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Sammanfattning

Det huvudsakliga syftet med studien har varit att undersdka hur nyanstédllda samhillsvetare 1
tvd skanska kommuner upplevde och beskrev sin arbetsplatsintroduktion, samt att ta reda pa
om det finns statistiska skillnader mellan kommunerna i hur undersdokningsdeltagarna upplevt
sin arbetsplatsintroduktion. Dessutom har syftet varit att undersdka om det finns ett statistiskt
samband mellan upplevd arbetsplatsintroduktion och nyanstélldas upplevda arbetsrelaterade
stress, arbetsengagemang samt upplevda skicklighet i arbetet. Fragestédllningarna angreps
genom en enkdtundersokning samt semistrukturerade intervjuer. Undersdkningsdeltagarna i
enkdtundersokningen utgjordes av 30 personer (14 i Kristianstad och 16 i Malmd) som fick
svara pé fragor kring upplevd arbetsplatsintroduktion, arbetsrelaterad stress,
arbetsengagemang och upplevd skicklighet 1 arbetet. Unders6kningsdeltagarna i de
semistrukturerade intervjuerna utgjordes av 6 personer som framst fick svara pé fragor kring
upplevd arbetsplatsintroduktion. En majoritet av undersokningsdeltagarna framhéller att man
har varit n6jd med sin arbetsplatsintroduktion, mest ndjd var man med att man uppmuntrades
till att ta egna initiativ for att komma in i arbetet. Minst ndjd var man med den uppf6ljning
som gjordes efter avslutad arbetsplatsintroduktion. Det fanns en statistik signifikant skillnad
mellan kommunerna i tva av frdgorna som berdrde upplevelsen av arbetsplatsintroduktionen -
dels kring den nyanstilldes forvantningar pd arbetsplatsintroduktionen samt organisationens
forvintningar pa den nyanstélldes arbetsinsats. Det fanns dock ingen statistisk signifikant
skillnad mellan kommunerna i hur man samlat sett upplevt sin arbetsplatsintroduktion. Det
fanns inte heller nagot signifikant samband mellan samlad upplevd arbetsplatsintroduktion
och upplevd arbetsrelaterad stress och arbetsengagemang. Dock patréiffades ett signifikant
samband mellan upplevd arbetsplatsintroduktion och upplevd skicklighet i arbetet. Vidare
diskuteras om resultaten kan bero pa att arbetsplatsintroduktionen &r en foreteelse som
nyanstillda i regel inte reflekterar s& mycket over. I konklusionen pekar vi ut uppmuntran till
eget initiativtagande, hantering av forvédntningar, klarhet i arbetsrollen och uppfoljning som

viktiga nyckelfaktorer i upplevelsen av arbetsplatsintroduktionen.

Nyckelord: Arbetsplatsintroduktion, samhéllsvetare, arbetsrelaterad stress, arbetsengagemang,

nyanstéllda, kommunal verksambhet.
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Introduktion

Att borja ett nytt jobb dr en omsténdighet som hos de flesta sidkerligen ger upphov till
manga tankar och inte minst kénslor av osékerhet. Att kunna erbjuda en god
arbetsplatsintroduktion torde darfor ses som en viktig forutsittning for att minimera eventuell
osdkerhet och otrygghet i samband med paborjandet av ett nytt jobb. Trots att det tycks rdda
konsensus om att arbetsplatsintroduktionen dr viktig (Granberg, 2011) finns det relativt fa
studier om detta steg i den anstélldes liv, inte minst i ett svenskt sammanhang. Exempelvis
ndmner Aronsson, Hellgren, Isaksson, Johansson, Sverke och Torbioérn (2012) vikten av en
god arbetsplatsintroduktion vid tre tillfillen medan vikten av en god rekrytering far ett helt
kapitel. Darutover spelar arbetsplatsintroduktionen en viktig roll 1 anslutning till den
strukturomvandling som dagens arbetsmarknad genomgar, under ledord som flexibilitet blir
det allt vanligare att folk skiftar arbete (Sennett, 2000). Mot denna bakgrund tycker vi att det

dr intressant att studera hur nyanstillda upplever sin arbetsplatsintroduktion.

Arbetsplatsintroduktion

Det finns betydande ekonomiska skil for foretag och andra organisationer att erbjuda
nyanstéllda en god arbetsplatsintroduktion. Brister i detta moment kan medfora att man
hamnar i en nedatgéende spiral: “de anstillda trivs inte, personalomsittningen 6kar och
produktionen minskar” (Granberg, 2011, s.462). Enligt Granberg (2011) 4r kunskap om
arbetsuppgifter och arbetsrutiner det frimsta intresset for den nyanstéllde, det ar aktiviteter
som kommer att gora den nyanstédllde delaktig och produktiv i organisationen.

Granberg (2011) beskriver introduktion som “de dtgdrder som vidtas for att
underldtta overgangen till nya arbetsuppgifter, nya arbetskamrater och ny miljé” (s. 460).
Syftet med arbetsplatsintroduktionen &r att den nyanstéllde s& snabbt som mdjligt ska kunna
sdtta sig in 1 arbetsuppgifterna, uppné goda arbetsresultat och dirigenom vara till nytta for
foretaget. Granberg (2011) framhéller att arbetsplatsintroduktionen dven ska bidra till att
skapa forstaelse for organisationens mer dvergripande mal for samt tydliggéra den
nyanstélldes roll sa att denne kan se sig sjilv i ett storre sammanhang. Det ska dven finnas
mdjlighet att snabbt bygga upp positiva relationer med arbetskamrater pa den nya
arbetsplatsen. Samtidigt bor det noteras att den nyanstéllde sjdlv har ett eget ansvar ta initiativ

for att komma in 1 arbetet och den nya miljon.



Teori
For att belysa problematiken med arbetsplatsintroduktion har vi valt ett multi-

teoretiskt perspektiv. Vara teoretiska utgdngspunkter kretsar kring foljande delar:
organisationssocialisering, objektivt- och subjektivt handlingsutrymme, arbetsrelaterad stress

och arbetsengagemang.

Organisationssocialisering

Processen som tar vid nir den nyanstillde och organisationen kommer i kontakt med
varandra brukar bendmnas som organisationssocialisering. Under den hér tiden fir den
nyanstillde mojlighet att 14ra och anpassa sig till de varderingar och normer som finns i den
nya arbetsmiljon (Partihiban & Veeramani, 2010). Bauer och Erdogan (2011) pekar pé att
organisationssocialisering grundar sig i foljande fyra anpassningsindikatorer — klarhet i rollen,
upplevd sjdilvformdga (self-efficacy), acceptans av organisationsmedlemmar samt kunskap om
organisationskultur. Utifrdn Granbergs (2011) diskussion om vikten av att tydliggdra den
nyanstélldes roll i arbetsplatsintroduktionen och sd snabbt som mojligt sétta sig in i
arbetsuppgifterna kommer det teoretiska resonemanget koncentreras kring klarhet i rollen och
upplevd sjilvformaga (self-efficacy). Klarhet i rollen innebér hur vél en medarbetare forstar
vad sin arbetsroll kommer att innebéra och innefatta. Bauer och Erdogan (2011) menar att
klarhet 1 rollen kan ses som den mest konsistenta faktorn for att forutse arbetstillfredstéllelse
och organisationsengagemang under socialiseringsprocessen. Att undvika en hog grad av
rollkonflikt blir darfor ett centralt inslag under arbetsplatsintroduktionen och kan eventuellt
paverka hur den nyanstélldes upplever sin arbetsplats.

Upplevd sjalvforméga i arbetet innebir 1 vilken utstrackning individen sétter tillit till
sin formaga att utfora arbetsuppgifterna och uppna uppsatta mél (Bauer & Erdogan, 2011).
Forfattarna papekar dven att upplevd sjalvformaga i arbetet 1 hog grad samvarierar med
positiva individuella utfall, bland annat arbetsengagemang. Upplevd sjélvformaga fir ses som
en nagorlunda stabil psykologisk egenskap, men det finns insatser som kan bidra till att stirka
den. Wood och Bandura (1989) framhaller att upplevd sjdlvformaga i1 arbetet kan stérkas
exempelvis genom framgéangsrik erfarenhet av utmanande arbetsuppgifter, dven kallad for
upplevd skicklighet i arbetet (mastery). Bandura (1986) menar att upplevd skicklighet dr den
enskilt viktigaste faktorn i koppling till individens upplevda sjalvforméga. I en arbetsmissig
kontext dr det 1 regel sa att individen har lattare att relatera till ens upplevda skicklighet 1
arbetet dn ens upplevda sjalvformaga i arbetet, exempelvis genom att bedoma hur n6jd man ar

med kvaliteten pa sitt eget arbete eller ens formaga att 16sa problem i arbetet
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(Arbetslivsinstitutet, 2000). Det bor dock framhéllas att graden av upplevd skicklighet 1
arbetet dr relaterad till arbetsuppgifternas utmanande karaktdr. Att starka den upplevda
skickligheten i arbetet borde dérfor kunna bidra till att skapa mer sjdlvgaende och sjdlvsikra

medarbetare, vilket bor kunna ses som en av arbetsplatsintroduktionens viktigaste delar.

Objektivt och subjektivt handlingsutrymme

Aronsson och Berglind (1990) menar att den nyanstélldes handlingsutrymme &r en
viktig del av det dagliga arbetet och bor tydliggoras 1 arbetsplatsintroduktionen. Om detta inte
framgér 1 socialiseringsprocessen kan det leda till att den nyanstillde far en skev
verklighetsuppfattning gillande sina arbetsuppgifter. Aronsson och Berglind (1990) menar att
det bor finnas en balans mellan ett objektivt handlingsutrymme, vad som individen faktiskt

kan gora, och ett subjektivt handlingsutrymme, vad som individen tror hon kan gora.

Objektivt Subjektivt

handlingsutrymme handlingsutrymme

Objektivt

handlingsutrymme Subjektivt
handlingsutrymme

Objelktivt Subjektivt

handlingsutrymme handlingsutrymme

Figur 1. Objektivt och subjektivt handlingsutrymme (Aronsson & Berglind, 1990)

Figur 1 visar tre olika samband mellan objektivt och subjektivt handlingsutrymme.
Det objektiva utgdr det handlingsutrymme som arbetsomgivningen ger i form av en
arbetsplatsintroduktion, befattningsbeskrivning eller chefslig anvisning. Det subjektiva
handlingsutrymmet &r var egen uppfattning dér vi sjdlva tolkar hur stor handlingsfrihet vi har 1
vara arbetsuppgifter.

I den fGrsta situationen uppfattar den nyanstédllde endast en del av det objektiva
handlingsutrymmet och har samtidigt en falsk uppfattning av det subjektiva
handlingsutrymmet, ett handlingsutrymme som inte existerar i den formella
arbetsbeskrivningen. I den andra situationen dverdriver den nyanstillde mojligheterna till att

handla och tar sig an ett subjektivt handlingsutrymme. I den sista situationen ar det objektiva



handlingsutrymmet storre dn det subjektiva, vilket innebdr att det subjektiva
handlingsutrymmet endast utgér en delméingd av det objektiva.

Aronsson och Berglind (1990) betonar diaremot att situationerna ovan inte &r statiska
utan gér att modifiera genom individens egna handlingar, exempelvis genom okad
arbetsmissig kompetens eller interaktion med kollegor. Det kan dirfor vara nddvandigt att
involvera flera olika avdelningar, chefer, yrkesgrupper och viktiga kontaktpersoner i
arbetsplatsintroduktionen (Lindelow, 2008). Pa sa sitt ger man en fullstdndig bild av
organisationen och den nyanstéllde kan vélja ritt informationsvédg nir det uppstar problem 1

arbetet.

Arbetsrelaterad stress

Arbetsrelaterad stress dr ett uttryck for ett organisatoriskt problem som kan uppsta nér
arbetskrav inte stimmer 6verens med den nyanstélldes formaga att hantera dem (Leka &
Houdmont, 2010). Karasek och Theorell (1990) definierar stress som ett tillstand i vilket
individens balans mellan resurser och belastningar rubbas. Holmgren, Fjillstrom-Lundgren
och Hensing (2012) definierar stress pa ett liknande sétt och sétter begreppet i en arbetsmissig
kontext, detta genom att peka pa stress manga gdnger harstammar i en otydlig organisation,
exempelvis att inte veta vad chefen forvéntar sig av en eller oklarhet i arbetsrollen.

