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Abstract

The purpose of the study was to research how newly hired social service workers experience
their introduction at the beginning of a new employment, and to get a notion of how the setup
of the introduction may affect the work motivation. Also, how the mental well-being is
affected during the introduction has been researched. The study uses a qualitative method and
semi-structured interviews with six social service workers in Skine and Ostergdtland, who
have started their employment in the past year.

The results shows that the support function is an important part of the introduction,
both in terms of supervision, but also the informal relationships with colleagues. To receive
constructive feedback and be able to affect the work situation so that it aligns with individual
needs can increase work motivations. Unrealistic demands, which the newly employed cannot
fulfill, may lead to increased stress and lower motivation. Better access to supervision and a
lower number of cases to be responsible for during the introduction is perceived as increasing

the quality of the introduction process.
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Sammanfattning

Studiens syfte var att undersoka hur nyanstéllda socialsekreterare upplevde sin introduktion
vid borjan av ett nytt arbete och att fa en uppfattning om hur introduktionens upplagg kan
paverka arbetsmotivationen. Aven det psykiska vilbefinnandets paverkan av stress under
introduktionen har granskats. Till detta anvéndes en kvalitativ metod och semistrukturerade
intervjuer genomfordes pé sex socialsekreterare inom Skéne och Ostergdtland som varit
anstéllda i som hogst ett ar.

Resultatet visar att stodfunktionen dr en viktig del av introduktionen, bade i form av
handledning men ocksé mer informella relationer med kolleger. Att fa konstruktiv feedback
och ha mojlighet att kunna péverka arbetssituationen sa att den stimmer dverens med
individuella behov kan 6ka arbetsmotivationen. Orealistiska krav som den nyanstéllde inte
kan leva upp till kan leda till stress och ddmpa motivationen. Storre tillgang till handledd tid
och férre antal drenden att ansvara for under introduktionen upplevs kunna 6ka kvaliteten pa

introduktionsprocessen.

Nyckelord: introduktion, motivation, socialsekreterare, feedback, stress.
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Introduktion

Inledning

Introduktionen dr en process i vilken den nyanstillde ska f4 mojlighet att bekanta sig med det
nya arbetet och fa en forstielse for de riktlinjer, mal och arbetssitt som finns inom
organisationen. Det overgripande syftet med introduktionen dr enligt Armstrong (2006) att
vilkomna nyanstillda for att de s& snabbt som mojligt ska bli en del av organisationen och
borja prestera, samtidigt som de ska vilja stanna kvar inom organisationen. Eftersom den
forsta tiden 1 en ny organisation kan ses som ett kritiskt moment, finns det mycket att vinna pé
att 1dgga fokus pé att initialt f4 den nyanstillde att stanna i organisationen. Arbetsgivarens
ansvar for detta regleras bland annat i1 arbetsmiljolagen, som beskriver att alla nyanstéllda ska
forsdkras om en genomgéng av bland annat tilltdnkta arbetsuppgifter och hur det systematiska
arbetsplatsarbetet ser ut (Arbetsmiljolag, 1977). Arbetsmotivationen spelar en avgorande roll
for den anstélldes engagemang for arbetsuppgifterna och motiverade anstillda genererar bade
resultat och gemenskap. En vil genomford introduktion bor darfor ses som en investering
(Fackforbundet Vision, 2015).

Med anledning av den allménna bild som finns av socialt arbete och de alarm som
slagits om de brister som finns géllande exempelvis introduktion av nyanstéllda, vicktes
intresset att studera fenomenet ndrmare. Studiens syfte &r att f4 en 6kad forstaelse for hur
nyanstillda socialsekreterare upplever att introduktionen har paverkat deras arbetsmotivation
och vilka faktorer som paverkade den, samt att undersoka hur stress under introduktionen kan

paverka det psykiska vilbefinnandet.

Introduktion for nyanstillda

Organisationer lidgger stora resurser pa rekryteringsprocesser och tillsdttning av tjanster med
forhoppning att hitta kandidaten med de bidsta forutsdttningarna att ta sig an den utlysta
tjdnsten. Att ha bra forutsattningar riacker dock inte sarskilt langt, utan det dr ocksa av stor
vikt att den nyanstéllde kan anpassa sig till savél arbetsmiljo- som uppgifter och kadnner sig
motiverad att utnyttja sina forutsattningar (Rubenowitz, 2004). Det dr hir som introduktionen
kommer in i bilden. Rubenowitz (2004) menar att introduktionen innefattar ’hela den process,
under vilken en individ kommer in i en ny arbetssituation” (s.158). Lindmark och Onnevik
(2011) bendmner introduktionen som en av de viktigaste arbetsprocesserna for bade
organisationer och anstillda. Vikten av introduktion ligger inte bara i det faktum att den

nyanstéllde ska fa en 6kad inblick i arbetssittet pa den nya arbetsplatsen, utan enligt



Rubenowitz (2004) stracker sig betydelsen av introduktion langre &n sa. Under introduktionen
fir den nyanstillde dven sitt forsta intryck av arbetsplatsen, vilket har visat sig ha ett
framstdende inflytande pé individens anpassningsprocess. Det forsta intrycket 1dgger i sin tur
grunden till den attityd som den anstédllde kommer att ha kopplat till arbetsplatsen och
kommer med storsta sannolikhet att paverka den fortsatta anstéllningen, vilket Rubenowitz
(2004) menar bara ir nagra av anledningarna till varfor introduktionen bor betraktas som

viktig.

I Arbetsmiljolagen (1977:1160) regleras arbetsgivarens ansvar och skyldigheter gentemot
arbetstagaren ifraga om arbetsmiljon. Det ligger enligt 1§ pa arbetsgivarens ansvar att uppna
en god arbetsmiljo, savil som att tillhandahalla arbetstagaren god kidnnedom kring under vilka
forhdllanden arbetet utdvas och sikerstélla att arbetstagaren har den utbildning som krivs for
att kunna utfora arbetet (7§). Detta diskuteras vidare i Arbetsmiljoverkets foreskrifter om
systematiskt arbetsmiljoarbete (2003), som tydliggor att arbetsgivaren ska verka for en
tillfredsstéllande arbetsmiljo dir arbetstagaren erbjuds mojlighet till utveckling,
handlingsfrihet och inflytande. Systematiska rutiner for introduktion innebér att
informationen som presenteras for de nyanstallda till stor del ar standardiserad, vilket minskar
risken for att viktig information faller mellan stolarna och i manga fall kan bidra till att den
nyanstéllde kdnner sig séker i sina arbetsuppgifter redan fran start (Rubenowitz, 2004). Att
méinniskors behov ar individuella ér vida kédnt, men en del behov har visat sig vara
gemensamma for de flesta nyanstillda ifraga om introduktionen till ett nytt arbete, enligt
Granberg (2003). Att som nyanstélld kdnna sig vidlkommen och att komma in i arbetsgruppen
ar tvd av dessa behov, att fa en redogorelse av de forvéantningar och krav som finns samt
kéinslan av att vara till nytta ar ytterligare nigra.

Enligt Lindmark och Onnevik (2011) kan en introduktion ha sin bérjan redan vid
anstéllningsintervjun, dé ledningen fér en chans att ge den tilltinkta medarbetaren information
kring tjdnsten savil som organisationen i stort. Ytterligare en fordel med att den nyanstillde
har fétt information och en korrekt bild av organisationen redan innan anstallningsavtalet
skrivs, ar att risken for verklighetschocker minskar, menar Louis (1980). Lindmark och
Onnevik (2011) redovisar for ett antal steg som med fordel bor hora till en lyckad
introduktion. Forst och framst bor mottagandet den forsta dagen vara noga planerat och
information om introduktionens upplégg och innehdll bor ges. Introduktionen bor sedan besta
av en genomgang av organisationens mal, visioner och regler samt klargérande av

arbetsuppgifterna samt de befogenheter och ansvar som kommer med dem. Aven en



rundvisning pé arbetsplatsen och tillfdlle att traffa chefer och kolleger bor inkluderas. Vidare
menar Lindmark och Onnevik (2011) att det bor finnas méjligheter for den nyanstillde att
arbeta med en mer erfaren kollega som redan har kinnedom om arbetsuppgifterna. Det &r
viktigt att uppgifterna kénns rimliga och genomforbara och d@ven nir den nyanstéllde borjar
klara dem pa egen hand, &r det betydande att det fortfarande finns ndgon till hands som kan ge
stod och végledning. Det arbete som utfors bor ocksé kontinuerligt f6ljas upp och slutligen

bor en utvérdering goras av introduktionen i sin helhet.

Handledning

Inom ramarna for introduktionen kan handledning spela stor roll. Selander och Selander
(2015) beskriver tre dimensioner av handledning som tillsammans bidrar till en helhetsbild av
inldrningen. Den sociologiska dimensionen syftar till att handledningen kan hjélpa den
nyanstéllde att socialiseras in i yrkesrollen och skapa en yrkesidentitet, medan den
psykologiska innebir en mer kdnsloméssig inldrning och mojlighet for den nyanstillde att lara
sig mer om sin hantering av diverse situationer. Den pedagogiska dimensionen ir troligen den
som gemene man associerar till nér ordet handledning” forekommer och asyftar
handledarens roll att leda in den nyanstdllde i organisationens arbetssatt samt bistd med hjélp
och stdd. Handledning kan ockséd behdvas for att den nyanstéllde ska lira sig att integrera sina
teoretiska firdigheter i praktiken. Aven om en handledare och en nyanstilld kan ha samma
teoretiska utbildning har handledaren, till skillnad frdn den nyanstéllde, ofta lang erfarenhet
av att praktiskt anvinda teorierna (Killén, 2008). Viktigt att ha i dtanke &dr dock att
handledaren inte har 1 uppgift att anta en ldrarroll gentemot en nyanstélld, utan att ansvaret
snarare innefattar att slussa in den nyanstéllde i det nya arbetet (Selander & Selander, 2015).
FoU i Vist, en del av Goteborgsregionens Kommunalforbund, utkom 2007 med rapporten
Varfor handledning? 1 vilken handledningens betydelse i socialt arbete belystes. Rapporten
hénvisar till en studie gjord av Socialstyrelsen 1985, som visade att socialsekreterares tillgdng
till handledare hade en mycket ojamn fordelning beroende pa geografiskt ldge i landet. I ett
antal 1dn hade hilften av alla socialsekreterare tillgdng till en handledare, medan det i andra
lan kunde rora sig om sa lite som en tiondel som hade denna resurs. Att kunna bista
socialsekreterarna i den stressiga arbetsmiljo de vistades i, och dér risken for utbrandhet
klassades som hog, ansdgs vara en av de frimsta anledningarna till att handledning borde
kunna erbjudas. Handledning har setts som en betydande del i visionen om att ytterligare

professionalisera socialt arbete och i borjan av 2000-talet hade andelen socialsekreterare med



handledartillgang 6kat. FoU:s rapport visade dock att mojligheten till en handledare dr ojamnt

fordelad beroende pa arbetsomrade- och uppgifter (FoU, 2007).

Psykologiskt kontrakt

Vid sidan av det formella anstédllningsavtalet finns en mer subjektiv variant — det
psykologiska kontraktet. Detta kontrakt stir for de oskrivna regler och krav mellan den
nyanstéllde och organisationen/arbetsgivaren (Rousseau, 1995). Det centrala i begreppet dr
anstillningsforhdllandets psykologiska innebord, det vill sdga de outtalade forvantningar och
forhoppningar som finns mellan parterna. Enligt Isaksson (2001) ligger det psykologiska
kontraktet till grund for den tillit som byggs upp mellan den nyanstédllde och organisationen
och dess syfte dr att minska den osdkerhet som den nyanstéllde kan uppleva och istéllet 6ka
forutsdgbarheten. Isaksson (2001) menar vidare att psykologiska kontrakts innehall beror pa
vad individen anser vara réttigheter respektive skyldigheter och att psykologiska kontrakt kan
se valdigt olika ut. Olikheterna kan delas in i olika kombinationer beroende pa hur varaktigt
det psykologiska kontraktet forvintas vara och vilka prestationskrav som ingér i det.
Nyanstéllda tenderar att ha mer transaktionella inslag i sitt psykologiska kontrakt, snarare dn
relationella. Det innebér att forvéntningarna ofta dr begrinsade och att de rittigheter som
upplevs framfor allt dr inriktade pa materiell vinst (Rousseau, 1995). Detta stods av Thomas
och Anderson (1998) som menar att nyanstélldas forvintningar till en borjan mest ror sjdlva
arbetsuppgifterna och 16n, for att sedan utvecklas till att kretsa mer kring support och
relationer. Detta kan bero pa att en nyanstélld rent utav inte vet vad denne kan forvénta sig av
det nya arbetet och den nya situationen (Rousseau, 1995). Det har dock visat sig att
forvantningarna okar, samtidigt som de blir ndgot vagare i sin utformning, ju langre en
anstéllning varar. I samband med att forvéntningarna dkar har dven arbetsmotivationen en
tendens att stiga, menar Rousseau och McLean Parks (1993). Enligt Millward och Brewerton
(1999) ér det 1 vilken utstrackning de bada parterna lyckas leva upp till den andras
forvantningar som dr avgorande for vilken betydelse det psykologiska kontraktet har. Vid ett
eventuellt brott mot det psykologiska kontraktet finns risken att den anstéllde kénner ett
minskat fortroende gentemot organisationen och kénslor av otrygghet, vilket ofta leder till
minskad arbetstillfredsstillelse, enligt Turnley och Feldman (2000). I férléngningen kan det
dven resultera i sénkta forvantningar och en degradering av det engagemang som finns for

arbetet, enligt Schalk, Frese och Croon (2011). Ett psykologiskt kontrakt som priglas av en



positiv utveckling och dér forviantningarna uppfylls kan dédremot leda till en 6kad tilltro och

tillfredsstéllelse kopplat till arbetet (Isaksson, 2005).

