bygga upp sin self efficacy som hjalp mot de langsiktiga malen (Bandura, 1997).
Verksamheten kan satta klara mal men processen dit kan vara problematisk for utforaren. Ar
processen problematisk sa kan tron pa formagan paverkas. Vikten av att ta bort hinder och att
hjalpa till i processen Okar tillfredstallelsen som hjélper organisationen att skapa engagemang
mot verksamhetsmalen. Forutséttningarna ar dock att ledningen ser till att individen har
formagan att klara uppgiften. Flach (2006) menar att detta ar relevant bade for karriaren saval
som for ingangsjobben dar fokus finns i utférandet under introduktionen. Att skapa positiva
arbetserfarenheter som hojer tilltron pa sin formaga bor uppmarksammas sa att man inte
anstéller en medarbetare och lamnar denna sjalv nér den inte kan kontrollera sina
handlingsramar. Det betonas att individer har olika behov och att organisationen darfor bér se
till det psykologiska kontraktet dér individanpassning som passar medarbetarens
forutsattningar ar inforlivat (Flach, 2006). Nivan som individen sétter pa sina personliga mal
har att géra med dennes erfarenheter, fardigheter och self-efficacy (Bandura, 1977 refererad i
Donovan, 2009). Beteendet formas av ett antal faktorer tillsammans. Erfarenhet och
sjalvaktning formar personliga mal, observation pa de specifika malen och utvérdering i form
av feedback och reaktioner fran andra formar processer som ar sjalvreglerande. Det vill séga
individens kognitioner och miljéinfluenser kontrollerar motivationsprocessen (Bandura,
1986).

Mal ska vara specifika och rimligt utmanande for att bra resultat ska uppnas.
Lattuppnabara mal motverkar motivationen men samtidigt far de inte kdnnas ouppnaeliga
(Flach, 2006). For att anpassa malen bor man kanna till individernas formagor och se till
arbetssituationens forhallande. Acceptans av malet och feedback som erhalls angaende
prestationen ar tva kritiska forutsattningar for malprestation (Wiley, 1995). Om uppsatta mal
inte accepteras kan motstand uppsta med risk for att malen inte uppnas. Delaktighet lyfts fram
som en orsak till acceptans av mal dar man genom att ta med den anstallde i beslutsprocessen
skapas ett fortroende mellan medarbetare och chefer. (Jacobsen & Thorsvik 2006). For att
skapa hoga arbetarinsatser kréavs en styrande ledning som klargér mal och ger specifik
vagledning om processens utférande, Det bor &ven finnas en stodjande ledning dér man tar
hansyn till personliga malsattningar i arbetet, att delaktighet lyfts fram som ger chans till
inflytande i problemlésningar.

Job Characteristics Model. Genom att blicka mot de inre faktorerna definierade
Hackman och Oldham (1976) de psykologiska stadierna for att 6ka motivationen. Job

Characteristics Model tar hansyn till skillnader mellan individer likvél som
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arbetsforhallandena och att individer reagerar olika pa samma arbete. Tidigare teorier sag inte
efter den enskildes behov i samma utstrackning. Fokus i denna modell ligger i hur individens
och arbetets karaktar ar integrerat for ett produktivt resultat. Modellen fokuserar pa arbeten
dar individer arbetar enskilt, mer sjélvstandigt och den hanterar individuell motivation.
(Hackman& Oldham, 1980).

Karndimensioner Psﬁoloiiska tillstand Personliia resultat

Variation av fardigheter
Uppgiftsidentitet Meningsfullhet
Uppgiftens betydelse

Arbetsmotivation
Kvalité p&
arbetsprestation
Autonomi Upplevt personligt ansvar Arbetstillfredsstallelse

Lag franvaro
Feedback Resultatkdnnedom g

T Behov av personlig utvecklin T

Figur 1 - Paverkansfaktorer i Hackman och Oldhams (1976) Job Characteristics Model.

Job Characteristics Model omfattar tre bestandsdelar for att influera anstélldas
motivation; k&rndimensionerna, de psykologiska stadierna och de personliga resultaten.

Karndimensionerna. Karndimensionerna bestar av variation av fardighet,
uppgiftsidentitet, uppgiftens betydelse, autonomi och feedback. (Hackman & Oldham, 1980)
Variation av fardighet belyser arbetsuppgiftens omfattning dar den anstéallde ges méjlighet att
anvanda en variation av sina fardigheter, kunskaper och formagor for att kunna utfora arbetet.
Hjélper organisationen till att utveckla och ténja de anstalldas fardigheter kan meningsfullhet
upplevas aven da de inte nédvandigtvis upplever att arbetsuppgiften i sig ar betydande.
Uppgiftsidentitet handlar om att man klargor och identifierar vad uppgiften innefattar sa att
man kan se och ansvara for helheten. Uppgiftens betydelse innebér vad arbetsuppgiften har for
betydande inverkan pa individen och dven hur den paverkar andra manniskors psykologiska
eller fysiska valmaende. Autonomi ror sig om graden av valmojligheter och de anstalldas
upplevelse av sjélvstandighet att kunna bestimma hur arbetet ska utforas. Feedback i
modellen bestar av det direkta resultat av prestationen som man utfor och som kan observeras
och inte den feedback som man vanligtvis anvander som utvarderings verktyg for individers

utveckling och forstarkning av sitt beteende (ibid).
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Kérndimensionerna ansags ha speciell inverkan pa de psykologiska tillstanden.
Hackman och Oldham (1980) menade att om flera av dessa karndimensioner var uppfyllda da
upplever de anstéllda de psykologiska tillstanden. De psykologiska tillstanden ar upplevd
resultatk&dnnedom, personligt ansvar for arbetet och en ké&nsla av att arbetet &r meningsfullt.
Dessa psykologiska stadier &r nédvandiga for att inre motivation ska finnas. De psykologiska
tillstanden ar interna for individer och ar inte manipulerbara i sig sjalva utan av den
anledningen anvander man karndimensionernas inverkan (ibid).

Meningsfullhet. Kénslan av meningsfullhet handlar om en subjektiv uppfattning om
uppgiften ar av betydelse eller inte. Anses arbetet trivialt sa har det ingen betydelse om
individen kanner att den sjalv ar ansvarig for dstadkommandet och da utvecklas troligtvis inte
inre motivation (ibid).

Upplevt personligt ansvar. En upplevd kansla av att ett personligt ansvar harrors fran
autonomi (Thomas & Velthouse, 1990). Nar autonomi finns sa upplever individen att
resultatet beror pa dennas egen insats och beslut istallet for exempelvis manualer eller
instruktioner fran overordnade. Okar autonomi sa Gkar det personliga ansvarstagandet bade
nér det galler lyckade och misslyckade resultat (Hackman & Oldham, 1980).

Resultatkdnnedom. Om den anstéllde kanner att arbetsuppgiftens resultat beror pa
annat an den egna insatsen eller om denne inte far nagon typ av aterkoppling pa sitt arbete kan
motivationen utebli. Individen kan varken kénna stolthet eller missndje av ett arbete om inte
k&dnnedom om resultatet finns (Hackman & Oldham, 1980).

Meningsfullhet och kanslan av personligt ansvar och resultatkannedom ar kritiska
komponenter for skapandet av en stark intern motivation i det psykologiska stadiet. Inverkan
pa den inre arbetsmotivationen utgor resultatdelen i Job Characteristics Model tillsammans
med kvalité pa arbetsprestationen, arbetstillfredsstéllelse och lag franvaro. Den personliga
utvecklingen menar Hackman och Oldham (1980) beror pa olika individers behov av just
utveckling och utmanande arbete for att behalla sin motivation. Om kunskaper som kravs for
att kunna utfora arbetet finns sa upplever individen en positiv syn pa sitt arbete och
motivation uppstar.

Olika delar av modellen kan ha samband beroende pa situation. Autonomi kan vara
nara kopplat till en hog grad av variation av fardigheter i manga organisationer (Hackman &
Oldham, 1980). Katz (1978) gjorde en undersokning som analyserade hur de olika faktorerna
i Job Characteristics Models fem karndimensioner paverkar individen under dennes arbetsliv.

Undersdkningen visade att autonomi var negativt korrelerad med arbetstillfredsstéllelse under
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introduktionsprocessen. Forst efter introduktionsprocessens slut hade autonomi istallet ett
positivt samband med arbetstillfredsstéllelse (Katz 1978).

Feedback. Feedback ar en process dar information kring ens prestation eller forstaelse
formedlas av nagon annan (Hattie & Timperley, 2007). Det sker i en process eftersom malet
med feedback ar att utveckla, forbattra och hjélpa individen genom aterkoppling. Enligt Hattie
och Timperley (2007) &r det viktigt med feedback da det &r en central del av larandet och
prestationen men effekten av feedback kan vara bade bra och dalig. Feedback ska ske i en
kontext for att ha ndgon inverkan pa individen (lbid). Feedback bér vara konkret for att
individen ska kunna tillgodogora sig den och kunna arbeta med den pa ett fullgott sétt (Shute,
2008). Effektiv feedback bor dessutom hjalpa individen att kunna besvara féljande tre fragor;
Var ar jag pa vag? (Vilka mal har jag) Hur gar det for mig? (Vad har jag uppnatt) Vart ska jag
sedan? (Vad behdver goras for att skapa battre resultat). Dessa fragor hjalper individen att
minska skillnaden mellan den nuvarande forstaelsen, prestationen och det uppsatta malet.
Individen kan pa sa satt forsta feedback, arbeta mot att utveckla de delar som behovs for att
battre hantera och forsta helheten av situationen och vad som bor goras for att kunna ga vidare
pa basta satt (Hattie & Timperley, 2007). De tre fragorna, var ar jag pa vag, hur gar det for
mig och vart ska jag sedan, ar vasentliga for att individen ska kunna ta pa sig fler utmanande
uppgifter och halla malet i sikte. Kraften och styrkan med feedback &r att den minskar
avstandet mellan var individen &r och vart dennes mal finns (Shute, 2008). Det &r viktigt att
kunna ta emot feedback och vara 6ppen for den for det ar da man kan forandra ett beteende
och uppna ett béattre resultat (Ledarna, 2012). Berém ar oftast inte en effektiv form av
feedback eftersom det inte riktar sig till nagon av fragorna och hjalper inte individen i sin
utveckling (Hattie & Timperley, 2007).

