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Vér uppsats och dess syfte tar sin borjan i en aktuell utma-
ning som var valda organisation star infér. Genom organi-
sationens geografiska spridning med dess bredd, subkulturer
samt spridda yrkesroller, har organisationens ledning sva-
righeter att nd ut med hur en 6vergripande introduktion av
nya medarbetare generellt sett bor ga till. Tankar finns hos
ledningen pé att implementera ett e-learningsystem 1 sam-
band med introduktionsprocessen. Vi har genom HR-chefen
for denna organisation fatt ta del av ledningens idéer kring
detta samt fatt dotterbolagets VD:s och verksamhetschefers
syn pé frigan. Detta har gjorts genom kvalitativa intervjuer.
Vért syfte har varit att med utgangspunkt i HR- och verk-
samhetschefers erfarenheter beskriva och analysera vald
organisations introduktionsprocess av nya medarbetare och
mojligheterna till utveckling av denna process med hjélp av
e-learning. Vidare har vi utifran vart syfte diskuterat hur
introduktionsprocessen kan bidra till en storre enhet 1 orga-
nisationen, samt en gemensam organisationskultur pa ar-
betsplatsen. Genomgéende har vi i denna uppsats anvént ett
socialkonstruktionistiskt perspektiv och vi har védxlat mellan
empiri och teori utifrdn den valda abduktiva ansatsen. I takt
med att empirin bearbetades och vi inhdmtade teorier kring
det som framkommit, vixte var forstaelse och insikt for hur
organisationskulturen hinger thop med denna fraga. Detta
sarskilt vad géller att implementera kultur medvetet och
huruvida detta borde goras redan 1 ett inledande skede dé en
ny medarbetare introduceras.

Introduktionsprocess, socialisationsprocess, organisations-
kultur, e-learning, enhet



Innehall

L INIEdNING ..o 1
1.1 Bakgrund och studiekontext...................cccc.oveveieevciiieeiiieeesiiee e 1
1.1.1 En aktuell utmaning for vald organisation ............ccccceeevveeeeieescieescieesneeeene, 2
1.1.2 Implementering av €-1€arning...........cceeeeveeerueeerreeerieeerreeeeeeereeesreeeeseeenens 2

1.2 Syfte och fragestallningar..............ccccccoccoveemiiiiiiesiiiieeiiieeeeiee e 3
2. MELOA .. e e 4
2.1 Metodologiska utgangspunkter .................cccceovevueeeeeiieeeniiieeeeinieeeennn, 4
2.1.1 SocialkoNStrUKIONISI ...cc..viiiiiiiiiiieiie ettt 4
2.1.2 Kvalitativ abduktiv @nSats ...........ccceeviiiiiiiniiiiieie e 6

2.2 TillVAGAGANGSSALL ...........ooeeeeieeaeiieeeiee e 7
2.2 1 UTVAL ettt et ettt st ea e 7
2.2.2 DatainSaAMIING .......oeeeiiieeiiieeiee et et e st e et e et eesebeeesaaeeesaeeesaeeensaeeseneeennnes 8
2.2.3 Bearbetning av data .........cccecvieeiiieeiiieeie et 9

2.3 Metodologiska reflektioner .................ccccooevvveeecieieeciiieeeiiiee e, 9

0 T B S 11 OSSP 10
2.3.2 Forskningsetiska PrinCIPeT.......ccccuieeeiiieriieeciieeeteeeeteeeree e e eeaeeereeesane e 10
2.3.3 MetoddiSKUSSION .....c...eiiuiiiiiiiieeiieite ettt e 11

2.4 Litteratur: Sokning, urval och kdllkritik.............c....ccccoovvviiiiiniiiin. 11
3. Tidigare forskning och teoretisk referensram......................... 13
3.1 Introduktionsprocessen och Socialisationsprocessen........................ 13
3.1.1 Introduktionsprocessen, socialisationsprocessen och best practice............... 13
3.1.2 Socialisationsprocessen 1 €n OrganiSAtioN.........c.eeeeveeerveeerveeerveeernreesssneennnes 14
3.1.3 Introduktionsprocessen och modern teknik/e-learning.............ccccceuveeenennnee. 15

3.2 OrganiSationSKUItUT ................ccccuieeeiiiiieeiiiee e, 15
3.2.1 Vad dr organisationsKultur?...........ccceeeiiiieiiieeiieecee e 15
3.2.2 Symboliskt- tolkande perspektiv pa organisationskultur...............cc.ceeueeneee. 16
3.2.3 Scheins modell 6ver organisationskultur.............ccccvveeeiieeiiieenciee e, 16
3.2.4 Organisationskultur och subKulturer .............ccccovveviiieeniieeriie e 18
3.2.5 En designad organisationskultur och ledarens roll...........cccceevvveviiennnnnne. 18

3.3 Enhet i OVGaniSALIONEN..............cc.ceeeeeuveeeseiieeeeiiieeeeeiieeeeiveeeevaee e, 20
3.3.1 Organisationens fysiska Struktur ..........cccoeeeiieeiiieniieecceee e 20
3.3.2 Engagemang och delaktighet i organisationen .............cccceeeveeerveeeeveesneeennne. 20

4. Resultat — Ledningens perspektiv......cccccovveciiiiiiiiiiiiniccinneeen. 21
4.1 Introduktionsprocessen ur ledningens perspektiv...................c.......... 21
4.1.1 Introduktionsprocessen 1 NUIAZEL ..........cccveerrieeeiiieeiiie e 21

4.1.2 Utveckling av introduktionSproCESSeN........cccvveerreeerieeerieeeiieeeiieeeieeeeaneenes 21



4.2 Organisationskultur och enhet................cccceeevvvvieeviiieeeiiieeeiieeen, 22

4.2.1 Enhetlig organisationsKUtUur.............ccuiiiiiiieiiieeiiie e 22
4.2.2 Insyn 1 den stora organisationen och ett personligt mote ...........ccceeeeveennee. 23

5. Resultat — Verksamhetschefers perspektiv ..........ccccvvvveeenennnn. 25
5.1 Introduktionsprocessen ur verksamhetschefernas perspektiv............ 25
5.1.1 Introduktionsprocessen 1 NUIAZEL ..........cceeeiiieeiieeriieeeee e 25
5.1.2 Utveckling av introduktionSproCessen...........eeeuveerveeerieeenieeenieeeeeeeveee e 27

5.2 Organisationskultur och enhet................ccccoovveivieeeiiieeniiieeeiieeen, 28
5.2.1 Enhetlig organisationsKultur............ccccooiieeiiieeiiieeieecee e 28
5.2.2 Forstaelse for den stora organisationen och ett personligt mote ................... 29
5.2.3 Hantering av det geografiska avstandet............ccceevevveerciieeniieeriieciee e 29

6. Analys/DisKusS10n ..........cooviiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee e, 31
6.1 Introduktionsprocessen och Socialisationsprocessen........................ 31
6.1.1 Introduktionsprocessen, socialisationsprocessen och best practice............... 31

6.2 OrganiSationSKUITUT ................c....cccvviiiiiiiieeiiiee e 33
6.2.1 En designad organisationskultur och ledarens roll...........cccccoevvrriiiennnnnne. 33
6.2.2 SUDKUITUTET ...t 34

6.3 Enhet i 0rganiSAtionen..................ccccueeeecueeeeiiiiieeesiieeeeeieeeeeiieee e 35
6.3.1 Enhet trots geografiskt avstand............ccceeeiiieeiiieniiieee e 35
6.3.2 Scheins modell applicerad pd exempel ur empirin.........ccccceeeeeveeeeveeeneeennne. 36
6.3.3 E-learning/webbaserat larande - en [6Sning?..........cccceeevveeviieerieencieeeieeene 37

7. Avslutande reflektioner..........cocccvvviiiiiiiiiniiii e, 39
R NS (53 (511 1<) PSPPSR 41
1O, BIlagOT......eiiiiiiieie e e 43
10.1 Intervjuguide for verksamhetschefer ................ccccccoeevvvvveenevveennnn... 43



1. Inledning

Vi lever idag i ett informationssamhélle forankrat 1 en alltmer komplex och globaliserad
varld ddar manga organisationer dr geografiskt spridda. Detta leder till nya utmaningar
kring hur organisationer behdver jobba med implementering av kultur, véirderingar,
kommunikation och samsyn kring olika viktiga frdgor och processer. Vi ser idag att fler
och fler organisationer arbetar strategiskt med sitt varumérke bade internt och externt.
D4 vart nutida samhille ofta leder till mer flexibla ramar, diffusa arbetsbeskrivningar
och mycket sjdlvstindigt arbete hos medarbetare, blir det kanske viktigare dn nagonsin
att upprétthalla en enhetlig organisationskultur for att virderingar och vision ska upp-
nas. Dessa forutséttningar kraver bland annat en genomtinkt och vil genomford intro-
duktion av nya medarbetare som tillfors organisationen. 1 allt fler organisationer lyfts
frdgan kring hur viktig en introduktionsprocess av nya medarbetare dr. Denna foreteelse
ar nagot som det ofta kan finnas gamla, ej uppdaterade rutiner for. Synen pé introdukt-
ionsprocessen, dess innehall och hur den ska genomforas ér ett fenomen som vi, men
dven andra forskare har studerat. Vi stéller oss frigan, ska introduktionsprocessen av
nya medarbetare endast ses som en formedling av information, eller ska den dven ses
som en process av socialisation? Och hur paverkar synen pa denna fraga enheten inom
en organisation?

1.1 Bakgrund och studiekontext

Foreliggande studie har utforts pa ett globalt foretag inom byggbranschen som har varit
verksamt 1 6ver 100 &r. Vi kom 1 kontakt med foretaget genom deras HR-chef som har
en nyckelroll 1 den valda organisationen. Organisationens kidrnverksamhet bestir av
alltifrdn utveckling, produktion och marknadsforing av titskikt, brandgasventilatorer
och takavvattningssystem. Utdver detta bestir deras verksamhet d&ven av marknadsfo-
ring av byggrelaterade koncern- och handelsvaror samt utférande av titskiktsentrepre-
nader. I den valda organisationens vision och varderingar framgar det tydligt att kvalitet
och tradition dr av vikt och upprétthéllandet av detta underlittas av att organisationen
ager hela kedjan fran utvinning av visst material, till produktion, takmontering och éter-
forsaljning.

Den svenska delen av koncernen har sitt huvudkontor samt produktion 1 Malmé. Det
svenska bolaget har dven ett dotterbolag som &r en entreprenadverksamhet som utfor
tatskiktsentreprenader, vidare 1 texten kallad for Entreprenaden. Entreprenaden &r upp-
delad 1 olika regioner utspridda over hela Sverige, Region Syd, Region Vist, Region
Mellersta och Region Ost samt avdelningen for Brandskydd. Fyra mindre delar inom
Entreprenadens regioner, ar tidigare egna verksamheter som fran borjan varit kunder till
moderbolaget, men som s& sméningom blivit uppkopta av organisationen. En av dessa
uppkopta verksamheter skiljer sig dock helt fran 6vriga delar av Entreprenadverksam-
heten dé de inte sysslar med tétskiktsentreprenader utan med gruvarbete. Materialet som
utvinns hér anvinds senare 1 produktionsverksamheten. Till skillnad frdn andra delar av
organisationen, dr entreprenadverksamheterna mer geografiskt isolerade. Inom Entre-
prenaden finns verksamhetschefer péd olika nivder varav en del av dessa kommer att
agera intervjupersoner i var studie.



1.1.1 En aktuell utmaning for vald organisation

Inledningsvis var det viktigt for oss att hitta ett &mne att skriva om som skulle utga ifran
var valda organisations faktiska behov snarare dn enbart vara egna tankar om intressant
uppsatsamne. Ett kartlagt behov som organisationens HR-chef ser idag dr att kvalitets-
sdkra introduktionsprocessen av nya medarbetare. I ett forsta samtal med HR-chef pa
var valda organisation framkom att dotterbolagets organisation &r spridd over hela Sve-
rige vilket skapar storre krav pé att kvalitetssdkra den gemensamma bilden verksam-
hetschefer och organisationsledning har éver hur introduktion av nya medarbetare ska
genomforas. Idag bistdr HR-avdelningen endast med introduktionsmaterialet som bland
annat innehéller arbetsmiljopolicys, vérderingar, vision, produkter samt sikerhet mm.
Detta finns att tillgd i pappersform samt via foretagets verksamhetssystem. Sjdlva ge-
nomforandet av introduktionen dverlamnas sedan at varje enskild verksamhetschef att
utfora.

Det dr dotterbolaget Entreprenaden som kommer att utgéra grunden for datainsamlingen
1 vér studie. Det var pd grund av HR-chefens 6nskemédl som vi valde att utféra var studie
pa just dotterbolaget. Detta da dess avdelningar har en geografisk spridning samt att
nagra av dessa entreprenader dr uppkdpta verksamheter som har en egen foretagskultur
med sig in 1 organisationen. Varje enskild entreprenadverksamhet bestér av en verksam-
hetschef samt ett antal medarbetare som 1 de flesta fall ar anstidllda som takmontorer
eller liknande befattning. HR-chefen har tankar kring hur en utveckling av en mer en-
hetlig introduktionsprocess 1 organisationen skulle kunna bidra till att Entreprenaden
ska kdnna starkare tillhorighet till moderbolaget och forsta helheten av dess olika verk-
samheter. Med foljande studie vill vi med utgdngspunkt 1 vald organisation gora en
form av forstudie till en eventuell implementering av e-learning kopplat till introduktion
av nya medarbetare.

1.1.2 Implementering av e-learning

I forsta samtalet med HR-chef delgav hon tankar pd att implementera ett e-
learningsystem som ett hjdlpmedel vid introduktionen av nya medarbetare. E-
learningprogrammet som eventuellt dr tédnkt att implementeras 1 introduktionsprocessen
ar tinkt att fungera som ett komplement fridmst for entreprenaderna. Detta da de har ett
storre geografiskt avstand till huvudkontoret och dérfor inte har samma praktiska moj-
lighet som nérliggande delar i organisationen att personligen komma till Malmo for att
mota exempelvis VD, administrativ avdelning och se produktionen av organisationens
produkter. Ledningen ser denna del som viktig 1 introduktionen for att nya medarbetare
ska fa en helhetsforstielse av organisation och dess verksamheter. Detta sérskilt dd HR-
avdelningen har fangat upp fran medarbetarenkéten att vissa verksamheter till och fran
upplever en viss distans fran 6vrig verksamhet pd grund av det geografiska avstandet.
Informationen som férmedlas genom e-learning &r tdnkt att vara av allmangiltig karak-
tir och vara passande for alla nya medarbetare oavsett yrkesprofession. Den mer speci-
fikt anpassade informationen for varje enskild arbetsplats kommer ansvarande verksam-
hetschef fortfarande sjdlv att sta for. E-learningprogrammet &r ténkt att besta av olika
delar, for att informationen ska formedlas pé ett littillgéangligt sitt och komplettera nu-
varande introduktion som HR-chefen befarar kan upplevas lite “platt”. Innehéllet 1 e-
learningprogrammet kan enligt HR-chef komma att bestd av en kort film, didr VD och
eventuellt teknisk chef berdttar om véarderingar, historia kring foretaget och dess pro-
dukter och produktion. Det kan vidare bestd av informationsstycken som formedlas
skriftligen eller som ldses upp, samt inslag av mer interaktiv 6vning diar medarbetaren



exempelvis kan fa dra och klicka pé olika ikoner. GenomfGrandet av e-
learningprogrammet sker endast en gang, sedan dr tanken att introduktionsmaterialet gar
att tillgd och dterkomma till via intranitets verksamhetssystem eller via en utskriven
introduktionsmapp 1 pappersform. De anvinder redan e-learning, externt mot kunder,
sedan en kortare tid tillbaka for att utbilda aterforséljare 1 deras produkter.

1.2 Syfte och frdagestillningar

Viért syfte dr att med utgdngspunkt i HR- och verksamhetschefers erfarenheter beskriva
och analysera organisationens introduktionsprocess av nya medarbetare och mojlighet-
erna till utveckling av denna process med hjdlp av e-learning. Vidare vill vi diskutera
hur introduktionsprocessen kan bidra till en storre enhet 1 organisationen, samt en ge-
mensam organisationskultur pa arbetsplatsen.

*  Hur resonerar verksamhetschefer och HR-chef kring introduktionsprocessen av
nya medarbetare i var valda organisation i nuldget?

*  Pa vilka sdtt kan introduktionsprocessen bidra till en gemensam organisations-
kultur samt ett storre mdtt av enhet inom organisationen?

* Vad har organisationskulturen for betydelse for vald organisation och hur for-
mas den?



2. Metod

Det socialkonstruktionistiska perspektivet som vetenskapsfilosofi ligger till grund for
vart arbete och utgor den riktning som vi har angripit och tolkat empiri och teori pd. Vi
inleder metodavsnittet med att presentera detta overgripande perspektiv. I linje med
ovanstdende har vi valt en kvalitativ abduktiv ansats som grund for en djupare forsta-
else for vart valda dmne. Vidare presenterar vi vart urval av intervjupersoner samt hur
det insamlade datamaterialet kommer att bearbetas. I kapitlets slut tar vi upp ndgra
forskningsetiska principer som vi tagit hdnsyn till i denna studie, metoddiskussion samt
allra sist dven ett stycke om sokning, urval och kdllkritik.

2.1 Metodologiska utgangspunkter

2.1.1 Socialkonstruktionism

Socialkonstruktionism &r enligt Alvesson och Skdldberg (2008) ett mangfacetterat och
brett begrepp, som kortfattat menar att verkligheten och 1 princip all var kunskap é&r so-
cialt konstruerad och att forskningen bland annat har i uppgift att ta reda pa hur. Det
som sociologerna Berger och Luckman (1979) skildrar 1 sin bok, Kunskapssociologi, ér
socialkonstruktionismen och hur individen uppfattar och formar sin sociala verklighet.
Tvé nyckelbegrepp inom socialkonstruktionismen &r enligt Berger och Luckman (1979)
verklighet och kunskap. Dessa ord har 1 sin tur olika innebord for olika ménniskor och
olika sociala kontexter. Syftet med deras bok var att analysera den kunskap som styr
vardagslivet.

Berger och Luckman (1979) beskriver att mdnniskan producerar sin egen vérld utan att i
slutdindan uppfatta den som en ménsklig produkt. Forfattarna menar att den produce-
rande minniskan och hennes produkt, den sociala vérlden, har ett dialektiskt forhéll-
ningssétt till varandra. Berger och Luckman (1979) talar om externalisering, objektifie-
ring och internalisering som grundliggande element i uppbyggnaden av den sociala
verkligheten. Forfattarna beskriver de tre begreppen i1 varsin mening 1 citatet nedan.

”Sambhillet 4r en ménsklig produkt. Samhillet dr en objektiv verklighet. Ménniskan &r en social pro-
dukt.” (Berger och Luckman 1979, 5.78).

Med detta vill forfattarna forklara externalisering som den ménskliga produkten, objek-
tifiering sker ndr ménniksan tar till sig intryck frin den ménskliga produkten och bear-
betar dem tills de till slut uppfattas som “objekt”. Om individer tar till sig av objekten
som ndgot sjdlvklart s har de internaliserat dessa. Den fullstindiga internaliseringen
menar forfattarna sker 1 samband med att en ny generation tar vid (Berger&Luckman,
1979). Externalisering, objektifiering och internalisering kan 1 denna ordning uppfattas
som bundna till varandra 1 tidsf6ljd fran externalisering, via objektifiering till internali-
sering, vilket dock inte behover vara meningen. Enligt forfattarna ska faktorerna istéllet
ses 1 ett viaxelverkande sammanhang som é&r standigt pdgaende och dér faktorerna alltsa
paverkar varandra i alla riktningar (Berger&Luckman, 1979).