Om motivation

Motivation ér den inre process som paverkar inriktningen, styrkan och uthalligheten hos en
individs beteende. Motivationen &r med andra ord det som driver individen mot ett visst mal
(Karlsson, 2012). Individens handlingar styrs av vilka motiv individen har och vad som
onskas astadkommas. Det &r sdllsynt med ett singuldrt motiv som drivkraft, utan oftast
samverkar tva eller flera motiv och leder tillsammans individen mot ett férenat mél (Madsen,
1976). Motivationen spelar en stor roll for nyanstilldas forméga att l4ra sig sina nya
arbetsuppgifter. For att larandet ska komma till nytta kravs ocksé viljan att lara, det vill séga
engagemang. Oavsett hur goda inldrningsstrategier en organisation erbjuder ar det minst lika
viktigt att det finns kunskap om hur motivation och engagemang hos de anstéllda kan frimjas,
menar Nilsson, Wallo, Ronnqvist och Davidson (2011).

Maslows behovshierarki utgar frin att individens behov kan beskrivas med hjilp av
fem olika behovsnivaer och ligger till grund for flertalet andra teorier och modeller som
beskriver drivkrafter i arbetslivet (Wolvén, 2000). Dessa behovsnivéer stricker sig fran
grundliggande behov som dr nodvéindiga for ménniskans existens och behov av trygghet till
hogre behov sdsom behdvlighet av socialt umginge, uppskattning och sjilvforverkligande
(Maslow, 1970). Eftersom olika individer i en organisation kan befinna sig pa olika steg i
behovshierarkin, ar det viktigt att anvinda sig av olika faktorer for att 6ka chanserna att
motivera alla anstillda (Wolvén, 2000).

Herzbergs tvafaktorteori ér ytterligare en vanligt forekommande modell i
organisationers stravan att motivera anstdllda. Enkelt forklarat kretsar teorin kring tva
faktorer; inre och yttre. Inre faktorer, dven kallat motivationsfaktorer, inkluderar individens
upplevelse av att arbeta med stimulerande arbetsuppgifter samt upplevda mdjligheter till
ansvarstagande och utveckling. Genom att ta hinsyn till yttre faktorer - sd kallade
hygienfaktorer - sdsom miljo, sociala relationer och tydliga mél, kan man forhindra en lag
arbetstillfredsstéllelse. Hygienfaktorerna har dock ingen direkt inverkan pé
arbetsmotivationen, utan det dr istidllet motivationsfaktorerna som det bor laggas vikt vid for
att skapa motivation kopplat till arbetet (Abrahamsson & Aarum Andersen, 2005). Stommen i
teorin dr behovet av att skapa en organisation dér sjdlva arbetsuppgifterna dr det centrala for

att pa sé sétt gora arbetstagarna motiverade och tillfredsstéllda (Hertzberg, 1959). Att



dessutom tydligt markera grinsen mellan arbetssituation och arbetsinnehdll menade Hertzberg
var betydelsefullt for arbetstillfredsstillelsen (Abrahamsson & Aarum Andersen, 2005).
Lockes goal-setting theory behandlar dven den arbetsmotivation och baseras pa
antagandet att méal har en betydande inverkan pa medarbetares beteende och att det r
motiverande att jobba med ett konkret mél i sikte (Locke & Latham, 1990). Mél som dr
svérare att na och specifika i sin utformning leder till 6kad prestation jamfort med mal som &r
latta att nd och formulerade mer generellt. Detta under forutsittning att feedback ges for att néd
de svarare malen samt att mélen accepteras av de anstdllda (Locke, 1968). Att nd ett specifikt
maél kan leda till ytterligare motivation och en hogre grad av tillfredsstéllelse kopplat till
arbetet. Att misslyckas med ett mal kan déremot resultera i upplevd frustration och en
motivationsminskning (Locke & Latham, 2002). Locke och Latham (2002) har faststillt fyra
kriterier som de anser ska vara uppfyllda for att ett mél ska nés och 6ka chanserna for

motiverade medarbetare:

* Mailen ska vara tydliga — det vill siga medarbetarna ska forsta vad som kravs och vad
som forvintas av dem.

¢ Malen ska vara utmanande, men samtidigt kinnas realistiska.

* Milen maste accepteras av medarbetarna och det maste finnas en vilja att uppnd dem.

* Medarbetarna méste fa aterkoppling och feedback i sin strdvan att nd mélen for att

underlitta att nd dem.

Hackmans och Oldhams arbetsmotivationsmodell, job characteristics model, tar fasta pa
hur arbete kan utformas for att nd en hog grad av motivation, och rdknas som en av de mest
inflytelserika teorierna inom dmnet. Job characteristics model menar att de anstélldas
motivation till stor del beror pa arbetsutformningen och den upplevda moéjligheten att kunna
utvirdera de egna insatserna i arbetet. For att 6ka chansen att kinna motivation i forhallande
till arbetet behover tre sa kallade “’psykologiska tillstand” finnas; kénslan av att ha
meningsfulla arbetsuppgifter, en upplevd kénsla av att ha eget ansvar for sina resultat samt att
ha insikt om vad som ér ett bra respektive mindre bra resultat, for att kunna bedoma sin egen
prestation (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Enligt Hackman och Oldham (1976) finns fem
grundliggande egenskaper hos arbetsuppgifterna som kan paverka det psykologiska
tillstdndet till det béttre. Till dessa egenskaper hor att det finns en variation i den forméga och

de fardigheter som krévs for att utfora arbetsuppgifterna, om arbetsuppgiften kidnns
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meningsfull och ger ett synligt resultat samt graden av arbetsuppgiftens betydelse, det vill
sdga 1 vilken grad resultatet dr viktig bade for manniskor inom och utanfor organisationen.
Det dr ocksa betydande att de anstillda kdnner ett personligt ansvar for hur arbetet ska
organiseras och struktureras, for vilket en viss grad av autonomi krédvs. Sist men inte minst
behovs ocksa kannedom om resultatet och betydelsen av det, samt mdjligheten till respons pé
arbetet som utforts. Hackman och Oldham (1976) menar att ju béttre dessa egenskaper

uppfylls, desto storre ar arbetets motivationspotential.

Paverkansfaktorer pa arbetsmotivationen

Forvintningar. Genom alla tider har drivkraften bakom ménniskors handlingar varit
forhoppningen att se resultat till foljd av de uppoftringar som gjorts — det ligger i den
méinskliga naturen att vi vill att ett visst beteende ska leda till en uppfyllelse av vara
onskningar (Korman, 1974). Vilka forvantningar en anstélld har pa sitt arbete har stor
betydelse for arbetsmotivationen, menar Vroom (1964). Enligt hans forvantansteori paverkas
en anstéllds motivation av en sammanslagning av tre faktorer; den upplevda sannolikheten att
klara arbetsuppgifterna, vad resultatet blir och hur resultatet virderas. Detta kan ocksa
appliceras pé introduktionsprocessen, da det ar viktigt att utfallet av introduktionen stimmer
overens med de forvantningar en nyanstilld har pa den forsta tiden inom organisationen.

Arbetstillfredsstillelse. Jacobsen och Thorsvik (2000) beskriver att det &r viktigt att
trivas pd sin arbetsplats och med de arbetsuppgifter man har, for att kdnna arbetsmotivation.
Genom att aktivt arbeta for arbetstagarnas trivsel pd arbetsplatsen dr chansen stor att
arbetsmotivationen och ddrmed prestationerna kommer att forbattras. Theandersson (2000)
har funnit att arbetstillfredsstillelsen &r kopplad till bade de arbetsuppgifter som utfoérs och
den arbetsmiljo som de utfors i. I samma studie har skillnaden mellan att ”6verhuvudtaget
vara tillfredsstdlld” och att vara helt tillfredsstédlld” studerats ndrmare. For att 6verhuvudtaget
kinna en tillfredsstéllelse i sin arbetssituation ar faktorer sdisom god kamratskap, mojligheter
att ta egna initiativ och léra sig nya saker samt en 1ag risk for fysiska arbetsskador
nddvéndiga. For att kdnna sig helt tillfredsstdlld kridvs i manga fall ockséd en upplevd kénsla
av att det arbete som man utfor har ett viarde for andra, omvéxlande och intressanta
arbetsuppgifter och att arbetet inte upplevs som psykiskt pafrestande (Theandersson, 2000).

Rimliga krav och individualisering. Olika motivationsteorier har naturligtvis olika
perspektiv pa hur motivation pé bésta sétt kan nas. Nagot som de flesta teorier dock har

gemensamt dr aspekten om att stilla rimliga krav. Wolvén (2000) foreslér att man i en
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diskussion kring kravdimensioner kan utga fran den operationella definitionen av stress —
”obalans mellan upplevda krav och upplevd kompetens/formaga”. For att de krav som stélls
ska anses rimliga bor de anpassas efter individens sjdlvupplevda formaga att klara av dem.
Schou (1991) menar att vad som upplevs som motiverande tenderar att variera fran individ till
individ och beror pé individens bakgrund, personlighet och sirskilda behov. Detta anses vara
dnnu en anledning till att organisationer bor stréva efter att arbeta individanpassat. Detta
resonemang stdds av Illeris (2007) som menar att vissa individer har létt att tilldgna sig ny
kunskap, medan ldrandet hos andra individer av olika anledningar kan forhindras. Ett
eventuell forhindrande kan exempelvis bero pa ett omedvetet psykologiskt forsvar som stor
individens mentala balans, vilket i sin tur himmar formagan att ta in ny information. Detta
beror, enligt Illeris (2007), pa att ldrandet och individens motivation till att 1dra ar starkt
forknippad med individens kénslor. Genom att ta hénsyn till bade organisationens
forutséttningar, det som kan erbjudas, och individens forutséttningar, det engagemang som
finns, kan ett arbetsplatslarande som &r s& givande och motiverande som mojligt for bada
parter skapas (Nilsson et al., 2011).

Socialisation. Vara handlingar, tankar och kénslor &r till stor del ett resultat av de
sociala interaktioner som vi har med andra ménniskor. Ur ett socialkonstruktionistiskt
perspektiv innebdr detta att den upplevelse vi far av saker och ting, har konstruerats av
ménniskor i samspel med varandra (Berger & Luckmann, 1991). Detta sker genom
socialisation, som inom arbetslivet innebdr att de nyanstéllda socialiseras med mer seniora
medarbetare som har erfarenhet av organisationen sedan en langre tid tillbaka (Ashforth &
Saks, 1996). Svensson (2014) stracker sig sa 1angt som till att sdga att det snarare handlar om
socialisation dn om lirande, nér individen befinner sig i nya situationer och sammanhang.

Att nyanstéllda ges chansen att integreras i organisationen &r av stor betydelse och bor
uppmirksammas redan under introduktionen, menar Allen (2006). Introduktion som sker 1
sillskap med andra har visat sig ge ett bittre resultat 4n de som genomfors utan kontakt med
medarbetare, vilket kan vara betydande for det engagemang den nyanstillde kdnner infor sin
larandeprocess. Interaktion med medarbetare bidrar ocksa till tyst kunskap, den
erfarenhetsbaserade och omedvetna inldrning som ofta &r ett resultat av socialisation och
sociala processer (Polanyi, 1958). Enligt Lindelow (2008) krévs det sdllan nigra stora gester,
utan dven sma anstrdngningar bidrar till att en nyanstilld kénner sig vdlkomnad till den nya
arbetsplatsen och borjar socialiseras in i gruppen.

Mentorskap. Murray (2001) menar att organisationen genom att visa ett intresse for

nyanstidlldas kompetens och mojligheter till utveckling, kan locka fram drivkrafter hos
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individen. Att frin arbetstagarsidan ta tillvara pa individens kompetensutveckling kan framja
motivation och uppmuntra framtida utveckling inom organisationen. Sarskilt viktigt ar detta 1
borjan av en anstillning, enligt Murray (2001). Detta, menar Mathisen (2009), kan
astadkommas genom mentorskap vilket fungerar som en individuellt stédjande
upplédrningsprocess. Enligt Murray och Owen (1992) bestar mentorskapet av tva personer — en
mer senior som kan dela med sig av sin yrkespraxis och en med mindre erfarenhet som far ta
del av den seniora kollegans kunskap. Allen, Eby, Poteet, Lentz och Lima (2004) har i sin
forskning om mentorskapets inverkan pa anstéllda funnit att det resulterar i en signifikant
hogre psykosocial utveckling, vilket i sin tur kan leda till en 6kad motivation kopplat till
arbetet. Lewis (2000) menar att en stor fordel med mentorskap ar att det ar individuellt och
personcentrerat. Fokus ligger pa den nyanstéllde och dess behov och kinslor, ndgot som det
antagligen inte funnits utrymme for i gruppaktiviteter eller gruppintroduktioner. Genom
kontinuerliga samtal mellan mentor och nyanstélld kan dven eventuella varningstecken pa
stress eller arbetsrelaterade brister 1 vdlbefinnandet observeras i ett tidigt skede, vilket
Mathisen (2009) belyser som dnnu en fordel. Vidare redogér Murray (2001) for storre
arbetstillfredsstdllelse och snabbare assimilering i arbetsmiljon for den nyanstédllde som
ytterligare tva resultat av mentorskap. Den seniora medarbetaren kan i sin roll som mentor ha
olika utformningar, diribland rollen som motivator. Denna roll handlar till storsta delen om
att uppmuntra den nyanstéllde att hitta och behalla sin inre motivation, det vill sdga den
motivation som dr kopplad till arbetsgléddje och meningsfullhet. Detta kan goras genom att ge
l6pande feedback och utmana den nyanstillde pa en niva som kénns rimlig. Om mentorn
samtidigt 4r noga med att ge stdd, kan det bidra till att den nyanstdllde motiveras ytterligare
och kinner en vilja att anstringa sig for att utvecklas (Mathisen, 2009).