For att undersoka huruvida upplevd stress kan uppkomma i arbetet har Holmgren
(2008) utvecklat ett frageformuldr, Work Stress Questionnaire (WSQ), med syfte att bedoma
den upplevda stressen 1 forhéllande till hoga krav och laga kontrollmdjligheter. Att
exempelvis ta mer ansvar for arbetet 4n vad man borde gora, eller att ha svart att sova pa
grund av arbetet kan leda till arbetsrelaterad stress om det saknas hoga kontrollmdjligheter
(Holmgren, Fjéllstrom-Lundgren och Hensing, 2012). Denna skildring ligger 1 linje med
Karasek och Theorells (1990) krav-kontrollmodell som fokuserar pa relationen mellan krav

(hur pressat jobbet édr) och kontroll (6verblick, meningsfullhet och inflytande).

Laga krav Hoga krav
Hog Avspinda Aktiva
Kkontroll jobb jobb
Lﬁg Passiva Jobb med
kontroll jobb hég anspédnning

Figur 2. Krav-kontrollmodellen (Karasek & Theorell, 1990).




Enligt den hér figuren &r det jobb med hég anspdnning som utgor det storsta hotet for
arbetsrelaterad stress. Samtidigt menar Holmgren, Fjéllstrom-Lundgren och Hensing (2012)
att det inte gar att undgd de personliga egenskaperna som avgoér hur man svarar pa sddana
krav. Oeij, Dhont och Wiezer (2006) forklarar att stressrelaterade problem kan reduceras
genom att organisationen forbattrar den anstilldes kontrollméjligheter. Man kan dérfor
diskutera hur arbetsplatsintroduktionen kan fungera som en kontrollfaktor i arbetet

(exempelvis vl upplevd arbetsplatsintroduktion = hdg kontroll i arbetet).

Arbetsengagemang

Arbetsengagemang kan ses som ett positivt och forverkligande arbetsrelaterat tillstand
(Schaufeli & Bakker, 2010). I ett organisatoriskt ssmmanhang kan man séga att
arbetsengagemang stir under paverkan fran personliga samt arbetsrelaterade resurser. De
personliga resurserna karaktériseras av foljande tre dimensioner; vilken kraft och mental
robusthet man uppvisar i samband med arbetet (vigor), vilken entusiasm och hangivenhet man
visar i arbetet (dedication) och hur mycket arbetet 1agger beslag pa ens tankar och kanslor
(absorption) (Schaufeli & Bakker, 2010). Arbetsrelaterade resurser innefattar de atgarder som
man fran organisationens sida kan vidta for att stdrka den nyanstilldes arbetsengagemang,
exempelvis genom en vélstrukturerad arbetsplatsintroduktion.

Det ér svart att fringé motivationens inflytande niar man diskuterar engagemang,
Abrahamsson och Aarum Andersen (2005) menar att motivation handlar om “varfor
individens beteende uppstér, uppritthélls och avslutas™ (s. 141 — 142). Forfattarna pekar ut att
ménsklig motivation bestdr av — kognitiva faktorer (virden), vanor och fardigheter samt
mojligheter, arbetsmotivation kan ségas hitta sin grund 1 ovanstaende tre faktorer.
Arbetsmotivation och arbetsengagemang ér saledes nérbesléktade begrepp, Hakanen och
Schaufeli (2012) pekar dock ut att arbetsengagemang mer &r att betrakta som ett positivt
kinslo- och motivationstillstdnd vid arbetet. En anstilld som &r arbetsengagerad upplever sitt
arbete som meningsfullt, utmanande och inspirerande. Man skulle darfor kunna se pa
arbetsengagemang som en mer emotionellt orienterad gren av arbetsmotivationen.
Arbetsengagemang bygger emellertid pé att medarbetare genom frivillig anstringning r villig
att bidra till organisationens framgéing. Upplevelsen av en viss foreteelse, i det hir fallet en
arbetsplatsintroduktion kan rimligen sdgas std ndrmare forbundet med vara kénslor snarare édn
ett mer stabilt tillstdnd som arbetsmotivation. Virt att notera kring Schaufeli och Bakkers
(2010) definition av arbetsengagemang &r att de tre dimensionerna; vigor, dedication och

absorption tar avstamp frén den anstélldes upplevelse av sin arbetstillvaro.
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Psykologiska kontraktet. Man brukar tala om att individ och organisation i anslutning
till tilltrddet av tjénsten ingar ett psykologiskt kontrakt (George, 2009). Kontraktets innehéll
utgdrs av drlighet/Oppenhet, tillit samt att pa ett dmsesidigt sitt kunna leverera det man
utlovat. Om den nyanstillde upplever sin arbetsplatsintroduktion som slarvig och icke
konkretiserad kan man friga sig vad det innebdr i relation till arbetsengagemanget? Det
psykologiska kontraktet har till skillnad fran ett formellt anstillningskontrakt en implicit
verkningsgrad pa sa sitt att det dr bade outtalat och inte finns nedskrivet. Kontraktet gor sig
explicit pdmint nér dvertradelser av det sker (ibid, 2009). George (2009) menar att de insatser
som ges 1 samband med organisationssocialiseringen, exempelvis i en formell

arbetsplatsintroduktion, spelar en viktig roll for kontraktets utformning.

Problemstiillning

Varje arbetsplats dr unik pa sitt sitt, vilket aktualiserar behovet av avgransning.
Jacobsen (2007) menar att en avgransande problemstéllning bor orientera sig kring foljande
utgdngspunkter — Vilka personer? I vilken kontext? Vilka variabler? Vilket vi ser som ett
enkelt och tillforlitligt satt att avgrinsa studien.

Vilka personer? 1 studien har vi valt att rikta fokus mot nyanstéllda samhaéllsvetare. |
samhillsvetenskaperna vinder man sig ofta fran objektivt orienterade kunskapsansprak
(Alvesson & Skoldberg, 2008). Man kan darfor spekulera kring huruvida studier dér
kunskapsmalet dr att orientera sig mot tolkning och reflektion (exempelvis personlighet eller
ledarskap) dr svara att dversitta till ett praktiskt yrkesliv (Alvesson, 2006).

Bendamningen samhéllsvetare &r inte helt enkel att sammanfatta och spinner over ett
stort antal inriktningar med ménga gemensamma nidmnare, exempelvis psykologi och
ekonomi. Det bor dven papekas att samhillsvetenskapen inrymmer alternativa kunskapsmaél
4n enbart tolkning och reflektion. Oversatt till ett yrkesliv dr vanliga yrkesinriktningar
utredare, statistiker, projektledare, HR-specialister eller ekonomer. Alvesson (2006) papekar
att vi lever i en tid som kinnetecknas av en samhéllsekonomi som blir allt mer informations-
och kunskapsintensiv snarare én traditionellt produktorienterad. Detta har medfort att
yrkeslivet blivit mer komplext till sin natur, manga samhillsvetenskapliga yrken kan darfor
idag vara svara att placera in i en traditionell yrkesorientering. Det kan saledes finnas ett
intresse att studera upplevelsen av dvergéngen fran studier till arbetsliv hos nyanstéllda

samhillsvetare.



I vilken kontext? Studien hade tankt rikta sin uppmairksamhet mot
arbetsplatsintroduktionen i tva skanska kommuner. Motivet till detta val &r bland annat att
kommuner i regel ér stora organisationer med ménga anstéllda, vilket kan skapa en situation
dar det kan tdnkas ta lingre tid for nyanstéllda att lira kinna sina arbetsuppgifter i forhallande
till organisationens mer overgripande syfte och mal. Dértill kan man peka pa att Skanes
geografiska respektive demografiska mittpunkt skiljer sig kraftigt t, mer &n 80 % av den
skanska befolkningen bor utmed vistkusten mellan Angelholm och Trelleborg och nigon mil
indt land (Region Skéne, 2012). Det skulle darfor finnas ett intresse att i studien kontrastera
denna demografiska skiljelinje. I relation till storstadens respektive smastadens kidnnetecken
skulle man kunna fraga sig om kontrasten avspeglas i den nyanstilldes upplevelse av
arbetsplatsintroduktionen? Givetvis ar det i klartext svart att siga vad som kénnetecknar ett
storstadsomrade respektive ett smastadsomrade. Larsson (2003) framhaller emellertid att
storstaden 1 hogre utstrackning karaktiriseras av mer variation, intensivare atmosfar och storre
kulturella vaxlingar. Medan smastaden allt mer priaglas av en starkare identifikation med det
lokala samhaéllet, mer traditionalism och storre helhetssyn av andra lokala
samhéllsmedlemmar. Malmo stad framtrader inom avgransningens ram som en
storstadskommun, detta mot bakgrund av att man 4r huvudort i Skénes l&n med mer &n
300 000 invanare fran 174 lander och 6ver 150 olika sprak representerade (Malmo Stad,
2011). Medan Kristianstad kommun fér representera en sméstadskommun, detta mot
bakgrund av att kommunens ldge i det mer glesbefolkade nordostra Skane. Man kan séledes
spekulera kring om en storstadskommun 1 hogre grad ldter sig préaglas av storstadens hogre
tempo och mangkulturalism och att detta avspeglas i utformningen av
arbetsplatsintroduktionen?

Vilka variabler? Den nyanstillde trider in i organisationen med manga frgor, en
tillfredsstdllande arbetsplatsintroduktion maste ddrmed kunna finga upp potentiella oklarheter
och bidra till att gora arbetet mer forutsdgbart och kontrollerbart. Graden av arbetsrelaterad
stress och arbetsengagemang kan dirfor ses som tva variabler som spelar en betydande roll
nér den nyanstillde skall bedoma sin forsta tid pa arbetet. Dagens foretag och organisationer
ar 1 behov av arbetsengagerade och ostressade ménniskor for att kunna dverleva och vara
konkurrenskraftiga (Granberg, 2011). Det kan dérfor finnas ett intresse att undersoka om det
finns ett statistiskt samband mellan samlad upplevd arbetsplatsintroduktion och upplevd
arbetsrelaterad stress och arbetsengagemang. Déarutover blir det svért att franga att man som
nyanstélld oavsett tidigare formella meriter skiljer sig kring hur kognitivt rustad man &r, vilket

bidrar till hur man beddmer upplevelsen av sin arbetsplatsintroduktion. Bauer & Erdogan
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(2011) papekar som sagt att upplevd sjalvforméga i arbetet kan ses som en framtrddande
anspassningsindikator under organisationssocialiseringen. Bandura (1986) menar att upplevd
skicklighet ar den enskilt viktigaste faktorn i1 koppling till den upplevda sjalvformagan, dér en
upplevd skicklighet 1 regel ar léttare for individen att uttryckligen relatera till. Vilket kan
sdgas motivera valet till att undersoka om det finns ett statistiskt samband mellan samlad

upplevd arbetsplatsintroduktion och upplevd skicklighet i arbetet.

Tidigare forskning om arbetsplatsintroduktion

Hur nyanstéllda samhaéllsvetare i kommunal verksamhet upplever sin
arbetsplatsintroduktion dr en avgridnsning som dr svér att identifiera 1 tidigare forskning. I var
studie ligger fokus pa upplevd arbetsplatsintroduktion (den introduktion som ligger ndrmast
arbetsuppgifterna), dock finns det studier (Jacobsen & Skeppner, 2012) som undersokt
nyanstilldas upplevelse av forvaltningsmaéssig introduktion (den introduktionen som syftar till
att ge en helhetsbild av kommunen och den aktuella forvaltningen). De nyanstillde i studien
upplevde den forvaltningsmissiga introduktionen som generellt bra men man kunde arbeta
mer med att modta den nyanstélldes forvintningar, till exempel att inte se introduktionen som
en statisk foreteelse som inleds samma dag som anstédllningen trader 1 kraft. Detta kan dven
tankas gilla den arbetsplatsméissiga introduktionen da det dven dér ar viktigt att finga upp
individens forvédntningar och problematisera nér introduktionen egentligen startar?

Alm och Bending (2012) har undersokt om olika typer av arbetsplatsintroduktion
(grupp- eller individanpassad) visar pa nagra skillnader i upplevelsen av introduktionen och
motivation med inriktning mot utmaningar i arbetet, rolltydlighet, arbetsengagemang,
subjektiva upplevelsen av arbetsskicklighet och arbetskrav. Studien visade pé signifikanta
skillnader for bedomning av arbetsplatsintroduktionen, beroende pd om den var grupp- eller
individanpassad. Det fanns dven signifikanta skillnader for bedomning av motivation med
inriktning mot utmaningar 1 arbetet. Studien &r intressant s till vida att den kan ses som en
indikator kring om det finns ett statistiskt samband mellan samlad upplevd
arbetsplatsintroduktion och nyanstilldas upplevda arbetsengagemang.

Det finns tidigare forskning som kan tdnkas stodja ett antagande om att dvergdngen
frén utbildning till arbete dr komplex for examinerade samhillsvetare. I ett
uppfoljningsprojekt (Lunds universitet, 2002) f6ljde man upp samhéllsvetare efter avslutad
utbildning med syfte att ta reda p& hur samhallsvetare klarar sig 1 arbetslivet samt hur de

uppfattar den fardighetstrédning de fatt i sin utbildning 1 forhallande till arbetslivets krav.