Enligt Berger och Luckman (1979) finns det 1 var vardagsvérld fullt av objektifieringar
eller typifieringsscheman av ménniskor for att kunna sortera och forstd vérlden. Hur vi
interagerar med andra blir pdverkat av hur vi typifierar andra och blir typifierade 1 sin
tur (Berger&Luckman, 1979). Spraket har alltsa en viktig roll 1 byggandet och objektifi-



erandet av institutioner (Berger&Luckman, 1979). Typifieringarna blir alltmer anonyma
ju langre bort man befinner sig fran face-to-face-situationen”, alltsd da man triaffas och
kommunicerar, enligt Berger och Luckman (1979). D4 vi av geografiska skédl kommer
att behova utfora en stor del av intervjuerna per telefon, dr vi medvetna om att detta kan
bidra till en 6kning av anonyma typifieringar 1 vart tolkande av data.

”Socialisation sker alltid i den kontext som bildas av en specifik social struktur.” (Berger&Luckman
1979, 5. 190).

Berger och Luckman (1979) menar att samhéllet dr bdde en subjektiv och en objektiv
verklighet, vilka forfattarna vill f6rena. De menar att for att till fullo forstd den soci-
alpsykologiska analysen av institutionaliseringen som fenomen, méste man ha den mak-
rosociologiska aspekten med dvergripande struktur 1 grunden (1979). Berger och Luck-
man (1979) ndmner att man for att skapa trygga samhéllen, behover ha en viss portion
av harmoni mellan den objektiva och den subjektiva verkligheten. Vi 1 var tur skulle
kunna dra kopplingar till organisationen som en typ av “mini-samhélle”, dir samsynen
personer och roller emellan utgér en vixelverkan mellan den subjektiva och den objek-
tiva verkligheten. Forst da alla inom samma grupp har bildat en gemensam bild av typi-
fieringar dr det mgjligt att tala om institutionalisering menar Berger och Luckman
(1979). Forfattarna menar vidare att det 4r omdjligt att helt forstd en institution om du
inte har viss bakgrundshistoria for att forsta hur institutionen uppkommit. Vi antar att
det dven 1 vart fall finns en hel del institutioner i organisationen vi valt och tycker oss se
en koppling till vad man inom HR-kretsar brukar kalla for organisationskulturen pd en
arbetsplats. Vi har 1 denna uppsats forsokt sdtta oss in 1 bakgrundsmaterial och organi-
sationens historia for att battre forstd den data vi har tolkat.

Enligt Berger och Luckman (1979) kan det som ses som naturligt och objektivt trots allt
ofta vara konstruerade sociala fenomen. Cohen, Manion och Morrison (2011) betonar
vikten av att forskaren sétter sig in i intervjupersonernas vérld och referensram sa gott
som mojligt for att pd bésta sétt kunna forsta deras uttalanden. Deras begrepp “vérld”
anser vi rimmar vél med vad Berger och Luckman (1979) bendmner “konstruktioner”.
Informanterna fran var studie har sin personliga tolkning utifrén sin roll i arbetet och sin
syn pa den, vilket vi har forsokt sétta oss in 1 sd gott som mgjligt genom vara intervju-
frdgor. En risk vi d&r medvetna om 1 var studie dr att vi som framtida HR-personer even-
tuellt har en ndrmare forstaelse for HR-chefens tankesétt dn for verksamhetschefernas,
vilket 1 sin tur omedvetet kan paverka vart sétt att tolka datan. Vi antar dven att véra
olika referensramar, si som forforstielse, erfarenheter samt relationer eventuellt har
influerat dialogen under intervjuerna och pa sa sétt dven paverkar var tolkning.

Alvesson (2008) ndmner att socialkonstruktionismen bygger pd att man gar fran att ta
ett fenomen for givet till att sedan successivt forsoka sticka hal pa denna forutfattade
mening. Genom denna process dr socialkonstruktionismens podng att frambringa en
kdnsla av storre forstaelse, en “aha-upplevelse”. Till stor del fortsdtter man inom social-
kostruktionismen sedan att konstatera att fenomenet i sin befintliga form inte ar helt
fordelaktigt. Vissa socialkonstruktionister stannar vid denna insikt medan andra viljer
att antingen utveckla fenomenet vidare eller att helt avskaffa det. (Alvesson&Skoldberg,
2008). Vi anser att det finns likheter mellan detta resonemang och den abduktiva ansats
som vi valt och kommer beskriva nedan. Detta eftersom den abduktiva ansatsen bygger
pa att man utgar ifrdn sitt empiriska underlag, vilket under processens gang revideras
och kompletterats utifran vald teori, vilket beskrivs av Alvesson och Skoldberg (2008).



Sammanfattningsvis grundar sig var studie 1 det socialkonstruktionistiska perspektivet
vilket genomsyrar vart tillvigagéngssétt att samla in och tolka data pa. I enlighet med
socialkonstruktionismen som utgar fran att verkligheten 4r socialt konstruerad, bygger
vart resonemang i uppsatsen sdledes pd dessa tankar, om &n i mildare grad. Alvesson
(2008) beskriver fyra grader av radikalitet inom socialkonstruktionismen. En av dessa ér
den sociala, tillhdrandes de mildare varianterna, som menar att samhéllet i nigon me-
ning dr en social konstruktion (Alvesson, 2008). Vi ser det som mest naturligt att var
studie stdr ndrmast denna mildare grad av radikalitet. Vi har antaganden om att intervju-
personerna 1 interaktion med varandra i sin vardag stidndigt paverkar varandra och till-
sammans konstruerar bade den objektiva och varje individs subjektiva verklighet pa
arbetsplatsen.’

2.1.2 Kvalitativ abduktiv ansats

Nér det kommer till forklaringsmodeller brukar man huvudsakligen ndmna induktion
samt deduktion. Dessa tvd modeller kan dock ibland ses som svéra att renodlat anvinda
sig av 1 ett forskningsprojekt. Utifran detta har d4ven det som kallas for abduktion ut-
vecklats (Alvesson, 2008). Forenklat sett kan man sdga att abduktion i olika grad har
likheter med bade induktion och deduktion. Dock vill Alvesson (2008) podngtera att
denna forklaringsmodell inte fir ses som en forenklad mix av induktion och deduktion,
da abduktion i sig bidrar med nya helt egna moment.

Abduktion innebér enligt Alvesson (2008) enkelt uttryckt att forskaren tolkar ett enskilt
fall utifran ett foreslaget antagande och forklarar sa fallet 1 frdga. Denna tolkning bor
sedan pa nytt styrkas av andra observationer. Under denna process kommer bade teori
och det empiriska tillimpningsomradet att successivt utvecklas och korrigeras menar
Alvesson (2008).

Vi dr medvetna om var forforstaelse gidllande kompetens, introduktion samt organisat-
ionskultur, bade péd grund av personliga erfarenheter och inte minst utifran véra studier
vid Personalvetarprogrammet. Nigot vi har mindre forforstelse kring dr diremot e-
learning som verktyg och vad det kan ha for effekter ur ett utvecklingsperspektiv. Detta
gOr att vi 1 det stora hela ror oss inom den abduktiva ansatsen, men beroende pé de olika
faktorerna vi studerar, lutar vi periodvis mer eller mindre at deduktion respektive in-
duktion 1 olika grad. Dock gér vi aldrig utanfor det abduktiva forhallningsséttet.
“Den kvalitativa forskningsprocessen ir inte lika standardiserad och sekventiell som den traditionella.

Den innehaller ett stort matt av flexibilitet och dynamik och ger saledes stort utrymme for variationer”
(Backman 2016, s. 58).

Alvesson (2011) framstéller kvalitativ forskning som en ldrprocess, ddr man hela tiden
far omprova sina standpunkter. Bryman (2002) menar att kvalitativa studier ofta lagger
vikten pa ord snarare én pa siffror vid insamling och analys av data. En viktig utgangs-
punkt i den kvalitativa metoden &r att man utgar fran studiesubjektens perspektiv och
inte forskarens idéer (Bryman, 2002). Fokus ligger dven pd den sociala interaktionen

" Berger och Luckmans bok &r fran en annan tid, fére dagens komplexa informationssamhille som blivit
globaliserat, digitaliserat och som krdver mycket av individen i form av exempelvis flexibilitet mellan
arbetsliv och privatliv mm. Aven om boken &r fran 1979 s& rymmer den mycket som vi anser vara grund-
laggande minskliga och sociala aspekter varfor vi ocksa tycker att deras utgangspunkter har relevans dn
idag.



mellan individer. Detta resonemang fors dven av Backman (2016) som beskriver hur
man som individ &r med och tolkar samt formar sin omgivning inom det kvalitativa syn-
séttet, vilket innebdr att man dr en del av en subjektiv omvérld. Detta till skillnad fran
det naturvetenskapliga perspektivet dér individen star med ett utifranperspektiv och ob-
serverar sin omvirld som den objektiva verkligheten (Backman, 2016). Ett annat uttryck
for kvalitativ metod som Alvesson (2008) anvédnder sig av dr reflekterande empirisk
forskning. Enligt forfattaren finns det tvd grundldggande kinnetecken i reflekterande
empirisk forskning. Dessa ér tolkning och reflektion. Med begreppet tolkning menas att
alla referenser till empirin 4r tolkningsresultat. Sjilva tolkningen ses alltsd som central
tor forskningsarbetet, 1 och med detta forkastas idéer om att det finns en enkel relation
mellan empiriska fakta och forskningsresultat. Det andra kdnnetecknet, reflektion, for-
mas av forskaren som person och dennes bakgrund sasom intellektuella och kulturella
traditioner, sprak samt forskarsamhélle. Det dr genom den systematiska reflektionen pa
flera olika nivaer som tolkandet far en kvalitet och ger den empiriska forskningen ett
varde. (Alvesson, 2008)

Vi har valt att gora en kvalitativ studie 1 var uppsats da vi vill skapa oss en djupare for-
stdelse for hur verksamhetschefer och HR-chef ténker kring introduktion av nya medar-
betare 1 vald organisation. Vi vill ta oss an vér fragestillning med tolkning och reflekt-
ion som utgangspunkt dir vi tar hansyn bade till befintliga teorier och tidigare forskning
men dven den empiri som uppkommer. Vi har valt att samla in vér data till denna studie
via intervjuer som var utformade med en semi-strukturerad karaktir. Med denna kvalita-
tiva abduktiva ansats som vi valt, hoppas vi pé att kunna besvara vara fragestallningar
pa ett nyanserat sitt.

2.2 Tillvigagangssiitt

1 foljande avsnitt presenterar vi vart urval som ligger till grund for intervjuerna och hur
vi har kommit fram till detta. Vidare presenteras genomforandet av hur intervjuerna har
utforts samt vilken datainsamlingsmetod som har anvdnts.

2.2.1 Urval

Alvesson (2011) poédngterar vikten av att ha en tanke bakom begreppen som anvinds i
insamlandet av data, for att ldsaren enkelt ska forsta vad vi forskare menar med vara
valda begrepp (Alvesson, 2011). Ett exempel pa ett sddant begrepp ar “informant” som
latt kan ge ldsaren en uppfattning av att intervjupersonen ar birare av rent objektiv in-
formation som denne 6ppet redovisar for oss. Vi har dock valt att kalla véra intervjuper-
soner for informanter, trots medvetenhet om att de inte dr objektiva informationskallor.

Vi har valt att i den empiriska studien totalt intervjua sex personer inom organisationen,
varav en dr HR-chef, en dr VD for dotterbolaget och dvriga dr verksamhetschefer 1 or-
ganisationen. Graden av ansvar och arbetsuppgifter varierar verksamhetscheferna emel-
lan men en gemensam faktor &r att alla ansvarar for introduktion av nya medarbetare 1
nagon man. Intervjun med HR-chefen foregicks av ett inledande samtal. Sjélva inter-
vjun holls sedan 1 semi-strukturerad samtalsform, ndgot 16sare struktur dn dvriga inter-
vjuer. Detta da vi ville fa reda pa sa mycket bakgrund och kontext som mgjligt for att
skapa bittre forutsittningar i utformandet av en intervjuguide till verksamhetscheferna.
Efter samtal med HR-chef angdende urvalet, beslutade vi gemensamt att avgrénsa oss
till den valda organisationens dotterbolag, dd dess avdelningar har en bred geografisk
spridning inom Sverige, till skillnad frdn moderbolaget. Denna geografiska spridning



forsvrar kommunikationsmdjligheterna och péverkansmdgjligheterna mellan HR och
verksamhetschefer. Ett ytterligare motiv till detta urval ar att vissa avdelningar med
tillhérande verksamhetschef, tidigare blivit uppkdpta av organisationen. Detta gor att
dessa avdelningar naturligt haft en egen organisationskultur med sig in 1 vald organisat-
ion som tillsammans med det geografiska avstandet utgdr ytterligare en utmaning for
HR-chefens paverkansmojligheter. Utifrén vad som beskrivits ovan har vi gjort ett sub-
jektivt urval av verksamhetschefer att intervjua dd HR-chef foreslagit samtliga fem per-
soner. Denscombe (2009) menar att det subjektiva urvalet bygger pa att forskaren med-
vetet viljer informanterna till undersokningen, vilket ofta anvinds da forskaren har en
viss kinnedom om situationen pd forhand. Forfattaren hdvdar att anledningen till urvalet
grundar sig 1 att det finns ett speciellt syfte och en tanke med de specifikt valda infor-
manterna (Denscombe, 2009). Vissa verksamhetschefer ér ofta involverade 1 introdukt-
ion av nya medarbetare di dess avdelningar dr stérre. En av informanterna dr utover
verksamhetsansvarig d@ven VD for dotterbolaget. Det finns ménga végar att ga nér det
géller urval. Vi dr medvetna om att vi har latit HR-chefen péaverka urvalet en hel del da
hennes forkunskaper gor att hon vet var 1 organisationen utmaningarna dr som storst. Ett
slumpmassigt urval hade kunnat vara ett alternativ, kanske utfallet skulle blivit an-
norlunda. Men frdgan dr om det skulle blivit till storre nytta for vért syfte, d vi 6nskar
att na de specifika verksamhetschefer som HR-chefen annars har svért att f6lja upp.

2.2.2 Datainsamling

Vi har anvént oss av semi-strukturerade intervjuer, vilket vi anser gar i linje med vér
socialkonstruktionistiska grund. Bryman (2002) menar att intervjuprocessen ar flexibel
eftersom tyngdpunkten ligger pd intervjupersonens uppfattning av sin verklighet och
dess forstdelse av vad som &r av vikt 1 olika sammanhang. Semi-strukturerade intervjuer
bestar av specifika teman som ska berdras under intervjun, ofta kallat for intervjuguide
(Bryman, 2002). Med detta tillvigagangssitt har intervjupersonen stor frihet i formule-
ringen av frdgorna men dven informanten i utformningen av sina svar (Bryman, 2002).
Trots att det finns en intervjuguide maste den inte f6ljas till punkt och pricka. Att inter-
vjun styrs av interaktionen och vixelverkan mellan de tva parterna 1 intervjun, behdver
inte vara negativt (Bryman, 2002). Graden av semi-struktur pa intervjuerna kan variera.
Vidare har vi 1 var studie inte endast anvént oss av teman utan dven specifika fragor
kopplat till varje tema. D& vi utforde telefonintervjuer var det viktigt for oss att podng-
tera for informanten att vi inte kunde formedla ansiktsuttryck och annan tyst kommuni-
kation for att bekrdfta det som sades. Trots denna intervjuform forsokte vi anta ett 6ppet
forhallningssitt vad giller ordningen pa fradgorna i intervjuguiden.

Vi anvinde oss av inspelning vid intervjuerna, vilket samtliga informanter samtycke till.
Vid bearbetningen av intervjumaterialet inledde vi med att transkribera samtliga inter-
vjuer for att datamaterialet inte skulle fargas av oss som forskare. Alvesson (2011) me-
nar att intervjupersonernas kinslighet for att bli inspelade varierar, delvis avhingigt av
hur trygga vederborande kénner sig med intervjuarna och projektet. Vi har forstielse for
att informanten eventuellt kunde bli himmad 1 sina svar vid en inspelning av intervjun,
men detta var inget som vi patagligt mirkte av. Aven om nigon informant upplevde sig
lite himmad pd grund av inspelningen tycker vi att fordelen med att ha ett inspelat
material ar storre dd det underldttar samt okar validiteten betydligt vid databearbetning-
en efterdt.



Vid intervjuernas genomforande var badda nirvarande vid samtliga intervjuer. Till skill-
nad fran ovriga intervjuer skedde intervjun med HR-chefen ej ver telefon, utan via ett
personligt mdte. Denna intervju genomfordes som ett samtal dér vi badda var aktiva utan
att ha en tydlig uppdelning 6ver vem som sa vad, dock hade vi en intervjuguide som vi
lutade oss mot, om @n i mindre strikt utstrickning. Vi hade dven en intervjuguide i 6v-
riga intervjuer som vi formulerade efter intervju med HR-chef. Denna guide foljde vi
mer strikt genom att en av oss stillde dessa fragor till informanten. Vi ldmnade dock
utrymme till den andra intervjuaren att stélla passande foljdfragor dér dessa uppstod.
Efter forsta intervju med verksamhetschef sag vi behov av att gora vissa tilldgg 1 inter-
vjuguiden, som en foljd av att intressanta foljdfradgor hade uppstatt.

2.2.3 Bearbetning av data

Kvale (1997) presenterar fem olika dominerande metoder for att bearbeta kvalitativ data
pa. D& vi har valt kvalitativ metod med semi-strukturerade intervjuer som datain-
samlingsmetod 1 denna studie, tyckte vi att en kategoriserande databearbetning passade
bra in pa vart arbete. Denna metod gér ut pa att forst lata datamaterialet kodas 1 katego-
rier (Kvale, 1997). Efter detta benar man ut likheter och skillnader i materialet for att

sedan reducera och strukturera hela datamaterialet ner till ett antal kategorier (Kvale,
1997).

Detta sitt att kategorisera och koda datamaterialet pa skildrar d&ven Strauss och Corbin
(1990) och bendmner det “Oppen kodning”. Forfattarna ndmner denna kategorisering
och kodning av datamaterial i samband med metoden Grounded Theory. Aven om vi
inte anvénder oss av Grounded Theory som metod sa lénar vi deras tillvigagéngssétt att
koda vart material pa. Strauss och Corbin (1990) menar att kodning tvingar forskarna att
virdera textens betydelse. De menar att Gppen kodning gér ut pa att bryta ner segment
av data till mindre enheter, darefter ska detta undersdkas, jimforas och kategoriseras.
Enligt forfattarna borjar man bearbeta datan genom att ga igenom sin text och markera
den med olika koder/etiketter som beskriver texten. Valet av koder kan antingen forska-
ren sjdlv komma pa eller sd tar man ett ord som kommit upp ur texten, menar forfattar-
na. Efter detta ska koderna/etiketterna kategoriseras dir bendmningen péd kategorierna
ges av forskaren baserat pd ett tema. Strauss och Corbin menar att bendmningen pa
varje tema bor vara mer abstrakt &n namnet for koderna. Denna indelning hjilper en
sedan att systematisk analysera det insamlade datamaterialet (Strauss&Corbin 1990).
Selektiv kodning avser att avsluta dppen kodning, enligt Glaser (1992). Selektiv kod-
ning beskrivs dven av Bryman (2002). Detta innebér att man 1 materialet véljer en kédrn-
kategori som sticker ut bland de 6vriga kategorierna. Denna kédrnkategori far en central
plats 1 materialet och 6vriga kategorier kopplas till den (Bryman, 2002). I kodningen av
vart insamlade datamaterial hittade vi fem kategorier som texten naturligt kunde delas in
1. Dessa kategorier var, kompetens/lirande, handlingsutrymme, ledarskap, organisat-
ionskultur och enhetlighet/delaktighet/forstadelse/insyn. Ur dessa kategorier utmaérkte sig
den sistndmnda betydligt. Dessa kategorier framstér inte langre tydligt i datamaterialet
men var till stor hjdlp 1 utformandet och struktureringen av det slutgiltiga resultatet.