Feedback pa arbetet. Selander och Selander (2015) menar att det ingar i
handledarens uppgifter att ge feedback gentemot den nyanstillde pa de uppgifter och det
arbete som utfors. Kommunikation &r en viktig del av larandet, darfor spelar feedback en
avsevird roll i introduktionen och, om den framfors fordelaktigt, &ven som motivationshojare.
Weisinger (1990) delar upp feedback i tva kategorier; konstruktiv och destruktiv. Konstruktiv
feedback bygger pa problemldsning och en 6nskan om forbattring medan destruktiv &r av mer
pessimistisk karaktér och snarare syftar till att skuldbelégga individen &n att uppmuntra
fordndring. Destruktiv aterkoppling ar mer troligt att resultera i kénslor av misslyckande dn
att verka motiverande for den nyanstillde. Enligt Lindmark och Onnevik (2011) bér feedback
vara saklig och beskrivande for att ge goda resultat. For att bidra till utveckling bor

feedbacken framstéllas pé ett stodjande sétt och ge tydliga forslag pa hur en forbattring kan
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astadkommas. Enligt Pousette (2001) spelar feedback en essentiell roll for anstéllda, eftersom
den mojliggor sjalvkdnnedom och minskar osdkerhet kring hur mal kan uppfyllas.
Self-efficacy. Self-afficacy, eller self-afficacy belief, har genom aren fatt stor
betydelse sévil inom den positiva psykologin som inom inldrnings- och
motivationspsykologin. Teorin innefattar individens upplevda formaga, snarare dn den
faktiska formégan, att klara av uppgifter och uppsatta mél och baseras alltsd pd den subjektiva
upplevelsen hos individen (Bandura, 1997). En individ med hog grad av self-efficacy har en
inneboende kénsla av att klara av en viss uppgift och att uppna ett specifikt resultat.
Utmaningar kénns lockande och sjélvtilliten att lyckas 6vervinna dem ér stor. En individ med
lag grad av self-efficacy kidnner ddremot inte samma Overtygelse att klara av och fullfélja
uppgifter, utan dr mer osdker pé utfallet och sin férméga (Bandura, 1997). Vidare menar
Bandura (1997) att individer med hog self-efficacy dr mer bendgna att gé utanfor sin
bekvimlighetzon och ta risker, medan individer med lag self-efficacy l6per storre risk att ge
upp och kénna minskad motivation till foljd av kdnslan att inte lyckas. Individer med hog
self-efficacy tenderar ocksa att std ut en langre period under svéra forhéllanden eller vid
eventuella svarigheter, for att 6ka chanserna att uppna ett visst mél. Graden av self-efficacy
hos en och samma individ kan dock variera beroende pa vilken uppgift eller syssla som det
ror sig om — det vill séiga en individ som har hog self-efficacy i1 forhallande till en uppgift, kan
ha lag i forhallande till en annan och vice versa. En individs self-efficacy dr inte pd nigot sétt
definitivt utan gér i allra hogsta grad att paverka och kan dérfor anvidndas i motivationsarbete
och vid mélséttningar. Genom att ha realistiska malsittningar och sdtta upp delmél kan
forutsittningar skapas for att forbéttra individens self-efficacy. Att sétta upp delmal ar en
effektiv och ofta framgangsrik metod eftersom individens upplevda forméga att klara det
langsiktiga mal kommer att 6ka for varje delmal som uppfylls och ddrmed 6ka motivationen
dven pa lang sikt (Bandura, 1997). Vidare identifierar Bandura (1997) fyra faktorer som kan
paverka utvecklingen av individens self-efficacy. Dels har tidigare erfarenheter av att klara
respektive misslyckas med uppgifter betydelse och nivén av self-efficacy hojs varje gang ett
mal uppfylls. Att observera andra och se konsekvenserna av andra individers handlingar kan
ocksé leda till en justering i self-efficacy, varpa observationsinldrning blir en av de fyra
faktorerna. Individen identifierar sig med andra individer, vilket resulterar i att graden av self-
efficacy hojs nér individen observerar att ndgon som det finns likheter med, klarar en uppgift.
Med hjélp av det talade ordet, vilket Bandura i detta sammanhang bendmner som verbal
overtalning, kan self-efficacy hojas respektive sdnkas. Eftersom individen utvarderar sin

prestation delvis genom att lyssna till hur andra individer har reagerat pa dess handlingar, kan
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den upplevda formagan paverkas av berom eller kritik. Den fjérde och sista faktorn &dr det
emotionella tillstdndet, vilken indikerar att sinnesstimningar sasom oro, stress eller
utmattning kan paverka individens self-efficacy. (Bandura, 1997).

Stress. Lazarus (1999) menar att stress dr det som uppstdr inom individen vid insikten
att omgivningens krav och forvintningar inte stimmer dverens med den egna formégan att
leva upp till dem. Arbetsrelaterad stress dr i Sverige vanligt forekommande sérskilt inom
vélfardsarbete och socialt arbete. Framfor allt kombinationen av hoga krav och lag kontroll
over arbetsuppgifterna menar Karasek och Theorell (1990) kan resultera i extrema
stressreaktioner inom socialt arbete. Arbetsrelaterade stressorer, det vill sdga de faktorer som
utloser stressen, kan enligt Le Blanc, de Jonge och Schaufeli (1999) delas in i fyra kategorier;
innehall, arbetsforhéllanden, anstéllningsvillkor och sociala relationer pé arbetet. Innehdllet
ror exempelvis huruvida arbetet &r monotont kontra varierande, lag eller hog arbetsborda eller
lite kontra mycket ansvar. Arbetsforhallanden avser miljoméassiga faktorer som ljus- och
ljudniva och anstdllningsvillkor innefattar 16neaspekter, anstallningssikerhet och
karridrmdjligheter. Sociala relationer inkluderar framfor allt hur ledarskapet och graden av
stod uppfattas. Enligt Jex, Beehr och Roberts (1992) ar det mestadels upplevd autonomi, stdd,
kontroll och arbetsbelastning som associeras med stress kopplat till arbetet. Soderfeldt et. al
(1996) har funnit att just socialt arbete kan upplevas som extra emotionellt pafrestande
jamfort med administrativa arbeten, och att upplevelsen av stress darfor kan bli extra tydlig
hos socialarbetare. Detta eftersom klientarbete déir fattigdom, sjukdom och andra svéara fragor
forekommer réknas vara mer emotionellt anstringande dn exempelvis administrativt arbete.
Enligt Theorell (2012) kan arbetsrelaterad stress ha en negativ inverkan pa den psykiska
hélsan i form av kéinslomissiga reaktioner som nedstimdhet, oro och trétthet. Aven rastldshet
och minskande initiativforméga kan drabba den individ som kénner sig stressad. Rent
arbetsmassigt kan detta bland annat innebédra minskad motivation eller rent utav en olust att

utfora sina arbetsuppgifter.

Tidigare forskning

Motivation ér ett av de &mnen som studerats under langst tid och &r ett populért
forskningsomrdde. Vill man hitta tidigare forskning om motivation &r det inte svart, diremot
ar forskning kring motivation kopplat till just introduktion inte lika forekommande och tar
man det ett steg langre och eftersoker motivation under introduktion hos just

socialsekreterare, dr forutsattningarna att finna resultat &nnu mer begrénsade. Studier och
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forskning kring arbetsmiljo och arbetsforhallanden for anstéllda inom socialt arbete har lagts

fram av framfor allt diverse fackforbund.

En studie av Tai (2006) undersoker vilken effekt larande fran 6verordnade har pa nyanstilldas
motivation och self-efficacy under introduktionen. Studien indikerade att ju mer realistisk de
nyanstillda uppfattade informationen de fick, desto hogre blev deras self-efficacy och i sin tur
motivationen. Enligt Tais (2006) resultat kan bade individuella och generella faktorer kan
paverka resultatet av introduktionen.

Hattie och Timperley (2007) undersokte hur olika typer av feedback kan inverka pa larandet.
Slutsatsen de drog av studien var att feedback bara ar anvandbart nir det bygger i1 vidare pa
ndgot annat, samt att i vissa situationer kan tydliga instruktioner ha stdrre inverkan pa ldrandet
an feedback.

Allen (2006) fann i sin studie om organisationssocialisation att seniora medarbetare
kan ha en positiv inverkan pé nyanstélldas forankring i organisationen. Studien visade ocksé
att en socialisation med realistisk information, alltsd dir inte bara det positiva utan ocksa
svérigheterna med arbetet lyftes fram, hade en positiv korrelation till den nyanstélldes
forankring i arbetet.

Taris, Feij och Capel (2006) undersokte effekterna av att en nyanstillds forvantningar
pa arbetet infrias. Det forutspdddes att infriandet av den nyanstilldes forvantningar kunde
resultera i en lyckad socialisation i form av interaktion med kolleger och 6kad motivation att
lara nya saker, vilket resultatet stodde. Resultatet indikerade att nyanstidllda som upplevde att
deras forvintningar stimde dverens med verkligheten visade en hogre motivation att l4ra sig
arbetsuppgifterna och en starkare vilja att anstréinga sig for det. Nyanstéllda som inte kdnde
att deras forvéntningar infriats visade daremot en lagre grad av anstrdngning kopplat till
introduktionen och personalomsittningen av dessa var hogre.

Arbetsmiljoverket (2007) genomforde mellan 2004-2006 en studie dar 400
inspektioner, fordelat pa 139 socialforvaltningar gjordes runt om i Sverige. Resultatet visade
att socialsekreterare ofta upplever en hog arbetsbelastning och psykiska pafrestningar kopplat

till arbetet.

Problemformulering
Intresset for att studera yrkesgruppen socialsekreterare vicktes efter medias och fackférbunds

rapportering om bristande arbetsvillkor, dér just introduktionen ndmndes som nagot av det
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mest kritiska. Introduktionen kan vara en kritisk tid for bdde den nyanstéllde och
organisationen, dd det dr en period som bada investerar i. Genom att belysa de delar av
introduktionen som socialsekreterare upplever kan ha en inverkan pé arbetsmotivationen och
det psykiska vélbefinnandet kan forbattringspunkter urskiljas. Forskarens forhoppning &r att
studien, om &n i liten skala, kan bidra till att den allménna debatten kring socialsekreterares

introduktion och vilken inverkan den kan ha pa motivationen, fortsétter.

Syfte och fragestillningar

Studiens syfte var att genom intervjuer med nyanstéllda socialsekreterare fa en dkad forstaelse
for hur introduktionen upplevs samt ge forslag pa faktorer som kan paverka
arbetsmotivationen och det psykiska vilbefinnandet kopplat till arbetet. I tilldgg till detta var
ocksé syftet att undersoka hur stress under introduktionen kan paverka den nyanstilldes

psykiska vélbefinnande och arbetsmotivation.

Fragestillningar:

* Vilket inflytande upplever socialsekreterare att introduktionens upplagg har pa
arbetsmotivationen?

* Vilket inflytande upplever socialsekreterare att feedback och mentorskap har pa
arbetsmotivationen under introduktionen?

* Vilket inflytande upplever socialsekreterare att socialisationsprocessen har pa
arbetsmotivationen under introduktionen?

* Vilket inflytande upplever socialsekreterare att stress under introduktionen har pa det

psykiska vélbefinnandet och arbetsmotivationen?

Metod

Deltagare

Till studien intervjuades sex socialsekreterare med olika geografisk spridning. Tre arbetade i
en mellanstor stad i Skéne, en 1 en mindre stad 1 Skane och tva 1 en mellanstor stad 1
Ostergdtland. Gemensamt for samtliga deltagare var att de hade liknande arbetsuppgifter och
hade péborjat sin anstillning relativt nyligen. Ingen av informanterna hade varit anstélld i mer

an ett ar, vilket ansdgs vara ett krav for att deltagarnas upplevelse av introduktionen skulle
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finnas farskt i minnet. Det lades ingen vikt vid varken dlder eller kon hos deltagarna, eftersom

det inte ansdgs relevant for de frigestillningar som skulle undersokas.

Instrument

Intervjuguiden (bilaga 2) som Idg till grund for intervjuerna bestod av ett flertal fragor
rorande introduktion, motivation och psykiskt véilbefinnande pé arbetsplatsen. Intervjuguiden
delades in i olika kapitel som i kronologisk ordning rorde tiden innan introduktionen, sjilva
introduktionen och tiden efter introduktionen. Det skapades ocksa ett kapitel med dvriga
frdgor om sadant som rorde arbetssituationen och anségs ge en mer komplex bild av
informanternas upplevelser, men dnda inte platsade in under de dvriga kapitlen. Inledningsvis
fanns ocksa fragor som berorde sjdlva tjinsten, eftersom det anségs vara ett sitt att skapa en
bra stdmning och Oppna upp for vidare samtal. Intervjuguiden bestod av relativt 6ppna fragor
for att inte leda informanterna till ett svar, vilket ansags viktigt eftersom det var

informanternas upplevelse som eftersoktes.

Procedur

Sokandet efter informanter borjade med att ett mail skickades till de flesta kommuner i Skane.
I mailet beskrevs studien och dess syfte overgripande tillsammans med en 6nskan om att
komma i kontakt med individer som uppfyllde urvalskriterierna. Detta bendmns av Alvehus
(2013) som ett snobollsurval och ér ldmpligt att anvidnda for att hitta informanter i
organisationer dér man inte frdn borjan har ett kiant nétverk. Efter svérigheter med att hitta
deltagare till studien kontaktades dven en kommun i Ostergdtland.

Forberedelse av intervju. | samband med bokning av intervjuer skickades ett mail
med mer information &n vad som initialt fatts till deltagarna (bilaga 1). I mailet presenterades
studiens syfte samt en redovisning for de etiska riktlinjer som géller vid datainsamling. Mailet
inneholl dven ett par 6vergripande frdgor som deltagarna uppmuntrades fundera kring innan
intervjun for att 6ppna upp en tankeprocess kring upplevelserna av introduktionen. En
pilotintervju genomfordes pa en person utanfor studien for att fa kinnedom om hur fragorna
landade och for att kunna korrigera eventuella otydliga frdgor. Testpersonen arbetar inte inom
ramen for socialt arbete, men har ddremot genomgétt en introduktion nyligen och dérfor
ansags merparten av fragorna trots allt vara testbara pa denna person.