Tidigare forskning

Motivation ar ett omrade som har studerats under manga ar. Dock finns det inte lika
mycket forskning kring den specifika kombinationen arbetsmotivation och arbetsintroduktion
som denna studie fokuserar pa. Darav undersoktes de individuella delarna separat for att
sedan tillsammans skapa en helhet. Om introduktion av nyanstallda kom det mest informativa
materialet fran olika kommuner och statliga institutioner som oftast har ett valdokumenterat
introduktionsprogram for nyanstallda. Det upptécktes att det fanns en avsevard skillnad i
information fran foretag inom privat sektor och kommuner i hur de tydliggor sina
introduktionsrutiner. Pa grund av detta gjordes valet att olika kommuners material skulle

anvandas som en orientering i &mnet. Rainios handbok for Finlands Kommunférbund har
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anvants som litteratur i studien da detta material var informativt och skapade en bra grund for
det som skulle studeras.

Michael Watkins, docent och forskare vid Harvard business school skrev 2003 boken
” The first 90 days” om som handlar om chefsintroduktion. Watkins menar att
introduktionstiden i sig &r orolig och kan vara &nnu mer krédvande for chefer. Att bygga
fortroende visar han ar den viktigaste delen av introduktionen. En omfattande studie som
gjorts av Wiley (1995) undersoker hur motivationen forandrats under 40 ar. Studien beskriver
hur motivations faktorer paverkas av hur omvarlden och arbeten forandras. Hattie och
Timperley (2007) gjorde en undersékning som studerade vilken effekt olika former av
feedback har for larandet. Studien undersokte hur motivation kan paverkas genom rétt sorts
feedback som hjalper utvecklingen.

Mentorskap &r ett bra satt for organisationer att utnyttja den kunskap som seniorer
inom foretagen besitter och for att kunna Overfora denna kunskap till yngre individer. Anna
Jonsson, forskare i foretagsekonomi vid Lunds Universitet, skrev 2012 boken
’Kunskapsoverforing och knowledge management”. Jonsson menar att man bor fokusera pa
individens motivation nar man vill skapa ett framgangsrikt mentorsprogram.

Till de psykologiska teorier har primarkallor anvants i sa stor utstrackning som det har
varit mojligt. Detta for att skapa en uppfattning som inte baseras pa nagon annans tolkning av
ursprungsmaterialet. Problematik kring att vissa av ursprungskéllorna var skrivna sa tidigt
som pa 1950-talet resulterade i en anvandning av mer uppdaterat forskningsmaterial nar en

otydlighet for forskarna fanns.

Problemformulering

Bygg- och fastighetsbranschen valdes for intresset av att undersoka tjanstemén i en
bransch dar individen arbetar sjélvstandigt och under eget ansvar. Introduktionen &r en oséker
tid for manga nyanstallda. Meningen med introduktionen ar att lara kdnna verksamheten,
komma in i arbetsuppgifterna, skapa engagemang och sa fort som majligt kunna borja arbeta
sjalvstandigt. Att identifiera vilka delar av introduktionen som de nyanstallda upplever
paverkar motivationen kan vara till hjalp for foretag da det kan ge en indikation pa vilka delar
man kan vara extra observant pa. Att forlora nyckelpersoner ar kostsamt vilket manga ganger
kan bero pa en dalig introduktion, darfor finns ett intresse av att skapa en 6kad forstaelse for

denna vasentliga tidsperiod.
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Syfte och fragestéllning
Syftet med den har undersokningen ar att fa en 6kad forstaelse for vilka faktorer som
paverkar motivation under introduktionstiden pa en arbetsplats, genom att pa djupet analysera
de upplevelser och erfarenheter som en grupp tjansteman har haft under sin introduktionstid.
Vi kommer att intervjua tjanstemannen sjalva och dven HR-personal for att fa ett bredare
perspektiv pa tjanstemannens upplevelser.
Fragestallningar:
Hur upplever individerna att socialisationsprocessen paverkat arbetsmotivationen
under introduktionstiden?
Hur upplever individerna att stodet paverkat arbetsmotivationen under
introduktionstiden?
Vad upplever individerna paverkar formagan att utfora arbetsuppgifterna under
introduktionstiden?

Vad upplever individerna skapar arbetsmotivation?

Metod
Deltagare

Det intervjuades sex personer fran tre olika foretag inom bygg och
fastighetsbranschen, med tva deltagare fran respektive foretag. Tva av dessa personer
arbetade som HR personal pa olika foretag. Resterande tjansteman hade liknande
arbetsuppgifter och samtliga var i aldrarna 25-40.

Identifiering av foretag och tjansteman. Av praktiska skal begransades
undersokningsomradet till foretag inom Skaneregionen for att det skulle vara mojligt att
genomfora personliga intervjuer. Urvalen av foretagen gjordes med hénsyn till antal anstallda
inom organisationen. Antalet anstéllda skulle inte understiga 1000 pa grund av intresset for
hur de systematiska rutinerna runt introduktionen sag ut. Den initiala kontakten med foretagen
skedde per telefon med ansvarig HR personal eller motsvarande. Vid kontakten med foretaget
lamnades information kring amnet, syftet forklarades och en forfragan om intervju lamnades.
De urvalskriterierna som fanns var en énskan att intervjua tjansteman inom organisationen
som varit anstallda mellan 6-18 manader for att introduktionstiden fortfarande skulle vara
farsk i minnet. Den ansvariga HR personen hjalpte sedan till att finna lampliga
undersdkningsdeltagare inom foretaget. Alla tjansteman arbetade dvergripande med liknande
arbetsuppgifter, var viktiga for foretagen och relativt nya i sina tjanster. Ytterligare en

forfragan lamnades om majlighet att intervjua HR personal eller ansvarig chef som arbetade
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med introduktionen av nyanstallda tjansteméan. Da vetskapen inte har funnits i forvag om
nagon av de tilltankta deltagarna var méan eller kvinnor, har ett val tagits att inte lagga nagot

fokus pa genus i studien.

Procedur

Huvudomradet motivation under introduktionstiden bestamdes for studien, darefter
undersoktes motivation dversiktligt for att kunna identifiera olika delar som skulle kunna vara
med i intervjuguiden. Semistrukturerade intervjuer valdes for att fa ett utrymme att kunna fora
ett individanpassat samtal med deltagarna och fa tillfalle att stalla foljdfragor.

Forberedelse och testintervju. Utifran litteraturen kunde teman 6verforas till
frageformuleringarna i intervjuguiden. En testintervju genomfordes med en tjansteman som
arbetade pa ett annat an de undersokta foretagen, for att se till att fragorna inte var ledande
och for att inte missforstand kring fragorna skulle kunna ske. Testintervjuns syfte var dven att
undersoka hur deltagarna skulle reagera pa fragorna. De fragor som det fanns missforstand
kring korrigerades till den slutgiltiga intervjuguiden. Néar intervjuguiden och urvalet var klart
sa mailades informanterna i forvag dar syftet med studien forklarades samt nagra 6ppna
fragor gavs kring vad de kunde fundera pa i forvag infor intervjun.

Genomfdrande av intervjuer. Totalt sett genomfordes sex intervjuer vilket ansags
vara tillrackligt eftersom méngden material var omfattande och uppfattades som om den
kunde ge den djupa forstaelse som var malet med intervjuerna. Forskarna genomférde tre
intervjuer var, en av forskarna genomforde intervjun medan den andre skrev ner
stédanteckningar. Detta gjordes for att informanterna skulle k&nna sig bekvédma i situationen
med endast en intervjuare att koncentrera sig pa. Intervjuerna skedde enskilt pa ett kontor
eller samtalsrum pa respektives arbetsplats. De etiska reglerna upplystes om i bérjan av
intervjun och samtycke upprattades. Det forklarades att deltagandet var frivilligt, anonymt, de
kunde avbryta nar de ville och om de inte ville svara pa en fraga hade de ratt att avboja.
Studiens syfte beskrevs och informanterna tillfragades om det fick goras en inspelning av
intervjun. Med godkéannandet av inspelningen sa varierade intervjuerna mellan 40-60 minuter.

Databehandling och analys. Efter varje genomford intervju sa transkriberades den
ordagrant direkt efterat. En blandning av tolkande fenomenologisk och hermeneutiskt
tillvagagangssatt valdes att mota materialet pa. Nar allt material fran intervjuerna samlats in
undersoktes helheten och aterkommande teman hittades i dem utskriva intervjuerna. | delarna
(de enskilda intervjuerna) identifierades de psykologiska innebdrder som gjorde att vi kunde

koppla dessa teman till teorier. De 6ppna fragor som stélldes utan ledande innehall resulterade
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i att informanterna sjalva kunde fa chans att vélja det som de sjélva ville samtala om och lyfta
fram det som de ansag relevant. Pa sa sétt kunde deras svar relateras till de teorier som visade
sig vara betydelsefulla for motivation under introduktionstiden utan att forskarna forutsatt vad
de trodde var dithorande. Saledes kom det sig naturligt varfor de valda teorierna i uppsatsen
finns med och att ett multiteoretiskt perspektiv har utvecklats.

| processen att tolka den kvalitativa data som samlades in har bearbetningen skett
stegvis genom att skapa koder for olika foreteelser och fenomen. Detta har gjorts pa ett
konsekvent och systematiskt sétt. Efter att koderna var skapade konstruerades kategorier av
koderna. Det hittades sedan relationer och samband mellan kategorierna, de olika genomférda
introduktionerna och motivation. Monster borjade identifieras och genom upprepade
genomgangar av det insamlade materialet kunde vissa nyckelbegrepp utskiljas. En djupare
forstaelse for materialet utvecklades da teoretiska modeller kring det valda amnet standigt
utvecklades under den tidskrdvande bearbetningen mot den slutgiltiga resultatredovisningen.

Tillforlitlighet, trovardighet och éverforbarhet. Vi menar att intervjupersonernas
svar kan raknas som tillforlitliga och uppriktiga da deltagandet inte var tvingande utan de
valde sjélva om de ville stélla upp i undersdkningen och de verkade positivt instéllda till det.
Trovérdigheten stéarks ytterligare eftersom deltagarna fick forklarat att sin medverkan varken
kan hérledas till individ eller foretag. En provintervju genomférdes med en tjadnsteman som
arbetade pa ett annat foretag an de undersokta, dar frdgorna provades for att se om de var
tydligt formulerade och sa att de inte missuppfattades. Pilotundersokningen ingar inte i
resultatet av denna undersokning. Till intervjuerna formulerades ppna fragor och kopplade
till dem hade foljdfragor formulerats for att kunna fortsatta inom vissa omraden om
informanterna inte svarade utforligt pa nagon fraga. Manga av svaren i informanternas
upplevelser kunde utlasas som likartade fran de teman som fanns i intervjuguiden vilket
indikerar tillforlitlighet i svaren. Reservationen som fanns var om informanternas svar skulle
paverkas av lojaliteten mot arbetsgivaren. Samtidigt som informanterna ville ge arliga svar, sa
ville de kanske inte fa arbetsgivaren att framsta i dalig dager. Man ska vara forsiktig med
havda dverforbarhet i kvalitativa studier. Dock menar vi att resultaten i studien skulle kunna
Overforas till liknande situationer vid nyanstallning av tjansteman som &r juniorer i sin tjanst
och arbetar med sjélvstandiga arbetsuppgifter eftersom det kunde i resultatet uttydas liknande
upplevelser och forutsattningar.