2.3 Metodologiska reflektioner

For att forvissa oss om att vi har ett bra underlag och god kvalitet i var empiriska
undersokning kommer vi i foljande avsnitt analysera och diskutera etiska riktlinjer som
vi har forhallit oss till. 1 tilldgg till detta beskriver och analyserar vi kvaliteten pa till-



forlitligheten och validiteten i vart arbete. Mot slutet av avsnittet diskuterar vi med ett
kritiskt forhallningssdtt vara kdllor.

2.3.1 Kvalitet

Det finns delade uppfattningar huruvida begreppen validitet och reliabilitet gir att ap-
plicera endast pd kvantitativa studier eller 4ven pa kvalitativ forskning (Bryman, 2002).
Vi har valt att inte rora oss 1 denna gridnszon utan kommer att vdrdera denna studie ur
enbart ett kvalitativt synsitt. Bryman (2002) ndmner fyra kriterier som beddmer just en
kvalitativ studies trovardighet, vilka ar tillforlitlighet, overforbarhet, palitlighet samt
konfirmering, och menar att de bor tas hansyn till 1 bedomningen Gver hur pass bra en
kvalitativ studie dr. Med tillforlitlighet syftar Bryman (2002) till hur troliga eller sanno-
lika resultanten som framkommit &r. Forfattaren menar att det ofta finns flera tinkbara
beskrivningar av en social verklighet, och trovirdigheten i rapporten beror pd hur pass
tillforlitlig forskarens beskrivning av denna sociala verklighet &r (Bryman, 2002). Vi ér
medvetna om att vi endast har intervjuat ett antal enheter inom en storre organisation
och kan dérfor inte garantera att var beskrivning av den sociala kontext som vi stott pa
fullt ut beskriver organisationen i sin helhet. Dock har vi forsokt ge en sa tillforlitlig
beskrivning som méjligt. Overforbarhet ir det som avgdr om resultaten kan tillimpas i
andra kontexter. Da en kvalitativ studie avser att studera djup snarare dn bredd, tenderar
kvalitativa studier att fokusera pd det unika med varje kontext menar Bryman (2002).
Denscombe (2009) beskriver ocksa just detta, att den kvalitativa forskningen inte &mnar
bidra till generaliseringar utan vill snarare lyfta fram det virdefulla och eventuellt unika
1 varje enskilt fall. Bryman (2002) menar att ju fylligare redogodrelsen for det kontextu-
ellt unika med studieobjektet ifraga ar, ju ldttare gar det att avgora hur pass overforbart
resultatet dr pd en annan miljo (Bryman, 2002). Bdde 1 rapportens inledning samt under
resultatdelen har vi jobbat for att ge en sa beskrivande bild som mdjligt av studieobjek-
tets kontext. Denna atergivna kontextbeskrivning har varit en pagaende process for oss
under forskningsprojektets gang, da vi upprepade ganger har behovt uppdaterad, forédnd-
rad och omformulerad beskrivningen i takt med att &ven vér kontextuella forstéelse har
tordjupats. Med pdlitlighet menar Bryman (2002) om mojligheten till liknande resultat
gér att {4 fram dven vid ett annat tillfdlle. Detta kriterium ses som en motsvarighet till
reliabiliteten inom den kvantitativa forskningen (Bryman, 2002). For att skapa forut-
séattningar till att ett liknande resultat skulle kunna upprepas har vi forsokt sékerstélla att
redogdrelsen for vart tillvigagangssitt finns utforligt beskrivet 1 denna rapport. Till sist
beskriver Bryman (2002) konfirmering, detta avgdr om forskaren har haft grepp om sina
virderingar sd att dessa inte har péverkat undersokningen i ndgon felaktig riktning
(Bryman, 2002). Var forhoppning med denna studie ar att vi ska ha gett en s réttvis
bild som mgjligt av studieobjektet och att vara viarderingar inte har fatt firja denna be-
skrivning.

2.3.2 Forskningsetiska principer

Medarbetarna har intervjuats enskilt och vi har tagit hiansyn till de fyra grundlidggande
etiska kraven inom forskningsmetodik. Enligt Vetenskapsradet (2002) kallas dessa
etiska krav for informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nytt-
jandekravet.

Vi har informerat vara informanter om villkoren for deltagandet 1 intervjuerna, dels pa
forhand samt 1 anslutning till intervjun. Vi bad HR-chefen i sin kontakt med informan-
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terna att maila uppsatsens syfte med fragestillningar for att forbereda informanterna
kring amnesomradet som skulle behandlas under intervjun. Dessa dtaganden ligger i
linje med informationskravet (Vetenskapsradet, 2002). Samtyckeskravet upptylldes
genom att deltagandet 1 intervjuerna var frivilligt samt genom att informanterna blev
tillfrdgade innan inspelning av intervjun skedde. Allt som sades under intervjuerna har
vi efterféljande hanterat konfidentiellt. I samband med intervjuerna upplyste vi de med-
verkande om att de inte kommer att utelamnas personligen i var rapport. Detta enligt
konfidentialitetskravet (Vetenskapsradet, 2002). Med hénsyn till nyttjandekravet har vi
informerat de intervjuade om att de inspelade uppgifterna endast kommer att anvéndas
till detta arbete och sedan raderas (Vetenskapsradet, 2002).

2.3.3 Metoddiskussion

Nar vi nu 1 efterhand reflekterar 6ver genomfoérandet av vara intervjuer upplever vi att
telefonintervjuerna gick forvénansvért bra. Vi fick insamlat mycket material som var
relevant att anvédnda i rapporten. Vi upplevde att informanterna var relativt 6ppna och
tillmotesgiende mot oss som intervjuare. Aven om vi 4r ndjda med telefonintervjuernas
utfall tror vi att en intervju dér vi mott informanten 1 person, hade kunnat bespara oss
viss upprepning och eventuellt missforstdnd som de tekniska forutsattningarna skapade.
Till en borjan var var avsikt att endast anvinda oss av 6ppen kodning vid databearbet-
ningen men vid ndrmare reflektion efter kodningen av materialet, insdg vi att vart 6ppna
forhallningssitt i kodningen lett oss vidare till ett mer selektivt tillvigagangssitt. Aven
om de ursprungliga teman som framkom under kodningen, inte bevarades senare i resul-
tatet, var de till stor hjdlp for oss 1 att landa 1 det slutliga upplagget som vi gjorde. Den
socialkonstruktionistiska grund vi valt upplevdes inte bara relevant innan genomforan-
det av datainsamlingen utan dven under tidens gdng samt nu i efterhand. Det framkom-
mer tydligt for oss att informanterna verkar 1 och sjilva dr med och skapar olika sociala
konstruktioner pa arbetsplatsen.

2.4 Litteratur: Sokning, urval och kiillkritik

Vi har sokt artiklar och litteratur 1 stor utstrickning utifran véra nyckelord, som &ter-
finns 1 borjan av uppsatsen, men dven utifrén inspiration fran forfattarnas egna referen-
ser. Databaser som vi har gjort vira sokningar pa dr, LUB-search, Eric, Emeraldinsight
samt Google scholar. Nir det géller artiklar si har vi som forut ndmnts forsokt finna
tidigare forskning pa vart omrade som berdr kombinationen av introduktions-/ sociali-
sationsprocess, larande/formedling/e-learning samt organisationskultur och enhet.
Graybill et al. behandlar ”best practice” av introduktionsprocessen, vilket varit relevant
att ta del av for rapporten, da det gér att dra generella slutsatser frdn denna artikel, obe-
roende av organisation. Korte tyckte vi pa ett bra sétt tydliggjorde skiftet fréan introdukt-
ion till socialisation. Forfattaren Chiungsui valde vi att ha med eftersom denne behand-
lar e-learning/webbaserat lirande och introduktion av nya medarbetare. Aven Fyock tar
upp denna kombination, dock ar forfattaren en andrahandskélla som citeras 1 Graybill et
al. Da vi inte var behoriga till den hemsida som Fyock's artikel har publicerats pd, har
vi valt att gora avsteg fran véra principer och dnda anvédnda oss av denna forfattare,
dock 1 liten mén. En annan andrahandskaélla vi har anvént oss av frén Graybill et al’s
artikel dr Noe et al. som talar om stegen i socialisationsprocessen. Vi tyckte att det blev
en tydligare tyngdpunkt pd processen och tiden den tar i ansprdk genom att visa pé
dessa steg. Dock kunde vi inte fa tag i Noe et al’s artikel som funnits pa en hemsida som
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tagits bort. Jha och Kumar behandlar vikten av engagemang hos medarbetarna vilket vi
tyckte var intressant att lyfta fram med tanke pé vart resultat.

I s6kandet efter relevant litteratur och aktuell forskning pa omréadet har vi 1 utgangslaget
forsokt att anvidnda oss av grundkéllor 1 hog grad. Denna princip har gjort att vi 1 som-
liga fall anvént oss av relativt gammal litteratur, sdsom Berger och Luckman fran 1979
eller van Maanen och Schein fran 1979. Aven viss litteratur fran 1980-talet ir anvind,
sdsom Weick samt van Maanen och Barley. Dessa forfattare skriver om strategi vs. kul-
tur och om subkulturer, vilket vi anser vara relativt tidlosa fenomen varfor vi ocksa
tyckt att de varit relevanta kéllor f6r oss.

Yukl anser vi dr en bra kélla vad géller att synliggora ledarskapets roll i processerna och
kulturen 1 en organisation, dock har vi endast anvént oss av de delar 1 Yukl dér forfatta-
ren sjilv kommit fram till slutsatser och inte de delar d4 han refererar vidare.

I vissa fall har vi valt att anvédnda oss av kéllor som inte dr grundkéllor. Exempelvis har
vi skrivit stycket om organisationskultur till viss del utifrdn Hatch. Vi har dven valt att
komplettera vissa stycken innefattande grundkéllor med Hatch, d& vi tycker att forfatta-
ren beskriver fenomenet 1 fraga pa ett malande och enkelt sétt samt anvénder sig av pas-
sande liknelser. Utover detta upplever vi att Hatch har en bra 6verblick 6ver de olika
perspektiven pa organisationskultur. Schein bidrar ytterligare med att formulera sin mo-
dell som star fritt fran perspektiven. Hatch citerar bitvis Daft och Lengel samt Pfeffer,
vilka skriver om organisationens fysiska struktur. I detta fall valde vi att utgé fran Hatch
som andrahandskélla d& vi efter upprepade forsok inte lyckades fa tag pa grundkéllorna
da de visat sig vara mycket gamla. Vi hade svart att hitta fler antal forfattare som skrivit
om just kombinationen mellan introduktions-/socialisationsprocess och 1a-
rande/formedling/e-learning. Dérav tyckte vi att det var bra med Filstad, som tar upp
socialisationsprocessen och ldrandet. Utover det s hittade vi frdmst vetenskapliga artik-
lar som behandlade nédgon form av denna kombination, dock var antalet artiklar med
denna linje mycket begransade.
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3. Tidigare forskning och teoretisk referensram

Nedan presenteras tidigare forskning samt teoretisk referensram som beror vart valda
dmne. Vi inleder kapitlet med ett avsnitt som behandlar hur vi valt teori. Vidare foljer
ett avsnitt om tidigare forskning ddr vi i enlighet med vart syfte, rorande introduktionen
av nya medarbetare, utvalt aktuella artiklar som berér detta dmne. I efterfoljande av-
snitt behandlar vi teorier kring organisationskultur ur olika infallsvinklar.

3.1 Introduktionsprocessen och Socialisationsprocessen

Ndr det gdller introduktion av nya medarbetare kan vi se tva dimensioner och begrepp,
introduktionsprocessen och socialisationsprocessen. Ordet introduktionsprocess dr det
begrepp som vi har anvint oss av inledningsvis, det dr dven detta ord vi har anvint i i
samtal med utvalda informanter. Ddrfor forekommer ordet introduktionsprocess mer i
empirin till skillnad fran ordet socialisationsprocess som anvinds mer i foljande avsnitt
ddr teori behandlas. Detta da forskare och forfattare i teorin oftare nimner ordet socia-
lisationsprocess i sina resonemang kring introduktion av nya medarbetare.

3.1.1 Introduktionsprocessen, socialisationsprocessen och best practice

Tidigare forskning visar att introduktionsprocessen av nya medarbetare ér ett kritiskt
moment 1 organisationer dir HR-personal konstant mdts av utmaningen 1 att rekrytera,
anstélla och behélla den bist ldimpade medarbetaren (Graybill, Hudson Carpenter, Of-
ford, Piorun & Shaffer, 2013). Forskarna stiller sig dven fragan huruvida det finns en
“best practice™ vad giller introduktionsprocessen av nya medarbetare. Noe, Hollen-
beck, Gerhart och Wright (refererad 1 Graybill et al. 2013) beskriver introduktionspro-
cessen som en socialisationsprocess, forfattarna delar in denna process 1 olika faser dar
forvintningsfasen ar den forsta. I denna fas utvecklar individen forvintningar pa det
kommande arbetet och pé sociala relationer. Denna fas talar for att introduktionsproces-
sen borjar redan vid rekryteringsstadiet. For- :
fattarna beskriver att nésta fas, motesfasen, ar
da den nya medarbetaren anlidnder forsta da-
gen och moter sin nya arbetsplats (Graybill et
al., 2013). Under den hir fasen fir den nya

medarbetaren observera och ldra sig om orga- Settling-in Enconriier
nisationen for forsta gangen. Pa plats ges den Phase A
nya medarbetaren mojlighet att jamféra om

personens mentala bild av organisationen R /
stimmer Overens med verkligheten. Efterfol- % rd

jande skede kallas for organisationsfasen.
Denna fas dr den mest intensiva vilken invol-
verar ett flertal steg och forser den nya med-
arbetaren med nyckelinformation kring or-  Figur 1: Baserad pd Noe et al. (2010)
ganisationen. Slutligen ndr medarbetaren

den sista fasen, kallad for setting-in fasen, stadiet da den nya medarbetaren tillslut funnit

* Definition av uttrycket "best practice” #r enligt Boglind et.al (2014) sid. 39: "bésta praktik, vilket byg-
ger pa att det finns en universell giltighet eller sanning...”
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sig tillrdtta. Graybill et al. (2013) ndmner att en introduktionsprocess av “best practice”
innefattar forutom rekrytering dven socialisation, policys, sdkerhet, kommunikation,
mentorskap, unika aktiviteter som é&r identifierade av den individuella organisationen
samt en genomtinkt tidsplan f6r introduktionsprocessen. Utav ovanndmnda faktorer
betonar forfattarna sdrskilt socialisationsprocessen som en central komponent, oavsett
introduktionsprogram (Graybill et al., 2013).

3.1.2 Socialisationsprocessen i en organisation

Van Maanen och Schein (1979) skildrar socialisationsprocessen som den process da
individen erhaller de sociala koderna och den kompetens som kravs for att kunna axla
sin nya roll 1 organisationen. Det dr av grundliggande betydelse for organisations-
kulturen att information och varderingar férmedlas 1 samband med socialisationsproces-
sen menar Van Maanen och Schein (1979). Socialisationsprocessen 1 organisationer
behover inte vara “designad” utan kan dven vara mer eller mindre genomténkt, menar
van Maanen och Schein (1979). Dock dr det enligt forfattarna den medvetna taktiken
som mer och mer verkar anammas och utvecklas 1 organisationer. Att ha taktiker kring
socialisationsprocessen av nya medarbetare kan enligt van Maanen och Schein (1979)
leda till battre innovation hos medarbetaren och andra positiva resultat for arbetsgiva-
ren. De menar dven att organisationens resultat inte bara kan hérledas till hur vil med-
arbetarna utfor sitt arbete, utan ocksd hur de behandlats av organisationen frdn forsta
dagen de tilltriatt som nya. Van Maanen och Schein (1979) nimner att det kan ligga va-
rierande intressen bakom socialisationsprocessen sasom exempelvis ekonomiska, tek-
niska eller traditionella.

Egentligen skulle individens hela karridr pa arbetsplatsen kunna ses som en enda lang
larandeprocess, eftersom larandet dr nagot av en livslang process (van Maanen&Schein,
1979). Filstad (2010) beskriver situationen med nyanstdllda som ofta stdr med utma-
ningen att lara sig mycket sé& snabbt som mojligt. Detta for att klara av sina arbetsupp-
gifter, sin roll i organisationen samt att integrera sig socialt 1 organisationen. Férutom
att det finns mycket kunskap som de nya medarbetarna ska tillskansa sig finns ocksa
forvantningar olika parter emellan. Det finns fragor sdsom hur linge man kan bli betrak-
tad som “nyanstilld” och hur lang tid det tar att bli fullt socialiserad i organisationen
och kulturen. Filstad (2010) betonar vikten av att vara medveten om att organisationsso-
cialisation tar tid, vilket alla maste vara inforstaidda med. Forfattaren menar utifran sin
genomforda fallstudie att det dr av stor vikt att ldra genom erfarenhet och att interakt-
ionen ar mycket viktig for att ldrandet ska f4 bésta effekt. Forfattaren betonar vikten av
erfarenhetsbaserat ldrande och tyst kunskap som kan fas via redan etablerade kollegor
pa arbetsplatsen via social interaktion. Den tysta kunskapen dr per definition just tyst
och dr darfor svartillginglig enligt Filstad (2010). Hon menar att den ofta tillhoér den
viktigaste kunskapen inom en organisation och fordrar helt andra larprocesser for kun-
skapsformedling dn vad kurser och ordindr undervisning kan ge (Filstad 2010).

Korte (2009) aterger i sin artikel hur nya medarbetare, 1 studien ingenjorer, lar de soci-
ala normerna samt jobbrelaterade uppgifter i organisationer och han ndmner att en for-
andring har skett 1 uppfattningen om detta i1 forskningen pa senare ar. Numera podngte-
ras enligt Korte (2009) den sociala interaktionen 1 ldrandeprocessen. Han menar att re-
lationen dr den viktigaste drivkraften for socialiseringen av nyanstéllda och att den
nidrmaste arbetsgruppen dr den priméra kontexten fOr socialisationen. Enligt Korte
(2009) utmanar detta dldre uppfattningar om socialisationsprocessen, genom att den
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relationella processen som #dven frimjar lirande, sirskilt lyfts fram (Korte, 2009). Aven
Filstad betonar betydelsen av denna process och beskriver den i termer av “informella
larandegemenskaper”. Dessa “lirandegemenskaper” menar forfattaren kan hjédlpa den
nya medarbetaren att bli mer kreativ och deltagande i1 dialoger med andra kollegor.
Detta till skillnad frén det formella larandet som Filstad (2010) menar vanligen dr be-
gransande pd olika sétt.

Korte (2009) hdvdar att erfarenheterna som den nya medarbetaren gér och intrycken
som denne fér, kan vara av stor vikt for organisationen. Dessa kan pdverka medarbeta-
rens tillfredsstéllelse i arbetet samt hur dedikerad en medarbetare blir till sin arbetsplats
(Korte, 2009). Forfattaren betonar vidare vikten av de relationella kvaliteterna och pe-
kar pa relevansen av ett skifte av fokus vid betraktandet av nya medarbetare samt hur
dessa ska integreras i organisationen. Enligt Korte (2009) borde fokuset ligga pa arbets-
gruppens gemensamma ansvar for att mojliggora socialisation, istillet for endast pa den
nyanstillde sjélv att ldra sig och anpassa sig.

