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Att som organisation lyckas attrahera, behdlla och utveckla medarbetare anses ge betydande
konkurrensfordelar. Ett led 1 denna process handlar om att introducera nya medarbetare for att
de ska fé en bra start pé sin karridr. Kring omrédet introduktion trangs “experter” med rad och
tips for hur organisationer bor genomfora sina introduktionsprocesser pa basta sitt. Syfte med
foreliggande studie dr att belysa hur organisationsforetradare beskriver introduktionen av
nyanstillda: vad organisationer egentligen gor och varfér de gor som de gor.
Datainsamlingsmetoden har utgatt fran sju semi-strukturerade intervjuer med representanter
frén olika organisationer som arbetar i en HR-roll med ansvar for introduktionsprocesser.
Intervjustudiens resultat har analyserats med hjdlp av det teoretiska ramverk som representeras
av Senges (1990/ 1995) Den Femte Disciplinen och Van Maanen och Scheins (1979) teori kring
organisatorisk socialisation. Kortfattat beskriver de undersokta organisationsrepresentanterna
att de tillampar en strukturerad introduktionsprocess dér introduktionen ofta sker 1 grupp och
genom socialt stdd 1 form av mentorskap och liknande. Dessa grunder vilar ofta pd en
uppfattning av att en strukturerad process dr vdsentligt liksom att gruppinlédrning och socialt
stod ger viktiga mojligheter till reflektion och diskussion. Slutligen betonas fordelarna av att
systematiskt utviardera introduktionsprocessen genom enkédter och medarbetarsamtal for att
undersodka vad 1 introduktionen som fungerar och inte fungerar.

Nyckelord: Introduktionsprocess, den femte disciplinen, organisatorisk socialisation



Populirvetenskaplig sammanfattning

Tiderna fordndras och med det ocksa de forhillande som moderna organisationer verkar 1. For
dagens organisationer kan en problematik besté av att attrahera kompetent personal men ocksa
att introducera dem man rekryterat till sin arbetsplats och arbetsuppgifter. Nér det giller hur
organisationer utformar sin introduktionsprocess finns odndligt med information dér olika
“experter” pd omrddet anser sig veta exakt hur och vad organisationer bor gora for att bli
framgingsrika. Den fOreliggande studiens syftar till att wundersoka hur olika
organisationsrepresentanter konkret beskriver att de arbetar med introduktion av nya
medarbetare och pé vilka grunder de baserar sina beslut. Studien har genomforts genom att
intervjua sju personer som dr verksamma inom olika organisationer dir de ansvarar for, och
arbetar med, att introducera nya medarbetare till sina organisationer och roller. Bland de
organisationerna som dr representerade 1 studien aterfinns mindre organisationer med omkring
50 anstéllda till storre organisationer med omkring 12 000 anstillda. Organisationerna varierar
ocksa 1 forhallande till sitt verksamhetsomréde och dgarstruktur. Studiens resultat visar att de
undersokta organisationerna introducerar nya medarbetare genom dels en gemensam
introduktion som géller alla nya medarbetare, dels en individuell introduktion som &r baserad
pa den roll som individen ska ta i organisationen. Ett vanligt inslag inkluderar ocksa att
introduktion sker i grupp dér flera individer introduceras tillsammans och att de fr en mentor
eller far ga bredvid en mer erfaren kollega. Alla av de intervjuade organisationsrepresentanterna
betonar ocksa vikten av att introduktionsinsatserna ska vara strukturerade. Resultatet visar att
manga olika delar av organisationen dr delaktig 1 processen kring att nya medarbetare ska
introduceras pa ett bra sétt. Att erbjuda ett introduktionsprogram som &r strukturerat motiveras
genom att nya medarbetare ska fi klarhet om vad de ska gora den forsta tiden 1 arbetet. Att
introduceras gemensamt och fa socialt stod anses av organisationsrepresentanterna mojliggora
diskussion och reflektion som &r viktigt ndr man &r ny pa arbetsplatsen och 1 sin yrkesroll.
Intervjupersonerna anger ocksd att utvirdering dr ett viktigt verktyg nér det géller hur
introduktionen utformas. Under dessa utvirderingar far varje ny medarbetare svara pa en enkét
eller delta i ett samtal kring introduktionen och svara pa vad de ansag var bra och vad som brast.
Slutligen uppger ett par organisationsrepresentanterna att de inte tar del av de rad och tips som
“experter” anger ndr det giller introduktionsprocessens utformning.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Organisationer som lyckas attrahera, utveckla och behdlla sin personal anses ha stora
konkurrensfordelar gentemot sina konkurrenter. Ett sitt for organisationer att skapa sig
forutsittningar att lyckas med detta dr genom att systematiskt arbeta for att nya medarbetare
ska f4 en bra start pa sin karridr hos sin nya arbetsgivare. Att pa ett effektivt séitt f4 nya
medarbetare att anpassa sig till sina nya roller och organisationen &r en viktig faktor som, 1
langden anses, paverkar den organisatoriska effektiviteten (Bauer & Erdogan, 2014). Att
medarbetarna dr en viktig faktor for organisationers framgang och maélséttningar dr i ménga

kretsar givet.

Det forsta som en nyanstilld fir ta del av dr en introduktion till sitt arbete och arbetsplats. Kring
denna process trings experterna med sina tips och riktlinjer for hur introduktionen ska ga sa
smidigt som mojligt. Ledarskapsexperten Thomas Lundqvist menar att det storsta problemet
som ofta uppstar vid anstidllningar dr de kulturkrockar som sker nér individens vérderingar inte
stimmer Overens med det som organisationen stir for. Han menar att hela 70% av alla de
problem som uppstar nir en ny medarbetare paborjar sin anstdllning beror pa kulturkrockarna
mellan den nyanstidllda och organisationen. Detta menar han kan forebyggas med en
genomténkt plan for hur organisationen ska introducera individen till organisationen och fa
“alla ombord pa den gemensamma resan”. Lundqvist pekar pa viktiga aspekter som tydlighet
och uppfdljning vid introduktion av nya medarbetare 1 organisationen (Lundqvist, 2015, 24
mars). Hanna Carlsson dr senior konsult och menar att en bristféllig introduktion kan leda till
samre prestationer och besvikelse hos arbetsgivaren. En vél utformad introduktionsprocess
utgar istéllet fran att Gverbrygga de forvantningar och den kapacitet en ny medarbetare besitter
for att gora introduktionen s smidig som mdjligt. Hon pekar pa vikten av att gora ritt fran
borjan da det kan bli en kostsam historia att 1 efterhand korrigera saker som inte fungerat under
medarbetarens forsta tid. Ett effektivt sétt att introducera nya medarbetare dr genom att férsoka
klargéra de forviantningar medarbetaren har pd organisationen och vice versa for att

introduktionen ska gé si smidigt som mdjligt (Carlsson, 2017, 20 juni).

Asikterna kring hur medarbetare introduceras till sitt arbete pa bésta sitt ir ménga och

utrymmet méttat. Hur och vad man som organisation ska gora har utvecklats till ett hett &mne



diar management- och ledarskapskonsulter ofta pastar sig ha 16sningen pé alla de problem som
dagens organisationer stdlls infor. Fragorna som kvarstar dr dock, vad gor organisationerna

egentligen och pa vilka grunder vilar dessa beslut?

1.2 Syfte och problemformulering

Problematiken pa omréadet beror till stor del av ogrundade och mer eller mindre ovetenskapliga
tillvagagangssitt som marknadsfors 1 syfte att sdlja koncept for hur organisationer bor arbeta.
Studiens syfte dr att undersdka hur olika organisationsrepresentanter konkret beskriver att de
arbetar med introduktion av nya medarbetare och pa vilka grunder de baserar sina beslut. Syftet

konkretiseras till tva frdgestéllningar:

1. Hur arbetar olika organisationer med att ta emot och introducera nyanstéllda till sina
arbeten?
2. Vilka forklaringar anger organisationsrepresentanterna till varféor de hanterar

introduktionen av nyanstillda pé det sitt som de gor?

1.3 Avgrinsning

Uppsatsen omfattning avgrinsas till att granska och belysa hur organisationer arbetar med
introduktionsprogram. Studiens inriktning Oppnar upp for olika forhéllningssitt och
infallsvinklar som gar att studera 1 flera andra perspektiv exempelvis med en psykologisk eller
foretagsekonomisk grund. Detta ligger dock utanfor den sociologiska ram som studien verkar 1

och lamnas till andra att undersoka.

1.4 Disposition

Studien delas upp 1 sex kapitel och inledningsvis har studiens bakgrund, syfte, fragestéllningar
och avgrinsning redogjorts. Hér presenteras en dvergripande introduktion till studiens d@mne
och position som anger riktningen for studien. Inledningen foljs av en presentation av det
teoretiska ramverk som 1 studien representeras av Peter Senges (1990/ 1995) Den Femte
Disciplinen och Van Maanen och Scheins (1979) teori kring organisatorisk socialisation.
Vidare foljer en presentation av den tidigare forskning som genomforts kring organisatorisk
socialisation. Efter presentationen av den tidigare forskningen foljer ett kapitel om studiens
metod och tillvigagangssitt. Hir presenteras studiens datainsamlingsmetod som utgick ifrdn
semistrukturerade intervjuer, urvalsstrategi och genomforandet av intervjuerna. Avslutningsvis

diskuteras 1 kapitlet studiens analysansats, tillforlitlighet och de forskningsetiska principer



studien tagit hdnsyn till. Direfter presenteras studiens analys och resultat med koppling till det
teoretiska ramverk som &r birande 1 studien. Avslutningsvis avrundas studien 1 ett kapitel som
sammanfattar och diskuterar studiens resultat, dess metod, framtida forskningsférslag och

avslutande ord.



2. Teoretisk utgingspunkt

Studiens teoretiska utgdngspunkt representeras av Peter Senges (1990/ 1995) teori Den Femte
Disciplinen och Van Maanen och Scheins (1979) teori kring organisatorisk socialisation. Senge
anses vara forgrundsgestalten kring den sd kallade ldrande organisationen. Med lérande
organisation menas en organisation som tar till sig, formedlar och utvecklar kunskaper men
ocksd har formagan att fordndra sig sé att dessa kunskaper tilldmpas. Senge (1990/ 1995)
presenterar i1 sin bok Den Femte Disciplinen ett teoretiskt ramverk for hur den ldrande
organisationen tar sig uttryck. Han har tillsammans med flertalet organisationer bedrivit
forskning pd omradet dir flera yrkesgrupper inkluderats som foretagsledare, larare och
tjdnstemén som tillslut lett fram till boken Den Femte Disciplinen. Senge delar upp den ldrande
organisationen 1 fem “discipliner”: personligt maisterskap, tankemodeller, gemensamma
visioner, teamliarande och systemtdnkande. Senges modell kommer att presenteras nérmare i
foljande kapitel. Efter presentationen av Den Femte Disciplinen foljer en presentation av Van
Maanen och Scheins (1979) teori kring organisatorisk socialisation. Van Maanen och Schein
anses vara forgrundsgestalter kring &mnet organisatorisk socialisation ddr de genom sin
forskning presenterat sex olika dimensioner for hur organisatorisk socialisation tar sig uttryck

1 organisationer.

2.1 Peter Senges Den Femte Disciplinen

Senges modell kring ldrande organisationer bestar av fem delar vilket Senge sjdlv bendmner
som “discipliner”. De olika disciplinerna kommer hérefter att bendmnas som dimensioner for
att enklare sérskilja ordet disciplin frdn dess mer vardagliga betydelse. Som tidigare ndmnt
bestdr Senges modell av fem dimensioner dir vissa av dimensionerna dr mer konkreta och andra
mer abstrakta. Dimensionerna systemtinkande och tankemodeller dr mer abstrakta medan
dimensionerna personligt mésterskap, gemensamma visioner och teamldrande dr mer konkreta
och sammankopplade till ledarskap. Senges tankar kring den ldrande organisationen anses 1 viss
man vara utopisk och svar att genomfora (Bakka, Fivelsdal, & Lindkvist, 2001). Trots
modellens svagheter dr Senge flitigt citerad kring &mnet ldrande organisation och anses vara

intressant att diskutera i1 forhallande till studiens fragestédllningar.