For att empirin skulle bli sa tillforlitlig som mojligt kontaktades nagra av
informanterna efter sina eget 6nskemal med transkriberingen sa de kunde fa lasa igenom och

godkéanna det som hade transkriberats ordagrant. En av informanterna fick forutom att lasa
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transkriberingen dven nagra kompletterande fragor som spelades in per telefon kring feedback
eftersom det framkom under intervjun att denna hade mycket erfarenhet av &mnet. Detta
material har anvants i resultatet da det ger en okad forstaelse for hur denna arbetar och hur
denna upplever sin egen arbetssituation. Informanterna har inte aterkommit med nagra

synpunkter pa transkriberingen.

Etik
Enligt Vetenskapliga radet (2013) finns det fyra viktiga forskningsetiska principer.
Dessa har det tagits hansyn till i studien.

Informationskravet innebar att berérda ska informeras om undersékningens syfte. Det
ska ocksa klargoras att allt &r frivilligt och att informanterna nar som helst kan avbryta
intervjun. Samtyckeskravet papekar att det ar de sjalva som beslutar om sin medverkan. Mail
skickades till berorda tjansteman med intervjufragor som de kunde fundera kring samt en
forklaring till syftet med studien. Kravet pa samtycke uppfylldes med informanternas
godkannande och egna val av att stélla upp. Nyttjandekravet betyder att man endast kan
anvanda forutbestamda forskningsandamal vilket ocksa uppfylldes nar mailet om syftet med
studien skickades ut. Konfidentialitetskravet menar att deltagandet ska vara anonymt. Det
informerades om att inget av det som sades ska kunna harledas varken till individ eller
foretag. Valet av att inte aterge foretagen och att inte specifikt utge informanternas utsagor i
resultatdelen genom att exempelvis numrera dem var for att forstarka informanternas
anonymitet. Inspelningarna fran intervjuerna forvaras sa att ingen obehérig kan fa tillgang till
dem. Personuppgifter och foretagsnamn &r utbytta i det utskrivna intervjumaterialet med
nummer som endast uppsatsskrivarna kanner till. Hansyn har aven tagits till att den enskilde

inte pa nagot satt ska kunna igenkannas i uppsatsen.

Forskarnas roll

Att kunna ge en helt objektiv bild ar svart da resultatet ar summan av dels
informanternas egna subjektiva beskrivningar och forskarnas tolkningar. Forskarnas har en
vasentlig roll i kvalitativ forskning da dessa star for tolkningsprocessen (Denscombe, 2009 ).
Det ar centralt att vara medveten om sina egna varderingar och forstaelse kring amnet.
Tanken med att intervjua HR personal var for att skapa oss en forstaelse for verksamheten och
dess rutiner. Med hjalp av detta kunde vi anvanda vara egna uppfattningar och forstaelser for
att mota informanternas uppfattningar. Det dr dock omojligt att bortse helt fran att nér valet av

teorier val gjordes, utifran det som informanterna lyfte fram som relevant under
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introduktionstiden, sa har var forforstaelse for amnet paverkat vilka teorier som det fokuserats

o

pa.

Resultat

Efter att forst ha studerat informanternas svar i sin helhet sa identifierades olika koder
i intervjuerna. Tillsammans skapade kodningen kategorierna socialisationsprocess och
forvantningar, stodfunktionernas betydelse, tro pa den egna formagan och psykologiska
tillstdnd. Dessa kategorier belyser olika faktorer som individerna uppfattade under
introduktionstiden paverkade sin arbetsmotivation. Resultaten kommer att redovisas i denna
del utan ndgon form av identifikation av tjanstemannen for att bevara deras anonymitet. | de
fall dar HR-personalen svarar for att fortydliga hur foretagen arbetar redovisas detta genom
att de bendmns som HR- informant men beskrivning av vilket foretag de arbetar for gors inte.
Socialisationsprocess och forvantningar

Socialisationsprocessen skilde sig at i de foretagen som undersoktes. Det fanns
systematiska rutiner med checklistor och dven individanpassning hos tva av foretagen. | det
tredje foretaget sa fanns det dven har en systematisk introduktionsplan men dessa informanter
upplevde att det inte fanns nagon individanpassning.

Informanterna beskrev att de har genomgatt en formell socialisation dar det i de flesta
fall inneburit ett varv runt kontoret for att hélsa pa alla anstéllda. Detta upplevdes vérdefullt
da alla kunde fa vetskap om att man var nyanstélld. En rundvandring hjalpte aven till att fa en
orientering kring vem personerna var och vad de arbetade med. En informant delade inte helt
samma uppfattning da denne, férutom en rundvandring pa det lokala kontoret, dven fick en
formellt utsatt dag dar den skulle traffa Over 50 personer. Detta hade kénts Overvéldigande
och onddigt.

Samtliga informanter uttryckte hur mycket stodet fran kollegor betytt for dem. HR
informanten pa det ena foretaget berattade hur en ansvarig fadder brukar vara en nara kollega
och ett stod i den informella socialisationen. Vidare berdttade HR informanten att det kan vara
bra for den nyanstallda att fika med kollegorna for att pa det sattet lara kanna dem och komma
in i gemenskapen. En av informanterna betonade hur viktiga kollegorna varit under
introduktionstiden eftersom foretaget och processer kunde forstas genom samarbete med dem.

Nagra informanter sag ljust pa sin framtid inom foretaget. De uppfattade foretagens
varderingar som bra och att de féljdes. De uppgav att varderingarna var centrala for arbetet
inom organisationen och att man arbetade aktivt med att integrera dem i personalen och

arbetssétten. Andra informanter uppfattade inte att foretaget hade stéttat dem under
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introduktionstiden pa ett bra satt. En av informanterna beréattade att denne anstrangde sig for
att leva upp till varderingarna men att de gemensamma spelreglerna som varderingarna kan
anses vara inte foljdes eftersom foretaget inte respekterade och foljde dessa sjalv. Dessa
informanter k&nde inte heller att de var forankrade i foretaget. En informant menade att bra
kollegor och intressanta arbetsuppgifter ar viktigare an att kanna sig forankrad i
organisationen. De sag stora brister hos foretaget och kénde inte att den hade infriat sin del av
ansvaret i processen att hjalpa de nyanstéllda in i arbetet. Skillnaden for hur val
socialisationsprocessen resulterat & markant hos de informanter som arbetade pa det lokala
kontoret i Skane dar de inte blivit integrerade i organisationen pa ett 6nskvart satt. De kande
att de inte var tillfredsstallda med sina introduktioner.

De informanter som ansag sig ha socialiserats in pa ett lyckat satt forklarade att de
upplevde foretagets varderingar som positiva dér de dven pa ett personligt plan varderade
dessa hogt. De forklarade att foretaget arbetade aktivt med varderingsfragor i diskussioner
och genom utbildningsdagar. Aterupprepade génger under intervjuerna namnde de flera av
varderingsorden i olika sammanhang. De papekade att varderingarna var en del av vem de var
och hur de arbetade. En av HR- informanterna berattade aven hur Vd:n pa foretaget var
delaktig i introduktionsutbildningen dar denne kom och beréttade om sin syn, foretaget,

etikfragor och uppforande koden.

Stodfunktionernas betydelse

Samtliga informanter poangterade vikten av att ha nagot stod i form av en fadder,
narmsta chefen eller en handledare. Detta var nagot som de flesta skulle vela ha for att klara
de faktiska arbetsuppgifterna, for att kunna se och lara ifran men aven for att forsta foretaget
béattre. Hos de foretag som undersokts har de olika stédfunktionerna varierat i funktion och
omfang. De flesta informanter fick stdd i olika former som faddrar, handledare, centrala
traffar med andra som genomgick samma process och i form av chef och kollegor. Stodet
saknades hos dem som inte fatt nagon fadder tilldelad eller dar det inte fungerat sa som det
var avsett. De informanter som upplevde att de inte fick tillrackligt stod, kande sig vilsna och
visste inte vad som forvantades av dem. Dessa berattade att de en bit in i anstallningen kande
osakerhet och tvivlade pa sin egen formaga.

Négra av informanterna satt pa ett lokalt kontor i Skane dar de narmaste kollegorna
satt pa dvriga kontor i Sverige. Detta patalade de informanter som hade samma forutsattningar
att det hade varit problematiskt under introduktionstiden eftersom de saknade det dagliga

stodet och att kunna fa konkret hjilp med de arbetsuppgifter som var svara. “Vi ér ett litet
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lokalt kontor min nirmaste kollega ... sitter i Goteborg och ... Stockholm och det &r ett
bekymmer, att det ar ett avstand. Man kan inte sta vid fika automaten och prata. Man far reda
mer sjilv helt enkelt.” En annan informant som arbetade pa samma foretag, pratade om
liknande svarigheter i att inte kunna fa handledning och hjélp med de faktiska
arbetsuppgifterna.
... det ar kanske vart att tanka pa nar jag blev anstélld har sa har jag ingen narmaste
chef inom radie... finns inte ndgon som har den detaljkunskap om vad det ar vi gor for
nagonting egentligen. ... Det dr bara att fa nyckel och ett skrivbord, ja, och sa far man
satta gang att jobba.
Samma informant svarade pa frdgan om det fanns nagot under introduktionstiden som hade
kunnat forbattras. Denne menade da att det hade varit bra om det hade funnits en mentor som
hade kunnat hjalpa till med de faktiska arbetsuppgifterna och vara ett stod i de
kunskapsluckor som informanten berattade att den hade.
jag borde ha haft en mentor hela vidgen kan man séga... En som kan handleda mig i
specifika fragor i mitt arbete... jag hade ju haft nytta av att ha nagon med stor
erfarenhet... som mentor. Som kunde framforallt hjdlpa mig med mina
kunskapsluckor. Sa hade jag haft littare att komma in i jobbet... Och det ir lite svart
for en sjalv jag har ju forsokt och fylla den sjalv men det har ju inte alltid varit l4tt att
hitta ratt innehall.
En av informanterna fick en formell mentor men resultatet blev inte som det var planerat.
Informanten berattade hur mentorn fick for mycket att gora och betonade hur mycket denna
tror pa principen med mentorsprogram for det faktiska stodet med de fragor som man stoter
pa.
Jag hade ju [mentorn] har som var tankt som stéd men han hade valdigt mycket annat
att gora. Det hade jag ju garna sett mer av, jag tror valdigt mycket pa den principen.
Det dr ndgot som jag tycker dr valdigt bra. ... Om det hade funnits nagot tydligare
innan sa man visste vem man skulle vanda sig till med alla fragor.
En av HR informanterna beskrev hur foretaget erbjuder individanpassade mentorsprogram dar
mentorerna kommer fran andra avdelningar &n adepterna. Adepterna genomgar en interviju
och utifran det som framkommer i intervjun forsoker foretaget att anpassa ratt mentor till
adeptens behov. Adepterna har mojlighet att énska om det vill ha erfarna mentorer eller om de
vill ha nagon yngre som har genomgatt samma situation som de sjalv och pa det séttet kan
utbyta erfarenheter och relatera till varandra béattre. HR informanten berattade vidare hur

foretaget hade borjat arbeta de senaste aren med att de mest erfarna och rutinerade anstallda