3.1.3 Introduktionsprocessen och modern teknik/e-learning

Fyock (refererad 1 Graybill et al., 2013) menar att en trend 1 riktning mot ett mer
elektroniskt och web-baserat tillvigagingssatt har utvecklats géllande formedlingen av
viss information 1 introduktionsprocessen. Forfattaren ndmner att nagra delar som med
fordel kan presenteras pad detta vis dr praktiska instruktioner, organisationens historia
och profil, ett vilkomstmeddelande fran VD, policys, kollegors profiler samt online-
rundvisning av organisationen miljé. Enligt Fyock (refererad i Graybill et al., 2013)
later vissa organisationer sina nya medarbetare gi igenom denna typ av web-baserad
information redan innan forsta dagen.

Fé vetenskapliga artiklar har behandlat &mnet e-learning 1 forhallande till introduktion
av nya medarbetare. Forfattaren Chiungsui (2011) som behandlar amnet kortfattat i sin
artikel, efterlyser ocksa sjdlv vidare forskning pa omradet. Chiungsui (2011) beskriver
mojliggorandet som e-learning ger till att skapa plattformar for ldrande som &r obero-
ende av geografiskt avstand. Forfattaren trycker pa vikten av att e-learningprogrammet
ar vdl genomténkt och designat samt anviandarvénligt for att det ska fa den onskade ef-
fekten.

3.2 Organisationskultur

[ foljande avsnitt kommer vi att definiera begreppet organisationskultur samt beskriva
tre olika perspektiv som detta fenomen kan studeras ur. Vidare kommer vi att ldgga
fokus pad det symboliskt-tolkande samt modernistiska perspektiven i denna studie.

3.2.1 Vad éar organisationskultur?

Forskare har studerat organisationsteori ur olika perspektiv. Hatch (2002) ndmner det
modernistiska, det symboliskt-tolkande samt det postmoderna perspektivet. Inom den
postmodernistiska organisationsforskningen har en traditionell konstnirlig och intellek-
tuell koppling bibehallits till begreppet kultur (Hatch, 2002). Forfattaren beskriver vi-
dare den modernistiska traditionen vilken har studerat forhallandet mellan en organisat-
ions fysiska utformning och hur individer som befinner sig 1 dessa utrymmen beter sig
och utfor sina arbetsuppgifter. Vidare viljer en del forskare att tolka organisationskultur
med det symboliskt-tolkande synséttet. Detta synsétt utgér ifran att alla kulturer formas
av socialt konstruerade verkligheter menar Hatch (2002). En utvecklad tolkning av be-
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greppet ar att det handlar om en speciell “livsstil” for en sammanslutning eller grupp.
Med denna metafor som utgangspunkt kan man beskriva begreppet organisationskultur
som “livsstilen” i en organisation. En annan metafor som Hatch (2002) ndmner f6r att
beskriva innebdrden i1 begreppet organisationskultur, dr bilden av en maltid som delas
med vanner. Med detta menar forfattaren att vi blir delaktiga i en forenad aktivitet sam-
tidigt som vi dter var egen mat.

“Man skulle kunna séga att dela innebir att vi gor ndgot individuellt tillsammans” (Hatch, 2002, 5.237).

Precis som bilden av att dela en maltid inte ar likstillt med att vi dter samma mat, inne-
bir en delaktighet 1 kulturen inte nddvandigtvis att alla berdrda parter delar gemen-
samma tidigare erfarenheter och tolkningar (Hatch, 2002). Detta gar i linje med det
socialkonstruktionistiska synsdttet som bland annat Berger och Luckman (1979) formu-
lerat att socialkonstruktionismen innebér att individen uppfattar och formar sin sociala
verklighet genom tidigare erfarenheter och sociala kontexter.

Yukl (2013) skildrar organisationskulturens roll bland annat som en hjilp f6r medarbe-
tare att fOrstd sin omgivning och dess forvédntningar pd olika roller. Att individerna delar
ett gemensamt sprak och forstdelsen av symboler dr faktorer som ingar i organisations-
kulturen, enligt Yukl (2013). Forfattaren menar att problemlésning som sker inom orga-
nisationer leder till att det uppstér en gemensam erfarenhet individerna emellan. Dessa
erfarenheter bidrar till att allmdnna uppfattningar uppstér, vilka i sin tur ges vidare till
nya medarbetare. Over tid blir dessa uppfattningar sa familjira att de blir etablerade
traditioner och individen vet till slut inte var de kommer ifran (Yukl 2013).

En stark organisationskultur behover enligt Yukl (2013) inte bara vara en styrka, utan
kan likvil bli en svaghet ifall delade uppfattningar och virderingar inte stimmer Gver-
ens med de strategier som organisationen med fordel anvinder sig av for att vara fram-
gingsrik.

3.2.2 Symboliskt- tolkande perspektiv pa organisationskultur

Enligt Hatch (2002) viljer en del forskare att tolka organisationskultur med det symbo-
liskt-tolkande synsittet. Detta synsétt utgér ifran att alla kulturer formas av socialt kon-
struerade verkligheter. Forfattaren beskriver det som att en socialt konstruerad verklig-
het dr kopplad till idén om att den verklighet som olika organisationer eller grupper
upplever, frimst bestdms av dverenskommelser som medlemmarna i gruppen gjort, och
inte utav forhdllande 1 den fysiska verkligheten (Hatch, 2002). En liknelse som forfatta-
ren ger dr jimforelsen med en familj. Medlemmarna 1 en familj behdver nddvéndigtvis
inte ha biologiska band mellan sig utan kan hora ithop for att de har bestamt detta, som
vid en adoption. Det som krivs for att en grupp ska utgora en familj ar att medlemmarna
definierar sig som en del av familjen och att de beter sig pa ett visst sétt (Hatch, 2002).
Vidare namner forfattaren att en organisation kan anvinda sig av olika symboler for att
underlétta for organisationens medlemmar i skapandet och upprétthallandet av en kul-
tur. Hatch (2002) ger ett exempel pa en sddan hér typ av symbol och nimner den klas-
siska duvan med en olivkvist i munnen, som har kommit att bli en symbol for fred.

3.2.3 Scheins modell dver organisationskultur

Socialpsykologen Schein (2010) har utvecklat en modell som vill beskriva och skapa
storre forstdelse for hur organisationskulturer kan studeras oavsett perspektiv. Denna
modell dterger tre kulturella nivder som bestir av artefakter, vdrderingar och normer
samt grundldggande uppfattningar och antaganden. Scheins (2010) syfte med denna
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modell ar att visa att kultur kan analyseras pa flera olika nivaer, och med detta &mnar
han visa pa graden kulturella fenomen blir synliga pd for en utomstaende observator.
Den ytligaste nivan, kallad artefakter, d&r den mest synliga nivin men som ocksé ofta ar
svar att tolka. Schein (2010) ger exempel pé att denna niva kan innehélla allt frdn det
interna spraket, hur den fysiska miljon ser ut, teknologi och produkter samt organisat-
ionsmedlemmarnas stil vad giller kldder, uppforande, och graden av kdnslor som indi-
viderna végar visa. Utdver detta ndmner dven forfattaren att myter och historier som
berittas om organisationen samt ritualer och ceremonier som &r synliga for en utomsta-
ende dr exempel pa vad artefakterna kan innehalla (Schein, 2010). Vidare beskrivs dessa
artefakter som kvarlevor av en kulturell kirna, och individerna i organisationen kan vara
mer eller mindre medvetna om att dessa artefakter faktiskt existerar (Schein, 2010).
Hatch (2002) refererar ocksa till Scheins modell 6ver organisationskultur och liknar
denna ytliga niva av artefakter vid lavan efter ett vulkanutbrott. Forfattaren ger en bild
av att likt en geolog studerar lavan efter ett vulkanutbrott for att ta reda pa hur vulka-
nens insida ser ut sd kan vi studera artefakter for att fa insikt i hur kdrnan i en organisat-
ionskultur ser ut. Ur ett vetenskapligt perspektiv kan man se artefakter som de delar av
organisationskulturen som &r mest tillgdngliga och synliga for omgivningen (Hatch,
2002). Dock betonar forfattaren att dr det av vikt att erinra sig om att dessa artefakter
befinner sig langst frin den kulturella kérnan.

Virderingar och normer dr vad som aterfinns 1 mellannivén, och dr ndgot som organisat-
ionens medlemmar formulerat och ringat in som viktiga. Dessa vérderingar utgér grun-
den for organisationens uppfattning rérande vad som ir rétt eller fel och fyller funktion-
en av ett slags réittesnore (Schein, 2010). Dock poédngterar Schein (2010) att varderingar,
som ofta formuleras fran en ledare 1 en grupp/organisation, forst kan ses som en delad
uppfattning 1 organisationen nér individerna fétt erfara att den formulerade virderingen
verkligen haller. Ett exempel Schein (2010) ger gillande detta, dr varderingen att mark-
nadsforing skulle paverka forséljningen positivt. Om en organisation ska oka sin for-
séljning och ledaren dvertygar medlemmarna i organisationen om att marknadsforing &r
ett bra tillvigagangssdtt for att detta ska

lyckas, kommer inte medlemmarna 1 grup- © 12manage.com

pen att dela denna uppfattning forrdn de Three Levels of Culture (Schein)
sjdlva fétt bevittna att det fungerar. Nér de

gemensamt fatt erfara att ledarens hypotes
haller, kommer den givna virderingen “att 3 (hard to decipher)
marknadsforing dr bra”, gradvis utvecklas
till att forst bli en delad virdering och 1
bista fall dven en delad grundliggande
uppfattning (Schein, 2010).

Visual organizational

Espoused Values

Artifacts structures and processes

Strategies, goals, philosophies
(espoused justifications)

Unconscious, taken for granted beliefs,

Detta for in oss pd den sd kallade djupni- Basic Underlying perceptions, thoughts and feelings

Assumptions

van 1 modellen, grundldggande uppfatt-

(ultimate source of values and action)

ningar och antaganden, vilken ligger

niarmast den kulturella kdrnan (Schein, Figur 2: Edgar Scheins modell av kulturella nivaer
2010). Nér en 16sning pa ett problem ater-  (hdmtad frén www.valuebasedmanagement.net)
upprepade ganger fungerar, kommer detta

tillvidgagangssitt tillslut att tas for givet menar forfattaren. I denna djupare niva ater-
finns alltsd grundldggande uppfattningar och antaganden, det som medlemmarna anser
vara verklighet och det som pédverkar individens uppfattning och hur de tinker och kéin-
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ner (Schein, 2010). Schein (2010) beskriver att det som en ging bara var en idé eller
formodan gradvis har utvecklats till att snarare ses som en verklighet hos individerna
som till slut omedvetet handlar dérefter. Denna process dr nagot som Schein (2010) me-
nar har varit gillande 1 alla tider.

3.2.4 Organisationskultur och subkulturer

Enligt Van Maanen och Barley (1985) kan en grupp ménniskor tillskriva sig en specifik
kultur, om individerna i gruppen inte bara delar gemensamma band, utan dven definierar
sin gemenskap 1 kontrast till andra grupper. Det ligger alltsd 1 begreppet “organisations-
kultur” att det finns faktorer som sérskiljer organisationen frdn andra organisationer
(van Maanen&Barley, 1985). Forfattarna menar att eftersom gruppen inte har ett eget
sinne fOr att lagra tolkningar och 16sningar péd problem sé kan inte kulturen skiljas fran
individerna 1 gruppen, som alla dr bérare av kulturen. Medan en grupp kan upprétta och
uppratthalla kultur s kan bara medlemmarna 1 gruppen béra upp kulturen och detta gors
varje dag, hela tiden. Kulturen &r inte statisk och det maste enligt forfattarna finnas ut-
rymme att utmana och utveckla kulturens innehall (van Maanen&Barley, 1985).

Subkulturer ar storleksmissigt en mindre enhet rent inom den organisationen. Dock
menar van Maanen och Barley (1985) att detta inte ska vara ett logiskt argument for att
se pa subkulturerna som “mindre” 4n den “stora” kulturen. Det gir inte att hdvda att
nagon kultur dr viktigare, béttre eller for den delen att ndgon kultur &r svagare eller star-
kare, menar forfattarna. All kultur &r sprungen ur samma mekanismer och behdver be-
traktas pé ett jimstillt sitt. Aven om forfattarna menar att subkulturer inom organisat-
ioner bor vdrnas, behdver det inte utesluta mojligheten till en enhetlig organisations-
kultur overlag (van Maanen&Barley, 1985). Forfattarna definierar fenomenet subkul-
turer pd foljande sétt.

“We shall define an organizational subculture as a subset of an organizations’s members who interact re-

gularly with one another, indentify themselves as a distinct group within the organization, share a set of

problems commonly defined to be the problems of all. And routinely take action on the basis of col-
lective understandings unique to the group.” (van Maanen & Barley, 1985, s. 38).

Van Maanen och Barley (1985) refererar till en bild som ska ses 1 termer av begreppet
kultur. Bilden innehaller mindre cirklar inuti en stor cirkel, vilket ska tolkas som sub-
kulturer 1 den stora organisationen. Det intressanta att betrakta i en saddan bild r, enligt
forfattarna, att se formationerna, cirklar som overlappar varandra eller bildar kluster. Ju
mindre cirklarna 6verlappar, desto mer utspridd, olik och uppdelad 1 exklusiva klickar ar
kulturen 1 organisationen. Om det ddremot dr mycket dverlappande och klusterliknande
formationer 1 bilden finns antaganden om att subkulturerna &r mer delaktiga i den enhet-
liga organisationskulturen, enligt forfattarna. Van Maanen och Barley (1985) malar upp
en bild av uppkopta eller sammanslagna organisationer som 1 och med fordndringen, far
adderat in flera nya subkulturer till sina redan existerande subkulturer. Alla dessa sub-
kulturer ska nu inga i den vidgade organisationen i en process som har flera likheter
med fenomenet kolonisation. Forfattarna fragar sig &ven hur manga subkulturer som en
organisation kan rymma (Van Maanen&Barley, 1985).

3.2.5 En designad organisationskultur och ledarens roll

Enligt Yukl (2013) har ledare inom organisationen stort inflytande och kan paverka en
organisations kultur pa ett méngfacetterat séitt. Varderingar och stadgar har svag trovér-
dighet om de inte stottas och upprétthills av ledares handlingar och beslut inom organi-
sationen. Ledarna kommunicerar sina prioriteringar och vérderingar pa daglig basis via
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sina handlingar genom vad de pratar och stélla fragor om, hyllar, kritiserar eller 1 ovrigt
visar intresse for. En ledare som viljer att inte ge sin uppmérksamhet till en specifik
sak, sdnder en signal om att detta inte ar viktigt (Yukl, 2013).

Enligt Schein (2010) &r grundaren i en organisation den absolut storsta paverkande fak-
torn 1 hur en organisationskultur i utgéngsldget formas. Grundare for en organisation
formulerar inte bara vision, mal och miljo som medlemmarna tillsammans ska jobba for
och 1, utan denna person dr ocksd med och viljer ut vilka personer som ska vara verk-
samma 1 organisationen och ddarmed ocksa respondera pd denna vision och dess mal
(Schein, 2010). Véldigt fa organisationer formar en kultur av misstag eller spontant me-
nar forfattaren. Den dr oftast formad av en eller fler individer som hittat en overtygelse i
att gruppen kan utrétta storre saker dn individen kan. En grundare for en organisation
har oftast de huvudsakliga l6sningarna for hur en grupp initialt definierar och l6ser sin
externa anpassning och sina interna integrationsproblem (Schein, 2010). Detta menar
Schein (2010) beror pa att grundaren bér pa originalidén och med storsta sannolikhet
har sin egen uppfattning baserad pd tidigare kulturell historia, personlighet och erfaren-
het 1 hur idén ska uppfyllas. Forfattaren menar vidare att en grupp inte kan testa potenti-
ella ldsningar om de inte presenterats nagot att utgd ifrdn av dess ledare. Nar ledaren
forst har satt gruppen 1 arbete kan den avgdra om dess tillvigagangssitt ar effektivt for
den milj6 organisationen dr verksam 1 och utifran utfallet skapa stabila interna system.
Forst 1 detta skede kan andra starka gruppmedlemmar komma med andra forslag pa 16s-
ningar, och pd sd vis kan organisationskulturens ldrandeprocess bli vidgad (Schein,
2010). Med detta sagt vill forfattaren podngtera att det inte gar att forbise vikten av le-
darskap 1 ett inledande skede 1 bildandet av en grupp, och att det inte dr exakta tillviga-
gingssatt och metoder som ledaren nodvéndigtvis dverfor till gruppen. Det dr snarare
andan av entreprendrskap och formuleringen av nya l6sningar och idéer i liknande rikt-
ning som ledaren ger vidare (Schein, 2010). Forfattaren ndmner dven i1 detta samman-
hang att om grundaren f6r en organisation inte lyckas komma med ett forslag pa hur ett
problem ska 16sas, om problemet 1 stor utstrickning paverkar gruppen och goér med-
lemmarna dngsliga, kommer foljden av detta bli att andra starka medlemmar trader fram
och tar plats som nya ledare (Schein, 2010).

Weick (1985) ger en bild av likheten mellan innebdrden av fenomenen kultur och stra-
tegi och visar pa flera exempel dir dessa ord kan byta plats i meningar om organisation-
er. En av anledningarna till detta fenomen tycks enligt forfattaren vara att bada begrepp
syftar till att skapa mening, ordning samt tillhérighet och sammanhang i organisationen.
Med andra ord skulle kunna sigas att bade kultur och strategi pa olika sitt formedlar for
medarbetarna vad som hédnder i1 organisationen. Weick (1985) beskriver dverlappningen
mellan olika individers berittelser om organisationen och menar att dessa motespunkter
eller 6verlappningar skulle kunna betraktas som det gemensamma, kulturen. Om hand-
lingar inom organisationen ses som nagot inneboende socialt kan handlingar aldrig se-
pareras frdn kulturen, menar Weick (1985). Han menar vidare att det ar véldigt viktigt
att ge ansvar samt skapa meningsfull kultur och ett sammanhang for organisationens
medarbetare.

“A coherent statement of who we are makes it harder for us to become something else.” (Weick, 1985, s.
3895).
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3.3 Enhet i organisationen

3.3.1 Organisationens fysiska struktur

Pfeffer (refererad 1 Hatch 2002) redogor for organisationens fysiska struktur ur ett mo-
dernistiskt perspektiv. Forfattaren menar att den fysiska strukturen i en organisation
utgdr bade hinder och mojligheter for kommunikation, information och samordning av
medarbetarnas dmsesidiga beroende aktiviteter. Den modernistiska traditionen har stu-
derat forhédllandet mellan en organisations fysiska utformning och hur individer som
befinner sig i dessa utrymmen beter sig och utfér sina arbetsuppgifter. Grundtanken 1
detta perspektiv handlar om att méanniskors beteende péverkas och dr véldigt beroende
av organisationens fysiska utseende. Detta menar Daft och Lengel (refererad 1 Hatch,
2002) beror pé att ju storre avstdndet dr mellan olika individer, desto farre mojligheter
till direkt interaktion uppstér, och den interaktion som faktiskt sker kriver betydligt
storre anstrangning och tid 1 anspradk fran medarbetarna i1 organisationen. Visserligen
poidngterar forfattarna att modern teknik har skapat béttre forutsittningar for organisat-
ioner som madste hantera geografiska hinder. Dock kan man fortfarande tydligt se att den
fysiska strukturen i1 hog grad paverkar organisationens effektivitet trots dessa hjalpme-
del menar Daft och Lengel (refererad 1 Hatch, 2002).