Senges (1990/ 1995) forsta dimension bendmns som personligt misterskap. Det personliga
misterskapet bestdr av att individer 1 en organisation ldr och ar enligt Senge en central del 1 den
larande organisationen. FOr att organisationen i stort ska ldra sig &r den beroende av

individernas férméga att ta till sig kunskap. Grunden for det personliga mésterskapet handlar



om att individerna i organisationen sitter upp egna mal och visioner att strdva efter for att
utveckla sin kunskap och sina fardigheter. Senge beskriver att en organisation behdver arbeta
med att f4 individerna att vilja utvecklas och nd sina mél. Organisationer som tvingar sina
medlemmar att genomga utbildningar kommer dérav inte att bli framgéingsrika 1 sin jakt efter
att utveckla sina medarbetare. Den viktigaste faktorn som organisationen kan kontrollera dr att

skapa ett klimat dér det for medarbetaren finns en attraktionskraft 1 att standigt utvecklas.

Den andra dimensionen 1 Senges (1990/ 1995) modell bendmns som tankemodeller. Med
tankemodeller menar Senge de forestéllningar vi har som inte alltid stimmer 6verens med hur
verkligheten ser ut. Tankemodellerna héller oss kvar 1 ménster och tankebanor som vi lirt och
vant oss vid. En central del av den ldrande organisationen handlar om att som organisation léra
sig fardigheten att revidera och virdera de tankemodeller som pdverkar oss. Senge menar att
organisationer behdver utveckla sin forméaga att arbeta med tankemodeller for att
organisationen ska ldra sig nya fardigheter och formagan att fordndra sitt arbetssétt. I sak anger
tankemodellerna att organisationen och dess medlemmar ar 6ppna for att delta 1 och lyssna till
idéer och tankar fran olika héll. Senge (1990/ 1995) menar att de tankemodeller som anvinds
for att ta viktiga beslut ofta sker genom ett linjért tinkande. Framtidens ldrande organisationer
tar istdllet beslut som grundas i en gemensam fOrstaelse av en situation dir hinsyn laggs vid

hur allting hor ihop och fungerar.

Senges (1990/ 1995) tredje dimension benimns som gemensamma visioner och pekar pa vikten
av att individer 1 organisationen samlas kring ett mil. Den gemensamma visionen i en
organisation ligger grunden for medlemmarnas engagemang och kénsla av samhorighet. I en
situation ddr ménniskor delar en vision férenas de 1 en strdvan mot ett gemensamt mal. I den
larande organisationen sitter de gemensamma visionerna ramarna och mélen for arbetet. Att
vilja fordandras och utvecklas upplevs som alltfor abstrakt utan existensen av en gemensam
vision. Senge (1990/ 1995) pekar pé att den gemensamma visionen paverkar medarbetarnas
instéllning till organisationen 1 stort, frdn att vara ndgon annans organisation till att skapa ett
”vi”. En forsta del 1 skapandet av en gemensam vision &r att Gverge tanken om att visioner
kommer uppifrdn i organisationen, ndgot som 1 traditionella organisationer dr det naturliga.
Senge (1990/ 1995) menar att visionerna kréver tid att utvecklas och att de uppstér som en
produkt nér personliga visioner sitts samman. | detta synsétt blir visionerna processuella, de
kriaver en stindig dialog dir alla inblandade far diskutera sitt egna synsétt men dven lyssna pa

andras.



Den fjarde dimensionen i Senges (1990/ 1995) modell anges som teamldrande. Senge pekar pa
vikten av att utveckla team ar stérre 1dag dn ndgonsin och att det som individer lar 1 gruppmiljo
paverkar organisationen som helhet 1 stor utstrickning. Men dven om individuell kunskap &r
viktig dr teamldrande en social process som forutsitter dialog och diskussion. Senge (1990/
1995) menar att i vilfungerande grupper existerar konflikter och motsattningar mot olika idéer.
Skillnaden &r att i en vilfungerande grupp ar konflikterna produktiva och en del av en pagdende
dialog. I grupper dér individer drar &t olika héll finns mgjligheten att mycket av energin gar till
spillo. Infor en teateruppsittning repeterar ensemblen frenetiskt, pa samma sitt kan grupper i
organisationer 0va sig pa teamlirande for att utvecklas, nagot som inte sker i storre utstrackning

idag.

Den sista dimensionen 1 Senges (1990/ 1995) modell bendmns som systemtdnkande. Han
beskriver systemtinkandet som ldnken mellan de andra dimensionerna som tillsammans bildar
en sammanhéngande teori. Han anser att de fem dimensionerna maste utvecklas tillsammans
och som en helhet. Genom att utveckla de 6vriga dimensionerna kommer ocksa medvetandet
om att de tillsammans ar storre dn summan av varje dimension isolerat. De gemensamma
visionerna skapar engagemang hos organisationens medlemmar. Tankemodellerna ger
organisationen en overblick och oppenhet som dr nddvéndigt for att se bristerna 1 vart sitt att
tdnka. Teamldrandet gor att grupper inser att de gemensamma malen dr storre dn individernas
egna mal och det personliga mésterskapet ger formagan att stindigt utvecklas och se hur de
egna handlingarna paverkar sammanhanget. Senge (1990/ 1995) pekar pa att 1 en ldrande
organisation bestar kidrnan av fordndring och forstaelsen dver hur det egna agerandet ser ut i

forhallandet till det som ligger utanfor organisationen.

2.2 Organisatorisk socialisation

Van Maanen och Schein (1979) definierar organisatorisk socialisation som processen dér en
individ lér sig och anpassar sig till den organisatoriska rollen. Processen bestar av att individer
tillagnar sig de sociala kunskaper och fardigheter som &ar nddvéndiga for att anta en roll 1
organisationen. Denna process stracker sig enligt Van Maanen och Schein under en léngre
period vilket introduktionsinsatser, som studien undersoker, inte nodvandigtvis behover gora.
Trots detta erbjuder Van Maanen och Schein ett ramverk som idag &r vélciterat och intressant 1
torhéllande till studiens fragestdllningar varav dess anvindning i studien anses relevant. Van

Maanen och Schein (1979) konceptualiserar sex dimensionella aspekter av den organisatoriska



socialisationen for att beskriva och redogéra for hur olika organisationer hanterar
socialisationsprocessen. Dessa aspekter innehéller vardera tva extremer dir det rader ett
dimensionellt forhillande mellan de bada polerna. De sex dimensionerna ér i studien dversatta
till svenska for att forenkla begreppen och dess anvindning. Viktigt att klargora dr att detta ar

studiens sitt att definiera begreppen och ingen allméngiltig dversattning.

Den forsta dimensionen som Van Maanen och Schein (1979) identifierar bendmns 1 studien
som kollektiv kontra individuell socialisation. En kollektiv socialiseringstaktik anger att
individer som &r nya i organisationen grupperas och far genomga en gemensam uppséttning av
moment tillsammans. Van Maanen och Schein anvéander hédr militdren for att kontextualisera en
kollektiv socialiseringstaktik. Néar nya rekryter anlidnder sédtts de ihop 1 en grupp dir de
tillsammans introduceras med samma uppsittning av moment. En kollektiv
socialiseringsprocess bidrar till att gruppen tillsammans utvecklar ett gemensamt tankesétt dér
problem diskuteras. Till viss del kan detta ocksa innebéra att gruppen 1 sig utvecklas och skapar
sig egna erfarenheter isolerat frdn resten av organisationen. I motsats till en kollektiv
socialiseringstaktik  stdr den individuella socialiseringstaktiken. En  individuell
socialiseringstaktik bestér istdllet av att nya medarbetare hanteras individuellt genom moment
som mer eller mindre dr unika for den enskilde individen. Detta i1 sig medfor att upplevelsen

hos individen blir mindre homogen.

Van Maanen och Scheins (1979) andra dimension bendmns i studien som formell kontra
informell och beskriver 1 vilken man medarbetaren separeras fran andra
organisationsmedlemmar under socialiseringsprocessen. En formell socialiseringstaktik
innebér att medarbetaren genomgér pa forhand angivna moment i socialiseringsprocessen dir
graden av formalitet anger 1 vilken man medarbetaren separeras fran medlemmar i
organisationen och sitt “riktiga” arbete. I andra &nden av dimensionen ryms den informella
socialiseringstaktiken som anger att organisationen inte skiljer pa den nya medarbetaren och de
befintliga organisationsmedlemmarna. En informell taktik bygger i stor utstrickning pa “trial
and error’-ldrande dédr den nya medarbetaren 1 ett tidigt stadie sétts 1 arbete och far lira sig

under arbetets gang.

Den tredje dimensionen som Van Maanen och Schein (1979) identifierar definieras i studien
som sekventiell kontra slumpméssig och beskriver 1 vilken mén socialiseringsprocessen &r

strukturerad och standardiserad. I en sekventiell socialiseringsprocess finns en tydlig plan for



de steg en medarbetare behdver genomga for att nd en position i en organisation som ar
onskvérd. Detta kan organisationen hantera genom att ha en plan for vilka steg som
medarbetaren behover gd igenom for att nd nésta steg 1 sin utveckling. I en slumpmaéssig process
finns istéllet en storre tvetydighet och dynamik for vad en medarbetare ska genomgé innan en
hogre position blir aktuell. Van Maanen och Schein (1979) menar att detta 1 sig ger utrymme

for innovation da den nya medarbetaren fér ta del av fler erfarenheter och upplevelser.

Van Maanen och Scheins (1979) fjarde dimension bendmns som fast kontra flexibel och
beskriver 1 vilken mén socialiseringsprocessens olika steg foljer en tydlig tidsram. I en fast
process ger organisationen medarbetaren kunskap om vilken tid det kommer ta att genomfora
olika steg och kunna forvénta sig att ta en annan roll 1 organisationen. Det kan handla om att
medarbetaren vet under vilken tidsperiod en viss typ av arbetsuppgifter dr aktuella innan
individen fOrvéntas ta ett storre ansvar. Denna strategi anses minska den dngest och oro som
medarbetaren kénner infor sina nya uppgifter da det finns en tydlig ram f6r hur arbetet kommer
se ut pa ldng sikt. I en flexibel process ges i istéllet vildigt lite information till medarbetaren
ndr det géller tiden och stegen som kravs for att kunna ta ett storre ansvar och roll. Varje
medarbetare behandlas i denna process individuellt vilket betyder att medarbetare bade kan
avancera fort eller bli kvar 1 samma roll baserat pd handelser som intréffar under tidens gang.
Van Maanen och Scheins (1979) dimensioner sekventiell kontra slumpmaéssig och fast kontra
flexibel anger 1 stort ett forhallande som stracker sig ldngre 1 den organisatoriska karridren én
bara inledningsvis. Trots detta dr det 1 studien intressant att anvéinda dessa dimensioner da det
ar intressant 1 forhéllande till organisationers sétt att hantera hur medarbetare utvecklas ocksa

efter introduktionsinsatserna avslutas.

Den femte dimensionen som Van Maanen och Schein (1979) definierar bendmns som seriell
kontra icke-seriell och anger utstrackningen av hur mycket stod som erbjuds av organisationen
till den nya medarbetaren. I en seriell socialiseringsprocess far en ny medarbetare stod av
individer i organisationen som haft en liknande typ av roll som medarbetaren ska anta. De
fungerar som en sorts forebild som ska guida och peka ut riktningen for individen. I en icke-
seriell process saknas individer i organisationen som kan agera forebilder for medarbetaren for

att hjélpa till och guida individen till sin roll.

Van Maanen och Scheins (1979) sista dimension bendmns 1 studien som accepterande kontra

nekande och forklarar variationen 1 hur organisationen formar individen under



socialiseringsprocessen. | en accepterande process forsoker inte organisationen aktivt att
fordandra individen och utan erbjuder ett handlingsutrymme for individen att bidra med sina
egna erfarenheter och kunskaper. I en nekande process forsoker organisationen istéllet att
revidera de personliga egenskaper hos nya medarbetare som inte passar ihop med
organisationen. Genom detta forsoker organisationen att bryta ner och bygga upp individens
sjalvbild med de virderingar som organisationen star for. Van Maanen och Schein (1979)
anvinder militdren som ett exempel pa organisationer som anvinder en nekande taktik dar

individerna tvingas att f6lja och anamma det regelverk som sétts upp.

