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Denna undersokning har syftat till att utvardera i vilken utstrackning
rddande praxis for introduktionen av arbetsmarknadsanstillda, pa en av
Malmo stads forvaltningar, har fatt det 6nskade resultatet eller ej
utifran de arbetsmarknadsanstillda upplevelse av sin
introduktionsprocess. Metoden som valdes for detta arbete var en
kvalitativ metod, i form av semistrukturerade intervjuer, dir resultatet
styrde det teoretiska ramverket. Det undersokningen kom fram till var
att forvaltningen till viss del misslyckades i sin egen méluppfyllelse, i
form av bade prestationsmal och effektmal, da resultatet av
forvaltningens aktiviteter inte fullt ut ledde till det 6nskvarda
tillstdndet. Detta da de arbetsmarknadsanstéllda upplevde sig sakna
kunskaper om vad det innebér att vara anstdlld inom Malmo stad,
forvaltningens arbete i stort samt, for vissa, vad som géller kring
arbetsmiljon pé forvaltningen. Flera av de arbetsmarknadsanstéllda
upplevde sig dven ha socialiserats in i den subkultur som fanns pa
enheten/avdelningen istéllet for den forvaltningsgemensamma. Infor
framtiden foreslogs darfor mojliga atgirder i form av att forvaltningen
designar sin introduktionsprocess sa att larande 1 hogre grad kan ske
genom béde institutionaliserade och individualiserade
socialisationstaktiker samt att forvaltningen i hogre grad anpassar
introduktionsprocessen utifran de arbetsmarknadsanstélldas
forutsittningar i form av till exempel sprakformaga.

Nyckelord: Onboarding, lirande och socialisation
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1. Inledning

Ar 2018 tog Malmd stad beslutet att “samtliga nimnder ska arbeta med att, i samarbete med
facken, ta fram extratjdnster som kan fungera som dorroppnare in i arbetslivet for Malmobor
som saknar en egen forsorjning” (Socialdemokraterna & Miljopartiet de grona 2018, s. 8).
Orsaken var Malmo stads ansvar att “ge Malmdborna mojlighet till sjalvforsorjning och
integration for att underlitta vardag och familjeliv’ (Malmo stad, [Forvaltning A] u.d.a, s. 1).
Arbetsmarknadsanstéllningar startades ddrfor som en insats for att fa de Malmobor som statt
utanfor arbetsmarknaden en ldngre tid att komma nidrmare arbetslivet. Férhoppningen var att
dessa Malmobor, pd si sitt, skulle dka sina mojligheter att fi arbete pd den ordinarie
arbetsmarknaden genom att ge dem ett utdkat nétverk, kompetensutveckling samt ett
eventuellt intresse for vidare studier (Malmd stad u.d.a). Ar 2020 fattade dirfor
kommunpolitikerna ett beslut om att Malmo stads forvaltningar ska ta emot en kvot av
arbetsmarknadsanstédllningar pa 5,7 procent dir antalet arbetsmarknadsanstillningar
baserades pa hur manga tillsvidareanstdllda som fanns pa forvaltningarna den 1 november
2020 (Malmo stad, Stadskontoret 2020, s. 3).

Att anstéllningstypen dr sd pass ny resulterade i att Forvaltning A blev intresserade av att
undersoka hur arbetsmarknadsanstillningarna har fungerat i praktiken p forvaltningen for att
se om det finns nigot de kan utveckla. De har darfor tidigare undersokt hur ansvariga chefer
samt handledare for de arbetsmarknadsanstéllda upplevde hur introduktionen och kontakten
med de arbetsmarknadsanstdllda fungerade samt vilka svarigheter/hinder de upplevde fanns
(Eriksson, Flote & Jildenmyr 2020). En av de saker undersokningen kom fram till var att att
handledare och chefer upplevde att de inte kunde ge samma fOrutsittningar till de
arbetsmarknadsanstillda som till de ordinarie anstdllda da arbetsgivaransvaret ligger hos en
annan forvaltning. De upplevde det darfor som en risk att den arbetsmarknadsanstillda inte
skulle kdnna samma tillhorighet som ordinarie personal (ibid, s. 3). Infor framtiden foreslogs
darfor att forvaltningen skulle utvirdera introduktionsprocessen dven ur de
arbetsmarknadsanstélldas perspektiv sé att man kunde fa en helhetsbild (ibid, s. 4). Jag blev
dérfor anstélld for att genomfora detta utvarderingsprojekt.

I och med att utvarderingar har en tydlig koppling till larande och socialisation kommer dessa
tvd omrdden utgdra nyckelbegreppen for denna undersékning. Detta d& utvdrderingar bor
“striva efter att skapa forutséttningar for larande och utveckling” (Sandberg & Faugert 2020,
s. 179) dér larandet kan handla om att “bekréfta att rddande praxis inom en organisation &r
bra, eller att den inte fungerar som man trott” (ibid, s. 187). Resultatet av en
organisationssocialisation handlar 4&ven om huruvida individen lér sig det som dr nodvéndigt
for att kunna utfora arbetet samt hantera de sociala arbetsrelationerna (Nilsson, Wallo,
Ronnqvist & Davidson 2018, ss. 86-89). Fortséttningsvis kommer &dven teorier kring
onboarding lyftas, da onboarding utgdér den process dir den nyanstillda integreras i
organisationen genom att ldra sig vilka formella och informella regler som giller pa
arbetsplatsen samt hur det sociala samspelet dr uppbyggt (Lindelow 2016), men ersétts i detta
arbete av synonymen “introduktion”.



Déa introduktionsprocessen &r ett vanligt studieobjekt inom den personalvetenskapliga
forskningen ar forhoppningen med denna utvérdering att den inte bara ska vara till nytta pa
ett individuellt plan, genom att lyssna till de arbetsmarknadsanstélldas &sikter, utan dven pa
ett allmént och organisatoriskt plan genom att se hur Forvaltning A:s introduktionsprocess for
de arbetsmarknadsanstillda kan forbattras. Forhoppningen ér att detta arbete, pa sa sitt, kan
vara till nytta dven ur ett personalvetenskapligt perspektiv i allménhet.

1.1. Syfte & fragestallningar

Med utgangspunkt i de arbetsmarknadsanstélldas upplevelser ska denna studie beskriva och
analysera de arbetsmarknadsanstélldas introduktion till Forvaltning A med avseende péa
huruvida forvaltningen uppfyller sina egna mal med introduktionsprocessen eller ej.

Med utgdngspunkt i syftet blir fragestéllningarna darfor foljande:
o Hur upplevde de arbetsmarknadsanstillda sin introduktion till Forvaltning A?

o Hur paverkade Forvaltning A:s uppldgg av de arbetsmarknadsanstélldas
introduktionsprocess de arbetsmarknadsanstilldas ldrande?

o Hur paverkade Forvaltning A:s uppldgg av de arbetsmarknadsanstilldas
introduktionsprocess de arbetsmarknadsanstélldas socialisation?

o Vilka mgjliga forbattringsatgirder finns 1 Forvaltning A:s introduktion av de
arbetsmarknadsanstéllda?

1.2 Avgransningar

Avgrinsningarna i detta arbete &r att jag endast &mnar undersoka de arbetsmarknadsanstélldas
upplevelse av det som &dr gemensamt i deras introduktionsprocess, utifrdn de
forvaltningsgemensamma riktlinjer som finns, och alltsa inte deras introduktion in i sjélva
arbetet. Anledningen till detta 4r att denna undersokning annars hade blivit alldeles for stor
utifran den tidsram som finns samt att de arbetsmarknadsanstélldas faktiska arbetsuppgifter
skiljer sig at fran arbetsmarknadsanstilld till arbetsmarknadsanstélld d& det &r upp till varje
enskild chef hur detta gors samt individanpassas utifrin den arbetsmarknadsanstilldes
forutsattningar (till exempel om personen framst behover ldra sig olika kompetenser i sjilva
arbetet eller bara ldra sig rent allmént om svensk kultur och det svenska spréiket).

Andra avgrinsningar &r att detta arbete endast &mnar undersoka Forvaltning A (vilket innebér
att jag darfor inte kommer kunna dra ndgon generell slutsats om alla Malmd stads
forvaltningar) samt att jag endast undersoker upplevelsen bland de som varit
arbetsmarknadsanstéllda pd forvaltningen nagon géng mellan september och december 2022.
Anledningen till detta dr, utdver det faktum att undersdkningen annars skulle bli for storskalig
utifrdn den tidsram som finns, det faktum att det annars skulle finnas en svérighet i att
komma i kontakt med alla berdrda parter.



2. Bakgrund

2.1. Arbetsmarknadsanstéllningarnas struktur

2.1.1. Om arbetsmarknadsanstillningen

Arbetsmarknadsanstdllningarna kan delas upp i1 4 olika anstdllningsformer; nystartsjobb,
introduktionsjobb, 16nebidrag for utveckling i anstillning samt offentligt skyddad anstillning
(Malmo stad u.d.a) dir de anstdllningsformer som fanns pa Forvaltning A vid tillfdllet for
denna undersokning var nystartsjobb samt introduktionsjobb (Malmo stad u.d.b).
Nystartsjobben riktar sig till de som har varit arbetslosa 12 av de senaste 15 ménaderna
(alternativt 6 av de senaste 9 manaderna om personen dr under 25 &r) samt antingen varit
anméild som arbetslos pa Arbetsformedlingen, deltagit i ett arbetsmarknadspolitiskt program
eller fatt ekonomiskt bistind enligt 4 kapitlet 1 § 1 socialtjdnstlagen (Arbetsformedlingen
2022a, s. 4). Aven personer som kommit till Sverige for max tre ar sedan och fétt
uppehallstillstind som flykting, skyddsbehdvande alternativt anhorig till en EES-medborgare
samt de som deltar i ett etableringsprogram, har domts till fangelse i minst ett &r (och har
beviljats vistelse utanfor anstalt) eller deltar 1 jobb- och utvecklingsgarantin dr behorig till ett
nystartsjobb (ibid, ss. 4-5). Introduktionsjobben & andra sidan riktar sig till nyanlédnda 6ver 20
ar som har deltagit i/varit anvisad till ett etableringsprogram de senaste 12 manaderna,
deltagit i jobb- och utvecklingsgarantin eller fatt uppehéllstillstind 1 egenskap av
familjemedlem till en EU/EES-medborgare (Arbetsformedlingen 2022b, s. 4).

Alla arbetsmarknadsanstillningar &r fortsdttningsvis tidsbegridnsade och kan foregas av
praktik eller inledas med en kortare anstéllningsperiod (Malmé stad, Arbetsmarknads- och
socialforvaltningen, Arbetsmarknadsavdelningen u.4, s. 2). Riktlinjen &r att anstillningarna
ska vara i ett ar, men detta kan forldngas till tva &r om den arbetsmarknadsanstéllda gynnas av
anstéllningen 1 form av till exempel 6kad kompetens (Malmé stad, Arbetsmarknads- och
socialforvaltningen u.d.a). Om den arbetsmarknadsanstillda berdknas f4 jobb pa
forvaltningen efter arbetsmarknadsanstdllningens upphorande kan anstéllningen i
undantagsfall forldngas till tre ar (Malmo stad, Arbetsmarknads- och socialforvaltningen
u.a.b, s. 4). Likt ordinarie anstéllda behdver den arbetsmarknadsanstillde visa ldkarintyg fran
och med den 8:e sjukdagen (kalenderdagar) dir sjukfallet, efter 14 dagar, gér, over till
Forsdkringskassan (Malm6é  stad,  Arbetsmarknads- och  socialférvaltningen,
Arbetsmarknadsavdelningen u.4, s. 2). De arbetsmarknadsanstillda har fortséttningsvis rétt
till 25 semesterdagar per &r likt ordinarie anstdllda, men har déremot inte ratt till
forskottssemester - ndgot ordinarie anstillda har. De arbetsmarknadsanstillda maste istillet
arbeta in sina semesterdagar (Malmo stad, Arbetsmarknads- och socialforvaltningen u.d.a, s.
1). Den arbetsmarknadsanstidllda kan heller inte ldgga in sin franvaro samt
ledighetsansokningar 1 Malmé stads system for inrapportering av arbetstid (dven kallat
HRutan) sdsom ordinarie anstdllda gor utan detta ska istillet meddelas ansvarig handledare pa
forvaltningen som sedan skickar informationen vidare till Arbetsmarknads- och
socialforvaltningen (ibid, s. 1).



2.1.2. Arbetsmarknadsavdelningen

Ansvarig arbetsgivare for alla arbetsmarknadsanstillningar dr Arbetsmarknadsavdelningen
som 1 sin tur dr en del av Arbetsmarknads- och socialférvaltningen.
Arbetsmarknadsavdelningen har alltsa det dvergripande, samordnande ansvaret och &r de som
“ansvarar for den formella och administrativa delen av anstéllningen” (Malmd stad,
Arbetsmarknads- och socialforvaltningen, Arbetsmarknadsavdelningen u.d, s. 1). Detta
innebér att det dr de som, utover arbetsgivaransvaret, har hand om anstillningsprocessen,
forsdkringar samt uppfoljning av den arbetsmarknadsanstélldes utveckling i arbetet (ibid, s.
1). Arbetsmarknads- och socialférvaltningen finansierar dven de arbetsmarknadsanstilldas
lonekostnader genom bland annat ekonomiskt stdd fran Arbetsformedlingen (Malmo stad,
Arbetsmarknads- och socialndmnden 2022, s. 12).

2.1.2.1. Arbetsmarknadssekreterarens roll

De pd Arbetsmarknadsavdelningen som ansvarar for uppfoljningen av den
arbetsmarknadsanstélldas utveckling i arbetet kallas for arbetsmarknadssekreterare och ar
alltsa de som “har det dvergripande ansvaret for planering och uppfoljning och &r den som
har kontinuerlig kontakt med handledare och anstélld (Malmo stad, Arbetsmarknads- och
socialforvaltningen, Arbetsmarknadsavdelningen u.4, s. 1).” Arbetsmarknadssekreteraren ska,
en gang 1 manaden genomfora en individuell uppfoljning av den arbetsmarknadsanstéllda
samt, i samband med detta, diskutera med den arbetsmarknadsanstilldes handledare pa
forvaltningen om vilka utvecklingsomrdden som finns, vad som fungerar bra samt inte
fungerar.  Arbetsmarknadssekreteraren ska sedan ha kontinuerlig kontakt med
Arbetsmarknads- och socialforvaltningen for att informera om viktiga saker som skett/sker
under anstdllningen. T ex om den arbetsmarknadsanstdllda inte skoter sig eller om hen ska fa
en forlingning (Malmo stad, Arbetsmarknads- och socialforvaltningen u.a.b, s. 1).

2.1.3. Forvaltningarna

Respektive forvaltning star sedan for utrustning, handledning samt arbetsuppgifter och hér
ska den arbetsmarknadsanstdllda ingd i en enhet, vara med i olika arbetsgrupper samt ha
avstimningsmoten (ATP) med chefen precis som ordinarie personal. Forvaltningen ska vidare
se till sa att arbetsmarknadsanstéllningarna inte konkurrerar med det arbete som redan utfors,
eller bor utforas, av ordinarie anstillda (Malmo stad, [Forvaltning A] u.d.a, s. 1). Da
Arbetsmarknads- och socialforvaltningen stdr som arbetsgivare dr det de som ansvarar for att
bevilja arbetsmarknadsanstéllningarna. Detta innebar att det forst dr nir forvaltningarna fatt
en arbetsmarknadsanstillning beviljad av Arbetsmarknads- och socialforvaltningen som de
far reda pa den nyanstilldas namn, personnummer, e-postadress, anstéllningsform,
anstillningstid samt anvindarnamn.' Det sker alltsé inte en ordinarie rekryteringsprocess utan
forvaltningarna tillgodoser ett visst antal arbetsmarknadsanstdllningar (baserade pa det
tidigare ndimnda kvotantalet pa 5,7 procent) som arbetsmarknadssekreterarna sen “matchar”
med personer pad  Arbetsformedlingen som bade wuppnar kraven for en
arbetsmarknadsanstéllning samt de krav forvaltningen stiller pa det arbete som ska utforas
(Malmo stad u.4.b).

