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Sammanfattning
Syftet med denna uppsats var att underséka om det fanns nagot samband mellan

introduktion, person-organization fit (P-O fit) och arbetstillfredsstallelse. Om ett
samband fanns var ocksa syftet att undersoka vilken av dimensionerna introduktion
respektive person-organization fit som bast forutbestdmde arbetstillfredsstéllelse. For
att undersoka hur dimensionerna forhaller sig till varandra gjordes en
enkatundersékning av nyanstéllda pa Regionservice, en férvaltning inom Region Skane.
Enkaéten bestod av tre sjalvskattningsformuldr, ett for respektive dimension. Det totala
antalet deltagare uppgick till 47 personer. Resultatet visade ett starkt positivt samband
mellan samtliga dimensioner, d.v.s. mellan introduktion och P-O fit, introduktion och
arbetstillfredsstéllelse samt mellan P-O fit och arbetstillfredsstéllelse. Introduktion och
P-O fit forklarar tillsammans 53 % av den totala variansen i arbetstillfredsstéllelse.
Endast P-O fit hade ensamt en signifikant forklaring till variansen i
arbetstillfredsstéllelsen. Slutsatsen av enkétundersékningens resultat var att upplevelsen
av introduktionen inte hade en signifikant forklaring av variansen i

arbetstillfredsstéllelse, det hade daremot P-O fit vilket bekraftar tidigare forskning.

Nyckelord: Arbetsplatsintroduktion, person-organization fit, arbetstillfredsstéllelse,
multipel regression, QPSNordic, COPSOQ II.



Abstract

The purpose of this study was to investigate whether there was any correlation
between the three variables organizational socialization, person-organization fit and job
satisfaction. If a correlation was to be found the aim of the study was to examine which
of the independent variables organizational socialization and person-organization fit
that is the best predictor to the dependent variable job satisfaction. To find out how the
variables were correlated a survey was constructed and handed out to new employees at
Regionservice, an administration unit at Region Skane. The survey consisted of three
self-assessment forms, one for each variable. The total number of participants amounted
to 47. The result showed a strong positive correlation between all variables, i.e. between
organizational socialization and P-O fit, between organizational socialization and job
satisfaction and between P-O fit and job satisfaction. Organizational socialization and
P-O fit together explained 53 % of the variance in job satisfaction. Only P-O fit had
alone a significant prediction of the variance of job satisfaction. The conclusion of the
study was that the experience of a persons organizational socialization did not have a
significant explanation of the variance in job satisfaction, however P-O fit had a

significant result which confirms earlier research.

Keywords: Organizational socialization, person-organization fit, job satisfaction.
multipel regression, QPSNordic, COPSOQ II.

Introduktion



Det moderna arbetslivet har inte alltid sett ut som det gor idag. Under de senaste
artiondena har arbetsmarknaden forandrats i rask takt. Dessa forandringar har bade varit
fruktade och védlkomnade for anstdllda och arbetsgivare. Exempelvis har den tekniska
utvecklingen lett till att arbetsprocessen idag ar betydligt snabbare och det a&r mojligt att arbeta
fran vilken plats som helst (Naswall, Hellgren & Sverke, 2008). Dock har detta konsekvenser
i form av ett 6kat antal stormoment under arbetsdagen samt att det blir allt svarare att koppla
bort arbetet utanfor arbetstid. Pa arbetsmarknaden rader idag stor konkurrens och darfor stravar
organisationer efter att bli sa hogproduktiva som mojligt. For att bemota denna konkurrens
kénnetecknas dagens arbetsliv av en snabb forandringstakt dar den anstallde standigt férvantas
vara kontaktbar. Den anstéllde forvantas aven kunna anpassa sig till nya krav i organisationen
och i takt med den 6kande globaliseringen stélls det dven krav pa att arbetet ska kunna utforas
oavsett geografisk plats. Dessutom har det blivit viktigare att den anstéllde snabbt blir
produktiv i organisationen som ett led i hanteringen av en flexibel och allt mer otrygg
arbetsmarknad (Néswall et al., 2008).

Detta flexibla arbetsliv staller 6kade krav pa arbetsgivare och anstallda vilket innebar
en rad konsekvenser i arbetslivet. En av dem ar den stigande personalomséttningen till foljd av
att anstallningstiden for den anstallde pa respektive arbetsplats blir kortare. Orsakerna till att
anstallda byter arbete & manga och i denna uppsats kommer betydelsen av den anstélldas
upplevelse av introduktionen i borjan av ett nytt arbete att undersokas. Mot bakgrund av detta
kommer uppsatsen att koppla den anstélldes upplevelse av introduktion till teorier om person-
organization fit och arbetstillfredsstallelse. Syftet ar att underséka om det finns ett samband
mellan den anstélldes upplevelse av introduktion och person-organization fit samt hur de
paverkar den anstélldes arbetstillfredsstallelse. Om det finns ett samband ar uppsatsens syfte
att se om introduktion och/eller person-organization fit kan forutspa arbetstillfredsstallelse.

For att undersoka uppsatsens fragestallningar gjordes en enkatundersokning hos
Regionservice, en av Region Skanes forvaltningar, som omsétter nara 4 miljarder kronor per
ar och har cirka 1600 medarbetare. De anstdllda pa Regionservice har en rad olika
arbetsuppgifter och yrkesroller, allt ifran tvatt- och textiltjanster till administrativa tjanster
inom exempelvis lokalvard och HR (“Om Regionservice”, 2015). Férutom att besvara
fragestéllningarna ar malet med uppsatsen att forena praktisk och teoretisk kunskap for att
skapa en forstaelse for amnet och bista med kunskap som Regionservice kan ta i beaktning vid
forandringar av deras introduktionsprogram.

I féljande teoriavsnitt kommer dimensionerna arbetsplatsintroduktion, P-O fit och

arbetstillfredsstéllelse att beskrivas mer ingaende. Kortfattat kan arbetsplatsintroduktion i



denna uppsats beskrivas som den anstélldes forsta tid i anstéllning. Person-organization fit
syftar till Gverensstimmelsen mellan organisationens och den anstélldes varderingar.
Arbetstillfredsstallelse innebar hur tillfredsstalld den anstallde k&nner sig med sitt arbete i
helhet. Beskrivningen av respektive begrepp inleds med en definition, dérefter foljer
bakgrunden till begreppets uppkomst for att sedan behandla tidigare forskning. Dessutom
kommer olika aspekter av hur de tre dimensionerna paverkar arbetslivet att presenteras, vilket
belyser kunskapsluckor inom omradet som &r av betydelse for uppsatsens syfte. Dock kommer
en mer utvecklad forklaring av det flexibla arbetslivet att ges forst. Det ar av betydelse att forsta
den problematik som finns i det flexibla arbetslivet da den ligger till grund for uppsatsen och

skapar mening for de olika dimensionera.

Det flexibla arbetslivet

Dagens anstallda befinner sig pa en arbetsmarknad som blir allt mer global. Det innebér
att de anstallda reser mer an tidigare och byter arbete mer frekvent &n nagonsin forut.
Konkurrensen pa marknaden har ékat och organisationer maste skara ner pa kostnader och oka
flexibiliteten for att kunna mota marknadens forandrade krav (Naswall et al., 2008). Ett satt att
uppna flexibilitet ar att anstélla en storre andel med visstidsanstallning, vilket har lett till att
antalet anstallda i sa kallade flexibla eller tillfalliga anstallningar dkat de senaste decennierna
(Néswall et al., 2008). Andra konsekvenser av det flexibla arbetslivet ar enligt Naswall et al.
(2008) att granserna mellan arbete och fritid blir allt mer otydliga. En anledning till detta &r att
fler kvinnor idag arbetar vilket gor att flertalet arbetande foraldrar har 6kat som 1 sin tur leder
till att en person idag har fler roller att leva upp till @n tidigare. Detta skapar en obalans i
forhallandet mellan arbete och fritid (Naswall et al., 2008). Som en féljd av det flexibla
arbetslivet menar Saks och Gruman (2011) att organisatorisk socialisation/introduktion blivit
viktigare de senaste aren och darfor har effekten av en lyckad introduktionsprocess
uppmarksammats av organisationer i storre utstrackning. Anledningen till detta &r enligt Saks
och Gruman (2011) arbetskraftens 6kade rorlighet. Det innebdr att anstéllda och organisationer
kommer att genomga fler introduktionsprocesser framover som en foljd av den okade
rorligheten.

Nedan kommer uppsatsens tre dimensioner introduktion, P-O fit och
arbetstillfredsstéllelse att presenteras narmare. Det ar dven dessa tre dimensioner som ligger

till grund fér den undersékning som har genomforts.

Arbetsplatsintroduktion



En allméngiltig definition av introduktion har inte kunnat faststallas utifran existerande
teori och darfor &r det av betydelse att avgransa begreppet for att fortydliga vad som menas
med “introduktion” i denna uppsats. Flera olika begrepp anvénds for att beskriva introduktion,
exempelvis organizational socialization (Cooper-Thomas & Anderson, 2006), organizational
socialization tactics (Song, Chon, Ding, & Gu, 2015), onboarding (Klein & Polin, 2015) och
introduction program (Ardts, 2001).

Granberg (2003) definierar introduktion som de atgarder en organisation vidtar for att
underlatta 6vergangen for den nyanstallde till nya arbetsuppgifter, arbetskamrater och
arbetsmilj6. Cooper-Thomas och Anderson (2006) uttrycker det som att “Organizational
socialization reflects a learning process through which a new organizational employee adapts
from outsider to integrated and effective insider.” (s.492). Sammanfattningsvis, enligt
Rubenowitz (2004) kan introduktionen beskrivas som hela den process genom vilken den nya
medarbetaren kommer in i en ny arbetssituation.