Sambhéllsvetare tycks i ganska hog grad hamna inom yrken som &verensstimmer med
den utbildningen de har gétt. Man har varit ndjd med utbildningens breda karaktir och
formaga att kunna analysera, argumentera och ténka kritiskt. Samhallsvetare rapporterar dock
att det stélls stora krav pa arbetslivsinriktade fardigheter, exempelvis att kunna medverka i
forandringsarbete, handleda och arbeta tillsammans med personer med annan utbildning. Nar
det ror sig om arbetslivsinriktade fardigheter var samhéllsvetare mindre ndjda med
forberedelsen de fétt i sin utbildning. Kritiken riktade sig frimst mot bristen pd konkretion
och verklighetsanknytning. Alvesson (2006) diskuterar d&ven hur samhillsvetare upplever
overgingen mellan utbildning och yrkesliv, forfattaren hinvisar till en brittisk studie (Sturdy,
Brocklehurst, Winstanley & Littlejohns, 2006) diar man efter fem ar foljt upp personer som
genomgatt masterutbildning i foretagsekonomi. I den hér studien betonade en majoritet av
studiedeltagarna att utbildningen frimst gett dem en béttre allmén forstéelse, bittre

sjalvfortroende samt fler sociala kontakter snarare 4n specifika yrkeskunskaper.

Syfte

Vart syfte med den hér studien &r att med en enkdtundersdkning och semistrukturerade
intervjuer undersoka hur nyanstillda samhéllsvetare 1 Kristianstad kommun och pa
Stadskontoret inom Malmo Stad upplevde och beskrev sin arbetsplatsintroduktion. Vi vill
dven undersoka om det finns en statistisk skillnad mellan Kristianstad kommun och
Stadskontoret inom Malmo Stad 1 hur undersdkningsdeltagarna upplevde sin
arbetsplatsintroduktion. Slutligen vill vi ocksé undersdka om det finns ett statistiskt samband
mellan samlad upplevd arbetsplatsintroduktion och nyanstilldas upplevda arbetsrelaterade

stress, arbetsengagemang samt upplevda skicklighet i arbetet.

Fragestillningar

1. Hur upplever och beskriver nyanstédllda samhéllsvetare 1 Kristianstad kommun och pd
Stadskontoret inom Malmé Stad sin arbetsplatsintroduktion?

2. Finns det en statistisk skillnad mellan Kristianstad kommun och Stadskontoret inom
Malmo Stad 1 hur man har upplevt sin arbetsplatsintroduktion?

3. Finns det ett statistiskt samband mellan samlad upplevd arbetsplatsintroduktion och
nyanstélldas upplevda arbetsrelaterade stress och arbetsengagemang?

4. Finns det ett statistiskt samband mellan samlad upplevd arbetsplatsintroduktion och

nyanstélldas upplevda skicklighet i arbetet?



Metod

Denna studie bestér av tva delar: en enkdtundersokning och sex stycken
semistrukturerade intervjuer. Motivet bakom valet av metod har varit att de tva delarna skall
fungera som komplement till varandra. Enkdtunders6kningen skulle kunna ge ett mer
kvantitativt métt kring upplevelsen av arbetsplatsintroduktionen samt kunna visa pa
signifikanta skillnader och samband mellan grupper. Medan de semistrukturerade intervjuerna

ger mojlighet att erbjuda en mer kvalitativ och fordjupad inblick kring upplevelsen.

Enkitundersokning
Undersokningsdeltagare

En enkdét skickades ut (efter 6verenskommelse) via e-post till 52 stycken nyanstillda
samhéllsvetare inom tva skdnska kommuner (30 i1 Kristianstad Kommun och 22 pa
Stadskontoret inom Malmo Stad). Det var 30 personer som svarade (14 i Kristianstad och 16 i
Malmo), vilket gav ett bortfall pd 42 %. Undersokningsdeltagarna bestod av 19 kvinnor (63
%) och 11 méan (37 %). Av 14 undersokningsdeltagare i Kristianstad var 9 stycken kvinnor
och 5 stycken mén, och av 16 unders6kningsdeltagare 1 Malmo var 10 stycken kvinnor och 6
stycken mén. Det var en variationsvidd pd 26-57 r, med ett medelvérde pd 40.4 ar (SD =
9.37).

Undersokningsdeltagarna rekryterades strategiskt. Ursprungskriterierna for deltagande
1 studien var att undersokningsdeltagarna skulle kunna betraktas (a) som nyanstillda samt (b)
inneha en samhéllsvetenskaplig orienterad examen alternativt ha ett yrke med inriktning mot
det samhillsvetenskapliga omrddet. Dartill var ett kriterium (c) att undersdkningsdeltagarna
hade genomgatt ndgon form av arbetsplatsintroduktion. Hur man definierar nyanstilld r inte
helt enkelt, karaktiren pé det specifika arbetet kan innebéra en stor spridning gillande hur
lang tid man kan betraktas som nyanstilld. Darfor anvénde vi oss av Kristianstad och Malmds

egen definition av nyanstilld, vilket (d) innebér att man varit anstélld upp till ett ar.

Material

Materialet bestod av en webbaserad enkét med 36 fragor och fasta svarsalternativ (se
bilaga 1). Enkéten var uppdelad i fem block. Block ett berdrde information om demografi och
inneholl frdgor om kon, alder, arbetsort, civilstind, antal barn, utbildning, typ av rekrytering,

yrke samt anstillning (sedan &r, ménad).
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Block tva bestod av 9 pastaenden (se bilaga 1) med skala dar undersokningsdeltagaren
fick svara pa hur denne upplevde sin arbetsplatsintroduktion. Blocket var egenkonstruerad
och innehéllet grundade sig i Granbergs (2011) beskrivningar av en mer formell beskrivning
av vad som bor ingd i en arbetsplatsintroduktion och Bauer och Erdogans (2011) mer
ingéende skildring av den nyanstilldes upplevelse kring forsta tiden pa jobbet. Pastdendena
besvarades pé en fyrgradig skala med svarsalternativen 1= stimmer inte alls, 2=stdmmer
mindre bra, 3=stimmer ganska bra, och 4 = stimmer mycket bra. Exempel pa pastdenden
kunde vara "Jag upplevde att arbetsplatsintroduktionen stimde 6verens med mina
forvintningar pd den” eller ”"Mina forvintade arbetsuppgifter klargjordes tydligt i
arbetsplatsintroduktion”. En gemensam skalpoing berdknades genom att berdkna
medelvirdet for de ingdende fragorna. En hog skattning indikerar att man ar ndjd med sin
arbetsplatsintroduktion. Cronbach alfa uppgick till 0.87.

Block tre bestod av 11 pastdenden (se bilaga 1) med skala om upplevt
arbetsengagemang. Vi tog utgangspunkt fran en svensk version av Schaufeli & Bakkers
(2003) Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Efter att ha tittat nirmare pa pastdendena
insdg vi att ett antal pdstdenden i UWES inte métte arbetsengagemang som vi avsag att det
borde métas. Foljande pastdenden lyftes dirmed ut och analyserades i resultatatergivningen:

- Jag tycker att mitt jobb har bdade mening och mal.
- Mitt arbete inspirerar mig.

- Jag kan arbeta i vdildigt langa perioder dt gdngen.
- Jag har svart att sldppa tankarna pd mitt jobb.

Péstaendena besvarades pa en sjugradig skala med svarsalternativen 1= aldrig, 2=
mycket sdllan, 3= ganska sillan, 4= ibland, 5= ganska ofta, 6=mycket ofta, och 7= alltid. En
gemensam skalpodng berdknades genom att berdkna medelvérdet for de ingdende frigorna.
En hog skattning indikerar att man allt oftare upplever sig vara arbetsengagerad. Cronbach
alfa uppgick till 0.48.

Block fyra bestod av 7 fragor (se bilaga 1) med skala om upplevd skicklighet
(mastery) 1 arbetet. Denna del utgick fran QPS Nordics frageformuldr om psykologiska och
sociala faktorer i arbetslivet (Arbetslivsinstitutet, 2000). Féljande fragor lyftes ut och
analyserades i resultatatergivningen:

- Ar du néjd med kvaliteten pd det arbete du gor?
- Ar du néjd med den méingd arbete du fir gjord?

- Ar du nojd med din formdga att Iosa problem i arbetet?
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- Ar du néjd med din formdga att uppritthdlla ett gott forhdllande till dina
arbetskamrater?

Fragorna besvarades pa en sjugradig skala med svarsalternativen 1= aldrig, 2= mycket
sdllan, 3= ganska séllan, 4= ibland, 5= ganska ofta, 6=mycket ofta, och 7= alltid. En
gemensam skalpodng berdknades genom att berdkna medelvérdet for de ingdende fragorna.
Hogre podng indikerar att man i hogre grad tenderar ha en god tilltro till sin formaga och
hantera problem i arbetet. Cronbach alfa uppgick till 0.62.

Block fem bestod av 9 fragor (se bilaga 1) om upplevd stress. Denna del utgick frdn
Work Stress Questionnaire (WSQ) som utformats av Kristina Holmgren (2008). Efter att ha
tittat ndrmare pa fragorna insag vi att ett antal fragor i WSQ inte métte upplevd stress som vi
avsag att det borde mitas. Foljande fragor lyftes ddrmed ut och analyserades i
resultatatergivningen:

- Stdller du héga krav pa dig sjdlv i ditt arbete?

- Tar du mer ansvar for arbetet dn du borde géra?

- Har du svart att sdga nej till arbetsuppgifter trots att du redan har fullt upp?
- Har du svart att sova pd grund av att du tinker pd arbetet?

Fragorna besvarades med Ja, Ibland eller Nej. Frdgorna hade dven f6ljdfrdgan
“Upplever du det som stressande?”. Denna foljdfraga besvarades pa en fyrgradig skala med
svarsalternativen 1= inte stressande, 2= mindre stressande, 3= stressande, och 4 = mycket
stressande. For att ssmmanstdlla den generella upplevda stressen har de frdgor som har
foljdfragan om upplevd stress bedomts ithop med foljdfrdgan. Det innebér att de som inte
svarade pa foljdfragan fick siffran 1, samma siffra som &r lika med att man inte upplever
stress. En gemensam skalpoing berdknades genom att berdkna medelvirdet for de ingdende
fragorna. En lag skattning indikerar att man inte upplever stress 1 arbetet. Cronbach alfa
uppgick till 0.82.

For att kontrollera 6vningseffekter och blockordningens paverkan pa resultatet gjordes
en motbalansering (Passer, Smith, Holt, Bremmer, Sutherland & Vliek, 2009) av
blockordningen (se tabell 1). Block 1 berérde information om demografi och behdvde

dérigenom inte motbalanseras, den skulle alltid komma forst.
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Tabell 1: Exempel pd motbalansering av blockordning.

Undersokningsdeltagare | Undersokningsdeltagare | Undersokningsdeltagare
1 2 3
(Block 1) (Block 1) (Block 1)
Block 2 Block 4 Block 3
Block 3 Block 2 Block 4
Block 5 Block 5 Block 5
Block 4 Block 3 Block 2

Procedur

Inledningsvis togs kontakt med kommunledningskontoret pd Stadskontoret inom
Malmo Stad och Kristianstad kommun. Avsikten var att fi en dvergripande bild av det
kommunala introduktionsarbetet samt fa godkdnnande att genomfora en enkdtundersdkning.
Ett strategiskt urval av lampliga undersokningsdeltagare (se kriterier ovan) togs fram via
personalstrateger frén respektive kommunledningskontor och datum for enkatutskick
bestdmdes. Kontakten med personalstrategerna gav oss en idé¢ kring hur vi skulle kunna
konstruera var enkit.

Enkéterna distribuerades sedan via e-post till ansvarig personalstrateg for respektive
kommun som ocksé var ansvarig for delegering av enkédten. Enkétutskicket skedde
elektroniskt, detta genom att undersokningsdeltagarna fick ett mail med informationstext (se
bilaga 3) samt en ldnk som ledde till fragorna. Undersokningsdeltagarna informerades dven
om att enkéten tog cirka tio minuter att genomfora och fick information om sista svarsdag.
Niér enkiten var slutford tackades de for sitt deltagande.

For att 4 upp svarsfrekvensen gick vi ut med ett pdminnelsebrev (via e-post), cirka
tva veckor efter det forsta enkétutskicket (se bilaga 4). I paminnelsebrevet forsokte vi pa ett
trevligt satt motivera undersokningsdeltagaren att svara samt forklara vikten av att enkdten

besvaras snarast.