' Sandra Karlsson, HR-anstilld pa [Férvaltning A], intervju den 14 oktober 2022.



2.2. Introduktionsprocessen

2.2.1. Forvaltningens introduktion av de arbetsmarknadsanstéllda

Syftet med Forvaltning A:s introduktion av de arbetsmarknadsanstéllda &r att fa de att “kénna
sig vidlkomna och fd en positiv bild av sin nya arbetsplats”, “kdnna sig delaktiga i
[Forvaltning A:s] verksamhet och komma in 1 sitt nya arbete sd fort som mojligt” samt “fa
grundldggande kunskaper om Malmo stad, [Forvaltning A] och den egna avdelningen”
(Malmo stad u.a.c) . Introduktionen kan vidare delas upp i 4 olika ansvarsomraden dér chefen
star for ett, den arbetsmarknadsanstélldas handledare for ett annat, avdelningen lednings- och
verksamhetsstod for det tredje och den arbetsmarknadsanstéllda sjdlv (genom intranétet
Komin) for det fjérde.?

2.2.1.1. Chefens ansvarsomrade

Chefen har huvudansvaret for den arbetsmarknadsanstillda, och ddrav &dven dennes
introduktion, vilket innebér att det 4r hen som, innan anstéllningen borjar, ska ha informerat
enheten/avdelningen om tillsdttningen, utse eventuell handledare samt informera hen om vad
handledarskapet innebdr, forbereda en arbetsplats for den arbetsmarknadsanstidllda samt
tydligt ha bestdmt (och gitt ut med) tid och plats for vidlkomnandet av den
arbetsmarknadsanstéllda (Malmé stad, [Forvaltning A] u.db, s. 1). Nir den
arbetsmarknadsanstillda vél har borjat ska chefen dven ha regelbundna uppfoljningssamtal
med denne for att se hur hen upplever sin anstéllning samt se om hen har nigra fragor. Under
den forsta veckan ska chefen vidare informera om Overgripande, styrande lagstiftning for
verksamheten, vad det innebér att jobba offentligt samt forvaltningens sekretesspolicy (ibid,
s. 1).

Chefen stér fortsdttningsvis dven for arbetsmiljoansvaret pa arbetsplatsen vilket bland annat
innebdr att forse den anstédllda med arbetskldder (om sa krévs), utrustning samt att ge tydliga
instruktioner om vilka rutiner och regler som géller. Den AM-anstéllde ska till exempel ingé i
arbetsplatsens ~ systematiska  arbetsmiljoarbete sdsom skyddsrond) (Malmo stad,
Arbetsmarknads- och socialforvaltningen u.d.a, s. 2). Chefen ansvarar dven for att informera
om (och visa) nddutgangar, brandsldckare, forsta hjdlpen forband, placering av hjartstartare,
rutiner for utrymning och uppsamling vid brandlarm samt allmén krishantering (Malmo stad,
[Forvaltning A] u.d.b, s. 1).

2.2.1.2. Handledarens ansvarsomrade

Handledaren ser vidare till s& att den arbetsmarknadsanstéllda hamnar i olika arbetsgrupper
samt presenterar enhets- och avdelningskollegorna. Handledaren kan dven ansvara for att visa
enhetens/avdelningens lokaler, lunchrum, toaletter (och sa vidare) samt hjélpa till med att
himta ut tagg, telefon och dator fran it-och ekonomienheten. Handledaren introducerar dven
arbetsuppgifterna och de dagliga rutinerna samt stir for genomgangen, och informationen,
om outlook, programmen i Office 365, bokning av motesrum, kontorsmaterial med mera
(ibid, ss. 1-2). Handledaren introducerar slutligen rutinerna for nérvaro, sjukanmélan,
ansokan om semester, vab, arbetsskador med mera och det d4r dven handledaren som
rapporterar om dessa till Arbetsmarknadsavdelningens l6neadministratorer (ibid, s. 2).

2 Sandra Karlsson, HR-anstilld pa [Forvaltning A], intervju den 14 oktober 2022.



2.2.1.3. Lednings- och verksamhetsstods ansvarsomrade

For att fOrvaltningen inte ska missa viktiga delar 1 introduktionsprocessen av de
arbetsmarknadsanstédllda har de, forutom chefen och handledaren, dven andra personer
involverade 1 introduktionsprocessen som alla arbetsmarknadsanstillda forvéntas tréaffa
antingen fysiskt eller digitalt.’> Dessa tillhor alla olika enheter pa avdelningen “lednings- och
verksamhetsstod” och bestar bland annat av en fran kommunikation, en fran ekonomi, en fran
arkiv och en fran HR. Det &r dessa personer som star for utdelningen av tagg, telefon och
dator och dr dven de som (for ordinarie personal) introducerar rutiner for nérvaro,
sjukanmélan, ansdkan om semester, vab, arbetsskador samt hur man rapporterar in sin
arbetade tid i forvaltningens nédrvarosystem kallat HRutan.* Det r dven de som uppdaterar
informationen Ny pd jobbet - Férvaltning A pa Malmo stads intrandt Komin, nagot som alla
nyanstéllda, och dirav dven de arbetsmarknadsanstillda, uppmuntras ga igenom och ta del
av.’ Vidare ir det dven de som, genom representanten fran HR, kortfattat beskriver hur
Forvaltning A &r uppbyggd, vad forvaltningen jobbar med samt vilka formaner man som
anstilld pa forvaltningen har.® Slutligen forbereder de dven den arbetsmarknadsanstéllda pa
att hen ska presentera sig pé forvaltningens forvaltningsgemensamma méten kallad Riktning.’

2.2.1.4. Den arbetsmarknadsanstilldas ansvarsomrade

Som tidigare ndmnts sa dr Komin Malmo stads intrandt och hér finns en flik kallad Ny pd
jobbet dir alla nyanstéillda, och didrav dven de arbetsmarknadsanstillda, kan hitta den
information de kan tinkas behdva i samband med att de borjar sin anstdllning. Det kan till
exempel handla om hur intranidtet Komin fungerar (hur man fyller i sin profil, hur
sOkfunktionen fungerar med mera), hur man gor for att anméla sitt bankkonto sd att I6nen blir
ritt, vilken personalpolicy och vidrdegrund Malmo stad har, vad offentlighetsprincipen
innebér, vad det innebér att jobba som tjansteman for Malmo stad, om Malmo stad som
organisation och arbetsgivare samt ldnkar till andra verksamhetssystem sdsom HRutan
(Malmo stad 2022a). Hér har den nyanstéllda ansvaret att sjdlv ldsa igenom, samt ta till sig,
det som star. Under fliken Ny pd jobbet finns det dven ett omrade kallat Forvaltningspecifik
information dir varje forvaltning ansvarar for att ldgga ut information de anser ar bra for
deras medarbetare att kénna till. For Forvaltning A:s del har de en flik kallad Ny pd jobbet -
[Férvaltning A] dir de nyanstéllda kan ta del av forvaltningens uppdrag och organisation,
vem som ansvarar for hens introduktion, hur det gar till vid forvaltningens gemensamma
moten och forum, kortfattat om hur Komin fungerar och hur man kan fylla i sin personliga
profil dér, hur forvaltningens digitala arbete ser ut, vilka forméner man som anstilld har, vilka
riktlinjer som finns kring verksamhetsuppfdljning, hur man kan gé tillviga for att anvinda sig
av forvaltningens lokaler och utrustning, hur man ska gé tillvdga vid olika sdkerhetshot, hur
man gor ritt som tjinsteperson, hur man ska ga tillviga om man har nigra ytterligare fragor
samt (for ordinarie anstillda) information om 16n, semester, flextid, pension och forsdkringar
(Malmo stad 2022b).

3 Sandra Karlsson, HR-anstilld pa [Forvaltning A], intervju den 14 oktober 2022.
* Sandra Karlsson, HR-anst#lld p& [Férvaltning A], intervju den 14 oktober 2022.
’ Sandra Karlsson, HR-anstélld pa [Forvaltning A], intervju den 14 oktober 2022.
¢ Sandra Karlsson, HR-anstilld pa [Forvaltning A], intervju den 14 oktober 2022.
7 Sandra Karlsson, HR-anstilld p4 [Férvaltning A], intervju den 14 oktober 2022.
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3. Teoretiskt ramverk

3.1. Utvéardering

En utvirdering avser “en systematisk undersokning av en atgirds viarde och betydelse”
(Sandberg & Faugert 2020, s. 18) vilket innebér att den studerar en specifik atgérd/fenomen
med hjilp av vetenskapliga metoder. Den insamlade informationen vérderas sedan utifran
olika kriterier - t ex maluppfyllelse (ibid, s. 18). En utvirdering levererar alltsd specifik,
tillimpad kunskap (ibid, s. 20) och kan vidare delas upp i1 formativa och summativa
utviarderingar. En formativ utvirdering har oftast ett uttalat ldrandeperspektiv dar
utvdrderingen syftar till att stirka eller forbittra utvdrderingsobjektet medan en summativ
utvdrdering syftar till att bedoma och virdera t ex en verksamhet for att ge underlag till
kommande beslut (ibid, s. 29). Effekterna av en utvirdering avser det resultat olika typer av
handlingar inom atgdrden/fenomenet far (ibid, s. 31) dir mélet handlar om de 6nskvérda
tillstdnd som en atgérd forvintas dstadkomma. Prestationsmal &r det onskvédrda resultatet av
aktiviteter (handlingar) inom ramen for atgdrden medan effektmal dr de dnskvirda tillstdndet
prestationerna (resultatet av handlingarna) pa sikt forvédntas leda till (ibid, s. 32).
Utvdrderingar bor dven “strdva efter att skapa forutsdttningar for ldrande och utveckling”
(ibid, s. 179) dar larandet kan handla om att “bekréfta att rddande praxis inom en organisation
ar bra, eller att den inte fungerar som man trott” (ibid, s. 187).

Det finns olika typer av utvdrderingar dér den som anvints for denna undersdkning ir en
brukarorienterad utvdrdering. Brukarorienterade utvirderingar 4r en del av de
aktorsfokuserade utvirderingarna vilket innebar att de “analyserar och bedomer atgarder eller
verksamheter fran olika aktorers perspektiv” (ibid, s. 121) och anvédnds for att se hur en
atgiard upplevts av de som berorts av den. De ger dven vigledning till hur atgdrden kan
utvecklas och anpassas efter de berorda aktdrernas behov och forutsdttningar (ibid, s. 121).
De brukarorienterade utvirderingarna undersoker mer specifikt de brukare som berdrs av en
atgdrd for att, genom deras erfarenheter och upplevelser, vérdera atgdrden. Till exempel {for
att fa en helhetsbild av atgirden (ibid, s. 124). Det negativa med denna typ av utvérdering ér
att den kriver ett engagemang fran brukarens sida vilket kan vara svart att fa ifall brukaren
vet att tjdnsten hen utnyttjar inte kommer fortskrida, ndgot som var fallet i denna
undersokning da vissa arbetsmarknadsanstillda valde att inte stélla upp 1 undersdkningen da
de visste att deras anstillning inte skulle fortgd och de dirav inte ansag att utviarderingen
skulle ge dem négot. Det kan dven vara svart for brukaren att uttrycka sina preferenser da de
ofta star 1 en beroendestéllning till den som erbjuder atgirden - till exempel en myndighet.
Slutligen kan de dven sakna kunskap om vad de kan forvénta sig fran den service de tar emot
vilket gor att deras preferenser kan bli missvisande (ibid, s. 123).
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3.2. Larande

Det finns flera definitioner av vad ldrande ar. Definitionen som anvinds for detta arbete ar att
larande dr “en relation mellan individen och omgivningen ddr forutsdttningar av olika slag,
bdade individuella och organisatoriska, dr med och padverkar ldrprocessen samt dven
resultatet i form av exempelvis fordndrat beteende, tinkande och deltagande” (Nilsson et al.
2018, s. 41).

3.2.1. Arbetsplatsldrande

Arbetsplatslarande definieras som “allt 1arande som Over tid sker pa eller som har med arbetet
eller arbetsplatsen att gora” (Nilsson et al. 2018, s. 41) och ses som ett samspel mellan de
organisationserbjudanden som finns och individens engagemang (ibid, s. 41). Det finns
vidare tvd olika huvudtyper av ldrande kallat formella och informella ldrprocesser. De
formella larprocesserna ar genomténkta och strukturerade och sker ofta genom malinriktade
utbildningsinsatser medan informella larprocesser pagar mest hela tiden och bendmns som
oorganiserade och spontana. Det blir istillet till som en biprodukt av att vi arbetar och sker
omedvetet (ibid, ss. 59-60). Vidare kan man dela upp arbetsplatsldrande i tre olika perspektiv;
behavioristiskt, kognitivt och kontextuellt perspektiv. Ur ett behavioristiskt perspektiv ser
man ldrande som resultatet av ndgons erfarenheter dir en méinniskas beteende bryts ner i
olika delmoment som separat kan ldras in (ibid, ss. 43-44). Ur ett kognitivt perspektiv
ddremot ses ldrande som “mentala processer hos individen som resulterar i fordndrat
tankande” (ibid, s. 45) medan man ur ett kontextuellt perspektiv ser det som nagot som sker i
ett existerande kulturellt och socialt sammanhang. Larandet sker hir 1 samspel med andra
individer i den kontext de befinner sig i och blir alltsa ett resultat av ens arbetsuppgifter samt
kommunikationen kring arbetet man for (ibid, s. 47).

Det finns ett flertal forutsidttningar som begriansar och/eller mojliggor for arbetsplatslarande
dir man kortfattat kan kategorisera dem utifran hur arbetet organiseras samt de ménniskor vi
arbetar med. Vad giller hur arbetet organiseras sa finns det flera faktorer som paverkar
mdjligheten till ldrande sasom arbetsdelning och koordinering, arbetets innehall, tid for
reflektion, hur verksamhetens mal &r formulerade samt vilket handlingsutrymme man som
anstilld har. Vad som gar att ndmna hér &r att desto storre handlingsutrymme samt krdvande
arbetsuppgifter man som anstélld har, desto storre blir mojligheten till larande. Detta utgar
dock fran att handlingsutrymme &r nagot objektivt vilket blir problematiskt da det dven kan
vara subjektivt vilket gor att individer inte alltid tar tillvara pd de mojligheter till 1arande som
finns Ibid, ss. 51-53). Det objektiva handlingsutrymmet handlar om det faktiska utrymmet
individen har att agera pa medan det subjektiva handlingsutrymmet syftar till individens
upplevda utrymme att agera pa. Att dessa tva Overensstdmmer blir fortsittningsvis viktigt da
individen, utdver att inte vaga agera, kan ga Over sitt handlingsutrymme genom att ta sig for
stora friheter (Granberg & Ohlsson 2021, s. 22).

Fortsdttningsvis ar det dven viktigt att man som anstélld har tid for interaktion med andra

anstdllda sa att man kan ldra av varandra. Till exempel genom handledning eller planerade
och icke-planerade triaffar (ibid, ss. 50-53). Slutligen spelar dven individens engagemang for
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sitt eget ldrande roll dé ldrande inte automatiskt sker bara for att organisationen erbjuder de
bésta forutsdttningarna for det. Istéllet dr det viktigt att individen uppfattar det hen ska ldra
sig som meningsfullt och intressant for att ldrande ska ske (ibid, s. 56). Detta kan kopplas till
self-efficacy, som handlar om individens sjilvbild och tilltro till den egna formégan, dar
individen kan ldra sig mer om hens tilltro till den egna formégan att kunna hantera arbetet och
dess utmaningar okar genom till exempel stottning fran chef och kollegor (ibid, ss. 56-58).