En ytterligare kategorisering av Van Maanen och Scheins (1979) sex socialiseringstaktiker har
gjorts av Jones (1986). Jones indelning har fitt stort inflytande pa den forskning som under
senare skede presenterats vilket beskrivs 1 nista kapitel av studien. Han delar in taktikerna i tva
Overgripande kategorier: institutionaliserade och individualiserade. I de institutionaliserade
socialiseringstaktikerna ingér kollektiva, formella, sekventiella, fasta, seriella och accepterande
taktiker medan de individualiserade taktikerna bestar av individuella, informella,
slumpmadssiga, flexibla, icke-seriella och nekande taktiker. Jones (1986) gor ocksa en
ytterligare indelning och delar in taktikerna i tre omraden, kontextbaserade, innehéllsbaserade
och sociala. Inom omrédet for kontextbaserade taktiker ingar kollektiva kontra individuella och
formella kontra informella. De innehdllsbaserade taktikerna bestdr av sekventiella kontra
slumpmadssiga och fasta kontra flexibla medan de sociala taktikerna bestir av seriella kontra

icke-seriella och accepterande kontra nekande.



3. Tidigare forskning

For att kartlagga forskningsfiltet kring organisationers sétt att hantera och introducera nya
medarbetare har sokorden kretsat kring “organizational socialization”, “onboarding”,
“newcomer adjustment” och “employee introduction”. Tidigare forskning vittnar om ett brett
falt med manga infallsvinklar och perspektiv dir stor del av forskningen baseras pd Van
Maanen och Scheins (1979) sex dimensioner av organisatorisk socialisering. Forst presenteras
faltets bild av de institutionella socialisationstaktikernas fordelar. Efter det presenteras
forskning som betonar vikten av individanpassad introduktion och stéd vid
socialisationsprocessen. Slutligen presenteras en sammanfattning av forskningsfiltet och

studiens tilldmpning till det.

3.1 De institutionella socialiseringstaktikernas fordelar

Nar det géller hur de olika socialiseringstaktikerna tar sig uttryck 1 det organisatoriska
landskapet talar féltet med en samstimmig rOst och framhdller de institutionella
socialiseringstaktikernas fordelar. Saks, Uggerslev och Fassina (2007) visar 1 en meta-analys
over tidigare forskningsldge att de institutionaliserade socialisationstaktikerna visats minska
roll-tvetydighet, rollkonflikter och uppsdgningar samtidigt som de Okar medarbetarens
arbetstillfredsstillelse, engagemang och prestation. Kring samma tema kretsar Liu, Chen, Wang
och Hous (2017) forskning didr de genom en kvantitativ ansats studerat servicearbetares
anpassning till olika organisationer. Deras resultat pekar mot att anvidndandet av
institutionaliserade socialiseringstaktikerna dkar medarbetarnas rollklarhet, uppgiftshantering
och sociala integrering i1 organisationen vilket gér i linje med de resultat som Saks et al. (2007)
presenterat. Samtidigt visar de &dven att medarbetarna i1 de fall institutionaliserade
socialiseringstaktiker anvdnds 6kar sin férmaga att se problem i det organisatoriska landskapet
och dela med sig av de forbéattringar som de anser nodvindiga. Ytterligare styrka till de
institutionella socialisationstaktikerna ges av Cable och Parsons (2001) som genom en
longitudinell studie undersokt nyexaminerade akademikers fOrsta ar 1 organisationer. De pekar
pa att de medarbetare som exponeras for innehéllsbaserade socialiseringstaktiker i form av
sekventiella och fasta visar en stérre anpassning till organisationen dn de som exponerats for
slumpmassiga och rorliga socialiseringstaktiker. Samtidigt visar de att samma forhéllande rader
di medarbetare exponeras for seriella och accepterande socialisationstaktiker (sociala taktiker).
Ytterligare styrka till Cable och Parsons (2001) resultat ges av Kim, Cable och Kim (2005) som

genom en enkétundersokning med chefer och anstillda 1 Korea visar att forhéllandet mellan
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institutionella  socialisationstaktiker och person-organisation anpassningen inte ar
kontextbunden till specifika linder. Aven Jaskyte (2005) pekar pa vikten av institutionella
socialiseringstaktiker genom en studie av socialarbetares forsta tid i arbetslivet. Hennes resultat
pekar bland annat pa att medarbetare som exponeras for accepterande socialiseringstaktiker

upplever en minskad rollkonflikt 1 sitt arbete.

I likhet med tidigare studier (Cable & Parson, 2001; Kim et al. 2005; Jaskyte, 2005) pekar
Filstad (2011) pd fordelarna med de sociala taktikerna i socialiseringssammanhang. Filstad
(2011) undersoker forhdllandet mellan institutionella socialiseringstaktikerna och
organisatoriskt engagemang bland 179 nyanstéllda i tva norska myndigheter. Hon pekar pa att
anvindandet av institutionaliserade sociala taktiker 6kar det organisatoriska engagemanget och
trycker pé att de accepterande taktikerna dr sirskilt viktiga for att ge nya medarbetare stod och
Oka kénslan av sammanhang vid intrddet 1 en organisation. Filstads (2011) resultat ar sérskilt
intressanta eftersom de aterfinns 1 en nordisk kontext da skillnaderna mellan Norge och Sverige
rimligtvis borde vara relativt smé 1 forhdllande till den kulturella kontext de bdda landerna
aterfinns 1. Ytterligare forskning i en nordisk miljo genomfors av Gustafsson, Frogéli och
Rudman (2017) som genom en rapport undersokt sjukskoterskors introduktion och forsta tid 1
arbete 1 Sverige. De betonar vikten av strukturerade introduktionsinsatser och menar att detta

inte enbart giller for sjukskdterskor utan gér att generalisera till fler yrkesgrupper.

3.2 Individualiserad anpassning

Aven om forskningsfiltet i stort framhéller de institutionaliserade socialiseringstaktikernas
fordelar rader det dven en debatt kring hur socialisationsprocessen kan anpassas och korrigeras
till den enskilde medarbetarens forutsittningar. Gruman och Saks (2011) visar i en studie av
243 studenter som dr delaktiga i1 ett managementprogram att upplevelsen av en god
organisatorisk socialisering ocksd rymmer dimensioner av personliga preferenser. De pekar
dock pa att 1 ett generellt synsétt sd foredrar individerna institutionella taktiker till foljd av att
de skapar struktur, vigledning och information som 4r nddvéndiga 1 en situation som kan
upplevas som stressande och angestfylld. Denna bild stirks ytterligare av Feldman och Weitz
(1990) som undersokt sommarpraktikanters, 1 olika organisationer, upplevelse av
socialiseringsprocessen. De pekar pa att upplevelsen av vad en god organisatorisk socialisation
visar en stor variation dven dd den generella uppfattningen dr att de processer som éar
strukturerade och formaliserade 1 hogre grad tilltalar studenter som deltar i sommarpraktik.

Intressant i sammanhanget ar ocksa Filstads (2011) resultat som pekar pa att dldre medarbetare
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foredrar accepterande socialiseringstaktiker, att organisationen tilldter medarbetaren att behalla
stor del av sina personliga karaktarsdrag istéllet for att pa ett tydligare sitt forsoka passa ihop
organisationen med individen. Samtidigt pekar hon ocksa pa att mindre erfarna medarbetare 1
hogre grad foredrar kollektiva och formella socialiseringstaktiker. Viss kritik pé faltet ges av
Cooper-Thomas, Anderson och Cash (2011) som genom intervjuer undersoker 86 nya
medarbetare som har mer erfarenhet. De visar att socialisationstaktikerna har mindre verkar pa
medarbetare som har erfarenhet av att ha arbetat tidigare dar de i storre grad &r mer proaktiva

och forlitar sig pd anpassningstekniker som de tidigare anvint.

3.3 Vikten av stod

D& mycket av forskningen kring organisatorisk socialisation kretsat kring individernas
upplevelse bidrar Ellis, Nifadkar, Bauer och Erdogan (2017) med nya perspektiv nir de studerar
chefers inblandning 1 socialiseringsprocessen. De undersoker 1 sin studie nya medarbetare och
deras chefers interaktion 1 forhdllande till socialisationsprocessen och visar att individers
anpassning 1 stor man beror pa det stod som erbjuds av de ndrmaste cheferna. De pekar pa att i
en situation dir cheferna erbjuder omfattande stod visar ocksd de nya medarbetarna béttre
uppgiftshantering, social anpassning samtidigt som intentionerna att avsluta sin anstillning
minskar. Ytterligare styrka till Ellis et al. (2017) ges av Gudmundsdottir och Lundbergsdottir
(2016) som 1 en kvalitativ studie undersoker utflyttade islindska arbetare som arbetar i en
nordisk samarbetsorganisation. De pekar pa vikten av att ha en mentor eller ndgon 1
organisationen som erbjuder stod 1 arbetsrelaterade fragor for att socialisationsprocessen ska gé

smidigt.

3.4 Sammanfattning och tillimpning.

Forskningsfaltet kring organisatorisk socialisation visar som tidigare ndmnt en stor bredd och
variation. Gemensamt for faltet &r dock att Van Maanen och Scheins (1979) arbete erbjuder en
solid grund som en stor del av den senare forskning utgér frdn. Nar det giller effekterna av
socialisationstaktikerna talar féltet med en gemensam rost dér institutionella taktiker anses
minska roll-tvetydighet, rollkonflikter och uppsdgningar samtidigt som de 6kar medarbetarens
arbetstillfredsstillelse, engagemang och prestation (Saks, Uggerslev, & Fassina, 2007). Viss
kritik mot féltet ges d&ven av Cooper-Thomas, Anderson och Cash (2011) som menar att filtet
framst fokuserat pd socialisationen av medarbetare som har liten eller ingen arbetslivserfarenhet
sen tidigare. Inom féltet ryms ocksd en diskussion kring vikten av att individanpassa

socialisationsprocessen utifran medarbetarnas bakgrund (Gruman & Saks, 2011; Feldman &
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Weitz). Samtidigt presenteras det ocksd pa faltet resultat som pekar pd virdet av att erbjuda
stod for nya medarbetare frin chefer eller genom olika typ av mentorskap eller liknande (Ellis

et al. 2017; GuOmundsdottir & Lundbergsdottir, 2016)

Filtet rymmer framfGrallt forskning som &r baserad i en internationell kontext dér Filstad (2011)
och Gustafsson et al. (2017) dock studerat organisatorisk socialisation i en nordisk kontext.
Med detta 1 dtanke dmnar studien att undersdoka de introduktionsinsatser som ett antal
organisationer 1 Sverige tillimpar for att ytterligare bidra med forskning pa faltet i en svensk

kontext.
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4. Metod

I foljande kapitel presenteras de metodval studien tagit hansyn till. Till en bdrjan presenteras
och motiveras valet av den kvalitativa ansats som studien anvédnder och valet av semi-
strukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod. Efter det foljer en presentation av det
analysforfarande som anvinds for att bearbeta den data som samlats in genom studien. Slutligen

diskuteras studiens tillforlitlighet och de etiska 6verviganden som studien tagit hdnsyn till.

4.1 Val av metod

Mot den bakgrund att studien dmnar belysa hur ett antal organisationer hanterar fragor som ror
introduktionen av nyanstillda valdes en kvalitativ ansats. Den kvalitativa ansatsen ar lamplig i
studier som &dmnar att beskriva hur ménniskor agerar och resonerar samt urskilja
handlingsmonster (Trost, 2005). D& studien syftar till att undersdka hur organisationer arbetar
med introduktion och belysa varfor de agerar pa ett speciellt sitt valdes en kvalitativ ansats da

den ldmpar sig bést for studiens syfte och fragestéllningar.

