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Syftet med denna kandidatuppsats ar att analysera en storre tjansteorganisations in-
troduktionsprocess for nyanstallda och chefer och foresla eventuella utvecklingsmoj-
ligheter. Introduktionsprocessen ar en del av organisationens employer brand som de
vill utveckla. Uppsatsen har tolkats utifran ett fenomenologiskt synsatt och intervjuer
har anvants som metod. Sammanlagt har sju intervjuer utférts med nyanstallda och
chefer. Resultat visar att det finns bade likheter och olikheter i intervjupersonernas
upplevelser av introduktionsprocessen. Vi har kunnat identifiera flera utvecklings-
mojligheter och det ar framst tajmingen pa introduktionsdagen. Denna introduktions-
dag bor matcha forsta anstallningsdagen och komma relativt néra i tid. En annan ut-
vecklingsmojlighet vi har kunnat identifiera ar att organisationen bor utforma ut-
vecklingsplaner fér de personer som vill avancera och utvecklas inom organisat-
ionen. Dessa planer bor innehalla information om hur personen ska ga tillvaga och
vilka mojligheter som finns.

For framtida forskning kan utvardering av organisationens nya introduktionsprocess
goras, men denna gang inkludera fler underrubriker som organisationskultur, rutiner,
policyer, social samvaro med mera.

Employer brand, Introduktionsprocess, Onboarding, Organisation, Kvalitativ, Medar-
betare och Chefer.
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Forord

Vi vill tacka organisationen for att de tagit emot oss med 6ppna armar och Iatit oss fa en
inblick i deras introduktionsprocess. Det har varit oerhort intressant och vi har lart oss
mycket pa vagen som vi kommer ta med oss i vart framtida arbete. VVar kontaktperson
pa organisationen som har statt vid var sida och kontinuerligt varit ett stod nar vi behdvt
det. Ett stort tack till alla intervjupersoner som har stallt upp och kommit med informat-
ion. Utan er hade inte detta arbete blivit mojligt. Slutligen vill vi rikta ett stort tack till
var handledare Agneta som kommit med vardefull feedback som har gjort att vi till slut
star vid mallinjen och kan kénna oss nojda med detta arbete.

Tack!

Carl Modin och Mia Sarf



1. Inledning

Du som laser detta kanske har genomgatt en introduktion pa en eller flera arbetsplat-
ser. Om du tanker tillbaka pa detta: Hur upplevde du din introduktion nar du paborjade
din anstallning? Kande du dig valkomnad in i organisationen? Reflektera dver detta en
stund.

Hur gick dina tankar? Hur resonerade du? | denna uppsats ar de anstélldas upplevelser
av introduktionen i fokus. En introduktion borjar redan vid anstallningsintervjun och
stracker sig dver en lang tid, som en process (Eklof & Hallén, 2018). Genom intervjuer
med nyanstallda och chefer vill vi ta reda pa deras upplevelser av introduktionsproces-
sen.

Vikten av en val genomford introduktion, eller onboarding som det oftast kallas, ar av
ytterst vasentlighet for en organisation. Bade for den nyanstallda och organisationen i
sin helhet. For den nyanstéllda ar introduktionen den del som skapar ett betydelsefullt
intryck av organisationen (Larsson, 2016; Englund, 1999). Organisationen blir som ett
ansikte utat och darfor ar det en god idé att halla en hdg standard pa introduktionspro-
cessen. Uppsatsens fokus kommer att ligga pa den valda organisationens introduktions-
process som ges till nyanstéallda. Denna introduktionsprocess ar en del av organisation-
ens employer brand. Den introduktion vi kommer att utga ifran innefattar valkomnande
och att fa den anstallda att lara kdnna organisationen battre.

| en organisation kan det rada delade meningar kring upplevelserna av en introduktions-
process. En del kan se den som positiv medan andra kan kanna att nagonting saknas,
vilket blir var problemformulering i denna uppsats. Det finns olika faktorer som avgor
hur en person kommer att utfora sitt arbete efter introduktionen. Dels kommer intro-
duktionsprocessen kunna hjélpa den nya medarbetaren att lattare komma in i den sociala
gemenskapen och samtidigt skapa nya kontakter med arbetskamrater. Sarskilt &r den so-
ciala gemenskapen och kontakten med arbetskamrater av betydelse for att personen ska
bli framgangsrik i sitt arbete (Elg, 2009; Grayhill et al, 2013). Utéver den sociala
aspekten leder en god introduktionsprocess till néjdare och mer produktiva medarbetare.
Detta leder i sin tur till en effektivare karridrutveckling for de anstéllda (EkI6f & Hallén,
2018).

Pa ett allméant plan ar detta ett viktigt &mne att djupdyka i just eftersom de flesta av oss
kommer beroras av detta. | dagens samhaélle ar det av stor vikt att ha ett jobb (Werner-
Zankl, 2015). Det innebdr att du som laser detta kanske redan har, eller kommer att
inom en snar framtid paborja en anstallning i en organisation och pa sa sétt bli introdu-
cerad pa ett eller annat sétt. Hur du blir vdlkomnad in i organisationen &r en individuell
upplevelse. Sjalva upplevelsen skiljer sig fran person till person. Men detta ar nagot du
garanterat kommer att fa uppleva. Pa ett organisatoriskt plan, som ovan namnt, blir in-
troduktionsprocessen ett ansikte utat for organisationen. Den anstallda far ett intryck av
organisationen och férhoppningsvis stravar alla organisationer efter att manniskor ska
ha en positiv bild av dem. Hur ledningen valkomnar en nyanstélld in i organisationen &r
av stor betydelse. Det &r i detta skede den anstallda antingen kommer att tycka om sin
arbetsplats, eller k&nna forakt mot den. For den aktuella organisationen som vi



samarbetat med i denna uppsats &r introduktionsprocessen en del av deras sa kallade
employer brand. Employer brand, eller pa svenska kallat arbetsgivarvarumarke, handlar
om hur en organisation uppfattas som arbetsgivare av omgivningen bade utifran och ini-
fran organisationen (EkIof & Hallen, 2018). Detta vardesatter organisationen hogt da de
inom en snar framtid kommer att utveckla ett langsiktigt arbete med att skapa ett bra
employer brand. De anstélldas upplevelse av sin introduktionsprocess ar viktig att ha
kédnnedom om for att eventuellt kunna utveckla processen for framtida medarbetare och
attrahera nya. For individerna i den aktuella organisationen &r detta véasentligt da de har
en chans att kunna paverka for sina framtida kollegors introduktionsprocess, men dven
for deras egna skull vad galler socialisering och utvecklingsmojligheter i organisat-
ionen. Det &r nu deras upplevelser kommer till ytan och tolkas, for att utifran dessa
kunna utveckla en annu béttre introduktionsprocess. Deras medverkan &r alltsa av
stOrsta vikt.

Uppsatsen tolkas utifran ett fenomenologiskt perspektiv med kvalitativ metodansats.
Medarbetares och chefers upplevelse av introduktionsprocessen i den valda organisat-
ionen &r i fokus, déarav val av vetenskapsteori.

1.1 Begreppskonkretisering

I denna uppsats kommer den valda organisationens introduktionsprocess att behandlas.
Detta ar en del av organisationens employer brand. Introduktionsprocessen borjar redan
i anstallningsintervjun och stracker sig en lang tid in i arbetet. Den del i introduktions-
processen vi ska analysera handlar om att den nyanstallda ska fa lara kanna organisat-
ionen béttre och kanna sig valkomnad i storsta mojliga man. Detta vill vi tydliggdra for
att eliminera risken att lasaren blandar ihop denna introduktion med den som ges for in-
troducering av arbetsuppgifter.

1.1.2 Bakgrund

Organisationen i detta arbete &r en svensk tjansteorganisation med kontor utplacerade i
stora delar av Sverige. Pa organisationens olika kontor finns flertal avdelningar som ar-
betar med olika arbetsuppgifter. Det kontor vi har givits mgjlighet att skriva denna upp-
sats hos befinner sig i Skane. Organisationen har &nnu inte pabdrjat nagot strukturerat
arbete kring deras employer brand men &r planerat att ske under aret. Darfor vill HR-av-
delningen i organisationen som ett led i att utveckla introduktionsprocessen att vi gar
igenom introduktionen for att se potentiella utvecklingsmojligheter.

1.2 Tidigare forskning

Det finns tidigare forskning vad galler introduktionsprocess pa arbetsplatser. Daremot &r
det svart att hitta forskning som gjorts specifikt i den branschen var valda organisation
ar i. Den forskning vi har utgatt ifran talar om olika aspekter av en introduktionsprocess,
en sa kallad onboarding. Ur den sociala aspekten i en introduktionsprocess kan denna
vara avgorande for den nyanstéllda. Att komma in i organisationen och fa ett bra sam-
spel med kollegor och 6vrig personal ar avgérande for hur den kommer att prestera i ar-
betet (Elg, 2009). En lyckad sa kallad onboarding kommer att hjélpa de nyanstéllda
komma in i organisationen och engagemanget kommer att vara hogt (Workforce Mana-
gement, 2009a se Graybill et al 2013). Studier gjorda av Society for Human Resource
Management visar att en anstéllds engagemang delvis influeras av hur den hanterar



jobbet de forsta 30—90 dagarna (Fyock, 2009 se Graybill et al, 2013). Introduktionspro-
cessen kan ocksa komma att paverka personalomsattningen i en organisation. Detta ef-
tersom en bra introduktion minskar risken att personalen slutar pa sin arbetsplats, vice
versa om introduktionen ar mindre bra (Pratiwi et al, 2018). Detta &r en Kritisk aspekt
vad géller en introduktionsprocess da det kostar pengar att hitta potentiella kandidater
och rekrytera dessa. En organisation har inte rad att forlora medarbetare i ett sa tidigt
skede om den slutar pa grund av en mindre bra introduktionsprocess (Workforce Mana-
gement, 2009a se Graybill et al, 2013; Harpelund, 2019). En annan utmaning nar det
kommer till introduktionen &r att forsoka minska pa den oro som kan finnas hos nyan-
stallda och fa dessa att kanna sig accepterade hos organisationen. En misslyckad
onboarding kan paverka medarbetaren negativt, vilket kan leda till ett negativt beteende.
Eventuella forvantningar som kan ha funnits infor introduktionen kanske inte blir upp-
fyllda. Riskerna kan bli hdga omséattningar som kan paverka produktionen. N&r en med-
arbetare avslutar sin tjanst maste den ersattas med en ny. Detta paverkar produktionen
da andra medarbetare ska hjalpa den nyanstallda att komma in i arbetsplatsen, bade vad
géller valkomnande och med arbetsuppgifter. For att undvika detta behdver organisat-
ioner ha en bra onboarding eftersom detta okar chanserna att bibehalla personalen,
sénka personalomsattningen samt att anstalldas tillfredsstallelse ¢kar (Pratiwi et al,
2018). For att utveckla sin onboarding till det béattre bor det kontinuerligt goras utvarde-
ring pa denna process genom olika méatningar. Dessa métningar kan goras pa ett opera-
tivt och strategiskt plan genom bland annat att fraga sina medarbetare som genomgatt
introduktionsprocessen hur dessa upplevde den och forslag pa utvecklingsmajligheter.
Detta kan goras genom fokusgrupper, intervjuer och konversationer med anstéllda pa tu
man hand (Fyock, 2009 se Graybill et al, 2013).

1.3 Syfte och fragestallningar
Syftet med uppsatsen ar att analysera organisationens introduktionsprocess for nyan-
stallda och chefer och foresla eventuella utvecklingsmojligheter.

For kunna besvara syftet har vi skapat foljande fragestallningar som ska hjélpa oss pa
vagen och agera som stdd, bade for oss som skriver uppsatsen men aven for lasaren.
Dessa lyder foljande:

1. Vad ingar i organisationens introduktionsprocess?

2. Vad ar de anstalldas upplevelse av introduktionsprocessen?

3. Hur kan man jobba med eventuella svagheter som darmed kan bidra till en ut-
veckling av introduktionsprocessen?

1.3.1 Avgransning

Uppsatsen kommer att avgransa sig i organisationens introduktionsprocess som handlar
om att den nyanstallda ska fa lara kdnna organisationen battre och att den ska kanna sig
valkomnad i storsta mojliga man.

1.4 Disposition
Vidare foljer en beskrivning av vilken metod som anvants. Sedan presenteras resultat
som vi fatt av den valda metodinsamlingen. Efter resultatkapitel foljer ett teoriavsnitt



dar relevanta teorier beskrivs. I analys och diskussion kopplar vi vart resultat fran inter-
vjupersonerna till de valda teorierna. Uppsatsen avslutas med en slutsats och férslag till
framtida forskning. | denna uppsats kommer deltagarna i intervjuerna att kallas for in-
tervjupersoner och medarbetare.



2. Metod

| detta avsnitt presenteras och motiveras de metodologiska tillvagagangssatt vi har valt
att anvanda oss av i denna uppsats. En beskrivning av vald vetenskapsteori foljt av kva-
litativ metod och hur analysen och resultatet har behandlats. Avslutningsvis reflekterar
vi Over den valda metodens tillforlitlighet och etiska aspekter.

2.1 Fenomenologisk utgangspunkt

Den valda metodologiska utgangspunkten for denna uppsats ar fenomenologi. Fenome-
nologi forklaras enklast genom att forsta olika fenomen om det som upplevs av indivi-
den, alltsa nas kunskapen via fenomenet (Allwood & Eriksson, 2017). Edmund Husserl
som &r en av grundarna till fenomenologin pastod att manniskan i sitt vardagliga liv for-
haller sig till antaganden. Husserl menar att manniskan kompletterar sin upplevelse nar
den tanker pa nagot och pa grund av detta forhallningsséatt hindrar detta oss att se ett fe-
nomen fullt ut. Istallet blir det fargat av diverse antaganden (Allwood & Eriksson, 2017;
Hartman, 2006). Den fenomenologiska utgangspunkten som vi utgatt ifran forklarar att
forskarens egna fordomar ska sattas at sidan nar det galler att forsta en individs upple-
velser om nagot. Forskaren ska alltsa inte gora antaganden, vilket i manga fall sker, och
istallet agna sig at upplevelsen (Allwood & Eriksson 2017; Bryman, 2006; Hartman,
2006). Pa detta satt kan forskaren komma at ett mer komplett fenomen som inte &r pa-
verkat av bakgrundsantagande och istallet fa kunna forklara upplevelserna som de pre-
senteras for forskaren (Allwood & Eriksson, 2017). Med denna utgangspunkt vill vi
kunna se upplevelserna utifran arbetarnas syn for att kunna forsta dessa (Bryman, 2006).

For att forsoka lyckas komma undan diverse antaganden anvéande sig Husserl av olika
sorters nivaer som han kallade for reduktioner. En av dessa kallas for fenomenologisk
reduktion, som ovan forklaras, att manniskan i det vardagliga livet forhaller sig till anta-
ganden. For att undvika sjalva antagandet maste vi istéllet se det som individen ser. Att
se den faktiska upplevelsen och undvika att skilja pa denna och vart eget antagande
(Allwood & Erikson, 2017). En annan reduktion som kallas for den eidetiska handlar
om att hitta vilka sorters egenskaper som ar viktiga for att konstituera ett fenomen. Med
andra ord forsoka skilja pa de olika teman som kan variera och som inte varierar. Det
som inte varierar, alltsa det konstanta, ar det som ar det viktiga i denna utgangspunkt
(Allwood & Erikson, 2017).

2.1.1 Kvalitativ metod i form av intervjuer och dokumentanalys
Fenomenologin passar val in pa denna uppsats da var insamling bestar av intervjuer och
till viss del dokumentanalys. Att anvénda sig av intervjuer som datainsamling férekom-
mer ofta inom fenomenologin (Wallén, 1996). Aven om det finns skilda uppfattningar
om kvalitativa studier sa ar dessa viktiga trots allt. Det sdgs att kvalitativa studier bland
annat ar ovetenskapliga, oprecisa och subjektiva. Dock slar Wallén (1996) tillbaks mot
denna kritik genom att i fyra punkter l&gga upp varfor kvalitativa studier behévs. Kopp-
lat till denna uppsats ar dessa viktiga for att kunna tolka materialet fran del till en helhet.
Da vi bara har tillgang till intervjupersonerna, deras svar och en liten del av organisat-
ionens interna dokument, vilka ses som “enstaka fynd” i Walléns bok (1996), sa ar sam-
manhanget och funktionen viktig. Att kunna sitta ner och prata ansikte mot ansikte med
intervjupersonerna ger oss tillgang till att tolka svaren i dess sammanhang (Bell, 2000).
Kvalitativa ansatser ar ocksa viktiga for sadant som ar vagt och subjektivt som



exempelvis kanslor och upplevelser som inte alltid kan matas (Wallén, 1996). Det &r
just intervjupersonernas upplevelser av deras introduktionsprocess vi &r intresserade av.

Intervjuer kan ha olika grader av standardisering. Standardisering innebar till vilken
grad intervjufragorna och situationen &r densamma for alla intervjuade. Det vill saga: ar
allt likadant for alla? En hog grad av standardisering utifran en intervju hade inneburit
att fragorna stalls i exakt den ordning som bestamts i intervjuguiden och i samma tonfall
(Trost, 2010). Vara intervjuer har en lag grad av standardisering, det vill siga att utifran
vara intervjupersoners svar stéller vi fragorna i den ordning som passar bast. Trots att vi
redan har forberedda foljdfragor kan det alltid uppsta nya utifran vad intervjupersonen
svarat (Trost, 2010). Eftersom vi ar nyfikna pa de anstélldas upplevelser ar vara inter-
vjufragor darmed 6ppna fragor, vilket tillater intervjupersonen att utforma sitt svar pa
vilket satt den vill, utan att styras.

Ett annat begrepp som anvands i bland annat kvalitativa metoder ar strukturering. En
strukturerad intervju kannetecknas av en forberedd intervjuguide med exakta fragor och
ordningsfoljd av fragor. Den som intervjuar ar den som styr intervjun. I denna typ av in-
tervju kan den innehalla 6ppna fragor, men oftast anvander sig forskaren av slutna fra-
gor som liknar de som brukar finnas med i enk&tundersokningar. Motsatsen till en struk-
turerad intervju &r en ostrukturerad. Har styr intervjupersonen strukturen pa samtalet.
Fragornas exakta formulering och ordningsféljd ar i denna typ av intervju inte planerad
av den som intervjuar. Ett mellanting mellan en strukturerad och ostrukturerad intervju
ar en semistrukturerad intervju. Har har intervjuaren en forberedd intervjuguide med hu-
vudfragor, men det finns fortfarande utrymme for avvikelser fran intervjuguiden ifall in-
tervjupersonen tar upp intressanta &mnen som intervjuaren inte tankt sig fran borjan
(Justessen & Meyer, 2013). Intervjuaren ar dven forberedd med foljdfragor ifall under-
rubrikerna inte redan tagits upp av intervjupersonen. | en semistrukturerad intervju stalls
samma fragor till samtliga berérda personer som deltar i intervjun, dock anpassas fra-
gorna beroende pa vilken position personen har i forhallande till undersékningens syfte.
Fragorna ar 6ppna och kiannetecknas av fragor som borjar med “vad” och “hur” (Gill-
ham, 2008; Justessen & Meyer, 2013).