21



som var pa vag eller hade gatt i pension att bli mentorer. Dessa kan stotta och hjalpa de
adepter som beh6ver nagon att bolla idéer med eller som stod i form av nagon som ar mer
erfaren och kan dela med sig av sin erfarenhet. Stédet som mentorerna ger hjalper adepterna
att starka tron pa sin egen férmaga och att utfora arbetsuppgifterna. Genom att kunna relatera
sina egna svarigheter och utmaningar till nagon annans erfarenhet far adepten hjalp att
utvecklas. Detta menade foretaget ar praktiskt for att det ger adepterna stdd men det blir &ven
en kunskapsoverforing och pa det sattet kan man ta tillvara de anstélldas kunskap och
erfarenhet som gar i pension. En av informanterna som fatt stéd under introduktionstiden
menade att nar den forsta tiden var genomford funderade informanten pa att skaffa sig en
mentor men beskrev att den ville ha ndgon som mer kunde kallas en karridrsmentor an en

introduktionsmentor.

Tro pa den egna férmagan

De informanter som inte kande att de fatt stod eller en malsattning kunde inte heller
utvérdera sin egen formaga och de tvivlade pa om de utférde sina arbetsuppgifter pa ett
fullgott satt. Flertalet informanter hade lyckats bra och kande sig sékra i sina roller. De
uttryckte under intervjuerna att kollegor, utbildningar och stod, och feedbacken fran de som
de arbetade med hjélpte dem att utvecklas.

Erfarenhet. De flesta informanterna uppgav vikten av tilltron till sin egen formaga pa
ett sétt eller annat. Da de sag sig sjalva som mer eller mindre juniorer under
introduktionstiden sa namnde samtliga vikten av att fa hogre sjalvfortroende genom styrning,
utbildning och utbyte i form av verbalt stod. Informanterna kom alla fran en akademisk
bakgrund som gett dem tilltro pa sig sjalva dar de besatt den kunskap for att kunna klara av
arbetet. Kunskapsluckor menade samtliga fanns men att dessa kunde med hjélp fran
organisationen fyllas. Informanterna hade den uppfattningen att just under introduktionstiden
ar man inforstadd med att man inte behover vara som en informant uttryckte det bést pa allt”
men att man kan fa de verktyg som behovs for att sa smaningom uppna tankta resultat.

... jag hade inte alla firdigheter som kravdes och det sa jag ocksa pa forsta intervjun.

Men det tror jag man ar medveten om nar man nar man anstaller nagon som inte &r

senior att det dr inte sé att man kan kunna allt... S& nej jag kunde absolut inte allting

men jag tror att jag hade den kunskap som kravdes for att kunna lara mig och klara av
att komma in i arbetet.
En markant skillnad upptacktes fran de informanter som anser sig inte ha fatt den utbildning

som forvantat for att erhalla de kvalifikationer som behévdes for att uppna tankta
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malsattningar och genom det 6ka sjalvfortroendet och tilltron pa sin egen formaga gentemot
de informanter som fatt utbildning. En HR informant beskrev processen dar de aktivt arbetar
med att successivt matcha in de nyanstéllda i tyngre och tyngre roller allt eftersom man ser att
individerna klarar av det. Denna introduktionsutbildning ar saledes individbaserad och detta
uppmarksammades aven av den nyanstallda som menade att med sa manga olika
arbetsuppgifter dar man har chans att fordjupa sig skapas en bra bas med forutsattningar som
gor att man klarar av de arbetsuppgifter som komma skall.

Observationsinlarning. Informanterna ansag att det var mycket positivt att ha
nérvaron av individer som de upplevde liknade dem sjdlva for att kunna observera och dra
lardomar fran dessa. Nagra av informanterna namnde att faktiskt kunna se vad andra har gjort
hjélpte till i att veta hur man skulle gora i olika situationer eftersom de redan utfort det men
att detta kunde man inte veta om man inte sett det. De ville se konsekvenser av andras
prestation och dra nytta av dessa erfarenheter. Dessutom menade en informant, som &ven
andra informanter namnde, att det hojde sin tilltro pa sig sjalv och visade att man var pa ratt
véag. “Man vill ju kunna tjuvkika pa andra s hade man vetat att man gjorde réatt”. Skillnaderna
var ocksa uppenbara mellan de informanter som menade att de inte hade nagra kollegor som
liknade dem sjalva pa grund av olika typer av tjanster och arbetsuppgifter och de informanter
som fatt mojlighet att anvanda kollegor som stdd. En informant namnde formella traffar dar
tanken &r att fa kontakt med lika individer d&ven om de arbetar med olika saker men att detta
kan vara i form av samma bakgrund som bidrog till att det kdndes som dem var pa samma
niva och pa sa satt underlattade bade kommunikation och lardom. En annan informant belyste
vikten av att kunna observera och lara fran andra men hade en avsaknad av detta da det inte
fanns nagon som arbetar med samma uppgifter eller var i liknande position. Flertalet
informanter ndmnde att det var bra att ha utbyte med kollegor med olika bakgrund men for att
vara saker pa sin egen sak och kanna att man var pa ratt vag sa var erfarenhets aterforing fran
liknande individer vérderat hogt, speciellt nar man &r ny.

Det emotionella tillstandet. For de informanter dér utbildning uteblivit menade de att
resultatet blev att tilltron pa den egna formagan sjonk nar de inte visste vad som forvantades
eller om kunskap saknades for att kunna utfora arbetsuppgifter pa ett bra satt. En informant
gav uttryck for den upplevda relationen mellan intrycket av introduktionen och bristen pa
utbildning:

Och resultatet har ju ocksa blivit att jag har fatt lara mig allt sjalv pa egen hand och

ibland blev det fel ju. Men det &r ju egentligen inte sa frustrerande nar det blir fel det

ar mer frustrerande att man kanner sig otillracklig pa nagot satt. Att man har fatt daligt
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sjalvfoértroende nar man inte k&nner att man klarar av sina arbetsuppgifter. Det &r vél

den storsta nackdelen med detta egentligen... att man kdnner att man inte racker till...

det kan man fa manga sémnlésa néatter Gver.

Mal. De flesta informanterna berattade att de hade fatt mal nar de borjat sin
anstallning och att de uppfattade dessa som tydliga och rimliga. En av informanterna beskrev
malen som hoga men realistiska och informanten upplevde att den hade ett starkt stod fran
saval kollegor som chefen. Hur malsattningar satts beskriver informanterna olika. Nagra fick
sina malsattningar under medarbetarsamtalen som da mestadels handlade om verksamhetsmal
och lite personliga mal. Andra informanter hade mojlighet att sjalva sétta sina mal eller i
delaktighet med chef och/eller med stdd av en mentor. De informanter som hade haft en viss
delaktighet i nar malen sattes kande sig néjda med den styrning de fatt. En informant hade
enbart fatt en intensiv och komprimerad introduktion under nagra dagar dar denne inte fatt
nagon arbetsbeskrivning eller speciell styrning géllande malsattningar. Styrningen som fanns
var en ekonomisk malsattning men informanten forklarade att under processen och pa vagen
mot malet fick denne ingen guidning 6ver huvud taget utan fick sjalv satta upp riktlinjer och

personliga mal.

Betydelsen av feedback for individens utveckling

Vid fragor kring feedback varierade svaren. Flertalet informanter beskrev erkénnande
fran deras chefer som positivt for sin motivation och nagra menade aven att konstruktiv
feedback var motivationsframjande. De uppgav att under sina medarbetarsamtal hade de
utvarderat sin prestation och det hade samtalats om vilken kapacitet de besatt for att na
malsattningar. Detta uppgavs vara nyttigt och bra att detta gors en till tva ganger per ar.

Samtliga informanter hade gatt nagon form av feedbacksutbildnings inom féretagen
men dven har varierade asikterna om vilken verkan detta hade mellan de som inte ansag sig
behova feedback i nagon storre utstrackning och de som inte fick feedback men som skulle
vilja fa feedback pa sin prestation. Nagon informant tyckte utbildningen var bra men 6nskade
mer konkret information om vad feedback inneb&r. En annan informant menade att denne inte
direkt fatt nagon anvandning for utbildningen men att de flesta intryck paverkar pa nagot sétt.
Vid fragan om de sjalv gav nagon feedback svarade samma informant att denna férmodligen
gett feedback vid de utvarderingarna som sker varje ar men att informanten aldrig har uttryckt
sig ordagrant att denna skulle ge nagon annan feedback. Informanten menade att feedback

kunde vara tonfall i rosten och man kunde se feedback pa olika satt.
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Ja jag har val sékert gett feedback indirekt och vid sadana har utvarderingar som vi

har arligen. Jag har val inte i ett samtal sagt sa har, "att nu ska jag ge dig feedback".

Men det &r val lite tonfall och sant har, det beror pa vad man ser feedback som.
Andra informanter hade en helt annan syn pa feedback som enligt dem var ett sétt att arbeta
och arbetsfordela da man gjort inventering av de olika medarbetarnas personliga egenskaper
och darefter delat upp i gruppen vem som ar mest ldampad for att utféra de olika
arbetsuppgifterna. For en av informanterna som inte satt pa samma ort som chefen ar
feedback som den fatt fran sin chef inte séarskilt motiverande, kandes mindre och var inte
hjalpsam eftersom informanten ansdg att chefen inte hade inblick i dennes arbetsuppgifter och
sattet som det utfordes pa. HR-informanterna beskrev hur man arbetade med att utbilda
personalen i feedback eftersom foretagen ansag att detta var viktigt och nagot som bor arbetas
med i det dagliga arbetet. En informant berattade hur denna fatt grundliga utbildningar i
feedback och hur detta anvandes for att forstarka de processer som bor stérkas. Genom
erfarenhet hade denne lart sig att det endast var nédvandigt att anvanda negativ feedback om
beteenden som inte varit 6nskvérda nér dessa hade varit av allvarlig karaktér. Informanten
menade att det var viktigt att feedback var konkret och att det inte bara var viktigt att belysa
vad som var bra, utan dven varfor det var bra, och vilken paverkan detta gav. Resultatet
beskrevs bli en motiverande milj6 dar medarbetare kande en positiv installning till

engagemang.