4.2 Datainsamlingsmetod

Studiens datainsamlingsmetod bestod av semi-strukturerade intervjuer. Intervjuer kan variera 1
graden av standardiseringen som anger hur enhetligt intervjuerna relaterar till varandra (Trost,
2005). I den semi-strukturerade intervjun anger forskaren ett antal klarlagda teman som
redogors och behandlas under intervjun samtidigt som mojligheten till att f6lja upp de svar
intervjupersonen anger fortfarande finns (Aspers, 2011). Infor intervjuerna konstruerades en
intervjuguide (se bilaga 1) som kretsade kring flertalet teman som intervjuerna behandlade.
Valet av semi-strukturerade intervjuer togs pa bas av att intervjuerna beddémdes vara mest
givande 1 relation till studiens syfte och fragestdllningar om de genomfordes med liknande
struktur. Viktigt att podngtera dr dock att intervjuguiden enbart utgjorde basen for intervjun
varav foljdfragor och forklaringar till resonemang utanfér ramen for intervjuguiden ofta
forekom. Detta gjordes till foljd av att inte begrénsa de olika perspektiven intervjupersonerna
fogade over. P4 liknande sétt var ockséd ordningen pd de teman och frigor intervjuguiden
inneholl flytande 1 forhallande till den riktning varje intervju tog. Trost (2005) trycker pa vikten
av en kort intervjuguide som later intervjupersonen styra och ange riktningen for intervjun.
Viktigt ar dock att kiinna sitt material och fragor for att mojliggora ett sjalvstindigt arbete under
intervjuns gang. Dérfor skedde genomldsning av guiden infor varje intervju dér guiden 1 viss

man reviderades till f6ljd av att tjdna studiens syfte och fragestéllningar pa ett tydligare sitt.
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4.3 Urval

Totalt genomfordes sju intervjuer och urvalet av intervjupersoner genomfordes delvis genom
ett strategiskt urval och delvis genom ett bekvamlighetsurval. Trost (2005, 117) diskuterar
urvalsmetodik och menar att intervjupersonerna ska representera ett forhédllande som &r
“heterogent inom den givna homogeniteten”. Urvalet ska siledes innehélla variation men inte
mer dn att ndgon enstaka intervjuperson tillhor en extrem. Med det sagt s& genomfordes urvalet
av intervjupersoner pa den grund att alla arbetade i en HR-roll med ansvar for fragor som ror
introduktion av nya medarbetare. Det strategiska urvalet utgir fran att vilja ut karakteristika
hos tdnkbara intervjupersoner som &r av betydelse for studien (Trost, 2005). Darfor valdes vissa
intervjupersoner genom att de ansdgs intressanta i1 forhallande till den roll de hade 1
organisationen samt organisationens verksamhetsomrade. Organisationerna valdes i syfte av att
representera olika sorters verksamhetsomraden och dgarstruktur déar produktionsbolag,
konsultbolag och offentliga verksamheter finns representerade i studien. En ytterligare aspekt
vid urvalsprocessen var att organisationernas storlek varierade dir alla olika storlekar finns
representerade. Frdn den minsta organisationen som har omkring 50 anstéllda till den storsta
dar upp mot 12 000 medarbetare arbetar. Detta val gjordes for att fa en viss spridning i det
material som samlades in for att mgjliggdra variation kring hur fragor om introduktion av nya
medarbetare hanteras och motiveras 1 forhallande till de olika forutsédttningar organisationerna
arbetar under. Ett antal intervjupersoner valdes genom ett sa kallat bekvimlighetsurval. Patton
(1990) diskuterar bekvamlighetsurval och menar att det dr den vanligast forekommande
urvalsstrategin men ocksa den minst foredragna. Det viktigaste &r dock att urvalet mojliggor att
studiens fragestéllningar besvaras, ndgot som nddvéndigtvis inte behdver bli lidande genom ett
bekvamlighetsurval. Urvalsstrategin studien anviander har valts till f6ljd av den begrinsade
tidsram 1 vilken studien genomforts. De deltagande organisationerna dr utspridda geografiskt
dér tva intervjuer dr genomforda i Stockholm, tre stycken 1 Véxjo och tvé stycken i Malmo.
Organisationerna 1 Stockholm fanns tidigare kdnnedom kring dér forhoppningen var att fa
tillgéng till intervjupersoner i intressanta roller. Intervjupersoner som representerade resterande
kriterier (stora organisationer, andra verksamhetsomrdden och &garstruktur) valdes av
geografiska bekvimlighetsskél 1 Vaxjo och Malmd. Gemensamt for deltagarna i studien ar att
de ar aktiva 1 en HR-roll 1 olika organisationer dér de ansvarar for introduktionsinsatser for nya

medarbetare.
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4.4 Genomforande av intervjuer

Intervjuerna planerades och genomfordes utifrin tillgdngligheten hos deltagarna. Samtliga
intervjuer har genomforts pé plats hos de organisationer som deltagit 1 studien, pa tider och i
lokaler som deltagarna sjdlva foreslagit. Detta gjordes utifran att deltagarna sjilva skulle kénna
att de var 1 en miljo som de kénde igen och pa en tid som de kinde passade for att inte kéinna
sig pressade att leverera om mycket annat var 1 viagen. Intervjuerna tog mellan 30 och 50
minuter och dokumenterades genom en rostinspelningsapplikation pa en mobiltelefon. Genom
att spela in intervjuerna tillats intervjuerna att anta ett mer dynamiskt flode dar fokus lag pa
frdgorna och samtalets géng. Fernandez och Griffith (2007) resonerar kring att spela in
intervjun kan fa berorda individer att kinna sig osdkra och obekvidma vilket kan leda till mer
aterhallsamhet nir det géller vad individen viljer att dela med sig av. Detta dr ndgot som togs
hénsyns till genom att placera telefonen med skdrmen mot bordet for att minimera risken att
intervjupersonen hela tiden blev stérd av om de sag skidrmen under intervjuns gédng. Dessutom
Oppnades intervjuerna med fragor av enklare karaktir for att pd ett smidigt sitt leda in

deltagarna 1 intervjun och kinna sig bekvidma i den situationen.

4.5 Analysforfarande

Varje intervju transkriberades 16pande efter att de genomforts. Aspers (2011) resonerar kring
vikten av att s snart som mgjligt efter genomford intervju transkribera med hianvisning till att
intervjun finns farskt i minnet och det mojliggor att reaktioner och inslag under intervjuns gang
noteras och synliggdrs. Darfor transkriberades de genomforda intervjuerna i nira anslutning till

genomforandet for att finga upp de reaktioner som uppstatt.

De transkriberade intervjuerna bearbetades genom forsta och andra cyklisk kodning. Saldaia
(2013) beskriver att kodningsprocessen kan delas upp en forsta och andra cykel. I den forsta
cykeln undersoks alla intervjuerna och ges koder i syfte av att organisera och strukturera
materialet. [ den forsta cykeln av kodningen gavs materialet deskriptiva koder for att positionera
materialet inom vilken ram och omrade de behandlade. Saldafia (2013) beskriver att de
deskriptiva koderna ger materialet mening och underldttar for den andra cykliska
kodningsprocessen. Den andra cykeln av kodningen utgjordes av monsterkodning vilket anger
att de deskriptiva koderna fran den forsta cykeln jimfors och forenas i ett antal overgripande
teman (Saldafia, 2013). Saldana (2013) beskriver att denna process kdnnetecknas av att koderna

ur den forsta cykeln av kodning organiseras i Overgripande teman och kategorier som
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tillsammans utgor basen for hur den vidare analysen tar form. Dessa teman skapar tillsammans

en storre och mer enhetlig bild frin var analysen kan ta form.

Studiens analysansats kan med Aspers (2011) terminologi beskrivas som statisk. Det statiska
analysverktyget utgar ifran att forskaren undersoker relationen mellan koder och kategorier i
relation till den teoretiska begreppsramen som studien utgdr ifran. Studiens analysmodell bestér
saledes av att relatera de koder och kategorier som identifierats i relation till det teoretiska
ramverket som representeras av Senge (1990/ 1995) och Van Maanen och Schein (1979). Detta
gjordes for att positionera och diskutera materialet som intervjuundersdkningen genererat i

forhallande till den teoretiska utgdngspunkt som &r barande i studien.

4.6 Studiens tillforlitlighet

En aspekt att ta hdnsyn till i studiens utformande ar dess tillforlitlighet. Flertalet forskare
diskuterar begreppen validitet och reliabilitet 1 forhéllande till kvalitativ forskning och anger
svarigheten med att precisera begreppen da den sociala vérlden dr i stindig forandring (Bryman
2012; Trost, 2005). Nér det giller reliabilitet, den mén studien kan replikeras, har processens
gang dokumenterats didr bland annat intervjuguide, metod for litteratursokning och
kodningsschema finns tillgdngligt. Som tidigare ndmnt dr dock den social virlden 1 stindig
forandring vilket gor att replikerbarheten 1 viss man ar svar att kontrollera 1 studien. Bryman
(2012) diskuterar ocksa validitet, det vill sdga att man méiter det som avses métas, som ett mitt
pa studiens tillforlitlighet. Allt material som samlats in har dokumenterats och bearbetats
grundligt vilket 1 viss man sdkerstéller att mitverktyget ar adekvat. Samtidigt kvarstar en viss
problematik dé olika intervjupersoner kan ha uppfattat fragorna pa olika sitt, vilket gor att

svaren 1 viss man kan ha paverkats till f61jd av intervjupersonens tolkning av fragan 1 sig.

4.7 Forskningsetiska principer
Studien har tagit hinsyn till de fyra krav som vetenskapsradet (2002) presenterats i enlighet
med humanistisk- och samhéllsvetenskaplig forskning: informationskravet, samtyckeskravet,

konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

Informationskravet innebidr att forskaren ska informera deltagarna om studiens syfte och
villkoren for deltagandet. Deltagarna skall informeras om att deltagandet ar frivilligt och att de
ndr som helst har ritt att avbryta sin medverkan (Vetenskapsradet, 2002). Infor intervjuerna

skickades ett informationsbrev (se bilaga 3) till berérd deltagare som informerade om studiens
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syfte och att deltagandet i studien dr frivilligt. Vid intervjutillfdllet kontrollerades att deltagaren
tagit del av informationsbrevet och deras deltagande samt att de niar som helst kunde viélja att
avbryta sin medverkan. Det andra kravet som vetenskapsradet (2002) anger benimns som
samtyckeskravet och reglerar att deltagaren sjédlv har rétten att bestimma 6ver sin medverkan.
I och med att deltagarna fick ta del av informationsbrevet och att detta kontrollerades innan
intervjun genomfordes var deltagarna informerade kring att deltagandet var frivilligt och de nar
som helst kunde vilja att avbryta sin medverkan. Konfidentialitetskravet anger att uppgifter
kring de deltagande i studier skall behandlas med storsta mojliga konfidentialitet och férvaras
sa att obehoriga inte far ta del av dem (Vetenskapsradet, 2002). Deltagarnas identitet och
organisationstillhorighet har i studien avidentifieras och anges enbart via deltagarnas roll och
en Overgripande organisationsbeskrivning. Material 1 form av inspelade ljudfiler och
transkriberade intervjuer har hanterats pd sddant satt sé att ingen obehdrig fatt tillgdng till dem.
Det sista kravet bendmns som nyttjandekravet och behandlar att information inhdmtad inom
ramen for studien enbart far anvéndas till dess syfte och inte anvdndas 1 kommersiellt eller icke-
vetenskapligt syfte (Vetenskapsradet, 2002). Deltagarna i studien har informerats om att deras

medverkan enbart ror studiens syfte och inte kommer att anvéndas i ndgon annan form.
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5. Analys

I detta kapitel redogors for den analys som gjorts utifran studiens intervjuundersékning med
individer som arbetar med introduktionsinsatser i de organisationer som &r representerade i
studien. Resultaten analyseras i1 forhallande till den teoretiska utgdngspunkt som 1 studien
representeras av Senge (1990/ 1995) och Van Maanen och Schein (1979) vilket tidigare
presenterats. Kapitlet dr indelat 1 tva Overgripande delar som representerar de tva
forskningsfrdgor som studien behandlar. Varje intervjuperson har angivits med den yrkesroll
de innehar samt en dvergripande beskrivning av deras organisationstillhorighet for att gora

kapitlet enklare att folja med 1.

5.1 Introduktionsprocessens delar

I foljande del diskuteras organisationernas sdtt att hantera introduktionsinsatser for nya
medarbetare. Utsagorna som intervjupersonerna presenterar relateras och diskuteras i
forhallande till det teoretiska ramverket for att ge firg och mening till intervjupersonernas

resonemang.