Trost (2010) riktar kritik mot begreppet “semistrukturerad intervju” och menar att ofta
anvander forfattare detta begrepp for att det kanske later bra och hen har sett andra an-
vanda detta. Det kan ocksa innebara att intervjun ar strukturerad i hog grad, men att in-
tervjufragorna ar strukturerade i lag grad. Trost (2010) rekommenderar att forfattare
istallet sager att intervjun ar strukturerad i hog grad och att intervjufragorna ar 6ppna,
det vill saga strukturerade i lag grad.

Som tidigare namnt har dokumentanalys anvants. Dokumentstudier &r nagot som inte
ofta ndmns i litteraturen vid kvalitativa metoder, men som &r vart att lyftas eftersom det
ocksa ar en del av ett kvalitativt material. Dokument spelar en viktig roll i dagens sam-
halle, exempelvis inom organisationer ar dokument en avgérande roll for handlingar och
beslut. Dokument anvands vanligtvis i samhallsvetenskapliga undersékningar som en
del av det empiriska materialet (Justesen & Mik-Meyer, 2013). Da vi har fatt ta del av
interna dokument av organisationens onboarding-plan har vi utfért en form av doku-
mentanalys nar vi last igenom dessa. Dock kan vi inte publicera eller visa dessa doku-
ment eftersom de ar sekretessbelagda. Vi har daremot kunnat dra nytta av dem eftersom
de givit oss en forforstaelse for hur introduktionen sag ut innan vi gav oss ut i organisat-
ionen och utférde vara intervjuer.



2.1.2 Induktiv ansats

| detta arbete kommer en induktiv ansats att anvandas till storst del. En liten del av de-
duktiv ansats kan komma att anvéndas men har tar den induktiva ansatsen dvertaget. En
induktiv ansats forklaras enklast med att en forskare utgar fran observationer och forso-
ker sammanfatta dessa till teorier (Hartman, 2006). Forskaren i fraga ska vara “teori-
neutral” och finna relationerna mellan det som observeras (Hartman, 2006). Kritik riktas
mot den induktiva ansatsen och det ar att det inte gar att gora forutséttningslosa obser-
vationer, det vill saga utan en teoretisk forforstaelse gar det inte att veta vad som ska
matas (Wallén, 1996).

Den deduktiva ansatsen kan forklaras genom att en hypotes skapas forst som sedan styr
den observationen som gors (Hartman, 2006; Wallén, 1996). Utefter denna hypotes och
fragestallningar tas teorier fram som kan réatta sig efter empirin. Utifran sanning eller en
allman regel, exempelvis en teori, skapar forskaren ett pastaende eller hypotes for att se-
dan undersoka om detta stammer i flertalet eller enskilda fall (Trost, 2010).

2.1.3 Tillvagagangssatt for planering av intervjuer och urval

Starten for denna uppsats inleddes med att vi fran borjan hade en klar idé om att vi ville
studera en organisations employer brand. Detta ville vi gora ett djupdyk i eftersom vi ti-
digare hort talas om employer brand i utbildningen, men inte haft strre kunskaper om
detta. Utefter det utformade vi ett mail och skickade till organisationer vi fann intres-
santa. | mailet (se bilaga 1) berattade vi om oss sjélva, syftet med varfor vi kontaktar or-
ganisationen och pa vilket satt de kan ha nytta av vart arbete. Sa fort vi fatt napp med
den valda organisationen borjade vi utbyta idéer om mojliga @mnen att skriva om kring
employer brand. Efter diskussioner la organisationen fram ett forslag om att gora ett
djupdyk i deras introduktionsprocess som ges till nyanstéllda. For att detta anda skulle
grunda sig i var forsta idé som vi ville skulle handla om employer brand 1ag fokus pa in-
troduktionen som ges till nyanstéllda i syfte att lara kanna foretaget och bli vdlkomnade.
Deras introduktionsprocess ar en del av deras employer brand som ges av HR.

Dérefter bestdmde vi oss for vilken metod som skulle anvéndas och hér kénde vi att in-
tervjuer var den bésta metoden for denna uppsats. | samma veva bestamde vi oss for att
intervjua nyanstéllda och chefer som gett introduktion till anstallda. Vi borjade med att
gora intervjufragor utan nagon som helst bakgrundsinformation om introduktionspro-
cessen. Detta pa grund av att tiden borjade dra ihop sig och vi kande att vi ville fa
nagonting gjort, men aven for att ga in i arbetet sa objektiva som majligt. Den forsta in-
tervjun ser vi som ett slags forsta informantsamtal. Vi fick da chansen att testa var inter-
vjuguide for chefer som gett introduktion. Vi fick mycket information och interna doku-
ment skickade till oss utifran den intervjun som gjorde att vi kunde bygga pa var inter-
vjuguide och gora eventuella andringar.

Initialt ville vi ha intervjuer i fysisk form, men pa grund av att den perioden var valdigt
hektisk for organisationen var det svart for dem att hitta tid att utfora dessa. Vi erbjod
oss darfor att utfora telefonintervjuer ocksa. Tre intervjuer genomfordes via telefon, tre
intervjuer utfordes pa plats pa deras kontor och ytterligare en intervju i ett grupprum pa
Lunds Universitet.

Urvalet av intervjupersonerna gjordes av var kontaktperson pa organisationen. Var kon-
taktperson mailade ut forfragan om intervju till utvalda anstéllda och nar de tackat ja till
forfragan fick vi deras kontaktuppgifter for att sjalva kunna boka tid for intervju. Anled-
ningen till att kontaktpersonen fick valja ut intervjupersoner at oss ar pa grund av att



arbetsplatsen &r sa pass stor och av den enkla anledningen att vi inte kéanner till organi-
sationen och dess personal sedan innan. Det har var det enklaste sattet for oss. Har kan
en aspekt diskuteras ifall kontaktpersonen valde ut personer som &r lik hen i arbetssétt,
attityder och upplevelser exempelvis. Innan var kontaktperson horde av sig till de poten-
tiella intervjupersonerna énskade vi att fa en blandning av nyanstallda och chefer som
bade har blivit introducerade men aven introducerat andra. Vi hade aven en 6nskan om
att fa intervjua personer fran olika avdelningar. Detta for att fa en bredare insyn i orga-
nisationen vad galler introduktionsprocessen da det kan ge oss bredare svarsfrekvens
om personerna jobbar pa olika avdelningar. Detta tog personen i beaktning nar hen
valde ut vilka som potentiellt skulle intervjuas.

2.1.4 Genomfdrande av intervjuer

Totalt intervjuades sju personer. Samtliga intervjuer utfordes individuellt, det vill séga
en intervjuperson at gangen. Tre intervjuer utfordes pa deras arbetsplatser och en inter-
vju utfordes i ett grupprum pa Lunds Universitet. Tre intervjuer skedde via telefon. De
intervjuer som utfordes pa intervjupersonernas arbetsplats inleddes med att vi blev
motta av den vi skulle intervjua i receptionen. Nar vi satt oss tillratta inledde vi inter-
vjun med att berétta om oss sjalva och bakgrundsinformation om uppsatsen och dess
syfte. Gillham (2008) och Bell (2000) talar om hur en intervju genomfors pa bésta satt
och menar att var framsta uppgift som intervjuare &r att ge sa mycket bakgrundsinform-
ation om studien som mojligt. Inte bara syftet med studien, utan om studien i sin helhet.
Vi berattade d&ven om konfidentialitetskravet, samtyckeskravet, nyttjandekravet och fra-
gade dven ifall det var okej att spela in intervjun som en ljudinspelning (Gillham,
2008). Denna information gav vi ocksa till de personer som intervjuades dver telefon.

Vi delade upp ansvaret genom att en av oss holl i intervjun, medan den andra observe-
rade och kontrollerade att tekniken fungerade under tiden. Vi spelade in samtliga inter-
vjuer med hjélp av datorn med intervjupersonernas godkannande. Om observatoren
kénde att den ville flika in med en spontan fraga eller tanke fanns det utrymme for detta.
Fordelen med att en person fokuserar pa intervjufragorna medan den andra observerar ar
att det ar ett bra stod for den som intervjuar. Vanligtvis blir det en béttre intervju ef-
tersom det ar tva personer och informationsméangden och forstaelsen dkar pa sa stt.
Detta forutsatt att bada samspelar bra med varandra. Den som observerar kan ocksa
uppfatta saker, exempelvis ansiktsuttryck eller tonfall, som intervjuaren kanske inte gor
for att den kanske ar sa pass koncentrerad pa fragorna. Fran den intervjuades synvinkel
kan detta uppfattas annorlunda. Personen kan k&nna att den hamnar i underlége och att
det ndstan blir “tvd mot en” (Trost, 2010).

2.1.5 Bearbetning och analys av intervjumaterial

Intervjuer har skett via fysiska moten och 6ver telefon. Samtliga intervjupersoner har
godkant ljudinspelning av intervjuerna, vilka har gjorts med hjalp av dator. Vi ville
spela in intervjuerna av flertal anledningar. Det &r en fordel att vid upprepade tillfallen
kunna ga tillbaka och lyssna pa olika ordval och tonfall. Men daven mojligheten att
kunna skriva ut (transkribera) intervjun och l&sa ordagrant om vad som sagts. Inspelade
intervjuer kan hjalpa till med att intervjuaren analyserar sig sjélv, vad gjordes bra re-
spektive mindre bra och att det lattare gar att fokusera pa fragor och svar istéllet for att
fokusera pa att anteckna (Trost, 2010).

Efter genomfdrandet av vardera intervju har en transkribering gjorts. Transkribering in-
nebér att intervjun skrivs ned ordagrant och blir en form av dversattning fran samtalet



(Gillham, 2008). Att kunna l&sa ordagrant vad som sagts, ta ut citat och se allt i text kan
underlatta for den som intervjuar. En intervjutranskribering kan ta tid och vara véldigt
omfattande beroende pa dess storlek. Ett transkriberat samtal férlorar dock ordbetydel-
sen da betoningar, tonlage och personens kanslor under samtalet inte gar att fa med.
Texten kan da skapa en annan bild av samtalet &n vad intervjupersonen egentligen me-
nade (Gillham, 2008). Att den eller de som nérvarat vid intervjusamtalet transkriberar &r
det mest effektiva sattet att arbeta. Detta eftersom det blir svart for en utomstaende som
analyserar en intervju att kunna tolka samtalet pa samma satt som den som eller de som
utforde dessa. Pa detta satt riskerar inte egna reflektioner och tankar om samtalet att ga
forlorade (Gillham, 2008). Transkribering bor utforas sa snart som majligt efter en in-
tervju eftersom detta kommer underlétta arbetet. Minnet & som farskast direkt efter en
intervju och det blir darmed lattare att tolka samtalet. Det ar darfor ocksa bra att inte
samla en hog med inspelat material da detta kan bli 6vermaktigt (Gillham, 2008). I var
uppsats gjordes transkribering inom ett dygn eftersom vi ville ha intervjumaterialet sa
farskt som mojligt. Detta for att minimera risken att glomma bort tonlagen och fragor
som dykt upp i efterhand. Efter att transkriberingen gjorts skrev vi ut en sammanstall-
ning av samtliga intervjupersoners svar under olika rubriker. Detta eftersom hela kon-
versationen skrivs ut I6pande i en transkribering. Vi delade sedan upp texten i rubriker
for att lattare kunna analysera materialet och tolka det (Trost, 2010).

2.2 Forforstaelse

Inom den fenomenologiska utgangspunkten ska forforstaelsen och antaganden laggas at
sidan. Det &r nar bearbetningen av materialet som essensen ska upptackas. Var forfor-
staelse och antaganden uppstar genom den forstaelse vi far i var utbildning. Under tiden
intervjuguiderna utformades fick vi ta del av organisationens interna dokument. Detta
for att fa en uppfattning om hur de arbetar och vad introduktionsprocessen innebar i just
denna organisationen. Detta skapar saklart en forforstaelse. Dock har denna forforsta-
else varit viktig for att utforma ratt fragor for det omrade uppsatsen grundar sig i.

2.3 Vetenskaplig trovardighet

Reliabilitet betyder tillforlitlighet och att en méatning ar stabil och inte utsatt for sa kal-
lade slumpinflytelser. Det vill siga att samtliga intervjupersoner ska stillas samma fra-
gor och situationen ska vara densamma for alla (Trost, 2010). Efter vart forsta infor-
mantsamtal fragade vi personen vad den tyckte om intervjufragorna och om nagot
kunde laggas till eller tas bort. Dér fick vi forslag pa hur vi skulle kunna éndra i den. Ef-
ter var forsta fysiska intervju fragade vi ocksa den personen om synpunkter pa intervju-
fragorna. Aterigen fick vi tips om hur vi kunde gora infér nistkommande intervjuer.
Detta innebér att vi la till fragor i var intervjuguide som vi inte fragat de féregaende in-
tervjupersonerna. Med dessa andringar har vi kunnat ga in djupare pa vissa &mnen. Om
detta dr nagot som skulle kunna paverka resultatet kan diskuteras. De nya fragor som
hade lagts till ledde till att vi fick utforligare svar. Situationen var inte densamma for
samtliga intervjupersoner eftersom vi utférde bade telefonintervjuer och fysiska inter-
vjuer. Med situation menar vi vilken miljé som intervjuerna utfordes i.

Vidare nar det kommer till reliabilitet menar Trost (2010) att det finns fyra komponenter
som sérskiljs i det gemensamma begreppet reliabilitet. Dessa ar kongruens, precision,



objektivitet och konstans. Kongruens handlar om det som ndmns ovan; likheten mellan
fragor som avser att mata samma sak. | kvalitativa intervjuer stalls ett antal fragor om
samma amne for att kunna forsta amnet i helhet ur en 360-graders vinkel. Detta &r nagot
vi har gjort i vara intervjuer. Flera fragor har stallts inom ramen fér samma amne, dock
kanske inte tillrackligt manga fragor for att det ska tacka en 360-graders vinkel. Fragan
ar vad som dr tillrackligt for att tacka in denna 360-graders vinkel? Nér blir det tillrack-
ligt? Precision innebér att intervjuarens satt att registrera svaren gors pa samma satt hela
tiden. | vara intervjuer har vi registrerat svaren genom ljudinspelning pa datorn. Dessa
har sedan transkriberats och detta ar nagot vi har gjort med samtliga intervjuer. Den
tredje komponenten kallas for objektivitet och innebdr intervjuarens satt att registrera
sjalva innehallet. Har flera intervjuare registrerat samma sak innebér det att objektivite-
ten ar hog. Detta ar ocksa nagot som skett under vara intervjuer nar vi turades om att in-
tervjua medan den andra observerade. Vi registrerade liknande svar fran flera intervjuer.
Konstans innebdr att fenomenet, attityden eller liknande inte dndras éver tid. Detta ar
inte nagot vi kan besvara eftersom vi bara haft en intervju per intervjuperson. Detta
skulle kunna besvaras om ytterligare en intervju hade utforts med samma personer en
period efter forsta intervjun (Trost, 2010).

For att kort namna validitet i ett kvalitativt sammanhang kan métning goras i fraga hur
intervjufragorna faktiskt mater det de ar menade att mata (Bryman, 2016). | detta arbete
anvands validiteten pa sa satt vi jamfor intervjupersonernas svar med de fragor som
stalls. Eftersom fragorna som stélls &r likadana for varje intervjuperson (samt vissa
foljdfragor) gar det att fa ut den information vi vill at. Inom validitet finns bade intern
och extern validitet (Bryman, 2016). Intern validitet handlar i stora delar om kausalitet
och ifall en slutsats som innehaller ett kausalt forhallande &r hallbart eller inte. Extern
validitet handlar om i vilken utbredning resultaten kan generaliseras till olika situationer
och andra miljoer och till de teorier som appliceras (Bryman, 2016). | detta arbete har vi
fatt hjalp med att forma fragor for att vi ska kunna mata det som faktiskt ska matas. Dar-
for har vi skapat intervjuguiden tillsammans med organisationen som kommit med syn-
punkter samt “tips” pa frigor som kan stillas. Vi fick ocksa hjélp av var kontaktperson
med att hitta intervjupersoner. Det vi sokte efter var chefer som bade blivit introduce-
rade men dven introducerat, och nyanstallda som nyligen blivit introducerade. Dessa
skulle helst jobba pa olika avdelningar. Anledningen till att vi ville intervjua personer
fran olika avdelningar var pa grund av att organisationen séager sig ha en introduktions-
process som ska vara lika for alla. Darfor vill vi se om introduktionsprocessen skiljer sig
fran varandra pa olika avdelningar. Eftersom organisationen har hjalpt till med att ut-
forma vara intervjufragor har saklart detta haft en paverkan pa syftet och hur fragorna
sedan blivit utformade. Vi anser dock att frdgorna som skapats och de personer som ar
utvalda ar relevanta for vart syfte.

Ett problem med kvalitativa studier och kvalitativa intervjuer ar trovardigheten. Det ar
viktigt att vi som skriver uppsatsen ska kunna visa for lasaren att allt arbete som analys,
resultat och den insamlade datan ar trovérdig och relevant for var uppsats (Trost, 2010;
Bryman, 2006). Att exempelvis inte reflektera dver hur det empiriska materialet och
analysen har behandlats i enlighet med etiska aspekter kan skapa ett ifragasattande av
uppsatsens trovardighet. Etiska aspekter &r nagot vi har reflekterat 6ver och har ett sepa-
rat avsnitt for (avsnitt 2.4). Nagot som kommer upp i denna uppsats ar hur vi staller oss
objektiva i arbetet med denna uppsats. Trost (2010) forklarar att forr stravades det att
vara objektiv men att det idag endast ar fa som har den sortens uppfattning. Det ar
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viktigt att ens egna asikter inte ska ha betydelse i en intervju. Just att undvika egna asik-
ter och att vara objektiv ar nagot vi har kunnat vara till stor del genom denna uppsats.
Detta pa grund av att vi kommit in hos organisationen utan nagra som helst forkun-
skaper om hur de arbetar, hur organisationen sett ut med mera. Saklart gar det inte att
vara helt objektiv ndr vi efter varje intervju ser monster i medarbetarnas svar.

2.4 Etiska aspekter

En viktig del i ett forskningsarbete ar hur forskaren behandlar deltagarna i studien. Ett
viktigt inslag ar att deltagaren inte far utsattas for skada eller att information om perso-
nen och dess svar lamnas ut. Deltagaren ska fa information om vad projektet personen
ska deltaga i handlar om amnesspecifikt och att det ar frivilligt, men ocksa att personen
har ratt att dra sig ur nér som helst. Detta kallas for informationskravet och ar en av fyra
huvudkrav som ska uppfyllas av en forskare enligt forskningsetiska principer (Veten-
skapsradet, 2002; Wallén, 1996; Trost, 2010). De vi har utgatt ifran ar forskningsetiska
principer i humanistisk-samhallsvetenskaplig forskning (Vetenskapsradet, 2002). Dessa
stods ocksa i andra bocker som i Wallén (1996) och Trost (2010). Ytterligare saker som
ingar i informationskravet ar att i forhandsinformationen, i vart fall det mail (se bilaga
1) som skickades ut till organisationer, ska projektansvariga och institutionens namn
namnas. Vi kan konstatera att vi har uppfyllt det forsta kravet.