Etik

P& enkétens forsdttsblad fanns information om undersokningens syfte samt uttalande
om informerat samtycke (se bilaga 1). Unders6kningsdeltagarna var tvungna att markera en
ruta som visade att de hade ldst uttalandet innan de fick delta i undersokningen. Genom att
markera rutan angav undersokningsdeltagaren att denne hade ldst och forstatt uttalandet. I

uttalandet betonades undersokningsdeltagandet, att det var helt frivilligt och att de nir som
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helst kunde avbryta sitt deltagande. De fick veta att enkédten var anonym och att data skulle

hanteras av oss och var handledare.

Statistisk analys

Den forsta fragestdllningen, “hur nyanstéllda samhéllsvetare i Kristianstad kommun
och pé Stadskontoret inom Malmo stad sett upplevt sin arbetsplatsintroduktion” analyserades
genom att omvandla de fyra svarsalternativen (1= stimmer inte alls, 2= stimmer mindre bra,
3= stdimmer ganska bra, och 4 = stimmer mycket bra) till dikotoma variabler med tvd mdjliga
utfall, detta fOr att fa ett métt i procenttal om undersokningsdeltagarna var ’ndjd” alternativt
’inte njd” med sin arbetsplatsintroduktion. Dérefter anvéndes deskriptiv analys for att
beskriva undersokningsgruppen. Det huvudsakliga syftet med att anvinda sig av deskriptiv
statistik for varje enskild fraga och framtagandet av ett métt pa hur manga som var ngjd
respektive inte ndjd med sin arbetsplatsintroduktion har varit att pa ett forenklat sétt skapa
forutsattningar att fa en 6verblick kring hur det insamlade materialet har férdelat sig genom
central- och spridningsmaétt. Samt hur upplevelsen tagit sig uttryck i procenttal (n6jd
alternativt missndjd). Detta tillvigagangsitt far sdgas underlétta ndr man sedermera ska skapa
sig en uppfattning om det insamlade materialet tycks folja ett visst huvuddrag eller ifall man
kan se nagra enskilda tendenser.

For att undersoka den andra fragestéllningen, "ifall det fanns en statistisk skillnad
mellan Kristianstad kommun och Stadskontoret inom Malmo Stad 1 hur man upplevt sin
arbetsplatsintroduktion” anvéndes ett t-test for oberoende grupper (independent samples t-
test). Initialt gjordes ett t-test for oberoende grupper for att undersdka om det samlat sett fanns
statistiska skillnader mellan de tvd kommunerna. Eftersom fragorna tickte flera aspekter av
arbetsplatsintroduktionen och att en samlad poédng skulle kunna doélja relevanta variationer 1
enskilda items gjordes dven t-test for oberoende grupper for varje enskild fraga. En
konsekvens av att genomfora fler t-test dr dock en forhojd risk for typ 1-fel, vilket innebér att
man hittar falska positiva samband (Aron, Aron & Coups, 2013). Denna omsténdighet manar
till en viss forsiktighet ndr man tolkar data.

Pearson produkt moment korrelation anvédndes for att undersoka den tredje och fjarde
fragestéllningen, det vill sdga om det fanns ett statistiskt samband mellan samlad upplevd
arbetsplatsintroduktion och upplevd arbetsengagemang samt upplevd skicklighet 1 arbetet.
Eftersom svaren fran upplevd stress inte foljde en normalférdelning anvandes Spearman's rho

vid korrelationsanalys (Aron, Aron & Coups, 2013).
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Eftfektstorlek pa skillnader mellan kommunerna redovisades med Cohen’s d och
effektstorlek pd samband mellan samlad upplevd arbetsplatsintroduktion och upplevd
arbetsrelaterad stress, upplevd arbetsengagemang och upplevd skicklighet i arbetet
redovisades med r-squared (1), coefficient of determination (ibid, 2013). Endast statistiskt
signifikanta resultat redovisades med effektstorlekar. Signifikansnivd var genomgaende 5 %,

med tvasidig intervall. Resultat med p < 0.05 betraktades som statistiskt signifikanta.

Semistrukturerad intervju
Undersokningsdeltagare

For att f en mer ingéende beskrivning av hur arbetsplatsintroduktionen har upplevts
intervjuades ett urval av nyanstillda samhéllsvetare inom bdda kommunerna. Sammanlagt
stillde 6 personer upp pa intervju, 4 kvinnor och 2 mén. Undersokningsdeltagarna har varit
anstéllda olika lang tid, frdn nadgra manader till ett ar. I studien beskrivs
undersokningsdeltagarna som person A, B, C, D, E och F. Det ursprungliga kravet for
deltagande var som ovan, att intervjuobjekten skulle kunna betraktas som nyanstillda samt
inneha en samhéllsvetenskaplig orienterad examen alternativt ha ett yrke med inriktning mot
det samhéllsvetenskapliga omradet. Dartill var ett kriterium att undersokningsdeltagarna hade
genomgatt nagon form av arbetsplatsintroduktion. Samtliga undersékningsdeltagare, forutom
en, svarade pa ovanstaende enkit och kontaktades via det ursprungliga enkitutskicket (se
bilaga 3). I den ville vi ta reda pd om det fanns ett intresse for att stélla upp pd en intervju. Vér
forhoppning var att redan dér kunna fanga upp undersokningsdeltagare med ett intresse att fa
“prata av sig”. P4 s sitt underlittades sokningsprocessen efter intervjupersoner och vi kunde
”forsdkra” oss att personer som sokte till oss hade nagot att siga.

Efter tva veckor var det endast tva personer som var intresserade av att stilla upp pa
intervju. For att f& upp svarsfrekvensen gick vi ut med ett pdminnelsebrev via epost (se bilaga
4). I den betonade vi ett antal mjuka varden, exempelvis autenticitet och omedelbarhet, som
skulle fa malgruppen att stélla upp pé intervju. Enligt knapphetsprincipen véirderar ménniskor
saker hogre ju mindre tillgéngliga de ar (Cialdini, 2005). Principen kommuniceras ofta som
’sista chansen” eller ”begrédnsat antal”. I och med det betonade vi i paminnelsebrevet att vi i
nuldget “var i stort behov av I intervjuperson”, men i sjilva fallet behovde vi fler
undersokningsdeltagare. Anledningen till detta tillvigagangssétt var att fa personen att kéinna
knapphet och svara pé brevet. Genom att agera pa det har séttet fick vi in véra fyra sista

undersokningsdeltagare.

15



Material

Med hjilp av semistrukturerade intervjuer tittade vi ndrmare pa hur nyanstillda
samhéllsvetare beskriver sin upplevelse av arbetsplatsintroduktionen. Intervjuguidens
inledande del berorde information om demografi och inneholl fragor om kon, alder, arbetsort,
civilstdnd, antal barn, utbildning, typ av rekrytering, yrke samt anstéllning sedan (&r, manad).
Intervjuguidens resterande del inneh6ll frdgor om nyanstélldas upplevelse kring
arbetsplatsintroduktionen. Exempel pé frdgor kunde vara "Hur upplevde du din
arbetsplatsintroduktion?”, ”Upplevde du att arbetsplatsintroduktionen stimde 6verens med
dina forvintningar pd den?” eller “Vilken upplevelse hade du av uppféljningen efter avslutad
arbetsplatsintroduktion? (se bilaga 2). Fragornas innehall tog utgangspunkt fran
enkdtundersokningen, detta med syfte att de valda metoderna skulle komplettera varandra i

stor utstrickning som mgjligt.

Procedur

Datainsamlingen dgde rum mellan vecka 14-19, ar 2013. Fyra av intervjuerna skedde 1
ett avskilt samtalsrum pa arbetsplatser och tva av intervjuerna utfoérdes via telefon pa grund av
deltagarnas 6nskemal. Telefonintervjuerna foljde samma struktur som de semistrukturerade
intervjuerna. Vi upplevde dock att det fanns begriansningar gédllande mdjligheten till
foljdfragor, vilket hade varit lattare 6ga mot 6ga.

Intervjuernas langd varade mellan 20-60 minuter. Inledningsvis informerades
undersokningsdeltagaren om studiens syfte och de etiska riktlinjerna for vetenskaplig
forskning, som bl.a. innebér att det &r frivilligt att delta i1 intervjun och att man nir som helst
under intervjuns géng kan avbryta sitt deltagande. Efter godkint samtycke besvarades
bakgrundsfragor om kon, dlder, civilstdnd, antal barn, utbildning och yrke, anstillning (sedan
ar, manad) och extern/intern rekrytering. Vid intervjuerna anvindes ljudinspelare for att
underlétta intervjusituationen och analysbearbetningen. Under intervjuerna anviandes dven en
intervjuguide (se bilaga 2) for att lattare forméa och leda tillbaka undersokningsdeltagaren till

fragestéllningen. Samtliga intervjuer genomfordes av oss bada.

Etik
Som forskare forsoker man avidentifiera undersokningsdeltagaren sa att det inte gér
att spara vem som sagt vad, detta kallas for konfidentialitet (Shaughnessy, Zechmeister &

Zechmeister, 2012). I resultatdelen har vi varit noga med att dndra utmérkande uttalanden,
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utan att andra meningsinnehéllet, sa att det inte gar att identifiera specifika
undersokningsdeltagare. Vi valde att inte anvénda yrkesbeteckningar da vi tycker att 1dsaren
lattare hade sett ett monster i vem som sagt vad. Vi forklarade dven for
undersokningsdeltagaren att vi inte kommer ha med kommunens namn i resultatdelen, pa sa

sdtt gar det inte att spara vem som sagt vad 1 vilken kommun.

Dataanalys

Efter intervjuerna genomfordes en selektiv transkribering (Langemar, 2008) dér
kategorisering av intressanta foreteelser fran textmassan lyftes fram. Givetvis kan det bli svéart
att framsta som objektiv i sin position vilket gor att tolkningen blir en central aspekt som é&r
svar att frangd. Langemar (2008) pekar emellertid pa att ndr man Oversitter en text till egna
ord kan det vara virt att tinka pa att varenda liten nyans i tolkningen inte behdver vara
medveten, utan bara de som géller relevanta aspekter av det man ar intresserad av i
undersokningen.

Vi delar den asikten om att det inte skulle vara sarskilt fruktbart ifall man skulle ga pa
djupet med varenda litet ord. Alvesson och Skdldberg (2008) framhaller att den som
behandlar insamlat material méste préglas av en noggrann medvetenhet om teoretiska
antaganden, sprakets och ens forforstaelse, som viktiga bestimningar bakom tolkningen,
vilket i sammanhanget far ses som en viktigare utgangspunkt. Vi har darfor frangétt en
ordagrann atergivning av det insamlade materialet utan istéllet valt att fokusera pa de passager
som far ses som mest kdrnfulla géllande beskrivningen den nyanstilldes upplevelse av sin
arbetsplatsintroduktion. Med kategorier i dtanke har direfter en genomgéang gjorts av
materialet for att identifiera de uttalanden som passar in pé de valda kategorierna. Citat ger
stod for att belysa de centrala fynd som framkommit. Resultatet frdn de semistrukturerade
intervjuerna inleds med en sammanfattning av varje vald kategori, sedan redovisas resultatet

frdn den selektiva transkriberingen for varje intervjuperson i en tabell.

17



Resultat

Enkiitundersokning

For att undersoka den forsta fragestillningen, hur nyanstéllda samhéllsvetare i
Kristianstad kommun och pa Stadskontoret inom Malmé stad upplevde sin
arbetsplatsintroduktion gjordes en deskriptiv statistisk analys av den samlade upplevelsen som
var berdknad som genomsnittet av de nio frdgorna om upplevd arbetsplatsintroduktion. Det
samlade medelvardet uppgick till M = 2.69 och standardavvikelsen uppgick till SD = 0.59.
Den deskriptiva analysen redovisas 1 nedanstdende tabell.

Tabell 2: Deskriptiv statistik av hur néjd alternativt inte néjd man dr med sin

arbetsplatsintroduktion i bade Kristianstad kommun och pad Stadskontoret inom Malmé stad.

n=30 M SD Inte ndjd Nojd
Antal  Andel (%) Antal Andel (%)

1.Arbetsplatsintroduktion stimde

overens med mina forvantningar 2.73 0.69 8 (27 %) 22 (73 %)
pa den

2. Maélen for verksamheten

klargjordes pa ett tydligt stt i 2.73 0.78 10 (33 %) 20 (67 %)

arbetsplatsintroduktionen

3. Mina forvantade
arbetsuppgifter klargjordes tydligt  2.50 0.82 13 (43 %) 17 (57 %)
i arbetsplatsintroduktionen

4.Arbetsplatsintroduktionen var
individuellt anpassat efter mina 2.37 0.89 15 (50 %) 15 (50 %)
behov

5: Jag uppmuntrades till att ta
egna initiativ for att komma in 1

3.10 0.88 6 209 24 80 ¢
arbetet (20 %) (80 %)

6: Det framgick 1

arbetsplatsintroduktionen vem

eller vilka som tar beslut pa 3.00 0.98 8 27 %) 22 (73 %)
arbetsplatsen.