I denna uppsats syftar “introduktion” till den anstalldes forsta tid i anstéllning hos en
ny arbetsgivare (d.v.s. den anstallde behdver inte vara ny pa arbetsmarknaden) samt de atgérder
som vidtas av arbetsgivaren for att forbereda den nyanstallde for sitt arbete. Dessa atgarder
innefattar saval den fysiska arbetsmiljon som den sociala.

Rubenowitz (2004) menar att en medarbetares forsta kontakt med en organisation
skapar en grundattityd gentemot organisationen och arbetsmiljon som kommer att paverka
denne under en lang tid. Enligt Ardts (2001) ar den framsta anledningen till att introduktionen
ar viktig att det skapar lojalitet och identifiering med organisationen. Introduktionen skapar
aven forvantningar och varderingar hos den nyanstéllde. Nér ett introduktionsprogram fungerar
leder det till en hogre niva av organisatoriskt atagande och prestation samt en lagre niva av att
vilja lamna anstéllningen (Ardts, 2001).

I en studie av Song, Chon, Ding, och Gu (2015) undersoktes inverkan av
organisationens socialisationstekniker (eng: organizational socialization tactics) pa de
nyanstalldas arbetstillfredsstallelse (eng: core self-evaluation) och engagemang.
Sjélvuppskattning innebdr den uppskattning som personer gor av sitt egenvérde, kompetens
och kapacitet. Resultatet visar att nyanstalldas arbetstillfredsstéllelse och engagemang i arbetet
ar forutbestamt av organisationens sétt att introducera nya medarbetare. Studien visar ocksa att
personens  sjalvuppskattning  paverkar  forhallandet mellan  introduktion  och
arbetstillfredsstéllelse men inte mellan introduktionen och arbetsengagemang. Resultatet visar

aven att nyanstdllda med hog sjalvuppskattning ar mycket skickligare, an de med lagre



sjalvuppskattning, pd att omvandla de fordelar de far genom introduktionen till
arbetstillfredsstéllelse (Song, et. al., 2015).

Arbetstillfredsstallelse

Locke (1976) definierade arbetstillfredsstéllelse som “a pleasureable or positive
emotional state resulting from the appraisal of one’s job or job experiences.” (s. 1300). Utifran
denna definition kan begreppet antas vara globalt och innehalla flera aspekter sasom I6n,
uppmarksamhet, formaner, mojlighet till befordran, arbetsforhallanden, kollegor och
organisatoriska metoder (Lindstrom et. al., 1995). Arbetstillfredsstéallelse upptrader pa
arbetsplatsen i interaktionen mellan arbete och den anstéllde. Begreppet anvéands bade for att
beskriva arbetet i sin helhet och for hur tillfredsstélld den anstéllde & med de ménniskor han
eller hon arbetar (Kristensen, Hannerz, Hagh & Borg, 2005).

Avrbetstillfredsstéllelse ar enligt Landy och Conte (2010) ett koncept som under tidigt
1930-tal introducerades genom tva oberoende forskningsprojekt. Den forsta studien var den av
Hoppock (1935, refererat i Landy & Conte, 2010) som visar att bade arbetsrelaterade faktorer
och individuella skillnader ar av betydelse for arbetstillfredsstéllelsen. Den andra studien
gjordes vid Western Electronic Company och har senare kommit att bli kdnd som Hawthorne-
studien (Roethlisberger & Dickson, 1939, refererat i Landy & Conte, 2010). Studiens syfte var
att undersoka olika fysiska aspekter av arbete och arbetsmiljo som exempelvis arbetstidens
langd, ljusséttning och raster. Resultatet av studien visar att de anstalldas uppfattningar har
storre inverkan pd produktiviteten 4n vad de fysiska forutsattningarna hade. An mer
Overraskande med resultatet &r att de anstalldas produktivitet 6kade i alla de undersokta fallen
till foljd av den uppmérksamhet de anstéllda fick av forskarna. Detta fenomen, nér en
forandring 1 beteenden eller attityder orsakas av en forhéjd uppmérksamhet, kom sedan att
kallas Hawthorne-effekt och blev ett nytt begrepp inom socialpsykologin. Som en foljd av
studierna har begreppet arbetstillfredsstéllelse, enligt Landy och Conte (2010) darefter
utvecklats i forhallande till andra teorier som exempelvis motivationsteorier.

En rad generella faktorer har definierats som betydelsefulla for huruvida den anstéllde
upplever tillfredsstallelse eller otillfredsstéllelse i sitt arbete (Locke, 1976). Exempel pa
faktorer som Locke (1976) beskriver &r arbetskrav, personligt intresse, beloningsform, fysiska
arbetsforhallanden, maluppfyllelse, sjalvfortroende, medarbetare, chefer, organisation och
ledning (Locke, 1976). Ytterligare faktorer kan enligt Landy och Conte (2010) behdva tillaggas
for att spegla det moderna arbetslivet pa 2000-talet. Faktorer som exempelvis oro over

anstallningstrygghet eller de svarigheter som kan folja av en multikulturell arbetsplats. Likasa



kan foréandringstakten i en organisation vara en faktor som i det moderna arbetslivet leder till
tillfredsstéllelse eller otillfredsstallelse (Landy & Conte, 2010).

Foljande stycken tydliggér de studier som har visat vilka konsekvenser
arbetstillfredsstéllelsen har inom olika omraden i arbetslivet. Arbetstillfredsstéllelsens
betydelse for sjukfranvaro, personalomsattning och lonsamhet kommer att presenteras.
Dérefter foljer en presentation av person-organization fit.

Arbetstillfredsstallelsens betydelse for sjukfranvaro. En studie av Roelen,
Koopmans, Notenbomer och Groothoff (2008) fann att genom bedémning av nivan av
arbetstillfredsstéllelse kan de anstdllda som IGper storst risk att vara sjukfranvarande
identifieras. En senare studie av samma forfattare (Roelen, Koopmans, Notenbomer &
Groothoff, 2011) undersokte varaktigheten i sjukfranvaron och fann att arbetstillfredsstallelse
ar av betydelse for Korttidssjukfranvaro, snarare an langtidssjukfranvaro. Bade
arbetstillfredsstéllelse och sjukfranvaro forutbestams av attityder till arbetet. De med lagre
arbetstillfredsstéllelse loper storre risk att vara sjukfranvarande oftare men dven att vara
sjukfranvarande fler dagar an de med hogre arbetstillfredsstallelse.

Arbetstillfredsstallelsens betydelse for personalomsattning. Personalomsattning
kan kort beskrivas som forloppet att nagon slutar i organisationen och nagon annan borjar. Det
centrala for organisationen ar att kompetens som forloras maste ersattas. Ersattningen tar tid
och det drojer innan verksamheten uppnar samma effektivitet igen. Personalomsattningen
innebdr kostnader for exempelvis avveckling, personalplanering, rekrytering, anstallning,
introduktion, inskolning och handledning (Aronsson & Malmquist, 2002). | en studie av
Alsaraireh, Griffin, Ziehm och Fitzpatrick (2014) undersoktes arbetstillfredsstallelsens
betydelse for hur bendgna anstallda ar att ldmna sitt arbete. De som undersoktes var
sjukskoterskor anstallda pa psykiatriska avdelningar i Jordaniens nationella mentalvard.
Studiens resultat visar att anstallda med lagre nivaer av arbetstillfredsstéllelse & mer benagna
att lamna sitt arbete an anstallda med hoga nivaer av arbetstillfredsstallelse (Alsaraireh et. al.,
2014).

Arbetstillfredsstallelsens betydelse for lonsamhet. Bortsett fran studier om
sjukfranvaro som en konsekvens av arbetstillfredsstéllelse finns det studier om kopplingen
mellan arbetstillfredsstallelse och I6nsamhet. En metaanalys av Harter, Schmidt och Hayes
(2002) fann att hoga nivaer av arbetstillfredsstallelse har ett positivt samband med hdg
Ionsamhet. Utfallet mattes i form av kundndjdhet, produktivitet, vinst, personalomséttning och
olyckor. Resultatet av studien visar att forhallandet mellan de anstélldas tillfredsstallelse och

affarsenheternas Ionsamhet ar tillrackligt starkt for att kunna generaliseras till andra



organisationer. En slutsats som forfattarna till studien drar av detta samband &r att forandringar
i ledarskapet som okar de anstélldas tillfredsstéallelse ocksa kan oka affarsenhetens utfall,
inklusive vinst.

En annan studie av Schneider, Hanges, Smith och Salvaggio (2003) undersokte vilket
som kom forst; de anstélldas attityder till arbetet eller organisationens ekonomiska och
marknadsmassiga framgangar? Studien fann att foretagets framgang orsakade odvergripande
arbetstillfredsstéllelse och forskarna kunde darmed ldgga fram en modell for hur
arbetstillfredsstéllelse snarare foljer foretagets Ionsamhet &n driver den (Schneider et. al.,
2003).

Person-Organization fit

Person-Organization fit (P-O fit) saknar en vedertagen overséttning till svenska och
darfor kommer det engelska begreppet att anvandas I6pande genom uppsatsen. Kristof (1996)
definierar begreppet P-O fit som "the compatibility between people and organizations that
occurs when (a) at least one entity provides what the other needs, (b) they share similar
fundamental characteristics, or (c) both" (s. 4). Definitionen forklarar tva typer av relationer
som kan intraffa mellan den anstéllde och organisationen (a) Organisationens eller den
anstélldes bidrag gor att behov hos den andra parten uppfylls eller (b) delar organisationen och
den anstéllde lika karakteristika. Denna uppsats avgransas till en av relationerna, relation (b);
att den anstallde och organisation delar karakteristika som exempelvis varderingar. Denna
avgransning gors da uppsatsens syfte ar att undersdka hur den anstéllde och organisationer
gemensamt fungerar och forhaller sig till arbetstillfredsstallelse, inte att se vad de far ut av
varandra.