Vidare ska mer information om informationskravet ges antingen skriftligen eller muntli-
gen. Under intervjuerna har vi muntligen informerat samtliga intervjupersoner om in-
formationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Som ett
andra huvudkrav ska samtycke fran varje deltagare inhdmtas, samtyckeskravet. Detta in-
nebér att deltagare i en undersokning har sjalva réatt att bestdmma 6ver sin egen medver-
kan. Detta krav ar beroende av det forsta kravet och ar uppfyllt for var del. | denna upp-
sats har vi genom vara kontakter och intervjuer fatt ta del av information som exempel-
vis personuppgifter som ej bor lamnas ut till allménheten. Darfor ska deltagarna ges i
storsta méjliga man konfidentialitet och deras personuppgifter ska forvaras pa ett satt
som obehdriga inte kan fa tag pa, konfidentialitetskravet. Under vart forsta mote med
organisationen fick vi skriva under en sekretessforbindelse for uppdragstagare. Detta in-
nebér att vi har en sekretessplikt gentemot organisationen och deras anstallda. Nar vi
sammanstéllde alla intervjusvar ville vi skriva pa ett sa neutralt satt som mojligt sa att
inte ndgon kan identifiera vem som sagt vad. Det &r svart att inte skilja pa vad en medar-
betare har sagt och vad en chef har sagt eftersom det i vissa fall kan vara viktigt att veta.
Dock har vi inte skrivit ut kon eller andra uppgifter som &r majligt for nagon att identifi-
era personerna pa nagot satt. Det ar for dvrigt inte relevant att veta vilket kon vara inter-
vjupersoner har. Vi har inte heller skrivit ut organisationens namn eller uppgifter om or-
ganisationen som gor att nagon kan identifiera den. Intervjupersonerna &r de enda som
vet om att det ar deras organisation detta arbete handlar om. Under uppsatsens gang har
vi anvant oss av ljudinspelningar och uppgifter om intervjupersonernas mail da vi kon-
taktade dem pa detta satt. Nar detta arbete blir godkant kommer alla ljudinspelningar
och mail med berérda personer att raderas. Det sista huvudkravet for etiska forsknings-
principer ar nyttjandekravet. Detta innebér att de uppgifter vi samlat in genom intervju-
erna far endast anvandas i forskningsandamal. Alltsa far uppgifterna endast anvandas
for denna uppsats och inget annat (Vetenskapsradet, 2002; Wallén, 1996; Trost, 2010).
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3. Resultat

| detta avsnitt kommer den insamlade empirin fran intervjuerna att presenteras. I slutet
av varje underrubrik gors en sammanfattning pa svaren som presenterats. For att inte
réja vara intervjupersoners identitet har empirisvaren skrivits samman till en samman-
héngande text. Intervjupersonerna kommer i vissa fall att bendmnas som medarbetare
och chefer ndr detta ar relevant och viktigt att veta.

3.1 Allméan bakgrund om intervjupersonernas anstallning

Den inledande fragan i var intervjuguide ar en fraga om intervjupersonernas befattning i
organisationen och anstallningstid. Har fick vi varierande svar med en salig blandning
av timanstéllda, heltidsanstéllda, medarbetare, chefer och relativt nyanstallda chefer.
For att inte réja vara intervjupersoners identitet och behalla den konfidentialitet vi utlo-
vat dem kan vi namna att anstallningstiden var allt fran till nagra manader till flera ar.
Samtliga intervjupersoner jobbar pa olika avdelningar i organisationen och har olika ar-
betsuppgifter och arbetsbakgrund.

3.2 Introduktionsprocess

Introduktionsprocessen inleds med att den nyanstallda far évergripande och inledande
information redan vid anstallningsintervjun. Nagra veckor innan personen paborjar sin
anstallning far den en natbaserad lank skickad till sig med interna dokument. Dessa do-
kument handlar bland annat om organisationens varderingar, 16neformaner, GDPR. Har
finner den nyanstallda aven all praktisk information om organisationen. Denna lank ar
det som organisationen kallar for onboarding-modul. Denna onboarding-modul har de-
signats av HR sedan ungefar ett ar tillbaka. HR kan kontrollera ifall den anstallda har
tagit del av lanken och last dokumenten eftersom det registreras i databasen. Det ar
alltsa viktigt att den anstéllda verkligen laser igenom dokumenten for att personen inte
ska komma helt oférberedd till arbetet utan nagon som helst insikt i organisationen.
Forst har organisationen denna generella introduktion om organisationen vilket ar lan-
ken den nyanstallda far skickad till sig. Sedan lamnar HR &ver till chefen som far lara ut
och ha introduktion om arbetsuppgifter och valkomnandet pa avdelningen. Organisat-
ionen har sedan tva introduktionsdagar per ar, en per halvar, dar de samlar alla nyan-
stallda i en grupp som inte gatt introduktionsdagen. Fokus ligger pa en trevlig dag och
att de anstallda ska lara kanna bade organisationen och andra medarbetare fran andra
avdelningar. Dagen bestar av presentation och information som delvis ges av VD men
ocksa av HR-avdelningen och personer som har hand om olika delar i organisationen.
Under denna dag delges information om bland annat varderingar, hallbarhet, kommuni-
kation och IT. I detta innefattar ocksa moment av gruppdvningar med case, samt att
medarbetarna far ga runt pa olika avdelningar for att bekanta sig med andra medarbetare
och deras arbetsuppgifter. Huvudfokus pa innehallet under introduktionsdagen har den
senaste tiden legat pa organisationens vérderingar. En form av mentorskap ingar ocksa i
introduktionen och det innebér att varje nyanstalld far en fadder* som den kan vénda sig
till i olika fragor. Fadderns uppgift ar att agera som ett slags stod for medarbetaren i
olika fragor och med arbetsuppgifter, men finns ocksa till hjalp for att integrera medar-
betaren tillsammans med kollegor.
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Efter cirka fyra-sex manader gor HR en uppféljning pa introduktionen genom att skicka
ut en natbaserad enkat som de anstallda far svara pa. Har far personen utrymme att
skriva vad den tyckte var bra med introduktionen och komma med konstruktiv Kritik.

Introduktionen skiljer sig at beroende pa avdelning och arbetsuppgifter. Detta beror pa
att en del avdelningar tar in fler medarbetare samtidigt, vilket gor att introduktionen blir
lite langre. Vissa avdelningar tar sallan in nya medarbetare och det kan drdja flera ar in-
nan en avdelning tar in nagon ny och darfor ar introduktionen langre.

Pa en av avdelningarna finns material pa organisationens intranat som chefer kan an-
vanda sig av och som maste gas igenom med en ny medarbetare. Vidare ges en natbase-
rad introduktion for att den nya medarbetaren ska lara kdnna organisationen, vilket
ocksa gors i rekryteringsprocessen. Pa ena avdelningen startar introduktionen redan un-
der rekryteringsprocessen da det ges uppdrag som &r kopplade till organisationens var-
deringar. Pa detta satt lar sig medarbetaren att lara kdnna organisationen. I introdukt-
ionen pa avdelningen ingar chefen samt en fadder som kan arbetsuppgifterna for avdel-
ningen. Denna fadder &r en person som kanner gruppen och har en betydande roll for att
hjalpa medarbetaren in pa avdelningen och fa personen att lara kanna sina kollegor. Nar
den nyanstallda borjar sin tjénst tar chefen emot personen for att kora sitt program di-
rekt. Det finns ett schema som ar uppsatt 6ver de forsta veckorna var medarbetaren ska
vara och vilka utbildningar personen ska genomga. Introduktionen som ges for alla nya
medarbetare hos organisationen som helhet ges tva ganger per ar, med andra ord intro-
duktionsdagen. Darfor kan det dr6ja allt fran en vecka till flera manader innan en intro-
duktion ges. Syftet med introduktionen &r att lara kdnna organisationen och detta finns
dven pa organisationens intranat.

Pa en annan avdelning skiljer sig introduktionen mot resterande avdelningar. Detta be-
ror pa att medarbetarna &r deltidsanstéllda och de tar ofta in nya medarbetare da manga
slutar endast efter nagot ar. Det ar darfor svart att skicka sina anstallda pa denna intro-
duktionsdag pa grund av méangden vikarierande pa avdelningen samt den korta tid som
anstallda ar pa avdelningen. Eftersom introduktionsdagen endast ges tva ganger per ar
ar risken stor att medarbetaren slutar kort tid efter introduktionen. Darfor &r det inte &r
relevant att en som kanske jobbar tva pass i veckan ska fordjupa sig i andra avdelningar.
Istallet har de tagit fram en mindre version av introduktionsdagen som halls av chefen
for de anstallda pa avdelningen. Denna bestar av en kort presentation som forklarar hur
organisationen och avdelningen fungerar samt att teamet presenteras da de arbetar i
team. Det ges ingen storre information om organisationen da medarbetarna lar kanna
den med tiden. En person som &r ny pa avdelningen kommer inte vara mottaglig for all
information eftersom den ar véldigt omfattande. Istéllet ska fokus ligga pa utbildningar
och att lara kdnna teamet mer &n att lara kdnna organisationen. Efter att den lattare intro-
duktionen givits presenteras sa kallade coacher som finns pa avdelningen. Denna intro-
duktion ges direkt nar en ny medarbetare paborjar sin tjanst pa avdelningen.

Vissa chefer har annu inte haft nagon officiell introduktion till heltidsanstéllda, utan
bara till vikarierande. Darfor finns ingen tydlig plan pa hur introduktionen rent konkret
gar till pa avdelningen.

Sammanfattningsvis finns det en lank, dven kallat onboarding-modul, som nya medar-
betare far skickade till sig innan de pabdrjar sin tjanst hos organisationen. Detta ar en ny
lank som tillkommit i introduktionsprocessen och har bara funnits i ca ett ar. | denna
lank hittar medarbetaren interna dokument med praktisk information, bland annat om
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l6neformaner, GDPR, varderingar med mera. Organisationen har tva introduktionsdagar
per ar, men det ges ocksa en form av introduktion pa varje avdelning som handlar om
arbetsuppgifter och att integrera medarbetaren bland kollegor. Denna introduktion ges
av cheferna pa respektive avdelning men varje nyanstalld har ocksa en fadder vid sin
sida. Dessa introduktioner ser annorlunda ut pa varje avdelning pa grund av flera fak-
torer. Vissa avdelningar har en langre introduktion da de exempelvis tar in flera medar-
betare samtidigt, medan andra avdelningar tar in nagra fa medarbetare med flera ars
mellanrum.

*Medarbetare som hjalper en nyanstélld pa avdelningen.

Introduktions

Lank till Introduktion

nyanstallda pa avdelning

dag

Figur 1. Detta &ar en rekonstruktion av en del av organisationens introduktionsprocess,
designad av oss. Den inleds med att den nyanstéllda far en lank skickad till sig nagra
veckor innan forsta jobbdagen med praktisk information med mera. Sedan introduceras
den anstallda pa avdelningen av respektive chef. Beroende pa nar den anstallda borjar
och néar introduktionsdagen infaller far personen deltaga pa denna. Vaglangderna be-
skriver att det skiljer sig i tid nar den anstallda far deltaga pa introduktionsdagen.

3.3 Upplevelser av introduktionsprocessen

De flesta intervjupersoner upplever introduktionen som jéttebra. De har fatt besoka
olika avdelningar och traffa personerna som jobbar pa dessa vilket var jattebra enligt
samtliga intervjupersoner. De anstéllda fick en helhetssyn i organisationen, likt ett heli-
kopterperspektiv, genom att fa ga runt pa olika avdelningar och lyssna pa hur de arbetar.
Fokus pa introduktionsdagen lag mycket pa varderingar och organisationsstruktur. Dock
upplevdes denna dag som lang och utdragen av nagon enstaka person vilket gjorde att
den blev lite rastl6s. Det kan ha berott pa de langa genomgangarna. Daremot fick de pa
vissa delar vara aktiva dér de fick ett slags “case” som diskuterades i grupper.

Det som kan ses som en svarighet med en sadan introduktionsdag ar att det garna ska
matcha tiden som den anstéllda varit dar. Det ar lite oklokt om den kommer for sent in i
anstéllningen. Detta &r en viktig faktor som organisationen bor ta hansyn till. Vissa fick
blommor pa sin forsta dag och det kandes som att kollegorna pa avdelningen var med-
vetna om personens ankomst till arbetsplatsen forsta dagen. En annan fick ett
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kompendium med uppgifter som skulle goras, likt ett schema, dock var organisationen
tydliga med att personen skulle ta det i ens egna takt och inte stressa. Lanken som
skickas till nyanstéllda som en del av introduktionen uppger intervjupersonerna har varit
bra och vélkomnande.

For en annan var upplevelsen av introduktionen inte lika bra som resterande uppgett och
kan ha att géra med att tjansten paborjades omgaende. Nar introduktionsdagen val kom
blev dagen mest en bekréaftelse pa det personen redan visste sen innan. Det var positivt
att det gavs en djupare inblick om organisationens olika avdelningar och om organisat-
ionens huvudomrade. De flesta personer har fatt deltaga pa introduktionsdagen efter att
de satts i tjanst. Vilken tid de fick ga pa introduktionsdagen varierar allt fran ndgra ma-
nader till flera ar. Trots att det for ndgon gick flera ar tills att den fick ga introduktions-
dagen var det intressant att hora medarbetare pa andra avdelningar berétta om deras
olika ansvarsomraden. Trots att det tog lang tid innan introduktionsdagen kom har det
inte varit nagra problem for personen att komma in i gruppen.

Introduktionsdagen &r drastisk omgjord till skillnad fran hur det var for nagra ar sedan.
Da satt nyanstallda tillsammans i en forelasningssal och lyssnade pa olika personer som
pratade. Idag gar deltagarna runt pa olika avdelningar for att se hur de jobbar. Informat-
ionsmassigt ar det samma som tidigare men idag &r det mer interaktivt. Férut fanns det
inga dokument pa intranatet vilket omajliggjorde att fa information darifran. Innan in-
troduktionen blev drastiskt omgjord fick en av personerna som efter att ha varit i tjanst i
nagra manader en introduktion som bestod av tva dagar. Innan denna process fick perso-
nen pa egen hand lara kdnna organisationen, framst genom hjalp fran kollegor. Skillnad
pa introduktionen da och idag &r ocksa att det ar mer styrt hur chefer ska introducera en
ny medarbetare. Introduktionen skiljer sig at beroende pa arbetsbakgrund. Om en med-
arbetare kommer utifran organisationen ska den lara kanna organisationen. Kommer
medarbetaren fran ett av de andra kontoren eller har erfarenhet fran liknande yrken, kan
den satta sig och jobba direkt.

Sammanfattningsvis ser introduktionsdagen likadan ut for samtliga intervjupersoner.
Det som skiljer upplevelserna at ar introduktionen pa de olika avdelningarna. De har fatt
ga runt pa de olika avdelningarna och bekantat sig med personerna och deras arbetsupp-
gifter, vilket ar ndgot samtliga intervjupersoner stéller sig positiva till. Huvudfokus pa
introduktionsdagen ligger pa varderingar och organisationsstruktur. Det som skiljer sig
at ar vilken tid de fick delta pa introduktionsdagen. Vissa fick vanta langre an andra.
Flera av intervjupersonerna forklarar att mycket handlar om tajming fran det att en pa-
bdrjar sin tjanst och nar introduktionsdagen ges. I helhet pratas det véldigt gott om in-
troduktionen men med enstaka mindre positiva upplevelser. Samtliga introduktioner
som ges pa avdelningarna skiljer sig at och det finns inga tydliga direktiv for hur detta
ska ske.

3.3.1 Viktigt i en introduktionsprocess

Vad som é&r viktigt i en introduktionsprocess skiljer sig fran person till person. Det ar
viktigt att medarbetarna kommer ut pa de olika avdelningarna for att fa en insyn i orga-
nisationen. Den vardeskapande kedjan ar mycket viktig. Kénslan av att vara valkommen
ar ocksa en viktig del i introduktionsprocessen. For de personer som kan tanka sig jobba
vidare och utvecklas inom organisationen ar det for dem viktigt att fa ga runt pa de olika
avdelningarna och bekanta sig med personerna bakom. Genom att fa ett ansikte pa de
som jobbar i organisationen underlattar det i ett senare skede nér personen kanske vill
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vidareutveckla sig da den vet vem den kan kontakta. En annan viktig aspekt ar att den
nyanstallda far I6pande information. Den anstéllda ska kanna sig delaktig snabbt, kunna
sin roll i organisationen och veta vad den ska gora i sitt arbete. Genom att fa Iépande in-
formation bor den nyanstallda bli val forberedd innan den dyker upp pa arbetsplatsen
forsta dagen. Den I6pande informationen kan se ut pa olika satt, dels genom att i forvag
fa veta hur det kommer att ga till forsta dagen och vem som tar emot en exempelvis. Det
ska helt enkelt inte k&nnas som en Gverraskning for den nyanstallda néar den dyker upp
pa arbetsplatsen. Den nyanstallda bor fa en kansla for organisationen den har sokt sig
till. Vad organisationen har for varderingar, vad de jobbar for eller lever efter. Den an-
stallda bor ocksa fa information om olika avdelningars utvecklingsmojligheter samt nét-
verk. Att skapa sig ett natverk ar en mycket viktig del nar en nyanstélld kommer till en
organisation och inte kanner ndgon. Aven att kanna stéttning om den anstallda inte vet
hur den ska géra. En person menar att det viktigaste ar att fokusera pa det lilla och inte
Overosa den nyanstallda med information eftersom de inte &r mottagliga for hur mycket
information som helst. Kopplat till en av avdelningarna ska fokus ligga pa det praktiska
teamet eftersom detta ar viktigt. Alltsa hur teamet fungerar, vilka de ar och pa vilket satt
de jobbar.

Faddern lyfts som en viktig del vilket organisationen lyckats med bra i att den nyan-
stallda far en fadder tilldelad till sig. De anstallda som haft en fadder har haft stor nytta
av personen men manga har ocksa fatt mycket stod fran sin chef eller andra arbetskolle-
gor.

Sammanfattningsvis kan vi se att samtliga intervjupersoner delar uppfattning av vad
som ar viktigt i en introduktionsprocess; valkomnandet. Detta géller bade fran organi-
sationens hall men aven medarbetarnas hall. Det ar ocksa viktigt att fa en insyn i organi-
sationen och hur den fungerar, vérderingar, delaktighet med mera.

3.4 Valkomnande

De flesta upplever valkomnandet fran organisationerna som mycket bra. En upplevde
inte valkomnandet pa samma positiva sétt som resterande intervjupersoner. Nar perso-
nen borjade pa avdelningen fanns inte chefen pa plats utan en annan chef pa avdel-
ningen valkomnade medarbetaren, vilket upplevdes som rorigt. En fadder under de
forsta veckorna hade varit 6nskvart. Bortsett fran denna mindre positiva upplevelse hade
organisationen ett bra upplagg pa det hela, det vill sdga en tydlig plan. Det var bra att fa
ett ansikte pa personerna som jobbar pa de olika avdelningarna. Introduktionsprocessen
hjélpte de nyanstallda att lara kanna de andra medarbetarna pa ett ytligare plan, det vill
saga fa ett ansikte pd dem och veta lite kort vilka de &r. Vad galler kollegor pa det egna
kontoret fick en av intervjupersonerna redan forsta dagen ga runt pa hela kontoret och
hélsa pa samtliga medarbetare, bade pa den egna avdelningen men éven de som jobbar
med annat. En av avdelningarna genomsyrar ett relativt ungt kontor vilket gor det l&tt att
socialisera sig. Aven om det finns aldre medarbetare far personen kénslan att de anpas-
sar sig till de yngre da detta ar majoriteten.