5.1.1 Introduktionsprocessens struktur
Ett genomgéende inslag i de undersdkta organisationerna innefattas av att organisationerna har

valt att dela upp introduktionsinsatserna i en generell del som géller for alla medarbetare och
en mer yrkesspecifik som baseras pa den roll som individen &r tdnkt att ta i organisationen. Den
generella delen tar sig uttryck pa olika sdtt dér flertalet av organisationerna valt att avsitta en

dag ett par génger per ar for att introducera nya medarbetare:

Vi jobbar pad det sdittet att varje kvartal har vi en koncerngemensam introduktionsdag som HR ansvarar

for da, sd da bjuder vi in de nya som har borjat inom det kvartalet och brukar bli ganska sd manga for
dda kommer personer fd de andra ldnderna hit till huvudkontoret sd da kor vi en dag med lite olika
informationsdelar helt enkelt. - HR-generalist, medelstort IT-bolag

Vi har sen ett par dr tillbaka sett over det hir med regionovergripande introduktion, dd har vi en
halvdag for alla nyanstdillda oavsett om man dr chef eller medarbetare, syftet med den dr att man ska
fa en bild av att man ingadr i en liten del i en stor del liksom, att se sin del i ett stérre sammanhang och
att se att vi verkligen dr vildigt mdanga yrkeskategorier men vi ingdr i samma firma allihopa. - HR-
strateg, region 1

Sen pa min process, sd ligger den dvergripande introduktion, den gemensamma, 4 timmar, en halvdag,

ddr man far triffa X som vill triffa nya medarbetare, han hdlsar vilkommen och pratar om vdrt
uppdrag, mdl och vad vi forvintar oss kring medarbetare. - HR-strateg, Region 2

Kérnan 1 de 6vergripande introduktionsinsatserna ligger i att organisationerna vill precisera och

fortydliga de ramar inom vilka organisationerna verkar. Medarbetarna grupperas och far
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genomgd exakt samma moment, detta till f6ljd av att skapa en gemensam struktur som
medarbetarna senare kan utgd ifran 1 sitt arbete. I en av de mindre organisationer tar detta sig
uttryck pa ett annat sitt dar varken resurser eller tid finns for att genomfora Svergripande

introduktionsinsatser pd samma sitt:

Vi har en introduktionsplan dér det star lite vilka man ska méta och vilka utbildningar man ska gad [...]
vad man ska gora forsta dagen, vad man ska géra forsta veckan, vilka man ska trdffa [...] detta dr for
alla. - HR-generalist, mindre produktionsbolag

I organisationen finns istéllet en plan for vad varje medarbetare ska gora vid intrddet 1
organisationen, vilka personen ska triffa och de moment man ska gd igenom under sin forsta
tid. Istéllet for en gemensam traff hanteras varje ny medarbetare individuellt samtidigt som det
finns en plan som f6ljs oavsett roll och position. I ett Van Maanenskt och Scheinskt (1979)
resonemang kan detta tolkas som en blandning av kollektiv kontra individuell socialisering.
Varje medarbetare hanteras for sig sjdlv men foljer en plan dir alla medarbetare hanteras
likartat. Utover den gemensamma struktur som foljs sker dven en yrkesspecifik introduktion
som organisationerna tillimpar for att sdkerstdlla att individerna tillgodogor sig den kunskap

som kravs for att kunna genomfora sitt arbete:

Vi skiljer mellan en lokal introduktion hir som jag arbetar med och sd finns det en central évergripande.
- HR-konsult, Kommun

Vi sdger att det dr chefen som dr ansvarig for medarbetarens introduktion, sen tillhandahdller vi en del
saker men den stora biten dr arbetsplatsintroduktion som sker pd den enheten ddr man arbetar. - HR-
strateg, Region 2

Den stora delen av introduktionen sker i den kontext man senare ska arbeta 1. I regel tillimpas
en formell socialiseringstaktik som Van Maanen och Schein (1979) beskriver som att individen
befinner sig ldngt ifrén de 6vriga medlemmarna 1 den inledande introduktionsfasen. Samtidigt
redovisas ocksa att informell socialisering forekommer vilket Van Maanen och Schein (1979)

menar kidnnetecknas av en situation ddr man sétts in 1 sitt sammanhang och fér lara sig under

tidens gang:

Da forsoker var mdlsdttning att forsta tvd veckorna ska man inte behova mer dn att hélsa pd pad sin nya
enhet, berdtta vem man dr och hdlla lite koll pd, fa lite kdnsla for det. Men man ska kunna gd
introduktionen och det dr heldagar pad olika sditt. - Personalspecialist, Kommun

Customer service sdtts ndstan direkt i arbete, de har ett jobb ddr de, det behdvs inte svar pd en sekund
oftast, utan de kan frdga, de sitter ett team, nu dr de fyra eller fem dir de sdtts vid en dator och sa far
de olika frdagor och olika tekniska grejer, ordrar och sd och da kan de alltid frdga sin kollega, vilket gér
att de dr ndstan inne i jobbet direkt men de har tillgdang till mycket kunskap. - HR-generalist, mindre
produktionsbolag
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Nar det géller organisationernas sitt att hantera den yrkesspecifika introduktionen, vilket 1
exemplen ovan ror chefsintroduktion och en roll som customer service, ror organisationerna sig
inom dimensionen mellan en formell och en informell socialisationstaktik. En 6vervdgande del
av organisationerna véljer dock enligt de intervjuade att skilja pa medlemmarna i
organisationen pa det sittet att individerna ar skilda fran organisationens andra medlemmar och
den riktiga arbetsuppgiften 1 introduktionsprocessen allra forsta fas. I det fall dir en informell
socialisationstaktik tillimpas ryms kontextuella aspekter som att man i organisationen avsatter
en person till att svara pé fragor och att det ibland ar viktigt att ha nirhet till kollegor som kan
hjdlpa till nir nagot &r oklart. De yrkesspecifika introduktionsinsatserna sker ocksd i
overviagande fall av organisationerna genom att medarbetare introduceras kollektivt i de fall

dar flera nya medarbetare introduceras samtidigt:

Det dr ganska vanligt att det borjar mdanga samtidigt, det har ju varit sd i omgdngar. Jag introducerar
dven sommarvikarier och dd borjar ett gdng pd kanske tio stycken samtidigt. - HR-konsult, Kommun

Vi har testat olika, den stérsta gruppen har varit pd fyra personer och sen sd ndgra ganger har det varit
en person och allt mellan det. - HR-ansvarig, mindre konsultbolag

I forhéllande till Van Maanen och Scheins (1979) begrepp kan man séga att bade en individuell
och en kollektiv socialiseringstaktik tilldmpas 1 organisationernas introduktionsarbete. Dock
sker introduktionsarbetet overlag genom att flertalet individer introduceras tillsammans. En
kollektiv socialiseringstaktiks fordelar innebér just att individer tillsammans far genomgé en
introduktionsinsats och da ocksa dela med sig av resonemang och tankar som kan leda till att
kollektivet tillsammans utvecklas. Detta resultat dr dven intressant med tanke pa Senges (1990/
1995) dimension teamldrande som pekar pé att ett gemensamt ldrande paverkar organisationen
som helhet positivt. Senge trycker pa vikten att organisatoriskt 6va sig pa att utfora arbete i

team, ndgot som 1 ett introduktionssammanhang kan vara en viktig aspekt att involvera direkt.

5.1.2 Introduktionsprocessen som kompetensutveckling
Ett genomgéende tema bland de intervjuade &r att de forhdller sig till strukturerade

introduktionsinsatser. Samtliga organisationsrepresentanter betonar vikten av att introducera

nya medarbetare pa ett strukturerat sétt ddr alla medarbetare far ta del av samma material:

Detta dd dr en introduktionsplan for de forsta tolv manaderna och de handlar om att man ska fd en bra
start, strukturerad och individuell. - HR-strateg, Region 1

Vi har liksom den hdr checklistan forst nu da som vi vill nu da att alla nyanstdllda ska gd igenom. -
Personalspecialist, Kommun
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Att  sdkerstdlla  strukturen 1  introduktionsinsatserna  sdgs vara  viktig da
organisationsrepresentanterna ser viarden i att alla nya medarbetare kan ta del av samma typ av
material. Denna typ av socialiseringstrategi kan pa sétt och vis liknas vid det som Van Maanen
och Schein (1979) bendmner som sekventiell dér alla nya medarbetare fér ta del av ett antal
steg som behdver uppfyllas for att ni en onskvird position i organisationen. Aven om
introduktionsinsatserna inledningsvis behandlar den forsta tiden 1 arbetet sa finns det tydliga
planer f6r vad individerna behdver genomga for att anses introducerade till sina arbeten. En
organisation gér ett steg langre och anger specifika steg for vad som krivs for att ytterligare

avancera 1 organisationen:

Och sd sen sd har vi en ganska ny mdlmall, den féljer en genom karridren och da finns det for forsta
sex manaderna och sen dr 1 till 2 som researcher och sd finns det for vidareutveckling och senare dd. -
HR-ansvarig, mindre konsultbolag

Denna typ av introduktionsinsats anger inte enbart nir en medarbetare anses fardigintroducerad
utan etablerar dven en vidare utvecklingsplan for medarbetare under senare skede 1 karridren.

Detta visar stora likheter med Jones (1986) kategorisering av sekventiella och fasta
socialisationstaktiker, ndgot som han bendmner som innehéllsbaserade taktiker dar tydliga steg
och tidsramar anges fOr att kunna ta en storre roll inom organisationen. Intressant i
sammanhanget ar ocksa Senges (1990/ 1995) dimension personligt mésterskap dér individer i
organisationen hela tiden strdvar mot att utvecklas, i1 sig anger Senge att i1 ett vdlutvecklat
personligt mésterskap sker utvecklingen utan ett fast mdl om vart individen &r pd vig. Att som
organisation sétta upp riktlinjer for vilka steg som behover gas igenom for att ta en storre roll
inte enbart 1 ett introduktionssammanhang utan dven for den fortlopande karridren kan tolkas
som ett arbete som 1 viss mdn ocksa leder till en mer ldrande organisation. Resultaten pekar
dock mot att de flesta organisationer i sig inte anger nér en individ anses fardigintroducerad

utan den beddmningen gors utifrdn kontextuella och individuella faktorer:

Det dr svdrt att svara pd, det dr rdtt individuellt. Endel behover ldngre tid, beroende pd vad man har
for bakgrund men man kan vil sdga att om har kommit som ny och paborjar sin, ny i yrket dd sd kan
man vdl dnda sdga att man kanske dr fardigintroducerad efter tva dr. - HR-konsult, Kommun

Detta 1 sig dr intressant i forhdllande Van Maanen och Scheins (1979) socialiseringstaktiker dir
detta fenomen kan definieras som en flexibel taktik ddr varje medarbetares tidsram for
introduktionen hanteras individuellt. Aven om stddet i den tidigare forskningen framhaller just
de institutionella socialisationstaktikerna (Saks, Uggerslev, & Fassina, 2007) spelar de

kontextuella faktorerna 1 organisationens landskap en stor roll nér det géller utformningen av
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introduktionsprocessen. Att 1 ett introduktionssammanhang anvidnda sig av en flexibel
socialisationstaktik behdver 1 sig inte vara negativt utan kan hérledas till de faktorer som ligger
bakom organisationens sétt att hantera dessa fragor, en fast socialiseringstaktik kan 1 vissa fall
vara svar for en organisation att tillimpa baserat pd den kontext och yrkesgrupp som

organisationen hanterar.