7: Arbetsplatsintroduktionen fick

mig att kinna mig hemmastadd pA  2.97 0.85 7 (23 %) 23 (77 %)
arbetsplatsen.

8: Min forvéntade arbetsinsats
klargjordes tydligt i 2.47 0.73 14 (47 %) 16 (53 %)
arbetsplatsintroduktionen.

9: Jag var ngjd med den
uppfoljning som gjordes efter 233 0.88 16 (53 %) 14 (47 %)
avslutad arbetsplatsintroduktion.
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Tabellen visar att majoriteten var ndjd med sin arbetsplatsintroduktion. Man var mest nojd
med att man “uppmuntrades till att ta egna initiativ for att komma in i arbetet” (fraga 5), och
man var minst ndjd med den “uppfoljning som gjordes efter avslutad arbetsplatsintroduktion”
(fraga 9).

Den andra fragestéllningen undersoktes genom att gora ett t-test for oberoende
grupper, analysen visade att det inte fanns nagon statistisk signifikant skillnad mellan
Kristianstad kommun (M = 2.54, SD = 0.60) och Stadskontoret inom Malmo stad (M = 2.82,
SD = 0.57) avseende deras samlade upplevelse av sin arbetsplatsintroduktion, #(28) =-1.31, p
> (0.20. Den samlade upplevelsen var berdknad som genomsnittet av de nio frdgorna om
upplevd arbetsplatsintroduktion.

For att undersdka om det fanns nagon signifikant skillnad mellan Kristianstad
kommun och Stadskontoret inom Malmo stad analyserades ocksa de enskilda fragorna var for
sig med ett t-test for oberoende grupper (se tabell 3).

Tabell 3: t-test for oberoende grupper av enskilda fragor kring upplevd

arbetsplatsintroduktion

Kommun
Kristianstad (n=14) Malmé (n=16) t-test
M SD M SD P-vérde Cohen’s d
1.Arbetsplatsintroduktion stimde
Overens med mina forvantningar 2.43 0.65 3.00 0.63 0.021 0.89

pa den

2. Malen for verksamheten
klargjordes pa ett tydligt sétt i 2.86 0.77 2.63 0.81 0.429 --
arbetsplatsintroduktionen

3. Mina forvéntade
arbetsuppgifter klargjordes tydligt  2.36 0.75 2.63 0.89 0.381 --
i arbetsplatsintroduktionen

4.Arbetsplatsintroduktionen var
individuellt anpassat efter mina 221 0.80 2.50 0.97 0.390 --
behov

5: Jag uppmuntrades till att ta
egna initiativ for att komma in i

3.07 1.07 313 0.72 0.872 -
arbetet
6: Det framgick i
arbetsplatsintroduktionen vem
eller vilka som tar beslut pa 2.79 1.19 3.19 075 0.271 --

arbetsplatsen.
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7: Arbetsplatsintroduktionen fick
mig att kinna mig hemmastadd pd  2.93 1.00 3.00 0.73 0.823 -
arbetsplatsen.

8: Min forvéntade arbetsinsats
klargjordes tydligt i 2.14 0.77 2.75 0.58 0.020 0.89
arbetsplatsintroduktionen.

9: Jag var ndjd med den
uppf6ljning som gjordes efter 2.07 0.83 2.56 0.89 0.131 --
avslutad arbetsplatsintroduktion.

Analysen visade att det fanns statistiskt signifikanta skillnader i tvé av fragorna. Det
fanns en signifikant skillnad mellan Kristianstad kommun och Stadskontoret inom Malmo i
“hur vil ens upplevelse av arbetsplatsintroduktionen stimde dverens med ens forvantningar
pa den” (frdga 1). Det fanns dven en signifikant skillnad mellan kommunerna 1 "hur tydligt
ens forvintade arbetsinsats klargjordes i arbetsplatsintroduktionen” (fraga 8).

For att undersoka den tredje fragestillningen, om det fanns ett statistiskt samband
mellan samlad upplevd arbetsplatsintroduktion och upplevd stress gjordes en Spearmans rank
korrelation (Spearmans’s rho). Analysen visade att det inte fanns négot statistiskt signifikant
samband mellan upplevd arbetsplatsintroduktion (M = 2.69, SD = 0.59) och upplevd stress (M
=1.82, 8D =0.79, r(30) = -0.259, p >0.167.

Den tredje fragestillningen syftade dven till att undersoka om samlad upplevd
arbetsplatsintroduktion (M = 2.69, SD = 0.59) hingde samman med upplevt
arbetsengagemang (M = 5.15, SD = 0.71). Pearson produkt moment korrelation anvéndes for
att undersoka fragestéllningen. Analysen visade att det inte fanns négot statistiskt signifikant
samband, #(30) =-0.130, p> 0.493.

Slutligen for att undersoka den fjarde fragestéllningen gjordes en Pearson produkt
moment korrelation, detta for att se om samlad upplevd arbetsplatsintroduktion (M = 2.69, SD
=0.59) hingde samman med upplevd skicklighet 1 arbetet (M = 5.38, SD =0.59). Analysen
visade att det fanns ett statistiskt signifikant samband mellan variablerna, #(30) = 0.459,

p<0.011, 2= 0.21.
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Semistrukturerad intervju
Resultaten fran de semistrukturerade intervjuerna, som syftade till att ge en fordjupad inblick
till upplevelsen av arbetsplatsintroduktionen. Nedan redovisas resultaten enligt foljande
struktur. Beskrivning av sin upplevelse.
Fore (uttryckt genom vilka forvantningar den nyanstillde haft).
Efterat (uttryckt genom upplevelsen av hur uppfoljning skett).
Upplevelse av 6vergang fran studier till arbetsliv.

Upplevelse av arbetsplatsintroduktion. Undersokningsdeltagarna upplevde
arbetsplatsintroduktionen som dvervédgande tillfredsstdllande, ett fatal upplevde emellertid den
som otillrdcklig och bristfillig (se tabell 4). De positiva inslagen innefattade
arbetsplatsintroduktionens genomténkta struktur och att det gavs utrymme att smélta de fragor
man kom in med. De negativa inslagen innefattade bland annat arbetsplatsintroduktionens
otydliga klargérande av den nyanstilldes arbetsuppgifter.

Forvintningar pd arbetsplatsintroduktionen. En helt entydig bild framtriader inte. Ett
par undersokningsdeltagare papekade att man inte hade nigra storre forvantningar pd
arbetsplatsintroduktionen. Andra forvéntade sig att tidigare arbetslivs- och
organisationserfarenhet skulle ha fangats upp och att klarhet i arbetsrollen skulle klargoras pa
ett tydligare sétt.

Hur uppfoljning skett och vilken upplevelse man har av den. En majoritet av
undersokningsdeltagarna pdtalade att man inte fatt en formell uppfoljning som var direkt
kopplad till arbetsplatsintroduktionen. Samtidigt som det finns ett par undersokningsdeltagare
som upplever detta som trakigt menar majoriteten att det fanns mojlighet att ta upp saker med
chefen om det skulle behovas.

Upplevelse av dvergdng firdan studier till arbetsliv. En klar majoritet av
undersokningsdeltagare rapporterade att 6vergdngen frén studier till arbetsliv var svér och att

utbildningens faktiska innehdll var problematisk att dversitta till faktiska arbetsuppgifter.
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Tabell 4: Oversikt av enskilda nyanstilldas uttalanden

Upplevelse av arbetsplatsintroduktion

Person A: Upplevde den som bra. Arbetsplatsintroduktionen gav utrymme till att smélta de
frdgor man kom in med och till att diskutera med andra nyanstéllda. Dér fanns ocksa folk med
stor erfarenhet vilka fungerade som en slags moderator for diskussionen. I
arbetsplatsintrodukten fanns det dven tillgang till en erfaren kollega som inte var formellt
utsedd men fungerade som slags mentor.

Person B: Upplevde att denne inte saknade en mer praktiskt orienterad arbetsplatsintroduktion,
ville gérna lara sig arbetet genom att jobba med faktiska drenden och projekt. B Upplever det
inte sérskilt inspirerande att jobba med fiktiva fall som ligger 14ngt fran verkligheten.

Person C: Upplevde att man fick det som behdvdes for att kunna sétta iging med arbetet,
uppskattade arbetsplatsintroduktionens vil genomténkta struktur och personliga tilltal. C
upplevde arbetsplatsintroduktionens korta pass med syfte att undvika korvstoppning som
givande.

Person D: Upplevde arbetsplatsintroduktionen som bristfillig, ingen formell arbetsplatsmissig
introduktion erbjods, hinvisades till den forvaltningsméssiga introduktionen. D fick i huvudsak
sjdlv och med kollegornas hjélp luska ut hur arbetet skulle bedrivas eftersom den
forvaltningsmaéssiga introduktionen inte berdrde hennes arbetsuppgifter.

Person E: Upplevde sin arbetsplatsintroduktion som bristféllig, E upplevde att det inte fanns
ndgon tydlig struktur kring vad som egentligen skulle ingé i en arbetsplatsintroduktion.
Introducerandet 1 arbetet skottes istéllet av E:s foretradare genom en slags 6verlamning. E fick
ta egna initiativ fOr att sitta sig in 1 arbetet. E upplevde att det varit uppskattat ifall
arbetsgivaren arbetat mer forebyggande exempelvis genom att forvissa sig om man hade
speciella kostvanor eller behov av sirskilda hjdlpmedel.

Person F: Den arbetsplatsmissiga introduktionen hade F inte sd mycket att sdga till om, “de
slappte mer eller mindre ner mig och sa: sdg till om du behover ndgot”. Detta upplevde F dock
inte besvirande eftersom F hade tidigare organisationserfarenhet.

Forvintningar pa arbetsplatsintroduktionen

Person A: Over forvintningarna gillande struktur och uppligg, men papekade att det hade
varit fortjanstfullt ifall arbetsplatsintroduktionen anpassades efter medarbetarens
arbetslivserfarenhet, ’’férvintar man sig hogt tempo i arbetstillvaron men far ldagt tempo sd bor
man informeras om det”. Och att det gavs mer utrymme till att bekanta sig med de
dataprogram man skulle jobba med.

Person B: Hade egentligen inga storre forvintningar kring sin arbetsplatsintroduktion, B visste
att en omfangsfull arbetsplatsintroduktion inte var nddvéndig eftersom B var vilorienterad
kring arbetsuppgifterna och organisationen.

Person C: Forvintade sig att tidigare arbetslivs och- organisationserfarenhet borde fangas upp
tydligare. Som nyutexaminerad och féarsk pa arbetsmarknaden menade C att man forslagsvis
borde fokusera mer pé harda vérden, det vill sdga pa mer konkreta arbetsrutiner och
systemkdnnedom.
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Person D: Forvintade sig att arbetsplatsintroduktionen skulle bidra till att bringa klarhet 1
rollen, vilket inte blev fallet utan hanvisades till den férvaltningsmissiga introduktionen,
“rollen blev inte pa nagot sdtt klarare i den forvaltningsmdssiga introduktionen heller.”

Person E: Hade inga storre forvantningar pa sin arbetsplatsintroduktion, E upplevde emellertid
att det hade varit uppskattat om man blivit battre omhandertagen fran organisationens sida.

Person F: Menade att det &r viktigt att prata om forvintningar i arbetsplatsintroduktionen. For
en nyanstilld ar det viktigt att veta vad som forvantas av en, “det kan bli stressande om man
forséker vara nagot som dnda inte forvdntas av en”.

Hur uppféljning skett och vilken upplevelse man har av den

Person A: Feedback gavs ndr man behdvde det, bade personligt och via mail. A hade
regelbundna samtal med arbetsgivaren och kollegan A jobbade med var fjarde vecka efter
arbetsplatsintroduktionen. Vid fradgor efter avslutad arbetsplatsintroduktion fanns det mdojlighet
att vianda sig till chefer, kollegor och andra avdelningar. Upplevde det som lérorikt.

Person B: Fick ingen formell uppfoljning efter avslutad arbetsplatsintroduktion utan
genomgick medarbetarsamtal ddr man utan fasta punkter pratade om hur det gar i arbetet. B
forklarade dven att B dr en person som kan ta upp saker med sin chef om det skulle behovas. B
saknar inte en mer omfangsfull uppfoljning.