P-O fit harstammar fran teorier om Person-Environment fit som handlar om hur
individens sdrdrag matchar miljons karakteristika. Individuella sdardrag ar exempelvis
biologiska eller psykologiska behov, varderingar, mal, formagor eller personlighet. Miljons
karakteristika utgérs av inre och yttre beldningar, arbetskrav, rollkrav och kulturella
varderingar.  Person-Environment fit har fyra underkategorier: Person-Job fit, Person-
Organization fit, Person-Group fit och Person-Person fit (Kristof-Brown et al., 2005; Perry,
Dokko & Golom, 2012).

P-O fit har enligt Landy och Conte (2010) under de senaste artiondena tagit storre plats
inom forskning &n vad exempelvis teorier om Person-Job fit (P-J fit) har eftersom
arbetsuppgifterna inte langre anses vara det mest relevanta for att forutspa
arbetstillfredsstéllelse. Idag anser en del forskare enligt Landy och Conte (2010) att P-O fit ar



minst lika viktigt, om inte viktigare, &n P-J fit. P-O fit visar i Kristof-Brown, Zimmerman och
Johnssons (2005) studie ett starkare samband, an vad P-J fit har, mellan engagemang och
intention att lamna organisationen.

P-O fit har aven undersokts i forhallande till en teori som Schneider introducerade 1987,
attraction - selection - attrition teorin (Schneider, Goldstein & Smith, 1995) vilken syftar till
att individer och organisationer 6msesidigt anpassar sig efter varandra. Attraction innebar att
individens omdéme &r avgdérande for huruvida organisationer upplevs som attraktiva samt om
det rader kongruens mellan organisationens mal och individens personlighet. Selection handlar
om den rekryteringsprocess i vilken en organisation véljer vem som ska anstallas. Attrition
innebdr att individer som inte matchar organisationen kommer att lamna sin anstéllning
(Schneider, Goldstein & Smith, 1995). Denna teori har, enligt Cooper-Thomas, van Vianen
och Anderson (2006), ansetts fungera som ett satt att forklara delar av P-O fit.

En empirisk undersékning av Lovelace och Rosen (1996) visade att en svag P-O fit ar
associerat med stress, arbetsotillfredsstallelse samt en intention av att Ilamna sitt arbete. Verquer
et al. (2003) visade att attityder och beteenden som framkommit av en stark P-O fit Okar
arbetstillfredsstéllelse och engagemang. | en studie av Hoffman och Woehr (2006) visade

resultatet att en stark P-O fit dven leder till en minskad personalomséttning.

Tidigare studier om introduktion, person-organization fit och arbetstillfredesstallelse

En kunskapslucka i tidigare forskning utgors av det faktum att det saknas
undersokningar vars syfte ar att jamfora de tre presenterade dimensionerna i samma studie. Tre
studier har dock identifierats som liknande. Den forsta studien av Cooper-Thomas, Van Vianen
och Anderson (2004) som undersokte hur socialisationtekniker andras éver tid for nyanstalldas
upplevda och faktiska P-O fit. De nyanstélldas upplevda och faktiska P-O fit méttes vid
anstéallningens start och igen efter fyra manader. Resultatet visar att socialisationstekniker
paverkar upplevd P-O fit, arbetstillfredsstallelse samt engagemang i organisationen. Resultatet
visar dock inte en faktiskt P-O fit mellan den nyanstéllda och organisationen. Denna studie gar
i linje med uppsatsens syfte men fokuserar pa skillnaden mellan upplevd och faktisk P-O fit.
Uppsatsens syfte ar snarare att undersoka individens generella upplevelse av introduktion. P-
O fit och arbetstillfredsstéllelse.

Den andra studien undersokte introduktionen for nyanstallda genom tillampning av
mentorsprogram (Egan & Song, 2008). Resultatet visar att nyanstéllda med ett vélutvecklat
mentorskap presterar battre och upplever hogre arbetstillfredsstéllelse, organisatorisk

anknytning och P-O fit, &n de med mindre valutvecklat mentorskap. Detta resultat tyder dven
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pa att formella mentorsprogram kan ha positiv inverkan pa anstélldas arbetsrelaterade attityder
som i sin tur kan 6ka Iénsamhet. | likhet med denna uppsats berér denna studie de tre
dimensionerna introduktion, arbetstillfredsstéllelse och P-O fit men saknar ett generellt
forhallningssatt till introduktion da endast mentorskapets betydelse for introduktionen tas i
beaktande.

Den tredje studien av Saks och Gruman (2011) undersokte socialisationstekniker och
nyanstilldas engagemang i forhallande till P-J fit och P-O fit. Resultatet visar att
socialisationstekniker var positivt relaterade till P-J och P-O fit men inte till nyanstélldas
engagemang. Dock saknas perspektivet av arbetstillfredsstallelse i studien. Darfor &r det rimligt
att anta att det inte finns nagon publicerad studie som undersoker den generella upplevelsen av
introduktionsprocessen i forhallande till P-O fit och arbetstillfredsstéllelse, och darfor ar

uppsatsen av betydelse.

Syfte

Denna uppsats har sin utgangspunkt i dagens flexibla arbetsliv dér anstallda byter arbete
allt oftare. Darfor ar det av vikt att arbetsgivaren snabbt kan introducera nyanstéllda med god
arbetstillfredsstéllelse som resultat. Syftet med uppsatsen dr, genom undersokning av de tre
dimensionerna, att se om det finns ett samband mellan den anstalldes upplevelse av
introduktion och person-organization fit samt hur det paverkar de anstélldas
arbetstillfredsstéllelse. Finns det ett samband &r uppsatsens syfte ocksa att se om introduktion
och/eller P-O fit kan forutspa arbetstillfredsstallelse. Om resultatet av uppsatsen skapar en
djupare forstaelse for amnet kan det forse Regionservice med viktig information som kan
anvandas for att skapa en introduktion som upplevs som positiv for den nyanstallde.

Det har inte gatt att hitta nagon tidigare studie som undersoker hur en persons generella
upplevelse av introduktion varierar med teorier om person-organization fit och
arbetstillfredsstéllelse. Detta faktum styrks i metaanalysen av Verquer, Beehr och Wagner
(2003) vars resultat visar ett behov av att i framtida forskning underséka P-O fit i bérjan och
slutet av anstéllningen. | tva andra studier, Saks och Gruman (2011) och Klein och Polin
(2012), poédngteras avsaknaden av det praktiska perspektivet i forskningen. De havdar att det
finns for fa artiklar om hur teoretisk kunskap bor anvandas och kopplas till hur organisationer
faktiskt gor idag. Saks och Gruman (2011) fortydligar ocksa betydelsen av ett praktiskt
perspektiv i framtida forskning om introduktion av nyanstallda. Som tidigare namnts ar malet
med denna uppsats att forena teoretisk och praktisk kunskap till nytta for Region Skane och

som kan bidraga till att skapa en introduktion som uppfattas som positiv for deras anstéllda.
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Fragestallningar
Som tidigare ndmnts ar uppsatsens syfte att undersoka om det finns ett samband mellan
de tre dimensionerna introduktion, P-O fit och arbetstillfredsstallelse. Vidare undersoks om
introduktion och P-O fit kan forutsaga arbetstillfredsstallelse. Foljande fragestallningar
kommer d&rfor att undersokas:
Fraga 1: (a) Finns det samband mellan introduktion, P-O fit och arbetstillfredsstallelse
samt (b) hur ser dessa samband i sa fall ut?
Fraga 2: (a) Hur vl forutsager introduktion och P-O fit (de oberoende variablerna)
arbetstillfredsstéllelse (den beroende variabeln) och (b) hur mycket av variansen i
upplevd arbetstillfredsstallelse kan forklaras av introduktion och P-O fit? c) Vilken av

variablerna forutsager arbetstillfredsstéllelse bést; introduktion eller P-O fit?

Metod

Den metod som tillampades var en enkatundersokning med sjélvskattningsformular for
de tre undersokningsomradena; (1) upplevelse av introduktion, (2) person-organization fit samt
(3) arbetstillfredsstallelse. Vid utformning av enkéaten anvandes skalor fran sedan tidigare
kédnda, validerade métinstrument for att mata person-organization fit och
arbetstillfredsstéllelse. Genom att anvanda fardigformulerade och beprovade enkéatfragor 6kar
validiteten for de undersokta dimensionerna. Fragorna om upplevelse av introduktion
utformades for att stimma overens med den introduktionsprocess som idag finns pa
Regionservice. Validiteten for dessa fragor gar inte att fullstandigt sakerstalla. Organisationen
stallde inga specifika krav pa hur fragorna skulle formuleras. | utformningen av dessa fragor
togs hansyn till aspekter som enligt Granberg (2003) beskrivs som betydelsefulla i en
introduktionsprocess, exempelvis sociala processer, information om organisationen och
introduktion till arbetsuppgifter (se bilaga 1). Enké&ten distribuerades till nyanstéllda hos
Regionservice. Processen att hitta en passande organisation att genomfdra undersékningen hos
startade i argumentet att det bor vara en stor organisation som anstaller tillrackligt manga med
avseende pa krav pa urval for enkatundersokningen. Regionservice ar en stor arbetsgivare som
nyanstaller manga varje ar och hade darfor ett bra underlag for urval. Dessutom var
Regionservice sjélva intresserade av att medverka i uppsatsen eftersom de nyligen paborjat sitt
arbete med att utvardera och revidera introduktionsprocessen. For att se enkéten och dess olika

delar samt den information som gavs till deltagarna, se bilaga 1.
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For att uppfylla de krav som forskning medfor belyses de etiska aspekterna i det
sammanhang dér de &r av relevans for undersokningen. I stycket om procedur finns information
om hur deltagarna informerats om etiska aspekter, hur deras anonymitet sakerstéllts och hur
personuppgifter och inkomna svar har hanterats.