Genomforande av intervju. Samtliga fyra intervjuer i Skaneregionen genomfordes
personligen. Deltagarna fick sjilva vilja plats for intervjuerna och de flesta dgde rum i ett

avskilt rum pa respektive arbetsplats. De tva intervjuerna med deltagare fran Ostergétland
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genomfordes via telefon d& mdjlighet inte fanns att anordna ett fysiskt mote. Innan
intervjufragorna stilldes genomgicks i samtliga fall de etiska riktlinjerna, da
intervjupersonerna forsékrades om frivillighet, anonymitet och rétt att avbryta eller avbdja
fragor. Tillatelse bads ocksa om att {4 spela in intervjun for att mojliggora transkribering och
analys av svaren. For att deltagarnas egna upplevelser skulle komma fram och for att nd en
djupare forstéelse, anvdndes semi-strukturerade intervjuer dir forskaren arbetade aktivt med
att stilla foljdfragor. Beroende pa deltagarnas svarsstil och antal f6ljdfrdgor varierade langden

pa intervjuerna mellan 40 och 90 minuter.

Databearbetning. Transkribering av intervjusvaren gjordes ordagrant och titt efter varje
avslutad intervju. P4 detta vis minskades risken for att de olika intervjuerna blandades ihop
och intervjun som transkriberades fanns farskt i minnet. Dérefter borjade arbetet med att
bearbeta det insamlade materialet. Efter att transkriberingen noggrant ldsts igenom ett flertal
ginger, skapades koder genom att ta ur det vésentliga ur varje mening. Dessa koder anvindes
sedan fOr att skapa kategorierna betydelsen av feedback, socialisation och gemenskap,
introduktionens utformning och uppldgg samt stressens koppling till vilbefinnande under
introduktionen. Kategorierna anviandes som utgédngspunkt for att utifran studiens
fragestéllningar bearbeta resultatet. Da ambitionen var att forstd informanternas upplevelse av
introduktionen anvédndes en hermeneutisk ansats. Vidare bearbetades resultatet med hjélp av
en empirisk-teoretisk tolkning for att sétta resultatet i relation till teorin. I resultatet har ett
flertal citat frdn informanterna redovisats. Detta ansdgs vara ett sitt att ge ldsaren en tydlig

och direkt bild av hur informanterna uttryckt sig, enligt Trost (2010).

Forskarens roll. Eftersom kvalitativ forskning bygger pa forskarens tolkning av berittelser,
forklaringar och meningar kan objektiviteten ifrdgasattas, menar Alvehus (2013). Det &r
emellertid svért att som forskare vara objektiv, men bara genom att vara medveten att det
finns en risk for subjektivitet har man kommit en bit pa vdgen, menar Willig (2013). Alvesson
(2003) menar att tolkningar av det talade ordet inte helt och hallet kan spegla verkligheten och
att det som forskare dr viktigt att vara 6dmjuk infor detta. Sérskilt medveten bor forskaren
vara om att forskningsresultaten just dr en egen tolkning utifran det material som insamlats
och inte kan ses som en allmén sanning. Detta kan enligt Willig (2013) sammanfattas som

reflexivitet, vilket anses vara véldigt viktigt inom forskning med kvalitativa ansatser.
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Etik. I studien har forfattaren tagit hansyn till de fyra allminna huvudkrav for forskning inom
humaniora och samhéillsvetenskap som faststillts av Vetenskapsradet (2002). Dessa
forskningsetiska principer syftar till att verka som ett grundldggande individskydd for dem
som véljer att delta i en vetenskaplig undersokning. Informationskravet innebér att studiens
syfte ska redovisas och forklaras for dem som viljer att vara en del av den. Respondenten ska
veta vad de bidrar till genom sitt deltagande och en forklaring till varfor undersdkningen
genomfors ska kunna ges. Enligt samtyckeskravet har deltagarna ritt att sjédlva bestimma 6ver
sin medverkan i studien. Deltagandet maste med andra ord ske frivilligt och pa respondentens
villkor. Om detta, samt att deltagarna hade ritt att avbryta intervjun och deras deltagande nér
som helst under processen och utan att ndmna anledning, informerades vid flera tillfallen.
Forskaren belyste ocksa rétten att avbdja eventuella frdgor som deltagarna inte ville eller
kunde svara pa. Nyttjandekravet innebir att den data som samlats in till studien, ska anvéndas
till studien och ingenting annat. Forskaren har inte for avsikt att pa nagot sitt anvdnda den
information som fatts under studien till ndgot annat 4n denna kandidatuppsats. Enligt
konfidentialitetskravet ska respondenterna i och med sin medverkan vara helt anonyma. Detta
informerades om bade i1 det informationsmail som skickades ut innan intervjuerna samt i
samband med intervjuerna. Forskaren var genom hela processen tydlig med att belysa att bade
individ, arbetsplats och stad i studien skulle avidentifieras och att det inte skulle vara mgjligt
att koppla varken individ eller annan information till ett visst svar. Ndgra namn ndmns inte i
de inspelningar som finns av intervjuerna och kontaktuppgifter till de medverkande finns bara
i forfattarens privata dator, det vill sdga bortom obehdrigas riackhéll Dessa kontaktuppgifter
har forfattaren for avsikt att radera efter att den slutgiltiga uppsatsen har skickats till de
intervjupersoner som sé begért. Enligt Vetenskapsradets rekommendation har information
lamnats om att den fardiga uppsatsen kommer att bli en offentlig handling och vara sokbar i
Lunds universitets databas LUP, och samtliga deltagare har erbjudits att 4 den slutgiltiga

uppsatsen skickad till sig personligen.

Resultat

Introduktionens utformning och uppligg
I intervjuguiden delades frdgorna upp 1 olika kapitel; tiden innan introduktionen, sjélva
introduktionen och tiden efter introduktionen. De tvé forstndmnda delarna presenteras ocksa,

for att fi en stringens och dverskadlighet, i resultatet.
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Forvintningar och initial motivation. Informanternas forvéntningar pa
introduktionen var genomgédende laga och bestod mestadels av forhoppningen att fa
nagorlunda koll pa verksamheten och arbetsuppgifterna. De relativt laga eller icke existerande
forvantningarna berodde exempelvis pa att den allmédnna uppfattningen &r att introduktionen
ofta &r bristfillig. "Egentligen hade jag inte jattemycket forvintningar utifrén vad jag hort om
hur det varit nédr andra har borjat som nya socialsekreterare. Man har liksom hort att man

kastas in och far klara sig sjalv” (telefonintervju, 7 maj 2015).

Vetskapen om att andra sagt att man kunde kastas in i jobbet ledde till 6kade krav pa sig sjalv
och ett ifragasittande av den egna formagan, vilket ledde till en 6kad oro som till viss del

kunde paverka motivationen negativt.

Man blev lite nervos, det blir ju lite sddir att man stéller hdga krav pa sig sjélv och
tanker att ’jaha, ska jag gora det hdr nu?”, att man har pluggat tre och ett halvt ar pa
universitetet och nu ska man klara det har helt sjélv... det ar klart att det byggdes upp

en oro (telefonintervju, 11 maj 2015).

Trots avsaknaden av specifika forvéntningar pa introduktionen, uppgav fem av sex
informanter att motivationen till att borja sin nya tjanst upplevdes som véldigt hog.
Motivationen grundades framfor allt i att det kindes spidnnande att borja ett nytt arbete och att
paborja ett yrkesliv efter aren pa universitetet.

Tiden innan introduktionen. Vilken information informanterna fick innan
introduktionens start skiljde sig at. Att f4 information om verksamheten och tjdnsten innan
introduktionen borjade kunde leda till en 6kad forstéelse fran start vilket kunde gora att
motivationen kindes extra stark. Att fa skriftlig information om introduktionens innehall och
uppldgg uppgavs kunna underlitta den mentala forberedelsen och i sin tur motivationen och
var ndgot som Onskades av flera informanter. Utebliven information kan resultera i
oroskéanslor med risk for minskad motivation som konsekvens, framkom av informanter som

inte upplevt att de fatt sérskilt mycket information om arbetet och deras tjanst.

Egentligen fick jag inte veta ndgonting, for jag visste inte vilken tjdnst jag skulle ha,
om jag skulle ha en heltidstjinst eller om jag skulle vara resurs eller hur det 14g till...
det var faktiskt dagen innan som jag fick reda pa vilken tjénst jag skulle ha (personlig

kommunikation, 6 maj 2015).
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En annan informant beréttade att det inte fanns nagon vetskap om vilken tjénst denne skulle

tilltrada eller hur tjansten skulle se ut, forrdn pa forsta anstillningsdagen.

... jag visste inte om den [tjdnsten] skulle vara lika stor som alla andras eller mindre
for att jag var ny, sa jag fick i princip inte veta ndgonting innan. Jag fick inte veta [vad
det rorde sig om] innan jag kom dit, men nér jag kom dit (telefonintervju, 7 maj

2015).

Att inte kénna till de krav och forvéantningar som yrkesrollen innebédr kan dven det leda till
viss osdkerhet som riskerar motivationen. Flera av informanterna uppgav att de inte visste
vilket ansvar och vilka befogenheter de hade eller vilka forvintningar som fanns pa dem och
att det ledde till en viss minskning av motivationen. Detta kunde exempelvis yttra sig i samtal
med klienter och da arbetet kéindes haltande padverkades motivationen till det simre. De krav
som stilldes upplevdes av vissa informanter som sa underforstddda att de inte behovde
diskuteras, medan avsaknaden av sddana diskussioner ledde till forvirring och minskad
motivation hos andra. For att undvika osékerhet dnskades fran flera hall mer diskussioner
kring just krav och forvantningar.

Introduktionen. Flera av informanterna hade en introduktionsdag en tid innan
anstillning borjade, da vergripande information presenterades i grupp. Dagen medforde att
de fick en Gvergripande och komplex bild av sin nya arbetsplats, men paverkade inte
motivationen ndmnvirt. For flera av informanterna som varit anstillda inom socialtjinsten
tidigare och fortfarande hade informationen férskt i minnet kéndes dock introduktionsdagen
ndgot onddig. Organiseringen av den forsta introduktionen dverlag upplevdes som bra av dem

som haft en sddan dag och bidrog till forvédntan infor att borja tjénsten.

Att inte {4 all nddvéndig information under introduktionen kan bidra till att introduktionens
syfte kdnns oklart, vilket en av informanterna upplevde da denne anstilldes i mitten av en
pagéende introduktion. Kénslan av att ha missat viardefulla delar av introduktionen och

svarigheter att paverka situationen upplevdes som nagot destruktivt for motivationen.

... jag kanske inte fick sa bra presentation for vad introduktionen innebar utan jag fick
bara ett program dér det stod vilka dagar det skulle vara, och sa kanske jag inte riktigt

fick nagon forklaring till varfor man skulle ha den hir introduktionen eller syftet med
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det liksom. Och det vet jag inte, det kanske var ndgot som togs upp med de andra nér

den borjade (telefonintervju, 7 maj 2015).

Aven att alla praktiska aspekter inte ir planerade i samband med att anstiillningen bérjar
visade sig ha viss inverkan pa det forsta intrycket och motivationen.
En av informanterna beréttade att denne inte fick nadgon introduktion utan att arbetet satte

igdng direkt med ett hektiskt schema pd grund av underbemanning.

Alltsd, introduktionsdag hade ju inte jag, menar du min fOrsta arbetsdag? ... nej, jag
hade ju ingen introduktion pa det viset, jag borjade ju direkt pa en tjanst med 45-50
arenden och borjade arbeta liksom... ndgon introduktion i sjdlva yrkesrollen, det har

jag inte (personlig kommunikation, 6 maj 2015).

Informanten upplevde inte att cheferna var nirvarande men kénde ett bra stod fran kolleger
vilket uppgavs vara lugnande och mojliggjorde att hdlla igdng motivationen trots den stora
arbetsbordan.

Individualisering och autonomi. P4 fragor kring individualisering varierade svaren.
Tva av informanterna upplevde inte introduktionen som individuellt anpassad och kénde
heller inte att de hade haft mojlighet att paverka introduktionen géllande innehall eller tempo,
vilket till viss del padverkade motivationen. En av informanterna kédnde sig trygg i att
introduktionen har planerats utefter vad som behovs, och kénde dérfor inte heller att nagon
paverkan fran de nyanstillda behovdes.
Att inte kunna ta helt eget ansvar for arbetsuppgifterna under introduktionen upplevdes av

flera informanter som ett inkrdktande pa autonomin och kunde kénnas motivationshimmande.

... jag forknippar det [motivation] lite med det hér att jag inte har egen delegation
ocksé och det &r jag ju vildigt trott pa, att inte kunna gora mina egna beslut utan att
jag maste springa med varenda liten grej till min handledare. Och jag kanske skulle

tycka att jag redan skulle ha det, typ (telefonintervju, 7 maj 2015).
De informanter som upplevde att introduktionen var individuellt anpassad belyste framst

mdjligheten till en kontinuerlig kommunikation med handledare och att lara sig genom

observationsinlirning. Aven avsatt tid till att reflektera &ver lirandet och nya intryck samt
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mdjligheten att stilla frigor om nagot behovde klargdras och ddarmed till viss del kunna

individanpassa ldrande- och introduktionsprocessen, ansigs extra viktigt for motivationen.

Att ha mojlighet att sjdlv paverka arbetssituationen, exempelvis genom att anpassa
besokstider efter den administrativa arbetsbordan, ses som en frihet som hdjer motivationen

kopplat till arbetet under introduktionen.

... d& kédnner du liksom inte att ndgon annan styr over dig, det blir en annan sorts
motivation for da kinner du dnda att du far jobba i din takt utan att ndgon gér och

forsoker paverka hur du jobbar och sé (personlig kommunikation, 28 april 2015).

Genom mojligheten att sjélv styra dver sina dagar for att kunna bocka av saker” kunde
motivationen frimjas. Det framkom till exempel att det kéindes bra att klara av och att slutfora

uppgifter och att motivationen att ta tag i nista drende eller uppgift da hojdes.

... man blir alltid véldigt motiverad nir man kinner att man kan saker som man inte
kunde forut, da blir det extra roligt... det dr jobbigare i borjan, nir man kdnner att man
inte kan, att det begriansar en. Nar man lér sig efterhand kdnner man att det borjar rulla
pa utan att man behdver fraga lika mycket... det dr viktigt att hdlla motivationen uppe

genom att fortsdtta l4ra (personlig kommunikation, 29 april 2015).