Person C: Fick feedback vid tva tillfdllen efter arbetsplatsintroduktionen och via regelbundna
medarbetarsamtal tog ndrmsta chefen pé hur C trivs i arbetet. C tog upp saker med chefen om
det skulle behovas.

Person D: Fick ingen direkt kopplad uppfoljning till arbetsplatsintroduktionen, D upplevde
detta som trakigt.

Person E: Nagon konkret uppfoljning kring hur E upplevt sin arbetsplatsintroduktion har inte
genomforts, vilket E beklagar eftersom “’det finns saker som man skulle kunna fanga upp.”
Dock pekade E pa att dennes utétriktade instdllning och vetgirighet har hjélpt till mycket for att
komma in bra i arbetet.

Person F: Hade ett uppfoljningsméte 1 — 1,5 ménad in pa anstéllningen med sin ndrmsta chef.
Dock primirt av mer praktisk natur — "vet du var allting finns och funkar allting”. F upplevde
en sadan uppfoljning som tillracklig.

Upplevelse av overgang fran studier till arbetsliv

Person A: Upplevde att denne generellt haft tur med 6vergéngen, genom bra arbetsledning och
trygg arbetsmiljo har A kunnat véxa pa ritt sitt. A menade att reflektionstiden var viktig, vilket
A tror att dagens kollegor har mindre av mot bakgrund av ett allt hgre tempo. A tycker att det
ar beklagligt att man gétt ifrdn en larlingsstruktur dér man forr “jobbade med allt pd tallriken”
1 kontrast till dagens arbetstillvaro som dr mycket mer specialiserad.

Person B: Kénde igen sig i problematiken, B liste en samhéllsvetenskapligt orienterad
utbildning som far betraktas som mindre praktisk applicerbar, B framholl dock en del inslag
som hon kunde ta med sig till arbetet, ”Framsta fordelen man har tagit med sig in i arbetet ar
formagan att kunna behandla stora informationsmangder pa kort tid och med teorierna med sig
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1 bagaget tdnka i andra banor i arbetet. B tror att beredskapen kring 6vergéngen i stort handlar
om vilken person man ér.

Person C: Overgéngen till det nya jobbet gick hastigt for C, det var ett viildigt stort steg att ta
frdn den nya utbildningen till det nya jobbet. Att hitta rétt i organisationen dr en utmaning idag,
vem man ska vinda sig till gillande de praktiska delarna, arbetsredskapen ér viktig del av
overgangen.

Person D: Tyckte initialt att denne fatt ett kanonjobb, men “6vergdngen dr svar”, framforallt
ndr man kommer som nyexaminerad, frigorna var ménga darfor dr introduktionen sé viktig. D
papekade att denne haft mycket nytta av sina studier, dock méste det finnas utsedda
representanter med uttalat ansvar att finga upp hela den hér problematiken, “’det dr inte OK
sldngas runt”. D kénde att forsta tiden var 6vervéldigande med kénslor i omlopp, 1 synnerhet
eftersom man kommer taggad och med stora ambitioner.

Person E: berittade att man i1 borjan i princip “satt och holl i sig”, ddr man huvudsakligen
forsokte bringa reda 1 kaoset genom att gi tillbaka till sina praktikterminer. E framholl att yrket
ar véldigt ensamt till sin karaktdr, fann darfor stresslindring och stdd fran tidigare kollegor som
forklarat hur de agerat nér stéllts infor liknande huvudbry.

Person F: Upplevde att 6vergangen var lite problematisk, de modeller och teorier man studerat
har varit svara att tillimpa. Kérnan 1 det hela var dock ganska lik de man fick lara sig pa
utbildningen “helt plotsligt ska man ta egna initiativ. I skolan far man mer eller mindre allt
serverat for sig. Hdr dr det egen planering som gdller.” F betonade dock att det 4r mycket upp
till den nyanstéllde att soka kunskap om organisationen och arbetsuppgifterna. F upplevde att
han fick en skonsam f6rsta tid dir arbetsgivaren forstod att fel kan intrdffa i borjan.
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Diskussion

Det huvudsakliga syftet med studien har varit att med en enkétundersokning och
semistrukturerade intervjuer undersoka hur nyanstillda samhillsvetare i Kristianstad kommun
och pé Stadskontoret inom Malmo Stad upplevde och beskrev sin arbetsplatsintroduktion,
detta uttryckt genom fragestéllning 1. Vi ville &ven undersoka om det fanns en statistisk
skillnad mellan Kristianstad kommun och Stadskontoret inom Malmé Stad 1 hur man
upplevde sin arbetsplatsintroduktion, detta uttryckt genom fragestdllning 2. Slutligen ville vi
ocksé undersoka om det fanns ett statistiskt samband mellan upplevd arbetsplatsintroduktion
och nyanstélldas upplevda arbetsrelaterade stress och arbetsengagemang samt upplevda
skicklighet 1 arbetet, detta uttryckt genom fragestillning 3 och 4. Diskussionsavsnittet
kommer att struktureras utifran fo6ljande rubriker - resultatdiskussion, metoddiskussion,

styrkor och svagheter, konklusion samt framtida forskning.

Resultatdiskussion

Fragestillning 1. Resultatet fran enkédtundersdkningen visade att en majoritet av de
nyanstéllda samhéllsvetarna inom bada kommunerna varit tillfredstdlld med sin
arbetsplatsintroduktion, i fyra av fragorna upplevde 20 eller fler undersékningsdeltagare att
man varit ndjd. Mest n6jd har man varit med att man uppmuntrades till att ta egna initiativ for
att komma in 1 arbetet (80 % av undersokningsdeltagarna), att i arbetsplatsintroduktionen
skapa mdjlighet for den nyanstillde att tinka utanfor ramarna tycks darmed ha varit ett
uppskattat inslag. Samtidigt blir det ndgot av en balansging, som nyanstélld &r man i1 borjan
av sin anstillning i regel osdker pa hur arbetet ska bedrivas och darfor i hogre grad bendgen
att halla sig till vad arbetsrutinen foreskriver. Eftersom de flesta samhillsvetare
huvudsakligen tycks ha tagit med sig formagor som att argumentera och tanka kritiskt (Lunds
universitet, 2002) kan det bli ett problem nir mdjligheterna till eget initiativtagande tonas ned
eller laggs 4t sidan. Mot denna bakgrund blir det viktigt att man utover att halla sig till en
“introduktionsmanual” &dven skapar utrymme och uppmuntrar den nyanstéllde till eget
initiativtagande i samband med arbetsplatsintroduktionen.

Aven om resultatet fran enkitundersdkningen visade att en majoritet av
undersdkningsdeltagarna varit ndjd med sin arbetsplatsintroduktion s framtrader en mer
komplex bild av arbetsplatsintroduktionen i de semistrukturerade intervjuerna. I intervjuerna
beskrev tvé personer (person D och E) hur de upplevde sin arbetsplatsintroduktion som

bristfillig. Dessa personer gav mer ingédende beskrivningar av vilka tankar och kdnslor den
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upplevda bristfalligheten gett upphov till jamfort med de undersokningsdeltagare som
upplevde sin arbetsplatsintroduktion som tillricklig och/eller tillfredstdllande. Det tycks
déarfor som om upplevelsen av arbetsplatsintroduktionens kvalitet paverkar hur mycket man
har att aterberitta kring sitt intryck av den. Mot denna bakgrund skulle man kunna géra en
koppling till det psykologiska kontraktets explicita verkningsgrad, som foretradesvis gor sig
pamint nir ndgon part upplever att en dvertradelse av kontraktet har skett. Vilket rent konkret
skulle kunna ta uttryck genom exempelvis ldgre grad av arbetsengagemang och
arbetstillfredsstillelse (George, 2009). Gillande dvergdngen fran studier till arbetsliv sa
beskrev en majoritet av undersokningsdeltagarna i de semistrukturerade intervjuerna att man
upplevde dvergangen som svar och att utbildningens innehall var problematisk att oversétta
till faktiska arbetsforhéllanden. Resultatet kan relateras till tidigare forskning (Alvesson,
2006), vilken pekar pa att samhaéllsvetare primért tar med sig andra kvaliteter &n just specifik
yrkeskunskap. Emellertid blir det svart att generalisera, samhillsvetenskapen Oversatt till en
arbetslivsmassig kontext tdcker som sagt ett stort yrkesfilt och det kan vara si att andra
faktorer spelar en viktig roll i hur man upplever 6vergangen fran studier till arbetsliv. Bland
annat kan man peka pa inflytandet fran kulturella faktorer, tidigare har man vistats i en
forhallandevis homogen universitetsmiljo till att nu forvéntas ta plats i en kontext dér dlders-
och utbildningsheterogeniteten ar betydligt storre.

Sammantaget kan man framhalla att det blir av vikt att man fran organisationens sida
inte tar den nyanstillde for givet, exempelvis genom att inte se en flerérig
samhéllsvetenskaplig utbildning som en garant for en smidig 6vergang till yrkeslivet. Att i
arbetsplatsintroduktionen fanga upp individens karaktéristiska framstar hir som en viktig
bestandsdel. I synnerhet mot bakgrund av att ett daligt inledande intryck har en tendens att
skapa en bestdende negativ uppfattning som kan tdnkas vara svar att dverkomma, och ddrmed
pa sikt dven riskera att reducera arbetsengagemanget och arbetstillfredsstillelsen.

Fragestéllning 2. Resultatet frin ett t-test for oberoende grupper visade att det samlat
sett inte fanns ndgon statistisk signifikant skillnad mellan kommunerna i hur man upplevt sin
arbetsplatsintroduktion. En mdjlig forklaring till resultatet kan finnas 1 vilken asikt
nyanstéllda generellt sett har gentemot arbetsplatsintroduktion som foreteelse. Man kan
diskutera ifall det 6verlag inte fanns en stark asikt kopplad till arbetsplatsintroduktionen,
exempelvis om man jamfor med den nyanstilldes upplevelse av rekryteringsprocessen dar det
var av allra storsta vikt att fa jobbet och dérfor tilldgnat en sadan process mer kognitiva

resurser. En sddan tolkning skulle kunna sdgas ligga mer i linje med det psykologiska
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kontraktets implicita verkningsgrad, sa lange bada parter upplever att respektive part uppfyller
sina dtaganden r allt frid och fr6jd (George, 2009).

Eftersom fragorna tickte flera aspekter av arbetsplatsintroduktionen fanns det som
sagt en risk att en samlad podng skulle kunna dolja relevanta variationer i1 enskilda items,
vilket motiverade valet att &ven gora t-test for oberoende grupper gillande varje enskild fraga.
Analys visade att det fanns signifikanta skillnader mellan kommunerna i tva av fragorna,
gemensamt for bdda fragorna var att de berdrde forvéntningar. Pa Stadskontoret i Malmo Stad
upplevde nyanstillda i hogre grad dn inom Kristianstad kommun att arbetsplatsintroduktionen
motsvarade de forvintningar man haft pd den, samt hur den forvéntade arbetsinsatsen
klargjordes i samband med arbetsplatsintroduktionen. Eftersom man gjort flera statistiska
analyser av enskilda fragor bor en viss aktsamhet prégla hur man vidare forhéller sig till de
signifikanta skillnaderna. Emellertid kan man papeka att man pa Stadskontoret inom Malmd
Stad huvudsakligen arbetar med fragor som 4r av mer dvergripande och strategisk karaktér,
och att arbetsplatsintroduktionen inom denna verksambhet i storre utstrickning kan tdnkas
harmonisera med samhéllsvetarens priméra kvaliteter. Vilket torde kunna ses som en barande
omstdndighet till att forklara de signifikanta skillnaderna kommunerna emellan. Oavsett
karaktdr pa arbetsuppgifterna som préglar den specifika verksamheten far det som
betydelsefullt att méta och hantera den nyanstélldes forvéntningar, vilket rent praktiskt 1 regel
tar sig uttryck genom att bringa klarhet i arbetsrollen. Att fa klarhet i arbetsrollen &r som sagt
en av de viktigaste faktorerna for en tillfredstdllande organisationssocialisering (Bauer och
Erdogan, 2011). Tre av undersdkningsdeltagarna i de semistrukturerade intervjuerna papekar
att man inte var helt n6jd med hur arbetsrollen klargjordes 1 samband med
arbetsplatsintroduktionen. Person A menar att denne forvéntade sig att
arbetsplatsintroduktionen skulle formas efter hur vélorienterad man kunde ténkas vara kring
arbetsuppgifterna och organisationen. Person D forvéntade sig att arbetsplatsintroduktionen
huvudsakligen skulle fokusera pé att bringa klarhet i rollen. Person F framhaller att det ar
viktigt for en nyanstilld att f& veta vad som forvéntas av en, det kan vara stressigt att forsoka
leva upp till ndgot som &nda inte forvintas av en. Ovanstidende uttalanden bekréftar tidigare
forskning (Jakobsen & Skeppner, 2012) om att man bor arbeta mer for att mdta den
nyanstélldes forvintningar.