Deltagare

For att besvara fragestallningen undersoktes endast arbetstagare som relativt nyligen
blivit anstallda pa Regionservice. Avgransningen av urvalet faststalldes till de som varit
anstallda 6-12 manader, men fick under processens gang utokas till 0-15 manader, och var
kontaktbara via mail. Bakgrunden till avgrénsningen &r att inom denna tidsram é&r
introduktionen sannolikt avslutad men finns fortfarande farsk i minnet. Kontakt via mail
underlattar distribution och insamling av data eftersom de nyanstdllda medarbetarna var
spridda i ett flertal verksamheter inom organisationen. De som undersoktes var
tillsvidareanstéllda eftersom deras introduktionsprocess kan antas vara mer omfattande &n for
personer med en tidsbegransad anstéllning. For att sékerstélla att deltagarna verkligen tillhérde
urvalet stalldes tre kontrollfragor om anstéllningen i ett bakgrundsformular (se bilaga 1): 1.
Ange inom vilket tidsintervall du blev anstélld av Regionservice, 2. Anstallningsvillkor:
tillsvidareanstélld eller tidsbegransad anstéllning, 3. Tidigare anstallning: har du tidigare varit
anstalld hos Region Skane?

Deltagarna var 52 anstédllda pa Regionservice. Enkater distribuerades totalt till 71
personer vilket motsvarar en svarsfrekvens pa 73 %. De tre kontrollfragorna gav féljande utfall:
11 hade varit anstallda 0-3 manader (150801-151031), 10 hade varit anstéllda 4-6 manader
(150501-150731), 12 hade varit anstallda 7-9 manader (150201-150430), 7 hade varit anstéllda
10-12 manader (141101-150131), 11 hade varit anstéllda 13-15 manader (140801-151031) och
1 hade varit anstéalld 16-19 manader (140501-140731). Ingen hade varit anstalld 19 manader
eller mer (140431 eller tidigare). Detta intervall gjordes for att fa lika stort antal manader (tre)
i varje kategori och mojliggora for ett utokat urval om det under datainsamlingen skulle
uppdagas att fler deltagare behdvdes. Eftersom det vid forsta utskicket endast inkom 37 svar
och minst 45 svar behdvdes for att metodvalet skulle vara lampligt gjordes ett andra urval. |
samrad med Regionservice inkluderades dven de som blivit anstéllda for 0-3 manader sedan
eftersom introduktionen ar tillrackligt kortfattad for att ha hunnit slutféras inom denna tid och
den nyanstéllde beddms ha hunnit ta stallning till den. Eftersom en stor mangd svar inkom i
kategorin 13-15 manader samt att urvalet utokades till kategorin 0-3 manader forlangdes den

ursprungliga tidsramen 6-12 manaders anstallningstid till 0-15 manader.
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Exkludering. For att sakerstélla att de inkomna svaren verkligen kom fran det 6nskade
urvalet utesléts nagra deltagare utifran de kontrollfragor som foregick enkaten (se bilaga 1).
Detta resulterade i att totalt fem deltagare uteslots. Den ena var den deltagaren som varit
anstélld 16-19 manader. Tre av deltagarna hade varit anstallda hos Region Skane sedan tidigare
och haft samma arbetsuppgifter och uteslots darfér. En av deltagarna var inte tillsvidareanstalld
och uteslots darfor. Samtliga enkater var korrekt ifyllda och totalt slutade antalet deltagare pa
47 personer. Ingen av de besvarade enkaterna hade besvarats med “Jag accepterar inte” och
darmed har inga av de exkluderade svarens uteslutits pa grund av aktivt uttryck om att inte vilja
deltaga. Den slutgiltiga svarsfrekvensen blev 66% efter att deltagarna som inte tillhérde urvalet

exkluderats.

Matinstrument

Enkaten (se bilaga 1) bestod av fyra avsnitt: (1) bakgrundformular med kontrollfragor,
(2) fragor om introduktion, (3) fragor om varderingar (P-O fit) och (4) fragor om
arbetstillfredsstéllelse. For att undersoka person-organization fit och arbetstillfredsstéllelse
anvandes skalor fran tva olika redan existerande och vélbeprovade matinstrument. Skalan for
arbetstillfredsstéllelse hamtades fran COPSOQ 1l och bestod av fyra fragor om den anstalldes
tillfredsstallelse med arbetet i sin helhet. P-O fit undersoktes med en skala bestaende av tre
fragor fran QPSNordic om den anstalldes engagemang i organisationen. Samtliga dimensioner
mattes pa en skala mellan 1 och 5, dar 1 motsvarar ett starkt avstandstagande eller stor
otillfredsstéllelse och 5 motsvarar att deltagaren instimmer helt och hallet eller & mycket
tillfredsstalld. Saledes ar hdga poang pa samtliga dimensioner positivt.

COPSOQ I1. Det danska nationella forskningscentret for arbetsmiljo har tagit fram
Copenhagen Psychosocial Questionnaire version Il (COPSOQ II) som ett tillforlitligt
instrument for bedomning av den psykosociala arbetsmiljon. COPSOQ 11 har dversatts till mer
an 25 sprak och anvéands varlden éver (Berthelsen, Kristensen & Westerlund, 2014). Ett
exempel pa internationell anvandning ar ETUCE-studien av larare fran 21 europeiska lander,
inklusive Sverige

Arbetstillfredsstallelse. Under utvecklingen av COPSOQ har arbetstillfredsstéllelse
inkluderats som en viktig dimension (Kristensen, Hannerz, Hggh & Borg, 2005).
Forskargruppen bakom COPSOQ har utvdrderat manga frageformular varav endast
QPSNordic var i narheten av att stalla fragor kopplade till arbetstillfredsstallelse. Dock
faststalldes det att inte heller QPSNordic i tillrdcklig utstrackning undersoker just

arbetstillfredsstéllelse och darfér fanns behovet att skapa ett nytt matverktyg for denna
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dimension. Enligt forskargruppen bakom COPSOQ upptrader arbetstillfredsstallelse pa
arbetsplatsen i interaktionen mellan arbete och individ och dimensionen undersoker arbetet i
sin helhet med fragestallningar om hur tillfredsstalld den anstéllde & med de manniskor han
eller hon arbetar med. COPSOQ Il anvander fyra fragor for att mata denna variabel (se bilaga
1). Ett exempel pa fraga ar “Hur tillfredsstalld ar du med dina framtidsutsikter i jobbet”.
Svarsalternativen ges pa en femgradig skala som stracker sig fran “Mycket tillfredsstalld™ till
“Mycket otillfredsstalld”. Cronbach’s Alpha for skalan arbetstillfredsstéallelse ar 0.74
(Kristensen et. al., 2005).

QPSNordic. General Nordic Questionnaire for Psychological and Social Factors at
Work &r ett allmant frageformular for att mata psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet
som Nordiska Ministerradet har utgivit. Under valideringsprocessen av QPSNordic gjordes tva
datainsamlingar i de fyra nordiska landerna. Den forsta datainsamlingen (n= 1015) anvandes
for att studera faktorstrukturen hos frageformularet och for att konstruera skalorna. Den andra
datainsamlingen (n= 995) anvandes for att testa begreppsvaliditeten och den prediktiva
validiteten hos skalorna (Dallner et al., 2000).

Person-organization Fit mattes i denna uppsats med tre fragor fran formularet
QPSNordic och beskrivs utifran den anstalldes engagemang i organisationen. Teorin om
engagemang i organisationen definieras av forfattarna bakom QPSNordic enligt Mowday,
Porter och Steers (1982, refererat i Lindstrom et. al., 1995) som “the relative strength of an
individual’s identification with and involvement in an organization” (s. 27). Konceptet
innehdller bade beteendemassiga och attitydrelaterade komponenter hos organisationens
medlemmar i form av onskan att forbli medlem, tro pa och acceptans av organisationens
varderingar och ett mal och en vilja att anstranga sig for organisationens rakning (Lindstrém
et. al., 1995). P-O fit mats med tre pastaenden i QPSNordic, ett exempel pa pastaende ar “Mina
egna varderingar ar mycket lika organisationens” (se bilaga 1). Svarsalternativen ges pa en
femgradig skala fran “Instammer totalt” till “Tar totalt avstand ifran”. | enkaten som anvéndes
i denna studie nyttjades begreppet varderingar som ett samlingsbegrepp for denna variabel.
Cronbach’s Alpha for skalan engagemang pa arbetsplatsen i QPSNordic ar 0.77 (Dallner et al.,
2000).

Procedur
Via personliga kontakter upprattades samarbete med Regionservice HR-avdelning som
sammanstallde en lista 6ver de nyanstédllda som uppfyllde kraven for studiens urval.

Tillsammans med Regionservice gjordes dven en sista korrigering av fragorna om upplevelse
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av introduktion for att matcha introduktionsprogrammet pa Regionservice. Organisationen gav
sitt medgivande att distribuera enkaten och den skickades ut som en webbenkat via lank i mail.
Genom att anvanda mail for distribution kunde deltagarnas anonymitet sakerstéllas eftersom
svaren skickades direkt, utan mellanhénder, till forfattarna av denna uppsats och inga
mailuppgifter gick att spara till svaren. Vid forsta tillfallet skickades enkaten till 51 anstéllda
men svarsfrekvensen var lagre an vantat och darfor var ett andra utskick nédvéandigt. Urvalet
utbkades och enkaten skickades till ytterligare 20 anstéllda. Deltagarna informerades dven om
sista svarsdag och hade totalt atta arbetsdagar pa sig att besvara enkaten. Efter halva tiden
skickades en paminnelse till samtliga deltagare eftersom det inte var mojligt att urskilja vilka
som svarat och inte. | paminnelsen tackades de som redan deltagit och informerades om att
bortse fran paminnelsen.

Pa enkatens forstasida informerades deltagarna om studiens syfte och att den utgjorde
en del av en kandidatuppsats inom programmet for Personal- och arbetslivsfragor vid Lunds
universitet. Kontaktuppgifter i form av mailadresser lamnades ocksa for att ge deltagarna
mojlighet att stalla fragor och meddela sitt intresse att ta del av studiens resultat. Deltagaren
fick aven information om varfor han eller hon blivit utvald till att svara pa enkaten utifran
anstallningstid pa Regionservice (se bilaga 1).