Malsiittningar. Sa mycket malsittningar pratades det inte om under introduktionen,
och de malsittningar som fanns rérde forst och framst det organisatoriska och verksamheten
och inte individuella mal. Under intervjuerna framkom att de mél som finns, av de flesta
informanter, kénns tydliga och att de dvergripande mal som ndmns for organisationen kan ses
som ndrmast sjilvklara. Huruvida detta upplevdes paverka motivationen berodde pa mélens
utformning. Mal som upplevdes som luddiga och inte sérskilt konkreta lades inte pd4 minnet
och varken Okade eller minskade darfor motivationen. Mal, sirskilt individuella sddana, som
déremot upplevdes orealistiska himmade motivationen och ledde till ett ifragaséttande av den

egna formagan.

... rent generellt &r malet att vi ska hjdlpa klienterna, och individuella mal... vi har ju
ett mal att vi ska ha tjugo besok i ménaden till exempel, men det &r ingen... det verkar

inte som att nagon tror att det kommer att funka (telefonintervju, 7 maj 2015).
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Informanten beriéttade att det kan finnas stor spridning pa hur manga klientbesok varje
socialsekreterare har per ménad, men att den allménna uppfattningen bland de anstéllda var
att det var ett orealistiskt mal som ingen kunde leva upp till. Motivationen uppgavs paverkas
negativt och stundtals forsvinna av att inte klara malet, och av kénslan att &ven om man kom
en bit pd viigen var det inte bra nog. Aven oklarheter kring varifran i organisationen mélen
kommer kunde innebéra en minskad motivation eftersom malen da upplevdes som
distanserade.

Handledning och mentorskap. Samtliga informanter hade pa nagot sitt ett samarbete
med en handledare eller en mentor under introduktionen. En informant berittade att
samarbetet med handledaren startade forsta dagen pa introduktionsveckan, men péd grund av
diverse orsaker fanns bara tillgéng till handledd tid tre av fem arbetsdagar, vilket skapade en
viss oro. Tiden kindes knapp och informanten hade dnskat att det fanns mer tid till samverkan
med handledare, innan denne skulle klara sig sjidlv. Handledningen var i vissa fall upplagd
som sé att informanterna arbetade sjélvstidndigt och sedan pé daglig eller veckovis basis
triffade handledaren eller mentorn for att utvirdera arbetet. Just utvardering virderades vara
viktig for motivationen och for det fortsatta larandet. Nigra informanter jobbade istéllet
bredvid eller tillsammans med handledaren med handledarens drenden, mestadels med
observationsinldrning. Flera informanter nimnde att det pa kontoret fanns en sa kallad
sakkunnig som det fanns mojlighet diskutera drenden och fragor med. Att ha kontinuerlig
tillgang till den kompetensen upplevdes hdja motivationen och 6ka tryggheten eftersom hjélp
och stdd alltid kindes tillgdngligt. Den samlade intrycket hos informanterna var att
handledningen fungerade som en bra laro- och motivationsmetod, men hos nagra framkom ett
behov av utdkad handledartid for att fa ett béttre utbyte som hade kunnat 6ka
arbetsmotivationen ytterligare. I vissa fall hade handledaren, efter handledningen, gétt over
till att fungera mer som en mentor som kunde stétta och fanns tillhands for radfragning. Detta
beskrevs som extra hjdlpsamt i det fortsatta ldrandet och som nagot som kunde 6ka

gemenskapen.

Betydelsen av feedback

Feedback har av samtliga vilkomnats och ndimns som en viktig faktor for drivkraften att
utvecklas. Sarskilt feedback frén handledare eller mentor som har gétt ut pa att diskutera
arenden och bolla tankar har visats ha en positiv inverkan pa motivationen. Att inte fa den

méngd feedback som dnskas kan leda till en oro kopplad till upplérningen vilket i
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forldngningen kan uppges paverka motivationen negativt. Pa frigan om motivationen kunde

ha paverkats om mer eller mindre feedback fatts, svarade en informant;

... det tror jag, for da hade man kiént sig... alltsd man hade sluppit att oroa sig om man
gor ritt eller fel. Kénner man att man far feedback nér man gor fel sa att man kan léra
sig och att man fér feedback for att man gor nagot bra, dé slipper man ju ligga

diremellan och fundera pé hur det dr. (personlig kommunikation, 6 maj 2015).

Att fa den mingd feedback som det finns behov av kan ge en lugnande effekt och upplevas
som “en spark 1 baken” som frdmjar motivationen. Sarskilt positiv feedback som bekriftar att
man lyckats tycktes leda till 6kad motivation. Daremot kan feedback som endast bestar av
lyckonskningar snarare dn av konkreta tips och rdd upplevas som otydlig och mindre givande
vilket i forldngningen, inte upplevdes minska, men att kunna hindra motivationsutveckling.

En annan informant beskrev feedbacken som tillrdcklig, men inte sd mycket mer én
sa. Feedbacken under introduktionen hade minskat var eftersom, vilket hade minskat
motivationen nagot. Att f feedback hade underlattat d& det i1 vissa situationer i arbetet fanns
en otydlighet i vad som skulle goras och hur och den ovissheten kan leda till en minskning av
motivationen.

Ett 6ppet klimat for feedback pa arbetsplatsen uppfattas som hjilpsamt och kan dka
motivationen. Klimat dér endast chefen eller handledaren gav feedback och dér feedbacken
upplevdes som mindre flexibel, kunde upplevas som en brist i systemet som kunde leda till

nagot minskad motivation.

Att fa mer feedback pa det utforda arbetet upplevdes av flera som 6nskvirt och som nagot
som kan frdmja motivationen. ”Det dnskar vi nog allihop egentligen [att mer feedback hade
fatts]... det dr dnd& ett ganska tungt arbete vi gor, att man fick lite feedback pa om vi gor ett

bra arbete eller sa” (personlig kommunikation, 6 maj 2105).

Socialisation och gemenskap

Av intervjuerna framkom att det inte fanns nigot systematiskt system for socialisering pa
nagon av arbetsplatserna. Samtliga informanter beréttade att de hade kint sig vilkomnade av
ovriga kolleger under de forsta dagarna péa sin nya arbetsplats, vilket gjorde gott for
motivationen. En informant kédnde sig inkluderad genom att kollegerna var inbjudande till

aktiviteter, vilket upplevdes positivt for trivseln. Detta ledde till en stérre gemenskap och att
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informanten som ny snabbt kénde sig som en del av gruppen, vilket enligt informanten var

motivationsfrimjande.

... ndr man kénner att man blir vdl bemott och att folk dndé tycker om en och att det
man gor dr bra, sd kdnner man sig motiverad pa ett annorlunda sétt, man vill pa nagot
satt mer och man vill visa upp sig mer, man vill liksom gora det bésta for gruppen
ocksé for man trivs ju sa himla bra sa att man vill ju gora ett bra arbete ocksé

(telefonintervju, 11 maj 2015).

Flera informanter upplevde att det inte fanns ndgon organisering for att de skulle komma in i
gruppen. En informant berittade att det hade funnits personer i arbetsgruppen som var mana
om att de anstéllda skulle hitta pa saker tillsammans utanfor jobbet, medan nagra informanter
tyckte att det gick per automatik att komma in i gruppen. Att socialiseringen inte var
organiserad hade dock ingen inverkan p& motivationen. Att kinna stdd fran arbetskamrater i
borjan av anstéllningen i form av att kunna stélla frdgor och be om hjélp upplevdes som bade
hjélpsamt och motivationshdjande under introduktionens gang. Just stodet fran kolleger
angavs som ndgot av det viktigaste for att trivas pa arbetet, vilket i sin tur beskrevs vara en

tungt vigande motivationsfaktor.

... jag har alltid ként att jag kan frdga de andra utan att kinna mig jobbig eller att
andra tycker att det dr jobbigt och det ar vildigt Oppet, man far friga vem som helst
hur mycket som helst. Ens mentor ar alltid ens mentor, men jag kunde dnda vinda mig

till vem som helst utan att kiinna att det var jobbigt (telefonintervju, 11 maj 2015).

Mycket av gemenskapen utvecklas under informella former sdsom raster och i
fikarummet. Detta upplevdes vidlkomnande och bidrog till att man redan fran start kdnde en
motivation att ldra sig de nya arbetsuppgifterna.

En informant beskrev att mdendet under introduktionen hade 6kat som ett resultat av
gemenskapen med Ovriga kolleger och nimnde att chanserna for att denne skulle ha stannat
kvar pa arbetsplatsen om gemenskapen hade upplevts som bristfillig hade varit sma.

Det [vilkomnandet] betyder mycket for hur man kénner infor att gi till jobbet, d&

tanker man ju mycket att man ska triffa kollegerna, sa hade jag inte ként nagon eller

tyckt att de var trevliga, d& hade jag nog inte jobbat kvar (telefonintervju, 7 maj 2015).
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Stressens koppling till psykiskt vilbefinnande och motivation under introduktionen
Flera informanter beskrev att det var ett hogt arbetstempo under introduktionen. En informant
beskrev att introduktionen borjade under en period da det var hog belastning pa avdelningen
medan en annan informant forklarade tempot med att det var mycket att ldra sig och att varje

drende darfor tog langre tid &n det var berdknat for.

Det [tempot] var ganska hogt, det var mycket, jag minns att jag jobbade mycket
overtid 1 och med att det tar tid att ldra sig ocksa sdklart och sa var det mycket... det

var en stor tjanst att borja pd (personlig kommunikation, 6 maj 2015).

Enligt informanten visade sig stressen i efterhand och padverkade maendet pd sé vis att vissa
dagar kunde kdnnas vildigt tunga och det hdnde ocksé att informanten dromde om jobbet pa
nitterna. Aven motivationen paverkades i den bemirkelsen att akuta I6sningar pa problem
ofta fick goras och det upplevdes svart att se verkliga resultat i ett sadant lage. Vid ett par
tillfillen konsulterades handledaren, men informanten uppfattade inte att det arbetades aktivt
for att forbattra situationen eller hitta 1dsningar, utan upplevde det som att man fick “gilla

laget”, vilket inte heller forbéttrade motivationen.

Maendet tenderar att folja ett tydligt monster beroende pa arbetstempo - nér arbetstempot
okade, 6kade ocksa stressnivan markant. En informant hade under perioder som varit stressiga
upplevt ett forsdmrat vélbefinnande i form av yrsel, problem att varva ner och en ovilja att ga
till jobbet. Aven en underliggande oro till fljd av vetskapen att minga inom yrkesgruppen
blir sjukskrivna till f6ljd av stressrelaterade problem fanns. Inte heller denna informant
upplevde att det togs till nagra speciella atgéarder for att forbattra situationen om en nyanstélld

kénner sig stressad.

Jag tror att det kanske &r mer prat an vad som gors i verkligheten, for att nér folk har
sagt rent ut till chefen att de kédnner sig stressade och inte klarar av det, da s kan de
liksom séga att ”’jag, jag forstar det...”. Det kdnns som att de ar accepterat lite att det
ar sd, att det dr for mycket att gora och hur stressigt det dr, och de tycker inte att det ar
bra men det kdnns som att det dr accepterat att det dr sa i var verksamhet. De vet vil

inte vad de ska gora liksom (telefonintervju, 7 maj 2015).
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Problem att psykiskt kunna sldppa arbetet efter arbetstid kan leda till trétthet och minskad
energi bade privat och professionellt, menade flera informanter. Detta kunde dels bero pd hog
arbetsbelastning, eller extra starka band till klienter i svara situationer. I situationer med hog
stressniva ansags mojligheter till avlastning av handledare eller kolleger minska risken att
stressen tog dverhand. Aven méjligheten att anpassa arbetsveckans schema utefter egna behov
kunde minska stress jimfort med om ndgon annan styrt upplégget, vilket indikerade ha en

positiv inverkan pa motivationen.

Diskussion
Den forsta delen av diskussionsavsnittet behandlar resultatet. Darefter foljer en diskussion
kring det val av metod som anvéndes for att genomfora studien. Diskussionen avrundas sedan

med en slutsats samt forslag pé vidare forskning.

Vilket inflytande upplever socialsekreterare att introduktionens uppligg har pa
arbetsmotivationen?

Av resultatet framkom att detaljer i introduktionens utformning kan paverka den nyanstélldes
arbetsmotivation. Sa gott som alla informanter hade svért att veta vad de skulle forvénta sig
av introduktionen, vilket kan bero pé att samtliga dr nyexaminerade och inte har jobbat heltid
inom socialtjinsten tidigare. Franvaron av konkreta forvéntningar gér i linje med Rousseaus
(1995) tes att minga nyanstéllda inte vet vad de ska forvénta sig av sitt nya arbete.
Avsaknaden av forvantningar kan ocksé tolkas som en forklaring till att informanterna inte
heller hade ndgra direkta krav pd introduktionen. Resultatet visade att vissa av de
forvantningar som dnda fanns baserades pa farhdgor, vilka grundades i uppfattningen att man
som socialsekreterare ofta far en bristféllig introduktion och “att man kastas in i arbetet”.
Flera av informanterna hade snarare negativa dn positiva forvéntningar pa introduktionen,
vilket kan vara en anledning till att introduktionen levererade dver forvéntningarna trots att
vissa brister framfordes.

En av informanterna nimnde att denne fick en snabb introduktion av samt skriftligt
material om organisationen redan vid anstéllningsintervjun, vilket i enlighet med Lindmark
och Onnevik (2011) gav en trygg och nigot motivationshdjande kinsla redan fran den forsta
personliga kontakten. Att bli vélforsedd med information redan frn borjan kan dessutom dka
chanserna for att den nyanstéllde far ett gott forsta intryck av organisationen, vilket enligt
Rubenowitz (2004) lagger en viktig grund for den fortsatta inlirningen och motivationen.