3.2.1.1. Resultatet av arbetsplatslarande

Arbetsplatsldrande resulterar 1 bade specifika och generiska kunskaper och fardigheter, men
dessa varierar beroende pa bland annat arbetsplatsens uppbyggnad. Resultatet kan dven
beskrivas olika beroende pd vilket perspektiv pd arbetsplatslirande det d&r man anammar.
Inom det behavioristiska perspektivet resulterar ldrandet i ett fordndrat beteende, inom det
kognitiva 1 ett fordndrat tdnkande och inom det kontextuella i ett fordndrat deltagande i
arbetsgemenskapen. Vidare skiljer sig dven typen av kunskap det dr man lir sig at. Ar det
kunskaper vi kan prata om handlar det om explicit kunskap medan kunskaper vi inte kan sétta
ord pé, och som vi kanske inte ens sjidlva d&r medvetna om att vi besitter, &r mer implicit. Den
implicita kunskapen har vi fortsittningsvis ofta ldrt oss genom olika typer av
erfarenhetsbaserat lirande och kan, genom att vi utbyter erfarenheter med kollegor, bli
explicit (ibid, ss. 67-69).

3.3. Organisationssocialisation

Organisationssocialisation beskriver hur en individ forflyttas frn att vara en outsider till en
insider 1 en organisation och kan definieras som “en organisationsintern formnings- och
tillblivelseprocess som resulterar i1 att individen forvérvar de nddviandiga kunskaper,
fardigheter, attityder och virderingar som behovs for att prestera i arbetet och hantera sociala
arbetsrelationer” (Nilsson et al. 2018, s. 75). Lirande kan vidare betraktas som en
forutséttning for socialisation da “socialisationsprocessen forutsétter att individer ar i stand
att ldra sig det som behdvs” (ibid, s. 76). Likt ldrande kan socialisation vidare dven ses som
ett “samspel mellan ett (socialisations)erbjudande och ett (socialisations)engagemang” (ibid,
s. 76) dar det klassiska tankesittet dr att individen omformas fOr att passa in i organisationen.
Det kan till exempel handla om att ndgon visar hur man ska utfora arbetet och att den
nyanstdllda harmar (ibid, s. 77). Resultatet av en organisationssocialisation ska vidare
huvudsakligen utgd ifrdn att individen lér sig det som dr nodvéndigt for att kunna utfora
arbetet samt hantera de sociala arbetsrelationerna. Det kan till exempel handla om att de
anstéllda 1ir sig de regler och den kultur som finns pa arbetsplatsen samt hur hen ska fungera
1 arbetsgruppen. Gor den nyanstillda det leder det till en hog arbetstillfredsstillelse samt att
de kédnner en samhorighet med organisationen (ibid, ss. 86-89).

3.3.1. Socialisation av nykomlingar

De som ansvarar for socialisationen i organisationer brukar kallas for socialisationsaktorer
och kan vara allt ifrdn nykomlingens chef, till HR och kollegor. Chefen d& hen kan stddja
individens ldrande, HR dé de ofta ansvarar for organisationens onboarding och kollegorna da
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de dr avgorande for om nykomlingen ska uppfattas som en kollega eller ej (ibid, ss. 80-81).
Vidare sker socialisationsprocessen frimst vid individens arbetsplats vilket gor att det kan
uppsta flertalet subkulturer den nyanstéllde socialiseras in i istillet for den Overgripande,
gemensamma organisationskulturen. Detta kan 1 sin tur fa som f6ljd att individen kdnner sig
som en del av sin arbetsplats, men inte organisationen till sin helhet. Drar man det till sin
spets kan det dven resultera i att individen kdnner lojalitet mot sina kollegor, men inte mot
arbetsgivaren - nagot som kan vara forodande for organisationer (ibid, s. 82).

3.3.1.1. Socialisationstaktiker

Socialisationstaktiker kan beskrivas som

De metoder en organisation anvédnder for att hjidlpa nykomlingen att anpassa sig under
den forsta tiden, att reducera den osékerhet och angest som dr forknippad med den
verklighetschock som f6ljer av att komma ny till en organisation samt att forvérva de
onskvérda kunskaperna, beteenderna och attityderna. (Nilsson et al. 2018, s. 83)

Dessa utgar framst ifran sex faktorer; huruvida introduktionen ar en kollektiv eller individuell
process, formell eller informell, har en sekventiell eller slumpvis ordning, fast eller flexibel
tidsram, social eller isolerad process samt om det dr en assimilerande eller bejakande process.
Dessa kan 1 sin tur delas upp i underkategorierna; institutionaliserad eller individualiserad
taktik. Den institutionaliserade kénnetecknas av att vara uppstyrd och vélplanerad dér alla
nykomlingar far samma information och forutsittningar medan den individualiserade ses som
mer oplanerad och slumpmaéssig dir informationen nykomlingarna far kan skilja sig &t samt
anpassas efter deras forutséittningar. Vad som gar att konstatera angaende de bada taktikerna
ar att den institutionaliserade taktiken gor att individen blir lojal mot organisationen dver lang
tid samt leder till hogre arbetstillfredsstéllelse (Nilsson et al. 2018, ss. 84-85).

3.4. Tidigare forskning

Det har genomforts flertalet studier kring hur olika faktorer kan pédverka foretags
introduktionsprocess dér det tidigare huvudfokuset har varit pa hur individen socialiseras in 1
organisationen (Becker & Bish 2021). Socialisationen ses hdr som den process som sker nér
en nykomling assimileras in 1 organisationen ddr introduktionsprocessen utgdr de
organisatoriska forutsédttningarna som krivs for att en lyckad socialisation ska ske. Genom
det tidigare fokuset, dir man undersokt hur olika organisatoriska atgirder kan underlitta eller
forsvara for socialisationsprocessen, har man haft en forestdllning om att lampliga atgérder,
vid en lamplig tidpunkt, kommer sédkerstdlla positiva resultat for savil individen som
organisationen 1 stort (ibid). Becker & Bish hivdar dédremot att detta sétt att se
introduktionsprocessen pa inte tar i tillrackligt beaktande att den dven &r en ldrprocess dér
avldrning av tidigare forestillningar och kunskaper dr hogst aktuell. De foreslar istdllet tva
andra sitt att se pa introduktionsprocessen dér det forsta handlar om att man ska se den ur ett
larandeperspektiv da detta ger en formégan att se introduktionen utifrdn vad nykomlingen har
for individuella ldrbehov och inte bara ifrdn vad for informationen organisationen vill delge
(ibid). De menar ndmligen pé att socialisationsteorier kan ge oss en bra bas att sta pa, nir det
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kommer till att forstd hur individen assimileras in i organisationen som ett resultat av
introduktionsprocessen, men att ett larandeperspektiv dr viktigt da det lagger mer fokus pa
organisationens behov. Organisationer maste se till sa att nykomlingen lér sig de kunskaper
och férdigheter som behdvs for att individen ska klara av sina arbetsuppgifter, samt kunna
hantera det sociala sammanhang hen befinner sig i, och da ar det viktigt att organisationen
kan designa sin introduktionsprocess sa att ldrande sker genom bade specifika lartillfallen
samt tillfillen for den nyanstédllda att kunna utbyta erfarenheter med resterande personal.
Detta for att mojliggora ett 6msesidigt utbyte (ibid).

Det andra sittet att se introduktionsprocessen pa syftar till att man méste erkdnna och anpassa
introduktionsprocessen efter de anpassningsbehov en specifik grupp nykomlingar kan ha for
att fa till en mer effektiv introduktionsprocess overlag (Becker & Bish 2021). Becker & Bish
menar pa att det tidigare fokuset, pa hur olika atgirder paverkar socialisationsprocessen, inte
tar i beaktande de individuella skillnader som finns i form av beteendemonster och
referensramar i individens tdnkande vilket dr av yttersta vikt att gora for att fa till en lyckad
introduktionsprocess (ibid). Becker & Bish menar hir pa att individer alltid kommer komma
till organisationer med andra erfarenheter och kunskaper i bagaget vilket gor att individen
forst méste avlira sig dessa innan de kan léra sig ndgot nytt (ibid). Detta sker genom nagot de
kallar for unlearning och definierades som ‘“the process of reducing or eliminating
pre-existing knowledge or habits that would otherwise represent formidable barriers to new
learning” (ibid, s. 5). Lérande ses alltsd inte bara som en process dér individen lér sig ny
kunskap utan dven som en process dir hen avstar fran tidigare kunskap, beteenden eller
tankemonster. Individen foréndrar alltsd sina kognitiva strukturer samt beteendemdnster for
att, 1 detta fallet, passa in 1 organisationen (ibid).

Becker & Bish fokuserade hédr pa grupper som krivde en mer omfattande
introduktionsprocess, med storre fokus pa unlearning, i och med att de haft en l&ng och
specifik socialiseringsprocess i tidigare organisationer. De kritiserade det tidigare tankeséttet
om att nykomlingar ses som ett “blank slate” nér de kommer till en organisation utan belyste
att individen kan komma med tidigare erfarenheter som kan hindra larprocessen (2021). Man
kan darfor inte utgd ifrdn att nykomlingar lar bara for att man ger dem mdjligheten till
larande. Vid de tillfdllen d4 nykomlingen har med sig en stark socialisation sedan tidigare,
med stora skillnader 1 virderingar och kultur, dr det darfor extra viktigt att organisationen
planerar in unlearning-tillfdllen dar en mer foranderlig avldrning sker i form av att individen
slipper gamla tankemonster och Overtygelser. Bra att ha 1 atanke &r dock att
unlearning-processen kommer utstd storre motstind om den innebdr en fordndring av
individens attityder &n om den innebér en fordndring i individens kunskaper. Ddremot kravs
det for att individen ska forsta de sociala, oskrivna regler som finns inom en organisation
(ibid). For att lyckas kan organisationen vidare dela upp un-learning processen i olika
subprocesser dir organisationen stottar den nyanstéillda genom varje steg 1 processen genom
att identifiera de stimuli som fungerar som katalysatorer for processerna. Dessa subprocesser
bestar av en initial destabilisering av rddande tankesitt foljt av en pagaende bortkastning av
den gamla kunskapen samtidigt som ny kunskap tillfors for att slutligen landa i att den
nyanstéllda utvecklar en ny forstaelse vilket gor att hen avstdr fran tidigare overtygelser och
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beteenden. Becker & Bish slutsats blev darfor att introduktionsprocessen maste utformas sa
att det blir tydligt vad for stimuli nykomlingen behover for var och en av dessa
unlearning-processer (2021).

Fortséttningsvis kan introduktions- och ddrav dven socialisationsprocessen ses som den
process diar nykomlingen lar sig den sociala kunskap som krdvs for att ta sig an sin
organisatoriska roll samt bli av med skillnaden mellan forvintningen pa arbetets karaktdr och
det faktiska arbetet hen ska utfora (Korte, Brunhaver & Sheppard 2015). Denna skillnad
mellan forvéantningar har tidigare forskning visat beror pa otillricklig information fran
nykomlingens sida samt otillrickliga informationsresurser frdn organisationens vilket
paverkar nykomlingens uppfattning av socialisationsprocessen samt engagemang till
organisationen negativt (ibid). Det ar darfor viktigt att socialisationsaktdrerna anvinder
socialisationstaktiker som minskar den osdkerhet ett nytt arbete innebér for att pa si sitt fa
nykomlingen att socialiseras in i bade arbetet och organisationen mer effektivt. Detta kan till
exempel ske med hjdlp av en mentor som finns dir under nykomlingens 6vergéng frin
forestillning till forvirring, sokande av information och slutligen organisatorisk
identitetsformning. Mentorn finns da diar som en stodfunktion som kan 6ka kommunikationen
samt samarbetet mellan nykomlingen och organisationen vilket i sin tur 6kar nykomlingens
larande (ibid).

Dessa socialisationstaktiker kan vidare vara bade institutionaliserade (med formella mentorer
och planerade workshops) och mer individuella (med bade formella och informella mentorer)
(Korte, Brunhaver & Sheppard 2015) dar de institutionaliserade visade sig vara mer effektiva
ndr de pagick under en lingre tid istillet for vid enstaka tillfdllen. Detta dd nykomlingarna
fick fler tillféllen att stilla fragor vilket 6kade deras ldrande. Bada socialisationstaktikerna var
dven mer effektiva om nykomlingarna fick stdd av sina kollegor under
socialisationsprocessen da detta ofta resulterade i1 informella mentorer nykomlingarna kunde
vénda sig till vid fragor. Detta resulterade i sin tur 1 “communities of practise” dar kollegorna
inom en organisation kunde védnda sig till varandra for att frimja ett dmsesidigt ldrande
(Barrett, Mazerolle & Rizzo 2019). De individualiserade & andra sidan visade sig skapa mer
stress och osékerhet hos nykomlingarna om de utgick ifran informella l4rprocesser i form av
“trial and error” istillet for mer strukturerade lértillfallen, bestiende av explicit kunskap, da
de resulterade i att nykomlingarna inte visste vad som forvintas av dem eller hur de passade
in 1 organisationen. Detta minskade 1 sin tur nykomlingarnas subjektiva handlingsutrymme
vilket himmade deras ldrande. Vid dessa tillfillen behdver darfor socialisationsaktdrerna
avsitta mer resurser 1 form av tid for att kunna ge nykomlingarna det stdd de behover. Sker
inte detta kan de officiella socialisationsaktdrerna erséttas av informella i form av informella
mentorer (Korte, Brunhaver & Sheppard 2015).

Att de officiella socialisationsaktorerna ersétts av mer informella 1 form av informella
mentorer kan fortsittningsvis vara bade positivt och negativt. Kollegor kan vara avgorande
for om nykomlingen lir sig oOnskade beteenden eller e¢j genom “peer modeling” dir
nykomlingen ldr sig av de i sin ndrhet hen upplever som lyckade. Detta kan resultera i att
nykomlingen tar till sig riskfyllda beteenden for att uppnd organisatoriska mal.
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Anledningarna till detta kan variera fran att nykomlingen vill bli en funktionell anstilld pa sa
kort tid som mojligt till att demonstrera sin kompetens och skapa djupare kontakter med
kollegor, kunder och/eller chefer. Tidigare erfarenheter samt socialisationsaktorer kan dock
paverka genom att sétta granser som dampar peer modellerings-effekten. Till exempel genom
att fungera som demonstranter och/eller informanter for vilka negativa konsekvenser det
oonskade beteendet kan fa (Liu, Bamberger, Wang, Shi & Bacharach 2020). Da skapandet av
informella mentorer fortséttningsvis till stor del bygger pa de relationer nykomlingen har med
sina kollegor (detta d& de informella mentorskapen skapas genom nykomlingens sociala
natverk) dr det viktigt att introduktionen &r designad sa att det skapas mojligheter for
nykomlingen att skapa starka band till sina kollegor (Barrett, Mazerolle & Rizzo 2019). Att
ha en néra relation till kollegorna blir dven viktigt dd nykomlingen kan anvinda sitt sociala
kapital (i form av bade horisontella och vertikala kontakter) samt personliga resurser (i form
av “core self-evaluations” bestdende av ens sjdlvkidnsla, ens tro pd den egna formégan
(self-efficacy), huruvida man ldgger kontrollen dver sitt liv utanfor sig sjdlv eller ej samt ens
emotionella stabilitet) for att 1dra sig om organisationen och det egna arbetet. Detta for att
enklare assimileras/socialiseras in i1 organisationen (Fang, McAllister & Dufty 2017).
Tidigare forskning har visat pa att nykomlingen lir sig, och assimileras mest effektivt, nir
hen antingen har kontakt med personer med hog status inom organisationen (vertikala
kontakter) eller kompenserar for dessa saknade kontakter genom starka band med kollegor
horisontellt. For att detta ska ske krdvs dock dven gynnsamma core self-evaluations (ibid, s.