5.1.3 Visionirt arbete

Resultaten pekar mot att organisationerna 1 olika mén arbetar for att integrera nya medarbetare
genom att hinvisa till den vision och de viardeord organisationen arbetar efter. Ett vanligt inslag
1 introduktionssammanhang handlar just om att informera om organisationens varderingar och

den virderingsmaissiga grund som organisationen vilar pa:

Det dir ju en otroligt viktig del, ddr var regiondirektor formedlar var virdegrund, respekt for médnniskan.
Det kan ju vara fina ord, men att verkligen inse vad det innebdr, dels informera mycket men ocksa ldta
de fa reflektera kring det. - HR-strateg, Region 1

Var vice vd har ett “why-samtal” och pratar om vdra virderingar, sen sd har vi jobbat vildigt mycket
att fa in véirderingarna mer i det dagliga arbetet. - HR-ansvarig, mindre konsultbolag

Organisationerna pekar pa vikten av att nya medarbetare far ta del av de virderingarna
organisationen star for som en del att introduceras pa den nya arbetsplatsen och kédnna att man
ocksa kan omsitta det 1 det dagliga arbetet. Detta gér i linje med Senges (1990/ 1995) dimension
gemensamma varderingar som just trycker pa vikten av att det finns ett mal att samlas kring 1
en organisation. Att gemensamt skapa en struktur for var man dr padvag och finna ett “vi” 1
organisationen kan 1 sig vara en avgorande faktor for hur vl organisationen fungerar. Samtidigt
ryms 1 diskussionen ocksé ett annat forhdllande som handlar om hur mycket organisationerna 1

sig forsoker passa thop de nya medarbetarna med den organisatoriska kostym som redan finns:

Men det kan vi ocksd gora genom att rekrytera nya ménniskor och delge den nya visionen. For att nya
mdnniskor dr enklare att forma dn gamla mdnniskor, sd genom att fd in nytt folk sd dr det enklare att fd
in en ny idé om foretaget. - HR-generalist, mindre produktionsbolag

Har aterges en annan bild &n att medarbetarna ska informeras och samlas kring en gemensam
vision. Det handlar hér istillet om att de individuella viarderingarna ska passa med den kostym
som klir organisationen. Detta resultat dr intressant 1 forhallande till Van Maanen och Scheins
(1979) resonemang kring accepterande kontra nekande socialisation. Att som organisation vélja
att rekrytera nya medarbetare ses som ett sétt att enklare passa thop medarbetarna med den
vision som organisationen onskar framstilla. Det handlar inte ldngre om att nya medarbetare i

introduktionsprocessen ska samlas kring den gemensamma visionen 1 organisationen utan att
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arbetet startar 1 andra dnden av spektrat. Samtidigt pekar resultaten pd att flertalet av
organisationerna aktivt arbetar med att ta tillvara pa de egenskaper och intressen som

individerna har med sig in 1 organisationen:

Har vi sett att folk har jobbat under en period att den hér person dr jdtteintresserad av utbildningsfrdagor
och engagerar sig jittemycket i det, da kan vi forséka losa sd att de sitter i LOU-gruppen. - HR-
ansvarig, mindre konsultbolag

Ja men det forsoker vi vara mdana om att gora, men oftast ndr man dr ny sd har man precis tagit en
riktning i sin karridr, sd da kanske man frdn dag ett inte dr supermdn om att utvecklas direkt utan det
dr mer fokus pd att komma in i sin roll och ldra kinna. Detta kommer nog snarare efter ndgot dr att
man kanske kidnner att man vill utvecklas vidare och vill héra vad det finns for mdjligheter och sd. -
HR-generalist, medelstort IT-bolag

Att som organisation systematiskt arbeta med och ta tillvara pd de individuella intressen som
nya medarbetare har visar 1 Van Maanen och Scheins (1979) socialisationstaktik accepterande
att organisationen 1 sig inte forsoker fordndra individen for att passa organisationen. Istédllet kan
detta vara en faktor som bidrar till att organisationen pa ett tydligare sitt ocksa anpassar sig

efter individen och dess intressen.

5.1.4 Socialt stod
Ett dterkommande tema 1 resultatet handlar om de undersdkta organisationernas sitt att arbeta

med socialt stdd 1 introduktionen av nya medarbetare. Detta tar sig hos organisationerna lite
olika uttryck dir bade mer systematiska mentorsskapsprogram och mindre formella insatser

forekommer 1 syfte av att underlétta introduktionen f6r nya medarbetare:

Tanken dr mer med mentor att man ska hjélpa till i andra typer av fragor, hur ska man forhdlla sig och
tinka, ndstan mer som inspiration och att man kdnner att man har ndagon att bolla med i 6vergripande
fragor. - Personalspecialist, Kommun

Du far en uttalad mentor som man bestimmer egentligen under dag ett sd att man kdnner att det passar
med den personen. - HR-generalist, medelstort IT-bolag

Sen sd har de faddrar ute i sektionerna, som de kan gd bredvid och gd pa moten med, sd vi forséker
vdva in det. Vi har forsokt aktivt att viva in redan fran borjan, att man far félja med pa besok och gd
bredvid. - HR-konsult, Kommun

Att arbeta med socialt stod pa olika sdtt 4r nagot som forekommer i alla av organisationerna
som &r representerade 1 studien. Dessa resultat dr intressanta i1 forhallande till Van Maanen och
Scheins (1979) presentation av en seriell kontra icke-seriell socialiseringsprocess. Baserat pé
graden av formalisering av det sociala stddet 1 introduktionssammanhanget sd laborerar dndd
samtliga organisationer ndrmare seriell 1 socialisationsdimensionen. Detta genom att

organisationsmedlemmar som varit 1 organisationen en lidngre tid tar plats och agerar stod at de
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nya organisationsmedlemmarna. I viss méan ror dven dessa resultaten dimensionen teamlérande
som Senge (1990/ 1995) presenterar. Senge diskuterar just vikten av teamarbete for
organisatorisk framgang, ndgot som etableras tidigt 1 introduktionssammanhang bland

organisationerna.

5.2 Pa vilka grunder baseras introduktionsinsatserna?
I foljande del redovisas resultatet fran intervjustudien som handlar om hur organisationerna

motiverar de arbetssitt de har nir de introducerar nya medarbetare.

5.2.1 Introduktionsprocessens struktur
Som tidigare ndmnts véljer organisationerna att pd olika sitt dela upp introduktionsarbetet med

en generell del som ror alla nya medarbetare och en mer yrkesspecifik introduktion dér
individen introduceras till den specifika arbetsuppgiften. Denna uppdelning sker med
hinvisning till gemensamma beslut som fattats i organisationernas olika delar déir viktiga

aspekter 1 introduktionsarbetet identifierats:

Men det har ju jobbats fram gemensamt sdklart, bade med hégskola, studenter och nya i ett forsok att
mota de behoven som finns utifrdan att man hade en stor personalomsdttning och arbetsmiljoverket tyckte
att det var en undermdlig arbetsmiljo. - HR-konsult, Kommun

Det finns en styrgrupp, den gruppen har beslutat att det dr dessa delar som dr viktiga att vi har. Sd att
vi inte heller fyller det med for mycket, utan vi fdr utgd fran personen vi har framfor oss. Sd att vi inte
matar pd for mycket, man mdste ocksd kunna vara mottaglig for det. - HR-strateg, Region 1

Resultatet pekar mot att ingen enskild person inom organisationen “dger”
introduktionsprocessen som helhet utan att den aktiverar flera olika enheter inom
organisationen. Detta forhallande motiveras genom att organisationerna gemensamt vill arbeta
for att tillsammans komma fram till introduktionsinsatser som passar den specifika
organisationen. Nar det giller den yrkesspecifika introduktionen visar resultatet som tidigare
ndmnt att organisationerna tillimpar bade en formell och en informell socialisationstaktik dér
vissa genomgdr introduktionen isolerat frin det som kan kallas det “riktiga” arbetet medan
andra slings in i en situation fran forsta stund. A ena sidan trycker vissa pa vikten av att inte
kastas in 1 arbetsuppgiften medan andra menar att det kan finnas fordelar med att borja sitt

arbete direkt:

Pa ett sdtt dr det rdtt bra att bli inkastad i uppgifterna direkt ocksd, da tvingas man ldra och forséka ta
sig fram. - HR-generalist, medelstort IT-bolag

Om man dr nyanstélld hos oss dr vdar madlsdttning att man inte ska gd in och arbeta som chef under de
forsta tva veckorna. Utan da dr man bara pd introduktion i tvd veckor och far den viktigaste
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informationsbiten till sig. Vad dr det jag mdste kunna och kinna till forst och frimst, det dr verkligen
korvstoppning. - Personalspecialist, Kommun

Eftersom vi dr ett konsultforetag och folk dir ute hos sina kunder. Dd dr man pd kontoret under forsta
tiden, det dr knappt ndgon som dr internt och man gér inte arbetsuppgifter under introduktionen. -
HR-ansvarig, mindre konsultbolag

Resultaten visar likheter med Van Maanen och Scheins (1979) dimension fér formell och
informell socialisering. Dér vissa organisationer véljer en informell socialisationstaktik
motiveras det genom att det finns ett virde 1 att ldra sig arbetet och ta sig fram pa egen hand
och pa sa sitt socialiseras genom arbetet. Andra organisationer trycker istdllet pa vikten av att
anvinda sig av en mer formell socialiseringstaktik déir individen placeras langt ifrén
arbetsuppgifterna och de ovriga medlemmarna 1 organisationen eftersom att medarbetarna
maste bygga upp en grund att std pd innan de sétts 1 arbete. Ett tdnkbart scenario &r att de
organisationer som tillimpar en formell socialiseringstaktik &r storre och har en mer
standardiserad introduktionsprocess dn de organisationer som dr mindre och inte har samma
resurser. Detta visar sig bland de intervjuade organisationsrepresentanterna inte helt stdimma da
daven en mindre organisation anvéander sig av en formell taktik. Detta gar dock att diskutera 1
forhédllande till organisationernas sammansittning och verksamhetsomraden dir den mindre
organisationen som tilldmpar formell socialiseringstaktik dr ett konsultbolag dar medarbetarna
efter introduktionen ska ut och arbeta hos olika kunder till organisationen. Darfor kan ett rimligt
antagande vara att valet pa en formell eller informell socialiseringstaktik inte enbart gér att

hérleda till organisationens storlek och resurser utan ocksé dess verksamhetsomrade.

I arbetet kring de yrkesspecifika introduktionsinsatserna ryms ocksd diskussionen kring att
genomfora introduktionen kollektivt eller individuellt dar flertalet organisationer véljer att
introducera nya medarbetare i grupp med hédnvisning till att gruppen ar ett bra forum for

medarbetarna att utvecklas:

Tva eller tre tycker vi dr det ultimata och vi anstdller vildigt mycket och ofta samma typer av roller.
Eller egentligen nyanstdillningar dr alltid samma typ av roller sd det dr ju mycket att vinna pd att ha
introduktion tillsammans. - HR-generalist, mindre produktionsbolag

Man kan se andra virden i att det dr en grupp ocksd, for da far man plotsligt en kollega som man bollar
med direkt och blir satt i ett sammanhang, rent kollegialt kan det vara en fordel ocksa om man ser det
sd. - HR-konsult, Kommun

I forhallande till Van Maanen och Scheins (1979) dimension for kollektiv kontra individuell s
anger organisationerna att valet av att introducera medarbetare 1 grupp som att det rent kollegialt

finns fordelar med att medarbetarna gér igenom samma process tillsammans. Ett tinkbart
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scenario som dock inte diskuteras i sammanhanget &r att gruppen i sig ocksa kan sluta sig och
pa sé vis skapa en stark kultur som inte organisationen tar del av. Aven Senges (1990/ 1995)
dimension for teamldrande dr intressant att diskutera i sammanhanget. Att som organisation
arbeta med teamldrande och ldta grupper 6va pa samarbete dr en visentlig del av den ldrande
organisationen, ndgot som organisationerna till viss del drar nytta av genom att organisera

introduktionsinsatser dér flera medarbetare introduceras samtidigt.