Det bor dven framhéllas att det fanns undersokningsdeltagare 1 de semistrukturerade
intervjuerna som papekade att man inte hade nagra storre forvantningar pa
arbetsplatsintroduktionen, detta eftersom man redan var vilorienterad kring sina

arbetsuppgifter och organisationen. Aronsson och Berglind (1990) framhéller emellertid att
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vikten av att inkludera inflytandet fran forvantningar, vilket utdver att bringa klarhet i rollen
dven 4r ett sitt att erbjuda den nyanstillde en kénsla av kontroll i arbetet. En fara som kan
eventuellt kan uppsta dr att den nyanstillde blir tvungen att dverdriva mojligheterna till att
handla och darfor tar sig an ett subjektivt handlingsutrymme som inte existerar i den formella
arbetsbeskrivningen. Och dédrigenom gor en felaktig tolkning av arbetsrollen, vilket inte far
ses som Onskvird utveckling.

Gillande fragestillning 3 sd gjordes separata korrelationsanalyser mellan upplevd
arbetsplatsintroduktion samt upplevd stress och upplevt arbetsengagemang dir inget statistiskt
signifikant samband patriffades. Resultatet kan bero pé att ett flertal fragor inte stimde
overens med studiens operationalisering av arbetsrelaterad stress och arbetsengagemang.
Eftersom var enkédtundersokning inte tickte variablerna arbetsrelaterad stress och
arbetsengagemang pa ett fullstindigt sdtt kan det bli problematiskt att hitta signifikanta
resultat och sedermera uttala sig om méalgruppen. Samtidigt kan man fran den foreliggande
diskussionen gillande att bemota den nyanstilldes forvantningar och bringa klarhet i
arbetsrollen se en koppling till arbetsplatsintroduktionen och upplevelsen av arbetsrelaterad
stress. Arbetsrelaterad stress hittar ofta sitt ursprung i hdga krav och 1dga kontrollmdjligheter
(Holmgren, Fjéllstrom-Lundgren, och Hensing, 2012), det far dérfor ses som onskvirt att 1
arbetsplatsintroduktionen skapa utrymme s att den nyanstéllde sa snabbt som mgjligt kan
skapa sig en kénsla av kontroll 1 arbetet. Samtidigt 4r det viktigt att betona att kénsla av
kontroll 1 arbetet inte alltid 4r det lattaste att frambringa, i synnerhet for nyanstillda
samhéllsvetare som 1 regel tar med andra formégor &n just specifika yrkeskunskaper. En
potentiell risk for friktion kan uppsté néir den nyanstillde i samband med intradet i
organisationen anstrianger sig for att bemaistra arbetsrollen samtidigt som man fran
organisationens sida &r man om att den nyanstdllde snabbt skall komma in i jobbet och visa pé
métbara resultat.

Gillande fragestéllning 4 sa gjordes en korrelationsanalys mellan upplevd
arbetsplatsintroduktion och upplevd skicklighet 1 arbetet dér ett statistisk signifikant samband
patraffades. Ett viktigt méal med arbetsplatsintroduktionen dr att forsoka skapa sjélvgéende
och sjélvsdkra medarbetare, vilket det givetvis finns en problematisk aspekt kopplat till, vissa
nyanstéllda har en storre tilltro till sin egen forméga &n vad andra har. Wood och Bandura
(1989) pekar emellertid pé att upplevd sjalvformaga i arbetet uttryckt genom upplevd
skicklighet 1 arbetet exempelvis skulle kunna stdrkas genom chefslig uppmarksamhet, det vill
sdga att den nyanstillde far erkdnnande fran en 6verordnad genom att hora lovord nir man

lyckats med utmanande arbetsuppgifter. En majoritet av undersdkningsdeltagarna i de
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semistrukturerade intervjuerna patalade dven att man inte fatt en formell uppf6ljning som var
kopplad till arbetsplatsintroduktionen, en person beklagar detta faktum och menar “att det
finns saker man skulle kunna fdnga upp” (Person E). Denna bild styrks @ven i det samlade
resultatet fran enkdtundersokningen, dir fragan om uppf6ljning efter avslutad
arbetsplatsintroduktion var den man var mest missndjd (53 %). Man skulle dérfor kunna peka
pa att ett uppfoljningsliknande samtal som &r kopplad till arbetsplatsintroduktionen skulle
kunna ses som en enkel och framforallt viktig atgird i syfte att synliggdra och bekrifta den

nyanstillde.

Metoddiskussion

Validitet 4r en central fraga i vetenskaplig forskning som hanvisar till att finga upp
verkligheten och mita det man avser att méta (Passer, Smith, Holt, Bremmer, Sutherland &
Vliek, 2009). En bra operationalisering av variabler r en forutsittning for att kunna fanga
upp en sddan verklighet. Dessvirre har ett flertal fragor i den kvantitativa delen inte stdmt
overens med studiens operationalisering av arbetsrelaterad stress och arbetsengagemang.
Detta &r givetvis en svaghet eftersom innehéllsvaliditeten (Shaughnessy, Zechmeister &
Zechmeister, 2012) paverkas negativt, det vill sdga att vi inte har lyckats ticka alla sidor av
arbetsrelaterad stress och arbetsengagemang pé ett fullstindigt sétt.

Validitet handlar dven om att stélla fragor till rdtt malgrupp och att ritt métinstrument
anvinds vid ritt tillfdlle. For att pa ett representativt sitt kunna uttala sig om mélgruppen
behover man luta sig mot ett slumpmassigt urval. Vi har frangétt ett slumpmaéssigt urval till
formén for ett strategiskt urval, detta eftersom undersokningsdeltagarna i studien bér pa den
storsta kunskapen inom det berérda omradet, de dr nyanstdllda samhaéllsvetare i kommunal
verksamhet som har genomgatt ndgon form av arbetsplatsintroduktion. Samtidigt méiste man
vara medveten om att manga yrkesroller som ligger under beteckningen samhéllsvetare ligger
langt ifran varandra rent proffessionsméssigt. Darfor kan det finnas svérigheter att finga upp
undersokningsdeltagare under beteckningen samhillsvetare, vilket i sin tur gor det svérare att
uttala sig gentemot en storre population.

For att né ut till den specifika malgruppen anvénde vi oss av webbaserade enkiter som
ar ett etablerat verktyg for insamling av data. Datortédtheten dr hog pa arbetsplatser runt om 1
Sverige. Det finns ddirmed ménga ménniskor som har tillgéng till eller tillrdckliga kunskaper
om datorer. En nackdel med detta tillvigagangsatt dr att personlig kontakt uteblir och att man

16per en storre risk att mailet med den webbaserade enkéten ldggs at sidan och att bortfall

29



okar. En nackdel med enkdtundersokningar bestdende av flertalet block dr inldrnings- och
trotthetseffekter (Passer, Smith, Holt, Bremmer, Sutherland & Vliek, 2009). For att komma
till ratta med denna problematik slumpades ordningen pé blocken i enkdtundersdkningen, sa
att ordningen skulle ha s lite eller ingen betydelse nir vi analyserade resultatet.

For att 6ka reliabiliteten, det vill sdga tillforlitligheten, 1 vér studie lades stor fokus pé
att reducera potentiella feltolkningar under intervjuerna. Hur man definierar begreppet
arbetsplatsintroduktion ar inte helt enkelt, det finns ett antal olika introduktioner inom de bada
kommunerna. Dérfor inledde vi intervjuerna med att ge en klar definition av vad vi menar

med arbetsplatsintroduktion.

Styrkor och svagheter

Hur man som nyanstilld upplever sin arbetsplatsintroduktion &r en bred fraga. For att
besvara den fragan kombinerade vi en kvantitativ metod som kunde visa pa ett samband
mellan tva variabler och en kompletterande kvalitativ metod som kunde erbjuda djupare
inblick gentemot ett statiskt samband, vilket far ses som studiens storsta styrka. Baserat pa
tidigare forskning (Lunds universitet, 2002) sdg vi ett behov av att undersdka nyanstillda
samhillsvetares dvergang fran studier till arbete och koppla det ndgot méitbart, 1 det hér fallet
arbetsplatsintroduktion. En styrka med studien har saledes varit att vi undersokt en tydligt
avgransad och vildefinierad malgrupp.

En svaghet med den del av studien som omfattar de semistrukturerade intervjuerna har
varit att det tinkas foreligga selektionsbias, det vill sdga att undersokningsdeltagarna i1 de
semistrukturerade intervjuerna aktivt sokt sig till oss med ett behov av att fa “’prata av sig”,
och att man dirfor kan ifrdgasitta representativiteten for den malgrupp vi vill undersoka.
Dartill kan det misstinkas att det finns en polariserande effekt gentemot
arbetsplatsintroduktionen, som dterspeglas i hur man skildrar sin upplevelse. - “ man letar
fel”.

Bortfallet fran studiens enkdtundersokning far ses som en svaghet. Av de 52
personerna som enkéten skickats ut till har 47 stycken undersdkningsdeltagare pabdrjat
ifyllandet men inte slutfort besvarandet. Mot bakgrund av att vi fatt in fullstindiga svar fran
30 stycken undersokningsdeltagare innebar det att vi har ett bortfall pa 17 stycken personer.
En anledning kan vara att undersokningsdeltagare blivit internt rekryterade och darfor haft
svéart att relatera till frigorna om arbetsplatsintroduktionen och dérfor avbrutit. For att

minimera risken for bortfall hade vi initialt kunnat pilottesta vara enkatfragor.
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Konklusion

Sammanfattningsvis kan man peka pa att en majoritet av de nyanstillda
samhéllsvetarna upplevde att man varit ndjd med sin arbetsplatsintroduktion. Det fanns ingen
statistisk signifikant skillnad mellan kommunerna i hur man samlat sett upplevt sin
arbetsplatsintroduktion. Emellertid patridffades en statistik signifikant skillnad mellan
kommunerna i tva av frdgorna som berdrde upplevelsen av arbetsplatsintroduktionen — dels
hur arbetsplatsintroduktionen motsvarades de forviantningar som den nyanstillde haft samt
kring organisationens forvantningar pa den nyanstalldes arbetsinsats. Dértill patraffades ett
statistisk signifikant samband mellan upplevd arbetsplatsintroduktion och upplevd skicklighet
1 arbetet. Huvudsakligen framtréder fyra stycken nyckelfaktorer som utgdr en barande del i
upplevelsen av arbetsplatsintroduktionen; uppmuntran till eget initiativtagande, hantering av
forvantningar, att fa klarhet i arbetsrollen samt mojligheten till att fa uppfoljning som ar

kopplad till arbetsplatsintroduktionen.

Framtida forskning

Vi ser ett intresse att replikera samma studie, men med frdgor som méter variablerna
arbetsrelaterad stress och arbetsengagemang pd ett mer fullstandigt satt. Dértill hade det varit
intressant att studera upplevelsen av arbetsplatsintroduktionen hos andra
malgrupper/yrkesgrupper, exempelvis nyanstdllda naturvetare eller hur upplevelsen gestaltar

sig ur ett chefsperspektiv.
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LUNDS

UNIVERSITET
Bilaga 1

Enkatundersokning om arbetsplatsintroduktion

Syftet med det hér frageformuléret dr att undersdka hur du upplevde din
arbetsplatsintroduktion. Uppskattningsvis kommer den att ta cirka 10 minuter att fylla i.

Men forst ska vi borja denna undersokning med ett uttalande om informerat samtycke. Du
mdste markera en ruta som visar att du har last uttalandet innan du far delta i undersdkningen.
Om du inte kryssar i rutan, far du ett meddelande dir du ombeds att kontrollera det.

Vinligen 1is uttalandet nedan och markera rutan om du forstér det.

Du kommer att delta i en undersdkning. Ditt deltagande &r helt frivilligt och du kan nér som
helst och utan ndrmare forklaring avbryta ditt deltagande. Du kan ldmna enkéten nér som helst
och aterkomma senare om du vill. Den hir enkdten dr anonym. Data kommer att hanteras av
oss och var handledare och bara presenteras gruppvis. Inga enskilda personer kommer
efterfoljande att kunna identifieras.

Genom att markera den hér rutan anger du att du har ldst och forstitt ovanstdende uttalande.