De hégre positionerna i organisationen fick en blomma och blev valkomnade av de
andra avdelningarna. Valkomnandet utfors inte pa samma satt pa alla avdelningar, utan
varje avdelning har sitt eget satt att vdlkomna en nyanstélld. De anstéllda blir inte vél-
komnade med valkomsthild eller liknande om de inte fatt ndgon specifik roll, exempel-
vis en roll som kommer och tréaffar mycket manniskor. Organisationen valkomnar en
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person med en specifik roll pa detta satt sa att de flesta senare vet vem personen ar nar
den kommer ut pa kontoret.

Introduktionsprocessen har hjalpt personerna att lara kdnna sina kollegor béttre, dels ge-
nom introduktionsdagen och genom den introduktion som ges pa avdelningen. Vissa
fick ett schema i handen med olika stallen de skulle bestka och pa sa sétt knot de band
till kollegor redan fran borjan. Pa sa satt vet ocksa personerna vem de kan kontakta for
vilken fraga om hjalp behovs.

Pa en av avdelningarna ses valkomnandet som en viktig del i introduktionen som ges pa
avdelningen. Detta gors genom manadsbrev som skickas ut till avdelningen och i mailet
star det nar och vem de valkomnar till sin avdelning. Det finns inga tydliga direktiv pa
hur varje avdelning valjer att vdlkomna en ny person till sin avdelning, utan det &r mer
pa avdelningens egna initiativ. Kommer en nyanstélld utifran organisationen far den
gora studiebesok pa de olika avdelningarna och lara kdnna deras arbetsuppgifter och
personerna bakom. Pa en annan avdelning startar dagen med den nya medarbetaren med
ett uppstartsmote. Nar medarbetaren ska borja jobba med sina arbetsuppgifter placeras
denna ut med en som de ska sitta tillsammans med. Den andra medarbetarens uppgift
blir da att lara upp den nyanstéllda och da skapas en kontakt. Medarbetaren far i bérjan
en form av platsplacering som chefen valt ut for att fa en mix av olika manniskor. Tan-
ken &r att kunna sprida ut medarbetaren sa att den lar kdnna sa manga som majligt.

Vélkomnandet pa en av avdelningarna gar till pa sa satt att den nya valkomnas genom
att chefen i mail berattar for resterande medarbetare pa avdelningen att en ny kommer
att borja med lite bakgrundsinformation och sa vidare. De far en fadder men det ligger
mycket ansvar hos den egna individen att fortsatta bygga sina relationer. Avdelningen
bjuder in samtliga anstallda till aktiviteter, exempelvis after-work, sedan ar det upp till
var och en om de vill ansluta sig till dessa.

Sammanfattningsvis ser vi att vdlkomnandet skiljer sig bland avdelningarna. Detta har
att géra med vilken position i organisationen den anstallda har. | helhet delar de flesta
uppfattningen att vdlkomnandet var positivt i organisationen. Lite mindre bra for en per-
son.

3.4.1 En fadders betydelse i introduktionen

For samtliga intervjupersoner har faddern haft olika betydelse. Vissa har inte haft ngon
fadder medan andra haft en. Betydelsen med att ha en fadder &r stor och beskrivs bland
annat som en trygg punkt och “livlina”. Fadderns uppgift ar att lara ut arbetsuppgifter
och agera som stdd i olika fragor. En person beskriver hur larandet av arbetsuppgifterna
gick till och dér var det mycket “se och lara”. Forst se hur faddern gjorde, for att sedan
sjalv testa och utvecklas darifrén. Aven om personerna haft en fadder att luta sig mot
har det inte varit ndgra problem att fraga kollegor om hjélp da alla ar valdigt tillmotes-
gaende och hjalpsamma. Fér manga har deras egna chefer varit otroligt hjalpsamma och
stottande och de har dd kunnat hamta mycket information darifran istallet. Denna fadder
har ocksa en roll i att se till att integrera den nyanstéllda i den sociala miljon och fa den
att komma in i ganget, exempelvis genom att bjuda in till luncher. Aven beritta saker
som cheferna kan ha missat att formedla. Pa en av avdelningarna har de anstéllda inte en
fadder pa samma satt som de andra avdelningarna. De har sa kallade coacher i sitt team
och da fungerar dem som ledare, daremot har de inget officiellt personalansvar utan det
ligger pa chefen. Dock &r de alltid pa plats och fungerar som en slags fadder anda.
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Sammanfattningsvis kan vi se att for de flesta intervjupersoner har faddern haft en bety-
delse i borjan av deras tid i organisationen. Faddern har fungerat som ett stdd som de
kunnat luta sig mot i olika fragor och saker. Trots att det funnits en fadder har intervju-
personerna kunnat ta hjélp fran kollegor och chef. Vissa intervjupersoner har haft fadder
medan andra inte haft det.

3.5 Forvantningar pa introduktionen

Det finns inga uttalade forvantningar fran organisationens hall som intervjupersonerna
vet om, dock tar en for givet att organisationen forvantar sig att den anstéllda ska vara
nyfiken och ha en vilja att lara sig. Vissa chefer forvéntar sig att deras anstéllda ska visa
intresse och ta till sig, vara trevliga, ha roligt och géra bra ifran sig. Vidare forvantade
sig intervjupersonerna att bli bra omhéandertagna och fa tid att vara ny pa organisat-
ionen. Aven att organisationen inte skulle déma nagon i forvag utan att de skulle ges en
chans. Samtliga forvantningar som ndmns uppges ha blivit uppfyllda av organisationen.
En uppger att organisationen istéllet avlastade personen istallet for att satta press pa
den.

Sammanfattningsvis kan vi se att det inte fanns nagra uttalade forvantningar fran organi-
sationens sida pa intervjupersonerna. Vissa hade forvantningar pa sin forsta tid i organi-
sationen, exempelvis att fa utrymme att vara ny och ges en chans, medan andra inte
hade nagra.

3.6 Introduktionens betydelse

Introduktionen har betytt mycket inom olika aspekter for intervjupersonerna. Dels har
introduktionen gett en kansla av valkomnande och att organisationen bryr sig om och
inkluderar en. Det har aven hjalpt till med att fa vissa personer att natverka snabbare da
det lades mycket fokus pa detta. De anstéllda bor bygga sitt natverk sa att de har manni-
skor att vanda sig till. Ratt person for ratt fraga ar svart att hitta i borjan. Det var dven
bra att fa lara kanna personerna pa de olika avdelningarna och fa ett ansikte pa dessa for
det blir mer naturligt att vénda sig till dem nar det behdvs.

Sammanfattningsvis kan vi se att introduktionen har haft en betydelse for samtliga inter-
vjupersoner. Har ges blandade svar att introduktionen har haft betydelse for valkom-
nande och att bilda natverk med andra pa organisationen.

3.7 Uppfoljning och uppdatering av introduktion

Organisationen har alltid uppféljning efter fyra till sex manader genom att skicka ut en
enkat som sedan presenteras for ledningen. Genom enkéterna ser de var insatser beho-
ver goras och vilka. Onboarding-modulen, lanken, som nyanstallda far skickade till sig
uppdateras nér de som designar denna mérker att det behdvs. Det kan tillkomma and-
ringar om olika saker och da behdver modulen uppdateras i efterhand nér det behovs.
Denna uppféljning har inte alla fatt ta del av. Nagon har genomgatt smakurser och intro-
duktionskurser gallande system med mera men har fatt ta egna initiativ nar det kommer
till uppféljning. Kénslan &r att organisationen forst later medarbetare paborja sina tjans-
ter och att det efter nagra veckor ges utbildningar som egentligen inte fungerar pa grund
av att detta ar nytt. Aven om inte alla har tagit del av denna officiella uppfoljning ges
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det manatliga moten med chefen som bland annat handlar om hur den anstéllda tycker
att det gar i arbetet, om nagot saknas och sa vidare. Introduktionen som chefer haller pa
sina avdelningar uppdateras ocksa efterhand som de marker att detta behdvs. Det kan
handla om information som de kan ha missat att uppge eller information som varit éver-
flodig. Pa en avdelning har de ingen formell utvardering av introduktionen utan snarare
en utvardering pa utbildningarna som ges till de anstéllda, detta for att de har en mindre
version av introduktionen. Pa en annan avdelning kommer det ske férandringar pa intro-
duktionen som ges pa avdelningen. Det blir &ndring pa rollerna i framtiden pa sa satt att
det &r en person som kommer ha ansvar for att introducera och darmed kommer den
personen att bli “expert” pa introduktionen.

Sammanfattningsvis kan vi se att det rader delade uppfattningar huruvida intervjuperso-
nerna har fatt ta del av uppféljning eller ej. Introduktionen pa avdelningarna uppdateras
efterhand nér ansvarig marker att detta behdvs. Samma géller for introduktionsdagen.

3.8 Utvecklingsmojligheter

Intervjupersonerna kommer med flertal utvecklingsmojligheter som kan utvecklas inom
organisationen. Under introduktionsdagarna kan det satsas mer pa de omradesspecifika
natverken. Om en medarbetare vill avancera sig inom organisationen och utvecklas bor
det finnas tydliga instruktioner for hur den kan ga tillvaga och vad det finns fér mojlig-
heter. Det ar en styrka att kunna presentera detta for en anstélld och pa sa satt bli en at-
traktiv arbetsgivare. Tiden som introduktionsdagen genomfors ska tas i beaktning och
bor helst ske i ett sa tidigt skede som majligt i ens anstéllning. Det finns medarbetare
som har jobbat pa arbetsplatsen ett bra tag innan de fatt/kunnat deltaga pa introduktions-
dagen. Introduktionen hos organisationen bor komma ut i nagorlunda tid som ovan
namnt och att den kanske inte ska vara lika omfattande som den &r idag. Exempelvis att
det inte ska vara en stor grej att ga igenom hela organisationen eftersom det ar svart for
den nyanstallda att ta in mycket information den forsta dagen. Det géller att hitta ratt tid
att ha introduktionen. Organisationen behdver ha ett storre fokus pa karridren dar de tan-
ker pa framtidsbehoven innan dessa blir aktuella och borjar forma potentiella kandidater
tidigt. Det ar synd att forlora bra medarbetare pa grund av att organisationen inte ser de-
ras potential tillrackligt tidigt.

Pa en av avdelningarna saknas en form av “helhetsutbildning” pa avdelningen. Istéllet
har en av personerna fatt lara sig via “learning by doing”. Vissa saknar ocksa utbildning
i de verktyg som de jobbar med pa avdelningen. Det ar valdigt rorigt och fokus pa verk-
tyget riktar sig mer mot storre avdelningar. Det hade varit skont om alla chefer pa alla
avdelningar tillgavs fardiga kompendium/scheman som hjalper dem med vad som ska
goras och att inte varje chef ska sétta ihop ett eget.

Sammanfattningsvis gar det utifran intervjusvaren se att det finns utvecklingsmaojlig-
heter pa organisationen. Majoriteten av intervjupersonerna delar uppfattning om att taj-
mingen pa introduktionsdagen bor matchas in battre da det latt blir att nagon far vanta
langre an en annan pa att fa deltaga pa introduktionsdagen. Det bor satsas mer pa de
omradesspecifika natverken under introduktionsdagen. Vidare kan utvecklingsplanerna
forbattras for de medarbetare som vill avancera sig och utvecklas inom organisationen.
Pa en avdelning kan det ges mer utbildning pa interna verktyg inom avdelningen och en
helhetsutbildning.
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4. Teorli

| detta kapitel redogors uppsatsens teoretiska utgangspunkter som vi senare anvander i
tolkningen och analysen av datainsamlingen. Detta for att lyfta fram teman som fram-
kommit ur var datainsamling och finna monster. Teorikapitlet behandlar forskning och
teori som handlar om bland annat employer brand, onboarding, kommunikation med
mera. Detta &r ndgra av teman som framkommit ur den insamlade empirin.

4.1 Kallkritik

Vi har anvént oss av Lubsearch, Emerald Insight och Google Scholar i s6kandet efter
kéllor. LubSearch ar Lunds Universitets egna sokbas som samlar alla soktjanster pa ett
och samma stalle for bibliotekets samlingar. Google Scholar ar en sékmotor som bestar
av vetenskapliga publikationer och tidskrifter. Emerald Insight &r en sokbas som sam-
lar tidskrifter och bocker inom en rad amnesomraden. | forsta hand har vi forsokt an-
vanda oss av primérkéllor, det vill sdga en kalla som inte blivit refererad av andra. Om
en bok har anvént sig av en kalla har vi forsokt finna den primara kéllan och hénvisa ut-
ifran den. Detta holl dessvérre inte i langden men vi forsokte att gora pa detta satt majo-
riteten av tiden nar arbetet skrevs och darfor skriver vi namnet pa primarkallan och se-
dan sekundarkallan vi anvant oss av. Manga av artiklarna ar fran andra lander och inte
fran Sverige vilket gor det ar svart att kunna dra generella slutsatser eftersom arbetskul-
turen kan skilja sig land fran land. Vissa delar av artiklarna anser vi ar applicerbara och
det & dem delar vi har anvant oss av. Resten av innehallet far vi distansera oss ifran da
den informationen inte ar relevant for var uppsats och dess kontext. Samtliga artiklar
som har hittats via sokdatabaser har varit “peer reviewed” vilket innebér att materialet
har lasts av forskare inom samma omrade och som dven godkant innehallet. Vi har aven
sett till att kéllornas referenslista har innefattat flertal kallor som ar palitliga.

4.2 Employer brand

Arbetsgivarvarumarke, eller ndrmare kant som employer brand, finns i stort sett i alla
organisationer idag. Oavsett om en organisation arbetar aktivt med att utveckla sitt em-
ployer brand eller inte, &r den fortfarande narvarande bade internt och externt (EkI6f &
Hallén, 2018). Men vad &r employer brand? Begreppet definierades av forskarna Simon
Barrow och Tim Ambler (1996) som ett paket som innehaller funktionella, ekonomiska
och psykologiska fordelar som en anstéllning kan innebéra och som organisationen/ar-
betsgivaren identifieras med (Dyhre & Parment, 2013). Organisationer jobbar pa olika
satt med bade materiella och immateriella kdnnetecken, se ovan exempel pa dessa. Till-
sammans bildar olika kdnnetecken en identitet for organisationen som sedan blir ett va-
rumérke. Med detta varumarke attraherar organisationen ny personal och samtidigt for-
soker bibehalla den befintliga personalen i organisationen. Pa vilket sétt en organisation
attraherar ny personal varierar fran organisation till organisation. En god férutsattning ar
att ny och befintlig personal delar samma uppfattning som organisationen vad galler
varderingar och organisationskultur bland annat (EkI6f & Hallén, 2018). Det &r latt att
organisationer ser kortsiktigt pa arbetet med sitt employer brand. Det ar darfor viktigt
att komma ihag ar att ens employer brand-arbete maste vara en langsiktig plan som sam-
manfaller med organisationens strategiarbete i Gvrigt. Det bor finnas tydliga mal och
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visioner for var organisationen ar pa véag och vilka som ska ha ansvar for att ta den dit
(Dyhre & Parment, 2013).

4.3 Onboarding

Som en del av en organisations employer brand ar onboarding en del av detta. Onboar-
ding &r en personalstrategi som kan paminnas som ett vanligt introduktionsprogram,
men ar en omfangsrik process som borjar nar den nyanstallda skrivit pa sitt anstallnings-
kontrakt (EkI6f & Hallén, 2018; Krasman, 2015). Processen I6per vidare en langre pe-
riod efter detta beroende pa vilken organisation det handlar om. Den syftar till att hjélpa
medarbetare att anpassa sig och gora sig “hemmastadd” pa sin nya arbetsplats. I detta
inkluderas organisationskultur, rutiner, policys och att kunna olika arbetsfunktioner, ex-
empelvis den sociala samvaron (EkI6f & Hallén, 2018). Det &r viktigt att den nyan-
stallda far lara kdnna organisationens kultur och innebérden att arbeta hos organisat-
ionen. Detta &r viktigt for en dynamisk och framgangsrik arbetsmiljo (EkI6f & Hallén,
2018).

4.3.1 Digitalisering

For de organisationer som redan har en onboarding, brukar det oftast finnas en pre-
onboarding. Detta innebér att den nyanstallda forbereds pa olika satt infor sin forsta dag
pa jobbet. Harpelund (2019) talar om ett industriféretag som forbereder sina anstallda
genom natbaserade videoklipp som handlar om foretaget och dess historia. Detta foljs
sedan upp med ett mindre test med fragor som ror innehallet i videon. Ett ytterligare ex-
empel som ges &r mindre kurser med test i slutet. Harpelund (2019) riktar kritik mot
dessa metoder: Fragan ar om organisationen hjalper den nyanstallda pa traven genom
detta satt, eller blir det fri arbetskraft? Fri arbetskraft i form av att den nyanstallda, som
annu inte paborijat sin anstéllning far lagga flertalet timmar pa att ga igenom dokument
och utfora arbetsplatsens tester och sa vidare.

| takt med att dagens digitalisering standigt utvecklas galler detta ocksa onboardingen.
Idag anvands webben betydligt mer och innan den anstéllda paborjar sin anstéllning kan
den fa tillgang till internetbaserat material som bland annat kan innehalla praktisk in-
formation och information om organisationens historia, varderingar och sé vidare. Det
finns portaler som ar mojliga for ledningen att kontrollera hur det gar for den anstéllda i
sin introduktionsprocess och ifall personen har varit inne pa det natbaserade materialet
och last innehallet (Wright, 2008 se Grayhill et al, 2013).

4.3.2 Spelbaserad plattform

Klassiska onboarding-program som innehaller videoklipp och langa lasningar kan i
langden bli ldngdragna och trakiga. Darfor kan en organisation strukturera sitt program
genom att ha de olika bitarna som ett “spel” istéllet, ndmligen kallad fér gamification
(Burke, 2014 se Cesario & Chambel, 2019). Detta kan leda till ett stérre engagemang
och motivation fran de anstalldas sida (Depura & Garg, 2012 se Ceséario & Chambel,
2019). Burke (2014) forklarar att gamification handlar om att 6ka en medarbetares moti-
vation och prestation pa arbetsplatsen genom att engagera personen pa ett emotionellt
plan som motiverar den att na sina mal. Gamification innebér att ett spel skapas som
kandidater far genomfora. Spelet kan spegla arbetsplatsens utseende med olika realist-
iska problem som ska l6sas. Det positiva med denna typ av utférande &r att medarbetare
kan uppleva detta som relevant och realistiskt och att de far en djupare insyn om hur

21



organisationen fungerar. Det ar ocksa positivt da medarbetare ser detta som roligare &n
gammaldags metoder (EkI6f & Hallén, 2018). Enligt Harpelund (2019) har undersok-
ningar visat att organisationer som anvander sig av gamification har hogre procentantal
engagerade medarbetare an organisationer som inte anvander sig av detta. Antal procent
i att bibehalla sina anstéllda ar ocksa hogre fér de organisationer som anvander sig av
detta. A andra sidan kan gamification vara negativt da det finns en risk att deltagaren
kanner att den inte har uppnatt resultat nar den eventuellt svarar fel och detta kan i lang-
den minska motivationen hos en medarbetare (Burke, 2014).