).

Mer konkret dr vertikala kontakter, 1 form av handledare och mentorer, viktiga for att
nykomlingen ska kunna léra sig tyst kunskap om hur man utfor sitt arbete samt hur ens egna
arbete bidrar till organisationen som helhet genom att de kan delegera ansvar som visar pa att
nykomlingen blivit accepterad och inkluderad i savél olika arbetsgrupper som organisationen
som stort (Fang, McAllister & Duffy 2017, s. 2). Detta kan hjidlpa nykomlingen léra sig sitt
arbete snabbare, genom att {3 tillging till de resurser organisationen har till férfogande, vilket
1 sin tur stirker den sociala integrationen. Detta da vertikala kontakter kan ge nykomlingen
sociala meriter som gor att andra inom organisationen bade ser dem, och behandlar dem, som
viardefulla medlemmar av organisationen (ibid, ss. 4-5). Horisontella kontakter, i form av
kollegor, kan istéllet ge ett mer generellt stod genom att att ge nykomlingen en mojlighet att
utbyta information och resurser. Likt de vertikala kontakterna kan detta leda till att
nykomlingen ldr sig hur hen ska utfora sitt arbete samt vilken organisatorisk roll hen ska
anamma. Till skillnad frédn de vertikala kontakterna kriver denna typ av socialisation ddremot
en narmare relation mellan nykomlingen och socialisationsaktdrerna vilket 6kar vikten av en
daglig interaktion. Lyckas nykomlingen fa néra relationer med sina kollegor leder detta dock
till en snabbare social integration och organisatorisk identifikation &n med endast vertikala
kontakter. Olika socialisationsaktorer kan alltsd paverka hur nykomlingen socialiseras (ibid,
ss. 6-7).

De som diaremot saknar kontakter med hog status, pd grund av olika anledningar (t ex att man

ar ny till regionen och kdnner fA ménniskor), far det svrare att assimileras in i de sociala
grupperna. Tidigare forskning har hér visat pa att det dr extra vanligt att kvinnor och
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minoriteter saknar vertikala kontakter och att de darfor, till storre del, méste anvénda sig av
de personella resurser som finns att tillgd i form av horisontella kontakter (Fang, McAllister
& Duffy 2017, s. 3). For att lyckas med detta dr det ddremot viktigt att nykomlingens self
core-evaluations ar gynnsamma da detta gor att man mer effektivt kan hantera den sociala
miljo man befinner sig i samt ta tillvara pa mojligheter till 1drande och utveckling (ibid, ss.
7-8). Tidigare studier har darfor visat pa att man inte kan ha samma introduktion for alla utan
att den maste anpassas efter individens fOrutsdttningar d& individens individuella
forutséttningar 1 form av formaga att effektivt utnyttja det sociala kapitalet blir avgérande for
socialisationsprocessen (ibid, s. 27). Med utgéngspunkt 1 detta har det déarfor foreslagits tva
satt att utforma introduktionen pd. Antingen genom att utforma institutionella mekanismer
som ger nykomlingen tillgdng till resurser som om den haft en vertikal kontakt eller genom
att skapa en larmilj6 dér kollegor hjélper varandra (ibid, ss. 28-29).

3.4.1. S6kning och urval

For att f4 fram vilken tidigare forskning som har forts pd omradet har nyckelbegreppen
“larande” och “socialisation” anvénts. Dessa nyckelbegrepp baseras pa det resultat denna
undersokning kom fram till och anvinds dd Denscombe menar att detta &r ett bra sétt att
arbeta pd i och med att “nyckelorden fingar in sjélva kérnan i det omrdde som forskaren vill
undersoka” (Denscombe 2018, s. 478). For forsta sokningen blev soktermerna dérfor
“onboarding” AND “workplace learning” AND “socialization”. Jag fick d& upp 3 artiklar
som alla verkade vara relevanta utifran abstrakten. Da jag daremot endast hade tillgéng till
tva av dem, 1 och med att en hade en betalningssparr, valde jag att utoka sokningen genom att
ta bort soktermen “workplace”. De nya sOktermerna blev darfor “onboarding” AND
“learning” AND “socialization”. Genom att genomftra sokningen pa detta sétt fick jag upp
totalt 13 artiklar dér jag, genom att ldsa rubriken, subject terms samt abstract fick en god
uppfattning om vad artiklarna handlade om. Thurén och Werner skriver att det, vid ett urval,
ar visentligt att ha kidnnedom kring vilket perspektiv som tagits i ansprak av forfattaren da
man pa si sitt kan avgora om urvalet dr korrekt eller ej (2019). Artiklarna jag valde
anammade ett tydligt larandeperspektiv och kopplade detta till olika socialisationsteorier
vilket var aktuellt utifrdn det resultat denna undersokning kom fram till. Vid bada
sOkningarna avgriansade jag dven sokningen till academic journals med full text finder som
hade blivit peer-rewied och publicerats mellan &ren 2010 till 2022. Detta for att bekréfta att
artiklarna var relevanta, vetenskapligt granskade, hade hog forskningsintegritet samt gick att
ldsa online. For sjdlva sokningen anvindes vidare soktjinsten EBSCOhost da den har ett stort
val av urvalskriterier samt passar som sOktjinst for artiklar relaterade till
personalvetenskapliga fragor (Lunds universitet 2022). For att fa ut ett sd stort utbud aktuella
artiklar som mojligt anvdndes slutligen ingen specifik databas eller texttyp i och med att
sokningen pa andra sétt var sd pass begransad.
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4. Metod

Nedan foljer en ingdende redogérelse av det tillvigagdngssdtt som anvdnts vid konstruerandet av
denna rapport samt reflektioner over hur dessa metodologiska verktyg har pdverkat sdvdil arbetet som
det slutgiltiga resultatet. Avsnmittet dr uppdelat i delmomenten;, metodologiska utgangspunkter,
genomforande samt kvalitet och presenterar valet av metod, urval, datainsamling samt
databearbetning. Det kommer dven foras en diskussion kring validitet, reliabilitet och olika etiska
overviganden.

4.1. Metodologiska utgangspunkter

4.1.1 Kvalitativ metod

Detta arbete tar utgangspunkt i kvalitativ metod d& det passar bést for att uppfylla rapportens
syfte samt besvara dess fragestéllning. Anledningen till detta ar att undersokningen ar relativt
smaskalig dér jag vill fi ut s& detaljerad och djupgaende data som mojligt om de asikter och
erfarenheter det dr jag undersoker. Patel och Davidson beskriver att kvalitativ forskning
innebdr “att uppticka nya problem och mdjligheter samt att forskaren efterstravar en djupare
helhetsbeskrivning av en studerad situation, en foreteelse eller fenomen™ (2020, s. 53) dar
“studieobjektet for kvalitativ forskning kan vara ménniskors upplevelser” (ibid, s. 53). D4 det
ar just de arbetsmarknadsanstilldas upplevelse jag undersoker blir kvalitativ metod har darfor
att foredra. En nackdel med den kvalitativa metoden dr dock att det man som forskare
kommer fram till blir svart att generalisera till andra liknande fall. Da syftet med uppsatsen
ddremot &r att undersoka de AM-anstilldas upplevelse pa endast en forvaltning, Forvaltning
A, blir generaliserbarhet till andra forvaltningar inte relevant. En annan negativ aspekt med
den kvalitativa metoden é&r att forskarens egen bakgrund samt dvertygelser om verklighetens
beskaffenhet kan farga arbetets gédng. Det ar déarfor bra att man som forskare dr medveten om
detta sa att man kan forhélla sig reflexivt (Denscombe 2018, ss. 426-428).

4.1.1.1. Ontologiska och epistemologiska standpunkter

Den ontologiska stdndpunkt som genomsyrar detta arbete &r att det finns en subjektiv
verklighet jag som forskare kan fa kunskap om genom att tala med de
arbetsmarknadsanstéllda och forsoka sédtta mig in 1 deras perspektiv. Att jag vill se
verkligheten genom deras 6gon, gor att jag dven anvédnder mig av kunskapsparadigmen
verstehen dér jag sitter mig in 1 mina forskningsobjekts subjektiva meningsskapande. Detta
dd den sociala vdrlden ses som socialt konstruerad vilket gor att ménniskor kan uppleva
samma fenomen pa olika sitt (Cohen, Manion & Morrison 2018, s. 7).

4.1.1.1.1. Metodansatser

Att jag utgér ifrdn att ménniskor kan uppleva samma fenomen pa olika sétt gor det vidare
viktigt att forstd essensen, alltsd det bestindiga, i fenomenet det ar jag undersoker. D& mitt
syfte &r att undersoka de AM-anstélldas upplevelse av sin introduktion till Forvaltning A blir
den fenomenologiska forskningsmetoden dérfor relevant att anvanda sig av. Anledningen till
detta dr att den fenomenologiska metoden passar bra att anvénda sig av nir forskaren vill
undersoka ett fenomen samt det mest vésentliga 1 en upplevelse dé den effektivt far fram det
utforskade fenomenets essens (Fejes & Thornberg 2019, ss. 135-136). Forskarens uppgift blir

19



hir att undersdka hur individer upplever olika fenomen (i mitt fall introduktionsprocessen)
for att pd sé sitt identifiera den intersubjektiva essensen. Den ontologiska utgangspunkten
handlar hir om hur de arbetsmarknadsanstéllda upplever verkligheten dir jag forsoker forsta
essensen av deras upplevelse. Ndgot som dr viktigt att nimna &r att forskaren, inom den
fenomenologiska metodansatsen, ingér i “den sociala virld som han eller hon forsoker
undersoka” (Denscombe 2018, s. 192) vilket gor det viktigt att forskaren kan distansera sig
frdn sina egna Overtygelser. Forskningsmetoden saknar &dven sa kallad “vetenskaplig
stranghet” pa grund av sin betoning pa subjektivitet samt problematiken i1 huruvida forskaren
kan stdnga av sina Overtygelser om verklighetens beskaffenhet eller ej vilket gor att det gar
att ifrdgasitta dess tillforlitlighet. Det blir 4ven svért att generalisera d& man ofta undersoker
specifika fenomen och foreteelser (ibid, ss. 197-199). Som tidigare nimnt &r detta ddremot
inte aktuellt i denna undersoékning.

Da “fenomenologi passar bra att anvinda nér forskaren vill utga frén ett empiriskt material i
stéllet for en teori” (Fejes & Thornberg 2019, s. 131) har jag fortsdttningsvis grundat denna
undersdkning 1 en induktiv ansats dédr jag studerat forskningsobjekten “utan att forst ha
forankrat undersokningen 1 en tidigare vedertagen teori” (Patel & Davidson 2020, s. 27). Mitt
insamlade material har alltsd fitt styra mitt teoretiska ramverk. Trots min induktiva
utgéngspunkt har jag ddremot, vid analysen av mitt material, anvidnt mig av bade en induktiv
och en deduktiv metodansats. Detta d& jag forst analyserade materialet utan referensramar
(med syftet att f4 fram fenomenets essens samt vilka teorier som dédrav blev centrala) for att
sedan (utifrdn dessa centrala teorier) dra “generella slutsatser utifrdn en mingd enskilda fall”
(Fejes & Thornberg 2019, s. 24). Genom att gora pa detta sitt kunde jag forklara mojliga
orsaker till varfor resultatet blev som det blev samt foresla mojliga dtgédrder - ndgot som blir
aktuellt utifran denna undersoknings syfte.

4.2. Genomforande

Undersokningens genomforande har gétt till pd sa sétt att jag forst samlat in kunskap om hur
Forvaltning A bedriver sin introduktion for de arbetsmarknadsanstéllda for att sedan, utifran
dessa kunskaper om forvaltningens syfte med introduktionen, skapa min intervjuguide. Jag
fick kunskap om hur forvaltningen bedriver sin introduktion samt syftet med den genom att
lasa igenom forvaltningens styrdokument for introduktionen samt genomftra en intervju med
en representant fran HR, ansvarig for de gemensamma delarna av introduktionen,

4.2.1. Urval

Den urvalsmetod som anvénts for denna undersokning dr en totalundersdkning och baseras pé
att syftet med denna uppsats ar att undersoka alla de arbetsmarknadsanstillda pa Forvaltning
A:s upplevelse av introduktionsprocessen - alltsa hela populationen. Anledningen till valet av
urvalsteknik var att den totala populationen var s pass liten att det gick att genomfora utifrdn
den tidsram som fanns for undersdkningen. Det var ddremot inte alla som gick med pé att
intervjuas. Detta kan man argumentera for paverkar resultatet dd@ man eventuellt hade kunnat
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f4 fram ett annat svar om alla svarat. Ddaremot dr medverkande i undersokningen frivilligt
vilket gor att det alltid finns en risk for ett visst bortfall (Denscombe 2018, s. 79).

4.2.2. Datainsamlingsmetod

Den datainsamlingsmetod som denna undersokning baseras pa ér intervjuer da denna metod
passar att anvénda sig av ndr man har ett smaskaligt projekt som syftar till att undersoka till
exempel tankar, kénslor och uppfattningar Denscombe 2018, s. 268). Den &r dven bra att
anvinda sig av for att f4 fram kommunikativ data om essensen av ett fenomen (Fejes &
Thornberg 2019, s. 31). D& syftet med denna undersokning &r att undersdka de
arbetsmarknadsanstilldas upplevelse av introduktionsprocessen, och dirav essensen av
fenomenet, dr intervjuer en passande metod. Det positiva med att anvinda sig av intervjuer ar
att man enklare kan hjilpa respondenten om hen inte forstar en fraga, ndgot som var hogst
aktuellt 1 mitt fall d& det, vid vissa av intervjuerna uppstod, sprakhinder. Vid dessa fall kunde
jag omformulera fragan eller stilla den péd engelska sé att respondenten forstod. Det negativa
med intervjuer dr ddremot att man som intervjuare maste vara véldigt medveten om hur man
framstéller sig samt sitt kroppssprék sd att man inte omedvetet ger intryck av att ndgot typ av
svar dr mer Onskvirt dn andra dé detta kan vinkla undersdkningen (Patel & Davidson 2020, s.
95). Det finns dven en risk att respondenterna uppfattar intervjusituationen som stressande,
nagot som var fallet vid en av intervjuerna for detta arbete och resulterade i att intervjun
behovde avbrytas. Anledningen till detta var respondentens begrinsade kunskaper om det
svenska spraket. Genom att anvinda mig av intervjuer anser jag ddremot att jag fick en mer
djupgdende och detaljerad fOrstdelse av de arbetsmarknadsanstdlldas upplevelse av
introduktionsprocessen @n om jag hade anvint mig av till exempel enkéter vilket gjorde att
jag kunde uppfylla syftet med denna undersokning. Att jag dessutom kunde forklara mina
fragor for respondenterna gjorde att risken for missforstind, ddr man forlorar vésentlig data,
minskade (Denscombe 2018, ss. 267-268).