Hatch (2002) beskriver vidare hur det fysiska avstandet paverkar organisationens med-
lemmars forutsdttningar att kommunicera, och inte minst dess forutsittningar att bilda
ndrmare relationer. D4 ett storre geografiskt avstand gor att man aktivt maste boka in
ett mote for att ses, till skillnad fran de medarbetare som sitter nira varandra och kan
utveckla en relation till stor del pa spontana och oplanerade moéten, som 1 kafferummet
eller 1 korridoren. Forfattaren vill &ven podngtera att det dr minst lika viktigt att se till
medarbetarnas likartade kulturella bakgrund, dess beroendeforhallande mellan arbets-
uppgifter samt vilken rapporteringsskyldighet som finns inom organisationen som pé-
verkande faktorer i denna fraga. Alla dessa faktorer paverkar informationsutbyte och
vilka vénskapsrelationer som utvecklas i1 en organisation (Hatch, 2002).

3.3.2 Engagemang och delaktighet i organisationen

Enligt Jha och Kumar (2016) 4r engagemang en av de mest kritiska faktorerna 1 proces-
sen att 6ka en organisations effektivitet och framgang. Enligt forfattarna dr en engage-
rad medarbetare ndgon som forstar sin roll 1 en affdrsstrategi och ér starkt emotionellt
kopplad och 6verlaten till organisationen. Personen &r dven en teamspelare och en in-
volverad medarbetare som strdvar efter framging och att ldra sig nya saker
(Jha&Kumar, 2016). Forfattarna hidvdar att det till stor del &r medarbetarna som é&r de
framsta representanterna i en organisation och bédrare av dess varumirke. Genom med-
arbetarnas engagemang och tro pd organisationen skapas 1 sin tur virde for organisat-
ionen (Jha&Kumar, 2016). Ledningen i1 organisationen bor regelbundet forsoka inte-
grera och koppla med sin personal sé att de kan f& information och insyn i problem och
klagoméal som véxer och cirkulerar internt (Jha&Kumar, 2016). Enligt forfattarna ar ett
personligt ledarskap som visar att medarbetarna vérderas, uppskattas och respekteras en
nyckel till hur organisationen fir motiverade och engagerade medarbetare. Oppen
kommunikation, ndtverkande med medarbetarna, erkdnnande av deras insatser, beld-
ning, mojligheter, talent management, empowerment och feedback ar faktorer som for-
fattarna menar 0kar chanserna for att en medarbetare ska stanna kvar 1 organisationen
(Jha&Kumar, 2016).
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4. Resultat — Ledningens perspektiv

1 foljande kapitel presenterar vi resultatet som framkommit av de inledande intervjuer
som genomforts med ledningen i form av HR-chef respektive VD for dotterbolaget. Da
VD dven agerar verksamhetschef for en enhet i dotterbolaget, har vi valt att presentera
data vi fatt fram fran VD:s intervju pd tva stdllen, dels i detta kapitel och dels tillsam-
mans med ovriga verksamhetschefers resultat i ndastkommande kapitel. Det material
som skiljer ut sig frdn resten av verksamhetschefernas resultat, pa grund av VD:s for-
forstdelse och ledande position, presenteras sdledes nedan. Vi har valt denna uppdel-
ning av resultatet dd vi vill skildra ledningens perspektiv for sig. Med citaten dmnar vi
komma ndra intervjupersonernas egna beskrivningar av sin syn pd de olika frdagorna.
Utifran var socialkonstruktionistiska utgangspunkt skulle vi kunna sdga att vi hdr fdar ta
del av ledningens “konstruktioner”.

4.1 Introduktionsprocessen ur ledningens perspektiv

[ kapitlet som foljer har vi valt att integrera data fran de tvd intervjuerna med varandra
utefter huvudteman kring introduktionsprocessen samt organisationskultur och enhet.
Vi har emellertid forsokt visa tydligt vilka data som presenteras fran intervjun med HR-
chef respektive intervjun med VD.

4.1.1 Introduktionsprocessen i nuliiget

Grundrutinen for introduktionen av nya medarbetare beskriver HR-chef som gemensam.
Introduktionsmaterialet finns att tillga bade via verksamhetssystemet samt 1 pappers-
form. Dock anser HR-chef att pappersversionen inte ar lika latt att hélla uppdaterad som
verksamhetssystemet dr. D4 vissa inom entreprenadverksamheten inte har tillgéng till
dator utan endast pappersversionen, menar HR-chef att det kan uppsta ett glapp hér.
Vidare sdger HR-chef att vad géller Entreprenaden sa dr det svarare att ha insikt, till
skillnad fran 6vriga verksamheten 1 hur introduktionen gar till, di de befinner sig pa ett
storre geografiskt avstind.

Det dr bland annat verksamhetschefer for takmontorer som har flest nya, och detta gor
att de kan behova mer avlastning. HR-chef menar att hon och ledningen inte kan sédker-
stdlla hur entreprenadens introduktioner pd de olika avdelningarna gér till, utan enbart
ge input i hur de tycker att de bor gé till samt bistd med introduktionsmaterial.

VD beskriver att han ser en brist 1 hur introduktionsprocessen utfors i delar av Entrepre-
naden, da det har visat sig forekomma att vissa enheter inte genomfor nadgon introdukt-
ion alls. Han menar vidare att detta antagligen beror pa tidsbrist och att tillsdttning av ny
medarbetare ofta sker 1 ett lige dd man har mycket att gora pa arbetsplatsen. HR-chefen
aterger ddremot att ledningen emellertid infort hogre krav pa organisationen som inne-
bér att chef och medarbetare skriver under pa att introduktionen genomf6rts och sedan
ska detta underlag skickas till HR.

4.1.2 Utveckling av introduktionsprocessen
Enligt HR-chefen &r nésta niva for att utveckla introduktionen att sikerstélla att proces-
sen blir mer enhetlig.
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“Och det dr darfor vi vill veta hur vi kan forbittra den hér processen bade sa att vi vet och for att det ska
bli sa lika som majligt och for att det ska bli en avlastning for arbetsledande chefer.”

HR-chef ser mojligheten att introduktionsprocessen kan bli mer enhetlig och hoppas att
verksamhetscheferna ser det som ett stod, inte bara som ett sitt for HR och ledning att
kontrollera.

Som ndmnts ovan vérdesdtter HR-chefen att nya medarbetare inte bara far material 1
pappersform utan dven far mojligheten att se verksamheten pa nira hall och moéta flera
nyckelpersoner inom organisationen. Hon tror att e-learning till viss del skulle kunna
bidra pé detta omrdde och hjilpa de nyanstéllda, som befinner sig pa ett lingre geogra-
fiskt avstdnd frdn huvudkontor och produktion, att fa en helhetsbild 6ver organisationen.

”Ser man nan beritta sa tar man det mer till sig o det blir mer levande.”

HR-chefen ndmner ocksa att tanken inte dr att medarbetarna ska kunna rabbla upp vis-
ionerna utantill, utan att de frimst ska ta till sig introduktionen pé ett dvergripande plan
och vara uppmérksamma under tiden de gor den. Hon tror pd den variation, interaktion
och den I6pande feedback som e-learningprogrammet kan erbjuda.

4.2 Organisationskultur och enhet

4.2.1 Enhetlig organisationskultur

Pé fragan om de dven vill formedla organisationskultur via introduktionen, svarar HR-
chef att entreprenadverksamheterna via medarbetarenkét har signalerat ett visst utanfor-
skap och att de kénner sig som isolerade dar som inte riktigt &r delaktiga i den stora or-
ganisationen. Att kulturen skiljer sig enheterna emellan, menar HR-chefen ar helt ok,
men om det blir helt isolerade 6ar tror hon inte det dr bra. Om VD fo6r hela moderbola-
get kunde beritta om foretaget och deras historia, produkter och vérderingar via e-
learning, menar HR-chefen att medarbetarna skulle fi ett slags grundpaket med forsta-
else. Idag da allting formedlas 1 pappersform kan det upplevas lite platt uttrycker HR-
chefen vidare.

“Jag tror ju och hoppas lite att ju mer info man far om hela xxx, ju mer delaktig kan man tinkas kdnna
sig. DA dr det lite forsta steget att fa den hér kulturen. Kultur &r ju det gemensamma...

VD berittar att verksamhetscheferna har ganska fria tyglar. Det framkommer att han 1
grunden ser pa hela entreprenadverksamheten som egenforetagare dir varje enhet fun-
gerar som en egen firma som till stor del skoter sig sjdlv. Han beskriver att han utifrdn
ett medvetet forhallningssitt inte styr med alltfor tydliga direktiv utan hellre ger in-
struktioner allt efter det aktuella problemets proportioner. Vidare menar han att det ar
upp till verksamhetscheferna sjélva att hora av sig nédr de behover raddgivning 1 olika
frdgor. Anledningen till att VD valt att leda Entreprenaden pé detta sétt, uppger han vara
att han vérdesitter att verksamhetscheferna dr drivande och att han ser risken med att
denna drivkraft eventuellt skulle d6 ut om de blev alltfor styrda. I vérsta fall kanske de
till och med skulle ldmna sin tjdnst for att starta egen verksamhet.

Pé frdgan hur HR-chefen skulle beskriva organisationskultur ndmner hon exempelvis att
de har en familjér stimning. Géllande de sex grundvérderingarna visar det sig i inter-
vjun med HR-chefen att dessa dr givna ovanifran, fran koncernen, via mail.
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“Hiér dr vara vidrderingar, 6versitt dem och sitt upp dem och sen var de pa plats liksom.”

Hon menar att de 1 grunden dr bra virderingar men problemet dr att det har varit lite
svart att ta till sig dem direkt d& de inte sjdlva fatt vara med i processen att ta fram dem.
Hon tillagger att hon tycker att varderingarna ar for manga till antalet, vilket gor att det
kan vara svart att komma ihdg alla sex. Men trots detta har man 1 Malmo énda forsokt
jobba en del med dem. Enligt HR-chefen har de héllit workshops med tvargrupper som
gick pd tvirs mellan administration, produktion och marknad, dir man har fétt diskutera
varderingarna 1 forhallande till olika case bland annat, vilket tydligen var valdigt upp-
skattat. Detta koncept dr ndgot de i ledningen funderar pé att jobba vidare med, men har
inte lyckats f4 till det 1 6vriga delar av organisationen av bland annat praktiska skal.

“Det har vi tankt jobba vidare med men utmaningen dr att alla ska fa tid till det hér pa samma gdng, och
det gor att det dr svart med de hdr mixade grupperna. Om vi gor ndgot pd takmontorssidan sd dr det risk
att det kanske blir mer kopplat till de som dr i en viss region, ndr de har tid att ta ett sant pass, for det
kan man ju inte gora ndrsomhelst pad dret...”

En annan anledning till att de varit lite avvaktande med att jobba ut dessa vérderingar
for hart 1 organisationen just nu dr dd de nyligen fétt nya dgare sedan april 1 ar, och 1 och
med detta befarar att virderingarna kommer att dndras pa nytt.

Precis som HR-chefen, nimner dven VD att han inte heller har varit med och formulerat
organisationens sex grundvérderingar. Han menar att han inte riktigt kan svara pé fragan
om vad de betyder for honom 1 arbetet d& han inte jobbar sérskilt mycket med dessa
véirderingar.

”Jag har faktiskt inte varit med och formulerat det sa jag har inte tinkt pa det 6verhuvudtaget.”

VD uttrycker dock att det dr viktigt att en ny medarbetare forstar vilken organisation
denne jobbar péa. I vart samtal kring viarderingar betonar han dven vikten av etik och hur
man behandlar kollegor och kunder.

4.2.2 Insyn i den stora organisationen och ett personligt mote

HR-chef podngterar styrkan 1 att organisationen dger hela kedjan, allt frdn teknikut-
veckling, produktion och marknadsforing till entreprenadverksamheten. Detta dr ett bra
séljargument mot kunden och hon understryker att det finns ett mervérde 1 att organisat-
ionen besitter kombinationen av produkt, service och kompetens. Denna styrka dr ndgot
som HR-chefen vill lyfta fram.

“Jag tror att det gor en skillnad att vi har produktionen hér i Malmo och produktionspersonalen finns hér
i Malmo och de jobbar med att gora produkterna. Vara siljare nér de dr nya i verksamheten eller nér de
har kunder pa besok s& gar de ofta rundor pa fabrikerna, man kan se vad vi gor. Det produceras inte i
sodra Europa. Det tycker jag hdnger ihop med det hir kvalitetskonceptet att vi vet vad vi gor, vi vet vad
det hir dr i vara produkter och likadant vara montdrer som dr ute och lagger tak pa byggena, de, de vet ju
att det dr producerat i, hiar i Malmé och de kan véra produkter, de kan prata med kunden om att de hir
produkterna... Hade vi bara salt produkter som producerats nagon annanstans och lagrats av nigra andra
sa hade vi inte haft hela kedjan och jag tycker det &r en styrka.”

Aven VD berdr detta &mne, men ur ett annat perspektiv. Han hivdar att de verksam-
hetschefer och takmontorer som jobbar langre ner i kedjan, inte kénner sig s delaktiga 1
den stora organisationen. Kénslan av lag delaktighet grundar sig i bristen pa forstaelse
over hur de andra verksamheterna har det, bdde inom Entreprenad och gentemot moder-
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bolaget, tror VD. Det framkommer i intervju med VD att flera medarbetare med storsta
sannolikhet inte har insikt 1 att foretaget har produktion i1 Sverige.

“Bara vetskapen vad som hénder nere i Malma, att det faktiskt @r ddrifran det produceras. Jag kan lova
att jag kan ga ut till mina montorer och fraga, var kommer denna rullen ifran, och de har ingen aning var
den kommer ifran...om de vet att det kommer ifrain Malmo eller om de tror att det dr producerat i Stock-
holm eller Belgien. Jag tar inte for givet att de vet att det dr producerat i Malmo.”

Pa vér frédga gillande insyn 1 6vriga avdelningar och enheter i organisationen, svarar VD
att detta inte dr det priméra och allra viktigaste, han tror heller inte att det &r viktigt alls
att takmontorerna far dka till Malmo under introduktionen. Detta for att de inte har den
dagliga kontakten med medarbetarna pa moderbolaget 1 Malmo och han tror darfor att
ett besok senare, ndr man jobbat en tid, skulle ge mer. Han ser dnda vikten av att varje
medarbetare bor ha viss forstaelse for hur man jobbar pa de olika avdelningarna inom de
tva bolagen. Vidare ndmner han att sddan insikt skulle kunna forebygga en del konflik-
ter som ldtt uppstar avdelningarna emellan pd grund av icke-forstéelse for andra kolle-
gors arbetssituation.

“Som medarbetare i 6vrigt sd dr all info bra att de far, s de forstar och far se hur andra jobbar for da far
man mycket bittre forstéelse... ibland blir man irriterad f6r man tror att det ska hinda pa ett visst sitt...”

HR-chefen berittar att de nyanstéllda som har néra till huvudkontoret i Malmo far moj-
lighet att traffa VD, ekonomi och personal pa IT samt far ofta d4ven en rundtur i fabri-
ken. For de medarbetare som har léangre till huvudkontoret sker detta inte med samma
automatik. Hon beskriver att de ibland har forsokt samla de nyanstillda tva ganger om
aret s att de fér dka ner till Malmd, men ibland &r det for {4 for att det ska fungera. HR-
chefen tycker att det geografiska avstandet utgor ett hinder 1 detta avseende. Hon ar
anda av asikten att det dr viktigt att det finns ett besok 1 dtanke och att det gérna &r in-
planerat, men att det inte gér ndgot om besoket drdjer en liten tid fran forsta anstéll-
ningsdagen. Detta da hon tror att introduktionen med fordel skulle kunna ses dver ett
langre tidsspann.

“Fortfarande tycker jag det finns en viss lucka for far man en bunt papper i handen sa far man inte lika
mycket information som om man dr runt och pratar med ett antal personer.“
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5. Resultat — Verksamhetschefers perspektiv

Nedan foljer resultatet fran vara intervjuer med de fem verksamhetscheferna i dotterbo-
laget, varav VD for dotterbolaget dven dr en av dessa fem. Det urval som vi hdr tagit
med ur intervjiun med VD, dr sddant material som vi ansett vara av mer allmdngiltig
karaktdr utifran positionen som verksamhetschef och inte specifikt som VD. Utifrdan vart
socialkonstruktionistiska synsditt har vi nedan forsokt ge en sa mdlande beskrivning som
mojligt av verksamhetschefernas “konstruktioner” och verklighet.

5.1 Introduktionsprocessen ur verksamhetschefernas perspektiv
Denna resultatdel dr indelad i tvd underrubriker ddr forst en nuldgesbeskrivning av
introduktionsprocessen presenteras, foljt av ett stycke som beskriver onskvdrd utveckl-
ing av denna process. Ndr begreppet Entreprenaden ndmns i foljande stycke syftar vi
till dotterbolaget.

5.1.1 Introduktionsprocessen i nuliiget

Informanterna uppger att omséttningen pd medarbetare dr 14g inom Entreprenaden och
att manga verksamhetschefer darfor inte héller 1 en introduktion sérskilt ofta. Det finns
emellertid en enighet bland verksamhetscheferna kring att introduktionen &r av stor vikt.
Flera av de intervjuade poédngterar vikten av att man sétter sig ner och tar sig tid med
den nya medarbetaren. Informanterna mélar upp bilden av att de sétter sig ner forsta
dagen, en halvtimme/timme fOr att gd igenom introduktionsmaterialet. Vi far reda pd att
takmontdrerna, efter genomgéng av informationen, far mottaga introduktionsmaterialet i
handen och att vissa dven far tillgng till att logga in 1 ett verksamhetssystem for ytterli-
gare beskrivning av organisationens olika processer. Dock tvivlar flertalet verksamhets-
chefer pa att deras montorer verkligen anvédnder sig av detta verksamhetssystem for att
exempelvis uppsoka information 1 efterhand. Det ndmns att de har ett bra och utforligt
introduktionsmaterial, ibland kanske det upplevs lite tungrott men sammanfattningsvis
ar det d4nda bra och innehaller det mesta. Efter att introduktionsmaterialet genomgatts av
respektive verksamhetschef, foljer en upplarningstid i det praktiska arbetet dd den nyan-
stillde lars upp av sina kollegor, enligt informanterna. Behovet av upplidrning varierar
frén person till person beroende pd hur mycket tidigare erfarenhet den nyanstillde har
frén branschen.

En bidragande orsak till att informanterna varderar introduktionen hdgt, ndmns vara att
de nyanstéllda behdver fa ritt information fran borjan. En informant menar att en god
grund forebygger att felaktiga vanor och rutiner omedvetet foljer med fran tidigare ar-
betsgivare. Det har dterkommit 1 ett par intervjuer att vald organisation ligger 1 framkant
vad géller bade introduktion och sdkerhet 1 jamforelse med konkurrenter.

“Ofta konkurrerar vi med mindre firmor och sant, och vi mirker det att manga som siger att -oj, detta var

ett foretag vi kom till, det var inte ett enmansforetag som vi tidigare kommit till, utan ett storre foretag.

Det ér inte manga av vara konkurrenter som har ett introhifte”.
En annan anledning till varfor introduktionen dr sa viktig &dr att det forsta intrycket be-
star véldigt ldnge och att detta intryck styr arbetstagarens grad av fortroende for arbets-
givaren, ndmner informanterna.

“Det dr det viktigaste motet vi har med en anstidlld. Om man kommer till en arbetsplats och inte intro-
duktionen fungerar sa far man ju inget fortroende for den arbetsgivaren, sa skulle jag tycka”
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Informanterna beréttar dven att det forsta motet med en nyanstilld dr lika viktigt som
motet med en kund, da detta &r med och lagger grund for medarbetarens syn pa och re-
lationen till hela organisationen.