4.4 Valkomnande

Genom att organisationen arbetar med sin onboardingprocess och valkomnar sina nyan-
stallda pa ett bra satt bidrar detta till positiva effekter. Dels hjélper det de anstallda att
lara k&nna organisationens varderingar, attityder och egenskaper, vilket ar viktiga for
organisationskulturen. En bra onboardingprocess hjalper dven de nyanstéllda att assimi-
leras med kollegor och 6kar k&nslan for sitt eget syfte och sin tillhdrighet i organisat-
ionen (EKI6f & Hallén, 2018).

Onboarding kan designas pa olika sétt. Cesario och Chambel (2019) forklarar att en
strategisk onboardingmodell bor designas utifran tre olika komponenter; valkomnande
fran ledning, valkomnande fran medarbetare och strukturerat valkomnande fran organi-
sationen. En organisation som har en val utformad onboarding tenderar att behalla sin
personal under en langre tid. Att ha denna onboarding néra inpa en medarbetares start-
datum kommer leda till att personens produktion dkar, och detta bidrar till att personal-
omsattningen kan minska. Detta begrepp ar kopplat till valkomnande fran ledning. Fran
en medarbetares hall bidrar en effektiv onboardingprocess till att medarbetare snabbare
kan anpassas till organisationskulturen. Medarbetarens angest och osékerhet for att inte
kunna bemdta organisationens forvantningar kommer att minskas. Detta leder till att
medarbetaren kommer att kunna utfora ett mer effektivt arbete da den kommer kunna
anpassa sig till miljén. En bra onboarding kan skapa den attityd och beteende som kan
behdvas inom en organisation. Detta begrepp ar kopplat till valkomnande fran medarbe-
tare. Inom organisationer finns nagot som kallas for mikro- och makroniva. Detta ar vad
Cesario och Chambel (2019) kallar for strukturerat valkomnande. Mikroniva handlar
om medarbetarens arbetsbeskrivning, dess uppgifter om vad som ska gdras och diverse
mal. Makronivan innehéller vanligtvis flertalet gruppmedlemmar som tillsammans far
och delar information om organisationen. Information som ges ut kan handla om organi-
sationens varderingar, vision, mal, historia och organisationsstruktur. | detta kan works-
hops inkluderas som exempelvis visar hur organisationens olika system fungerar, exem-
pelvis sjalvbetjaningsportal och intranat. Dessa tre komponenter som ovan namnts bi-
drar positivt till att den nya medarbetaren kommer visa stérre engagemang i sitt arbete.

Organisationer har sina egna stt att valkomna sina nyanstallda, men manga ganger gor
organisationer pa samma satt, exempelvis genom att ge blomma, vin eller choklad. Det
finns nagra klassiska tumregler for att en nyanstalld ska uppleva sin onboarding pa ett
bra satt. Dels bor den komma till en bra, fysisk arbetsmiljé som ar redo for den nyan-
stalldas ankomst, och dels bor den fa tillgang till nédvandiga verktyg for att kunna ut-
fora sitt arbete. Detta kan vara en dator, telefon eller iPad exempelvis med en kod eller
l6senord for att komma in pa sitt konto eller arbetsrum pa arbetsplatsen. Detta gor att
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den nyanstéllda far en god upplevelse av sitt valkomnande och darmed en bra onboar-
ding. Aven om det 4r viktigt med de praktiska bitarna som nédvandiga verktyg for att
kunna utfdra sitt jobb ar det valkomstupplevelsen som ar betydande; Att kollegor eller
chef moéter upp den nyanstallda, att den nyanstallda k&nner sig omhandertagen och upp-
skattad. Som tidigare ndmnt kan en organisation valkomna en nyanstéalld med blommor,
vin eller choklad. Detta &r valdigt forekommande i organisationer och nar detta gors av
ménga organisationer blir det i slutdindan kanske inget storslaget eller ger en “wow’-
kéansla. Det ar dock en fin gest fran organisationens sida att atminstone anstranga sig lite
for en nyanstallds ankomst. Ett valkomnande fran en organisation kan ocksa véandas till
det samre. Om kollegor inte ar medvetna om att det ska bdrja en ny medarbetare pa ar-
betsplatsen, eller om chefen inte narvarar de forsta dagarna kan detta resultera i ett da-
ligt vdlkomnande och den nyanstéllda forlorar darmed lite av energin och engagemanget
infor sin arbetsplats och sina arbetsuppgifter (Harpelund, 2019).

4.5 Kommunikation

Att chefen/ledningen i organisationen hjalper till med de interpersonella relationerna
som skapas i ett tidigt skede pa arbetsplatsen &r av storsta vikt (EkI6f & Hallén, 2018).
Harpelund (2019) pratar om tre “spér”, eller processer som en nyanstalld gar igenom
oavsett hur onboardingen ser ut. En av dessa tre processer ar natverksbyggande. Det ar
en process i sig att integrera den nyanstallda i officiella och inofficiella natverk pa ar-
betsplatsen. Har maste den nyanstéllda hitta nya “vanner”, med andra ord att l&ra kdnna
sina kollegor och organisationen spelar en stor roll nar det kommer till detta. En organi-
sation bestar trots allt av manniskor som koordineras, samarbetar med varandra och in-
troduktionen maste leda den nyanstallda in i dessa natverk. Ju battre en nyanstalld nat-
verkar med andra personer i organisationen desto lattare blir det for personen att fa reda
pa information och ha tillgang till detta. P& detta sétt kan den anstallda sprida tankar och
idéer utan att vara orolig for vad medarbetare eller ledning ska tycka om detta. Den an-
stallda kan bli mer medveten om vad den kan bidra till organisationen pa béasta sétt och
kunskapen kommer 6ka for hur personen kan anvanda sig av organisationens resurser
for sin egen skull. Vanligtvis kommer den anstéllda att kdnna sig mer sjéalvstandig i or-
ganisationen och kunna avancera sig i organisationen. Alltsa ger ett bra natverkshyg-
gande tillgang till mer information till bade personer och andra aspekter vilket i sin tur
gor den anstéllda mer bekvam i sin roll och vet hur den kan avancera sig och flytta sig
runt i organisationen.

For organisationer med anstallda som arbetar i grupper, eller team, &r det extra viktigt
for gruppmedlemmarna att integreras med varandra och komma in i gruppen. Det &r
viktigt att de integreras i organisationen som helhet, men fokus ska ligga pa gruppmed-
lemmarna och att de ska lara kdnna varandra (Moreland & Levine, 2002 se Acevedo &
Yancey, 2011). Nyanstéllda som frivilligt valjer att delta pa introduktionsprogram i
syfte att lara kanna organisationen och bli vdlkomnade bekantar sig mycket béattre med
organisationens mal, varderingar, historia och anstallda jamfort med medarbetare som
véljer att inte delta i detta. De anstéllda som deltagit i introduktionen engageras dven i
organisationen i hogre grad, vilka formedlas av element inom socialisering (Klaim &
Weaver, 2000 se Acevedo & Yancey, 2011).
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4.6 Mentorskap

| manga introduktionsprocesser tar organisationer hjalp av en sa kallad mentor (Graybill
et al, 2013). Att vara mentor pa en arbetsplats innebér att vagleda den nyanstallda i per-
sonens arbets- och livssituation (Wikstrém, 2007). Bradt (2009) menar att det ibland
kan vara battre med van istéllet. | detta fall menar Bradt (2009) att den nyanstallda bor
se sin mentor som en van som personen kan stalla fragor till. Fragor som personen
kanske inte kanner sig bekvam med att fraga sin chef. Det kan handla om praktiska sa-
ker som var lunchrummet eller badrummet ligger nagonstans. Denna relation dar den
nyanstallda ser sin mentor som en van istéllet for som en officiell mentor skiljer sig ge-
nom att denna vannen (mentorn) ar dér for att hjalpa den nyanstallda att socialisera sig
mer (Nelson and Sperl, 2004 se Graybill et al, 2013). Dock menar Wikstrom (2007) att
mentorskap inte ska handla om “trevliga fikastunder” (s. 24) med den nyanstéllda, istél-
let ska det handla om personlig utveckling. Trots att det inte ska handla om trevliga fi-
kastunder maste mentorn kunna hitta en fin balans mellan dessa. Det ar av yttersta vikt
att det skapas en stor tillit mellan mentorn och den nyanstéllda. Daremot far relationen
mellan dessa inte bli alltfor personlig eftersom det kan hindra mentorn att ifragasatta el-
ler stalla kritiska fragor. Maxwell (2012) forklarar vikten av att som mentor kunna ge
konstruktiv kritik i form av feedback och uppmuntran. Feedback &r en viktig del som en
mentor maste kunna ge ut for att kunna forbéattra och effektivisera den anstalldes arbete.
Det ar ocksa via feedback som eventuella problem kan rattas till. Samtidigt som en
mentor ger feedback &r det ocksa viktigt att uppmuntra oavsett om arbetet ar bra eller
mindre bra. Detta eftersom uppmuntran far manniskor att vilja fortsétta sitt arbete trots
motgangar som kan ses som jobbiga. En organisation som anvander sig av mentorer har
okade forutsattningar for att fa chefer och medarbetare som fungerar val i sitt arbete. |
langden blir detta Ionsamt for organisationen oberoende av dess bransch eller storlek
(Wikstrom, 2007).

4.7 Forvantningar

En viktig del som betonas i onboarding &r att kommunicera vilka forvantningar organi-
sationen staller pa sin medarbetare, detta ar dock nagot som redan i rekryteringsproces-
sen bor goras. De forvantningar som en anstélld har pa sin roll i organisationen paverkar
bade personens arbetstillfredsstallelse och engagemang (EkI6f & Hallén, 2018). Nar en
nyanstalld kommer till en organisation har personen férvantningar pa organisationen
och pa sin roll. Om inte dessa forvantningar uppfylls av organisationen kan den nyan-
stallda fa en chock eftersom personens bild av organisationen och arbetsrollen inte
stdimmer 6verens med verkligheten. Detta kan i sin tur leda till att personen fungerar
dysfunktionellt pa olika satt i organisationen (Major et al, 1995).

4.8 Larande

Larande kommer i olika former och manniskor lar sig pa olika satt. Beroende pa vilken
situation en person befinner sig i kommer den att lara sig olika saker och pa olika sétt.
Dérmed finns det olika definitioner av larande. Illeris (2017) definierar larande féljande:
”Larande ar varje process som hos levande organismer leder till en varaktig kapacitets-
fordndring som inte bara beror pad glomska, biologisk mognad eller dldrande.” (S. 18).
Illeris (2017) menar att larande standigt innebér forandringar i form av att antingen
laggs nytt larande till, eller tas bort genom glomska. L&rande sker inte bara inom
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individen, utan ocksa i sociala och samhélleliga kontexter. Dessa kontexter sétter sin
pragel pa vad och hur en person ska lara sig. Det ar alltsa skillnad pa larande om det
sker i skolan, pa arbetsplatsen eller pa fritiden.

4.8.1 Situerat larande

Allt larande ar situerat. Detta innebér att larsituationen paverkar larandet och utgor en
del av det (llleris, 2017). Det ar pa en fotbollsplan vi lar oss att spela fotboll, den kun-
skap vi lar oss dér kan vi inte ta med oss i en mataffar exempelvis. Den kunskap vi lar
oss i en viss kontext ar alltsa bunden till just den kontexten och inte till ndgon annan.
Det finns dock problem som bor tas i beaktning vad galler situationsbaserat larande och
detta ar bland annat generalisering. Generalisering kopplat till situerat larande innebar
att larandet bor generaliseras for att det inte ska bli for brett. Ett allmant exempel pa ge-
neralisering kan vara att en person betalar for sitt kladesplagg i en butik innan den gar
ut. Om generaliseringen blir allt for bred kan detta leda till problem. Exempelvis en per-
son som lar sig att std i ko i en butik och sedan generaliserar detta till alla situationer
kan det innebéra att personen star i ko for att kolla pa TV eller laga mat och s vidare.
Detta &r inte hallbart. Om en person a andra sidan Iar sig anvanda bestick kan den ta
med sig denna kunskap till andra situationer, det vill séga till nar den &ter olika matrat-
ter. Ett situerat larande &r darfor av betydelse. Det en person lar sig ska kunna komma
till anvandning. Utan att lara sig i en situation skulle detta kunna leda till att allt 1arande
skulle vara tillampbart i alla situationer. Darfor behdvs ett kognitivt system som hjalper
till att handskas med denna Gvergeneralisering. Det blir ocksa ett problem att inte gene-
ralisera alls. Om larandet &r kopplat till en situation till fullo kan det inte dras nagon
nytta av detta for framtida situationer (Jensen, 2016).

4.8.2 Organisationslarande

Det larande som sker inom en organisation kallas for organisationslarande. Det innebér
att medarbetarna lar sig for organisationens skull och inte bara for sina egna. De lar sig
for organisationen i helhet och dess mal, men aven for sina arbetskollegor. Implicit och
explicit larande &r ndgot som forekommer i arbetslivet. Det implicita larandet innefattar
socialisation, sociala vett och etikett”-regler och det praktiska larandet. Det explicita
innefattar kunskaper som &r aktiva och som ér till for att delas som en del av organisat-
ionen. Har innefattas kompetens, samarbete mot gemensamma mal, nya kunskaper och
en stravan att na egna mal och nya kunskaper som en individ (Jensen, 2016).

Jensen (2016) anvander sig av Shipton och DeFillippis (2011) teori om att det fungerar
att dela upp teorier i tva olika dimensioner som skapar fyra falt. Den ena dimensionen
star pa en sida for larande som ar kontrollerad och har direktiv fran ledningen, men den
star ocksa for larande som uppstar spontant. Den andra dimensionen star pa en sida for
det individuella larandet men ocksa for larande tillsammans med andra. Kombineras
dessa tva dimensioner skapas fyra foljande utfall; Det forsta ar ett individuellt larande
kontrollerad och dirigerad av en ledare. Det individuella larandet som styrs av en ledare
sker ocksa pa initiativ av just den. Ledaren &r lararen som ar aktiv medan den som ska
lara sig ar den passiva. Ledaren blir darfor ansvarig for att deltagaren ska lara sig och
viktigt hér &r att ledaren lyckas motivera sina deltagare. Det andra utfallet, &r det sociala
larande som ocksa ar kontrollerad och dirigerad av en ledare, och forklaras att denna typ
av larandegrupp med individer paverkar varandra, deras tankande och larande. Eftersom
ledaren kontrollerar och drar granser om vad som ska laras kan detta medféra en risk att
eget initiativ inte ar accepterat. Deltagarna lar sig endast det som ledaren har sagt ar
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accepterat. En individs egna behov och intresse ska stéllas at sidan da gruppens behov
gar fore. Till detta utfall kopplas prestationsmotivation och social motivation fast i en
negativ mening till 1arande. Prestationslarande i en negativ mening menar att en individ
inte vill visa vad den har for svagheter och undviker darfor att forsoka prestera mer an
nodvandigt for de andra. Den sociala motivationen, utifran en negativ aspekt, forklarar
att en individ i en grupp later bli att lara sig eller later sig laras for att bli accepterad so-
cialt och for fa vara medlem i gruppen. Det tredje larandet som sker spontant eller av in-
tresse ar individuellt larande och har mer fokus pa upplevelse och undersokning. Har
sker larandet oftast i form av vardagsproblem som sker inom ens arbete. Darfor &r detta
mer riktat at problemldsning. Har & motivationen viktig och larandet inom denna del
sker via individens intresse av att vilja l6sa olika problem. Den sista &r ett socialt I&-
rande som uppstar spontant. Detta larande skapas genom en uppskattning for de mest
kompetenta inom ett visst omrade. Larande kan ocksa skapas genom en situation som
kan uppsta inom det sociala som exempelvis kan vara ett nytt fenomen eller ett problem.
Nar manniskor interagerar med varandra och séger saker far detta andra att tanka pa ett
nytt satt som i en form av en annan bana. Detta skapar da nyuppkomna problem, andra
synsatt att tanka i, olika tillvagagangsatt som individen inte tankt pa innan och till slut
nyskapande losningar. Har ar det viktigt att en motivation finns, bade for att kunna pre-
stera men ocksa en social form av motivation. Dessa modeller som namnts forklarar
Jensen (2016) tacker till stor del det som sker hos en organisation nar det kommer till
larande.

4.9 Utvardering/feedback

For att kunna se vad som funkar och inte funkar med organisationens onboarding kan de
som designar processen utvérdera denna. Detta kan goras for att faststalla samband mel-
lan orsak och verkan mellan insatser som genomfors. Detta kan goras utifran olika mat-
varden, exempelvis produktiviteten i organisationen, personalomsattningen och den so-
ciala och kulturella anpassningen (EkI6f & Hallén, 2018). Som ndmnt i avsnitt 1.2 finns
aven andra matningar som kan goras pa ett operativt och strategiskt plan genom bland
annat att fraga sina medarbetare som genomgatt introduktionsprocessen hur dessa upp-
levde den och forslag pa utvecklingsmajligheter. Detta kan géras genom exempelvis fo-
kusgrupper, intervjuer och konversationer med anstallda pa tu man hand (Fyock, 2009
se Graybill et al, 2013).

4.9.1 Medarbetarundersoékningar

Pa senare ar har motivation och vilja blivit ett alltmer viktigt amne for HR da detta pa-
verkar den anstalldes prestationer i arbetet. Det dr vanligt att organisationer forvantar
sig att den nyanstalldas motivationsniva ligger pa topp nar anstallningsavtalet signeras;
men vad hander nar denna niva hamnar i obalans? Det finns valkanda metoder organi-
sationen kan ta till sig nar detta sker, bland annat genom att géra undersékningar som
handlar om anstélldas néjdhet, arbetsmiljo och vérderingar (Harpelund, 2019).

Hur pass tillfredsstallda anstallda ar i sitt arbete paverkar detta graden av engagemang i
arbetet ocksa. Ju nojdare medarbetare desto mer engagerade ar de i sitt arbete och i or-
ganisationen (Bowles & Cooper, 2009 se de Waal, 2014). For att mata hur nojda eller
engagerade medarbetarna &r anvander organisationer sig manga ganger av medarbetar-
undersokningar. | dessa undersokningar far de anstallda satta matt pa hur néjda de ar
med arbetet med mera. Det finns dock problem med sadana undersokningar. Eftersom
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medarbetarundersokningar oftast gors varje ar hinner inte varje chef ga igenom alla fra-
gor, vilket gor att de ligger back i vad och hur de ska forbéattra olika saker pa arbetsplat-
sen (Mastrangelo, 2009; Edwards et al, 1997; Sugheir et al, 2011 se de Waal, 2014).
Medarbetarundersokningen kan & andra sidan vara mycket kort med véldigt riktade fra-
gor som direkt handlar om vad som paverkar en anstallds tillfredsstéllelse pa arbetsplat-
sen. De kan ocksa vara valdigt langa, som tidigare namnt paverkar detta att ledningen
inte hinner ga igenom alla svar och gora insatser dar det behovs, just for att undersok-
ningen &r sa pass bred (Mastrangelo, 2009; Kennedy and Daim, 2010 se de Waal,
2014). Nar fragorna ar valdigt riktade och fokuserade pa det interna i organisationen
som arbetsmiljo och arbetsvillkor exempelvis, kan detta strikta fokus pa de anstélldas
nojdhet i organisationen gora att potentiella viktiga och relevanta fragor utesluts. Vik-
tiga och relevanta fragor kan exempelvis vara kvalitet pa ledning, dialog mellan chefer
och anstéllda och samarbete mellan olika avdelningar (Sugheir et al, 2011; Wiley, 2012
se de Waal, 2014).
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5. Analys och diskussion

| detta avsnitt presenterar vi var analys av resultatet och teorin. Teorin har valts ut utef-
ter de resultat vi fatt och har sedan applicerats. Avsnittet inleds med en metoddiskussion
foljt av analys och diskussion.