Négra av de informanter som inte hade fatt ta del av ndgot material innan introduktionens
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borjan dnskade att de fatt det, for att ha kunnat bilda sig en uppfattning och forbereda sig bade
mentalt och kunskapsmassigt infor sin nya yrkesroll. Detta kan tolkas som en dnskan att redan
innan arbetets borjan bygga upp ett psykologiskt kontakt, vilket enligt Isaksson (2001) ofta
minskar osdkerheten som kan upplevas innan ett nytt arbete borjar. Inkluderas utdelning av
material i de systematiska rutinerna inom organisationen skulle ocksa risken for
kunskapsglapp minska, da informationsutdelningen skulle bli mer standardiserad och pa ett
kontrollerat sitt na ut till alla berérda (Arbetsmiljoverket, 2003). P4 detta sétt tror forskaren
att osdkerhet kring arbetsuppgifter skulle kunna minskas, vilket skulle kunna gora att den
nyanstidllde snabbare slussas in i arbetet och kdnner en 6kad trygghet under tiden.

I beddmningen for hur de olika introduktionerna kan klassificeras, har Lindmarks och
Onneviks (2011) steg-for-steg for en lyckad introduktion fungerat som en utgangspunkt.
flera fall dér introduktionen har avvikit frdn dessa steg, kdnde sig informanterna léttare vilsna
och upplevde en oklarhet i hur arbetet skulle utforas. Att inte veta hur introduktionen skulle
genomforas och bristande information av framfor allt befogenheter och ansvar nimndes som
ndgra exempel. Detta anser forskaren borde vara nagot av en utgdngspunkt i en introduktion
eftersom det blir svért att veta hur man kan bedriva sitt arbete om inte vetskapen om vilket
ansvar man har och vilka beslut som man har befogenhet att fatta existerar. Detta kan antas
vara sirskilt viktigt inom socialtjdnsten dar ménga anstélldas arbete just gar ut pa att fatta
beslut i diverse drenden och utredningar.

Flera av informanterna hade i borjan av introduktionen fatt arbeta néra sin handledare,
for att sedan 4 ta 6ver och utfora arbetsuppgifterna pa eget bevig. Detta gar hand i hand med
Lindmark och Onneviks (2012) bild av en fordelaktig introduktion. De informanter som hade
introducerats till arbetet pd detta sétt var Gverlag nojda och kénde att det bidragit till en
helhetsbild och kunskapstorst. Att redan frén borjan kénna ett driv att l4ra sig mer om arbetet
och arbetsuppgifterna kan tolkas som att motivationen till det &ven i fortséttningen kommer
att vara stabil.

Handledningen som informanterna beskrev verkade framfor allt vara av pedagogisk
karaktdr om man ser till Selander och Selanders (2015) kategorier, det vill sidga att
handledarens uppgift till storsta delen var att hjilpa informanterna att komma in i sina nya
arbeten som socialsekreterare. Att detta bidrog till en motivationshdjning kan forklaras genom
att det upplevdes uppmuntrande att se ndgon i samma yrkesroll klara av arbetsuppgifterna, det
vill sédga observationsinldrning. Ndgot som ddremot 6nskades var att fA mer handledd tid.
Forfattarens tolkning av detta &r att mer handledd tid och social kontakt med en handledare

kan innebéra att dnnu fler drenden hinner utforas tillsammans, vilket dels ger en dkad trygghet
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men ocksd en mer kontinuerlig observationsinldrning. Mgjligheten till handledning visade sig
av resultatet vara nagot ojimn mellan de olika enheterna och stiderna dér intervjuerna
genomfordes. Samma resultat visade FoU:s rapport frin 1985, vilket indikerar att
socialsekreterares tillgdng till handledare &n idag dr geografiskt spridd trots att det skiljer

trettio ar mellan studierna.

Locke och Latham (1990) menar att mél kan paverka nyanstélldas motivation till det battre.
Resultatet visar att informanterna holl med om detta, men det framkom ocksa att det inte talas
sa mycket om mal inom de aktuella organisationerna. Detta skulle enligt forskaren kunna bero
pa att kulturen inom socialt arbete inte genomsyras av att specifika mal ska uppnés, utan det
mal som finns &r att klienter ska fa hjélp att forbéttra sin situation. Det tycks tdmligen vara sa
att det dr ndgot av ett "allt eller inget”-tdnkande - det finns e#f mél och det ska uppnés.
Eftersom det pa s vis dr vildigt fasta ramar, ar det ocksé svart uppritta mal pa ett sitt som
enligt Locke och Latham (1990) frimjar motivationen. Utdver mélet att hjdlpa méinniskor,
som enligt flera informanter upplevdes vara sa sjélvklart att det inte pratades om som ett mal
varken under introduktionen eller i det lopande arbetet, ansidg informanterna att det var véldigt
knapphéndigt med mal. Detta kan tolkas pd tvd sétt — antingen anses mélet med verksamheten
vara sd tydligt att det inte ens behover ndmnas, eller sa dr malformuleringen sé otydlig att
medarbetarna inte kdnner till den. Om det sistnimnda é&r fallet 4r den slutsats man kan dra av
resultatet att det inte &r forenligt med Lockes och Lathams (2002) krav att mélen ska
accepteras av medarbetarna for att skapa motivation. Det skulle dock kunna vara sé att det
finns ett sé starkt psykologiska kontrakt och att malen inte behdver uttalas, i enlighet med
Rousseau (1995).

Avsaknaden av konkreta eller individuella 6vriga mal ansags inte paverka
motivationen ndmnvirt eftersom kulturen inom organisationerna inte byggde pa att prestera
efter mal. I den bemérkelsen stimde inte Lockes och Lathams (1990) teori om att
forekomsten av mal dr betydande for medarbetares motivation in pé detta resultat. Nagot som
dock upplevdes motivationshimmande var alltfér hdga krav som inte kéindes nibara. Detta
involverade framfor allt &renden eller utredningar som var for ménga till antalet och som
darfor inte kindes realistiska. Det resultatet gick alltsa i enlighet med Locke och Lathams
(2002) mening att misslyckande av mél kan leda till en sénkning av motivationen. Resultatet
visade ocksa att motivationen paverkades negativt av att misslyckas att uppnd mal, vilket kan
tolkas som att informanternas self-efficacy minskar ndr mal inte kan fullgoras i enlighet med

Banduras (1997) teori. Istéllet for att stdlla orealistiska krav, borde fokus ligga pa att sétta
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krav som dr anpassade efter individens formaga att kunna uppfylla dem, i enlighet med Schou
(1991). P4 sé vis menar forskaren att motivationen hade kunnat bli hogre i takt med att self-
efficacy hos de nyanstillda 0kat efter att &renden och mal klarats av. Vidare foreslar forskaren
att en plan for att forbéttra self-efficacy hade kunnat anvidndas for att 6ka motivation hos
nyanstéllda. Eftersom self-efficacy enligt Banduras (1997) kan 6vas upp och forbéttras varje
ging en individ klarar ett uppsatt mal, borde det vara mest effektiv att 1ata nyanstéllda borja
med enkla uppgifter for att sedan 6ka omfattningen och svarighetsgraden varefter arbetet
fortloper och tron pa den egna formégan arbetas upp. Hoga och realistiska krav kan tolkas
som en anledning till varfor personalomséttningen inom socialtjdnsten dr hog — att det inom
manga verksamheter sétts for hoga mal som inte kan uppfyllas, vilket pé sikt gor de anstillda

omotiverade att utfora sin yrkesroll och letar sig vidare efter andra karridrmdjligheter.

Precis som Schou (1991) framfor, varierar det fran person till person vad som upplevs som
motiverande och ddrmed ocksa hur en introduktion bor vara upplagd for att ge de bésta
forutsittningarna for motivation. Detta resonemang hor ihop med Hackmans och Oldhams
(1976) teori att det kan behdvas en viss grad autonomi for att motivera anstillda. Resultatet
visar att det hér var ndgot som spelade roll for informanternas motivation. Sérskilt
motiverande upplevdes att det fanns mojlighet att anpassa arbetssituationen sdsom arbetstider-
och upplégg till en viss del utefter individuella behov. Detta kan enligt forskaren tolkas som
att det under en period som kan upplevas som omtumlande och kritisk for den nyanstéllde,
med mycket ny information och intryck som ska bearbetas, finns ett behov av att &nda

uppleva mojligheter att styra dver sin egen situation.

Vilket inflytande upplever socialsekreterare att feedback och mentorskap har pa
arbetsmotivationen under introduktionen?

Informanterna belyste att ndrvaron av stdd och aterkoppling pa arbetet som utfordes var en av
de viktigaste delarna for motivationen under introduktionen. Att uppmuntra utveckling &r
enligt Murray (2001) en av de faktorer som véger tyngst for motivationen under
introduktionen, och detta resonemang bekréftas av resultatet. En informant som upplevde att
den givna feedbacken inte varit tydlig, hade upplevt att feedbacken inte uppfyllde sitt syfte
och inte lett till ndgon forbéttring i1 arbetsmotivationen. Detta stodjer Weisingers (1990) teori
om att konstruktiv kritik dr mest troligt att ge positiva resultat. Forskaren anser att man darfor
bor forsoka lamna sé koncis feedback som mdjligt, om det ska ha d6nskad effekt pa

motivationen. Ur ett utvecklingsperspektiv bor feedback ges pé ett stodjande sétt for att bidra
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till en 6kad motivation (Lindmark & Onnevik, 2011), vilket informanterna upplevde att den i
storsta delen hade. De som upplevde att den stddjande funktionen brast, motiverade det inte
med att feedbacken hade varit destruktiv utan snarare att den hade bestétt av uppmuntran
istdllet for fordndrings- eller forbattringsforslag. Denna uppmuntran hade forvisso resulterat i
glddje och en kénsla av att fa bekréftelse att man gjorde rétt, men upplevdes inte paverka
motivationen till fortsatt utveckling ndamnvért. Av resultatet framkom att informanterna ansig
att handledarna hade uppfyllt sin uppgift att ge feedback i enlighet med Selander och Selander
(2015) men flera 6nskade ytterligare feedback for att hoja motivationen och 2 ett en klarare
bild av huruvida de utférde sina arbetsuppgifter korrekt eller ej. Detta kan tolkas som att det
under introduktionsprocessen dr extra viktigt att fa bekraftelse pd om man gor ritt eller inte,
eftersom man som nyanstélld dnnu inte har koll pd hur uppgifterna ska utforas korrekt. Att fa
feedback kan ses som en mojlighet till utveckling, vilket enligt Herzbergs (1959)
tvafaktorteori dr en viktig faktor for motivation i arbetslivet. Utifrdn det skulle franvaro av
feedback kunna ses som ett hot for den nyanstilldes utveckling, vilket forskaren menar i sin
tur skulle kunna paverka motivationen negativt. For att dppna upp for mojligheter att 6ka
motivation skulle organisationerna behova lagga mer fokus pa feedback, vilket Abrahamsson
och Andersen (2005) menar dr ndgot av det viktigaste att 1igga energi pd om motivation hos
nyanstéllda ska forbattras. Resultatet visade ocksa att informanterna virderade mojligheten
till stod fran handledare eller mentor hogt och att mentorskapet precis som Murray (2001)
foresprékar upplevdes ge en effektiv inldrning. Resultatet visade dock att informanterna inte
upplevde att mentorerna verkade direkt som motivatorer, diremot att mentorernas handlingar
och handledningsstil kunde frdmja inldrningen, som i sin tur kunde ha inverkan pa
motivationen. Detta uppgavs ha en tét koppling till feedbacken som gavs.

Resultatet pekade ocksa pé att mindre tid med handledaren eller mentorn d4n vad som
forvantats kunde resultera i en oro kopplat till arbetet. Detta skulle, enligt Isaksson (2001),
kunna tolkas som ett brott mot det psykologiska kontraktet och Turnleys och Feldmans (2000)
teori om att ett brott mot det kan skapa oro bekréftas i och med resultatet. Av resultatet
framkom ocksa att det kunde resultera i en viss minskning av motivation hos de informanter
som inte upplevt att de fitt den miangd feedback de hoppats fa, i enlighet med Schalk, Frese
och Croons (2011) teori. Feedback kan ocksa tolkas som vital for motivationen eftersom det
enligt Hackman och Oldham (1976) krévs att den nyanstillde kan bedéma sin egen
arbetsformaga, vilket forutsitter vetskap om vad som riknas som bra respektive mindre bra
resultat. Denna kunskap kan, enligt forskaren, inte uppnés om inte feedback och dterkoppling

fis pa det utforda arbetet.
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Mentorskap visade sig, i likhet med feedback, vara viktigt for tryggheten hos informanterna,
vilket bekriftar Murrays (2001) teori att mentorskap har stort betydelse i borjan av en
anstéllning. Handledning som utvecklats till fortsatt mentorskap efter introduktionens slut
vilkomnades och hade en positiv inverkan pa den fortsatta motivationen, vilket skulle kunna
tolkas som att det behdvs en kénsla av att fa fortsatt feedback dven efter introduktionen for att
motivationen ska kunna utvecklas. Detta stodjer Murrays tes om att organisationer kan ka
motivationen genom att uppmuntra fortsatt kompetensutveckling. Aven Lindmark och
Onnevik (2011) belyser vikten av att de nyanstiillda har en specifik person att vinda till sig
till &ven efter introduktionens slut. Den sociala aspekten av mentorskapet kunde ocksa, som
Allen, Eby, Poteet, Lentz och Lima (2004) foresprakar leda till en hogre niva av psykosocial
utveckling. Detta skulle kunna tolkas som att en social relation med mentorn kan 6ka den

nyanstidlldes motivation ytterligare.

Vilket inflytande upplever socialsekreterare att socialisationsprocessen har pa
arbetsmotivationen under introduktionen?