Psykologiska tillstand av inre motivation

Meningsfullhet. En HR informant berattade att i ett utbildningsprogram ar konceptet
att den nyanstéallde far chans att prova pa olika aktiviteter under olika roller. Utbildning i olika
fardigheter sker for att kunna ta sig an olika tjanster. En informanten upplevde detta som
positivt da det gavs mojligheter att byta arbetsuppgifter och positioner i framtiden. Jag ser
mig kanske inte som den som vill bli expert inom ett omrade i fem ar, utan jag vill nog fa
erfarenhet fran kanske fem olika omraden istéllet”. Det framkom under en av intervjuerna att
en organisation inte hade uppmarksammat en informants 6nskan om utbildning vid
introduktionsforfarandet. Detta 6nskades for att informanten skulle kunna ké&nna sig tryggare
och for att fa ratt kvalifikationer for att utfora arbetssysslorna. Aven dé denna kénde att den
hade kunskapen for att kunna lara sig arbetet sa fanns det kunskapsluckor som onskades bli
fyllda. DA det inte gavs nagot speciellt stdd, och ingen utbildning erbjods dar kunskapsluckor
fanns resulterade detta i informanten fick tanja pa de kunskaper som denne hade vilket inte

upplevdes positivt. En annan informant som sjalv kunde vélja om denna ville ha en mentor
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eller utbildningar om denne ansag sig behova detta, och som dven hade ett stort stod kring sig
uppfattade det inte negativt att, som denne beskriver det, ’kastas in i hetluften”. D& goda
mojligheter till stod fanns sa var uppfattningen att kunna fa testa sina kunskaper och
fardigheter bra.

Pa fragan om det fanns nagon situation dar informanterna inte kunde utfora sina
arbetsuppgifter beskrevs en situation dar det inte fanns nagon klart uttalad arbetsbeskrivning
och dar informanten sjalv anpassat arbetsuppgifter som var relevant for tjansten. Vid
tilltradandet av tjansten fanns ingen arbetsfordelning utan det arbetades med tiden fram en
plan for delegering till medarbetare som var lampade for arbetssysslorna. Dock vid borjan av
tjdnsten hade hantering av arbetssysslor som enligt informanten inte var tillhérande tjansten
utforts. En annan informant forklarade att forutsattningar som borde finnas vid
introduktionsstarten sa som tekniska apparater och program inte fungerade som det skulle och
att detta upplevdes som besvérligt och tog lang tid att fa ratt pa.

Upplevt personligt ansvar. Att ha valmojligheter uppfattades véldigt positivt dar en
informant aven beskrev hur denna hade chans att paverka valet av utbildningar som den ansag
sig behdva. Vid fragan om hur informanterna uppfattade att de sjalva kunde paverka sin
arbetssituation och arbetsuppgifter svarade en informant: ”Jag styr véldigt mycket, jag har
vildigt stor mdjlighet att styra min egen arbetssituation om nér och hur och vad och sant”. En
informant menade att denna sjalv kunde paverka vilka kompetenshéjande kurser som denna
kunde ga pa for att hoja sin motivation. Informanten poangterade att detta ansags positivt men
att ansvaret att boka in dessa lag pa informanten sjalv. Detta menade informanten att man inte
alltid hade tid att fundera pa och att det skulle vara bra om nagon hade styrt upp och bokat
kurserna for denna. Pa samma fraga om vad som kunde hdja den egna motivation forklarade
en annan informant att denna utnyttjade den frihet som fanns for att arbeta med
motivationsframjande saker som gav energi. Detta kunde innefatta allt fran kundkontakt till
att vara en aktiv del hela vagen i en bestallning for att kunna se till helhet och kvalité. Dock sa
fanns ett missndje med den hoga autonomin dar det inte fanns nagon som helst vagledning,
malsattning eller styrning i introduktionsforfarandet dar allt fick laras pa egen hand vilket
resulterade i en hel del fel. Missnojet riktades mot organisationen samtidigt som en del av
ansvaret tog informanten sjalv pa sig genom att forklara att denna kunde tagit &nnu mer
ansvar genom att sjéalv lagga upp en plan eller sett till att nd&rmsta chefen drev genomfdrandet
av introduktionsplanen béattre. Upplevelsen av att sjalva kunna bestdimma hur arbetet skulle
utforas, vare sig man talade om malsattningar eller faktiska arbetsuppgifter, uppfattades det av

informanterna som positivt nér detta skedde i samspel med chefen, faddern eller annan
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ansvarig under introduktionstiden. Med en delaktighet upplyste manga av informanterna att
det fanns mojligheter att kunna satta rimliga mal och att man kunde paverka
arbetsbelastningen.

Resultatkannedom. P4 fragan om det fanns nagonting som saknades under
introduktionstiden som organisationen kunde hjalpa till med svarade en annan informant att
det hade varit bra med mer styrning i borjan av anstallningen eftersom informanten upplevde
den forsta tiden som svar nér det gallde arbetsuppgifterna.

Det kanns som att det ar en balans mellan frihet och styrning i borjan. Jag tyckte vél i

borjan att kanske hade jag behdvt lite mer guidning i hur jag skulle géra men

reflekterar man tillbaka pa det litegrann sa det dr ganska bra att ha den friheten... just

i den situationen som jag var i borjan sa kanske lite mer uppstyrt de forsta

manaderna/mer styrda uppgifter.

Den informant som beréttade att den styrde sitt eget arbete en hel del, betonade att ndr man &r
helt ny vid introduktionen bor man fa mycket mer styrning. Informanten menade att man bor
fa mer praktisk styrning hur man faktiskt arbetar och papekade att denne hade drivit dessa
fragor men inte fatt nagon respons. Foljden blev en osakerhet och att det har tagit langre tid
att utfora arbetsuppgifterna och att vissa saker har blivit fel eftersom det inte funnits nagon
styrning.

... istéllet for att man far nigot bekréftat och att man vet precis hur man ska gora si

maste man fundera och man maste gora efterforskningar och det tar langre tid an vad

det behovt gora... lagt tid pa onddiga saker, fel som jag inte behovt gora... den biten
hade kunnat vara battre.
En annan informant beskrev hur denna var delaktig i malsattningen, den fick tydlig feedback
om sin prestation och tyckte att arbetet ar betydelsefullt. Informanten beskrev sig sjalv som
motiverad, sag ljust pa sin framtid inom foretaget och hoppades pa att kunna vaxa och sa

smaningom fa mer ansvar.

Diskussion
Studiens syfte att undersoka vad som upplevs paverka motivationen under
introduktionstiden for tjanstemén som arbetar sjalvstandigt och under eget ansvar samt att
erhalla en 6kad forstaelse for denna period avses besvaras med nedan stéllda fragestallningar.
Introduktionstiden &r en oséker tid och upplevelserna samt tolkningarna kan ge foretag en

indikation pa var fokus kan laggas for att skapa en sa bra introduktionstid som mojligt.
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Hur upplever individerna att socialisationsprocessen paverkat motivationen?

Intervjuresultaten visade att samtliga informanter har socialiserats in i foretagen men
kvaliteten pa hur val denna process har gatt skiljer sig at mellan informanterna. I de fall, dar
hansyn tagits till individuella behov och énskemal, har individen uppfattat detta positivt och
introduktionen har varit véalfungerande. De informanter som var anstallda pa foretag som
arbetade aktivt med varderingarna, uppgav att de kande att de kunde identifiera sig i
foretagens varderingar och att foretagen arbetade efter dessa. Dessa informanter sag aven ljust
pa sin framtid inom foretaget.

En informant beskrev hur det hade upplevts som onddigt att ha en formellt utsatt dag
med ett presentationsvarv dar man skulle traffa over 50 personer. Detta kan tolkas bero pa att
det blev for manga personer pa samma gang och dar det saknades en konkret beskrivning pa
vem personerna var och deras tjanst i foretaget. Pa grund av att informanten var ny i
branschen skulle denne istéllet behovt en gripbar beskrivning av foretaget, information om
vad de olika tjansterna innebar och vilka som var nyckelpersoner innan presentationsvarvet
genomfordes.

Abrahamsson och Andersen (2005) beskriver hur initialfasen bestar av att individen
har forvantningar och uppfattningar kring foretaget. Under introduktionstiden méter individen
foretagets varderingar dar en matchning av individens férvantningar och foretagets faktiska
handlande paverkar deras fortsatta samarbete. Nagra informanter uppgav faktorer som de
ansag hade paverkat sin uppfattning om foretaget dar de menar att foretaget har brustit pa
flera punkter. Detta framkom tydligt under samtalen. De uppgav att de hade kunskapsluckor
som de Onskade att fa hjalp med att fylla. En av informanterna hade framfort detta redan
under anstéllningsintervjun for att forbattra sin formaga att klara av arbetsuppgifterna. Trots
detta erbjods inte den hjélpen som 6nskades. De forvantningar som fanns vid pabérjandet av
anstallningarna hade inte inforlivats vilket resulterade i att de kande att féretaget inte agerat
som utlovats. Robinson (1996) menar att om foretaget inte inforlivar sin del av det
psykologiska kontraktet paverkar detta individens motivation och vilja att stanna inom
foretaget. Efter att ha studerat det empiriska materialet kunde det i flera olika delar
identifieras brott mot det psykologiska kontraktet. Dessa olika delar innefattade bland annat
att inget stod eller utbildning erbjods, feedback uteblev vilket resulterade i att personen kénde
sig forbisedd. Detta kan tolkas i sin kontext som att individen inte kéande nagot fortroende for
foretaget, hade ingen motivation och darmed saknade vilja att stanna inom foretaget. Om en
eller nagra mindre delar i det psykologiska kontraktet bryts sa tolkar vi det som att det kan

godtas men om en vasentlig eller flera delar bryts sa upplevs det svarare att acceptera.
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Om en systematisk introduktionsplan med en individanpassning kring informanternas
formagor och kunskap gjorts sa hade dessa informanter kunnat fa det stod som de hade behovt
i sin utveckling. Som Schein (1980) menar kan man inte forsta det psykologiska kontraktet
och dess dynamik utan att se till helheten. Efter att ha sett helheten och undersokt delarna av
dessa intervjuer framkom det tydligt att dessa informanter upplevde att foretaget brustit pa
flera punkter och att detta skapade en kritisk syn pa foretaget. Med hansyn till informanternas
upplevelser kan detta tolkas som om de kédnde mindre arbetstillfredsstéllelse och motivation.
Da detta ar informanternas upplevelser av hur foretaget agerat, ar det véasentliga inte hur
foretaget faktiskt handlat utan hur informanterna upplevt agerandet under

introduktionsprocessen.