Tillsammans med enkaten informerades deltagarna om etiska aspekter vid forskning;
att deltagandet ar frivilligt och anonymt samt att individens svar inte kan kopplas till deltagaren
personligen. Nar enkaten konstruerades anvandes endast kontrollfragor om personuppgifter
som var av direkt relevans for studien. Detta gjordes som ett led i att sakerstalla anonymiteten
av deltagarna eftersom exempelvis titel och kon kunde vara alltfor avsléjande och gora det
mojligt att peka ut individuella svar. Av informationen framgick ocksa att arbetsgivaren endast
kommer att fa tillgang till svaren pa gruppniva eftersom svaren hanteras och analyseras av
studenterna bakom uppsatsen. | kontrollfragorna fanns ocksa en ruta dar varje deltagare fick
kryssa i att han eller hon accepterade att deltaga, vilket var en obligatorisk fraga for att fortsétta
att besvara enkaten. Pa sa vis sakerstélldes att deltagaren gav sitt aktiva medgivande att svaren
anvandes i studien. De som inte accepterade deltagande ombads kryssa i “Jag accepterar inte”
och darefter stdnga enkéaten. Ingen deltagare kryssade i detta alternativ.

For att analysera datan skapades tre index, ett for varje dimension. (1) Introduktion,
som bestod av atta fragor (2) Varderingar, som bestod av tre fragor och (3)
Arbetstillfredsstallelse, som bestod av fyra fragor (se bilaga 1). Genom att skapa ett medelvérde

for varje deltagares poang pa respektive dimension kunde analysen av datan genomforas.
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Metodvalet i denna uppsats &r gjort utifran de krav som finns pa reliabilitet, i syfte att
mojliggora for andra att upprepa studien. Genom att dels anvanda redan vedertagna
maétinstrument (COPSOQII och QPSNordic) samt presentera enkaten i sin helhet som bilaga
Okar det replikerbarheten. Om en upprepad studie finner samma resultat som i denna uppsats

indikerar det hog reliabilitet.

Resultat

Avsnittet som foljer &r indelat i tre delar. Inledningsvis kommer den deskriptiva
statistiken att redogdra for medelvéarden och standardavvikelser for introduktion, varderingar
och arbetstillfredsstéllelse for att presentera svarsfordelningen i enkéten. Darefter kommer
resultatet av sambandsanalysen presenteras, vilken ger svar pa den forsta forskningsfragan om
relationen mellan introduktion, varderingar och arbetstillfredsstéllelse. Avslutningsvis, i
stycket prediktion, besvaras den andra forskningsfragan som ger svar pa hur mycket av
arbetstillfredsstéllelsen som kan forklaras utifran introduktion och P-O fit. For att fortydliga
den begreppsmassiga tillampningen anvandes ordet varderingar istéllet for person-organization
fit i enkaten for att undvika forvirring hos deltagarna eftersom det engelska begreppet inte ar
ett allmant kéant begrepp. Genom att behalla begreppet varderingar i detta resultat blir det dven

enklare for lasaren och undersokningens deltagare att forsta resultatet i relation till enkéaten.

Deskriptiv statistik
| detta avsnitt ges en Overblick av den deskriptiva statistiken. Deskriptiv statistik

anvands for att beskriva urvalets karaktéristiska och for att kontrollera dimensionerna. Kontroll
av dimensionerna utfors for att underséka om antagandena bakom férdelningen ar korrekta. |
tabell 1 redovisas medelvérdet och standardavvikelsen for introduktion, vérderingar och
arbetstillfredsstéllelse utifran enkéatens resultat. Tabellen redovisar &ven de normativa
medelvérden och standardavvikelser som rapporterats fran tidigare matningar med QPSNordic
respektive COPSOQ II. Eftersom fragorna om introduktion konstruerades for uppsatsen kan
dessa varden inte jamforas med nagra tidigare matningar. Resultatet baseras pa svar fran 47
deltagare (n = 47).

Tabell 1. Medelvarde och standardavvikelse for introduktion, varderingar och
arbetstillfredsstallelse utifran studiens resultat samt de normativa varden som presenterats vid
tidigare matningar med QPSNordic och COPSOQ II.
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Studiens resultat QPSNordic COPSOQ I

Variabel/Métskala M SD M SD M SD
Introduktion 3,6 0,8 - - - -
Vérderingar (P-O fit) 3,8 0,8 3,3 0,9 - -
Arbetstillfredsstallelse  (3,8)69,9:  (0,9)21,52 - - 68,2 16,7

Not: 2 Enligt Berthelsen et. al. (2014) beraknas medelvarden for skalor enligt COPSOQ 11 pa en skala fran 1 till
100 poéng. Dérfor berdknades studiens resultat om for att kunna jamféras med de medelvérden COPSOQ I
rapporterat enligt féljande: 5 = 100, 4 = 75, 3 =50, 2 = 25 och 1 = 0. Podngen motsvara foljande svarsalternativ:
100 = Mycket tillfredsstalld, 75 = Tillfredsstalld, 50 = Varken eller, 25 = Otillfredsstélld och 0 = Mycket
otillfredsstélld.

For att undersoka den interna reliabiliteten, d.v.s. i vilken utstrackning det rader
samstammighet mellan fragorna i respektive maétskala, anvandes Cronbach’s Alpha. For
introduktionsdimensionen var Cronbach’s Alpha 0.93, for vérderingsdimensionen (P-O fit)
0.79 och for arbetstillfredsstéllelsedimensionen 0.83. Eftersom att vardena ar 6ver .7 anses de

uppfylla intern reliabilitet men vérden 6ver .8 &r att foredraga enligt Pallant (2013).

Sambandsanalys

Detta stycke kommer att besvara den forsta fragestallningen genom att redovisa vilka
samband som identifierades mellan introduktion, P-O fit och arbetstillfredsstéllelse. Innan
dataanalysen genomfardes kontrollerades datan for att utesluta att nagra felaktigheter forkom.
Déarfor gjordes inledande analyser som sékerstéllde att normalfordelning, linjaritet och
homogenitet forekom, vilket betydde att dataanalysen kunde genomfdras som planerat.

Fraga 1: (a) Finns det samband mellan introduktion, P-O fit och arbetstillfredsstallelse
samt (b) hur ser dessa samband ut i sa fall ut?

For att hitta svar pa fragan undersoktes relationen mellan introduktion, varderingar och
arbetstillfredsstéllelse med Pearson produkt-moment korrelation koefficient for att ta reda pa
om det fanns nagra samband och hur starka de i sadant fall var. Sambandsanalysen fann tre
starka, positiva samband dar n = 47, p <.001 (2-tailed) géller for samtliga:

1. introduktion och vérderingar, r = 0.61.

2. introduktion och arbetstillfredsstéllelse, r = 0.54.
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3. vérderingar och arbetstillfredsstallelse, r = .73.
Samtliga samband var positiva vilket betyder att stigande varden i den ena variabeln motsvarar
stigande varden i den andra variabeln. Det betyder att om deltagaren upplever god
overensstammelse med organisationens varderingar upplever de ocksa en hég niva av upplevd
arbetstillfredsstéllelse. Detta indikerar bara att det finns ett samband, inte vilken riktning
sambandet har. Enligt Pallant (2013) kan r-vérden variera mellan -1 och 1 och desto narmre -
1 eller 1, desto mer perfekt &r korrelationen. VVarden ndra eller likamed O indikerar ingen
korrelation. Enligt Cohen (1988, refererat i Pallant, 2013) &r r-varden mindre &n -.5 eller storre
an .5 att betrakta som stark korrelation vilket indikerar att de tre sambandsanalyserna ovan

visar starka korrelationer.

Prediktion

| detta stycke kommer den andra fragestallningen att besvaras.

Fraga 2: (a) Hur val forutsager introduktion och P-O fit (de oberoende variablerna)
arbetstillfredsstéllelse (den beroende variabeln) och (b) hur mycket av variansen i upplevd
arbetstillfredsstéllelse kan forklaras av introduktion och P-O fit? (c) Vilken av dimensionerna
forutséger arbetstillfredsstallelse bast; introduktion eller P-O fit?

For att undersoka fragestéallningen gjordes en standard multipel regressionsanalys.
Denna metod hanterar de tva oberoende variablerna i ekvationen samtidigt men aven var och
en av de oberoende variablerna for sig i forhallande till den beroende. Innan
regressionsanalysen pabdrjades gjordes kontroll for multikollinearitet. Om multikollinearitet
forekommer &r det en felkalla som innebadr att de oberoende variablerna, d.v.s introduktion och
varderingar, samvarierar och dérmed inte kan forklara den beroende variabeln var for sig.
Genom analys av multikollineariteten visade Tolerance ett varde 6ver .01 (.625) och VIF lagre
an 10 (1.601) och darmed var det mgjligt att anta att multikollinearitet inte forekommer. Utifran
kontroll av ett punktdiagram (scatterplot) syntes férdelningen vara rektanguléart formad med
majoriteten av poangen koncentrerade i centrum. Inget varde befann sig utanfor 3.3 till -3.3
och indikerar saledes att det inte fanns nagra extremvarden (outliers).

Resultatet av standard multipel regressionsanalysen visade att den totala variansen i
arbetstillfredsstéllelse kan forklaras med ett varde av R squared = .548. Det betyder att 55 %
av arbetstillfredsstallelse kan forklaras med vérderingar och introduktion tillsammans, vilket
besvarar fraga 2(a) och 2(b). R squared kan variera mellan 0 och 1 med innebo6rden att O visar
inget samband och 1 visar ett fullstdndigt samband. Eftersom urvalet i denna studie ar relativt
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litet rapporteras dven adjusted R squared pa 53 % vilket ger ett mer verklighetstroget vérde
eftersom mindre urval tenderar att visa for hdga R squared-varden.