Personuppgifter (Block 1)

Kon: Man Kvinna

Alder:

Ort dér jag arbetar:

Civilstand:  Gift Ogift Sambo Partner Ensamstdende
Antal barn:

Utbildning:

Externt eller internt rekryterad: Externt Internt Annat:

Yrke:

Anstélld sedan (ar, manad):
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Arbetsplatsintroduktion (Block 2)

Foljande 9 pastadenden handlar om vilken upplevelse du hade av din arbetsplatsintroduktion.
Lis varje pastaende noga och ténk efter 1 vilken grad din upplevelse stimmer 6verens med
pastaendet. Om du inte alls héller med péstdendet markera "Stdmmer inte alls". Om du haller
med till fullo markera "Stammer mycket bra".

1. Jag upplevde att arbetsplatsintroduktionen stimde 6verens med mina
forvintningar pa den.

Stdmmer inte alls Stimmer mindre bra ~ Stdimmer ganska bra  Stimmer mycket bra.
1 2 3 4

2. Milen for verksamheten klargjordes pa ett tydligt sitt i
arbetsplatsintroduktionen.

Stammer inte alls Staimmer mindre bra  Stimmer ganska bra  Stimmer mycket bra.
1 2 3 4
3. Mina forvantade arbetsuppgifter klargjordes tydligt i arbetsplatsintroduktionen.
Stdmmer inte alls Stimmer mindre bra ~ Stimmer ganska bra  Stimmer mycket bra.
1 2 3 4
4. Jag upplevde att arbetsplatsintroduktionen var individuellt anpassat efter mina
behov.
Stammer inte alls Stimmer mindre bra  Stimmer ganska bra  Stimmer mycket bra.
1 2 3 4
5. Jag uppmuntrades till att ta egna initiativ for att komma in i arbetet.
Stammer inte alls Stimmer mindre bra  Stimmer ganska bra  Stimmer mycket bra.
1 2 3 4
6. Det framgick i arbetsplatsintroduktionen vem eller vilka som tar beslut pa
arbetsplatsen.
Stdmmer inte alls Stimmer mindre bra  Stimmer ganska bra  Stimmer mycket bra.
1 2 3 4
7. Arbetsplatsintroduktionen fick mig att kinna mig hemmastadd pa arbetsplatsen.
Stammer inte alls Staimmer mindre bra  Stimmer ganska bra  Stimmer mycket bra.
1 2 3 4
8. Min forviantade arbetsinsats klargjordes tydligt i arbetsplatsintroduktionen.
Stdmmer inte alls Stdmmer mindre bra ~ Staimmer ganska bra  Stimmer mycket bra.
1 2 3 4

9. Jag var nojd med den uppfoljning som gjordes efter avslutad

arbetsplatsintroduktion.
Stammer inte alls Stimmer mindre bra  Stdmmer ganska bra  Stimmer mycket bra.
1 2 3 4

Arbetsengagemang(Block 3)

Foljande 11 péastdenden handlar om ditt arbetsengagemang pa arbetsplatsen. Lds varje
pastdende noga och tala om hur ofta det férekommer. Om det aldrig forekommer markera
"Aldrig". Om det alltid forekommer markera "Alltid".

10. Jag tycker att mitt jobb har bide mening och mal.
Aldrig Mycket sdllan Ganska sdllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid
1 2 3 4 5 6 7
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Mitt arbete inspirerar mig.

Aldrig Mycket séllan Ganska sillan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid
1 2 3 4 5 6 7
Jag kan arbeta i villdigt linga perioder it gingen.

Aldrig Mycket séllan Ganska sdllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid
1 2 3 4 5 6 7
Jag tinker ofta pa att byta arbete.

Aldrig Mycket séllan Ganska sdllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid
1 2 3 4 5 6 7
Jag har svart att slippa tankarna pa mitt jobb.

Aldrig Mycket séllan Ganska sillan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid
1 2 3 4 5 6 7
Jag maste ofta friga andra om hur mina arbetsuppgifter skall utforas.
Aldrig Mycket séllan Ganska sdllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid
1 2 3 4 5 6 7
Jag har stora mojligheter till sjalvforverkligande i organisationen.
Aldrig Mycket sdllan Ganska séllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid
1 2 3 4 5 6 7
Jag har stora maéjligheter att piAverka min arbetssituation.

Aldrig Mycket sdllan Ganska sdllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid
1 2 3 4 5 6 7
Jag personifierar mig med min arbetsplats.

Aldrig Mycket séllan Ganska sdllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid
1 2 3 4 5 6 7
Jag kinner att arbetsgivaren synliggor mig som medarbetare.
Aldrig Mycket sdllan Ganska sdllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid
1 2 3 4 5 6 7
Jag kinner att det finns méjlighet att vara kreativ pa arbetsplatsen.
Aldrig Mycket sdllan Ganska sdllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid
1 2 3 4 5 6 7

Upplevd skicklighet i arbetet (Block 4)

Foljande 7 fragor handlar om din upplevda skicklighet i arbetet. Las varje frdga noga och tala
om hur ofta det férekommer. Om det aldrig forekommer markera "Aldrig". Om det alltid

forekommer markera "Alltid".

21.

22,

23.

24.

Ar du néjd med kvaliteten pa det arbete du gor?

Aldrig Mycket séllan Ganska sdllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid

1 2 3 4 5 6 7

Ar du n6jd med den mingd arbete du fir gjord?

Aldrig Mycket sdllan Ganska séllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid

1 2 3 4 5 6 7

Ar du néjd med din forméaga att 16sa problem i arbetet?

Aldrig Mycket séllan Ganska sdllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid

1 2 3 4 5 6 7

Ar du néjd med din formaga att uppritthilla ett gott forhallande till dina

arbetskamrater?
Aldrig Mycket sdllan Ganska sdllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid
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1 2 3 4 5

6 7

25. Fér du information om kvaliteten pa det arbete du utfor?
Aldrig Mycket séllan Ganska sdllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid

26. Kan du sjalv direkt avgora om du gor ett bra arbete?

1 2 3 4 5

6 7

Aldrig Mycket séllan Ganska sdllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid

1 2 3 4 5

6 7

27. Niir problem uppstar kan du vanligtvis hantera dem av egen kraft?
Aldrig Mycket séllan Ganska sdllan Ibland Ganska ofta Mycket ofta Alltid

1 2 3 4 5

6 7

Kontroll i arbetet (Block 5)

Foljande 9 fragor handlar om hur du upplever graden av kontroll i arbetet. Las varje fraga
noga och tala om graden av forekomst. For fraga 1-4 markera "Nej, aldrig" om det aldrig
forekommer. Om det alltid forekommer markera "Ja, alltid". For fradga 5-9 markera "Nej" om
det inte forekommer. Om det féorekommer markera "Ja" alternativt "Ibland" samt ta stdllning

till nivan av stress.

28. Hinner du utfora dina arbetsuppgifter?
Ja, alltid Ja, ganska ofta Nej, séllan Nej, aldrig
1 2 3 4
29. Har du méjlighet att paverka de beslut som beror verksamheten pa din
arbetsplats?
Ja, alltid Ja, ganska ofta Nej, séllan Nej, aldrig
1 2 3 4
30. Tar din nirmaste chef héinsyn till dina asikter?
Ja, alltid Ja, ganska ofta Nej, sillan Nej, aldrig
1 2 3 4
31. Bestimmer du éver din arbetstakt?
Ja, alltid Ja, ganska ofta Nej, séllan Nej, aldrig
1 2 3 4
32. Har din arbetsbelastning okat?
Ja Nej
1 2
32b. Om "Ja": Upplever du det som stressande?
Inte stressande Mindre stressande Stressande Mycket stressande
1 2 3 4
33. Stiller du hoga krav pa dig sjilv i ditt arbete?
Ja Nej
1 2
33b. Om "Ja": Upplever du det som stressande?
Inte stressande Mindre stressande Stressande Mycket stressande
1 2 3 4

34. Tar du mer ansvar for arbetet 4n du borde gora?

Ja Nej
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1 2
34b. Om "Ja": Upplever du det som stressande?

Inte stressande Mindre stressande  Stressande Mycket stressande
1 2 3 4
35. Har du svart att séiga nej till arbetsuppgifter trots att du redan har fullt upp?
Ja Ibland Nej
1 2 3
35b. Om "Ja" eller ”Ibland”: Upplever du det som stressande?
Inte stressande Mindre stressande Stressande Mycket stressande
1 2 3 4
36. Har du svart att sova pa grund av att du tinker pa arbetet?
Ja Ibland Nej
1 2 3
36b. Om "Ja" eller ”Ibland”: Upplever du det som stressande?
Inte stressande Mindre stressande ~ Stressande Mycket stressande
1 2 3 4

Stort tack for ditt deltagande!

Undersokningens centrala del kommer att utgoras av ett flertal personliga intervjuer, darfor
hade vi viljat undersoka mojligheten att & prata mer fordjupande med dig géllande din
arbetsplatsintroduktion. Om du &r intresserad hor gérna av dig till:
emil.bengtsson.947@student.lu.se eller
arman.arshadi.406@student.lu.se
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UNIVERSITET

Bilaga 2

Intervjubilaga — nyanstiilld samhdllsvetare
Kon: Man Kvinna
Alder:
Arbetsort:
Civilstand:
Utbildning:
Typ av rekrytering: Internt externt annat:

Anstilld sedan (ir, manad):

1. Beritta om dig sjilv. Vad jobbar du med?
2. Hur upplevde du din arbetsplatsintroduktion?

3. Stimde arbetsplatsintroduktionen dverrens med dina forvintningar pa den? Vad hade

du for forvantningar?

4. Vad tycker du ska ingd i en arbetsplatsintroduktion?

5. Kénde du dig vil rustad/forberedd for dina kommande arbetsuppgifter efter

genomgangen arbetsplatsintroduktion?

6. Fick du ndgon uppfdljning efter genomgangen arbetsplatsintroduktion? Hur upplevde

du den?
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UNIVERSITET

Bilaga 3
Foljebrey
Hej!

Vi dr tva studenter fran Lunds Universitet som dr intresserade av att undersoka hur
nyanstédllda i kommunal verksamhet upplever sin arbetsplatsintroduktion. Du dr adresserad
med den hér enkéten eftersom du utifran den har undersékningens ram ses som nyanstalld,
samt att du har en yrkesroll som matchar den malgrupp vi ar intresserade av att titta ndrmare
pa. Uppskattningsvis kommer besvarandet av fragorna ta cirka 10 minuter. Givetvis ar du
anonym i ditt besvarande och all data kommer att behandlas konfidentiellt. Vi dnskar svar sa
fort som mgjligt, dock senast mandagen den 29 april 2013.

Klicka pé linken nedan for att komma till enkéten:
http://www.psychsurveys.org/kandidatuppsats/arbetsplatsintroduktion/?id=eXaMpLe123

Undersokningen kommer sedan f6ljas upp av ett flertal personliga intervjuer, dérfor vill vi
redan nu undersoka mdjligheten att f& prata mer fordjupande med dig gillande din
arbetsplatsintroduktion. Om du &r intresserad hor gérna av dig till:
emil.bengtsson.947@student.lu.se eller

arman.arshadi.406(@student.lu.se

Stort tack for din medverkan!

Med vénlig hélsning
Arman och Emil
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UNIVERSITET

Bilaga 4

Pdaminnelse (enkiit)

Hej!

For ett par dagar sedan fick du ett mail med en bifogad lank till ett frageformuldr dir vi var
intresserade att fa reda pé din upplevelse av arbetsplatsintroduktionen. Tyvirr har
svarsfrekvensen varit 14g, vilket forsvarar vart arbete vésentligt. Mélgruppen for studien —
nyanstillda med en samhéllsvetenskaplig yrkesorientering dr svruppfingad i kommunal
verksamhet, varpa ditt bidrag till studien hade varit ovirderligt for oss. Vi hade darfor varit
hemskt tacksamma om du kunnat avvara 10 minuter for att besvara frageformuldret pa ldnken
nedan.

http://www.psychsurveys.org/kandidatuppsats/arbetsplatsintroduktion/?id=eXaMpLel23

Om du redan har svarat pé frageformuldret kan du bortse fran det hdr mailet.
Med vénlig hélsning!

Arman Arshadi och Emil Bengtsson

Pdminnelse (intervju)
Hej!

Vi dr tva studenter fran Lunds universitet som haller pd med en studie déir vi dr intresserade av
din upplevelse av arbetsplatsintroduktionen. Tyvérr har datainsamlingen haltat och vi

borjar fi tidsbrist, vi dr darfor nu 1 stort behov av 1 intervjuperson inom Malmé Kommun. Vi
forstar att det kan vara svért for dig att avsitta tid men ditt bidrag hade varit ovérderligt och vi
hade varit hemskt tacksamma om du skulle vilja stélla upp. Sjalvfallet &r all medverkan
anonym.

Mvh
/Arman Arshadi och Emil Bengtsson
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