Hur upplever individerna att stodet under introduktionstiden har paverkat deras
arbetsmotivation?

Bruzelius och Sk&rvad (2007) menar att kollegorna och chefen &r den mest
informativa delen av socialisationen. Samtliga informanter och HR- informanterna uttryckte
betydelsen av stod fran kollegor, narmsta chef och faddrar for att kunna komma in i arbetet
och forsta arbetsuppgifterna. Den formella socialisationen menar vi kan ses som ett verktyg
for att den nyanstallde ska fa ett ansikte pa personerna som arbetar inom foretaget och vetskap
kring vad de arbetar med. For att underlatta for den nyanstéllde &r den formella
socialisationen ett bra sétt att skapa en inledande kontakt med kollegorna. Detta kan ske
genom att man utser en fadder som hjalper den nyanstéllda att orientera sig pa arbetsplatsen
och ge en forutsattning for denna att skapa sociala kontakter och komma in i gemenskapen.
Resultatet visar att detta var véldigt uppskattat av de informanter som hade fatt en fadder
utsedd. Anledningar till detta kan bero pa att den initiala introduktionen blev mer
individanpassad, dar man fick chans att samtala om tankar och 6nskemal som det fanns ett
behov av. Rainio (2010) skriver att delar av ansvaret kan fordelas pa arbetsplatsen men att det
ar narmsta chefen som har huvudansvaret. Vi kan se att det finns en fordel av en
ansvarsfordelning till en fadder som inte ar en nara chef da det kan upplevas lattare att
samtala om osakerheten i borjan med en kollega.

Rubenowitz (2004) menar precis som Bruzelius och Skarvad (2007) att chefen &r en
av de viktigaste delarna i introduktionen for nyanstéallda. Betydelsen av att ndrmsta chefen ar
narvarande och delaktig i den nyanstalldas introduktion framhalls eftersom det
uppmarksammades tydliga likheter mellan informanterna krig detta. For nagra av

informanterna fanns inte deras chef i narheten och det stdd som de saknade kunde
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arbetskamraterna tacka delvis men inte helt. Orsaken antas bero pa att de arbetade med
sjalvstandiga arbetsuppgifter och att kollegorna inte hade inblick i samtliga delar. Foljden
blev att dessa informanter kande att de ibland gjorde onddiga fel eftersom de inte kunde fa
konkret handledning och stod kring de svarigheter de stotte pa och darav upplevde de sig som
mindre effektiva.

En informant beskrev under intervjun hur en nérvarande chef och kollegor med
liknande arbetsuppgifter eller tjanst hade kunnat hjélpa till med arbetsuppgifterna som
informanten uppgav att den hade problem med. Att fa ett informellt stod dar informanten hade
kunnat radfraga om praktiska problem kring arbetsuppgifter hade underlattat. Informanten
uttrycker det sjalv som att det inte gick att sta vid kaffeautomaten och diskutera eftersom
kollegorna med liknande arbetsuppgifter fanns pa distans. Da informanten arbetade pa ett
lokalt kontor blev de évriga kollegorna mycket viktiga for dennes trivsel for att som vi ser pa
det sa skapade dem en gemenskap. Det kan detta forklara varfor informanten upplever att
kollegorna blev viktigare &n att kdnna att man &r integrerad och forankrad i foretaget.

Att se till de individuella behoven ar aterigen av vikt nar man har anstéllda med
sjalvstandiga uppgifter och med arbeten dar det inte nddvandigtvis finns nagon med liknande
tjanst som har forstaelse for arbetsuppgifterna. Vi uttyder att en inventering i hur stodet ser ut
runt omkring dessa nyanstéllda bor saledes speciellt uppmarksammas av foretaget.

For den fortsatta karriaren ar chefen en viktig lank, om denne inte har kunskap kring
prestationen kan denne inte heller bedéma eller hjélpa den anstéllda i sin vidareutveckling pa
ett meningsfullt satt. Bekraftelse av pastaendet gavs av den informant som menade att det
’kéndes mindre” nér det mottogs feedback fran chefen som inte hade inblick 1 arbetet pa
grund av att denne inte var narvarande och kunde se vad informanten faktiskt arbetade med.
Feedback kring den egna prestationen skapar inre motivation, darfor ar det viktigt att chefen
ar narvarande for att kunna ge den nyanstéllda konkret, utvecklande feedback.

Samtliga informanter uttryckte en énskan om att fa stod av en mentor. Ett mentorskap
behdver nddvandigtvis inte implementeras under introduktionstiden utan kan bli aktuellt nar
de kénner sig mer erfarna och vill ta ett ytterligare steg i karriaren. Murray och Owens (1992)
betonar vardet i mentorsprogram for individen da detta ar ett satt att kunna utveckla de
fardigheter som denne 6nskar. Hos de foretag dar mentorsprogrammet utformades efter
individens 6nskemal, anpassades mentorn till att antingen vara en senior eller nagon som
liknade adepten. For individerna kan detta paverka deras motivation pa ett positivt sétt da
individiden sjalv kan kanna efter pa vilket satt denna lar sig pa basta sétt och ar bekvam med.

Bandura (1977) papekade att man kan héja sin self efficacy genom att se andra som liknar en
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sjalv lyckas. Detta innebar att man kunde 6ka tilltron till sin egen formaga. Darfor &r det bra
som junior med mojligheten att fa valja om man vill ha nagon som liknar en sjalv som mentor
eller om man vill ha en mer senior person.

Pa grund av att informanterna var juniorer kan det vara sa att de har ett storre behov
av stod for att komma in i arbetet och arbetsuppgifterna. Daremot om det hade handlat om
seniorer under introduktionsprocessen hade behovet kunnat se annorlunda ut. Huruvida lika
mycket anstrangning kring stod for att forsta arbetsuppgifterna hade behovts kan ifragaséttas,

dar fokus mojligtvis mer kan ligga i fadderskapet for att orientera sig pa arbetsplatsen.

Vad upplever individerna paverkar formagan att kunna utfora arbetsuppgifterna under
introduktionstiden?

I stil med Banduras (1977) beskrivning av self efficacy att det inte handlar om
individens faktiska formaga utan dennes subjektiva bedémning av férmagan, sa visar
resultaten pa att de nyanstalldas self efficacy blir mindre nér den upplevda prestation inte
overensstammer med prestationsnivan som uppgiften kraver. Finns kunskapsluckor som
organisationen inte uppmarksammar och utbildning inte ges kan detta resultera i att
arbetsuppgifter inte kan utforas pa ett adekvat eller tillfredstéllande satt, alternativt att som en
informant uttryckte, gor att man kanner sig otillracklig med de fardigheter man faktiskt har
och den upplevda tilltron pa den egna formagan sjunker. Self efficacy verkar svar att behalla
nér det forekommer brister i arbetsmiljon. Forekommer brister i arbetsmiljon och self efficacy
blir svagare sa upplevs det som att man inte kan klara av att utféra arbetsuppgifterna vilket
resulterar i en omotiverad anstélld.

Det rader en konsensus bland alla informanter och HR-informanter om att man ska se
till individernas forutsattningar som en nyckel till en lyckad introduktion, da syftet ar att
hjélpa individen komma in i arbetet och klara sina arbetsuppgifter. Det kan tolkas att en
systematiskt planerad introduktion underlattar sa att alla materiella verktyg for att klara
arbetsuppgifterna finns pa plats vid start. Finns inte alla arbetsredskap pa plats eller om nagot
av tekniken inte fungerar som det ska, sa kan inte de anstallda utfora sina arbetsuppgifter
alternativt sa presterar dem inte med sin fulla kapacitet da allt tar langre tid och fel kan
uppsta. Dock borde det inte helt forlitas pa en systematisk planerad introduktion utan det ska
aven ses till individens forutsattningar. Ingangslagena ar olika for olika individer. Bandura
(1997) menar att self efficacy kan variera och att det finns vagar for hur man kan hjélpa till att
hoja self efficacy sa att individerna uppfattar att de har de verktyg som behdvs for att klara av

att utfora arbetsuppgifterna. Informanterna menar precis som en av HR informanterna papekar
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att man bor matcha in de nyanstallda i tyngre roller allt eftersom de anses klara av det. Genom
att fa mojlighet att arbeta med manga varierande uppgifter sa tanjer man pa sina fardigheter.
Det upplevs positivt om det inte ar sa att man redan upplever en lag grad av self efficacy. En
informant menade att detta inte uppfattades som bekvamt och resulterade i att istallet for att
self efficacy hojdes, sa fick detta informanten att kdanna sig osaker och borjade tvivla pa sin
egen formaga att kunna utfora arbetsuppgifterna. En annan informant verkade trygg i sin roll
da denna hade haft en lang introduktion med bade utbildningar och praktik vilket kan ha
bidragit till att det anses positivt att fa anvanda sina kunskaper och tanja dessa pa okénda
omraden. Upplevelsen att kunna utfora arbetsuppgifter som var okanda ansags goda just
eftersom self efficacy ansags hdg i sina redan befintliga fardigheter.

Gallande autonomi sarskiljer informanterna klart pa vad som anses positivt med
autonomi och vad som anses negativt. Informanterna uppger majligheter till paverkan 6ver
planering i arbetet som motivationsframjande vilket gar i linje med resonemanget i Hackman
och Oldhams (1976) Job Characteristic Model om autonomi. Dock kan det tolkas utifran
informanternas utsagor att det ar graden av autonomi i dagslaget som anses tillfredstallande
och motiverande. Detta kan bero pa att informanterna &r tryggare i sina roller, vet vad som
forvantas och hur man utfor det. De tecken som visats pa negativ tillfredstéllelse ar med andra
ord tydligt kopplade till introduktionsstadiet innan man hunnit bli trygg i sin roll, alternativt
om man inte sett efter individens forutsattningar innan styrningen sléppts. Katz (1978) visade
forskningsresultat dar autonomi var negativt korrelerat med arbetstillfredsstéllelse vid
introduktionstiden. Detta lyser igenom hos alla informanter som ndmner en énskan om mer
styrning i borjan. Varfor och i vilka delar denna styrning 6nskas, det vill sdga om styrning
onskas gallande utbildning, malsattning eller planering av arbete, tolkas som det kan variera
beroende pa graden av self efficacy som informanterna har. Vad som &ven kan uttydas fran
vissa informanter dr att en hog grad av autonomi vid introduktionsforfarandet behover
nodvandigtvis inte vara negativt da det finns en hog grad av stod fran chefer, mentorer eller
kollegor som kan vagleda i olika fragor. Stod benamns upprepade ganger fran alla
informanter som ett viktigt satt att hoja self efficacy pa. Vilken typ av stod individen behdver,
ar aven den beroende pa graden av self efficacy och i vilket avseende stodet ar till for.