For att besvara fraga 2(c) jamfordes inverkan av introduktion och varderingar pa
arbetstillfredsstéllelse. Varderingar hade stérst varde (L] = 0.642) och darmed den starkaste
unika inverkan for att forklara arbetstillfredsstéllelse, nér variansen for introduktion (beta =
0.146) kontrollerades for. Vid kontroll av signifikans for de bada dimensionerna gav
varderingar p < .05 och ar darmed signifikant. Signifikansen for introduktion gav p > .05 och
bidrog darfor inte ensamt till forklaring av variansen i arbetstillfredsstéllelse. Av R squared
forklarades 27 % av vérderingar och 1 % av introduktion. Resterande del av R squared forklaras
av overlappning mellan introduktion och vérderingar (Pallant, 2013).

Sammanfattningsvis innebdr detta att 55 % av skillnader i arbetstillfredsstéllelse kan
forklaras av introduktion och varderingar tillsammans, resterande skillnader beror pa andra
faktorer. Av de 55 % som ar mojliga att forklara kan varderingar unikt forklara 27 % och

introduktion 1 %, se figur 1.

Figur 1. Beskrivning av hur mycket av skillnaderna i arbetstillfredsstéllelse i procent som
forklaras av introduktion och varderingar tillsammans, respektive introduktion och
varderingar foér sig. Figuren visar &aven i procent hur mycket av variansen i

arbetstillfredsstallelse som forklaras av andra faktorer.
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Skillnader i arbetstillfredsstéllelse

Intro
1%

Varderingar
27%

Ovriga faktorer
45%
Intro och varderingar
tillsammans
27%
Ovriga faktorer ntro och varderingar tillsammans Varderingar Intro

Diskussion
Detta avsnitt inleds med att den deskriptiva statistiken kommenteras och darefter
kommer uppsatsens syfte och fragestéllningar att kopplas till studiens resultat. Vidare kommer
resultatet att forenas med tidigare forskning och teorier. Mot den bakgrunden diskuteras styrkor
och begransningar med studien och forslag pa framtida forskning kommer att presenteras.

Avslutningsvis summeras och kommenteras studiens slutsatser.

Deskriptiv statistik

Resultatet visade att dimensionerna varderingar och arbetstillfredsstallelse i
enkatundersokningen hade hdgre medelvarden dn vad de matningar som ligger till grund for
QPSNordic och COPSOQ Il hade. De anstillda pa Regionservice hade 3,8 i medelvarde pa
véardering medan QPSNordic hade 3,3. For arbetstillfredsstéllelse var medelvardet pa
Regionservice 69,9 och enligt COPSOQ 68,2. Genom att gdra denna jamforelse kunde
slutsatsen dras att deltagarna i studien generellt var mer tillfredsstéllda géallande varderingar/P-
O fit och arbetstillfredsstallelse &n de deltagare som QPSNordic och COPSOQ undersokt.

Det kan finnas flera anledningar till att svarsfordelningen sag ut som den gjorde.
Forutom att de flesta anstallda helt enkelt ar valdigt nojda kan det ocksa vara sa att de som ar
valdigt néjda med sin introduktion & mer angeldgna om att beratta detta i den hér typen av
studie. En annan forklaring skulle kunna vara att de som ar missnéjda med sin introduktion inte
vagar beratta detta med réadsla for att informationen ska komma arbetsgivaren tillhanda. Denna

aspekt kan aldrig uteslutas helt men deltagarna i denna studie visade inga tecken pa sadan oro.
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Fragestéllningarna

Studiens forsta fragestallning, d.v.s. (1a) finns det samband mellan introduktion, P-O
fit och arbetstillfredsstallelse? och (1b) hur ser detta samband i sa fall ut? Resultatet av
undersokningen visade att det fanns starka positiva samband mellan samtliga dimensioner
Dessa samband visar att hoga nivaer av introduktion korrelerar med hoga nivaer av
arbetstillfredsstéllelse. Likasa pavisades att hoga nivaer av P-O fit korrelerar med hoga nivaer
av arbetstillfredsstéllelse. N&r dessa samband konstaterats undersoktes de andra
fragestéllningarna, d.v.s (2a) Hur val forutsager introduktion och P-O fit (de oberoende
variablerna) arbetstillfredsstéllelse (den beroende variabeln)? (2b) Hur mycket av variansen i
upplevd arbetstillfredsstéllelse kan forklaras av introduktion och P-O fit? (2c) Vilken av
dimensionerna forutsager arbetstillfredsstallese bést; introduktion eller P-O fit? Resultatet visar
att en stor del av variansen i arbetstillfredsstéllelsen, 55 %, forklaras med hjalp av bada
oberoende variablerna. P-O fit har hogst varde och dérmed starkast inverkan vilket besvarade
fragestéllning 2c. Dock kunde inte ett signifikant resultat for introduktionens inverkan pa
arbetstillfredsstéllelsen rapporteras vilket tyder pa att introduktionen, i den har
undersokningen, inte ensamt kan forutspa arbetstillfredsstallelse.

Resultatet fran sambandsanalysen i denna uppsats visade positiva korrelationer mellan
dimensionerna vilket stammer 6verens med delar av den tidigare forskning som har framforts
I denna uppsats. En empirisk undersokning av Verquer et al. (2003) visar att en stark P-O fit
okar arbetstillfredsstéallelse och engagemang. Da enkatundersokningens resultat &r i
overensstammelse med det resultatet Verquer et al. (2003) presenterade finns det belagg for att
fortsatta att undersoka amnet och darmed skapa sig en bredare forstaelse. Sambandet mellan
varderingar och arbetstillfredsstallelse var det som béast forklarade skillnader i
arbetstillfredsstéllelse i denna uppsats och darfor &r det av betydelse att koppla resultatet till
tidigare forskning som har presenterats i denna uppsats. Detta kommer goras som ett steg i att
motivera for arbetsgivare varfor det &r av betydelse att férankra organisationens vérderingar
(P-O fit) hos individen for att fa god arbetstillfredsstallelse som resultat.

Som tidigare ndmnts menar Ardts (2001) att introduktion skapar lojalitet och
identifiering med organisationen. Introduktionen skapar aven forvantningar och véarderingar
hos den anstdllde. Eftersom enkatundersékningen fann att P-O fit leder till
arbetstillfredsstéllelse skulle introduktionen kunna vara ett verktyg for att formedla
organisationens varderingar. Om introduktionen lyckas implementera organisationens

varderingar sa att det sker en matchning med den anstélldes varderingar kommer P-O fit
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eventuellt att uppsta som i sin tur leder till arbetstillfredsstéllelse. P-O fit borde darfor vara en
del i introduktionsprogrammet. Som Ardts (2001) beskriver det &r effekterna av ett val
fungerande introduktionsprogram det som leder till en hogre niva av organisatoriskt atangande
och prestation hos de anstallda.

Den starka prediktionen av P-O fit pa arbetstillfredsstéllelse som hittades i denna
uppsats kan aven kopplas till Schneiders teori attraction — selection — attrition. Det faktum att
P-O fit forutspar arbetstillfredsstallelse kan anvandas som argument for att motivera samtliga
steg i denna teori. | "attraction”-stadiet blir P-O fit viktigt att ta hansyn till i “Employer
Branding” syfte. Om foretaget marknadsfor sig gentemot arbetssokande pa ett satt som speglar
organisationens varderingar kommer ocksa individer som sannolikt delar dessa varderingar att
sOka sig till foretaget. Dérefter ar det viktigt i ”selection”-stadiet att rekryteraren stammer av
den jobbsokandes varderingar sa att de matchar organisationens. | ”Attrition”- stadiet papekar
Schneiders teori att om individen inte matchar organisationen kommer han eller hon att lamna
sin anstéllning. Genom att foretaget marknadsfor sig till ratt medarbetare och att rekryteraren
stdmmer av personens vérderingar i rekryteringsprocessen 0kar chanserna for att de anstéllda
ska stanna. Det finns dock en sak till att gora, att implementera och tydligg6ra organisationens
varderingar i borjan av anstéllningen t.ex. under introduktionen. Pa grund av detta anser
forfattarna till denna uppsats att introduktionen fortfarande borde ses som ett bra verktyg for
att uppna arbetstillfredsstallelse, d@ven om denna uppsats inte direkt kunde visa att
introduktionen pa Region Skane forutsager arbetstillfredsstallelse.

Arbetstillfredsstéllelsens betydelse i arbetslivet har i denna uppsats beskrivits utifran
tre perspektiv: sjukfranvaro, personalomséttning och lénsamhet. | foljande stycke kommer de
utvalda studier som gjorts inom dessa omraden att kopplas till denna studies resultat. Till att
borja med visar studien av Roelen et. al. (2008) att det utifran bedomning av de anstélldas niva
av arbetstillfredsstallelse & mojligt att identifiera vilka som l6per storst risk att vara
sjukfranvarande. Det ar darfor av betydelse att foretaget tidigt i anstallningen undersoker
arbetstillfredsstéllelse for att kunna fanga upp anstillda som eventuellt riskerar att vara
sjukfranvarande. De anstélldas benagenhet att lamna sitt arbete undersoktes i en studie av
Alsaraireh et. al. (2014) och fann ett negativt samband mellan arbetstillfredsstallelse och
benédgenhet att Iamna sitt arbete. Det betyder att risken for 6kad personalomsattning &r storre
bland anstéllda med lag arbetstillfredsstallelse. Studien av Harter et. al. (2002) visar att de
anstélldas arbetstillfredsstéllelse har ett samband med affarsenheters lI6nsamhet vilket betyder
att verksamheter med god arbetstillfredsstéllelse bland de anstallda har battre I6nsamhet. Vid

tolkning av resultatet i denna uppsats bor det dven tas i beaktande att Ionsamhet kan forega
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arbetstillfredsstéllelse. Schneider et. al. (2003) fann att arbetstillfredsstéllelse inte
nodvandigtvis behover leda till dkad I6nsamhet utan att lonsamheten i sig kan forega
arbetstillfredsstéllelse. Kanske ar det sa att andra faktorer har ett storre inflytande Over
individens upplevda arbetstillfredsstallelse &n introduktionen i denna uppsats.