Vidare utgick datainsamlingsmetoden frdn specifikt semistrukturerade intervjuer da de ger
mer djupgdende svar samt ger respondenten mojligheten att sjilv styra samtalet utifrdn vad
hen tycker &r wviktigt att ta upp, dn vid strukturerade intervjuer (ibid, s. 269). Att
datainsamlingsmetoden var semistrukturerad innebar att intervjuerna utgick ifran en fardig
intervjuguide déar alla respondenter fick samma grundfragor. Déremot varierades
foljdfragorna beroende péd respondentens svar for att lata respondenten tala mer utforligt om
de dmnen som diskuterades (ibid, s. 269). De flesta frdgorna under intervjun var dppna for att
f4 in s mycket material som mdjligt, men ibland foregicks en Gppen fraga av en ja eller nej
fraga for att fa reda pa om respondenten mindes nagot. Om de gjorde det fick de sedan beritta
om vad det var de mindes. Intervjuerna var vidare personliga vilket innebar att jag bara
intervjuade en person at gangen. Detta baserades pa Denscombes reflektion kring att det ar
enklare att anknyta tankar och asikter till varje enskild person vid personliga intervjuer (2018,
ss. 270-271). Anledningen var att personliga intervjuer, till stérre grad, skulle ge de
arbetsmarknadsanstéllda utrymme att pd ett utforligt sitt, sjdlva f4 besvara mina fragor. D4
vissa av de arbetsmarknadsanstillda upplevde sprékbarridrer skulle risken annars kunna
finnas att de inte pratade lika mycket som de som talade flytande svenska vilket skulle gora
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att jag inte skulle fi lika utvecklande och reflexiva resonemang. Totalt genomfordes 7
stycken intervjuer, alla pé plats i ndgon av Forvaltning A:s lokaler. Anledningen till valet av
intervjumiljo var for att fi till ett sa Oppet och avslappnat klimat som mdjligt dir de
arbetsmarknadsanstillda kénde till miljon, men utan att behdvde riskera att bli dverhorda.
Alla intervjuer spelades in for att jag skulle kunna gé tillbaka till materialet i efterhand vilket
kan ha paverkat klimatet under intervjun. Denscombe menar dock pé att ljudupptagningar
inte innebér ndgon “storre storning 1 intervjusituationen” om de anvinds pa ett forsiktigt och
hiansynsfullt sitt (2018, s. 285).

4.2.3. Databearbetningsmetod

Da detta arbete grundar sig pa en fenomenologisk metodansats grundade sig d4ven analysen pa
det. Inom en fenomenologisk analys letar man efter ett fenomens essens genom eidetisk
reduktion diar man som forskare sérskiljer de teman som varierar mot de teman som inte
varierar. Det dr alltsd den eidetiska reduktionens utfall som avgrénsar det visentliga fran det
icke visentliga i upplevelsen. Da det har dr viktigt att man som forskare inte anvander sig av
externa referensramar (samt att man pa forhand inte sétter vissa antaganden som mer eller
mindre viktiga dn andra) skedde denna forsta analysprocess induktivt (Fejes & Thornberg
2019, s. 133).

Rent konkret sa innebar det att jag utgick ifran Giorgis analysmetod (da da den &r passande
vid fenomenologiska studier med en “mindre omfattande datainsamling” (Fejes & Thornberg
2019, s. 137)) dar jag forst transkriberade alla intervjuer for att sedan (genom att ldsa igenom
transkriberingarna ett antal génger) delade upp det som sagts i meningsbarande enheter. Att
jag transkriberade intervjuerna kan ha inneburit viss informationsforlust da jag, vid vissa
tillfallen, behovde rekonstruera vad som sagts s& att det skulle blir begripligt i skriftligt
format (Denscombe 2018, s. 395). Déaremot gjorde denna rekonstruktion av vad som sagts att
jag enklare kunde ldsa igenom mitt material for att pd sa sitt kunna bryta ner det till mindre
delar, sasom enstaka meningar eller fraser, ddr varje enhet sa nagot nytt om fenomenet. Dessa
meningsbédrande enheter kunde sedan relateras till varandra och det sammanhang de ingick i
for fanga bade det implicita och det explicita i informanternas uttalanden genom en
meningstydande tolkning (Fejes & Thornberg 2019, s. 140). Genom att slutligen foga
samman dessa meningsbdrande enheter till en enhetlig beskrivning av den utforskade
upplevelsen (som alltsd speglade fenomenets situerade struktur) kunde jag fa fram de centrala
teman denna undersokning har utgétt ifran (ibid, s. 141). Den andra analysprocessen skedde
sedan genom att jag relaterade dessa centrala teman (i form av teorier kring lirande och
socialisation) till mitt insamlade material for att kunna ge en mojlig forklaring till varfor
resultatet blev som det blev samt foresla mojliga dtgarder.

4.3. Kvalitet

Det dr svart att aterskapa kvalitativ forskning pa ett identiskt sdtt multipla gdnger (sa man far
samma data och slutsatser) dd bade minniskor och miljoer kontinuerligt férdndras samt att
forskningen aldrig kan vara helt fri frdn den som genomfor den (Denscombe 2018, s. 419).
Detta dé kvalitativ data alltid &r resultatet av forskarens tolkningsprocess. Som forskare bor
man darfor hela tiden ha i atanke hur ens personliga virderingar och erfarenheter kan paverka
forskningsresultatet (ibid, ss. 423-426).
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4.3.1. Validitet och reliabilitet

Patel och Davidson menar pa att validitet och reliabilitet inom kvalitativa studier ndrmar sig
varandra s& pass mycket att “kvalitativa forskare sdllan anvinder begreppet reliabilitet”
(2020, s. 134). Istéllet anvinds begreppet validitet 1 en vidare bemirkelse som genomsyrar
hela forskningsprocessen. Till exempel hur vidl forskaren lyckas skaffa tillrickligt med
underlag for att gora en trovirdig tolkning av den studerades livsvérld samt huruvida
forskarens tolkningar verkligen tillfor kunskap om det som studeras (ibid, s. 134). Patel och
Davidson menar fortsattningsvis pa att varje kvalitativ forskningsprocess darfor ar unik och
att det salunda inte gér att “fixera nagra regler eller procedurer for att sékerstilla validiteten”
(ibid, s. 135). Istéllet dr det viktigt med kommunikativ validitet déar forskarens tolkningar
presenteras pa ett sddant sétt (och stods av sddan argumentation) att de som laser forskningen
kan bilda sig en egen uppfattning av trovérdigheten. Detta kan till exempel ske genom att
man, 1 presentationen av resultatet, varvar mellan citat och egen kommenterande text sa att
lasaren kan dra sina egna slutsatser, ndgot som jag har gjort i detta arbete (ibid, s. 136).

Fortsdttningsvis ar det dven viktigt att vara medveten om hur man gor transkriberingen for att
undvika att ldgga in sina egna varderingar i gester, tonfall eller pauser (Patel & Davidson
2020, s. 136). Anvéander man sig av en fenomenologisk metodansats, ndgot som gors 1 detta
arbete, dr det dessutom extra viktigt att forskaren “noga kontrollerar empirisk forankring
under hela tolkningsprocessen, och i synnerlighet vid identifiering av de centrala temana”
(Fejes & Thornberg 2019, s. 143) da resultatets tillforlitlighet &r direkt kopplat till
tolkningarnas rimlighet. Ett sétt att oka tillforlitligheten dr genom att lata informanterna
sjélva bekrifta de tolkningar som gjorts (ibid, s. 143), ndgot som inte gjorts i detta fall pd
grund av tidsbrist. D4 de arbetsmarknadsanstilldas svar ddremot bekréiftar varandra ses detta
inte som nodvéndigt for detta arbete. Nagot man didremot bor ta i beaktande inom just
utvirderingsprojekt dr kausalitet, alltsd huruvida den atgérd man utvirderar verkligen dr den
bakomliggande faktorn till den effekt som efterstrdvas eller ej (Sandberg & Faugert 2020, s.
36). Da detta i praktiken dr svart att undersoka kommer jag istillet tala om kontribuering,
alltsd 1 vilken utstrickning insatsen har fatt en paverkan pa resultatet. Hir erkdnner man att
“det finns andra faktorer som pédverkar dtgirdens resultat och att det ofta dr oklart hur stor
effekt en dtgird har haft” (ibid, s. 41). Man undersoker dérfor endast i vilken man atgérden
overhuvudtaget kan ha bidragit till resultatet och dven hér blir det darfor viktigt att tydliggora
den logik man anvént sig av, ndgot som gjorts i detta arbete (ibid, s. 41).

En problematik med mitt arbete som kan ha péverkat dess validitet, och som jag var
medveten om innan undersokningens genomférande, var den sprikbarridr vissa av de
arbetsmarknadsanstédllda upplevde med det svenska spraket. Detta kan ha resulterat i viss
informationsforlust i form av feltolkning av mina frigor frin deras sida eller feltolkning av
deras svar fran min sida. Forvaltning A ansag dock inte att detta skulle utgéra nagot problem
déd de arbetsmarknadsanstéllda hanterar det svenska spréket tillrickligt vél for att kunna
utfora sina arbetsuppgifter. De arbetsmarknadsanstéllda anvidnde sig dven av olika verktyg for
att minska sprékbarriiren under intervjusituationen vilket minskade risken for
informationsforlust. De bad mig till exempel upprepa fragan med andra ord om de inte

23



forstod den, Oversatte ord de inte kunde till engelska och anvidnde sig av olika
oversittningsprogram vid behov. En annan problematik som uppkom under sjdlva
undersokningen var det faktum att vissa av de arbetsmarknadsanstéllda, utover den eventuella
sprakbarridren, valde att inte stélla upp i undersdkningen péd grund av att de visste att de inte
skulle fa jobba kvar pé forvaltningen. Detta gjorde att de inte ansag det vara viktigt att vara
med 1 undersokningen d& de upplevde att resultatet 4nda inte skulle gynna dem. Detta kan ha
paverkat resultatet av undersdokningen, och dérav reliabiliteten, d& deras upplevelse av
introduktionen kan ha skiljt sig at fran resten av populationen (Patel & Davidson 2020, s.
134). Slutligen kan reliabiliteten d&ven ha péaverkats av det faktum att jag sjélv dr anstélld pa
forvaltningen da analysen av de arbetsmarknadsanstélldas svar kan ha paverkats av mina
tidigare erfarenheter och kunskaper om forvaltningen.

4.3.2. Etiska overviganden

Patel Davidson menar pa att det inom all sorts forskning maste finnas “en balans mellan den
allmédnna nyttan med forskningen och skydd mot otillborlig insyn” (Patel & Davidson 2020,
s. 83) dar forskningens genomforande inte far gé ut 6ver forskningsobjekten om sa inte ar
absolut nddvindigt. For att fortydliga hur man som forskare ska forhalla sig till detta har
Vetenskapsradet utformat fyra olika, Overgripande etiska regler; informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Dessa handlar om att forskaren
ska ha informerat de berdrda av forskningen om forskningens syfte, att deltagarna sjdlva ska
fd bestimma huruvida de vill medverka i undersokningen eller ej, att uppgifterna som
kommer fram under undersokningen ska fOrvaras sa att obehdriga inte kan ta del av dem och
att man inte kan avgdra vem det dr som har svarat vad samt att de insamlade uppgifterna inte
far anvéndas till ndgot annat dn forskningsdndamaélet (Patel & Davidson 2020, s. 84). Detta
uppnaddes inte helt 1 detta arbete d4 man som anstélld pa forvaltningen till viss del kan gissa
sig till vem det &r som har svarat vad utifrdn de arbetsmarknadsanstédlldas kunskaper om det
svenska spraket. Detta var ddremot nagot som var svart att undvika di undersdkningen inte
skulle bli representativ om man valde bort de arbetsmarknadsanstillda som upplevde en viss
sprakbarridr. Det skulle dven bli svart att pavisa logiken i mina resonemang utan hénvisning
till citat.

En annan problematik med denna undersokning &dr det faktum att jag sjélv ar anstilld pa
forvaltningen dér de personer jag undersoker till viss del befinner sig i en utsatt situation i
och med deras svarigheter att fi jobb pa den ordinarie arbetsmarknaden. Detta kan ha
resulterat 1 att de arbetsmarknadsanstdllda inte ville yttra sig negativt om forvaltningen
och/eller introduktionsprocessen av rédsla for att de annars skulle forlora sina jobb vilket kan
ha gjort undersokningen snedvriden. For att undvika detta var jag ddremot tydlig med att hela
tiden podngtera att jag, nir jag genomforde undersokningen, tog rollen som forskare och inte
anstdlld. Jag var dven tydlig med att podngtera att medverkan var helt frivillig och att de
darfor kunde dra sig ur nir som helst innan utvarderingens publicering utan att behova ange
varfor. De arbetsmarknadsanstillda fick dven skriva pd ett informerat samtycke dir jag bland
annat informerade om studiens syfte, genomforande, hur datan skulle komma att hanteras
samt vad jag forvdntade mig kring deras bidrag i form av hur lang tid intervjun skulle ta.
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Denna information upprepades sedan i samband med intervjuns genomforande for att
sdkerstilla att de arbetsmarknadsanstillda visste vad de gav sig in pd. Att jag sjdlv var
anstélld pé forvaltningen var dock inte endast ndgot negativt utan gjorde fortséttningsvis att
jag kunde komma at dokument jag annars hade haft svart att fi tillgédng till samt att jag fick
insyn i hur de olika socialisationsaktdrerna bedriver introduktionsprocessen i praktiken.
Genom detta kunde jag se att introduktionen inte alltid bedrevs i enlighet med riktlinjerna for
den vilket péaverkade de arbetsmarknadsanstilldas upplevelse. Det fanns till exempel
socialisationsaktorer som inte hade fatt alla dokumenten for de riktlinjer som finns kring
introduktionen vilket resulterade 1 att de helt la upp introduktionen utifran egen logik. For att
underldtta bokandet av lokal samt for att se tillgdngligheten 1 de arbetsmarknadsanstélldas
scheman bokade jag slutligen in intervjuerna med de arbetsmarknadsanstéillda via
forvaltningens verksamhetssystem outlook vilket kan ha skapat viss forvirring. Jag bokade
déarfor in intervjuerna pa dagar och tider de arbetsmarknadsanstillda kunde se att jag inte
jobbade for att gora tydligare atskillnad mellan nér jag kom till dem som forskare och nir jag
kom till dem som anstélld. Jag skickade @ven ut samtyckesblanketten via min privata mail f6r
att ytterligare belysa detta. P4 grund av att en arbetsmarknadsanstélld ville omboka sin
intervjutid i ett sent skede utifran den tidsram jag satt upp for arbetet var jag tvungen att ha en
av intervjuerna under arbetstid, men jag var da extra noga med att podngtera att jag trots detta
tog rollen som forskare under intervjuns genomforande.

25



5. Resultat

Alla arbetsmarknadsanstédllda pa Forvaltning A beskrev sin introduktionsprocess som att de,
forsta dagen de kom till forvaltningen, fick en rundvandring pa forvaltningen dér de fick se
forvaltningens lokaler samt bli introducerade till sina kollegor. De fick dven information om
hur arbetet skulle ga till.

Mina forsta dagar ndr jag kommer till [Forvaltning A], pa forsta dagen de, forsta vi
har tur till alla [Forvaltning A] olika avdelning och det var en person med oss och de

forklara olika delar av den hdr [Forvaltning A]. Det bara en dag och sen vi bérja
jobba®

Ingen upplevde att de hade haft problem med att ldra sig sjdlva arbetsuppgifterna, men de
beskrev det som att det var aningen for mycket information i borjan. Person G sa till
exempel; “Det finns mycket information hdr och ddr. Det finns mycket. Forsta dagen, det var
katastrof for mig [...] Andra dagen néir jag kom hit, ja det var bdttre”.° De upplevde édven att
de saknade viss information under introduktionen som hade gjort det ldttare for dem att
snabbare ldra sig arbetet samt komma in 1 gemenskapen. Till exempel i form av en tydlig
presentation av det gemensamma spraket som finns pa forvaltningen. Person F beskrev det
som att “det dr vdildigt mycket forkortningar som forekommer pa arbetsplatsen. och dr man
liksom inte insatt, for det dr lixom inte sd att ndgon stannar upp och forklarar det om man
inte frdgar”."’ Vidare saknade de dven en tydlig genomgéng fran forvaltningens sida av vad
det dr som skiljer sig & mellan deras anstdllning och de ordinarie anstélldas anstédllning.
Istéllet hade de fétt en stor del av den informationen fran ASF eller behovt ta reda pa den pé
egen hand. Vid frigan om de fatt ndgon information fran férvaltningens sida kring hur de ska
ga tillvdga vid sjukdom, vab, ledighet och s& vidare sa till exempel Person B; “faktiskt hdir
[Férvaltning A] nej [...] min fru jobbar som [yrkestitel], hon vet all information, hjdlper mig,

och firdgade min kompis om det”."