5.1 Metoddiskussion

Organisationen gjorde ett urval av intervjupersoner at oss da vi sokte efter ratt personer
inom detta arbete. Har gar det att diskutera huruvida organisationen valt ut specifika
personer till dessa intervjuer for att eventuellt minska pa kritik som kan riktas mot intro-
duktionsprocessen. Som en kompensation av att de valde ut intervjupersoner at oss
kunde vi darfor stalla ndgra enkla kriterier pa dessa personer. Vara kriterier var att det
skulle vara en blandning av nyanstallda men ocksa chefer som hallit i introduktion for
anstallda. Vi ville aven ha en blandning fran olika avdelningar. Vidare kunde vi inte
stélla fler kriterier eftersom denna period var oerhort hektisk fér organisationen i sin
helhet, men ocksa for personalen. Vi var tacksamma att de kunde fa tag i sju stycken in-
tervjupersoner at oss. Trots att organisationen gjorde urval av intervjupersoner at oss
lyckades de &nda fa till en salig blandning av nyanstéllda och chefer som jobbar pa olika
avdelningar.

Aven om vi till en borjan endast ville ha fysiska intervjuer fick vi stracka oss till telefo-
nintervjuer ocksa. Vilka fordelar och nackdelar som finns med telefonintervjuer kan dis-
kuteras. Den sjalvklara fordelen med telefonintervjuer likt en fysisk intervju &r den di-
rekta kontakten. Det vill sdga att missforstand kan redas ut och den som intervjuar kan
pa ett satt tolka intervjupersonens svar genom dess ton. En annan fordel ar att telefonin-
tervjuer kan utforas pa vilken plats som helst (Gillham, 2008). Den ena intervjuperso-
nen som intervjuades via telefon hade inte tid att fa loss en intervju under arbetstid. Dér-
for fick vi intervjua personen nar hen var pa vag till jobbet, i bilen. V var vildigt glada
Over att personen gav oss mojlighet att utféra intervjun, men den gick inte helt felfritt.
En nackdel med telefonintervjuer ar att bada parter gar miste om den personliga kontak-
ten. Det ar bra att kunna se varandras ansiktsuttryck eftersom det gar att tolka mycket
genom kropp- och ansiktsuttryck. Det gor det dven svart att halla igang samtalet (Gill-
ham, 2008). | vart fall blev det vid stundtals tyst i andra anden av telefonen vilket vi tol-
kade lite olika. Ena gangen trodde vi att samtalet bréts medan det i sjalva verket var in-
tervjupersonen som var tyst for att fa lite betanketid. Manga ganger hande det att vi pra-
tade i mun pa varandra just for att vi inte har mojlighet att se varandras ansikten och
kunna tolka nésta moment. Transkribering av telefonintervjuerna var ett av de tuffare
momenten eftersom det var svart att hora intervjupersonerna klart och tydligt. Dels pa
grund av att samtalet var via en telefon och dels for att ena intervjun genomférdes nar
intervjupersonen satt i sin bil. Detta resulterade i att det blev svart for oss att hora
vartenda ord pa grund av brus i bakgrunden. Trots att transkriberingen gjordes direkt ef-
ter intervjutillfallet, nar vi fortfarande hade intervjun farskt i minnet, var det anda be-
svarligt att transkribera pa grund av brus i bakgrunden.

Vidare kan intervjuguiden for medarbetare (se bilaga 3) diskuteras. Fragan &r om vi
hade fatt annorlunda svar ifall fraga ett och fraga fem hade bytt plats. Det vill séga att
intervjun inleds med att fraga intervjupersonen vad den anser &r viktigt i en introdukt-
ionsprocess, for att sedan fraga personen hur den upplevde sin egen introduktionspro-
cess. Genom att ha det i den ordningen hade intervjupersonen fatt ge sin spontana tanke
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om vad som &r viktigt i en introduktionsprocess, for att sedan beratta om sin egen. Pa sa
sétt kan personen reflektera éver ifall det finns skillnad i svaren. Som en avslutande
fraga i intervjuguiderna fragade vi intervjupersonerna om forslag pa utvecklingsmojlig-
heter for introduktionsprocessen. Anledningen till att vi hade denna fraga som en avslu-
tande var for att lata intervjupersonen hinna ga igenom alla tankar och upplevelse av sin
egen introduktionsprocess. Aven for att fa personen att reflektera 6ver alla steg i proces-
sen. Var tanke var att ifall vi har denna som avslutande fraga skulle vi kanske fatt ett ut-
forligare svar.

Det hade varit intressant att fa vara med och observera under introduktionsdagen. Dock
forstar vi att tidpunkten &r svar att matcha in. Med tanke pa den korta tiden vi har att
skriva uppsatsen ar det nastintill omojligt att hinna med en observation ocksa. Om vi
hade fatt delta pa introduktionsdagen som observatorer skulle detta kunnat ge oss be-
kraftelse pa det material vi samlar in genom intervjuerna. Genom denna metod hade vi
kanske fatt en ny bild och tolkning av introduktionsprocessen som inte framgar av inter-
vjuerna. Déarigenom hade vi kunnat komma med nya inriktningar inom &mnet.

Eftersom introduktionsprocessen redan startar i rekryteringsprocessen, vilket vi forstod i
efterhand, hade vi kunnat stélla fragor vad galler rekryteringsprocessen och hur de inte-
grerar introduktion i detta. Med detta hade vi kanske fatt ut vardefull information.
Huruvida detta hade paverkat resultatet eller ej kan diskuteras.

Vi vet att var kontaktperson inte har skickat ut intervjuguiden i forvag till vara intervju-
personer. Dock kan det diskuteras ifall vi hade fatt annorlunda svar om de hade fatt fra-
gorna skickade till sig i forvag och kunnat forbereda sig. Dels skulle de hunnit tanka
éver sin introduktionsprocess under en langre tid. Da hade vi eventuellt kunnat fa mer
utférliga svar. A andra sidan ville vi fa deras spontana reaktion och tankar vad géller
detta, for att fa ett sa arligt svar som majligt. Under de fysiska intervjuerna hade nastan
alla intervjupersoner datorn framfor sig. En av intervjupersonerna hade inte datorn
framfor sig och vi upplevde att mangden information fran den intervjun var i storre ut-
strackning an resterande. Vad detta kan bero pa ar svart att saga. Det kan ha att gora
med allt fran att datorn kan ha varit en distraktion i foregaende intervjuer till hur en per-
son ar rent personlighetsméssigt. Vissa personer gillar att forklara mer &n andra helt en-
kelt.

Var kansla ar att aven om vi haft en rod trad genom arbetet vad galler att integrera teo-
rier i empirisvar, hade teoriavsnittet kunnat utvecklas till nagot storre. Det hade kunnat
utvecklas i storre utstrackning med fler teorier som ror bland annat organisationskultur.
Det fanns dock inte tid att integrera organisationskultur i detta arbete. Aven om det &r en
bra aspekt att den nyanstallda far lara kanna organisationen och dess kultur. Vi hade inte
heller nagra fragor som berdrde organisationskultur i intervjuguiden utan vi har mest
“skrapat pé ytan”. Vart arbete hade dirfor kunnat utvecklas till ndgot mycket storre om
det fanns mer tid. Mycket i detta arbete handlar om att konkretisera vad som kan goras.
Dels for att uppsatsen ska vara betydande for bade organisation och oss som studenter.
Sedan hade fler teorier kunnat utvecklas, exempelvis forvantningar i arbete och sa vi-
dare. Problemet ar att mycket &r psykologiskt inriktat. Eftersom vi har pedagogik som
inriktning far vi inte tappa detta och darfor valde vi att halla vissa teorier kortare &n
andra. Den pedagogiska vinkeln far inte forloras.

Kritik kan riktas pa sattet vi har valt att ga tillvaga nar vi gjort vart arbete och utfort vara
intervjuer. Nu i efterhand kanner vi att vi kunde last pA mer om begreppet onboarding
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och introduktionsprocess i allmanhet. Det finns manga underrubriker som hade kunnat
tas med i vara intervjuer nar vi kollar pa det i efterhand. Nar detta upptacktes var det re-
dan for sent da vi hade ont om tid. Intervjuguiderna hade redan gjorts och samtliga in-
tervjuer var inbokade. A andra sidan visste vi inte heller vad som ingick och prioritera-
des i den aktuella organisationens introduktionsprocess. Vi visste inte vad vi hade att
vanta oss och darfor gick vi in med ett 6ppet sinne och darmed fragor som inte hade allt
for manga underrubriker/amnen. Vi ville lata vara intervjupersoner komma med deras
upplevelser och information och inte styra dem.

Ytterligare kritik som kan riktas mot hur vi har gatt tillvdga med uppsatsen ar att det
skulle ha gjorts en pilotstudie pa vara intervjuguider innan vi utfort dessa. Visserligen
kunde vi testa var intervjuguide som var for chefer nar vi hade vart informantsamtal. Ut-
ifrdn det samtalet kunde vi lagga till och ta bort fragor i var intervjuguide. Dock hade vi
kunnat gora fler pilotstudier och testat intervjuguiden for medarbetarna ocksa pa nagot
satt. Dock gick tiden fortare &n vi trott och nér vi kom till insikt att vi hade kunnat gora
en pilotstudie var det redan forsent. Samtliga intervjuer var inbokade da vi ville utfora
dessa innan forsta advent pa grund av att det ar en hektisk period fér manga personer.
Med en pilotstudie pa vara intervjuguider skulle det sakerligen resultera i battre utform-
ning av fragor, med det skulle vi kanske ha fatt annorlunda svar. Trots att vi fick ater-
koppling pa vara intervjuguider av bade handledare och kontaktperson hade det varit in-
tressant med ytterligare aterkoppling i form av konstruktiv kritik. Utéver intervjuer hade
enkéter kunnat skickas ut till medarbetarna. Efter att vi utfort samtliga intervjuer insag
vi att vi hade fler intervjuer med chefer &n med medarbetare. Vi tror att skulle fatt in fler
aspekter och kunnat titta pa introduktionsprocessen fran olika synvinklar om vi anvant
0ss av enkater och skickat ut dessa till anstéllda.

5.2 Pre-onboarding och digitalisering

Harpelund (2019) namner att det finns sa kallad pre-onboarding som forbereder den ny-
anstillda pa olika satt infor personens forsta dag pa arbetsplatsen. Aven Wright (2008) i
Graybill et al (2013) ndmner att organisationer kan anvéanda sig allt mer av internet i da-
gens utvecklingssamhalle. Den anstéllda kan med hjalp av internet fa tillgang till
material som kan innehalla information om organisationens historia och varderingar etc.
Detta ar nagot organisationen anvander sig av. De har en sa kallad onboarding-modul,
eller lank med andra ord. Lanken skickas ut till den nyanstallda nagra veckor innan den
forsta jobbdagen som innehaller interna dokument, videoklipp och mindre fragetest.
Grayhill et al (2013) namner ocksa att ledningen kan kontrollera om medarbetaren har
last det natbaserade materialet, vilket var valda organisation ocksa anvander sig av.
Denna lank som de nyanstallda far skickade till sig ar nagot som samtliga intervjuperso-
ner stéller sig positiva till. Men, for att géra den mer underhallande och motiverande
skulle organisationen kunna anvanda sig av gamification. Detta &r ndgot Burke (2014)
och EKI6f och Hallén (2018) talar for. En mer spel-anpassad lank skulle kunna se ut pa
det sitt att medarbetaren far folja med pa “en resa genom historien” i organisationen.
Personen kan klicka sig vidare genom historia och varderingar pa ett roligt satt som av-
slutas med en mindre fragesport. Detta ar likt det satt som organisationen gor i dagens
lage dar lanken bland annat innehaller videoklipp som avslutas med fragor. Pa detta vis
kan den anstallda folja med organisationen pa ett spelvanligt sétt dar personen under
spelets gang far besvara fragor som dyker upp. Det skulle dven ga att applicera
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gamification till organisationens onboarding for att just skapa en vanlig plattform for
medarbetaren. Detta kan engagera medarbetaren mer da den kan se sjélva plattformen
som bade rolig och intressant. Pa detta satt kan organisationen se om medarbetaren tar
in all information och till vilken grad medarbetaren visar engagemang. En medarbetares
prestation och engagemang kan 6ka genom gamification enligt Burke (2014) och De-
pura och Garg (2012) se Cesario och Chambel (2019). De anstéllda kan aven fa en dju-
pare insyn i organisationen och hur den fungerar. | denna organisation ser organisations-
strukturen annorlunda ut gentemot andra organisationer. Under introduktionsdagen l&g-
ger de ner tid pa att forklara denna struktur for de nyanstallda. Om gamification hade
tillampats kanske en djupare forstaelse for den invecklade organisationsstrukturen hade
skapats. Just eftersom de anstéllda far en djupare insyn i organisationen och hur den
fungerar enligt Burke (2014). Om organisationen bestammer sig for att anvénda gamifi-
cation bor de vara tydliga med att det ar ett roligt koncept som inte bor tas pa allra full-
aste allvar. Den anstillda kan kénna sig “misslyckad” och férlora motivation om den
svarar fel och darfor ar det viktigt att organisationen kommunicerar ut att det inte &r en
tavling om vem som kan mest (Burke, 2014).

Utifran vara intervjusvar har vi kunnat se att nagon upplevde introduktionsdagen som
lang och utdragen. Langden pa introduktionsdagen kanske ar svar att paverka, men or-
ganisationen kan alltid géra den roligare genom olika aktiviteter. Exempelvis kan Ka-
hoot* anvandas vid fysiska forelasningar eller utbildningar. Aterigen kan gamification
tillampas har. Detta far organisationen att sticka ut och skapa en ny upplevelse for med-
arbetaren.

* Kahoot ar en spelbaserad inlarningsplattform som gor det enkelt att skapa, dela och
spela inlarningsspel eller trivia-fragesporter pa nagra minuter.

5.3 Valkomnande

Det finns manga fordelar med att organisationen fokuserar pa valkomnande i sin intro-
duktionsprocess. Detta hjalper de anstallda att lara kdnna organisationens varderingar,
attityder och egenskaper, nagot som EkI6f och Hallén (2018) namner. Utifran Cesério
och Chambel’s (2019) tre komponenter om vélkomnande ser vi att organisationen till-
lampar samtliga tre till olika grad. Valkomnande fran ledning handlar om att ha en val-
utvecklad onboarding som kommer néra inpa en medarbetares startdatum. Detta ef-
tersom produktionen kan 6ka och personalomsattningen kan minska. Utifran vara inter-
vjusvar kan vi konstatera att organisationen kan utveckla sin onboarding till det béattre
genom att tidnka pa nar en nyanstalld bérjar, och néar den far deltaga pa introduktions-
dagen. Det ar tajmingen pa nar en nyanstalld far deltaga pa introduktionsdagen som kan
utvecklas till det battre. I vara intervjusvar har vi sett att det har skilt sig i tiden fran nar
personerna borjat sin anstallning till att de fatt deltaga pa introduktionsdagen. Vissa har
fatt vanta nadgra manader och nagon annan flera ar. Den andra komponenten, valkom-
nande fran medarbetare, menar att en medarbetare snabbare anpassas till organisations-
kulturen om organisationen har en bra onboardingprocess. Eftersom vi inte har under-
sokt organisationskulturen i organisationen ar detta nagot vi inte kan uttala oss om, men
som anda ar vart att namna eftersom den bidrar till positiva effekter. Nar medarbetaren
snabbt anpassas till miljén kan den utfora ett effektivt arbete och den kommer att
anamma den attityd organisationskulturen foresprakar. En tredje komponent som
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Ceséario och Chambel (2019) namner ar strukturerat valkomnande. Denna tar sig i ut-
tryck i organisationen pa det satt att de har en introduktionsdag som nyanstallda far del-
taga pa. Pa denna introduktionsdag delges information om organisationens varderingar,
vision, historia och organisationsstruktur.

De anstallda som har en hog position och traffar manga anstallda runt om i organisat-
ionen blir valkomnade pa ett annat sétt &n de andra medarbetarna. Som vi sag i intervju-
erna fick nagra en blomma och valkomstmejl vid sin ankomst. Andra medarbetare blev
valkomnade med ett valkomstmejl och fick traffa de andra avdelningarna. Huvudfokus
ligger egentligen pa att kollegor och organisationen i helhet ar beredda infor den nyan-
stélldas ankomst. Samtliga personer ska vara medvetna om att det kommer en ny kol-
lega till arbetsplatsen ett visst datum och klockslag. Detta stimmer 6verens med

vad Harpelund (2019) skriver; ett bra valkomnande kan vara i form av blommor, cho-
klad eller vin, men &ven rent praktiska verktyg som den nyanstallda kan behdva for att
utfora sitt arbete. Att chefen och kollegorna valkomnar den nyanstallda den forsta dagen
ar ocksa av vikt. Ett mindre bra valkomnande kan resultera i simre engagemang fran
den nyanstalldas sida. En av intervjupersonerna uppger att chefen inte narvarade vid
personens forsta dag, vilket gav en mindre bra upplevelse av valkomnandet. Det ar dar-
for av vikt att organisationen valkomnar varje nyanstalld pa respektive avdelning genom
nagra exempel som ovan namnts. Aven om det kan vara trevligt att fa choklad eller
blommor den forsta dagen tror vi att det viktigaste ar att chef och kollegor narvarar
forsta dagen och valkomnar den nyanstéllda. Detta tolkar vi som viktigt utifran den ena
intervjupersonens upplevelse av sitt vdlkomnande.