Det verkade som att de flesta menade att nagot av det mest effektiva man kunde gora
for att hoja tilltron pa den egna formagan var att observera konsekvenser av beteenden fran
personer som liknar en sjalv. Genom att man ser hur de gor kan lardom erhallas utan
provningar och man kan borja prestera snabbare och mer effektivt. Ser man nagon som liknar

en sjalv prestera sa tror man dven sjalv att man klarar prestera.
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Det ar viktigt att forsta att nyanstallda nodvandigtvis inte har alla fardigheter nér de
paborjar sin anstallning, speciellt da det handlar om juniorer. Det framkommer under
intervjuerna att det finns en forstaelse for detta da, for de flesta informanter, har tid givits for
att komma in i verksamheten och rimliga mal har satts upp. Det marktes tydligt att for den
informant som fatt hog grad av autonomi men ingen malstyrning att detta resulterat i att det
tog langre tid att bade forsta och veta hur denna skulle utfora sina arbetsuppgifter.
Malstyrning dar man ser till individens forutsattningar att klara av uppgiften och dar man inte
slapper individerna nér de inte kan kontrollera sina handlingsramar &r saledes betydande for
motivationen under introduktionsprocessen. Far man inte hjalp i processen mot malen kan
tron pa den egna formagan sjunka och individen tvivlar pa formagan att kunna utfora

arbetsuppgiften.

Vad upplever individerna skapar motivation?

Rubenowitz (2004) menar att en bra introduktion skapar engagemang och
arbetsmotivation i organisationen. Forsta intrycket ar betydande for individers
anpassningsprocess. Detta intryck paverkar attityder som kan paverka installningen till
foretaget och dess arbetsmiljo under en lang tid (ibid). Utifran informanternas utsagor véxte
en komplex integration av manga olika faktorer fram som kan paverka motivationen. Detta
visar pa att introduktion ar en tid da man bor se till manga aspekter, gora dessa mindre
fraimmande och hjalpa individen in i organisationen. Detta bor goras for att, som Rainio
(2010) beskriver, individen ska kunna anvanda sina fardigheter och klara av att arbeta mer
sjalvstandigt sa att motivationen vidhalls och denna ska vilja stanna kvar i foretaget.

Hackman och Oldham (1980) menar att arbetsmotivation skapas genom att de
psykologiska tillstanden ar uppfyllda. Har man paverkat karndimensionerna sa upplevs
meningsfullhet, ett upplevt personligt ansvar och en resultatorientering. Informanterna bade
bekréaftade och motsager delar av teorin nér det kommer till introduktionstiden.

Meningsfullhet beskrivs intréffa nar individen uppfattar uppgiften som betydelsefull.
Detta kan uppfyllas genom att man far anvandning av sina fardigheter och kan tanja pa dessa,
men dven genom att man far en chans att se helheten av sitt arbete (ibid). Resultatet pekar pa
att alla informanterna har en stravan efter att fa utvecklas genom utbildningar eller
utmaningar som vidgar sina kunskaper. Det som framkom och gar emot Hackman och
Oldhams teori var att detta ansags behdva vara kopplat och relevant for tjansten annars

uppfattades det inte som betydande och ingen meningsfullhet skapades.
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Figur 2 Uttydda samband utifran empirin. Organisationen kan beakta stéd och self efficacy tillsammans och reglera
dessa efter varandra. Att reglera autonomi beroende pa graden av self efficacy och stéd, skulle kunna vara till hjalp i
processen for att skapa motivation.

En annan sammankopplande faktor var graden av self efficacy. Att tanja pa sina
fardigheter upplevdes positivt nér informanterna redan kénde sig relativt trygga i sina roller
och hade tilltro till sina formagor. Detta tolkas som speciellt relevant da det handlar om
juniorer vid introduktionsforfarandet. Ingen hogre grad av meningsfullhet verkade kunna
uppnas om inte en grundlaggande tro pa den egna formagan fanns.

Beroende pa hur tron pa den egna formagan sag ut sa pratade informanterna olika om
synen pa autonomi. En hog grad av self efficacy gav en positiv syn pa en hogre grad av
autonomi och en lagre grad av self efficacy gav en indikation pa en foredragen lagre grad av
autonomi. Personligt ansvar skapas genom autonomi (Hackman & Oldham, 1980). Men da
informanterna forklarade att de 6nskade mer styrning vid introduktionstiden tolkas detta som
att det uppfattas positivt att kdnna mindre personligt ansvar vid osékerhet och att detta skulle
leda till en arbetstillfredsstallelse som skapar motivation.

Hackman och Oldham (1980) papekade att autonomi och variation av fardigheter var
kopplade till varandra. Da variation av fardigheter i denna studie tyds vara nara kopplat till
graden av self efficacy ser vi ett samband mellan dessa tre faktorer. Stéd kan anvéndas som
verktyg for att hoja self efficacy dér det behovs. Vare sig det handlar om att kunna observera
konsekvenser av andras agerande, genom feedback fran kollegor eller chef sa handlar stodet
om att hjalpa individen in i arbetet for att sa smaningom kunna arbeta mer sjalvstandigt.

Hackman och Oldham (1980) menar vidare att motivation skapas genom
resultatkdnnedom. Resultatkannedom &r det psykologiska tillstandet skapat genom
kérndimensionen feedback. Den typ av feedback som Job Characteristics model beskriver dar
det handlar om att fa aterkoppling pa den direkta prestationen bekraftas av informanterna.

Man kan dock se att den direkta feedbacken inte var tillracklig. Hattie och Timperley (2007)
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menade att feedback bor vara konstruktiv och utvecklande. Man kunde se hur det skapade
mervarde for de informanter som anvande och fick feedback pa detta satt.

Vi menar att feedback kan vara en effektiv kommunikationslank. Nagra informanter
och HR-informanterna beskrev nyttan med att anvénda konstruktiv feedback och hur mycket
detta kan paverka individens utveckling. Genom feedbacksutbildning kan man fa en forstaelse
for hur man tar emot och ger feedback. D4 alla informanter hade gatt nagon form av
feedbacksutbildning sa verkar dock omfanget av feedback inom utbildningarna variera
eftersom det skiljde sig markant i hur informanterna upplevde betydelsen och hur de ansag att
den bor anvandas. En informant beskrev hur denne hade fatt grundliga utbildningar och hur
mycket detta hjalpte i arbetet vilket indikerar pa att ju mer forstaelse som erhalls kring
fordelarna desto mer upplevs det som betydelsefullt. A andra sidan kan variationen av svaren
pa hur feedback anvands bero pa att det &r ett individuellt behov och att det darfor kan vara
svart att styra hur feedback anvands av de anstallda.

Metoddiskussion
Metodval

Det forsta som gjordes efter att huvudomradet motivation under introduktionstiden
faststallts var att anvanda den forforstaelse och kunskap som utvecklats under var studietid pa
kandidatprogrammet for personal- och arbetslivsfragor. Motivation under introduktionstiden
studerades Oversiktligt och delarna, arbetsmotivation, inre- och yttre motivation, och
introduktionstiden studerades mer ingaende. Forskare studerar olika aspekter av motivation
och tanken med intervjuerna var att forsoka tacka lite fran alla dessa olika delar for att inte ga
miste om nagonting som handlar om sjélva introduktionstiden. Syftet var att fa en helhetssyn
pa problemomradet ur olika aspekter och detta skulle uppnas genom att forskarna forholl sig
forutsattningslosa. Darfor studerades bara teorier kring motivation och inte vilken paverkan
denna hade pa introduktionstiden vid utférandet av intervjuguiden. Valet att anvanda
kvalitativt tillvagagangssatt med semistrukturerade intervjuer gjorde att det samlades in ett
rikt material att analysera. Intervjuguiden var utforlig dar alla fragor inte behévdes stallas till
alla informanter eftersom samtalen utvecklades olika. Semistrukturerade intervjuer har visat
sig vara en bra metod da intervjupersonernas upplevelser och asikter framkommit. Vi anser att
de genomfdrda intervjuerna som har transkriberats och bearbetats har varit ett bra sétt for att
na ett resultat som besvarar undersokningens syfte. Om valet att anvanda andra metoder
beslutats hade detta kunnat resultera att viktiga delar av deltagarnas upplevelse kring

motivationen uteblivit och forstaelsen kring de nyanstalldas upplevelser hade gatt forlorad.
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Hade en kvantitativ undersokning med enkétformuldr gjorts hade en annan datamangd
samlats in men mojligheterna att stalla foljdfragor kring deltagarnas svar hade inte varit
mojligt. Da det var individernas upplevelser vi ville komma at sa passade det bra att anvanda
teorier sasom self efficacy da denna hanterar subjektiva uppfattningar och det psykologiska
kontraktet som ser till outtalade forvantningar. Job Characteristic model hanterar just
individuell motivation och fokuserar pa enskilda och sjélvstandiga arbeten vilket kan pa ett
bra satt appliceras pa de tjansteman inom bygg och fastighetsbranschen som undersokts i
denna studie.

Urval. De undersokta informanterna var juniorer i sina tjanster och detta har paverkat
resultatet pa ett markant satt. Studien skulle kunnat fokusera pa seniorer i sina tjanster som
atergick till sina arbeten efter nagra ars arbetsuppehall till exempel vid
langtidssjukskrivningar eller foraldraledighet. For var forstaelse var beslutet att intervjua HR
personal viktigt eftersom de kunde hjélpa oss att skapa en tydligare bild av hur
introduktionerna fungerar inom féretagen.

| de fall dar HR personalen gjorde urvalet av informanter som skulle delta i
undersokningen sa kan detta betyda att de valt informanter som haft en gedigen och
valplanerad introduktionsprocess. Hade HR personalen istéllet gett oss en forteckning 6ver de
personer som var nyanstallda, hade vi kunnat kontakta dem egenhandigt. Detta hade kunnat
minska eventuell paverkan av resultat fran foretagens och HR-personalens del da
informanterna upplevde att forskarna gjort ett slumpméssigt urval. Dock erholls informativt
empiriskt material dar potentiella forbattringsomraden lyste genom. Vi upplevde dessutom

dessa informanter som &drliga och 6ppna med sina upplevelser.

Begransningar

Studiens begransning att erhalla forstaelse for det specifika studieomrade har
frambringat ett antal aspekter som kan studeras men som fallit utanfor studieomradet. De
flesta av informanterna namnde inte att yttre motivatorer sa som lon eller andra férmaner
under samtalen hade motiverat dem under introduktionstiden. Endast en informant n&mnde att
beldning i form av bonus inte var relevant under introduktionstiden. Att de andra inte ndmner
det kan bero pa att introduktionstiden handlar mer om att man vill komma in i organisationen,
forsta arbetsuppgifterna och borja arbeta sjalvgaende. Darfor har teorier om yttre faktorer sa
som beléningssystem och 16n inte tagits upp i undersékningen da det uttyddes att det inte var
relevant for sjalva introduktionstiden. Att yttre faktorer sa som beloningssystem inte har

framkommit under studien som relevanta kan bero pa att detta har bestamts innan
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introduktionstiden pabdrjades och de nyligen genomgatt en forhandling kring 16n, formaner
och liknande i anslutning till att anstallningskontraktet upprattades. Detta kan & ena sidan
betyda att informanterna var ndjda med sina loner och det kan & andra sidan betyda att det inte
ar viktigt under introduktionstiden.