Ett annat hinder som uppkom var att det var ytterst fa av de arbetsmarknadsanstéllda som
hade lyckats ta till sig informationen fran Komin och dérav fliken Ny pd jobbet da de bland
annat upplevde den som svar att hitta. Person E beskrev det som att; “Komin dr som en skog
och om man inte vet var man ska gda, man dr vilsen ldtt. Sa jag har inte varit inne och kollat
for jag vet inte vad jag ska vara inne och kolla pd”.> En annan anledning var for att
informationen stod pa svenska. Da ndgra av dem upplever att de har vissa svarigheter med att
forstd det svenska spréket blev det dérfor att de gav upp snabbt nir de forsokte ldsa
informationen. Person D beskrev det som att;

8 Person A, arbetsmarknadsanstilld pa [Férvaltning A], intervju den 16 november 2022
? Person G, arbetsmarknadsanstélld p& [Forvaltning A], intervju den 23 november 2022
19 Person F, arbetsmarknadsanstélld p& [Forvaltning A], intervju den 17 november 2022
' Person B, arbetsmarknadsanstilld pa [Forvaltning A], intervju den 14 november 2022
12 Person E, arbetsmarknadsanstilld pa [Forvaltning A], intervju den 16 november 2022
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Det finns mycket regel som jag har ldst, men jag forstar inte. Vad dr den hdr? Jag
behéver ndagot som, ndgot som forklar till mig eller de har géra den hir med ett

annan sprdk. Sprdk som jag vet.”

Fortsittningsvis fanns det dven de som upplevde att det som stod pa Komin inte berérde dem
vilket sdgs som irriterande. Bland annat pa grund av att de fick information som géllde ASF
och inte Forvaltning A, vilket var en skillnad frén de ordinarie anstéllda.

I och med att jag var anstdlld pa ASF istdillet for [Forvaltning A] sa fick jag ju inte
informationen fran [Forvaltning A]. Utan det som fanns i det nyhetsflodet var frdan
ASF. Sa jag har fatt vildigt mycket information fran ASF som inte har ndagonting med
mig att gora."*

Detta gjorde i sin tur att det var vildigt fa av de arbetsmarknadsanstéllda som till exempel
visste vad det var for skillnad mellan att jobba kommunalt mot att jobba privat samt var
medvetna om Malmé stads védrdegrund och personalpolicy. Person D sa till exempel; “det
finns ingen skillnad mellan dem jag tror”" vid fragan om hen kunde dterberitta skillnaden
mellan att jobba kommunalt mot att jobba privat.

Fortséttningsvis var det bara en av de intervjuade arbetsmarknadsanstdllda som kom ihag att
de haft ndgot méte med en representant frdn HR under sin introduktion vilket de upplevde
som negativt. Person B sa till exempel “Det dr viktigt att triffa HR-personal. Tidigare jag
tréffat HR i teams-mote, men de prata inte med oss, frdga inte om jag hjdlp eller inte”.'* Den
arbetsmarknadsanstdllda som kom ihag métet upplevde det inte heller som sédrskilt givande.
Istillet beskrev hen det som att “hon fidgade mig om jag behover ndgot sd sa jag nej”."" 1
samband med detta upplevde de arbetsmarknadsanstillda dven att de inte fatt en ordentlig
genomgang av forvaltningens arbete som stort utan endast det som hénder péd enheten for att
de ska klara av sina arbetsuppgifter. Person B sa till exempel att forvaltningen “prata inte
med mig vad hinder [Forvaltning A], bara [enhetens namn]”.'* Slutligen fanns det dven en
tvidelad upplevelse av huruvida man fétt tillricklig information eller ej om vilka riktlinjer
som giller kring arbetsmiljon samt olika sidkerhetshot. Vissa upplevde att de fatt
informationen medan andra upplevde att de inte fatt den och sen fanns det &ven nagra som sa
att de fatt informationen, men att de inte varit intresserade av att ldra sig den. Person G sa till
exempel “/chefens namn] han har mycket jobb. Han springer hela tiden. Det ddrfor kanske

919

han har inte tid for att ge mig den hdr informationen.””” medan Person C sa; “assd [chefens

namn] har kommit med en sdn papper och jag tittade, men jag inte intresserad”*

13 Person D, arbetsmarknadsanstilld pa [Férvaltning A], intervju den 9 november 2022

' Person F, arbetsmarknadsanstilld pé [Forvaltning A], intervju den 17 november 2022
15 Person D, arbetsmarknadsanstilld pa [Forvaltning A], intervju den 9 november 2022

16 Person B, arbetsmarknadsanstilld pa [Forvaltning A], intervju den 14 november 2022
'7 Person G, arbetsmarknadsanstilld pa [Forvaltning A], intervju den 23 november 2022
'8 Person B, arbetsmarknadsanstilld pa [Forvaltning A], intervju den 14 november 2022
1 Person G, arbetsmarknadsanstilld pa [Férvaltning A], intervju den 23 november 2022
2 Person C, arbetsmarknadsanstilld pa [Forvaltning A], intervju den 16 november 2022
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Vad giller huruvida introduktionsprocessen har gjort sa att de arbetsmarknadsanstillda
kénner sig som en del av gemenskapen pa forvaltningen eller ej sa svarade alla att de gor det.
Person E sa till exempel “ja 100 procent. Jag gdar upp och ner nu som om jag dger
[Forvaltning A]”.*' Detta forklarade de arbetsmarknadsanstillda vidare berodde pa att de fatt
ett vildigt trevligt bemdtande dér de Gvriga anstéllda tagit sig tid att f& med dem in i
gemenskapen. Person F beskrev det till exempel som att;

Jag var liksom inte bara ndgon som [specifik arbetsuppgift] och satt for sig sjdlv utan
de var vdildigt mana om att fa med mig. Det var vildigt trevligt. Jag blev vildigt
mycket behandlad som att jag var inte bara en extra person pd [enhetens namn] utan

Jjag var liksom en del av kontoret.**

En annan anledning till att de kénde sig som en del av gemenskapen beskrev de vara for
forvaltningens Riktning dér de fick en mojlighet att bade presentera sig sjdlva och triffa fler
av de anstillda pd forvaltningen. Person A sa till exempel “jag gillar mycket att
nyanstdllning, nu ndr det kommer nyanstdillning, de far triffa, presentera dig sjdlv, std o

prata [ ...] tréffa fler kollegor: kiinner varandra och triiffa mer kollegor” >

Négot som ddaremot kommit upp som ett hinder for att de arbetsmarknadsanstéllda skulle
kdnna sig som en del av gemenskapen var det faktum att vissa av dem nyligen kommit till
Sverige vilket gjorde att vissa bade upplevde en kulturkrock och en viss sprakbarriér. Detta
gjorde i sin tur att de upplevde vissa hinder i kontakten med deras kollegor. Person E beskrev
det till exempel som;

Jag tror det var forst svart att veta vad etiketten var. t ex vad dr rdtt och fel att gora
pd kontoret. For att jag visste inte [...] jag hade bara vart i sverige dd i 10 mdnader
sa det fanns mycket som jag hade glomt i svenska sprdket sd de pratade och det var
mer att jag horde ord, men jag vet inte vad det betyder.**

Forsok att komma runt bade kulturkrocken och sprikbarridiren har gjorts till olika
uppfattningar av tillfredsstillelse. De arbetsmarknadsanstéllda upplevde sig till exempel
sakna en tydlig genomgéng av den svenska kulturen utan beskrev det istéllet som att de fétt
gora fel for att sedan ldra sig av sina misstag vilket de upplevde som jobbigt. Person E
beskrev det som; “Det var svart att veta, vad dr rdtt att géra hdr eller inte for att det kindes
mer att dd ska man frdga eller att man gor det och dd blir man skimd ut”.* Vad giller
sprékbarridren ddremot sa var den generella upplevelsen att de fatt hjélp att lyckas komma
runt den. Till exempel genom att de blandat in engelska, anvdnt sig av olika
overséttningsappar pa telefonen, fatt kollegorna att upprepa sig eller siga meningen de inte
forstar pa ett annat sitt. “Jag kommer och anvinda [pekar pa telefonen] den hdr oversdtt och

2! Person E, arbetsmarknadsanstiilld pa [Forvaltning A], intervju den 16 november 2022
22 Person F, arbetsmarknadsanstilld pa [Forvaltning A], intervju den 17 november 2022
2 Person A, arbetsmarknadsanstilld pa [Forvaltning A], intervju den 16 november 2022
2 Person E, arbetsmarknadsanstilld pa [Forvaltning A], intervju den 16 november 2022
2 Person E, arbetsmarknadsanstilld pa [Forvaltning A], intervju den 16 november 2022
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ibland jag siiger; kan du siga den hdr frigan mer annat sdit”.* Att bade chefen och

kollegorna hjélpte de arbetsmarknadsanstdllda komma Gver sprakbarridren gjorde att de

kinde sig positivt bemoétta da de upplevde att de kunde stélla fragor utan att behova kidnna sig

rddda for att ndgon skulle bli irriterad. Person B sa till exempel; “de visa ndr jag kan inte. De
9 27

hjdlper mig mycket. Ndr jag har en frdga, direkt de hjdlper mig”.

Trots att alla arbetsmarknadsanstillda kénner sig som en del av gemenskapen pa
forvaltningen sa upplevde de det som jobbigt att de ar anstéllda pa ASF och inte pa
forvaltningen da det bland annat innebér att de inte har samma formaner som ordinarie
anstéllda. Till exempel i form av flex d4 de inte kommer in i HRutan. I vissa fall hade dock
forvaltningen 16st detta genom att lata de arbetsmarknadsanstdllda komma/ga tidigare/senare
beroende pd vad arbetet krdver. De stimplade da inte in och ut i HRutan som ordinarie
personal utan chefen rapporterade endast in de tider de hade jobbat. Person B beskrev det
som; “Flexibel tid ndr jag borjade hdr. ndgra dagar borjade halv 7, nagra dagar halv 8 [...]
kommer tidigare och jag gdr tidigare hem”.* Detta gillde dock inte alla utan vissa fick
fortfarande jobba fasta tider vilket de wupplevde som ordttvist. Nagot som de
arbetsmarknadsanstdllda ddremot uppskattade vildigt mycket Overlag var chefernas
bemoétande och att de inte behandlade dem som understillda. Person A beskrev det som;
“Alla jobba tillsammans. Alla fran chef till personal. De alla samma hdr. De hdlsar och
jobbar tillsammans. Det jdttefint och jdittebra. Jag gillar mycket det hér”.* Fortsittningsvis
gjorde diremot skillnaden i anstillningstyp dven att deras upplevelse av huruvida de fatt
samma bemotande som ordinarie personal eller ej skiljde sig at. Person B sa till exempel,
“Jag kommer frdan utomlands, men ndr jag jobba med dem, jag kdnner jag har samma som
svensk personal. Det finns ingen skillnad mellan. De hjdlper mig.”** medan Person E sa;

Det kdnns alltid som att heltidsanstdlld [hdller ena handen uppe i luften] alla andra
[hdller andra handen under den forsta]. Och typ dven pd mail och sa du vet. [Sitt
namn], vdran arbetsmarknadsanstdilld. Varfor ska det vara sa? [Sitt namn] som
Jjobbar hos oss punkt slut.’'

Aven hur ndjda de varit med sin anstillning hos forvaltningen skiljde sig 4t vilket till stor del
berodde péd hur vil de upplevt att ASF och forvaltningen matchade med anstédllningen. De
som hade fatt arbetsuppgifter som dverensstimde med den utbildning de hade, eller de jobb
de haft tidigare, var betydligt mer ndjda dn de som fatt arbetsuppgifter inom ett helt annat
omrade. Person B sa till exempel; “Fér mig jag inte néjd ndr jag bérjade jobba hir [enhetens

namn] eftersom det inte samma utbildning.”** medan Person A sa; “det var litt for mig om du

forklarar den hér branschen dirfor min kompetens passar den hr; jag studerar den hér”. > 1

samband med detta fanns det dven ett visst missndje med att de arbetsmarknadsanstillda gavs

26 Person D, arbetsmarknadsanstilld pa
7 Person B, arbetsmarknadsanstilld pa
8 Person B, arbetsmarknadsanstilld pa
¥ Person A, arbetsmarknadsanstilld pa
3% Person B, arbetsmarknadsanstilld p&
31 Person E, arbetsmarknadsanstilld pé
32 Person B, arbetsmarknadsanstilld pa
33 Person A, arbetsmarknadsanstilld pa

—

Forvaltning A], intervju den 9 november 2022

Forvaltning A], intervju den 14 november 2022
Forvaltning A], intervju den 14 november 2022
Forvaltning A], intervju den 16 november 2022
Forvaltning A], intervju den 14 november 2022
Forvaltning A], intervju den 16 november 2022
Forvaltning A], intervju den 14 november 2022
Forvaltning A], intervju den 16 november 2022
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samma arbetsuppgifter trots att de hade helt olika utbildningar och erfarenheter. “Det
programmet, den gora alla mdnniska lika [...] och tinkte inte har dlder, eller har utbildning
eller inte. De jobbar samma.”** Trots att de rent tekniskt sett kan vélja vilka jobb de viljer att
tacka ja till s kdnde de inte att de hade ndgon valmgjlighet utan fick ta det som erbjods for
att inte hamna tillbaka hos Arbetsformedlingen. Detta gjorde att de tog arbete pa
forvaltningen trots att arbetsuppgifterna inte hade ndgonting att géra med det de tidigare
arbetat med och de upplevde att det darfor inte skulle hjdlpa dem fa jobb 1 framtiden vilket ar
malet med arbetsmarknadsanstillningar 6ver lag. Person B beskrev det som;

De soker alla bara den hdr plats. Ga hér jobba med dem eller inte. Om jag acceptera
inte jag kan ga ut fran arbetsformedlingen. Jag kan inte sdga nej [...] andra foretag
intresserad inte ndr man jobbar [yrkestitel]. Det dr ddrfor, men det finns inget jobb.
Och komma hdr; bttre dn att sitta hemma.”