Under den forsta tiden som nyanstilld, far personen gé ett visst antal praktiska utbild-
ningar som framst berdr sdkerhet i arbetet. Generellt dr en hog kunskapsniva nagonting
som alla verksamhetschefer viarderar hogt hos sina medarbetare och det nimns dven att
man upplever att organisationen héller hg kunskapsniva generellt jimfort med konkur-
renter. Dock framkommer det att flera av informanterna ar 6vertygade om att kunskap
ocksd dr ndgot som man lédr sig under resans gang. En instillning som ar aterkommande
hos verksamhetscheferna dr att den kunskap som medarbetaren &nnu inte besitter, ar
mojlig for verksamheten att erbjuda 1 form av exempelvis kurser.

Det nimns dven att organisationen tillhandahéller en montorsutbildning varje &r. Detta
aterkommande utbildningstillfdlle upplevs vara véldigt givande d& det antingen ger ny
kunskap eller fungerar som en uppfriaschning av den kunskap som redan finns hos dem
som gér utbildningen. Det ndmns dven 1 detta sammanhang att engagemang dock ar en
viktigare egenskap att besitta 1 utgangslaget dn vad kunskap &r, da engagemang inte gér
att utveckla hos medarbetaren pa samma sétt som kunskap.

”Né& men om Vi tar ner det till mina arbetare som jobbar hir hos mig sa &r det ju liksom det dr ju engage-

mang &r ju A och O... For har man inte det, kunskapen kanske inte behover va 200 % hela tiden men en
oengagerad minniska &r bland det virsta som finns att jobba med.

Pé frigan om vad de tycker att de kan pédverka 1 introduktionen &r svaren blandade, det
namns alltifrdn mojligheten att kunna péaverka sitt engagemang, till att uppleva sig vara
valdigt styrd av lagar och regler. Nagon ndmner ytterligare att alla entreprenader har
olika forutsittningar och maste anpassa sig efter situationen, vissa har exempelvis
langre restid @n andra mellan sina jobbuppdrag och upplever att detta begransar dem.

Det rader konsensus kring informanternas upplevelse av att de har stora mojligheter att
diskutera saker med HR och andra verksamhetschefer inom organisationen. Det fram-
kom &ven 1 intervjusvaren att det subjektiva handlingsutrymmet till viss del upplevs
som stort.

“Tycker jag ndgonting sa siger jag det och dé far de dndra pa det”.

Verksamhetschefernas mojlighet att ringa och fi stod frdn huvudkontoret finns, men
anvénds enligt informanterna séllan, da behovet av det inte upplevs sirskilt stort. Infor-
manterna ndmner dven att de har olika faktorer som de behdver forhélla sig till. En av
dessa som ofta patalas dr kunderna och deras betydelse.

... for vi sitter ju oftast i kndet pa vara kunder och det dr kunderna som ofta bestimmer var, nir och hur
vi ska komma...”

En hog grad av sdkerhet dr 4ven nagot som alla méste anpassa sig efter och som paver-
kar till exempel midngden material som krédvs i1 introduktionen samt utbildningar som
behdver prioriteras. Lagar och regler nimns ocksa som en viktig faktor att ta hinsyn till.
Dessutom ndmns dven att enheterna behover forhalla sig till varandra mer eller mindre
inom de tva bolagen.

Det framgér pa olika sitt ur intervjuerna att informanterna har ett praktiskt tink kring
introduktionsprocessen, dé de gérna lagger fokus pa att férmedla till den nya medarbeta-
ren hur det praktiska arbetet ska utforas.
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“Det dr viktigt for att de ska fa ritt forutsittningar fran borjan... man kan undvika mycket problem ge-
nom att tala om hur vi jobbar med en gang”.

Annu en bekriftelse pa det lite mer praktiska forhallningssittet ér att sikerheten #r ater-
kommande 1 intervjusvaren dven da vi stéller fragor av mer allmén karaktér. Pa fragor
om introduktionsprocessens genomforande, var det fa som reflekterade Gver sjdlva ge-
nomforandet pé introduktionsprocessen, merparten informanter refererade framst till
sjdlva informationen/innehéllet 1 introduktionsmaterialet.

Overlag framkommer det att de inom Entreprenaden har en stressig arbetsvardag, vilket
1 ménga fall pdverkar introduktionen av nya medarbetare. Informanterna uppskattar
dock att man numera avsitter mer tid, till skillnad fran f6rr, att genomf6ra en introdukt-
ion for ny medarbetare. Det ndmns dven hur unikt detta 4r 1 branschen, da konkurrenter-
na inte verkar prioritera introduktionen pa samma sétt. Det visar sig dock finnas en bild
av att inte alla avdelningar inom Entreprenaden genomfor introduktionen lika utforligt.
Det framkommer att det 1 vissa fall hdander att en ny medarbetare endast har fatt intro-
duktionsmaterialet 1 handen f6rsta dagen for att sedan direkt pabdrjat arbetet.

“Manga som i stort sett bara fétt det i handen, och liksom -Lis detta nér ni har tid”.

5.1.2 Utveckling av introduktionsprocessen

Ett flertal av informanterna tror att e-learning skulle hjélpa till att utveckla introduktion-
en. Framfor allt ndr det kommer till presentationen av organisationen som helhet. Detta
dé flera av verksamhetscheferna antyder att de inte sjdlva ligger s4 mycket fokus pa
detta 1 introduktionerna idag. Informanterna ser ett stort varde i introduktionsmappen,
verksamhetssystemet och inte minst i den personliga kontakten. Detta gor att de inte ser
att e-learningmomentet skulle kunna ersitta de nuvarande verktygen i introduktionen,
utan att det snarare kan fungera som ett bra komplement. Det nimns &dven att e-
learningmomentet troligen skulle gora att upplevelsen av introduktionen blir lite proff-
sigare. Det patalas att medarbetarna inom denna bransch &r véldigt praktiskt lagda och
att de oftast tappar koncentrationen om saker och ting blir for langrandiga och materi-
alet blir for tungt teoretiskt. Om e-learningprogrammet skulle utformas pé ett pedago-
giskt och komprimerat sétt, ndmns det att det troligen skulle bli ett lattillgangligt sétt att
ta till sig kunskapen pa. Informanterna refererar till hur e-learning kan ge en bra Gver-
blick och visualisera viktiga bestandsdelar i den stora organisationen, det beskrivs som
att det skulle ge en “bild pa néthinnan”.

”Absolut, for da far de ju en bild direkt av hur verksamheten ser ur och vem som &r chef och idag vet de
juinte ens vem VD:n ér eller hur han ser ut.”

Vidare framkommer det att e-learning ger mojligheten att sidkerstilla att den nya medar-
betare inte hoppar dver ndgon information, d& det via e-learning gar att sitta en “spérr”
sé att personen inte kan klicka sig vidare innan all information har lasts igenom. Det
ndmns att nya medarbetare ofta dr nervosa forsta dagen. Att d& f4 mojligheten att ta till
sig informationen via en dator, gor att personen slipper tinka pa hur denne framstér in-
for chef, vilket nimns som en fordel.

Det finns en positiv instdllning till e-learningmomentet, om det skulle innebéra att in-
troduktionsprocessen skulle ha en del som var gemensam for alla i hela organisationen
och dér foretagets bakgrund och olika enheter skulle presenteras. Déarefter menar infor-
manterna att introduktionen bor anpassas efter den specifika verksamheten dir den nya
medarbetaren ska borja. Den kompletterande effekt som e-learning skulle ge vad géller
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helhetsbilden framkommer som positiv 1 intervjuerna. Detta d& verksamhetscheferna
inte sjédlva alltid beror foretagets bakgrund och helhetsstruktur 1 introduktionssamtalet.

Det framkommer att informanterna tycker att introduktionen 1 nuléget dr bra 6verlag och
att det inte saknas nigot 1 materialet. Daremot framfGrs ett utvecklingsforslag som inne-
burit att inte enbart ga igenom introduktionsmaterialet den forsta dagen, utan d&ven moj-
ligheten att ge sina nya medarbetare en fordjupad introduktion 6ver lédngre tid. For att
detta ska vara mojligt menar verksamhetscheferna att det skulle behdvas mer tid for att
kunna genomfora introduktionen pa detta sitt, da de redan kénner sig tidspressade idag.
Det ndmns att en nyanstilld sdllan &r s& mottaglig for en mingd information forsta da-
gen, dd man ar nervés och gérna vill komma ut och bérja jobba. Om du som verksam-
hetschef pa nytt fick sitta dig ner med den nya medarbetaren, efter att denne arbetat
nagra veckor, for att &n en ging ga igenom introduktionsmaterialet, hade medarbetaren
kunnat applicera informationen béttre d& personen har mer erfarenhet av arbetet och ett
storre perspektiv dver organisationen, tror informanterna.

“En introduktion &r egentligen inte bara vid forsta tillfdllet utan egentligen om man ska komma in i job-
bet pa ett bra sitt ska man ju upprepa det, ett par ganger i alla fall...”

5.2 Organisationskultur och enhet

Nedan presenteras de fragor som ror enhet och delaktighet i organisationen och dess
kultur. Inledningsvis behandlas introduktionsprocessen utifran denna aspekt, vidare
talar vi om upplevelse av insyn i den stora organisationen och avslutningsvis beror vi
frdgor kring en enhetlig organisationskultur.

5.2.1 Enhetlig organisationskultur
Pé frdgan om hur informanterna ser pd sin organisationskultur fir vi 1 flera fall ett fra-
gande svar tillbaka, “Organisationskultur?”.

Det verkar rada ganska mycket omedvetenhet kring begreppet, nagon kan inte ge svar
pa fragan alls och de flesta behover lite mer tid att begrunda fragan en stund efter att vi
forsokt utveckla och forklara begreppet. Uppenbarligen finns nigot speciellt med att
jobba for den valda organisationen, men det ar svart att tydliggora for oss intervjuare
vad det konkret &r.

“Jag trivs ju hir, det dr dédrfor jag jobbar hir... svart att peka pa det... det dr speciellt att jobba for xxx”.

Det ndmns att det inom organisationen finns skillnader i1 hur verksamhetscheferna driver
och hanterar personal och att det kanske behdver vara sa. Upplevelser av att enheterna
ar isolerad frin 6vrig verksamhet forekommer, dock beskrivs detta frimst som positivt
da de har bra trivsel pé arbetet.

“... och sa lidnge det har fungerat hér uppe hos oss sa har det ju inte varit nagon som har lagt sig i 6verhu-
vudtaget. Tycker det fungerar bra och vi har bra trivsel pa arbetet.”

I samtal kring skillnaden pa arbetet 1 moder- och dotterbolag, beskrivs det att det inte
endast dr arbetsuppgifterna som skiljer en fabriksarbetare pd moderbolaget och en tak-
montor pa dotterbolaget at, utan dven séttet de olika verksamhetscheferna driver arbetet
pa. Négon poidngterar att det dr kul att kdnna att man &r del av nagot storre samman-
hang, dn det man dagligen méter. Intervjukandidaterna berdr pé olika sétt att de ar sjélv-
stindiga, att dett dr nagot som dr sjilvvalt och som de trivs med. Det beskrivs att de
olika entreprenaderna drivs pé olika sétt bland annat beroende pa var de ar lokaliserade,
och enligt informanterna maste det kanske vara sa. Verksamhetscheferna betonar skill-
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naden mellan yrkena i de tva bolagen, fabriksarbetare vs. takmontorer. Det framkommer
en generell uppfattning av “vi och de” nér informanterna refererar till sig sjdlva 1 forhal-
lande till den stora organisationen.

“Alltsa jag tror att man skulle kunna pa nét sitt fa en nidrmare koppling till xxx ..... manga ganger sa
upplever vara montorer att vi hianger inte ihop med dem...”.

En gemensam faktor 1 intervjusvaren dr en upplevelse av distans till Gvriga avdelningar
inom Entreprenaden, sdvil geografiskt som tillhorighetsméssigt. Det ndmns att medar-
betare exempelvis inte har vetskap om att organisationen dger hela kedjan. En informant
bekréftar detta 1 sitt intervjusvar da han menar att dven de av hans medarbetare som
jobbat hos honom under langst tid inte med sékerhet vet vilka produkter som foretaget
tillverkar.

“... det hade nog paverkat den nyanstillde litegrann sa att den far en inblick i hur hela flodet ser ut med

alla produkter som xxx har, for att jag tror inte ens de som jobbat hér i decennier, vet vilka produkter

som xxx har. Och det vore inte fel att f4 ndn connection diremellan med alla enheter som finns med alla
produkter som finns.”

5.2.2 Forstaelse for den stora organisationen och ett personligt mote
Bland verksamhetscheferna verkar tendensen vara att man inte virderar ett besdk pa
huvudkontoret och produktionen i Malmo sédrskilt hogt 1 samband med introduktionen.
Detta eftersom det finns tankar om att det inte skulle vara givande i ett for tidigt skede 1
anstillningen. Dock &r ett besok dverlag, som ej dr kopplat till introduktionen, nigot
som informanterna generellt dr positiva till. Informanterna menar att besket bor ske nér
medarbetaren har lite mer erfarenhet frén yrket och medarbetaren lattare kan applicera
kunskapen samt sdtta organisationens olika delar 1 ett storre sammanhang.

”For en ny medarbetare dr det inte alls viktigt. Detta eftersom det dr ndnting som blir intressant efter ett

tag dd man har mer erfarenhet och kan ta till sig det de kan se pa fabriken xxx. En ny har ingen aning o

kan inte applicera det &n, bittre att vénta tills de har en uppfattning. Men senare kan det vara intressant
och givande.”

Dock ser ménga verksamhetschefer svérigheter 1 hur detta besdk ska prioriteras pa
grund av praktiska och kostnadsmissiga faktorer.

Att det 1 nuldget inte finns ndgon utprdglad kultur av att prioritera ett besok till huvud-
kontoret och produktionen i Malmé framkommer tydligt. Dock framkommer en tvety-
dighet 1 informanternas svar kring huruvida de tycker att det ar viktigt eller inte med
detta. A ena sidan prioriterar verksamhetscheferna inte det, men de har 4 andra sidan
heller inget emot det, dd de trots allt kan se en styrka i att deras medarbetare fir en
bittre forstdelse for helheten. Det visar sig dven 1 intervjusvaren att denna helhetsbild
inte dr nagot som verksamhetscheferna sjilva aktivt jobbar med. Det framkommer att
konflikter har uppstatt da det finns en upplevelse av att 6vrig verksamhet inte alltid har
forstielse for den egna verksamheten. P4 grund av denna brist pa insyn beskrivs hur viss
irritation kan uppstad dé olika krav indirekt kan stillas enheterna emellan. Det upplevs
finnas en avsaknad av ldngsiktighet och framforhallning 1 vissa fall. Daremot upplevs
Entreprenaden vara mer enad, dd det forekommer att vissa entreprenader 1dnar folk mel-
lan sig. Vissa informanter har dock inte samma upplevelse av enhet inom Entreprenaden
da det d@ven namns att klimatet skiljer sig en del entreprenaderna emellan.

5.2.3 Hantering av det geografiska avstindet

Det rdder konsensus kring informanternas tro pé att e-learning hade kunnat ge en hel-
hetsbild av organisationen sa att varje enhet far forstdelse och insikt i ovriga delar av
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organisationen trots det geografiska avstandet, sdvél huvudkontor och produktion som
ovriga entreprenadverksamheter.

“Det finns ju det stora foretaget... det @r inte manga som kénner till det néir de kommer som nya”.

Nagon uttrycker det som positivt att man kan fa en bild 6ver vilka som dr chefer hogre
upp 1 organisationen och vem som ar VD 6ver bade dotter- samt moderbolag.

”Da fér de ju en bild direkt av hur verksamheten ser ut och vem som ir chef och idag vet de ju inte ens
vem VD iér eller hur han ser ut.”

En helt enhetlig introduktionsprocess for bdde moderbolag och dotterbolag, menar de
flesta intervjuade inte dr relevant dd yrkeskategorierna och arbetsuppgifterna skiljer sig
betydligt mellan de olika enheterna inom organisationen. Overlag menar informanterna
att endast en overgripande foretagspresentation skulle kunna vara enhetlig for hela or-
ganisationen. Det framkom dédremot en mer positiv attityd till att enbart dotterbolaget
skulle ha ett storre matt av enhetlig introduktion. Det ndmns till och med att detta dr en
forutséttning for att man ska kunna “lana” personal mellan de olika enheterna, vilket
redan forekommer idag.
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6. Analys/Diskussion

[ foljande kapitel analyserar och diskuterar vi intressanta delar av var empiri i forhal-
lande till vald relevant teori. Vi gor detta genom var socialkonstruktionistiska utgdngs-
punkt. Vi har valt ett uppldgg ddr vi varvar analys och diskussion styckevis, da vi anser
att texten far ett bdttre flyt samt for att undvika onédig upprepning. Precis som i ovriga
delar av uppsatsen, har vi dven i detta avsnitt valt att inleda med introduktionsproces-
sen foljt av tvd delar som beror organisationskulturen, och avslutningsvis analyserar
och diskuterar vi enheten i organisationen ur olika vinklar.

Uppsatsens syfte dr att med utgdangspunkt i HR- och verksamhetschefers erfarenheter
beskriva och analysera organisationens introduktionsprocess av nya medarbetare och
mojligheterna till utveckling av denna process med hjdilp av e-learning. Vidare vill vi
diskutera hur introduktionsprocessen kan bidra till en storre enhet i organisationen,
samt en gemensam organisationskultur pa arbetsplatsen.

6.1 Introduktionsprocessen och Socialisationsprocessen

6.1.1 Introduktionsprocessen, socialisationsprocessen och best practice

I vart empiriska material framkommer en betoning av informationsinnehdllet vid intro-
duktion av nya medarbetare. Detta till skillnad fran Graybill et al. (2013) som framst
beskriver introduktionsprocessen i termer av en socialisationsprocess. Forfattarna upp-
ger en “best practice” av denna socialisationsprocess och beskriver den utifran en mo-
dell som delar in processen 1 olika faser. Trots skillnaden 1 betoningen av information
eller socialisationsprocess 1 empiri respektive teori sa kan vi utifrdn Graybill et al.’s
(2013) teori se just formedlingen av information 1 modellens andra steg som forfattarna
kallar for organisationsfasen. Denna fas dr dock endast en av totalt fyra faser som krévs
for en fullgjord introduktionsprocess menar forfattarna. De flesta av vara intervjukandi-
dater reflekterade framst over just informationsinnehallet, eller si kallat organisations-
fasen, vid frdgor som berdr introduktionsprocessen och 1 vildigt liten utstrackning
sjdlva genomforandet. Filstad (2010) menar att en introduktionsprocess inte ska betrak-
tas som genomford forrdn den nya medarbetaren ar fullt socialiserad i organisationen
och kulturen. Det teoretiska resonemang som hédvdar att socialisationsprocessen och
introduktionsprocessen gar hand i hand gar dock inte att dterfinna 1 rapportens empi-
riska material. Daremot kan Filstad's (2010) argumentation kring att en organisation bor
vara vél inforstddd med att en introduktionsprocess tar tid, att sammankoppla med ett
utvecklingsforslag som informanterna presenterar 1 empirin vad géller organisationens
befintliga introduktionsprocess. Det som framkommer &r en 6nskan om att introdukt-
ionen inte enbart ska ske under den fOrsta dagen, utan att verksamhetscheferna ska
kunna ge sina nya medarbetare en fordjupad introduktion 6ver langre tid. Dock ser vi att
Filstad (2010) dven hér refererar till att just socialisationen 1 introduktionsprocessen ska
ske Over lidngre tid, medan informanterna refererar till att det &r informationsfor-
medlingen 1 introduktionsprocessen som ska spridas ut 6ver en lidngre tid.