Forhoppningen var att underséka om introduktion och P-O fit kunde férutséga
arbetstillfredsstéllelse. Tyvarr blir det svart att utifran detta resultat motivera betydelsen av en
effektiv och positivt upplevd introduktion till arbetsgivarna, vilket inte dverensstammer med
tidigare forskning. Exempelvis visade studien av Song et al. (2015) ett samband mellan
introduktion och arbetstillfredsstéllelse. Studien visar att nyanstélldas arbetstillfredsstéllelse
och engagemang i arbetet ar forutbestdmt av organisationens satt att introducera nya
medarbetare. Detta ar ett argument for att introduktionen kan forutspa arbetstillfredsstallelse
och darfor borde man fortsatta att undersoka relationen mellan introduktion och
arbetstillfredsstallelse.

Uppsatsens unika bidrag, att undersdka den generella upplevelsen av introduktionen for
att forutsaga arbetstillfredsstéllelse, gav inga signifikanta resultat. Trots detta resultat kvarstar
det faktum att en foljd av det flexibla arbetslivet enligt Saks och Gruman (2011) ar att
organisatorisk socialisation/introduktion har blivit viktigare de senaste aren pa grund av
arbetskraftens 6kade rorlighet. De menar darfor att bade anstallda och organisationer kommer
att behdva vara beredda pa att genomga flera introduktionsprocesser framéver. Darfor har
effekten av en lyckad introduktionsprocess uppmarksammats i storre utstrackning och kommer
sékert att fortsétta gora det.

Som tidigare ndmnts saknas liknande studier om introduktion, som en oberoende
variabel for arbetstillfredsstéllelse, att jamfora resultatet med. Anledningen till att introduktion
inte kan forutsdga arbetstillfredsstéllelse trots den starka korrelationen mellan dimensionerna
beror formodligen pa att antalet deltagare var for lagt samt att svaren fran deltagarna inte var
spridda Gver de fem skalstegen i nagon storre utstrackning. Merparten var néjda med sin
introduktion och svarade darfor “Tillfredsstalld” eller “Mycket tillfredsstalld” pa samtliga
fragor. Detta trots att urvalet egentligen var tillrackligt enligt Stevens (1996) refererad i Pallant

(2013) som menar att det krévs 15 deltagare per variabel nar en multipel regression utfors.
Styrkor

Studien visade starka signifikanta samband mellan samtliga dimensioner samt en stark
prediktion mellan P-O fit och arbetstillfredsstallelse. Studien visade dven en stark prediktion
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av P-O fit och introduktion gemensamt pa arbetstillfredsstallelsen, vilket &r en styrka trots att
resultatet inte kunde pavisa en prediktion av endast introduktion pa arbetstillfredsstallelse.

En annan styrka med studien var den hdga interna reliabiliteten (0.93) for
introduktionsvariabeln. Enligt Pallant (2013) é&r varden over 0.7 hoga. Eftersom
introduktionsfragorna inte hamtats fran ett standardiserat formular, utan istéllet tagits fram
specifikt for studien, kan det hoga vérdet 0.93 anses vara en styrka med fragorna. Langre fram
kommer begransningarna med egenformulerade enkatfragor att diskuteras.

Yiterligare en styrka i den genomforda studien var att tva av tre dimensioner
undersoktes med matskalor fran validerade instrument, QPSNordic anvéandes for att mata P-O
fit och COPSOQ for arbetstillfredsstallelse. Eftersom bade QPSNordic och COPSOQ ar
formular som gar att anvanda pa olika typer av arbetsplatser &r det mojligt valja ut de fragor
som specifikt passar for undersékningen. Fordelen &r att det gar att jamfora studiens
medelvarden och standardavvikelser med de som presenterats av QPSNordic och COPSOQ.

Ett avgorande faktum for genomférandet av denna uppsats var att en snabb och smidig
kontakt kunde uppréattas med en tillrackligt stor organisation som pa ett tillmotesgaende satt
kunde forse studien med deltagare. Att fa mojlighet att gora studien hos Regionservice pa
Region Skane var valdigt gynnsamt eftersom det gav god tillgang till ett stort urval. Att
Regionservice dessutom befann sig i en utredande process for att utveckla sin introduktion

bidrog till att uppsatsens syfte upplevdes extra meningsfullit.

Begransningar

I detta avsnitt kommer flera mojliga forklaringar till studiens resultat att kommenteras.
Det gick inte att pavisa att introduktion kan forutsaga arbetstillfredsstéllelse och darfor kommer
begrénsningarna i huvudsak att utreda vad som hade kunnat gdéras annorlunda.

Deltagarnas svar i enkaten var mestadels positiva och den storsta andelen deltagare
hamnade i samma svarskategori. En anledning till detta skulle kunna vara det faktum att
samtliga fragor besvarades samtidigt vilket medfor en risk att positiva svar i en av kategorierna
paverkar deltagaren att svara positivt i foljande kategorier. Likasa kan negativa svar paverka
efterfoljande kategorier. For att undkomma detta skulle de olika delarna av enkéten besvarats
vid olika tillfallen. Dock bor man i sa fall 6vervaga de etiska aspekterna eftersom de skulle
medfdra att man behdver koda enkéaterna for att kunna koppla ihop enskilda personers svar och
sakerstalla att data samlas in fran samma individer. Dessutom bor man vara medveten om att
olika dagsform dven skulle kunna paverka svaren och att skillnader i sa fall inte enbart beror

pa individens upplevelse av enkéten.
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Dessutom kan det faktum att enk&tdelen om introduktion utformats egenhandigt
ifrdgasattas eftersom inget standardiserat och validerat formular fanns att tillga (som
exempelvis QPSNordic eller COPSOQII). Trots ett hogt Cronbach’s Alpha-varde (0.93) finns
ingen garant for att de fragor som stalldes om introduktionsvariabeln verkligen mater det som
ar avsett att matas. Det finns inte heller en garant att fragorna inte mater samma sak eller att de
faktiskt tar upp samtliga aspekter som ar intressanta att mata for att fanga upplevelsen av
introduktion. Resultatet bor darfor tolkas med viss forsiktighet. Om ett vedertaget,
standardiserat matverktyg for att undersdka introduktion funnits hade resultatet kanske sett
annorlunda ut. Dessutom skulle det vara mojligt att jamfora medelvérden for att fa en indikation
pa hur nojda de anstéllda pa Regionservice var med sin introduktion i férhallande till deltagare
fran andra organisationer.

Utifran studiens resultat skulle det i efterhand ha varit klokt att inkludera fler an tva
oberoende variabler i studien for att forklara storre delar av arbetstillfredsstéllelsen. Genom att
utoka antalet variabler hade analys av datan med en standard multipel regression kunnat bli
mer uttommande. Exempel pa andra psykologiska faktorer ar personlighet, motivation och
ledarskap. Aven individbundna faktorer som exempelvis anstallningstid i organisationen,

tidigare anstallningar och totalt antal ar i anstallning skulle kunna vara av intresse.

Framtida forskning

I framtida forskning anser forfattarna till denna uppsats att det finns ett vérde i att
fortsatta undersokningen av introduktionens betydelse for arbetstillfredsstallelse. Utifran
tidigare forskning som presenterats, som ligger till grund for denna studie, finns det belagg for
att tro att introduktionen ar av betydelse for arbetstillfredsstéllelsen, &ven om denna studie inte
lyckades pavisa en prediktion.

Avgorande for framtida forskning &ar att skapa ett validerat och standardiserat
matverktyg for att undersoka den anstélldes upplevelse av introduktion. Utan ett sadant verktyg
ar det svart att kartlagga likheter och skillnader for att gora jamforelser mellan olika
organisationer. Om ett sadant verktyg funnits skulle arbetsgivare och organisationer kunna
utvardera sina nyanstélldas upplevelse av introduktionen.

Som tidigare ndmnts bor arbetstillfredsstallelse undersdkas med fler faktorer som kan
kopplas till introduktion, men &ven till P-O fit. Om fler faktorer anvands skulle storre delar av
arbetstillfredsstéllelse kunna forklaras och andra monster kartldaggas. Exempelvis skulle
introduktionens betydelse for arbetstillfredsstéallelsen kunna undersokas utifran alder, hur lange

medarbetaren varit aktiv i arbetslivet och organisationens storlek. Om studier kunnat pavisa i
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vilka situationer olika typer av introduktion &r betydelsefullt for de anstélldas
arbetstillfredsstallelse skulle introduktionen kunna anpassas for den anstéllde utifran hans eller
hennes bakgrund. Genom att ge medarbetaren det han eller hon behdver hade introduktionen
kunnat ge maximal individuell utdelning.

Tillsammans med forskning om introduktion bor dven framtida forskning innehalla
undersdkningar om hur arbetsgivaren kan skapa dverensstammelse mellan anstélldas och
organisationens varderingar i syfte att uppna P-O fit. Genom att kartlagga var i
anstallningsprocessen P-O fit uppstar skulle arbetsgivaren kunna optimera nyanstélldas
introduktion. Med utgangspunkt i teorin om attraction - selection - attrition (Schneider,
Goldstein & Smith, 1995) skulle forskning exempelvis kunna goéras for att hitta praktiska
redskap i syfte att uppna P-O fit pa ett optimalt satt.