3% Person B, arbetsmarknadsanstilld pa [Forvaltning A], intervju den 14 november 2022
35 Person B, arbetsmarknadsanstilld pa [Forvaltning A], intervju den 14 november 2022
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6. Analys och Diskussion

Som tidigare ndmnts sa utgodr introduktionsprocessen de organisatoriska forutsattningarna for
att en lyckad socialisation ska ske dir de arbetsmarknadsanstillda lar sig det som é&r
nodvéndigt for att kunna utfora arbetet samt hantera de sociala arbetsrelationerna. Det kan till
exempel handla om att de forviarvar de nodviandiga kunskaper, fardigheter, attityder samt
varderingar som krivs for att g fran outsiders till insidesr dar detta blir viktigt for att de ska
kunna anpassa sig efter de krav forvaltningen stéller. For att lyckas med detta kriavs det dock
ett kontinuerligt ldrande genom hela introduktionsprocessen dir forvaltningen bade erbjuder
mojligheter till larande samt att de arbetsmarknadsanstéllda sjdlva dr engagerade i sitt eget
larande. Bara for att forvaltningen erbjuder mojligheter till lirande innebidr det ndmligen inte
alltid att de arbetsmarknadsanstéllda ldr - ndgot man kan argumentera for var fallet i och med
de arbetsmarknadsanstélldas pédvisade kunskapsbrist om det gemensamma spriket pa
forvaltningen, skillnaden mellan deras anstillning och ordinarie anstidlldas anstdllning, vad
det innebédr att vara anstilld inom Malmé stad, forvaltningens arbete 1 stort samt, for vissa,
vad som giller kring arbetsmiljon pa forvaltningen. Denna pavisade kunskapsbrist kan bero
pa att de arbetsmarknadsanstdllda saknade engagemang till att ldra sig da individen maste
uppfatta det hen ska ldra sig som meningsfullt och intressant for att ldrande ska ske - nagot
man till exempel kan argumentera var fallet i och med Person C:s uttalande om att hen inte
lart sig om vilka riktlinjer som fanns kring arbetsmiljon da hen inte var intresserad samt
Person F:s uttalande om att hen inte tagit till sig all information pa Komin da hen inte ansdg
sig berdras. Vilka orsaker som ligger bakom de arbetsmarknadsanstilldas engagemang till sitt
eget larande gér att forska vidare kring, men en orsak skulle kunna vara hur n6jda de var med
matchningen mellan Forvaltning A och ASF dir motivationen kan argumenteras 6ka desto
storre intresse de arbetsmarknadsanstillda har for sina egna arbetsuppgifter. Till exempel i
form av att de har samma utbildning som det omrdde de jobbar inom - ndgot man kan
argumentera for i och med Person B:s uttalande om att hen inte &r ndjd med sin anstillning da
hen inte har utbildning inom det omrade hen arbetar inom medan Person A var néjd da hen
istéllet hade utbildning inom omridet. For att 6ka de arbetsmarknadsanstilldas ldrande kan
forvaltningen darfor behdva se dver sin matchning med ASF sa att den blir mer i linje med de
kompetenser de arbetsmarknadsanstéllda har sedan tidigare.

Den pavisade kunskapsbristen kan diaremot dven bero pa att forvaltningens erbjudande till
larande sag annorlunda ut dé& socialisationsaktorerna inte genomforde introduktionen pé
samma sitt for alla arbetsmarknadsanstdllda. Introduktionen skiljde sig istdllet at de
arbetsmarknadsanstillda emellan vilket gjorde att vissa arbetsmarknadsanstéllda inte fick all
information - ndgot som var tydligt i och med person B:s uttalande om att hen inte fatt ndgon
information om vad som hénder pd fOrvaltningen i stort, bara enheten samt Person G:s
uttalande om att hen inte fatt ndgon information om vilka riktlinjer som géller kring
arbetsmiljon samt olika sdkerhetshot. Denna skillnad 1 vilken information de
arbetsmarknadsanstéllda fick kan forklaras utifran det faktum att de arbetsmarknadsanstélldas
introduktionsprocess  karakteriserades av att vara vildigt individualiserad déar
cheferna/handledarna till stor del sjdlva bestimmer hur den ska gé till utifran vad de anser
nddvindigt for de arbetsmarknadsanstillda att kénna till. Forvaltningen har riktlinjer for hur
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introduktionen ska g4 till, men da det var {4 av cheferna/handledarna som visste om dem blev
det att de inte foljdes. Att ha en individualiserad socialisationstaktik gor att de
arbetsmarknadsanstilldas objektiva handlingsutrymme blir stérre d&n om forvaltningen haft en
institutionaliserad taktik vilket dr positivt d& det frimjar de arbetsmarknadsanstilldas larande.
Handlingsutrymmet kan dock &ven vara subjektivt vilket kan vara ytterligare en forklaring till
de arbetsmarknadsanstilldas pavisade kunskapsbrist d& individen inte tar tillvara pa de
mojligheter till lirande som finns om hen upplever sitt subjektiva handlingsutrymme som
mindre dn det objektiva. Har de arbetsmarknadsanstdllda dessutom missgynnsamma core
self-evaluations, didr de saknar tilltro till den egna formégan, hdmmas deras ldrande
ytterligare dd de kanske inte tar tillvara pa de lartillfillen som ges. Den upplevda
informationsforlusten kan darfér argumenteras bero pa en blandning av de
arbetsmarknadsanstilldas engagemang och forvaltningens ldrerbjudanden. For att kunna
uttala sig om 1 vilken utstrickning dessa tvé faktorer, samt de arbetsmarknadsanstilldas core
self-evaluations, varit avgorande for de arbetsmarknadsanstilldas larande krdvs dock
ytterligare forskning.

Vidare krdvs det dven ytterligare forskning kring i vilken utstrickning vissa av de
arbetsmarknadsanstélldas sprakbarridr varit himmande for deras lirande da larande, ur det
kontextuella perspektivet, sker i1 ett kulturellt och socialt sammanhang genom att man
kommunicerar med andra individer. Den pdvisade kunskapsbristen kan darfor, till viss del,
bero péd den sprakbarridr vissa av de arbetsmarknadsanstéllda upplevt d& implicit kunskap kan
bli till explicit kunskap genom att vi pratar om den och utbyter erfarenheter med kollegor. Det
kan till exempel rora sig om de normer och oskrivna regler som finns pa forvaltningen vilket
man, till viss del kan argumentera for dr fallet 1 och med Person E:s uttalande om att hen inte
visste vad som var ritt och fel beteende. Bade de arbetsmarknadsanstéllda och deras kollegor
har forsokt komma runt denna sprakbarridr, genom att bland annat anvinda sig av olika
oversittningsappar eller be den andra upprepa sig om det dr ndgot de inte forstar, men detta
tycks inte alltid ha varit tillrdckligt. Person D beskrev det till exempel som att hen inte lyckats
ta till sig informationen som stod p4 Komin da den stod pd svenska. Sprakbarridren tycks
déarfor ha utgjort ett hinder for de arbetsmarknadsanstilldas ldrande ndr det kommer till bade
implicit och explicit kunskap. Trots att forvaltningen har alagt de arbetsmarknadsanstéllda
ansvaret att sjdlva lidsa det som star pd Komin kan man dérfor argumentera for att Forvaltning
A maste erbjuda battre mojligheter till 1irande genom att 1 storre grad anpassa sig efter de
arbetsmarknadsanstélldas forutsittningar. Detta da de arbetsmarknadsanstillda i vissa fall haft
svart att ta till sig den information som finns pa Komin trots att de har ldst den. Ett exempel
pa hur man kan gora detta pd dr genom att erbjuda den information som finns pd Komin pa
andra sprk sasom engelska. Forvaltningen kan dven behdva se over hur de introducerar de
arbetsmarknadsanstillda till intrandtet Komin, samt hur de presenterar informationen som
star dédr, for att underlitta for de arbetsmarknadsanstéllda att forstd hur samt vad det dr de
forvéntas ldra sig. Detta da Person E beskrev det som svart att ta till sig informationen frin
Komin da hen inte visste vad hen skulle lira sig samt ansag informationen som hen vil visste
fanns dér som svar att hitta.
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Att anpassa sig efter de arbetsmarknadsanstélldas forutsdttningar gér alltsa att géra med den
explicita kunskapen, men kan bli betydligt svarare ndr det kommer till den implicita
kunskapen da denna ofta dr underforstddd och dérfor svér att definiera. Ett sétt att gora detta
pa skulle dock kunna vara genom de arbetsmarknadsanstélldas socialisationsaktdrer i form av
de handledare alla arbetsmarknadsanstillda blev tilldelade. Dessa handledare ansvarade for
att introducera de arbetsmarknadsanstdllda till deras enhets- och avdelningskollegor, deras
arbetsuppgifter samt rutinerna for nérvaro, sjukanmilan, ansdkan om semester, vab,
arbetsskador med mera vilket, enligt Barrett, Mazerolle och Rizzo, &r ett bra sétt att utfora
introduktionsprocessen pa. Detta da det underldttar de nyanstdlldas (i detta fall de
arbetsmarknadsanstélldas) ldrande da de kan finnas dir som stdd under den fGrvirring
introduktionen till ett nytt arbete kan innebdra genom att till exempel svara pa fragor. Att sa
var fallet blev tydligt i och med Person G:s uttalande om att hen kdnde sig mycket mer
kapabel att klara av arbetet dag tva dn dag ett samt Person B:s uttalande om att hen fick hjélp
direkt om hen behdvde det eller hade en fraga. Att handledarna finns dér som stod, dar de
fungerar som kunskapsbérare av bade den explicita och implicita kunskapen, kan alltsd
minska skillnaden mellan den nyanstilldas forvantningar pa arbetets karaktér och det faktiska
arbetet hen ska utfora vilket paverkar de arbetsmarknadsanstdlldas engagemang till
organisationen samt uppfattning av introduktionen positivt - ndgot man kan argumentera var
fallet da de flesta av de arbetsmarknadsanstillda var ndjda med introduktionsprocessen. Att
ddremot inte alla arbetsmarknadsanstillda var ndjda med introduktionsprocessen kan
fortsdttningsvis forklaras utifran det tidigare nimnda faktumet att introduktionen var sa pass
individualiserad dér socialisationsprocessen sdg olika ut och de arbetsmarknadsanstillda
darfor kan ha fatt olika typer av stdd fran sina socialisationsaktorer. Till exempel i form av
tillrackligt med tid for att ge de arbetsmarknadsanstéllda den information de behovde - ndgot
som var fallet i och med person G:s uttalande om att chefen inte hade tid for att ge hen
information om arbetsmiljon samt hur man ska agera vid olika sidkerhetshot. Det upplevda
missndjet med introduktionen kan dock dven ha berott pa att de arbetsmarknadsanstéllda, vid
vissa tillfdllen, fick lédra sig sjdlva genom “trial and error” vilket tidigare forskning har visat
pa skapar mer stress och osékerhet hos nykomlingen. Att sa var fallet kan man argumentera
for genom Person E:s uttalande om att det var svért att veta vad som var rétt och fel beteende
och att man istéllet fick testa sig fram.

Att forvaltningen till viss del anvinde sig av dessa informella larprocesser i form av trial and
error kan, utdver att ha skapat en stor stress och osédkerhet hos de arbetsmarknadsanstillda,
dven ha bidragit till att deras subjektiva handlingsutrymme minskade vilket i sin tur kan ha
minskat deras féormadga till lirande. De informella larprocesserna i form av trial and error kan
dédrav vara ytterligare en anledning till den tidigare ndmnda kunskapsbristen. Det blir déarfor
viktigt att forvaltningen avsitter tillrickligt med resurser for att handledarna ska kunna
fungera som det stod de arbetsmarknadsanstidllda behover genom att till exempel avsétta
tillrackligt med tid for introduktionsprocessen. Har inte de officiella handledarna tillrackligt
med tid kan de ndmligen komma att ersittas av informella mentorer vilket blir negativt da
forvaltningen inte langre har samma kontroll dver socialisationsprocessen vilket kan gora att
de arbetsmarknadsanstédllda socialiseras in i beteenden som inte dr 6dnskvérda - till exempel
genom peer modeling. Da tidigare erfarenheter kan vara avgdrande for huruvida en
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nyanstdlld tar till sig dessa odnskade beteenden eller ej kan det i de arbetsmarknadsanstilldas
fall bli problematisk om de inte har lika stor erfarenhet av arbetslivet d& de inte har lika
ménga tidigare erfarenheter att utga ifrdn som kan hindra det oonskade beteendet.

Dessa mer informella kontakter, i form av informella mentorer, behover daremot inte endast
vara nagot negativt. Fang, McAllister och Duffy menar istdllet pa att det &r Onskvirt att
introduktionen erbjuder tillfdllen dér dessa informella mentorskap kan skapas sd att de
arbetsmarknadsanstéllda kan skapa djupare horisontella kontakter med sina kollegor. Detta da
de horisontella kontakterna kan hjilpa de arbetsmarknadsanstillda att mer effektivt lara sig
om organisationen samt det egna arbetet (vid de tillfallen di de saknar vertikala kontakter) De
horisontella kontakterna resulterar dven i en snabbare social integration och organisatorisk
identifikation. Det viktiga dr att de informella mentorerna inte helt tar 6ver de officiella
handledarnas roll. Da flera av de arbetsmarknadsanstdllda &r nya till Sverige kan man
argumentera for att deras horisontella kontakter blir betydligt viktigare &n for ordinarie
anstillda d& de arbetsmarknadsanstéllda kan sakna de vertikala kontakterna om de 4r nya till
regionen. Tillhor de dessutom en etnisk minoritet har tidigare forskning visat pa att denna
brist pa vertikala kontakter befasts ytterligare. Anledningen till att de horisontella kontakterna
blir sd pass viktiga &r for att de, genom ett mer generellt stdd dir det sker ett utbyte av
information och resurser, lar de arbetsmarknadsanstidllda om hur de ska utfora sitt arbete samt
vilken roll de har inom organisationen - ndgot som denna undersokning visade pé att de
arbetsmarknadsanstéllda tycktes vara osdkra kring i och med Person B:s uttalande om att hen
endast fatt information om vad som hénder pd enheten och inte forvaltningen som stort. For
att de horisontella kontakterna ska kunna minska detta informationsgap ar det déarfor viktigt
att introduktionen erbjuder daglig kontakt mellan de arbetsmarknadsanstidllda och deras
kollegor for att starka band dem emellan ska skapas. Detta d& de horisontella kontakterna &r
beroende av djupare relationer for att vara gynnsamma. Aven hir kan dock den upplevda
sprékbarridren sétta kdppar 1 hjulet for de arbetsmarknadsanstélldas ldrande, och darav deras
socialisationsprocess, d4 den kan resultera i1 svarigheter i att skapa dessa djupare band. De
arbetsmarknadsanstillda kan dven behdva ha gynnsamma core self-evaluations for att ta
tillvara pa de larerbjudanden dessa horisontella kontakter innebér vilket gor att forvaltningen
kan behova erbjuda tillfillen for att forbattra de arbetsmarknadsanstélldas core
self-evaluations for att ytterligare befésta att larande sker.

Att forvaltningen erbjuder tillfdllen dér de arbetsmarknadsanstillda kan forbéttra sina core
self-evaluations &r alltsd ytterligare ett exempel pd hur forvaltningen kan anpassa
introduktionsprocessen utifran de arbetsmarknadsanstilldas forutséttningar vilket blir viktigt
dd de arbetsmarknadsanstillda, i vissa fall, kan krdva en mer anpassad introduktionsprocess
an ordinarie personal. Till exempel om deras anpassningsbehov ser annorlunda ut om de har
kommit som nyanlédnda till sverige och dirmed har med sig en hog grad socialisation sedan
tidigare fran deras hemlédnder. Forvaltningens introduktionsprocess kan dirfér komma att
behdva ga ut pa att de arbetsmarknadsanstillda forst far avldra sig sina tidigare kunskaper
samt dvertygelser for att pd sa sétt enklare ta till sig de nya, forvaltningsspecifika vilket gor
att de enklare kan ta in, samt passa in i, organisationskulturen. Att detta dr nigonting
forvaltningen behdver arbeta vidare med kan man argumentera for i och med Person E:s
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kulturkrock dér hen inte visste vilket beteende som var ritt och fel. Becker & Bish
rekommenderar hér att organisationer ska planera institutionaliserade unlearning-tillfallen for
att en mer foranderlig avldrning ska ske. Forvaltningen kan darfor komma att aktivt behdva
planera in sddana tillfdllen i de arbetsmarknadsanstédllda introduktionsprocess for att en
lyckad socialisation ska ske. Ett exempel pd hur de kan gora detta pd dr genom att ateruppta
de gemensamma introduktionsdagarna dir man berdttar om vad det innebér att jobba inom
Malmoé stad samt forvaltningen i stort. Har ar det dock viktigt att forvaltningen, innan dessa
introduktionsdagar sker, har destabiliserat de arbetsmarknadsanstédlldas rddande tankesétt s&
att nya tankemonster, och ddrav ett fordndrat beteende samt deltagande i arbetsgemenskapen,
kan ske. Vilka stimuli som fungerar som katalysatorer for dessa destabiliserande processer
kravs det ddremot ytterligare forskning kring.