Att det skulle finnas en “best practice” vad giller introduktionsprocessen, ér till hjélp
for uppsatsens syfte att utveckla vald organisations introduktionsprocess. Utifrdn Gray-
bill et al. (2013) som ldgger fokus pé just socialisationsprocessen, oavsett introdukt-
ionsprogram, ser vi behov av att utveckla detta fokus 1 introduktionsprocessen 1 vald
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organisation. Vi upplever Graybill et al. s (2013) tillvigagiangssitt som tilltalande da
det lagger tyngd pa socialisationsprocessen i introduktionen och inte minst podngterar
att processen sker over lingre tid. Det nimns 1 empirin att en nyanstélld séllan ar sa
mottaglig for en stor mangd information forsta dagen, d4 man &r nervos och gérna vill
komma igdng och borja jobba. Om introduktionsprocessen sker dver lingre tid, tror vi
liksom Filstad (2010) pépekar att medarbetaren far stérre chans att applicera den nya
kunskapen bittre. Vi tror dven att den nya medarbetaren far béttre mdjlighet att forank-
ras 1 den nya sociala kontext som denne ska vara verksam 1, och pa sa sétt ges béttre
forutsittningar att kunna utfora ett bra jobb.

I det empiriska materialet framkom en positiv instillning till att ge nya medarbetare en
mental bild av organisationen for att silunda skapa rétt forvéntningar frin borjan. Detta
gar 1 linje med Graybill et al.”s (2013) teori om de olika faserna inom socialisationspro-
cessen, ddr forfattarna tar upp vikten av just denna inledande forvantningsfas da mentala
bilder skapas innan forsta arbetsdagen. Det framkommer 1 empirin att informanterna ser
vikten av att den nyanstillde ska fa ritt forutséttningar fran borjan, for att denne sa
snabbt som mojligt ska kunna socialisera sig och komma igdng med arbetet. Efterfol-
jande skede 1 Graybill et al.’s (2013) teori kallas for organisationsfasen och denna fas ar
den mest intensiva dd medarbetaren bland annat férses med nyckelinformation. Van
Maanen och Schein (1979) beskriver ocksa socialisationsprocessen dir individen erhél-
ler de sociala koderna samt den kompetens som kravs for att kunna axla sin nya roll 1
organisationen och de betonar vikten av att information och virderingar formedlas. Det
framkommer 1 empirin att organisationen & ena sidan har ett gediget introduktions-
material med mycket information. A andra sidan nimner informanterna att materialet 4r
for tungt for att enbart genomga forsta dagen, di den nyanstillde ofta dr nervos och vill
komma igang och jobba. Den nya medarbetarens intrdde 1 en organisation och dess till-
passning till denna kan dven appliceras pa Berger och Luckman’s (1979) teori om de tre
element, internalisering, objektifiering och externalisering, som krévs i uppbyggnaden
av en social verklighet.

Vi tror att introduktionsprocessen har en stor podng i att fa nya medarbetare att interna-
lisera det som finns i organisationen. Via objektifiering kommer det s& smdningom att ta
sig uttryck i externalisering. Det som Berger och Luckman (1979) i dessa tre ord vill
beskriva gar dock bést att applicera pa en socialisationsprocess snarare dn introdukt-
ionsprocess anser vi, d& vi ser fordelar med att inte enbart se introduktionen som ett
moment dér information ska formedlas och tas emot av den nya medarbetaren. Sociali-
sationsprocessens innebdrd passar dven béttre for att formedla tyst kunskap och organi-
sationskultur, da dessa faktorer inte med enkelhet later sig definieras genom enbart for-
mell formedling. Vi ser exempel pa att véar definition av begreppet introduktionsprocess
gar hand 1 hand med begreppet som 1 teorin oftare kallas socialisationsprocess, inte
minst da de bdda innefattar ordet process vilket framhéver det ldngre tidsperspektivet.
Béde teori och empiri styrker forslaget om att en introduktionsprocess bor ske dver
langre tid. Dock finns som sagt 1 ordet introduktionsprocess ingen betoning pé det soci-
ala sammanhanget och den vixelverkande effekt som individer har pa varandra och pa
objekt. Vi ser det som att socialisationsprocessen ér en stor del av introduktionsproces-
sen, dock dr vi medvetna om att denna fraga inte ar sa ”svart-vit”. Utrymmet som socia-
lisationen ska fa 1 introduktionsprocessen kanske bor anpassas efter den unika situation-
en, sdsom verksamhetens karaktir och bransch.

32



Korte (2009) menar att de forsta intrycken som den nyanstéllde far d& denne introduce-
ras till organisationen dr av stor vikt och kan paverka medarbetarens tillfredsstéllelse 1
arbetet samt hur dedikerad den blir till sin arbetsplats. I vara intervjuer framgick att vald
organisation dr unik 1 sin bransch med att prioritera och avsitta tid till introduktionen,
till skillnad fran sina konkurrenter.

Vi ser det som positivt att vald organisation prioriterar introduktionsprocessen till skill-
nad frén liknande foretag 1 samma bransch. Det ndmns av verksamhetscheferna att en-
gagemang &r en av de viktigaste egenskaperna hos en medarbetare. Att ge en bra start
vid nyanstéllning tror vi kan utveckla och ge en bra grogrund till vidare engagerade och
dedikerade medarbetare.

Enligt Korte (2009) borde fokuset ligga pa arbetsgruppens gemensamma ansvar for att
mojliggora socialisation, istéllet for att endast den nyanstillde ska lara och anpassa sig. [
likhet med Korte’s (2009) resonemang kring den relationella processen, beskriver Fil-
stad (2010) nagot liknande 1 termer av “informella lirandegemenskaper” som kan upp-
std 1 en organisation. Informanterna ndmner att efter att den nyanstédllde genomgétt in-
formation med respektive verksamhetschef den forsta dagen, foljer en tid da den nyan-
stéllde ldrs upp av sina kollegor. Detta kan ses som det Filstad (2010) kallar {6r det tysta
larandet.

Vi tror att dessa typer av larande som Filstad (2010) och Korte (2009) beskrivit ovan ar
av stor vikt vid medarbetares socialisationsprocess. Om organisationen skulle anvinda
sig av mer relationella faktorer och larandegemenskaper 1 ldrandet, sa tror vi att detta
hade kunnat bidra med ytterligare en dimension i ldrandet och forbéttra dess kvalitet.
Detta eftersom det antagligen hade bidragit med reflektion, utbyte av erfarenheter och
ett socialt sammanhang. Vi tror dven att Korte (2009) har en podng i att inte enbart
stilla krav pa den nyanstilldes anpassning utan att socialisationen dr mer komplex én
sa.

6.2 Organisationskultur

6.2.1 En designad organisationskultur och ledarens roll

Enligt Yukl (2013) har ledare inom organisationen ett stort inflytande och kan paverka
en organisations kultur pd manga sitt. Av empirin framgér att verksamhetscheferna stil-
ler sig fragande till begreppet organisationskultur da vi fragat hur den ter sig pd deras
arbetsplats. Informanterna sdger sig ha svart att svara pa fragan dé de inte reflekterat sa
mycket over begreppet. Weick (1985) definierar begreppet organisationskultur som det
gemensamma mellan olika individer i organisationen och Overlappningen mellan de
olika individernas berittelser.

Vi saknar verksamhetschefernas forméga att reflektera dver organisationskulturen pa
arbetsplatsen vad giller det gemensamma, individerna emellan, exempelvis stimning,
relationer, sprdk och vad som &r ok och inte ok pé just deras arbetsplats. Ménga av dem
har jobbat pd samma stille under lang tid och verkar inte ha ténkt pd dessa frégor.
Kanske detta beror pé att de inte har sa mycket att jaimfora med eller att det sdllan talas
om mjuka virden 1 denna bransch. Att informanterna har svart att reflektera dver vilken
kultur som é&r signifikant for deras arbetsplats upplever vi kan tolkas pa flera sitt. Dels
kan det bero pa att vi som forskare har mer teoretiska glasdgon och att vi har ett HR-
perspektiv ndr vi stiller fragor rérande organisationskultur, vilket gor att vi inte lycka-
des skapa samforstand kring begreppet 1 vart samtal med verksamhetscheferna. Ett ex-
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empel pa detta dr att verksamhetscheferna endast refererar till begreppet i termer av
arbetsmiljo/sédkerhet och hur jobbet praktiskt ska utféras. En annan faktor som kan vara
grunden till denna icke-reflektion 6ver begreppet kan vara att de inte har en medveten-
het kring formandet av sin organisationskultur. Dock podngterar flera informanter att de
1 hog grad trivs 1 organisationen och overlag verkar de ha lag omsittning, vilket i sig ger
en antydan om att de befintliga medarbetarna trivs med organisationskulturen. Kanske
hade det behdvts observation 1 komplement till intervju for att fa bra svar pd fragorna
kring organisationskulturen.

Yukl (2013) poédngterar ledarens betydelse 1 att implementera varderingar och stadgar
for att dessa ska fa en trovirdighet inom organisationen. I vald organisation verkar det
inte som att denna typ av implementering har skett fran ledningens sida, detta da HR-
chefen beskriver att viarderingarna kommit fran koncernen ovanifran och att man fran
svenska kontoret inte haft ndgon mdjlighet att paverka val och formulering av dessa
véirderingar. | det empiriska materialet framkommer en upplevelse av viss distans till de
formulerade vérderingarna. Nir det talas om virderingarna, gors det i termer av “vi”
och “de” och verksamhetscheferna ndmner dven att de inte konkret jobbar med att im-
plementera varderingarna. Enligt Yukl (2013) ar just ledarens roll 1 att implementera en
viss kultur och virderingar av stor betydelse. Forfattaren framstiller att det som ledaren
kommunicerar, prioriterar och hyllar via sina handlingar pa daglig basis, sdnder en sig-
nal till medarbetarna vad som ir viktigt i organisationen. Aven Schein (2010) po#ngte-
rar ledarens roll vad giller formandet av en organisationskultur samt deras huvudsakliga
ansvar vad géller medarbetarnas externa anpassning samt interna integrationsproblem.

Med koppling till Yukl (2013) och hans tes om chefens betydelse 1 implementeringen av
kultur, kan vi se detta monster 1 VD:s syn och forhéllningssétt kring vérderingarna och
att detta har gjort att inte heller verksamhetscheferna “dger” dem. Vi stéller oss fragan
om det hade sett annorlunda ut ifall ledningen 1 Sverige fatt vara med och péverka vilka
viarderingar som skulle vara av betydelse for organisationen. Hade delaktighet 1 detta
beslut lett till ett storre dgandeskap av virderingarna och 1 sin tur ett mer gediget jobb
kring hur de hade implementerats?

Enligt Jha och Kumar (2016) 4r engagemang en av de mest kritiska faktorerna 1 proces-
sen att oka en organisations effektivitet och framgéng. De menar att en engagerad med-
arbetare dr ndgon som forstdr sin roll 1 en affdrsstrategi och ér starkt emotionellt kopp-
lad och dverlaten till organisationen. Aven till denna teori kan vi dra kopplingar till att
ledningen 1 Sverige inte upplevt delaktighet 1 beslutet kring organisationens vérderingar.
I intervju med HR patalas att vdrderingarna i grunden &r bra, men att det tyvirr pa flera
hall uppstatt problem med att ta dem till sig d& de inte sjédlva fatt va med i processen.

Vi har reflekterat kring just det faktum att ingen informant uttryckte att varderingarna
skulle vara daliga eller opassande, utan snarare kunde halla med om att de ar bra punk-
ter. Men trots detta podngterar de flesta att de inte jobba aktivt med vérderingarna. En
tanke som uppstatt dr att det skapats ndgon sorts “tvartomeffekt” med virderingarna. Da
de kommit ovanifran verkar detta ha medfort att cheferna inte helt dr “med pa téget”,
och vi far intrycket av att de inte bryr sig sérskilt mycket om virderingarna.

6.2.2 Subkulturer
Forfattarna van Maanen och Barley (1985) skildrar subkulturer som ett fenomen inom
en storre kultur och att man inom subkulturerna ofta interagerar, delar problem 1 varda-
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gen och identifierar sig som en grupp 1 kontrast till andra grupper. Forfattarna menar att
subkulturer inte ska betraktas som mindre vérda dn den stora, gemensamma organisat-
ionskulturen. En subkultur kan vara minst lika stark och viktig som den storre kulturen,
menar forfattarna. Det ndmns 1 empirimaterialet att det inom organisationen finns skill-
nader 1 hur verksamhetscheferna driver och hanterar personal och att det kanske behover
vara si. VD for organisationen &r tydlig med att han ger verksamhetscheferna 16sa tyg-
lar, och later dem 1 stora matt styra sin egen verksamhet. Detta fenomen gar att dra tyd-
liga kopplingar till van Maanen och Barley’s (1985) teorier om just subkulturer.

Vi tycker oss se fenomenet av starka subkulturer 1 var valda organisation, och i detta fall
kanske dessa subkulturer dr minst lika starka som den storre organisationskulturen.
Detta da det framsta fokuset ligger pa den egna verksamheten och da det verkar finnas
saker som sitter 1 viggarna ute 1 verksamheterna. Samtidigt kan vi utldsa att den stora
organisationens kultur rymmer en stor handlingsfrihet for verksamhetscheferna, vilket
indirekt uppmuntrar subkulturerna att existera och ta plats.

Van Maanen och Barley (1985) beskriver uppkdpta eller sammanslagna organisationer,
som knyter nya subkulturer in 1 organisationen. Forfattarna liknar fenomenet vid koloni-
sation. Enligt informanterna i vér studie &dr vissa verksamheter uppkdpta och inlemmade
1 organisationen, vilket har resulterat 1 att organisationskulturen skiljer sig enheterna
emellan. HR-chefen menar att detta ar helt okej, men om det bildas helt isolerade 6ar
tror hon inte att det &r bra. A ena sidan finns upplevelser av att enheterna ir isolerade
frén Ovrig verksamhet forekommer bland informanterna, & andra sidan beskrivs detta
frimst som positivt da de har bra trivsel pa arbetet. I vart empiriska material gér att
skonja en distans som tar sig uttryck i en generell uppfattning av “vi och de” nér infor-
manterna refererar till sig sjdlva 1 forhéllande till den stora organisationen.

Vi stéller oss fragan om det dr mdjligt att skapa en helt enhetlig och medveten kultur i
alla organisationer och om det ens skulle vara gynnsamt for var valda organisation. Hur
skulle en kultur som dr gemensam for alla 1 organisationen kunna se ut da organisation-
en bestar av s ménga olika och spridda enheter? Van Maanen och Barley (1985) funde-
rar ocksd dver detta fenomen och stéller sig frigan hur ménga olika kulturer som kan
rymmas inom en organisation. HR-chef och VD verkar medvetna om att varje avdelning
har sin subkultur och utrymme ges till dem att styra over sin egen verksamhet i viss
man. Vidare frdgar vi oss hur mycket det egentligen paverkar att en verksamhet ar upp-
kopt. Utifran vart empiriska material tror vi att de verksamheter som ar uppkdpta kan
kénna sig mer styrda ovanifrdn 1 forhallande till hur de tidigare drivit sin verksamhet.
Dock reflekterar vi 6ver det faktum att de en gang valt att bli uppkopta, och att detta ger
indikation p4d att de 1 grunden gérna ser sig som en del av den storre organisationen.

6.3 Enhet i organisationen

6.3.1 Enhet trots geografiskt avstand

Forfattaren Pfeffer (refererad i Hatch 2002) menar att den fysiska strukturen i en organi-
sation utgor bade hinder och mdjligheter f6r kommunikation, information och samord-
ning inom en organisation. Var valda organisation dr en komplex och internationell or-
ganisation med moder- och dotterbolag 1 Sverige, den har véldigt olika avdelningar som
innefattar savél tjinstemédn som takmontorer. Framfor allt kinnetecknas organisationens
struktur av att den &r utspridd 6ver landet. Att den fysiska strukturen har stor paverkan
pa vér valda organisation 1 fradgor som berér kommunikation, information och samord-
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ning kan vi tydligt bekrifta genom det empiriska materialet. Det geografiska avstandet
verkar paverka de olika avdelningarnas formaga att kommunicera med varandra vilket
har lett till att viss konflikt och brist pa forstaelse har uppstétt 1 vissa fragor. Daft &
Lengel (refererad 1 Hatch, 2002) menar att ju storre avstdndet dr mellan olika individer,
desto farre mojligheter for direkt interaktion uppstar, och den interaktion som faktiskt
sker kraver betydligt storre anstrangning och tid i ansprak fran medarbetarna 1 organisat-
ionen. Under intervjuerna som genomforts har det framkommit att HR och ledning har
en Onskan om att nya medarbetare ska gora ett besok pa huvudkontoret och produktion-
en 1 Malmo for att {4 storre insikt 1 helhetsbilden av organisationen. Dock visade det sig
att verksamhetscheferna inte hade samma instillning till att utfora ett sddant hir besok.
Generellt ndimner verksamhetscheferna att det skulle vara positivt for deras medarbetare
att f& komma till verksamheterna 1 Malmo pa ett besok, men precis som Daft och
Lengel (refererad 1 Hatch, 2002) ndmner, upplevs detta som en fOr stor anstringning
vilket gor att det séllan prioriteras.

Vi upplever tydliga indikatorer pa att det finns ett glapp mellan de olika verksamheterna
1 organisationen, och inte minst mellan entreprenaderna och huvudkontor samt produkt-
ion 1 Malmo. Det som tydligast framstar &r bristen pa insikt 1 varandras verksamheter.
Bristen pa forstielse 6ver hur de andra verksamheterna har det, bdde inom Entreprenad
och gentemot moderbolaget, verkar ha lett till att verksamhetschefer och takmontorer
som jobbar langre ner i kedjan inte kénner sig delaktiga i den stora organisationen. Vi
tror generellt att en storre forstdelse for helheten skulle vara gynnsamt for organisation-
en, dels for att kunna oka effektivitet men ocksé for att bygga deras teamkénsla internt
sé att de olika avdelningarna inte upplever sig som konkurrenter utan som samarbets-
partners som jobbar mot ett gemensamt méal. Aven om de #r och alltid kommer vara
olika avdelningar som jobbar pé sina egna sitt, tror vi inte att det behdver vara en mot-
sattning till att de olika avdelningarna kénner enighet. Vi ser en fara i om organisation-
ens bredd med olika avdelningar tillika olika kompetens och fokusomrdden, bidrar till
en kénsla av konkurrens sinsemellan. Detta da bredden som egentligen &r en stor styrka
inom organisationen, latt kan utvecklas till en svaghet. For att detta inte ska ske tror vi
att man behdver kommunicera, informera och upplysa medlemmarna i organisationen
om dess olikheter och hur de olika verksamheterna hidnger ihop, dr beroende av
varandra och att de tillsammans &r ett enat team som kan bistd kunden med en bred
kompetens.

6.3.2 Scheins modell applicerad pa exempel ur empirin

Schein (2010) visar 1 sin modell pa tre kulturella nivier; artefakter, varderingar och
normer samt grundldggande uppfattningar och antaganden. Scheins (2010) modell kan
verka enkel vid forsta 6gonkastet, men den visar i sjdlva verket pa den stora komplexite-
ten med organisationskultur eftersom den aterspeglar sdvdl en medveten respektive
omedveten aspekt som en synlig respektive osynlig aspekt. Fran intervjumaterialet kan
vi applicera ett exempel pa denna modell. HR-chefen podngterar styrkan i att organisat-
ionen dger hela kedjan, allt frén teknikutveckling, produktion och marknadsforing till
entreprenadverksamheten. Vidare menar hon att detta &r ett bra sdljargument mot kun-
den och hon understryker mervirdet 1 detta for organisationen. HR-chefen menar att det
faktum att organisationen dger hela kedjan dr nagot signifikant for just denna organisat-
ion och hon argumenterar samt reflekterar kring detta fenomen utifran att det &r en
sjdlvklarhet f6r henne med mervirdet det skapar. Utifran Schein’s (2010) modell befin-
ner sig HR-chefen pd den djupaste nivén 1 denna fraga, kallad f6r grundldggande upp-
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fattningar och antaganden, alldeles néra den kulturella kdrnan. Nér vi sedan jaimfor med
VD:s svar i empirin blir det tydligt att det faktum att organisationen dger hela kedjan
inte dr grundldggande uppfattningar och antaganden hos alla medarbetare. VD utgér
namligen inte ifrdn att alla takmontorer vet om att takpappen, som de dagligen monte-
rar, dr producerad i Malmo av deras egen organisation. Forfattarna Jha och Kumar
(2016) hédvdar att det till stor del 4r medarbetarna som &r de frimsta representanterna i
en organisation och bérare av dess varumérke.