Da metoden handlar om individernas upplevelser och vara tolkningar kring deras
upplevelser sa kan dven andra omraden som skulle kunna vara relevanta for
introduktionstiden fallit utanfér. Exempelvis verkade informanternas arbetsmilj6 i form av en
ergonomisk arbetsplats med bra lokaler forekomma vilket kan ha paverkat deras uppfattningar
och utsagor. Hade denna del av arbetsmiljon inte fungerat hade sékerligen andra aspekter
belysts som relevanta for introduktionstiden. Da forskarna styr samtalen med de fragor som
stalls under intervjuerna hade ett annat resultat kunnat erhallas genom att stélla andra fragor
och genom att vélja farre omraden att studera hade vart resultat kunnat bli tydligare. Detta ar
en svaghet i var studie som hade kunnat forbéattras. Styrkan i var studie &r att informanterna
gav oss en tydlig bild av sina upplevelser av introduktionstiden vilket gav oss den forstaelse
som var studiens syfte.

For att erhalla 6kad forstaelse for studerat fenomen sa tittade vi 6versiktligt pa
motivation under introduktionstiden. Detta gjorde att vi fick fram ett brett perspektiv men
ingen djupdykning inom de olika faktorerna kring motivation gjordes. Eftersom studien har
varit bred har inte den djupdykning kring de olika faktorerna gjorts vilket hade varit intressant
att gora i framtida forskning. Studien skulle kunna begréansas i omfang och istallet fokusera pa
utvalda delar istéllet sa som self efficacy eller det psykologiska kontraktet. Detta hade skapat

ett annat resultat och en 6kad forstaelse for det undersokta fenomenet hade kunnat erhallas.

Slutsats

Introduktionens syfte &r att hjalpa individen komma in i organisationen och ha goda
forutsattningar att klara av sitt arbete. Individen ska k&nna sig motiverad att anvénda sina
forutsattningar.

Brott mot det psykologiska kontraktet paverkar individens motivation, fortroende for
foretaget och vilja att stanna inom foretaget. Man kan inte enbart titta pa organisationens eller
individens behov utan man maste se till helheten som en komplex integration. For att gora
detta tyds det behovas ett systematiskt tillvagagangsatt med en individuell anpassning.

Sarskilt uppskattat bland informanterna var de faktorer som forstarker self efficacy.
Synen pa motivation hangde val ihop med denna teori. Individens self efficacy ar dennes

tilltro till den egna formagan. For att individen ska klara av sina arbetsuppgifter tror vi att
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man saledes kan se till individens forutsattningar och anvanda de faktorer som hjalper till att
hoja self efficacy. En faktor kopplad till self efficacy som dock specifikt skiljde sig da det
handlade om introduktionstiden var graden av autonomi. Mindre autonomi, oberoende graden
av self efficacy, var mer onskvart under denna period.

Vilken typ av stod individen behdver varierar under processens gang. For att orientera
sig pa arbetsplatsen och lara sig oskrivna regler upplevs kollegorna som en viktig faktor
medan en narvarande chef &r vasentlig for att hjalpa den nyanstéllda med att komma in i
arbetsuppgifter och den personliga utvecklingen. En mentor ses som nagon som kan hjélpa
individen i kunskapsutveckling och framtida karriér och tyds nédvéndigtvis inte behdva vara
delaktig under introduktionen.

Feedback ar en kommunikationslank som genomsyrar alla omraden vare sig man talar
om hur man kan forbattra self efficacy eller pa vilket satt stodet ska anvandas. Dock anvands
inte alltid feedback sa effektivt som det kan goras. Feedback ar ett effektivt redskap for
individens utveckling om den &r konstruktiv och ger individen direkt vetskap om utférandet.
Enbart berém eller ett godkannande upplevs inte fylla nagon funktion i skapandet av
motivation.

En valfungerande introduktion verkar skapar saledes arbetsmotivation som hjélper
organisationen behalla sin viktigaste resurs, framja effektivitet och leda foretaget in i

framtiden.

Forslag till vidare forskning

Vart intresse for det psykologiska kontraktet och vad detta innebar véacktes genom
denna studie. Nyfikenheten ligger i fragan vad man har for forvantningar nar man paborjar en
ny anstéllning och varfér man har dessa. Da resultatet i denna studie visade sig vara relevant
ndr man dr junior i sin tjanst sa kan det finnas helt andra forvantningar nar man ar senior och
paborjar en ny anstéllning. 1 vilka omraden ligger skillnaden och vilka faktorer som paverkar
de forvantningar som man har? Det hade varit intressant att utfora ett self efficacy test redan
under rekryteringsprocessen for att se vilken tilltro individen har till den egna férmagan och
darmed se om detta har nagon betydelse for vilka forvantningar man har pa den nya
arbetsplatsen. Utifran self efficacy testet tror vi att man skulle kunna individanpassa
introduktionsplanen och reglera vilka omraden som det sarskilt &r viktigt att fokusera pa for
att introduktionstiden blir p& bra som mojligt. Ar self efficacy en bra indikator p& hur man
skulle kunna individanpassa introduktionsplanen sa att individen upplever denna som lyckad

och val genomférd?
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Bilagor

Bilaga 1: Férberedande information till foretagen infor intervjuerna

Hejsan.

Har foljer lite information om var undersékning pa motivationens inverkan under
introduktionstiden for tjansteman inom bygg och fastighetsbranschen.

Vart fokus ligger kring hur individen uppfattar sin introduktionstid. Vad har individen sjalv
for ansvar och vad har organisationen for verkan pa motivationen under denna
anpassningsperiod.

Intervjun kommer ta ca 45-60 minuter och kommer spelas in med bandspelare. Deltagandet
ar helt frivilligt och far avbrytas nar som helst. Intervjuerna ska ske enskilt och allt som sags
ar konfidentiellt. Den enskilda individens asikter, tankar och upplevelser kommer inte att
kunna hérledas till varken denne eller foretaget.

Om deltagarna 6nskar ta del av den fardiga undersdkningen kommer vi att maila den till
denne annars ar det en offentlig handling och finns pa Lunds Universitets databas Xerxes. Vid
eventuella fragor eller funderingar ar alla deltagare valkomna att hora av sig till oss. Vi kan
nas pa telefon eller mail.

For att ni ska kunna forbereda er infor intervjun sa kan ni borja tanka kring féljande omraden:
FOr tjinsteménnen:

* Hur sag dina arbetsuppgifter ut under din introduktionstid?
* Hur sag malsattningarna ut for dig?

* Hur sag stodet ut for dig under introduktionstiden?

* Hur ser du pa din egen roll under introduktionstiden?

* Hur uppfattade du din introduktionstid?

For HR-personalen:

*Hur ser introduktionsplanen ut for de nyanstéllda tjanstemannen?
*Hur hjalper ni individen i socialisationsprocessen?

*Hur arbetar ni med vardesattningar?

*Hur arbetar ni med malsattningar?

*Hur ser ni pa individens egen roll i introduktionsprocessen?

Vi tackar dig &n en gang for tiden du avsatter for oss och ser fram emot att fa traffa dig.
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Bilaga 2: HR informanternas intervjuguide

Kort introduktion

- Hur &r ditt namn?

— Hur lange har du varit anstalld?

— Berétta lite kort om vad du gor och din arbetsroll.

Kan du beskriva foretaget kort och dess struktur.

— Hur ser introduktionstiden ut for nyanstéllda tjanstemén i er organisation?
— Vilket information ger ni ut innan forsta arbetsdagen?
— Vilken information ger ni ut pa forsta arbetsdagen?
— vilken information ger ni ut under introduktionstiden?
— Hur gar ni igenom arbetsuppgifterna med de nyanstéllda?
— Hur integrerar ni de nyanstéllda?
— Vem introducerar foretagets policy for de nyanstallda?
— Vilket st6d erbjuder ni de nyanstallda?
— Vem ansvarar for stodet?
— Hur involverar ni évrig personal i introduktionen av nyanstéllda?
— P& vilket satt ser ni till att den nyanstallde vet vad ni har for mal med dennes arbete?
— Hur ser ni pa delaktighet?
— Hur anvander ni feedback i ert foretag?
— Hur ser ni pa feedback till den anstéallde angaende dennes prestation?
— Hur g0or ni for att moéta individens behov?
— Hur far den nyanstallda kunskap om fortagets varderingar?
— Hur ser ni till att den nyanstéllde kanner till vem den kan véanda sig till?

— Hur ser ni pa delaktighet?
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Bilaga 3: Tjansteméannens intervjuguide

Kort introduktion;

Namn och alder.

Varfor sokte du jobbet hos X?
Hur lange har du varit anstélld?

Beratta lite om vad du gér och din arbetsroll.

Vad fick du for information/verktyg fore din forsta arbetsdag?
Vad fick du for information/verktyg pa din arbetsdag?
Hur ség tillgangen ut till det material du behévde for att kunna utfra dina arbetsuppgifter?
Hur ser dina arbetsuppgifter ut idag jamfért med den arbetsbeskrivning du fick nér du blev anstalld?
Hur ser du pa dina fardigheter for att kunna utfora dina arbetsuppgifter?
Hur uppfattar du att du kunde paverka din arbetssituation och arbetsuppgifter?
Vilket utbyte hade du utav dina kollegor under din introduktionstid?
Under din introduktion hur larde du kdnna organisationen och dina kollegor?
Vilket stod erbjods du?
Hur anvénde ni feedback under din introduktionstid?
— Gav du feedback?
— Av vem far du feedback?
— Hur var uppfoéljningen pa feedback?
Hur sag malsattningen ut for dig?
— Hur uppfattade du malens rimlighet?
— Hur gick det till nar mélen sattes?
— Hur ser du pa dina arbetsuppgifters relevans i forhallande till din tjanst?
Hur skulle du utvardera din egen prestation?
Hur ser du pa foretagets varderingar?
Hur skulle din motivation kunnat 6ka?
Hur var ditt engagemang?
Hur ser du pa din roll i framtiden inom foretaget?
Pa vilket satt hade din introduktionstid kunnat goras annorlunda?
Vad &r ditt totala intryck av din introduktionstid.

Hur uppfattar du sjalv dina méjligheter att utvecklas?
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