Vikten av att infora fler institutionaliserade inslag 1 de arbetsmarknadsanstilldas
introduktionsprocess kan man dven argumentera for Dblev tydligt d& alla
arbetsmarknadsanstéllda forklarade att de kinde gemenskap med deras kollegor, men att fa av
dem gjorde det med forvaltningen 1 stort. Detta kan forklaras utifran att forvaltningens
individualiserade socialisationstaktik gjorde att de socialiserades in 1 de subkulturer som finns
pa deras enhet/avdelning istéllet for den dvergripande kulturen som finns inom forvaltningen.
Forvaltningen har insatser som ska minska denna problematik, dir ett exempel pa detta ér
forvaltningens Riktning dir alla nyanstéllda far en chans att presentera sig samt fé en inblick i
de andra anstélldas arbete, men utifrén resultatet av denna undersokning tycks dessa insatser
inte vara tillrickliga. Istillet skulle det kunna krévs en mer dvergripande genomgang av hur
de arbetsmarknadsanstélldas arbete bade passar in, samt bidrar till, forvaltningens arbete som
stort for att 6ka samhorigheten. D4 det 1 nuldget dessutom finns olika uppfattningar om
huruvida de arbetsmarknadsanstéllda blir likadant bemdtta som ordinarie anstéllda eller ej
kan man argumentera for att en satsning pa att fa de arbetsmarknadsanstillda att bli en del av
den Overgripande, gemensamma kulturen pa forvaltningen blir av yttersta vikt dér ett sitt att
gora detta pa dr genom att &dndra det sdtt Ovriga anstdllda pratar om de
arbetsmarknadsanstéllda pa. Detta i och med Person E:s upplevelse av att det skapas sociala
klyftor nér hen hela tiden bli utpekad som arbetsmarknadsanstélld istillet for endast anstilld.
Har uppskattade ddremot de arbetsmarknadsanstdllda det faktum att de kunde arbeta
tillsammans med cheferna sdvil som G6vriga anstidllda da detta upplevdes minska de sociala
klyftorna vilket 6kade de arbetsmarknadsanstidllda upplevelse av att vara en del av
gemenskapen.

Fortséttningsvis skulle dessa institutionaliserade inslag i1 de arbetsmarknadsanstélldas
introduktionsprocessen, utdver att framja samhorigheten, dven kunna ge forvaltningen en
mojlighet att se huruvida de arbetsmarknadsanstillda verkligen lir sig det de ska léra sig.
Detta kan till exempel ske genom olika gemensamma aktiviteter, sésom moten eller andra
forum for utbytande av kunskap, dir de arbetsmarknadsanstéllda far en mojlighet att stélla
vidare fragor. Att forvaltningen erbjuder dessa mojligheter till 6kad kommunikation (mellan
de arbetsmarknadsanstéllda och 6vriga anstéllda) skulle 1 sin tur kunna skapa communities of
practise vilket skulle gynna organisationen di tidigare studier tyder pa att detta leder till ett
Omsesidigt ldrande. D4 tidigare studier dock ocksa tyder pa att dessa institutionaliserade
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aktiviteter blir som mest gynnsamma om de pégar under en lingre tid skulle ett forslag kunna
vara att forvaltningen utformar sin introduktionsprocess sa att den pagédr under en lidngre tid.
Detta dd Person A beskrev introduktionsprocessen som att framst pagd under en dag dér
Person C beskrev det vara for mycket information forsta dagen. Att de
arbetsmarknadsanstédllda fick s& pass mycket information den forsta dagen kan
fortsdttningsvis vara en av anledningarna till att det endast var en av de
arbetsmarknadsanstédllda som kom ihag att hen haft ndgot méte med en representant frdn HR.
Dé de arbetsmarknadsanstéllda framfort 6nskeméal om att ha just en nirmare kontakt med HR
(bland annat i och med Person B:s uttalande om vikten av att ha en kontakt med HR dér hen
inte haft denna kontakt tidigare) skulle ett forslag pa en mojlig atgérd vara att representanter
fran HR stdr for dessa gemensamma, institutionaliserade aktiviteter. Detta utgér dock helt
utifran vilka resurser forvaltningen kan avvara.
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7. Slutsats

Denna unders6kning har utgatt ifrdn en formativ utvirdering som syftat till att forbéttra
utvdrderingsobjektet, i detta fall de arbetsmarknadsanstilldas introduktionsprocess, dér jag,
utifrdn de arbetsmarknadsanstilldas upplevelse, undersokt huruvida rddande praxis inom
Forvaltning A har fatt det forviantade resultatet eller ej. Jag har alltsé studerat vilken betydelse
olika atgirder, sdsom valet av socialisationstaktik, har fatt utifrdn 1 vilket utstrackning
forvaltningen lyckades med sin egen maéluppfyllelse. Det jag kom fram till var att
forvaltningen till viss del misslyckades i1 sin egen maluppfyllelse, i form av béde
prestationsmal och effektmél, dé resultatet av forvaltningens aktiviteter inte fullt ut ledde till
det onskvirda tillstdndet. Detta d4 de arbetsmarknadsanstéllda upplevde sig sakna kunskaper
om vad det innebdr att vara anstilld inom Malmo stad, forvaltningens arbete i stort samt, for
vissa, vad som giller kring arbetsmiljon pa fOrvaltningen. Flera av de
arbetsmarknadsanstéllda upplevde sig dven ha socialiserats in i den subkultur som fanns pa
enheten/avdelningen istédllet for den forvaltningsgemensamma. Mgjliga forklaringar till
varfor detta skedde kunde wvariera utifrdn allt ifr&n saknat engagemang fran de
arbetsmarknadsanstélldas sida till ej tillrdckliga larerbjudanden fran forvaltningens. Mer
konkret kunde det handla om att de arbetsmarknadsanstélldas subjektiva handlingsutrymme
var mindre dn det objektiva om de till exempel hade missgynnsamma core self-evaluations
samt att den individualiserade socialiseringingstaktiken ledde till skillnader i den information
bdde de formella och informella mentorerna gav ut. Aven den upplevda sprikbarriiren
tycktes ha haft en paverkan pa de arbetsmarknadsanstélldas ldrande, och dirav dven deras
socialiseringsprocess, da den hindrade deras formaga att ta till sig bade implicit och explicit
kunskap genom att till exempel forsvéra deras kommunikation med 6vriga anstéllda.

Infor framtiden foreslogs darfor mojliga forbattringsatgarder 1 form av att forvaltningen, 1
hogre grad, ska anpassa sin introduktionsprocess efter de arbetsmarknadsanstélldas
forutséttningar da de till exempel kan ha med sig en hog socialisation sedan tidigare de forst
méste avldra sig innan de kan ldra sig nagot nytt. Forvaltningen kan dven behdva anpassa sin
introduktionsprocess utifrain de arbetsmarknadsanstilldas sprakforméga for att 0ka deras
formaéga att ta till sig bade implicit och explicit kunskap. Detta kan till exempel ske genom att
forvaltningen erbjuder den information som finns pd Komin pa andra sprak samt att de ser
over hur de bdde introducerar de arbetsmarknadsanstéllda till Komin samt presenterar den
information som finns dir. Forvaltningen kan 4dven behdva erbjuda de
arbetsmarknadsanstéllda fler tillfdllen for att skapa gynnsamma core self-evaluations sé att de
tar tillvara pd de lartillfdllen som ges genom att till exempel skapa starka band med sina
horisontella kontakter. Detta kan till exempel ske genom att forvaltningen ser Gver sin
matchning med ASF. Vidare foreslogs det &dven att forvaltningen ska designa sin
introduktionsprocess s& att ldrande kan ske genom bdde institutionaliserade och
individualiserade  socialisationstaktiker  for att, 1 hogre grad, erbjuda de
arbetsmarknadsanstéillda samma fGrutsittningar till larande. Detta kan till exempel ske genom
kontinuerliga, planerade lartillfillen dar forvaltningen kan gi igenom bade Malmé stad och
forvaltningens arbete i stort. Ett forslag var att representanter fran HR kan sta for dessa
aktiviteter, men detta beror helt pa vilka resurser forvaltningen kan avvara.
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Bilagor

Intervjuguide

Inledande fragor:

1.

Kan du beritta lite kort om dig sjalv?
a. Hur ldnge har du jobbat pa Forvaltning A?
b. Kan du kortfattat beskriva dina arbetsuppgifter pa Forvaltning A?

Huvudfragor:

1.

10.

Kan du berétta om vad du minns frén din introduktion till Férvaltning A?
a. Hur gick det till nir du borjade pd forvaltningen? Du far girna borja precis nér
du borjade och sen aterberitta sa langt du minns...
Hur upplevde du introduktionen du fick fran forvaltningen?
a. Var var litt med introduktionen? Vad var det som gjorde att du upplevde det
som latt?
b. Vad var svart med introduktionen? Vad var det som gjorde att du upplevde det
som svart?
c. Upplevde du att det uppstod nagra problem/hinder nir du skulle borja pa
forvaltningen? Vad i sé fall?
Niér och hur fick du tillgéng till dator/tagg/telefon?
Har du haft ndgon fysisk/digital traff med nagon fran HR? Kommer du ihdg vad du
fick for information da?
a. Var det latt att 14ra dig den informationen? Varfor/varfor inte?
Mycket av den information du ska ha fatt om forvaltningen ska ha varit digital...Hur
tycker du att det fungerade med att fa storre delen av informationen just digitalt via
till exempel komin?
a. Har du last det som star ddr? Varfor/varfor inte?
b. Om ja, har du lést all information eller finns det ndgon information du tyckte
var viktigare dn annan?
Kan du berétta om vad du minns om vad det innebér att jobba i en offentlig
forvaltning?
a. Har du koll pa Malmo stads virdegrund och personalpolicy?
Kan du berétta om vad du minns om hur man ska g4 tillvdga vid en utrymning
och/eller andra sékerhetshot?

. Kommer du ihag om du har fatt nigon genomgang av hur det systematiska

arbetsmiljoarbetet gar till?
a. Om ja, hur?
Har du fétt ndgon genomgéing om hur din tidsredovisning gér till?
a. Om ja, kan du kortfattat aterberétta den informationen?
Har du fatt ndgon information om hur du ska ga tillvdga vid sjukdom, vab, ledighet,
semester osv?
a. Om ja, kan du kortfattat aterberétta den informationen?
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I1.

12.

13.

14.

15.

16.
17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

b. Hur fick du den informationen?
c. Vad skulle du géra om du inte mindes den informationen, men t ex skulle
behova sjukanméla dig?

Kénner du till vilka forméner du har som anstélld pa Forvaltning A?

a. Om ja, kan du beritta vilka dessa ar?

b. Om ja, har du utnyttjat dem? Varfor/varfor inte?
Har du fatt nagon genomgang av olika verksamhetssystem sdsom Outlook?

a. Var det enkelt att ldra sig? Varfor/varfor inte?
Ar det ndgon information fran forvaltningen du hade velat ha upprepad? Vilken i s&
fall?
Efter introduktionens genomférande, har du haft nigra lpande avstimningsmdten
med din chef och/eller handledare?

a. Om ja, vad diskuterade ni d&?
Nér du borjade, blev du visad runt pa forvaltningen?

a. Kommer du ihdg vilka avdelningar/enheter/rum ni besokte?

b. Vad tyckte du om rundvandringen?

m Var det ndgon information du kénner att du saknade under
rundvandringen?
e Om ja, vilken?

Kan du berétta om hur det gick till nidr du blev introducerad till dina kollegor?
Har du upplevt det vara enkelt att l4ra kdnna dina kollegor?

a. Varfor tror du att du upplever det si?
Kénner du att du har ndgon du kan vénda dig till vid fragor? Vem i sd fall?

a. Hur kommer det sig att du kénner att du kan vénda dig till hen?
Kénner du dig som en del av gemenskapen pa Forvaltning A? Hur kommer det sig?

a. Med vem/vilka kénner du gemenskap?

m  Varfor tror du att du kéinner gemenskap med just hen/dem?

Vad har gjort sé att du kénner dig/inte kdnner dig som en del av gemenskapen?
Har du upplevt ndgon skillnad i ditt bemdtande jamfort med ordinarie personal?

a. Om ja, vad?
Har du varit med pd Forvaltning A:s “Riktning”?

a. Vem gav dig information om detta?

b. Hur tyckte du att det fungerade?
Hur reflekterar du kring att du inte har ndgon flextid?

a. Ar detta ndgonting du skulle vilja ha?

Avslutande fragor:
Om du skulle ssmmanfatta, vilka for och nackdelar anser du finns med forvaltningens

1.

introduktionsprocess?
Hade du velat att forvaltningen genomforde introduktionen pa ndgot annat sétt i
framtiden?

a. Om ja, hur?

b. Om nej, varfor inte?
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3. Har du ndgot ovrigt du vill ta upp eller anser att jag borde kdnna till angaende
Forvaltning A:s introduktionsprocess?
4. Har du nigra fragor till mig?
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Samtyckesblankett

Som en del av min tjanst som samordnare for de arbetsmarknadsanstallda pa ”Forvaltning A” ingar
det att gbra en utvardering av hur arbetsmarknadsanstallningarna fungerar. Da jag i nuldget aven
studerar har jag fatt tillatelse till att skriva mitt examensarbete om detta utvarderingsarbete. Syftet
med min studie ar att beskriva och analysera hur introduktionsprocessen har upplevts for er
arbetsmarknadsanstéllda for att pa sa satt se om det finns nagra utvecklingsmojligheter. Som en del i
min studie vill jag darfér genomfora en intervju med dig, om hur du har upplevt din introduktion till
"Forvaltning A”, utifran din roll som arbetsmarknadsanstalld.

Intervjun beraknas ta ca 45—-60 minuter, forslagsvis pa plats i nagon av forvaltningens lokaler, och
kommer spelas in for att sedan transkriberas. Intervjun kommer vidare hanteras konfidentiellt da det
endast kommer vara jag som forfattare till studien, min handledare, examinator samt mdjliga
medstuderande som kommer ha tillgang till materialet under arbetets gang. Vissa citat kan komma
att anvandas i uppsatsen for att underbygga mina argument, men ditt namn kommer att
pseudonymiseras under hela arbetets gang for att skydda din identitet. Efter transkriberingen
kommer ljudinspelningarna att raderas.

Deltagandet i intervjun ar helt frivilligt och medverkan gar att avbryta bade innan, under och efter
intervjun genom att kontakta mig (dock endast fram till uppsatsens publicering). Ett atertagande av
samtycke innan intervjuns genomfoérande innebar att intervjun inte genomférs. Om samtycket
atertas under intervjun avbryts den direkt och insamlat material raderas pa begaran av dig som
deltagare. Likasa raderas det insamlade materialet vid atertagande av samtycke efter intervjuns
genomfdérande.

Studien kommer vara helt klar den 9/1-2023 och kommer da publiceras till allménheten pa “LUP
student papers”. Efter publiceringen kommer jag aven redovisa mitt resultat for de som ar
intresserade p& férvaltningen. Ar du intresserad av att delta pa detta &r det bara att kontakta mig pa
kontaktuppgifterna nedan sa att vi kan satta ett datum for nar detta sker.

Genom att signera bekraftar jag att jag skriftligen har informerats om studien och samtycker till att
delta. Jag ar medveten om att mitt deltagande ar helt frivilligt och att jag kan avbryta mitt
deltagande i studien nar jag vill utan att beh6éva ange nagot skal.
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