5.2.2 Introduktionsprocessen som kompetensutveckling

Som tidigare nimnts foresprakas, av samtliga av de undersdkta organisationerna, en sekventiell
socialiseringstaktik vad det giller strukturerade moment i introduktionsprocessen. Samtliga
organisationer trycker pa vérdet av att samtliga medarbetare som introduceras ska genomgé en

pa forhand satt struktur dér alla far g& igenom samma moment:

Det handlar om vilken kéinsla man far ndr man kommer till en arbetsplats, den forsta kinslan ska inte
vara stok utan det ska vara liksom att det dr kontrollerat, att det dr enkelt att det ser ut sahdr, det ser
likadant ut for alla. - HR-generalist, mindre produktionsbolag

Nér en ny medarbetare kommer till organisationen bemdts de med ett introduktionsprogram
som erbjuder struktur och vigledning, vilket enligt Van Maanen och Schein (1979) kan tolkas
som en sekventiell socialiseringstaktik. Detta genomfors av organisationerna som ett grepp for
att ge klarhet till individerna om de delar som introduktionsprocessen innefattar och &mnar ge
vagledning och riktning for hur medarbetarnas utveckling ska se ut. Resultatet visar ocksa att
organisationerna generellt foresprakar en flexibel socialisationstaktik nir det giller den tidsram
dir medarbetarna anses vara fardigintroducerade. Dock finns tecken pa att organisationerna
systematiskt arbetar med att medarbetarna efter introduktionens slut ska kunna utvecklas i
organisationen pa olika sitt genom att ta andra roller eller fa ett utdkat ansvar, ndgot som
motiveras med hénvisning till den konkurrens som rdder pd marknaden ndr det géller

kompetenta medarbetare:

Hur kan vi utmana dem och fa dem att vilja stanna, kan vi erbjuda ndgot sdrskilt projekt under en viss
tid som man fdr ta sig an, kan man byta arbetsplats ett tag for att testa det, alltsd vi hdller pd att bygga
upp rdtt mycket, det ddr dr inte ldtt med intern rorlighet och alternativa karridrvigar men det dr ndagot
som man saklart har med sig. - HR-konsult, Kommun

Nu har vi ett stort uppdrag att titta pd hela ldrande organisation och att liksom verkligen gd igenom det
héiir. For vi vet att den som ligger dverst ndr man nu tinker att framtida medarbetare for vilken
arbetsgivare man viljer, dd finns ju kompetensutveckling med vildigt hégt och det finns ju mycket hdr,
jag kan sdga att vi har varit ganska daliga pa att marknadsfora denna pa ett tydligt sdtt. - HR-strateg,
Region 1
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Att arbeta med kompetensutveckling dr nagot de intervjuade lagger stor vikt vid och motiveras
bland annat genom att det mojliggdr for duktiga medarbetare att stanna inom organisationen.
Enligt Van Maanen och Scheins (1979) socialiseringsdimensioner tar sig detta uttryck genom
en slumpmassig socialisationstaktik dar oklarhet rdder nér individen antas kunna ta en storre
roll 1 organisationen. Att kunna precisera nidr en medarbetare dr redo for ett steg upp 1
organisationerna &r 1 alla fall forutom ett nagot som saknas. I forhédllande till Senges (1990/
1995) dimension personligt mésterskap dr kompetensutveckling for organisationerna ett sétt att
sdkerstdlla att varje individ kan utvecklas och da gérna fortsétta i den organisationen dér de
befinner sig. Just kompetensutveckling ndmns ocksa av nagra organisationsrepresentanter som
ett medel till att behalla personal vilket ger ytterligare incitament till att arbeta med denna typ

av insatser.

5.2.3 Visionirt arbete

Resultaten pekar som tidigare nimnt mot att samtliga organisationer arbetar med virdeord och
en gemensam vision fOr att integrera nya medarbetare 1 organisationen. Detta motiveras 1
forhallande till att det 6kar motivationen och kénslan varfér man valt att arbeta for just den

organisationen:

Vara en del av ett sammanhang, inte bara vara hér for att jag ldst personalvetarutbildningen och vill
ha lon sd att jag kan dta och bo, istillet att jag dr hdr for att jag verkligen vill vara hdr och jag tror
meningsfullaktigheten i arbetet. - HR-ansvarig, mindre konsultbolag

Senge (1990/ 1995) betonar vikten av att som organisation gemensamt formulera en vision som
medarbetarna kan samlas kring som skapar samhorighet och utvecklar formégan att férédndras
och skapar en kénsla av tillhorighet. Resultatet pekar mot att organisationerna inser virdet 1 att
pa ett tydligt sitt motivera och samla nya medarbetare kring de visioner som organisationen
sitter upp. Samtidigt foresprakas ocksa en accepterande socialiseringstaktik déar
organisationerna ser till att snappa upp de intresseomraden den enskilda individen har for att

fortsatta utvecklas 1 organisationen:

Man undersoker det i medarbetarsamtalet och ddr kan man nog trycka pd det dnnu mer, och be cheferna
att verkligen fraga mer kring de bitarna for att inte forlora medarbetare helt enkelt. Sda att man dndd
kéinner att man kan utvecklas. - HR-generalist, medelstort IT-bolag

Aven hiir betonas virdet i att behdlla de individuella skillnaderna hos medarbetarna i att inte
forlora kompetent arbetskraft. Att systematiskt arbeta med att identifiera de olika sétt som
individer vill utvecklas pé 1 enlighet med sina egna intresseomraden kan jimforas med Van

Maanen och Scheins (1979) accepterande socialiseringstaktik. Organisationen forsoker 1 det
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laget kapitalisera pd den bakgrund som en individ for med sig in i organisationen och pa det
viset underlétta for att personen kan fortsdtta utvecklas i den riktningen. Detta med hinvisning
till att det kan vara kostsamt for organisationen att inte arbeta pa det séttet di medarbetare kan

forloras pa grund av att de inte utvecklas pé det séttet de sjdlva vill.

5.2.4 Socialt stod

Resultaten pekar mot att organisationerna 1 stor utstrickning anvédnder sig av seriella
socialisationstaktiker dér de ser till att anvidnda sig av strukturerade insatser i form av mentorer
eller mindre formella insatser 1 form av faddrar eller bredvidgang nidr en ny medarbetare
introduceras. Detta val baseras pa vikten av att ha ndgon att diskutera med och reflektera

samtidigt som man far en insyn 1 hur arbetet kan se ut:

Att ha ndgon som hjdilper till med reflektion, ndgon som kan stilla lite fragor, att fa till en reflektion,
den ser vi. Det finns mycket forskning som tyder pd det ocksd, att fa till en reflektion. - HR-strateg,
Region 1

Men ocksd att vi ser ett virde i olika arbetssdtt att man fdr se hur man kan gora, att man far se hur olika
personer jobbar. Men ocksd det ddr sociala och kollegiala ddr man far ldra kinna de man ska jobba
med och saddr. - HR-konsult, Kommun

Att anvénda sig av en seriell socialisationstaktik anses viktig for att medarbetarna ska fa en
kansla av hur arbetet gar till men ocksa en tydlig koppling till sina kollegor och det sammanhang
de befinner sig 1. Att 4 till reflektion 6ver arbetet och dess delar anges ocksé som en anledning
till varfér organisationerna viljer att ta hjélp av mer erfarna kollegor som stod for de
medarbetare som kommer nya till organisationen. I likhet med Senges (1990/ 1995) dimension
for teamldrande dr denna teknik en viktig aspekt att ta hinsyn till. Att man som organisation
successivt arbetar med att etablera samarbete dr en vasentlig del av organisationens vidg mot en
larande organisation. Som tidigare ndmnt &dr just arbete 1 team nigot som organisationer
systematiskt behdver 6va sig pa, vilket introduktionsinsatser kan vara ett fordelaktigt tillfélle
for. Att arbeta med socialt stdd har ocksa forankring i den tidigare forskningen dér Ellis et al.
(2017) och Gudmundsdottir och Lundbergsdottir (2016) pekar pa vikten av stod av chefer och

mentorer for en lyckad socialisationsprocess.

5.2.5 Utvérdering och omvirldsbevakning
Intervjupersonerna anser att en viktig aspekt vid utformandet av introduktionsprocessen &r att

den systematiskt f6ljs upp genom olika kontrollfunktioner. Genom dessa ges organisationen en
indikation 6ver vilka delar som fungerar bra i introduktionen och vilka delar som anses

overflodiga eller behover revideras. Ett vanligt inslag som organisationsrepresentanterna
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uppmarksammar dr anvindningen av enkdter och medarbetarsamtal for att sdkerstilla

introduktionsprocessen legitimitet:

Ja det blir en utvirdering, alla som gdar introduktionsplanen ger feedback och ddrifrdan kan vi fa mycket
information som vi kan anvéinda for att forbdttra. - HR-generalist, mindre produktionsbolag

Det dr bdade medarbetarsamtal och enkdter, medarbetarna har varit utsatta for rdtt mycket enkiter dels
mot arbetsmiljé [...] vdr tanke fran HR:s sida dr att sd smdningom att kunna ha en mall for
medarbetarsamtal som fangar upp det hér pd ett bittre sdtt. - HR-konsult, Kommun

Att folja upp introduktionsprocessen systematiskt anges som ett viktigt verktyg
organisationerna anvénder for att korrigera och vélja ut de delar som de tycker passar vél for
just den specifika organisationen och yrkesrollen. Generellt sett ses utvdrdering som ett verktyg
for att fdnga upp hur de olika delarna i introduktionsprogrammet fungerar och hur det kan
utvecklas och fornyas. Kvarstdr gor dock en diskussion om val av mitverktyg och
datainsamling vilket 1 allra hogsta grad kan paverka resultatet av uppfoljningen och i det léngre
perspektivet, introduktionsprocessen som helhet. En intervjuperson anger att medarbetarna 1
organisationen fatt svara pa en mingd enkéter nér det géller olika delar vilket mojligtvis kan
gora att utvdarderingen gors, av medarbetarna, mer slentrianméssigt. Flera
organisationsrepresentanter framhéller emellertid vikten av introduktionsprocessen som en del

1 att ge medarbetare en bra start och forutséttningar:

Det vi vet dr att forskning visar att far man en bra introduktion sa kommer man dels snabbare in i sitt
arbete, dels sda kanske det finns forutsdtmingar for att man stannar ldngre och att bristande introduktion
dr ett skdl till att man kanske slutar ganska snart. - HR-strateg, Region 1

Samtidigt som organisationsrepresentanterna framhaller just vikten av introduktionen och
pekar pa forskning som anger vikten av att systematiskt arbeta med introduktionsprogrammet
sker den storsta delen av informationsinsamling om hur man utformar sitt introduktionsprogram
1 ett isolerat tillstdnd dér den egna organisationen star 1 fokus. Négra intervjupersoner anger att
de himtar inspiration frdn andra medan andra anger att de frimst baserat sitt

introduktionsprogram péd den kunskap som finns i1 organisationen:

Vi har vdl egentligen en ganska egen ide om vad som funkar, [...] mycket pd LinkedIn som kommer ut,
sd hdr ska man géra och sd vidare, jag dr inte riktigt hundra pa att det fungerar for alla. - HR-generalist,
mindre produktionsbolag

Jag léiser personal och ledarskap, HR people, Unionens kollega, kollar pd LikedIn och sd prenumererar

jag pa nyheter inom arbetsritt, jag soker inte aktivt upp det, men de kanalerna skriver ibland om sdanna
grejer. - HR-ansvarig, mindre konsulbolag
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Organisationsrepresentanterna dr i stort overens om vikten av en vdl genomford introduktion
av nya medarbetare fOr att vdxa och utvecklas inte bara som individer utan som organisation 1
stort. I dagens samhille finns ocksé en oerh6rd méngd information kring introduktionsinsatser
som visats fungera men ocksa en pataglig managementdiskurs déar “experter” konkurrerar for
att fa sin dsikt hord. Att helt basera sina introduktionsinsatser pd den egna kontexten och den
egna organisationens ramar behover 1 sig inte vara nadgot negativt, men samtidigt dr det att
kanske inte utnyttja kapaciteten av all den information som finns att himta i form av forskning
och andra typer av underlag. Medan nagra av organisationerna i studien inspireras av andra gor
andra organisationerna inte det. Detta skulle rimligtvis kunna handla om en resursfrdga dar
storre organisationer skulle kunna avsitta tid for att undersoka tinkbara underlag till
introduktionsinsatser. Da vissa organisationer i studien, oavsett deras storlek, ser utanfor sin
organisation for att hitta inspiration sa kan detta istéllet, i de deltagande organisationernas fall,
handla om en frdga om olika lokala organisationskulturer. I vissa av organisationerna &r
arbetssittet att soka inspiration etablerat medan det 1 andra inte finns samma driv. Rimligtvis
torde valet av metoder samt om man haller sig inom de gédngse rutinerna eller letar och jAmfor
med andra ocksa handla om den individ som arbetar med frdgor som ror introduktionssatser.
Senge (1990/ 1995) diskuterar vikten av att revidera sin omvidrldssyn 1 dimensionen
tankemodeller dir den ldrande organisationen har formégan att systematiskt omformulera och
uppticka omvérlden pa nytt. Nagot som han anser dr en forutséttning for att i det langre
perspektivet bli en ldrande organisation. I denna diskussion ryms ocksd formégan att revidera
den information som finns, dir en tydlig grinsdragning mellan evidensbaserade insatser och

slentrianméssiga managementdiskussioner maste sirskiljas.
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6. Sammanfattning och slutdiskussion

I detta kapitel sammanfattas studiens resultat med utgangspunkt i de tva fragestéllningar som
formulerats: “Hur arbetar olika organisationer med att ta emot och introducera nyanstéllda till
sina arbeten?” och “Vilka forklaringar anger organisationsrepresentanterna till varfor de
hanterar introduktionen av nyanstéllda pa det sitt som de gor?”. Efter ssmmanfattningen foljer
en diskussion av studiens resultat, metod och framtida forskningsmojligheter. Slutligen avslutas

studien med att knyta an till det problemomrade som presenterades i1 inledningskapitlet.