Vidare skulle en longitudinell studie, med upprepade matningar pa samma individer,
visa ndr i introduktionsprocessen P-O fit och arbetstillfredsstéllelse intraffar. Ett intressant
perspektiv hade varit att undersoka P-O fit bade innan och efter introduktionsprocessen for att
se om det forandras over tid. Likasa hade det varit av intresse att mata hur arbetstillfredsstalld
den anstéllde kanner sig precis i borjan av anstallningen, for att darefter méata det igen ett halvar
senare. En longitudinell studie hade kunnat ge en mer évergripande bild av resultatet av en
introduktion vilket &r av intresse for organisationer som vill &ndra sina introduktionsprogram.
Utifran en longitudinell studie hade mer kunnat sagas om bade introduktionens langsiktiga och
kortsiktiga effekter, vilka ar viktiga for organisationer att forhalla sig till.

En begransning med uppsatsen var att det inte finns ett vedertaget begrepp som belyser
vidden av introduktionen, vilket utgér en god mojlighet till utveckling av @mnet. Det finns
manga begrepp for olika delar av introduktionen och oftast véljer forskare att fokusera pa en
specifik del och forhaller sig darfor inte till begreppet pa ett dvergripande sitt, vilket forsvarade
processen att skapa en &verblick av amnet. Pa satt och vis utgjorde detta en av de
kunskapsluckor dar uppsatsen skulle fylla sitt syfte trots svarigheten att hitta den information
som eftersoktes i forskningsmaterialet. Framtida forskning kommer att kunna kartlagga mer av
begreppet vilket i sin tur underlattar sammanstélining och undersokning av dmnet i sig. Dartill
kvarstar behovet av att forena praktisk och teoretisk kunskap i omradet for att ytterligare
fordjupa och tydliggora introduktionsprocessen, i likhet med Klein och Polins (2012)

resonemang.

Konklusion och slutsatser
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Uppsatsens syfte var att underséka om det fanns ett samband mellan de tre
dimensionerna introduktion, P-O fit och arbetstillfredsstallelse. Om ett sadant samband fanns
var syftet att undersoka om introduktion och P-O fit kunde forutséga arbetstillfredsstéllelse.
Utifran resultatet av enkatundersokningen pa 47 anstéllda av Regionservice ar det mojligt att
dra slutsatsen det finns ett stark positivt samband mellan samtliga variabler och att P-O fit ar
av betydelse for nyanstélldas arbetstillfredsstallelse. Studien visade att 27 % av skillnader i
arbetstillfredsstéllelse kan forklaras av P-O fit. Alltsd ar det av betydelse att arbetsgivaren
forsoker skapa 6verensstammelse mellan den anstalldes och organisationens varderingar som
ett steg i att uppna arbetstillfredsstéllelse. Resultatet visar ocksa att P-O fit och introduktion
tillsammans totalt forklarar cirka 55 % av skillnaderna i arbetstillfredsstéllelse.

Auvslutningsvis ar onskan med uppsatsen att den i sin helhet kan ge ett bidrag till
kunskapsutvecklingen genom att véacka intresse for betydelsen av introduktion, &ven om denna
studie inte kunde pavisa en signifikant prediktion. | dagens flexibla arbetsliv dar arbetskraften
ar i standig rorelse &r det viktigare an nagonsin forut att den anstéallda snabbt blir produktiv i
organisationen. Férhoppningsvis kan framtida forskning pavisa betydelsen av en effektiv och
lyckad introduktion i dagens flexibla arbetsliv och saledes skapa goda forutsattningar for

arbetsgivare att introducera sina nyanstallda pa ett framgangsrikt satt.
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Bilaga 1. Enkatformular

Undersokning av introduktion, varderingar och
arbetstillfredsstallelse pa Regionservice

Detta enkatformular ar en del av en kandidatuppsats vid programmet for Personal- och Arbetslivsfragor vid
Lunds Universitet. Syftet med studien &r att underséka om det finns ndgot samband mellan hur man har
upplevt sin introduktion och hur val ens varderingar stammer 6verens med organisationens i koppling till
arbetstillfredsstéllelse.

Du har blivit utvald att deltaga i understkningen eftersom du har varit anstélld en viss tid hos arbetsgivaren.
Deltagandet &r frivilligt och anonymt. Dina svar kommer inte komma din arbetsgivare tillhanda sa att de kan
kopplas till dig personligen. Svaren kommer att hanteras och analyseras av Mari och Sofia, tva studenter
vid Lunds Universitet, och inte av din arbetsgivare. Resultatet av studien kommer att presenteras pa
gruppniva vilket betyder att dina svar inte kommer att kunna hanféras till dig personligen.

Har du négra fragor s& kontakta Mari (gbrlOmma@student.lu.se) eller Sofia
(psyl2skr@student.lu.se).

31



Aven om deltagandet ar frivilligt s vill vi uppmuntra till att deltaga da det endast tar ca. 5 minuter for dig att
besvara frdgorna. Enkaten bestér av 3 olika delar och vi vill observera er pa att svarsalternativen skiljer sig
at per varje del. Ditt deltagande kommer att vara till nytta fér kommande nyanstallningar.

Tack for din medverkan!
/Mari & Sofia

*Obligatorisk

Jag har forstatt ovanstadende information och valjer att deltaga. Jag ger mitt medgivande att
mina svar anvands i studien. *
Om du fyller i "Jag accepterar inte" sa vanligen stang formularet och svara inte pa fragorna

* Jag accepterar
¢ Jag accepterar inte

Fragor om din anstéllning

Anstallningstid *
Ange inom vilket tidsintervall du blev anstélld av Region Service
* 0-3 manader sedan (150801-151031)
* 4-6 manader sedan (150501-150731)
* 7-9 manader sedan (150201-150430)
* 10-12 manader sedan (141101-150131)
* 13-15 manader sedan (140801-151031)
* 16-19 manader sedan (140501-140731)

* 19 manader sedan eller mer (140431 eller tidigare)

Anstallningsvillkor *
¢ Tillsvidare (fast anstéllning)

* Tidsbegransad anstéllning (ex: vikariat, timanstalld)
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Tidigare anstéllning hos Region Skane *
Har du tidigare varit anstalld hos arbetsgivaren?

* Ja, i min tidigare anstallning hade jag ungefar samma arbetsuppgifter som jag

har i min nuvarande anstallning
* Ja, men jag har inte samma arbetsuppgifter
* Nej, jag har inte arbetat for Region Skane tidigare

Introduktion

Introduktionen &r den process som du gar igenom din forsta tid i arbetet. Nedan kommer ett antal frAgor om
introduktionsprocessen, vilka du besvarar genom att ange det svarsalternativ som du upplever stammer
bést.

1. Upplever du att du har blivit val introducerad till arbetet? *
«  Stammer helt och hallet
e Stammer bra
* Varken eller
«  Stammer daligt
e Stammer inte alls

2. Upplever du att du kande dig valkomnad pa ett bra satt? *
«  Stammer helt och hallet
e Stammer bra
* Varken eller
«  Stammer daligt
e Stammer inte alls

3. Upplever du att introduktionen hade ett tydligt mal? *
«  Stammer helt och hallet
e  Stammer bra
* Varken eller
«  Stammer daligt
e Stammer inte alls

4. Upplever du att introduktionen var valstrukturerad? *
e Stammer helt och héllet
® Stammer bra
¢ Varken eller
* Stammer daligt
* Stdmmer inte alls

5. Upplever du att introduktionen underléattade for dig att bli en del av det sociala
sammanhanget pa arbetsplatsen? *
«  Stammer helt och héllet
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e Stammer bra

* Varken eller

«  Stammer daligt

e Stammer inte alls

6. Upplever du att du, under din introduktion, fatt forstéelse for organisationens kultur och
varderingar? *
«  Stammer helt och héllet
e Stdmmer bra
e Varken eller
« Stammer daligt
e Stdmmer inte alls

7. Upplever du att introduktionen var férenlig med dina arbetsuppgifter? *
e Stammer helt och hallet
e Stammer bra
e Varken eller
«  Stammer daligt
e Stammer inte alls

8. ldet stora hela, hur n6jd ar du med din introduktion? *
OBS! Andra svarskategorier pa denna fraga

*  Mycket nojd

« Nojd
» Varken eller
e  Missngjd

e Valdigt missnojd

Varderingar
| detta avsnitt kommer vi att ge dig nagra olika pastdenden om engagemang i organisationen eller pa
arbetsplatsen. Svara med det svarsalternativ som du tycker stammer bast.

9. FOr minavanner berattar jag att organisationen ar ett mycket bra stélle att arbeta pa *
* Instammer totalt
« Instammer i viss man

* Neutral
e Tariviss man avstand
* Tar totalt avstand ifran

10. Mina egna varderingar ar mycket lika organisationens *
* Instammer totalt
« Instammer i viss man

* Neutral
* Tariviss man avstand
* Tar totalt avstand ifran



11. Organisationen inspirerar mig verkligen att géra mitt basta *
e Instammer totalt
e Instammer i viss man

* Neutral
® Tariviss man avstand

* Tar totalt avstand ifran

Arbetstillfredsstéllelse
| detta avsnitt kommer vi att stélla ndgra olika frdgor angdende ditt arbete i allmanhet. Svara med det
svarsalternativ du tycker stammer bast.

12. Hur tillfredsstalld ar du med dina framtidsutsikter i jobbet? *
* Mycket tillfredsstalld

* Tillfredsstalld

* Varken eller
»  Otillfredsstalld
»  Mycket otillfredsstélld

13. Hur tillfredsstalld ar du med fysiska arbetsforhallanden? *
* Mycket tillfredsstalld
¢ Tillfredsstalld
* Varken eller

+  Otillfredsstalld
*  Mycket otillfredsstélld



14. Hur tillfredsstalld ar du med det séatt dina kunskaper anvands pa? *
* Mycket tillfredsstalld
¢ Tillfredsstalld
* Varken eller
¢ Otillfredsstalld
* Mycket otillfredsstalld

15. Hur tillfredsstalld ar du med ditt arbete som helhet, allt inrédknat? *
*  Mycket tillfredsstélld
e Tillfredsstalld
* Varken eller
e Qitillfredsstalld
*  Mycket otillfredsstélld
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