5.3.1 Natverksbyggande

Under introduktionsdagen ges bland annat forelasningar och besok pa andra avdel-
ningar. Varfor de besoker de andra avdelningarna beror pa att de ska bilda sig en upp-
fattning om vad medarbetarna pa de andra avdelningarna jobbar med och vilka perso-
nerna pa dessa avdelningar ar. Detta skapar nya kontaktnat for medarbetarna runt om i
organisationen. Harpelund (2019) menar att natverksbyggande ar en viktig del i proces-
sen for valkomnande in i organisationen. EkI6f och Hallén (2018) menar att det &r che-
fen/ledningen som bor hjalpa till med de interpersonella relationerna som skapas i ett ti-
digt skede pa arbetsplatsen. Vi ser hér att detta ar nagot organisationen redan gar efter.
Det ar HR som designar onboardingen dar introduktionsdagen inkluderas och under in-
troduktionsdagen far de nyanstallda ga runt pa olika avdelningar och natverka med
andra anstéllda. Harpelund (2019) fortsatter med att ett bra natverk resulterar i mer be-
kvdma medarbetare som inte dr “rddda” for att sprida tankar och idéer som kan vara for-
delaktiga for organisationen. Det blir aven lattare for personerna att fa tillgang till in-
formation som de kanske inte hade fatt om de inte haft samma natverk. Detta natverk
tror vi ocksa leder till att personen lattare kan avancera sig i organisationen och flytta
runt pa olika avdelningar om den kénner for det. Genom att lata de anstallda ga runt pa
olika avdelningar for att bekanta sig med personerna och deras arbetsuppgifter kan mo-
tivationen att vilja avancera sig inom organisationen 6ka. Med ett bra natverksbyggande
blir det ddrmed enklare for den person som vill utvecklas inom organisationen att veta
vem den kan vinda sig till. Det dr alltsd mycket bra att organisationen har denna “rund-
vandring” pa organisationens olika avdelningar sa att de anstéllda kan bekanta sig med
dessa. Daremot tror vi att det bor det laggas mer fokus pa vem och hur en person ska
kontakta och géra om den vill utvecklas och byta avdelning. Mojligtvis skulle de redan
under introduktionsdagen kunna ndmna detta. Det ar en styrka att kunna presentera
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detta, oavsett om det dr i ett tidigt skede eller inte. En avdelning bor inte vara “rddda”
for att forlora medarbetare som vill avancera eller testa att jobba pa andra avdelningar.
Vi anser att det dr béttre att en avdelning “forlorar” en medarbetare till en annan avdel-
ning an att medarbetaren valjer att avsluta sin tjanst for att den vill avancera i karriaren
fast i en annan organisation. Att en anstalld ges mojligheten att kunna avancera sig inom
organisationen ar bra for medarbetaren for att den kan kanna att organisationen bryr sig
om personen. Det ar ocksa kostnadseffektivt for organisationen da det kostar att anstalla
nagon ny. Eftersom det redan under introduktionen ges majlighet att socialisera sig med
andra avdelningar skapar detta ett kontaktnat. Detta kan gora att en medarbetare snabb-
bare kommer in i arbetet da den kanner sig bekvam med sin omgivning.

Introduktionen ar till for alla anstallda inom organisationen, men pa en av avdelningarna
som till stor del bestar av deltidsanstéllda har de valt att inte skicka sina anstéllda pa in-
troduktionsdagen. Anledningen till detta &r att medarbetarna inte stannar pa avdelningen
ldnge nog. Istéllet ger de en egen, mindre, introduktion av organisationen som helhet
men storst fokus ligger pa att den nyanstallda ska lara kdnna teamet som de jobbar med.
Detta stodjer Moreland och Levines (2002) resonemang att introduktionens framsta fo-
kus ska ligga pa gruppen, i detta fall teamet. Det ser vi att denna avdelningen har gjort.
Vi far uppfattningen att en mycket viktig del i deras introduktion &r att den nyanstéllda
far socialisera sig in i teamet. Vi finner dock en svarighet med att denna avdelning inte
valjer att skicka sina anstallda pa den officiella introduktionsdagen som ar till for alla. |
ett samtal med var kontaktperson pa organisationen far vi reda pa att organisationen vill
att deras anstdllda ska stanna kvar i organisationen och utvecklas. Introduktionsdagen &r
till for att engagera och utveckla medarbetarna med mera. Denna avdelning bestar av
deltidsanstéllda som jobbar intimt i team och darfor gar det lite emot det som organisat-
ionen faktiskt vill och star for. Vi ser har att detta skulle skapa en klyfta mellan denna
avdelning och resterande avdelningar pa organisationen. Detta kan i slutdandan skapa en
“vi-mot-dem”-kénsla eftersom deltidsanstéllda pa avdelningen inte blir inkluderade i
lika stor utstrackning som de andra avdelningarna. Darfor hade det varit bra om alla an-
stallda hade fatt deltaga pa introduktionsdagen, vare sig om de ska jobba i organisat-
ionen lange eller ej. Introduktionsdagen ger de anstallda en mojlighet att natverka med
andra anstéllda pa olika avdelningar, vilket kan betydande for vad personen senare vill
gora i sitt arbetsliv. En tanke vi har ar att om medarbetarna pa denna avdelning far moj-
lighet att delta pa introduktionsdagen och skapa ett kontaktnat med de andra avdelning-
arna kan detta bidra till en mer familjar ké&nsla. Detta kan i sin tur leda till att den an-
stallda vill stanna kvar lange i organisationen och da ges daven mojlighet att ta del av vad
organisationen har att erbjuda rent utvecklingsmassigt for individen. Klaim och Weaver
(2000) uppger att anstallda som deltar i introduktionen engageras till hogre grad én de
som inte deltar. Dessa bekantas daven battre med olika aspekter inom organisationen som
kan handla om organisationens mal, vérderingar historia med mera jamfort med de an-
stallda som véljer att inte delta pa introduktionen. I denna organisation ar det pa intro-
duktionsdagen som de anstallda delges information om dessa dmnen. Det ar darfor vik-
tigt att alla anstéllda pa organisationen far mojlighet att delta pa dessa introduktions-
dagar.

5.4 Tajming pa introduktionsdagen
Utifran vara intervjupersoners svar ser vi ett monster; tajming pa introduktionsdagen ar
viktig. For ndgon person tog det valdigt lang tid innan den deltog pa
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introduktionsdagen. Detta kan paverka engagemanget och viljan hos en anstalld hur den
utfor sitt arbete. Kopplat till Cesario och Chambels (2019) tre komponenter for en stra-
tegisk onboarding-modell bor den anstéllda ha sin introduktion relativt tatt inpa sitt
startdatum for att engagemanget ska vara pa topp. Det kan dock vara svart for organisat-
ionen att hitta ratt tid att utfora introduktionsdagen. Sarskilt nér det helst ska matchas in
nagorlunda bra i tid nar organisationen hinner samla en grupp med nyanstallda. Det ar
synd om en person hinner bli sjuk just den dagen introduktionsdagen ager rum. Da be-
hover personen vanta ytterligare sex manader innan den far deltaga pa den. Forslagsvis
skulle introduktionen kunna delas upp i halvdagar istéllet for tva heldagar per ar endast.
For de personer som blir sjuka eller &r tvungna att vara franvarande just den dagen far
organisationen forsoka hitta satt att komplettera. Dock kan det vara svart att dela upp
dagarna eftersom det kostar organisationen tid och pengar att komplettera med intro-
duktionsdag for de som &r sjuka. Kanske ar det bara tva stycken som ar franvarande och
da kan organisationen inte ha en separat dag for dem. Det &r dven svart for andra chefer
och avdelningar inom respektive omraden att hitta tid nar alla kan halla forelasningar
samma dag. Vad som kan goras som en komplettering for de som missar introduktions-
dagen &r att de personer far en webbaserad forelasning presenterad for sig. Dock forlo-
rar de den fysiska biten dar de anstallda far ga runt pa de olika avdelningarna och be-
kanta sig med dessa. En 16sning kan vara att organisationen forsoker hitta en annan dag
for dessa att “hoppa in” och gora besok for att nidtverka med de andra avdelningarna.
Den grupp som &r franvarande pa introduktionsdagen kommer sakerligen inte vara lika
stor som ordinarie gruppen var. Darfor kan det vara lattare att hantera denna mindre
grupp och planera in dessa besok. Ett annat férslag kan ocksa vara att den grupp som
missar introduktionen far ga en halvdag och bestka de andra avdelningarna vid nasta in-
troduktionstillfalle. De behdver da inte delta pa forelasningarna eftersom de gjort det
under forra introduktionsdagen.

En av medarbetarna upplevde introduktionsdagen som lite lang och utdragen. Fragan ar
om organisationen skulle kunna dela upp denna heldag till tva kortare dagar. A ena si-
dan ar det forstaeligt att organisationen kanske inte har tid eller resurser for att kunna ut-
fora detta, men det ar en tanke. Det &r givetvis svart att gora alla medarbetare nojda ef-
tersom alla kommer tycka olika. Manga ganger kan inte alla krav och énskemal uppfyl-
las helt enkelt. Det géller att hitta en fin balans. D&dremot om introduktionsdagen delas
upp till tva kortare dagar kanske chansen ar storre att en medarbetare som exempelvis ar
sjuk den forsta dagen kan komma tillbaka till arbetsplatsen lagom till den andra halvda-
gen. DA ar personen i alla fall med och behdver inte vanta kanske sex manader till nasta
introduktionsdag. Detta ar kopplat till Cesario och Chambel (2019) som séger att ju
langre tid det gar fran att en anstalld borjar sin anstéllning tills att den far ga en intro-
duktion vad galler valkomnande, desto mindre bra &r det.

5.5 Fadder

Som manga andra organisationer anvander sig organisationen i vart arbete ocksa av
mentorskap, sett i avsnitt 4.6. Denna organisation anvander bendmningen fadder istéllet
for mentor. Flera av intervjupersonerna har haft en fadder vid sin sida vilket har under-
lattat mycket. Faddern har agerat som en stottepelare i olika fragor och situationer vilket
stammer 6verens med Wikstroms (2004) forklaring pa vad en mentor & amnad att gora.
Bradt (2009) sager att den nyanstallda bor se sin mentor som en van som den kan fraga
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fragor som kanske inte vagar stéllas till chefen. Dock far inte vi uppfattningen att de an-
stallda inte vagar fraga sin chef om olika saker. Detta med tanke pa att flera uppgett att
aven om en fadder har funnits vid deras sida har de kunnat ta mycket hjalp av chef men
ocksa kollegor. Det som dock stammer Gverens med vad Bradt (2009) séager &r att fad-
dern &r dar for att hjalpa den nyanstallda att socialisera sig. Nagot som framkommit ur
vara intervjuer ar just att deras fadder har varit till hjalp nar det kommer till att sociali-
sera sig.

En av intervjupersonerna uppger att hen inte haft nagon fadder, men 6nskar att ha haft
det. Vi vill darfor betona vikten av att en nyanstalld faktiskt far tillgang till en personlig
fadder som den kan luta sig mot i olika fragor. Bada parter vinner pa att ha en fadder.
Det blir I6nsamt fOr organisationen eftersom de har dkade forutsattningar for att ha per-
sonal som fungerar val i sitt arbete (Wikstrém, 2007). For medarbetaren &r faddern en
person som den kan vanda sig till nar som helst nar hjalp behovs. Denna fadder bor
aven ge konstruktiv kritik genom feedback och uppmuntran. Speciellt nar den nyan-
stallda upplever jobbiga motgangar kan denna uppmuntran fa personen att vilja fortsétta
sitt arbete (Maxwell, 2012).

5.6 FOrvantningar

Utifran vara intervjupersoners svar vad géller forvantningar har de flesta av dem inte
haft nagra forvantningar pa organisationen eller introduktionsprocessen i sin helhet. De
vet inte heller ifall organisationen hade nagra forvantningar p& dem. Atminstone inga
uttalade forvantningar som de visste om. Forvantningar fran organisationens hall bor
alltid kommuniceras ut redan i rekryteringsprocessen (EkI6f & Hallén, 2018). De perso-
ner som hade forvantningar pa sin forsta tid i organisationen eller liknande menar att
dessa forvantningar har blivit uppfyllda. Det ar viktigt att organisationen kommunicerar
ut vilka forvantningar de har pa sina nyanstallda, men ocksa fa reda pa vilka forvant-
ningar den nyanstéllda har pa organisationen. Detta for att bade organisation och medar-
betare ska kunna motas pa mitten sa att det inte uppstar nagra missforstand. Major et al
(1995) menar att det kan uppsta problem om en organisation inte motsvarar de forvant-
ningar en nyanstalld kan ha. Samma sak vad galler vilka férvéantningar den nyanstéllda
kan tankas ha pa sin arbetsroll. Avdelningschefen bor har tala om for den nyanstéllda
om vad for férvantningar som finns pa medarbetaren.

5.7 Utvardering av introduktionsprocessen

Introduktionsprocessen bor kontinuerligt utvarderas for att organisationen ska kunna
veta om nagot behdver uppdateras, och i sa fall vilka dndringar det handlar om. Detta
bor goras innan det &r dags for nasta introduktion som ska ges till nyanstéllda. Hur
denna utvardering genomfors ar upp till organisationen. Kanske &r det dags for en and-
ring om de anvént sig av en metod véldigt 1ange? | avsnitt 3.7 ser vi att organisationen
skickar ut enkater till anstallda efter cirka fyra till sex manader déar de far svara pa olika
fragor som ror olika &mnen pa arbetsplatsen. Vissa chefer har ocksa manatliga méten
med sina anstallda dar de far chansen att stélla fragor och funderingar. Dessa olika me-
toder gar i enlighet med vad Fyock (2009) i Graybill et al (2013) sager att matningar
kan goras pa olika satt. Alla intervjupersoner har inte fatt denna enkaét skickad till sig,
och vi anser att denna bor ges till allt fran timanstallda till heltidsanstéllda. Det vill saga
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att alla ska fa denna da samtliga personers asikter och tankar &r viktiga. Medarbetarna
kan sitta pa riktigt intressant och kompetenta idéer som organisationen kan anvanda sig
av. Det spelar ingen roll ifall de &r timanstallda eftersom deras upplevelser och tankar ar
minst lika viktiga som de personer som ar heltidsanstallda. Bestammer sig organisat-
ionen for att fortsatta anvanda sig av enkater ar det viktigt att paminna samtliga delta-
gare att besvara enkaten eftersom deras asikt kan gora skillnad. Paminnelsen kan gdras
genom mejl men dven fysiskt genom att ga ut med det pa morgonmoten exempelvis.
Fyock (2009) se Graybill et al (2013) ger forslag pa hur utvarderingar kan goras. Dels
genom fokusgrupper, intervjuer och konversationer med anstéllda pa tu man hand. Detta
ar visserligen ingenting som denna organisation inte gor eftersom cheferna har manat-
liga moten med sina anstéllda. Under dessa manatliga moten har medarbetaren chans att
fa svar pa eventuella fragor men dven dela med sig av egna tankar.

Manga organisationer anvander sig av sa kallade medarbetarundersokningar, och med
dessa undersokningar kan organisationen mata hur pass ndjda och tillfredsstallda de an-
stallda ar i sitt arbete (Bowles & Cooper, 2009 se de Waal, 2014). Vi far uppfattningen
att denna enkéat som de anstéllda far skickade till sig ar en slags utvardering pa arbetet
och arbetsplatsen i helhet. Enkéten ror olika @mnen som handlar om allt fran arbetsmiljo
och introduktion till sexuella trakasserier. Vi har inte tagit del av hur denna medarbetar-
undersokning ser ut, men en riktlinje organisationen kan ga efter samspelar med vad
som star i de Waal’s (2014) artikel. Medarbetarundersokningar bor ej ha alldeles for
strikt fokus pa en viss sak och alldeles for riktade fragor. Viktiga fragor som ror kvalitet
pa ledning, dialog mellan olika parter och samarbete mellan avdelningar kan latt glom-
mas bort nar riktade fragor som handlar om annat stélls (Sugheir et al, 2011; Wiley,
2012 se de Waal, 2014).

5.8 Larande i organisationen

Larande i organisationen sker kontinuerligt. Det sker under morgonkaffet i samlings-
rummet, pa kontoret, under rasterna och sa vidare. Detta larande sker inte bara individu-
ellt utan aven i sociala sammanhang. Om vi utgar ifran introduktionsprocessen i helhet
kan vi se att larande &r nérvarande en stor del av tiden. Redan i rekryteringsprocessen
kommunicerar ansvarig ut information om organisationen och darefter fortléper inform-
ation kontinuerligt under den nyanstélldas forsta tid i organisationen. Den nyanstéllda
lar sig pa ett individuellt plan men dven med hjalp av andra, exempelvis genom att ha en
fadder vid sin sida och av sina kollegor. Detta grundar sig i det Illeris (2017) menar att
larande sker inom individen och i sociala och samhalleliga kontexter. Jensen (2016) pra-
tar om att larande som sker i organisationer kallas for organisationslarande och har fore-
kommer implicit och explicit larande. Det implicita larandet tar sig i uttryck genom so-
cialisation bland annat. Vi ser ett tydligt implicit l&rande i denna organisation som fram-
kommer under introduktionsdagen men dven under tiden den nyanstallda har en fadder
vid sin sida. Under introduktionsdagen samlas alla nyanstéllda i en grupp och far spen-
dera en heldag tillsammans. De far sitta i smagrupper och diskutera men dven léra sig
natverka med anstéllda pa andra avdelningar. Givetvis sker det implicita larandet hela
tiden, men for att konkretisera det i forhallande till introduktionen &r detta nagra exem-
pel. Det explicita larandet tar sig i uttryck i introduktionen under introduktionsdagen nar
olika personer forelaser om olika omraden i organisationen. Har delges information om
varderingar, mal och sa vidare.
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Eftersom allt 1arande ar situerat, det vill sdga kontexten spelar roll fér vad du lar dig, ar
det viktigt att den nyanstallda faktiskt l&r sig det den &r menad att lara sig i just den situ-
ationen. Under introduktionsdagen far de nyanstéllda besoka olika avdelningar for att fa
information om dessa. Fragan ar om organisationen kommunicerar ut syftet for varfor
de gor detta. Finns det ndgon speciell anledning till detta? Nér vi fragat intervjuperso-
nerna om utvecklingsmojligheter ser vi att organisationen bor tydliggora for hur en per-
son kan ga tillvaga om den vill avancera sig och utvecklas inom organisationen. Vi an-
ser att det redan under introduktionsdagen kan forklaras att detta &r en viktig bit for de
som kan tanka sig att fortsatta jobba vidare pa andra avdelningar i organisationen. Da
menas vid det tillfallet de far ga runt pa de olika avdelningarna. Varfér de bor gora detta
i den situationen ar av den enkla anledningen att de redan da lar sig och inhamtar in-
formation om just det for att i framtiden kunna dra nytta det de lart sig. Detta ar i enlig-
het med vad Jensen (2016) sager.