6.1 Sammanfattning av resultat

De Overgripande resultaten som presenteras 1 analyskapitlet anger att de undersokta
organisationerna véljer att introducera nya medarbetare genom dels en gemensam introduktion
som alla tar del av, dels en specifik del som anpassas efter den roll man fér i1 organisationen.
Nagra av organisationerna véljer att skilja pa de nya medarbetarna och deras arbetsuppgifter
och organisationens befintliga medlemmar inledningsvis medan andra organisationer viljer att
sitta in medarbetare 1 det “riktiga” arbetet direkt. Ett vanligt inslag 1 de undersokta
organisationernas introduktionsarbete dr ocksa att flera individer introduceras tillsammans.
Samtliga av de intervjuade organisationsrepresentanterna betonar ocksd vikten av att
introduktionsinsatserna ska vara strukturerade. I ovrigt arbetar ocksé organisationerna med att
delge sina virdeord och organisationens vision till nya medarbetare for att de enklare ska
anpassa sig till organisationen och dess arbetssitt. Slutligen arbetar ocksa samtliga av de
undersodkta organisationerna med att inkludera socialt stod 1 sina introduktionsprocesser, detta
kan ta sig lite olika uttryck dér det 1 ndgra fall anvdnds systematiskt och 1 andra fall sker med

mindre grad av struktur.

Nar det giller forklaringarna organisationsrepresentanterna anger angaende utformningen av
introduktionsprocessen visar resultaten att det 4r manga 1 varje organisation som dr delaktiga
ndr det giller hur respektive introduktionsprocess utformas. Detta motiveras genom att
organisationerna vill komma fram till insatser som passar just den specifika organisationen
gemensamt. [ ovrigt anger vissa av organisationsrepresentanterna att nya medarbetare ska {4 tid
pa sig att anpassa sig innan de genomfor sitt egentliga arbete med hanvisning till att f4 en grund
att sti pa inledningsvis. Andra organisationsrepresentanter anger istéllet att det ar ett bra sétt att
lara sig pa genom att kastas in 1 arbetsuppgifterna och fa liara sig genom det. Samtliga av
organisationerna trycker ocksa pa att introduceras gemensamt ir ett bra tillvagagingssétt da det

mojliggor for diskussion och reflektion samt att anvdnda sig av strukturerade
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introduktionsinsatser for att ge klarhet till de nya medarbetarna. De undersokta
organisationernas arbete med socialt stod 1 introduktionsprocessen motiveras genom att det
mojliggor reflektion och skapar ett sammanhang for nya medarbetare. Resultatet visar ocksé att
utvirdering ar ett viktigt verktyg som organisationsrepresentanterna framhaller nér det giller
utformningen av introduktionsprocessen. Samtidigt anges att nigra av organisationerna
framhéller forskning pd omradet for att motivera sina introduktionsinsatser samtidigt som
resultatet varierar nagot nér det giller hur organisationerna hittar inspiration till utformningen

av introduktionsprocessen.

6.2 Slutdiskussion

Resultaten péverkas inte enbart 1 forhéllande till den metod som studien tillimpat utan ocksa 1
hogsta grad av det teoretiska ramverk som tidigare presenterats varav en diskussion kring detta
ar relevant. Nar det géller Senges (1990/ 1995) modell for larande organisation &r en viss kritik
motiverad ndr det géller dess tilldampning och anvindningsomriden. De olika dimensionerna i
Den Femte Disciplinen dr initialt greppbara men vid ndrmare undersokning i viss méan utopiska
och abstrakta. Samtidigt stills fragan, vilken organisation har egentligen tid och resurser att
implementera Senges modell till foljd av alla de krav som stdlls 1 dagens moderna
organisationer? Som resultaten visar tillimpas Senges dimensioner av nagra organisationer men
dé kanske framforallt 1 ett isolerat tillstdnd dér det dr svért att pavisa att de knyts samman 1 ett,
vad Senge skulle kallat, systemtinkande. I det stora hela handlar det inte om de undersokta
organisationernas brist pd kompetens utan snarare en frdga om svarigheten att ta ner
dimensionerna till en vardaglig nivd och omsitta det i praktik samtidigt som att motivera for
sin organisation att detta dr vért att satsa pa. Nir det géller Van Maanen och Scheins (1979)
ramverk for organisatorisk socialisering visar studiens resultat att dimensionerna faktiskt gér
att applicera pd de introduktionsinsatser som de undersdkta organisationerna tilldmpar. Det
teoretiska ramverk som Van Maanen och Schein presenterat lever kvar dn idag, d& senare
forskning kring organisatorisk socialisation 1 stort baseras pd de dimensioner som de
identifierat. Dock ska tilldggas att de dimensioner som Van Maanen och Schein identifierar inte
nodvindigtvis behdver vara universella eller opdverkade av den samhills- och
arbetslivsutveckling som sker. Dédrav kan en viss skevhet i studiens resultat framsta i
forhallande till att det teoretiska ramverk som anvénds inte nddvéndigtvis behdver vara
uppdaterat 1 forhéllande till att organisationer och arbetsmetoder utvecklas dir nya mdjligheter

uppstar genom bland annat teknisk utveckling.
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I forhéllande till studiens resultat ryms ocksé en diskussion kring de metodval som studien tagit
hansyn till. Den kvalitativa metod som studien anvént sig av gor att resultaten enbart gér att
hirleda till de organisationer som varit delaktiga 1 studien vilket kan ses som en svaghet.
Samtidigt ligger styrkorna i denna typ av metod i att intervjupersonerna sjélva far resonera kring
olika fragor dér olika synsitt kan identifieras, nigot som vid ett annat metodval kunde gatt
forlorat. Nér det giller intervjupersoner kan ocksa urvalsstrategin till viss del paverkat resultatet
dd organisationsrepresentanterna i olika man hade olika typer av roller dir ndgra hade mer
strategiskt ansvar medan andra arbetade mer operativt. Med det sagt kan man spekulera kring
hur de olika intervjupersonerna uppfattat och forstétt de frdgor som stillts under intervjuernas
gang d& en mingd tinkbara infallsvinklar &r mdjliga baserat pa den roll och jurisdiktion som
intervjupersonen besitter. I samma tema ryms ocksa diskussionen att enbart personer som
arbetat med att introducera nya medarbetare dr representerade i studien, darfor kan studien inte
sdga nigonting om hur vélfungerande de olika introduktionsinsatserna &r, ndgot som dock
ligger utanfor det omrade som studien undersoker. Samtidigt kvarstar problematiken kring att
introduktionsinsatserna mojligtvis enbart dr pappersprodukter och inte fungerar i1 praktiken.
Framtida forskning pa omrddet kan darfér behandla nya medarbetares egna upplevelser kring
hur vil introduktionsprocesser fungerar och ifall de av organisationerna angivna strategier foljs

i en svensk kontext.

Nar det géller den tidigare forskning pd omréadet som tidigare presenterats i kapitel 3, talar faltet
med en gemensam rdst och framhaller de institutionaliserade socialiseringstaktikernas fordelar,
nagot som de undersokta organisationerna med fordel kan utnyttja. For att aterknyta till den
problematik som presenterats i inledningen av studien bér ndmnas att den managementdiskurs
som domineras av “experter” pd omradet lir fortga och utvecklas med tidens gang. Detta &r
speciellt intressant med tanke pd att studiens resultat visar att nigra av de undersokta
organisationerna inte sdger sig himta information eller influeras av denna typ av diskurs. Den
informationen som sprids av bland annat ledarskapsexperter behdver inte nddvandigtvis vara
inkorrekt eller opassande 1 forhéllande till de olika organisationernas kontextuella variation och
verksamhetsomride. Dock bor pipekas att informationen ofta kan brista 1 sin vetenskapliga och
evidensbaserade forankring. Darfor bor den ocksé kritiskt granskas och analyseras utifrdn den
kontexten som den hdrstammar frén, det vill sdga ett forum diar management utgar frén att 16sa

organisationers problem med motkravet att dessa insatser har ett pris.
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Bilagor
Bilaga 1: Intervjuguide

I.  Bakgrundsfragor
a. Organisationsstorlek, verksamhetsomrade, roll
b. Ansvarsfordelning vid introduktion

II.  Arbetsplatsintroduktionen
a. Hur arbetar ni med att introducera nya medarbetare?
b. Vilka delar finns med?
1. Generellt/specifikt
ii. Processens utformning

c. Kollektiv kontra individuell introduktion
i. Hur/varfor?

d. Introduktionsplan
1. Tydlig plan?
1.  Olika steg?
iii.  Grad av struktur

e. Graden av formalisering
1. Isolering/mjukstart
i1. Hur/varfor?

f. Socialiseringsprocessen
1. Tidsram pa introduktionen/klar med introduktionen
il.  Stod under introduktion?

III.  Utformning av arbetsplatsintroduktion
a. Utvecklingsmojligheter
b. Kompetensutveckling generellt
c. Utbildningsplan
d. Olika steg

e. Visioner
i. formedlas vid introduktion?

f. Omvirldsbevakning
g. Grupp/teamarbete
h. Kontrollfunktioner
1. Uppfdljning
1. Influenser
1. Forskning, artiklar, management
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Bilaga 2: Kodschema

I. Bakgrund
a. Storlek
b. Verksamhet
c¢. Roll

II. Introduktionsprocessens delar
a. Strukturellt
i. Kollektivt/individuellt
ii. Lokal/central
iii. Formell/informell
b. Lirande/kompetensutveckling
i. Struktur
ii. Flexibel/fast
¢. Visiondrt arbete
i. Gemensamma virderingar
ii. Virderord
iii. Acceptans/nekande
d. Socialt
i. Mentor
ii. Bredvidging
iii. Seriell/icke-seriell

III. Motiveringar/grunder
a. Strukturellt
i. Gemensamt arbete
ii. Trial and error/isolering
iii. Reflektion
iv. Kollegialt stod
b. Lirande/Kompetensutveckling
i. Vigledning/Riktning
c. Visiondrt arbete
i. Samhorighet
ii. Intresseomraden/utveckling
d. Socialt
i. Diskussion
ii. Sammanhang
e. Utvirderingsarbetet
i. Enkat
ii. Samtal
f. Omvirldsbevakning
i. Forskning
il. Management
iii. Kanaler
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Bilaga 3: Informationsbrev

Forfrdgan om deltagande i studie rérande arbetsplatsintroduktion.

Studien syftar till att undersdka och belysa hur olika organisationer arbetar med och hanterar
fridgor som ror introduktion av nya medarbetare. Studien genomfors genom att intervjua olika
personer 1 HR-funktioner som arbetar med fragor som ror introduktion.

Studien dr ett examensarbete 1 sociologi och &r en del av magisterprogrammet 1 personal- och
arbetslivsfragor vid Lunds Universitet. Intervjun kommer att berdra organisationens sitt att
hantera frigor som ror arbetsplatsintroduktion, hur ni gor och varfor. Intervjun berdknas ta 45
minuter och kommer att spelas in och skrivas ut i text.

Informationen du delar kommer att behandlas pé sddant vis att ingen obehorig fér tillgéng till
den. Redovisningen av resultatet kommer att ske pa sadant sitt att ingen individ kommer att
kunna identifieras. Resultatet presenteras genom ett skriftligt examensarbete men kommer
ocksd att diskuteras vid ett seminarium dédr andra studenter och examinator deltar. Efter
examensarbetets ar fardigstdllt kommer du att f4 mojlighet att ta del av det genom att fa en
kopia av arbetet.

Deltagandet &r frivilligt och du kan nir som helst vélja att avbryta din medverkan utan nédrmare
motivering.

Vid frégor eller funderingar 4r du vilkommen att hora av dig.

Victor Johannesson Handledare
Victor.johannesson@gmail.com Malin Akerstrom
Lunds Universitet
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