Informanterna uttryckte att det goda vilkomnandet som de upplevde under introduktionens
forsta dagar var en viktig faktor for bade motivationen och arbetstrivseln. Det bekréftar alltsa
Svenssons (2014) resonemang om att interaktion med 6vriga kolleger kan frimja den
nyanstidlldes motivation. Ett flertal informanter benimnde den informella socialisationen som
avgorande, eftersom det inte forekom nagon planerad socialisation i form av gruppdvningar
och liknande 1 ndgon storre utstrickning. Precis som Polyani (1958) foresprakar, framkom att
den informella socialisationen 6ppnade dorrar for bildandet av kunskap som skapades genom
sociala processer snarare dn genom instudering, det vill séga tyst kunskap. En stor del av
gemenskapen pa de olika arbetsplatserna skapas under exempelvis raster och fikapauser.
Forskarens uppfattning &r att det dr viktigt att fran arbetsgivarens hall skapa utrymmen och
forutséttningar for att socialisation ska kunna ske, i de fall d& det inte finns schemalagda eller
planerade aktiviteter for detta. Om inte finns en risk att plattformen, som enligt informanterna
var just rasterna, bortprioriteras eller inte hinns med under perioder dd arbetsbelastningen ar
hog vilket dé kan resultera i att en stor del av socialisationen upphdr. Det i sin tur skulle
kunna minska motivationen hos de nyanstéllda. Det kan ocksa vara sé att behovet av
socialisation och stdd frén kollegerna kinns extra stort under perioder med hog
arbetsbelastning. Enligt Polyani (1958) har introduktion som utfors i kontakt med andra,
gérna mer seniora dn den nyanstillde, visat sig ge ett béttre resultat dn introduktioner utan

social interaktion, och dérfor &r det alltsa extra viktigt att skapa arenor for att socialisation ska
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frimjas. Resultatet visade ocksé att arbetsorganisationerna inte séllan forlitade sig pa att det
fanns drivna anstillda i arbetsgruppen som pa eget bevag tog ansvar for socialisationen. En
risk med detta &r att det inte dr sjdlvklart att det finns anstdllda som dr s& ména om att
nyanstéllda ska komma in i gruppen, som arbetsorganisationen kanske forutspér, och att den
nyanstéllde i vérsta fall skulle utveckla en kédnsla av utanforskap. Forskaren foreslar dérfor att
det skulle finnas en storre dos av planerade gruppaktiviteter under ett tidigt skede av
introduktionen for att forsikra sig om att en socialisation faktiskt blir av.

Enligt Theandersson (2000) dr god kamratskap en av de faktorer som framjar
arbetstillfredsstéllelse och menar att det 4r en av forutsittningarna for att nyanstéllda ska
trivas med arbetet. Just trivseln anségs av informanterna vara ett av de viktigaste elementen
till att uppleva arbetet som glddjefyllt och att kdnna sig motiverad pé arbetsplatsen. Det goda
bandet till kollegerna yttrade sig enligt resultatet frimst genom mojligheten att fi stod och
svar pa fragor som rorde arbetet. Resultatet visade ocksa att kollegerna bidrog till en trygghet
som inte hade upplevts utan dem, och att hjdlpen fran kolleger kom till stor nytta om
handledare eller mentor inte var tillgéinglig. Av resultatet framkom att det inte behdvdes
mycket anstrangning for att kéinna stodet av kolleger, utan att bara vetskapen att de fanns
tillhands for bade hjélp och socialt umginge paverkade motivationen positivt, vilket innebér
att Lindelows (2008) tankar om detta stdimde med resultatet. Socialisation och gemenskap
med andra anstéllda visade sig 1 hog grad bidra till 6kad arbetstillfredsstéllelse, vilket i sin tur
frimjade motivationen. En av informanterna beskrev till och med att gemenskapen var sa
avgorande att chansen att denna fortfarande hade jobbat inom organisationen om inte
gemenskapen hade varit bra berdknades vara liten, vilket i hog grad indikerar den stora
betydelsen av socialisation for arbetstillfredsstéllelse savél som for motivationen.

Maslows (1970) behovshierarki menar att just upplevd trygghet och socialt umgénge
ar tva ting som ligger till grund for den motivationen som kopplas till arbetet. Forutsatt att de
nyanstillda kdnner sig trygga med att be dvriga kolleger om hjélp, kan dessa tva steg i
behovstrappan uppfattas vara uppfyllda i och med socialisationen. Genom givande samtal
med kolleger och genom att betrakta hur mer seniora medarbetare utfor sina arbetsuppgifter
kan graden av self-efficacy hojas, menar Bandura (1997). Just observationsinldrning och
peppande ord fran erfarna kolleger framkom av resultatet bidra till en motivationshdjning hos

informanterna.

Vilket inflytande upplever socialsekreterare att stress under introduktionen har pa det

psykiska vilbefinnandet och arbetsmotivationen?
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Flera informanter upplevde en hog nivé av stress under introduktionen vilket uppgavs bero pa
en kombination av méngden arbete och att det ocksa gick at mycket tid till inlédrning av det
nya arbetet. En av informanterna kastades direkt in i arbetet med samma méngd drenden som
kolleger som arbetat en lingre tid hade, och forvintades klara av arbetsuppgifterna i samma
tempo som Ovriga. Detta kan tolkas enligt Millward och Brewerton (2000) tolkas som ett
allvarligt brott mot det psykologiska kontraktet eftersom informanten inte var beredd pa detta.
Situationen ledde till stress eftersom informanten dels inte fick tiden att rdcka till, men ocksa
for att forvantningarna fran organisationen upplevdes mycket hogre dn informantens forméga
att na upp till dem. Det psykiska vélbefinnandet blev efter en tid sémre med trétthet och lagre
motivation kopplat till bade uppgifterna men ocksé arbetet i stort till foljd, vilket ocksa
Theorell (2012) redovisar for. Enligt Karaksek och Theorell (2012) leder ofta hoga krav och
lag kontroll over arbetssituationen till stress eller utbrdndhet inom socialtjdnsten. Flera av
informanterna upplevde att hoga krav fran organisationens sida, och da framst krav som
géllde tidsaspekter och att utfora ménga uppgifter eller moéten under ett pressat tidsschema,
kunde leda till ett stresspaslag. Daremot uppgavs inte lag kontroll 6ver den aktuella
arbetssituationen som nagot som ledde till ndmnvérd stress. Att till viss del ha mdjlighet att
paverka situationen genom att till exempel schemalédgga klientbesok till dagar da arbetsbordan
skulle vara mindre, uppgavs diaremot ha en positiv inverkan pa maendet eftersom det da
kunde ges tillfélle att ’jobba ikapp” de administrativa sysslor som inte hunnits med. Generellt
upplevdes svarigheter att mentalt sldppa arbetet nir arbetsdagen slutat, vilket Theorell (2012)
menar dr vanligt inom socialt arbete. Anledningen till att det upplevdes svart var att starka
band kunde skapas mellan socialsekreterare och klient, och att klientens situation kunde fylla
socialsekreterarens tankar dven efter arbetstid. Det bekriftar Soderfeldt et al. (1996) tes om att
det emotionella kan ligga som grund till svarigheterna att skilja mellan arbete och fritid.
Enligt Le Blanc, de Jonge och Schaufeli (1999) ar sociala relationer en faktor som kan
paverka stressen kopplat till arbetet. Detta géller 4t bada héllen — att individen kan kédnna en
okad stress om de sociala relationerna brister eller inte fungerar som dnskat, men ocksa att
stress kan ddmpas genom exempelvis ett bra ledarskap eller samvaro med kolleger. Det visade
sig dven av resultatet att bada dessa vinklar forekom. Enligt en informant var en stressor att
man pa enheten visste om att kolleger hade sjukskrivits pa grund av stress, och det bidrog till
en slags kollektiv oro att g& samma vig till motes. Vetskapen om att en hog nivé av stress
forekom bland andra ledde alltsa till en 6kad stress dven individuellt. Av resultatet framkom
ocksa att de informanter som kénde ett stod fran sina kolleger upplevde att det var till hjalp 1

sin hantering av stressen. Stddet kunde besta av att en mer erfaren kollega eller chef hjélpte
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till att minska arbetsbordan genom att sjélva ta pé sig vissa arbetsuppgifter. En viktig
stodpunktion var ocksa att samtala med 6vriga medarbetare for att fa en bekriftelse pa att man
inte var ensam om sin situation, vilket ocksd Jex och Beehr (1991) foresprakar. Av resultatet
att doma skulle forskaren foresla att de anstéllda som ar under introduktion initialt fick en
mindre tjinst, for att slippa kénna stress dver att klara alla uppgifter till hundra procent

samtidigt som inlérningsprocessen dr i full géng.

Metoddiskussion

Metodval. Enligt Trost (2010) bor det forst och fradmst vara studiens &mne och syfte
som ligger till grund for valet av metod. Eftersom studiens syfte var att 6ka forstaelsen for hur
socialsekreterare upplever att introduktionen kan paverka motivationen upplevdes det vara av
yttersta vikt att en kvalitativ metod anvindes. Detta beslut stods av Trost (2010) som menar
att om dndamaélet med en studie dr att f4 en 6kad inblick och en forstielse for andra
méinniskors kénslor, tankar och resonemang, ar en kvalitativ datainsamling att rekommendera.
Intervjuer som insamlingsmetod uppges av Bryman (2011) bidra till flexibilitet, stora
mdjligheter att fa forklaringar av upplevelser samt mdjlighet att be om fortydliganden eller
exempel fran informanterna, vilket av forskaren ansdgs vara till fordel for tolkningen av
materialet.

Urval. Eftersom studien fokuserar pa yrkesgruppen socialsekreterare och deras
upplevelse av sin introduktion, var det just nyanstédllda socialsekreterare som eftersoktes.
Darfor gjordes ett, som Alvehus (2013) kallar det, strategiskt urval vilket innebér att urvalet
utformas utefter studiens forskningsfragor. Eftersom studien fokuserade pa en specifik
yrkesgrupp var detta ett maste for att kunna uppfylla studiens syfte. Att hitta socialsekreterare
som hade mojlighet att stélla upp pa intervju visade sig ganska snabbt vara ett svart uppdrag.
Orsaken till detta skulle kunna hirledas till att det inom socialt arbete dverlag dr hog
belastning - manga socialsekreterare kdnner sig stressade i det dagliga arbetet, och att det da
helt enkelt inte finns utrymme for att stilla upp pa intervjuer under arbetstid. Forskaren valde
darfor att soka informanter dven pa andra héll i landet, vilket resulterade i att alla intervjusvar
inte dr insamlade pa samma sitt — fyra intervjuer dr gjorda personligen medan tva intervjuer
genomfordes via telefon.

Fordelar med telefonintervjuer dr enligt Bryman (2011) att det kan vara léttare for
informanterna att svara pa fragor som upplevs som kénsliga eller personliga om intervjun sker

via telefon. Shaughnessy, Zechmeister och Zechmeister (2012) motiverar dock en nackdel
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med telefonintervjuer med risken att informanterna may respond differently when talking to
a “faceless voice” than they would to a personal interviewer” (s. 152).

Tillforlitlighet kontra brister. Forskaren gav informanterna utrymme att sjilva vélja
tid och plats for intervjuerna med bakgrund av Alvessons (2003) mening att det dr en fordel
att halla intervjuerna pé en plats dir informanterna kinner sig bekvéma. Detta menar
Alvesson (2003) bidrar till att informanterna kénner att de kan prata drligt och 6ppet i de svar
som ges, vilket ocksa kan oka svarens tillforlitlighet.

Forskaren mérkte att de intervjuer som genomfordes via telefon hade ett annat “flyt”
an de intervjuer som genomfordes fysiskt och att telefonintervjuerna ocksa varade lingre dn
den genomsnittliga fysiska intervjun. Det kan ha paverkat resultatet i den meningen att svaren
pa telefonintervjuerna kan vara mer spontana och autentiska, om informanterna upplevde det
liittare att prata nir informant och forskare inte satt mitt emot varandra. Aven om de
intervjusvar som framkom under de fysiska intervjuerna ocksa upplevdes genuina, finns
mojligheten att de framstéllts pa ett annat vis om dven de intervjuerna genomforts via telefon.
Detta &r enligt forskaren en brist i studien, och hade studien upprepats hade det foredragits att
vara mer konsekvent och vilja antingen fysiska intervjuer eller telefonintervjuer. Det finns
dock ocksa en mojlighet att anledningen till att telefonintervjuerna ansags nagot smidigare,
kan bero pa att de genomfordes sist och att intervjutekniken hos forskaren hade forbattrats
sedan de forsta intervjuerna. Det kan med andra ord ha rort sig om en dvningseffekt hos

forskaren.

Forskaren skapade intervjuguiden med forestéllningen att alla informanter hade genomgatt en
introduktion. Det visade sig dock att en informant inte hade fatt ndgon introduktion alls, vilket
innebar att ungefir en tredjedel av fragorna inte kunde besvaras. Ur forbittringssynpunkt hade
forskaren kunnat vara bittre forberedd pa att en sadan situation skulle kunna intréffa, och
skapat mer strukturerade fragor for hur informanten hade upplevt att inte fa nagon
introduktion.

Gillande urvalet bor det slutligen tas upp att nidstan samtliga informanter hade arbetat som
sommarvikarier inom socialt arbete under deras studietid. Eftersom de hade haft nagon form
av introduktion nir de borjade sitt sommarvikariat, dr det mojligt att det fanns en diskrepans
mellan upplevelsen av tidigare genomgéangna introduktioner och upplevelsen av den
introduktion som genomgatts i samband med den aktuella tjédnsten. Att dessa tva

introduktioner kan ha blandats ihop eller att den ena introduktionen, medvetet eller
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omedvetet, kan ha paverkat uppfattningen av den andra introduktionen, anses av forskaren
kunna ha en inverkan pa informanternas intervjusvar.

Samtliga svar behandlas helt konfidentiellt vilket omojliggor att hérleda ett visst svar
till en viss person. Enligt forskaren finns dock ett par faktorer som hade kunnat rikta eller
paverka informanternas svar. Aven om samtliga informanter ir anonyma, har deras
kontaktuppgifter i flera fall limnats till forskaren av enhetschefer eller HR-chefer, eftersom
det var via dem kontakt etablerades under sokandet efter informanter. Det finns ddrmed en
risk att informanternas chefer dr medvetna om informanternas medverkan i studien, d4ven om
svaren pa intervjufragorna tack vare avidentifiering inte kan sparas till en viss person. Ett sitt
att sikerstélla anonymiteten for informanterna har varit att inte nimna vilka stdder i varken
Skéne eller Ostergétland som har varit inblandade i studien. Forskaren anser att man dven bor
ha i beaktning att det inte 4r en omgjlighet att de enhetschefer och HR-chefer som hjilpte
forskaren att komma i kontakt med informanterna, har paverkat urvalet. Det skulle
exempelvis kunna vara sa att de i sin informella roll som mellanhand har valt att tillfraga
anstillda som de trott skulle formedla en bra bild av organisationen eller som de vet varit
nojda med sin introduktion och pa grund av detta kan det inte garanteras att det rort sig om ett
slumpmassigt urval. Detta har ansetts varit bortom forskarens kontroll, men bor énda tas upp
som en eventuell risk.