Att organisationen de facto dger hela kedjan har vi uppfattat som ett varuméarke de byg-
ger starkt externt gentemot kunder. Daremot upplever vi stora brister vad géller insikten
kring varumirkets kraft internt. Det blir tydligt att HR-chef, VD samt takmontorer be-
finner sig pd olika nivder 1 Scheins modell 1 denna friga och alltsa inte har en delad bild.
Nagot som ses som en sjdlvklarhet 1 ledningen och pa strategisk nivd verkar inte vara
lika sjdlvklart pa operativ nivd. Hade ledningen jobbat internt med medarbetarnas insikt
1 denna fraga, tror vi att forstielsen for bredden hade 6kat. Vi tror dessutom att det hade
skapat ringar pa vattnet externt, d& kunderna dven blivit delgivna dessa mervirden via
organisationens takmontorer och inte bara via ovrig marknadsforing. Detta bekriftas
ytterligare med Jah och Kumar’s (2016) teori kring att varje medarbetare ar barare av
organisationens varumdrke. Vi tror att medarbetarna hade kunnat kénna storre delaktig-
het, engagemang och stolthet i att veta att produkterna tillverkas i Malmé av deras egna
kollegor. For att medarbetarna ska komma till den djupare nivan och nirmare “kédrnan”
tror vi att ledningen 1 organisationen bor implementera och framhéva organisationens
styrkor pa ett tydligare sétt och arbeta med den interna organisationskulturen mer aktivt.
Detta kan dven styrkas med Yukl's (2013) resonemang kring ledarens betydelse 1 att
implementera vérderingar och stadgar for att dessa ska fa en trovirdighet inom organi-
sationen.

6.3.3 E-learning/webbaserat lirande - en 1osning?

Chiungsui (2011) samt Daft och Lengel (refererad 1 Hatch, 2002) framstéller mojlighet-
erna som e-learning kan skapa for organisationer som pa daglig basis maste hantera ett
geografiskt avstdnd. Som informanterna och inte minst HR-chef gav uttryck for, ses det
av organisationens ledning som en stor mojlighet att 1 vissa fragor 6verbrygga det geo-
grafiska avstdndet med hjilp av e-learning. I det empiriska materialet framkom det att
informanterna dr mycket positiva till ett e-learningprogram som hjélpmedel vid intro-
duktion, framfor allt ndr det kommer till presentationen av organisationen som helhet.
Dock podngterade informanterna, precis som Chiungsui (2011) att det behévde vara vil
genomtinkt, anviandarvénligt och pedagogiskt utformat for att det ska ge onskvird ef-
fekt.

Vi tror att vald organisation, som har geografiska utmaningar, hade haft stor hjélp av att
implementera ett e-learningprogram 1 samband med introduktionen da det hade kunnat
underlétta arbetet med att skapa storre insikt och forstaelse for den stora organisationen
och avdelningarna emellan. Om organisationen dven véljer att formedla viss kultur ge-
nom e-learningprogrammet samt presentera nyckelpersoner och avdelningar i organisat-
ionen tror vi att detta kan ge en kinsla av storre enighet avdelningarna emellan. Denna
typ av utformning av e-learningprogram tror vi till viss del hade kunnat ersétta det be-
sOk vi tidigare talat om, p& huvudkontoret och produktionen i Malmo.

Hatch (2002) skildrar det symbolisk-tolkande synséttet inom organisationskultur och
beskriver hur olika visuella symboler kan underlétta for en organisations medlemmar i
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skapandet och uppritthallandet av en kultur. Som ndamnts tidigare atergav informanterna
hur de tror att e-learning kan ge en bra 6verblick, visualisera viktiga delar av organisat-
ionen samt kunna ge en “bild pd nidthinnan”. Fyock (refererad i Graybill et al., 2013)
namner ocksa det web-baserade tillvigagéngsséttet och att detta ligger 1 framkant, vilket
vi genom informanterna far en tydlig indikation pa att var valda organisation har tagit
till sig.

D4 e-learningprogrammet &r visuellt, menar vi att detta skapar mentala bilder hos an-
vindarna som kan fungera som symboler for att exempelvis pdminna medarbetaren om
viktiga varderingar inom organisationen. Ett exempel pa detta skulle kunna vara bilden,
som organisationen har med 1 sin foretagspresentation, dér tvd personer skakar hand.
Denna symbol visas i samband med organisationens merviarde, “starkt samarbete med
vara kunder”. Detta var en bild som satte sig pa vér nithinna nér vi fick ta del av organi-
sationens dokument. Det finns en dverensstimmelse mellan empiri och teori kring vad
som dr ett relevant innehdll 1 ett web-baserat introduktionsprogram. Exempel som fram-
kommit bade av Fyock (refererad i Graybill et al., 2013) och informanterna &r att web-
programmet/e-learning kan formedla bade organisationens historia samt VD som pre-
senterar virderingar och vision. Andra idéer som Fyock (refererad 1 Graybill et al.,
2013) kan bistd vald organisation med, dr online-rundvisningar av miljon och presentat-
ion av kollegor. Detta tror vi inte minst kan vara relevant for vér valda organisation da
de har ett geografiskt avstdnd avdelningarna emellan. Som nédmnts 1 empirin, upplever
informanterna att det finns praktiska svarigheter att gora ett besok pa huvudkontoret 1
Malmo samt att f4 insyn 1 6vriga avdelningar. Vi tror att en kort inspelad presentation
av verksamhetschef pa varje avdelning o6ljt av kort videorundvisning, for att visualisera
den geografiska platsen, skulle vara en del av 16sningen pa det praktiska hindret samt ge
nya medarbetare en overgripande forstaelse for organisationen. Ett forslag skulle kunna
vara att dven medarbetare som jobbat en lidngre tid skulle utféra denna typ av web-
baserade introduktion d& det annars riskerar att uppsta ett glapp mellan de nyanstéllda
som far del av programmet och de medarbetare som jobbat en tid men som &ndé saknar
denna typ av insikt i andra delar av organisationen.
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7. Avslutande reflektioner

Vi har med denna uppsats haft for avsikt att med utgangspunkt i HR- och verksamhets-
chefers erfarenheter beskriva och analysera vald organisations introduktionsprocess av
nya medarbetare och mojligheterna till utveckling av denna process med hjélp av e-
learning. Vidare har vi velat diskutera huruvida introduktionsprocessen kan bidra till en
storre enhet 1 vald organisation, samt en gemensam organisationskultur pa arbetsplatsen.
Fragestéllningarna som vi har byggt uppsatsen pa ér foljande.

»  Hur resonerar verksamhetschefer och HR-chef kring introduktionsprocessen av
nya medarbetare i vdr valda organisation i nuldget?

»  Pavilka sditt kan introduktionsprocessen bidra till en gemensam organisations-
kultur samt till ett storre mdtt av enhet inom organisationen?

*  Vad har organisationskulturen for betydelse for vald organisation och hur for-
mas den?

Det finns alltid en kultur 1 en organisation, fragan dr om den dr medvetet skapad eller
om den priaglas av omedvetenhet. I enlighet med vad vi beskrivit utifran teori kan en
omedveten organisationskultur ldttare bli styrd av krafter som ar verksamma utanfor
organisationen 1 friga. Vi tror att ledarskapet har en stor betydelse for formandet av en
organisationskultur, bade vad géller att 1 teorin formulera en riktning for organisation-
ens medlemmar men ocksa for att dessa riktlinjer ska f6ljas 1 praktiken. Vi har reflekte-
rat mycket kring begreppet organisationskultur och vad denna har for betydelse for en
organisation. | utgangsliget av uppsatsen antog vi att en enhetlig organisationskultur ar
att foredra oavsett storlek och struktur pa organisationen, och utgick ifrén att subkul-
turer huvudsakligen var av negativ karaktir. Under processens gang har vi reviderat
denna uppfattning och forstétt att subkulturer 1 vissa fall kan vara positiva och till och
med nddvéndiga for en organisation. Dock ser vi fortfarande vikten av att de mindre
enheterna med eventuella subkulturer inte tappar tillhorigheten till den stora organisat-
ionen utan kontinuerligt upplever att de kan bidra med sin unika karaktér, och pé sé sitt
skapa en enhet inom organisationen trots sina olikheter. I fallet for denna rapport ar var
uppfattning att de mindre enheterna i organisationen har tappat forstaelsen for en av de
viktigare styrkor som dr signifikant for organisationen, ndmligen att de dger hela kedjan.
Anledningen till detta tror vi faller tillbaka pa ett bristande ledarskap gillande for-
medlingen av denna viktiga vardering. Om organisationen véljer att ta grepp om denna
frdga och aktivt jobba med den tror vi att det hade gynnat organisationen pa flera plan,
inte minst dess effektivitet, arbetsglddje och forstaelse internt. Vi menar att dmsesidig
forstelse hade kunnat ena de olika enheterna som annars jobbar vildigt oberoende av
varandra och att styrkan och forstaelsen internt ger ringar pa vattnet dven externt, vilket
1 langden gynnar organisationen ur ett marknadsperspektiv.

Under arbetets gang tycker vi att var metod, med det socialkonstruktionistiska perspek-
tivet som utgdngspunkt, inte har statt som en del for sig utan varit genomgaende for hela
studien. Att utga frdn en kvalitativ abduktiv ansats upplever vi har fallit sig naturligt
hela vdgen. Inte minst dd bearbetningen av den insamlade empirin fick utstaka vdgen for
vilken teoretisk inriktning vi skulle ta. I enlighet med det socialkonstruktionistiska per-
spektivet, tror vi att det skulle vara en fordel for vald organisation att striva mot att in-
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tegrera den objektiva synen pa organisationen med varje enskild enhets subjektiva syn i
den utstrickning det dr mojligt, for att f& en mer enhetlig syn pd organisationen och en
mer sammanhingande organisationskultur. Nagra av forutsattningarna for detta tror vi
ar bra kommunikation, medvetet ledarskap och tydliga roller. Vi menar att ett e-
learningprogram i introduktionen sévél som att férldnga introduktionsprocessen och att
aktivt arbeta med att implementera kultur ut 1 organisationen skulle kunna vara en stor
del 1 detta arbete.

Vad giller begreppen introduktionsprocess och socialisationsprocess sa borjade vi upp-
satsen med en betoning pé introduktionsprocessen och har under senare del av uppsat-
sen mer och mer forstitt anledningen till att teorin 1 stor utstrickning anvénder sig av
begreppet socialisationsprocess. Detta ord, som 1 likhet med det socialkonstruktionist-
iska perspektivet, betonar den sociala, stindigt pdgaende processen dér verkligheten
konstrueras av samtliga medarbetare genom interaktion i organisationen. Vi tror att or-
ganisationer 1 allménhet och vér valda organisation i synnerhet hade gynnats av att om-
vardera sin syn pa introduktionsprocessen och 1 storre utstrickning se denna process
som en socialisationsprocess och alltsd inte enbart ett tillfédlle for formedling av inform-
ation for den nya medarbetaren. Vi eftersker mer forskning som kan fokusera pa vad
effekterna skulle bli f6r en organisation om den skulle betrakta sin introduktionsprocess
mer som en socialisationsprocess och aktivt jobba med detta under en langre tid. Vi ser
ytterligare ett behov av vidare forskning kring omradet som berér kombinationen av e-
learning 1 forhéllande till introduktionsprocessen, dér e-learning 1 detta fall anvinds som
ett verktyg for att formedla viktiga delar av organisationskulturen.

Efter att ha studerat nuvarande introduktion av ny medarbetare pé vald organisation tror
vi att organisationen hade gynnats av att inte enbart se péd introduktionen som en en-
dagsforeteelse utan snarare som en process, som bor ske over langre tid samt anpassas
till den specifika organisationen, individen och dennes aktuella befattning. Denna syn
pa introduktionsprocessen tror vi inte enbart hade gynnat var valda organisation utan de
flesta organisationer som regelbundet introducerar nya medarbetare. Ett forslag till or-
ganisationen skulle kunna vara att 1ata den nyanstélldes introduktionsprocess striacka sig
Over ca ett ars tid dér dagligt arbete periodvis skulle kunna varvas med eventuella ut-
bildningar, information samt besok pa 6vrig verksamhet. Detta bor ske parallellt med
individens reflektion. Vi tror dven att larandet skulle frimjas om det far formedlas 1 for-
hallande till faktorer som den sociala kontexten och yrkeserfarenheten.

Sammanfattningsvis dr var uppfattning att en organisation med geografiska utmaningar
kan dra stora fordelar av att anvédnda sig av e-learning vid genomforandet av introdukt-
ion av nya medarbetare. Vi tror dven att detta redskap kan anvéndas av medarbetare
som arbetat en lingre tid for att pdminna om organisationskultur, varderingar samt visu-
alisera organisationens viktiga bestdndsdelar. Vi dr dock av uppfattningen att for-
medlingen av organisationskultur dr starkt ssmmankopplad med ledarskapet 1 organisat-
ionen och att det krévs ett aktivt arbete pé flera plan for att det ska anammas av organi-
sationens medlemmar. Vad giller introduktionsprocessen av nya medarbetare, menar vi
att det dr av stor vikt att denna ses som en socialisationsprocess och inte enbart som en
formedling av information. Vi tror att om den nya medarbetaren ges forutsattningen till
en introduktion av denna karaktir kommer det pé ldngre sikt ge ringar pa vattnet ut i
organisationen och bidra till att enheten inom organisationen stéirks.
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10. Bilagor

10.1 Intervjuguide for verksamhetschefer

Introduktionsprocessen i nuliiget

1. Kan du beskriva hur introduktionsprocessen av nya medarbetare ser ut idag?
A. Informationen till introduktionen av nya medarbetare gar att hitta
bade via verksamhetssystemet samt i den utskrivna “introduktions-
mappen”, vilken av dessa info.kéllor anvidnder du dig mest utav?

B. I vilken utstrackning upplever du att introduktionsprocessen av nya
medarbetare fungerar idag?

C. Hur ser en idealisk introduktion av nya medarbetare ut for dig?

D. Hur viktigt ser du att ett besok pa huvudkontoret dr fér en ny medar-
betare?

E. Hur stor vikt lagger du vid en bra introduktionsprocess for nya medar-
betare?

2. Vilka mojligheter har du att diskutera introduktionsprocessen med HR och
andra verksamhetschefer?
A. Vilka delar av introduktionsprocessen upplever du att du kan paverka
och anpassa till din verksamhet?
B. Ser du nagot i1 introduktionsprocessen idag som skulle behova utveck-
las vidare, vad 1 sa fall?
C. Vad tycker du ér positivt med introduktionsprocessen idag?

E-learning bidrag till introduktionen

E-learningprogrammet som evt. dr tankt att implementeras i introduktionsprocessen,
ska funka som ett komplement frdamst for er som ska introducera nya medarbetare med
ett storre geografiskt avstand till huvudkontoret och Malmo. Detta da mojligheterna att
personligen komma till HK och se produktionen i Malmo i samband med introduktionen
kan va svdrare att genomfora i praktiken. Ledningen ser denna del av introduktionen
som viktig for att forsta helheten av XXX som organisation och dess verksamhet. Detta
sdrskilt da personalavdelningen har fangat upp frdan medarbetarenkdt att vissa verk-
samheter till och fran upplever en viss distans fran ovrig verksamhet pga det geogra-
fiska avstandet. Informationen som formedlas genom e-learning dr tinkt att vara av
allmdngiltig karaktdr och passa i princip alla nya medarbetare. Den mer specifikt an-
passade informationen for varje enskild arbetsplats star ni som verksamhetschefer fort-
sdttningsvis sjdlva for.

E-learningprogrammet dr tdinkt att bestd av olika delar, for att informationen ska for-
medlas pa ett ldttillgingligt sdtt. Delarna kan exempelvis besta av en kort film (med
VD, teknisk chef med virderingar, historia eller likn.), textstycken som formedlas skrift-
ligen eller ldses upp, det kan finnas ovningsliknande inslag ddr man kan fa dra o klicka
pa olika ikoner.
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3. Hur stéller du dig till att delar av introduktionen skulle genomf6ras via e-
learning?

4. Hur mycket tror du att e-learning kan utveckla nuvarande introduktionspro-
cess?

5. Hur tror du att dina medarbetare skulle ta emot denna typ av inlarningssatt?
6. Pa vilket sitt skulle E-learningen kunna ersétta ett besok pa huvudkontoret?

Introduktionsprocessens bidrag till organisationskultur

7. Hur skulle du beskriva XXX organisationskultur?

8. I organisationens foretagspresentation beskrivs sex olika varderingar: Kunder,
medarbetare, kompetens, innovation, drlighet och glddje. En av dessa vérdering-
ar beror kompetens, och dr formulerad pa foljande sitt;

“Vi efterstravar en hog kunskapsniva; rdit attityd och rdit personliga profil i varje enskild befattning”

Hur tolkar du detta? / Vad innebér det for dig?

9. Hur tinker du kring en enhetlig introduktion av nya medarbetare f6r hela
XXX/entreprenad?

10. Hur skulle en enhetlig introduktionsprocess for hela XXX kunna bidra till en
gemensam kultur pa hela organisationen?

Stort tack for att du tog dig tid!

10.2 Intervjuguide for HR-chef

Introduktionsprocessen i nuliiget
1. Hur sker introduktionsprocessen idag?

A.
B.
C.

D.

Beritta om innehallet 1 introduktionsmaterialet som HR bistir med.

Vad tdnker ni att nyanstéllda ska léra sig av introduktionsprogrammet?

Vad vill ni i ledningen/ HR uppné med introduktionsprocessen? (information /
organisationskultur)

Beskriv hur ni arbetar med detta?

E-learning’s bidrag till introduktionen

2.

A.

B.

C.

Vad har ni tankt att e-learningprogrammet ska innehalla?

Vilka delar av introduktionsmaterialet dr tinkt att formedlas via
e- learning? (Kultur/info?)

Pé vilket sétt ska de formedlas?

Vilken grad av interaktivitet ska det innehalla?

Introduktionsprocessens bidrag till organisationskultur

3.
4.

Hur skulle du beskriva XXX's kultur?
I organisationens foretagspresentation beskrivs sex olika virderingar. Kunder,
medarbetare, kompetens, innovation, drlighet och gladje.
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A. Hur formedlar ni dessa véarderingar till nya medarbetare?

B. Beskriv om ni har ndgot speciellt sdtt som ni forsoker arbeta med implemente-
ring av dessa virderingar pa?

C. Vad betyder de hir viarderingarna for dig 1 arbetet?

D. En av virderingarna berdr kompetens, och dr formulerad pé foljande sitt;

“Vi efterstravar en hog kunskapsniva, ratt attityd och ratt personliga profil i varje enskild befattnig”

Hur tolkar du detta? / Vad innebér det for dig?

9]

Hur ser en idealisk introduktion av nya medarbetare for hela XXX ut?

A. Vilka omrdden ser du skulle behova fordndras/anpassas for att uppnd den 6nsk-

varda introduktionsprocessen?
6. 1 vilken utstrackning skulle en enhetlig introduktionsprocess for hela XXX
kunna bidra till en gemensam kultur pé hela organisationen?

Stort tack for att du tog dig tid!
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