Den ena dimensionen som Jensen (2016) forklarar ar att ena sidan star for larande som
ar kontrollerad och dirigerad av ledningen. Vi kan i denna organisation konstatera att re-
dan innan medarbetaren paborjar sin tjanst kontrollerar HR introduktionsprocessen.
Detta borjar redan vid den lank, onboarding-modul, som skickas ut innan den nyan-
stallda paborijat sin tjanst. Det ar obligatoriskt att ga in pa lanken och ta del av den in-
formation som organisationen delger genom lanken. Med andra ord véljer organisat-
ionen ut vad medarbetaren ska lara sig innan den pabodrjar sin tjanst. Detta ar nadgot som
i detta fall kan ses som positivt eftersom detta hjalper den nyanstallda att ta del av ratt
information om organisationen. Nar vi kombinerar den ovanndmnda dimensionen med
den andra dimensionen som handlar om det individuella ldrandet skapas fyra utfall. En
av dessa utfall ndmner att det individuella larandet &r kontrollerat och dirigerat av led-
ning. Vi kan aterigen koppla till att HR kontrollerar vad som ska laras i den onboarding-
modul som de anvander sig av. Jensen (2016) forklarar i samma utfall att det &r ledarens
ansvar att deltagarna lar sig och att det ar viktigt att de motiverar sina deltagare. Kopplar
vi detta till organisationen &r det viktigt att HR i sin onboarding-modul lyckas motivera
den nyanstallda att ta del av informationen i denna. Det &r darfor viktigt att den ar in-
tressant och givande for den nyanstéllda da en mindre bra onboarding-modul kan géra
att personen bara bladdrar sig forbi viktig information. Det &r ocksa viktigt att chefen
och faddern introducerar och motiverar medarbetaren nér det kommer till introducering
pa avdelningen. Det andra utfallet forklarar hur det sociala larandet i grupper med indi-
vider paverkar varandra och deras olika satt att tinka, men som fortfarande &r kontrolle-
rat och dirigerat av ledare. Har ser vi ocksa att organisationen tanker inom ramen for det
som ar tankt att laras. Vad som kan konstateras ar att det ar oundvikligt att inte bli pa-
verkad av andra individers olika tankesétt. Vi lar oss av varandra och en persons satt att
tanka kan andras om den kanner att en annans tankesatt ar battre, nagot som namns i
samma utfall. Har kan vi se en koppling med fadder och chef. En fadder kommer att lara
den nyanstallda hur arbetet kan eller ska utforas och utefter det kan den nyanstélldas ur-
sprungliga tanke om hur den ska utfora sitt arbete &ndras efter att ha interagerat med
faddern. Samma sak géller en chef som kanske ger rad till en medarbetare eller en annan
chef om hur arbetet kan utforas pa ett mer effektivt sétt. Aterigen tas motivationen upp.
Jensen (2016) pratar om den sociala motivationen i en negativ mening da individer i en
grupp later bli att lara sig for att bli socialt accepterade och for att fa vara medlem i en
grupp. Med utgangspunkt pa den avdelning som anvénder sig av team, laggs mycket tid
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ner pa att teammedlemmarna ska lara kanna varandra och darfor far vi inte uppfatt-
ningen att det skulle rada nagra tveksamheter vad géller att inte bli accepterad i gruppen
och darmed inte léra sig.

5.9 Employer brand

Employer brand diskuterades i bérjan av uppsatsens start och har hela tiden funnits med
under uppsatsens utformning. Employer brand som ocksa kallas for arbetsgivarvaru-
marke &r ndgot som organisationen inte har arbetat med tidigare, men som de vill starka.
Detta vill de gora eftersom det finns 6verallt oavsett om en organisation aktivt jobbar
med employer brand eller inte. Detta ar just vad EkI6f & Hallen (2018) ndmner att ar-
betsgivarvarumarket finns narvarande bade internt som externt. Darfor ar exempelvis
det arbetet organisationen gjort med att skicka ut den l&nk som organisationen kallar
onboarding-modul en del av deras employer brand. Det kan konstateras att allt organi-
sationen gor i sin introduktionsprocess ar en del av organisationens employer brand.
Syftet med ett starkt arbetsgivarvarumarke forklarar organisationen ar att attrahera nya
medarbetare, men att ocksa bibehalla befintlig personal. Som Eklof & Hallen (2018)
aterigen namner ar det viktigt att medarbetarna delar samma uppfattning om organisat-
ionens varderingar och organisationskultur. Detta gar att jamforas med exempelvis den
introduktionsdag som ges en gang per halvar med fokus pa att de anstéllda ska lara
kdnna bade organisationen och medarbetare fran andra avdelningar. Dar forelaser olika
personer om varderingar, hallbarhet, kommunikation och IT samt gruppévningar med
case. Efter fyra till sex manader gors en natbaserad utvardering. Denna utvardering &r i
form av en enkat som medarbetare som blivit introducerade ges utrymme att svara anga-
ende vad den tyckte om introduktionen. Denna utvérdering &r viktig for att organisat-
ionen ska kunna se vad som varit bra respektive mindre bra med introduktionen, nagot
som ocksa EkI6f och Hallén (2018) sager om utvardering/feedback.

Vi vet att introduktionen skiljer sig at beroende pa avdelning och uppgifter. Detta pa
grund av att vissa avdelningar tar in stérre antal medarbetare pa kort tid, medan for
andra avdelningar kan det dréja flera ar innan en tjanst finns tillganglig att tillséttas.
Detta paverkar dock inte synen pa organisationen som helhet och dérfor drabbas inte or-
ganisationens employer brand i form av synen pa organisationen som helhet. Organisat-
ionens varderingar skiljer sig inte avdelning fran avdelning utan ar densamma. Vara in-
tervjupersoner anser att det ar bra att de fatt ga runt pa olika avdelningar och se hur och
vad de jobbar med pa respektive avdelning. Detta eftersom det skapar en helhetssyn av
organisationen. Med detta skapas en gemensam bild av organisationen; att fa ta del av
och se hur andra medarbetare arbetar pa sin avdelning men att varderingarna ar den-
samma. Vad som dock ar viktigt beakta ar att introduktionsdagen kunde kéannas lang
och utdragen, vilket ar viktigt att forséka eliminera da detta kan riskera i att medarbeta-
ren inte langre &r lika delaktig och lyssnar. Risken &r att viktig information som ror var-
deringar med mera gar forlorade. Nagot som paverkar organisationens employer brand
ar ocksa att vissa medarbetare far vanta lange innan de far deltaga pa introduktions-
dagen med anledning att den bara ges en gang per halvar. Det handlar alltsa om tajming
vilket organisationen kan fundera pa att 16sa. Samtliga intervjupersoner delar uppfatt-
ning om att valkomnandet &r en viktig del av introduktionsprocessen. Det &r viktigt att
fa en insyn, ta del av vérderingar, delaktighet med mera. Detta ar nagot organisationen
aktivt har arbetat med och detta starker deras employer brand. Vart att ndmna &r att det
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gar att se en skillnad pa valkomnandet pa avdelningarna, men for de flesta har den varit
bra. Introduktionen har haft betydelse for samtliga intervjupersoner vilket gar att se i av-
snitt 3.6. De har fatt en kénsla av att organisationen bryr sig om medarbetaren, inklude-
rar en och far en att kanna sig valkomnad. Det ar viktigt i organisationens employer
brand att de lyssnar pa vad medarbetarna har att séga om utvecklingsmajligheter som
namns i avsnitt 3.8. Aterigen &r tajming ett &terkommande tema, men ocksa att forbattra
utvecklingsplanerna for att medarbetare ska kunna stanna kvar och utvecklas i organi-
sationen. Exempelvis slutar en del medarbetare efter bara en kort tid i organisationen
(avsnitt 3.2) och darfor ar det viktigt att synliggdra utvecklingsmojligheterna. Detta da
organisationen sjélva sagt att de vill att flera ska stanna kvar och avancera inom organi-
sationen. En annan utvecklingsmajlighet som en av vara intervjupersoner har tagit upp
ar att det saknas en form av "helhetsutbildning” pé en av avdelningarna. Det saknas
aven for nagra en utbildning i vissa verktyg som anvands pa avdelningen. Det hade aven
varit till fordel om samtliga chefer fatt ett fardigt kompendium eller schema som &r en
hjalp pa traven for vad som ska goras. Detta ar en utvecklingsmojlighet vi valt att inte
ga djupare in pa med anledning att det ar utvecklingsmaéjligheter som ror introduktions-
processen vi vill lyfta. Men vi ansag dnda att det var av vikt att namna detta for att syn-
liggora det.
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6. Slutsats

Efter att ha analyserat organisationens introduktionsprocess for att sedan via intervjuer
med de anstéllda ta del av deras upplevelser av introduktionen kan vi se att introdukt-
ionsprocessen pa organisationen bestar av flera delar. Introduktionsprocessen borjar re-
dan under anstallningsintervjun med att chefen delger information om organisationens
varderingar med mera. Nagra veckor innan den nyanstéllda paborjar sin tjanst far perso-
nen en lank skickad till sig, aven kallad onboarding-modul. Lanken innehaller praktisk
information och interna dokument som bland annat handlar om historia, varderingar och
Ioneférmaner med mera. Forsta dagen pa arbetsplatsen blir den nyanstallda valkomnad
pa olika satt beroende pa vilken avdelning den hamnar pa och vilken position personen
har i organisationen. Den anstallda tilldelas ocksa en fadder som hjalper till i olika fra-
gor. Sedan infaller introduktionsdagen. Denna bestar av en heldag med forelasningar
inom olika omraden, gruppmoment och besok pa andra avdelningar. Efter fyra till sex
manader gors en utvardering av introduktionen i form av en enkét. Vara intervjuperso-
ners upplevelser av introduktionsprocessen har varit olika, bade i positiv och mindre po-
sitiv mening. Darav finns det flera utvecklingsmgjligheter vad galler introduktionspro-
cessen och detta ar nagra av de mer omfattande forslagen vi har givit:

e Tajmingen fran att en nyanstalld borjar sin anstallning till att den far deltaga
pa introduktionsdagen bor tas i beaktning. Denna introduktionsdag bor
komma relativt néra i tid.

e Utvecklingsplaner for de anstallda som kan ténka sig avancera och utvecklas
inom organisationen bor utformas. Dessa utvecklingsplaner bér ge informat-
ion om vem personen kan vanda sig till, och vilka mgjligheter som finns.

e Utvarderingsenkaten bor skickas ut till alla anstéllda.

e Involvera alla nyanstallda pa introduktionsdagen eftersom en av avdelning-
arna haller en egen mindre introduktion déar anstallda pa avdelningen inte
deltar pa introduktionsdagen.

e Infora en spelbaserad plattform for att gora introduktionen och onboarding-
modulen rolig och motiverande.

Resterande forslag ges i analys och diskussion (avsnitt 5) men forslagen ovan anser vi
ar nagra av de mer omfattande. Vi hoppas att organisationen vill och kan anvéanda detta
arbete som ett verktyg for att vidareutveckla sitt employer brand. Organisationen har se-
dan tidigare jobbat med olika omraden inom employer brand och vi ser att de &r en god
bit pa vagen. Att organisationen bygger pa sin introduktion med nya, moderna metoder
ser vi som en framgang. Detta resulterar i att organisationen kommer att ligga i fram-
kant bade pa ett organisatoriskt men ocksa tekniskt plan. Darmed uppfattas organisat-
ionen som en attraktiv arbetsgivare som i framtiden kommer att kunna attrahera och bi-
behalla personal.

6.1 Forslag till vidare forskning

Som en fortsatt forskning pa detta &mne skulle en utvérdering av organisationens nya
introduktionsprocess kunna goras. Daremot hade fler underrubriker/aspekter kunnat in-
Kluderas, exempelvis “organisationskultur, rutiner, policyer, sociala samvaron” med
mera (EKI6f & Hallén, 2018). Sedan skulle fokus kunna ligga pa organisationens orga-
nisationskultur; motsvarar organisationens vérderingar de anstélldas, och hur kommer
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det i sa fall till uttryck ar ett annat exempel pa vad som kan goras i framtiden. Som ett
tips vad galler metodval skulle enkéter kunna tillampas istéllet for intervjuer, eller var-
for inte en kombination av bade och? Genom enkater skulle fler medarbetare kunna
delta och svarsfrekvensen hade sakerligen blivit hdg. Nagot som ocksa hade kunnat go-
ras ar en observation av introduktionsprocessen i form av introduktionsdagen som ges
tva ganger per ar. Det hade dven varit intressant att se en utveckling av det sa kallade
“gamification” da detta dr ndgot som vixt genom dren men ocksé véckt vart intresse.
Om organisationen utvecklar denna idé eller om utomstaende forsoker med en imple-

mentering av detta ar det intressant att se hur detta uppfattas och paverkar organisat-
ionen.
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8. Bilagor
8.1 Bilaga 1: Mail

Hej,
Vara namn ir Carl Modin och Mia Sarf, vi studerar kandidatprogrammet i Personal- och
arbetslivsfragor i Lund. Vi har nu paborjat var femte termin pa programmet och har valt

inriktning pedagogik. Vi ldser nu var kandidatkurs: ” Arbetdivsgpedagogik” och ska i denna
kurs skriva var kandidatuppsats.

Vi ér intresserade av att skriva om Employer Branding”, men har dnnu inte riktat in 0ss pa
en specifik fordjupning inom detta. Darfor undrar vi hur ni arbetar med detta och om det
finns nagot vi kan fordjupa oss i och undersoka.

For att detta arbete ska gynna bagge parter ér vi 6ppna for andra forslag som vi skulle kunna
undersoka och fordjupa oss i.

Hur kan ni ha nytta av var under sokning?

o Potentiella utvecklingsmojligheter
e Storre helhetsbild kring er organisation som kan stérka ert varumérke
e Fi en Okad attraktion pa arbetsmarknaden

For att undersokningen ska bli vélgjord hade det varit till stor fordel om det fanns méjlighet
att fi genomfora intervjuer med berérda personer.

Intresset att genomfora vér kandidatuppsats tillsammans med er &r stor.
Dirfor hoppas Vi att mojligheten och intresset finns fran er sida att samarbeta med oss.

Vi ser fram emot att héra mer fran er!

Med vénliga hilsningar,
Carl Modin och Mia Sarf
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8.2 Bilaga 2: Intervjuguide chef

I ntervjuguide - person/chef som ger introduktion
Fraga intervjupersonen om det ar okej med att vi spelar in samtalet.

Inledning - varfor vi gor detta

Delge information om:

Samtyckeskravet (Deltagare i en undersokning har ritt att sjidlva bestimma 6ver sin
medverkan)

Konfidentialitetskravet (Uppgifter om deltagande personer i en undersékning ska
ges storsta mojliga konfidentialitet och personuppgifterna skall forvaras pé ett sadant
sdtt att obehdriga inte kan ta del av dem)

Nyttjandekravet (Uppgifter insamlade om enskilda personer far endast anvéndas for

forskningsiandamal)

Under intervju

Bakgrund

“Vill du beréatta lite allmént om dig?”’
- Ex: Nuvarande befattning och anstéllningstid.

Introduktion

1. Hur brukar introduktionsprocessen se ut?

- Vad ingar i introduktionen?

- Tid?

- Format (tex mycket teoretiskt eller praktiskt? Natbaserat, fysiskt?)

- Moment

- Finns det nigot huvudfokus?

2. Vilken personal dr det som ingar i denna introduktionsprocess?

3. Gesintroduktionen nar den nyanstallda borjar sin tjanst eller samlar man
medar betare ett tag s det ska bli en grupp?

4. Nar en ny medarbetare ska introducerasi organisationen, vad tror du @r det
viktigagte i er introduktionsprocess?

5. Skiljer sigintroduktionen at beroende pa vad for typ av ar betsbakgrund den

nyandtéllda uppger sig ha?

- Har arbetat tidigare eller inte inom den typ av bolag? Kanske har jobbat inom
Lansforsakringar fast i ett annat lan.

Personens egna introduktion
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6. Om du funderar pa hur du §alv blev introducerad, har introduktionen andrats nagot
sn du hade den?

- Tid?

- Format (tex mycket teoretiskt eller praktiskt? Nétbaserat, fysiskt?)

- Moment

7. Kande du da att nagonting saknades?
Har det som saknades tillkommit med tiden?

8. Vad tycker du var bra med introduktionen?

Vilkomnande

9. Hur viktigt @r valkomnandet i introduktionsprocessen?
- Hur jobbar ni med detta? Samhorighet med kollegor?

Eérvantningar
10. Har ni nagra forvantningar pa era nyanstallda infér introduktionsprocessen?
- Vilka?

11. Hur upplever du engagemanget hos en nyanstélld som genomgar
introduktiongprocessen?
- Hur aktiva &r de under introduktionsprocessen?

12. Vad vill du att den nyanstéllda ska ta med sig fran introduktionsprocessen?
Uppf6ljning

13. Vad héander nér introduktionsprocessen ar dutférd?
- Uppfoljning/utvardering efter/under att personen genomgatt introduktionen?

14. Hur ofta uppdaterar ni introduktionsprocessen?
- Nér uppdaterade ni den senast?
- Kan du ge forslag pa vad som uppdateras? Tas saker bort eller laggs till?

15. Vad ar din uppfattning om de nyanstélldas upplevelse av introduktionen?

Avslutning
16. Har du fordag pa forbattringar vad géller introduktionsprocessen?

e Har du nagot mer att tilligga eller kinner du att du fatt svara pa alla fragor i stérsta
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majliga man?
o Ardu okej med att vi kontaktar dig om vi i efterhand behover kompletterande
information fran intervjun?

Tacka intervjuperson for medverkan
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8.3 Bilaga 3: Intervjuguide medarbetare

I ntervjuguide - medar betare
Fraga intervjupersonen om det ar okej med att vi spelar in samtalet.

Inledning - varfor vi gor detta

Delge information om:

Samtyckeskravet (Deltagare i en undersokning har rétt att sjalva bestimma 6ver sin
medverkan)

Konfidentialitetskravet (Uppgifter om deltagande personer i en undersékning ska
ges storsta mojliga konfidentialitet och personuppgifterna ska forvaras pa ett sadant
sdtt att obehdriga inte kan ta del av dem)

Nyttjandekravet (Uppgifter insamlade om enskilda personer far endast anvéndas for
forskningséandamal)

Under intervju

Bakgrund

“Vill du berétta lite allméant om dig?”’
- Ex: Nuvarande befattning, anstéllningstid, nar borjade du?

Introduktion

Hur upplevde du din introduktionsprocess?

Vad ingick i introduktionen?

Tid

Format (t.ex. mycket teoretiskt eller praktiskt? Natbaserat eller fysiskt?)

Moment

Vilken personal &r det som ingar i denna introduktionsprocess?

Vad anser du att introduktionen koncentrerade sig pa?

Ké&nde du att nagonting saknades?

Vad tycker du &r viktigt i en introduktionsprocess nar nya medarbetare ska
introduceras?
Vad upplever du var bra med introduktionen respektive mindre bra under din
introduktion?
Vad har introduktionen betytt for dig?

Vilkomnande

8. Hur upplevde du valkomnandet fran or ganisationen?
- Vad var bra med vialkomnandet?

- Fanns det ndgot som var mindre bra?

- Fadder? Hur har det gatt?
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9. Har introduktionsprocessen hjélpt dig att lara kdnna kollegor battre?
- Vad skulle hjilpt dig att lara kédnna dina kollegor lite battre?

Forvantningar
10. Hade organisationen nagra forvantningar pa dig infor introduktionsprocessen?
- Ex: Forberedelse osv.

11. Hade du nagra forvantningar pa din forsta tid i organisationen?
Forsta veckan/manaden
- Om ja, vad for férvantningar?

12. Tycker du att dessa forvantningar uppfyllts?

- Om ja, utveckla girna
Om nej, varfor?

13. Hur lang tid tog det fran att du skrev under anstallningsavtalet tillsatt du hade din
introduktion?
- Tror du att du hade varit mer motiverad till din introduktion om du haft den tidigare?

14. Har du hunnit ha en uppfdljning pa din introduktion?
- Hur ség den ut? Nér hade du uppfoljning?
- Om ja: Gav du nagon konstruktiv kritik pa introduktionsprocessen? (enkéter tex)

15. Vad kanner du att du har tagit med dig fran introduktionsprocessen?

Avslutning
16. Har du fordag pa forbéttringar vad déller introduktionsprocessen?

e Har du ndgot mer att tilligga eller kénner du att du fatt svara pa alla fragor i storsta
maojliga man?
Tycker du vi har missat att fa med nagon fraga i var intervjuguide, i sa fall vilken?
Ar du okej med att vi kontaktar dig om vi i efterhand behéver kompletterande
information fran intervjun?

Tacka intervjuperson for medverkan
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8.4 Bilaga 4: Modell av organisationens introduktionsprocess

Lank till Introduktion Introduktions

nyanstallda pé avdelning dag
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