Det bor ocksa tas i beaktning att det kan vara en viss typ av personer som viéljer att
stilla upp pa intervjuer i forskningssammanhang. Merparten av informanterna gav intrycket
av att vara vildigt sociala och pratglada, vilket skulle kunna ha paverkat resultatet framfor allt
under faktorn socialisation, da flera av dem namnde att de upplevde att det hade varit litt att
komma in i arbetsgruppen. Svaret behover alltsa inte ha en direkt koppling till sjdlva
introduktionen, utan kan ocksa bero pa att just de informanterna som deltog i undersokningen
har en social personlighet som gor att sociala relationer skapas enkelt.

Ytterligare nagot som enligt forskaren bor tas i beaktning &r att informanterna i
studien inte bara dr nyanstillda utan ocksa nyexaminerade och att svaren som fatts under
intervjuerna antagligen paverkas av det. Hade intervjufragorna stéllts till en socialsekreterare
som varit verksam inom arbetslivet nagra ar, som hunnit skapa en mer framtradande
yrkesidentitet och som nyss varit med om en introduktion till ett nytt arbete, hade svaren
antagligen skiljt sig fran svaren fran informanterna i denna studie. Pa grund av detta kan

resultatet inte sdgas vara generaliserbart pa alla socialsekreterare.
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Slutsats

Eftersom det inte finns en utpraglad malkultur inom socialt arbete, pd samma sitt som i mer
kommersiella branscher, kan det vara svart att anvinda malsattning for att frimja
motivationen. Resultatet visade ddremot att krav som de anstillda inte upplevde vara rimliga,
hdmmade motivationen. Exempel pé saddana krav var att forvintas klara av for ménga drenden
under fOr sndva tidsramar.

Att under introduktionstiden ha mdjlighet att anpassa arbetstider- och uppléigg
vilkomnades. Tillgodoseende av individuella behov uppskattades under den omvélvande
period i yrkesrollen som en introduktion kan innebéra.

Att {4 feedback och pa sa sitt kunna bli medveten om eventuella brister i utférandet av
arbetsuppgifterna uppfattades minska kénslor av osikerhet och leda till en upplevd trygghet.
Det podngterades att konstruktiv aterkoppling gérna mottogs fran handledaren eller mentorn,
jédmte uppmuntran fran desamma. Feedback bestdende av bara uppmuntran gav erkédnnande
for stunden men bidrog inte pd samma sitt som den konstruktiva feedbacken till utveckling.

Handledning under introduktionstiden uppskattades och upplevdes mycket stodjande
men dven sociala relationer ansags extremt viktiga. For att sdkerstilla att nyanstéllda blir en
del av arbetsgruppen skulle mer resurser frén arbetsgivarhéllet kunna ldggas pé att skapa en
planerad och systematisk socialiseringsprocess.

Nivéan av stress under introduktionen &dr i ménga fall hog. Forbattringsforslag pa detta
ar 1ata nyanstéllda ansvara for farre uppgifter eller &renden 4n vad tjdnsten egentligen
innefattar under den forsta tiden, sé att mer tid kan dgnas &t att sétta sig in i den nya
situationen. Stress under introduktionen kan leda olust att utfora arbetsuppgifter, men stod

frén kolleger kunde vara till stor hjilp.

Forslag till vidare forskning

Under arbetets gang upptécktes att det finns mycket inom introduktion som skulle kunna ligga
till grund for vidare forskning. Det kiinns som ett relativt outforskat &mne, jimforelsevis med
motivation dér det finns forskning néstan i 6verflod. Forskarens allménna uppfattning ar att
de studier som &nd4 har gjorts pa introduktionsimnet mestadels har behandlat introduktion
inom offentlig och statlig sektor. Det hade darfor varit intressant med framtida studier som
fokuserar mer pa hur introduktionen kan se ut inom privata foretag, om den skiljer sig frdn
introduktionen inom offentlig sektor och i forldngningen om olika typer av

introduktionsdesign lampar sig for olika typer av verksamheter. Vidare hade det ocksa varit
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intressant att studera introduktion och dess koppling till motivation ur ett mer globalt
perspektiv for att se om kulturella skillnader har ndgon inverkan pa motivation under
introduktionstiden. Annu en intressant vinkel pa framtida forskning hade varit att studera det
psykiska vélbefinnandet under introduktionstiden ytterligare. I denna studie skrapades lite pa
ytan pa just det &mnet, men en djupare och mer omfattande studie tror forskaren hade kunnat
vicka manga tankar och bidragit till storre forstdelse for hur just nyanstillda i

introduktionsprocessen upplever sitt méende.
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Bilagor

Bilaga 1: Informationsmail till informanter infor intervjuerna.

Hej!

Forst och framst vill jag tacka for att du anmalt dig till att delta i datainsamlingen till min

kandidatuppsats inom personal- och arbetslivsprogrammet.

Syftet med studien &r att undersoka hur socialsekreterare uppfattar den introduktion som fas
vid nyanstdllning samt hur den kan péverka den upplevda arbetsmotivationen och i
forlangningen personalhédlsan. Jag har valt att fokusera pa just yrkesgruppen socialsekreterare
eftersom det dr en yrkesgrupp som ofta kommer pa tal 1 diverse rapporter och medier nir det
talas om bristande arbetsforutsittningar, dér just introduktionen ofta ndmns. Min férhoppning
ar att i min uppsats kunna belysa eventuella brister och i1 viss mén bista med
forbattringsforslag. For att f sd beskrivande och uttrycksfull information som mdjligt
kommer jag att anvdnda mig av en kvalitativ metod, och samla in data med hjélp av
intervjuer. Intervjuerna kommer att bestd av ett antal fragor som ror introduktion, motivation
och personalhilsa och tidsatgdngen for varje intervju berdknas vara cirka en timma.
Intervjuerna kommer att spelas in pa bandspelare for att sedan kunna transkriberas och
analyseras av mig. Allt som sigs under intervjuerna kommer att vara konfidentiellt och inga
svar kommer att kunna kopplas till en specifik person. Inte heller geografisk plats for
intervjuerna kommer att nimnas i uppsatsen, mer @n informationen att de har genomforts i
Skéne. Jag vill ocksé informera om att du som blir intervjuad nir som helst har rétt att avbryta
intervjun och att ditt deltagande &r helt frivilligt. Sjalvklart har du ocksa rétt att ta del av
uppsatsen nér den dr klar — antingen via mail eller genom Lunds universitet databas, dir den

efter godkénnande och publicering kommer att bli en offentlig handling.

For att kunna forbereda dig lite och 6ka chanserna till en innehéllsrik intervju far du girna

borja fundera lite sméatt Gver foljande;

* Vilken bild du hade av yrkesrollen under dina studier/innan paboérjad introduktion.

* Vilka forhoppningar du hade pé din introduktion.

* Hur du upplevde din introduktion.
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e Hur introduktionen var strukturerad.

¢ Vilka arbetsuppgifter du hade under introduktionen.

*  Om du fick ndgon handledning/feedback i anslutning till introduktionen och 1 sa fall

av vem.

¢ Hur du upplevde din arbetsmotivation fore, under och efter introduktionen.

¢ Hur du upplevde din psykiska hilsa och ditt vdlbefinnande under introduktionen och i

anslutning till den.

* Om du upplevde kénslor av stress under introduktionen eller i anslutning till den.

¢ Vilken bild du har av yrkesrollen idag.

Jag vill &nnu en géng tacka for ditt deltagande, det kommer att vara till stor nytta for
uppsatsen och jag dr otroligt tacksam for den tid du avsitter. Om du har nagra fragor eller

funderingar &r du alltid vilkommen att hora av dig till mig via mail eller telefon.

Jag ser fram emot att traffa dig!

//Linn Broman
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Bilaga 2: Intervjuguide

Kort om tjinsten

* Beritta gérna lite om din yrkesroll och vad du gor inom ramen for tjansten
* Hur lédnge har du arbetat hir?

*  Hur kom det sig att du sokte jobb hér?

Frdagor om tiden innan introduktionen

* Vad fick du veta om tjénsten innan introduktionens boérjan?
* Vad fick du veta om kraven pa dig inom ramen for din yrkesroll innan du tilltrddde
tjdnsten?
o Om du fick veta kraven, kindes de tydliga och realistiska?
o Hur paverkade vetskapen om kraven din motivation?
* Fick du ta del av ndgon form av information innan introduktionens bdrjan?
* Vill du berdtta om dina forvantningar pé introduktionen?

¢ Hur skulle du beskriva den motivation som du kénde innan introduktionen borjade?

Frdagor om introduktionen

* Minns du din forsta introduktionsdag?
o Vilken information fick du da?
o Vill du beritta lite mer kring hur dagen gick till?
* Vem var ansvarig for din introduktion?
*  Hur skulle du beskriva organiseringen av den forsta introduktionsdagen? ’Pa en skala
fran 1 till 5, 1 vilken grad kénde du att forsta introduktionsdagen var vél planerad?”
¢ Skulle du sédga att du kdnde dig vilkomnad och vil omhindertagen av
overordnad/chef den forsta introduktionsdagen?
o Hur vdlkomnades du?
¢ Skulle du séga att du kdnde dig vilkomnad och vil omhindertagen av dvriga
kolleger/medarbetare den forsta introduktionsdagen?
* Upplevde du att du hade nagot utbyte av dina kolleger/medarbetare under
introduktionstiden?
o Fanns det ndgra planerade aktiviteter for att bli en del av gruppen, t. ex

teamwork?

48



o Arbetades det aktivt med att man som nyanstélld skulle komma in i gruppen?
o Hur paverkade det arbetsmotivationen?
o Hur paverkade det ditt maende?
Genomfordes introduktionen individuellt eller 1 grupp?
Upplevde du att introduktionen var individuellt anpassad?
o Kénde du att det paverkade din motivation?
Under hur 1ang tid pagick din introduktion?
o Kénde du att det var tillracklig tid?
Upplevde du att du hade mgjlighet att sjélv paverka din introduktion (géllande
innehill, tempo etc.)?
o Kénde du att det kunde paverka motivationen?
Hade du tillgang till en handledare under introduktionen?
o Hur sig dit samarbete med handledaren ut?
Fick du ndgon feedback under introduktionen?
Om ja; av vem fick du den och hur upplevde du den?
o Kénde du att den feedback som du fick var tillracklig?
o Kénde du att den feedback som du fick var tydlig?
o Kinde du att feedbacken underlittade ditt arbete, 1 sa fall hur?
o Kénde du att feedbacken paverkade din motivation, i sé fall hur?
Om nej; hade du 6nskat att du fatt feedback?

o Har avsaknaden av feedback paverkat ditt arbete och motivation, i sa fall hur?

Kénde du att du under introduktionen blev motiverad att komma igang med ditt nya
arbete?

o Pévilket sétt?

o Om du jamfor den motivation som du upplevde precis innan du tilltridde

tjansten, hur skulle du beskriva din motivation under introduktionen?

Talade man nédgonting om maélséttningar under introduktionen?

o Hur gick det till nér malen sattes?

o Kéndes det som att du hade mojlighet att paverka dem?

o Kaéndes de tydliga och realistiska?
Hur skulle du beskriva arbetstempot och nivan av stress under introduktionen?

o Hur upplevde du att de paverkade din motivation?
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o Hur upplevde du att det paverkade ditt maende?

* Hur skulle du beskriva ditt maende 6verlag under introduktionen?

Fragor om tiden efter introduktionen

* Upplevde du, vid introduktionens slut, att du hade den kunskap och de fardigheter som
krivdes for att utfora arbetsuppgifterna?
* Upplever du idag att du har den kunskap och de fardigheter som kréivs for att utfora
arbetsuppgifterna?
¢ Kénde du, vid introduktionens slut, dig trygg i din nya yrkesroll?
o Kénde du att det paverkade din motivation?
o Kénde du att det paverkade ditt maende?
* Fanns det ndgon mdjlighet till uppfoljning eller utvardering efter introduktionens slut?
* Sahér i efterhand; kénner du att lingden pé din introduktion rackte?
* Vad ir ditt totala intryck av din introduktion? Kénner du att langden pa din
introduktion rackte?
* Vad ir ditt totala intryck av din introduktion?
o Kinner du att introduktionen levde upp till dina férvantningar?
* Finns det ndgot som du tror skulle kunna 6ka kvaliteten pa introduktionen?
o Finns det ndgot som du skulle vilja se mer utav i introduktionen?
o Finns det ndgot som du skulle vilja se mindre utav i introduktionen?
* Hade din motivation kunnat 6ka med hjalp av en annorlunda introduktion?
* Beskriv gidrna din introduktion med tre ord.
Ovrigt:
*  Hur uppfattar du att du kan péverka din arbetssituation och dina arbetsuppgifter?
o Hur skulle du séga att det paverkar din motivation?
¢ Hur skulle du beskriva den motivation som du kénner for ditt arbete idag?
* Hur skulle du beskriva ditt psykiska vélbefinnande kopplat till din yrkesroll?
* Hur skulle du beskriva trivseln pa din arbetsplats?

* Hur ser du pé dina arbetsuppgifters relevans i forhdllande till din yrkesroll?

Bakgrund

* Vad var det som gjorde att du lockades att bli socialsekreterare?
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Vad var den frimsta anledningen till att du ville arbeta som socialsekreterare?
Kénner du att de forvantningar som du hade pé yrkesrollen stimmer 6verens med hur
du upplever den i verkligenheten?

o Varfor/varfor inte?

I vilken grad kdnner du att du fick bra forstaelse for socialt arbete inom ramen for dina

studier/under din studietid?
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