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Sammanfattning

Introduktionsprocessen dr viktig for den enskilde medarbetaren savél som for organisationen.
En bra introduktion kan ha en positiv inverkan pa den nyanstélldes kidnsla for organisationen
savdl som for arbetsuppgifter, samt paverka hur linge den nyanstéillde blir kvar inom
organisationen. Det &r dven viktigt for den nyanstillde att socialiseras in i organisationen och
hitta sin roll inom gruppen. Av denna anledning &r det intressant att studera

introduktionsprocessen savél som organisationssocialisation.

Syftet med studien dr att undersoka hur introduktionen paverkar chefens forutséttningar att
lyckas i sitt chefskap samt frimja medarbetarskapet. Studien ska &dven bidra med potentiella
verktyg for en bittre utformning av chefsintroduktion samt belysa vikten av en vélgjord
introduktion. Denna studie har genomforts pa Falu Kommun som dven dr uppdragsgivare for
studien. HR-avdelningen inom Falu kommun har tillsammans med fackférbundet Kommunal
uppmirksammat att det finns en problematik kring introduktionen av nya chefer inom
kommunen. Fokus ligger pd de personalrelaterade delarna av introduktionen dd det 4r inom
dessa omraden som problematiken uppdagats. Sju kvalitativa intervjuer har genomforts varav

tre intervjuer med medarbetare respektive fyra med chefer.

Det resultat som framkommit 1 denna studie &r att respondenterna upplever att Falu kommun
har en bra grund med de rdtta byggstenarna for att kunna ta fram en vilarbetad
chefsintroduktion. Problematiken enligt respondenterna &r att byggstenarna dnnu inte hamnat 1
ratt ordning, samt att introduktionen séllan implementeras pd grund av tidsbrist. Studien har
aven tydliggjort bristen av socialisering och relationsskapande moment som en del av
introduktionsprocessen. Utdver detta pekade resultatet pé att en vélstrukturerad och bearbetad

introduktion har en positiv paverkan pa chefskapet.

Nyckelord: Chefsintroduktion, introduktion, socialisation, medarbetarskap.



Abstract

The work-introduction is of great importance for both the new employee as well as the
organization. A well planned introduction can affect the employees work performance and
also affect how long the employee stays within the organisation. For this reason, it is

interesting to study the work-introduction process as well as the organisational socialisation.

The purpose of this study is to investigate how the introduction affects the manager's ability to
succeed in his/her leadership. The study will also provide potential tools to improve the
manager introduction, as well as highlight the importance of a well-founded introduction. The

study has been conducted at Falu Municipality who are also the constituent for this study.

The focus of this study is on the personnel-related issues in the introduction of new managers.
Seven qualitative interviews have been conducted, of which three interviews was with
employees and four with managers. The results found indicated that the respondents feel that

the introduction has good building blocks but that it is rarely implemented due to lack of time.

This study also reveals the lack of socialization and relationship-creating tools as part of the
introduction process. In addition to this, the results indicated that a well-structured and

processed introduction has a positive influence on the leadership.

Keywords: Organisational socialisation, workplace introduction, manager introduction,

employee-ship
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1. Inledning

I inledningskapitlet ges en bakgrundsbeskrivning av dmnet for studien. Ddrefter presenteras
uppdraget som ligger till grund for denna studie. Vidare beskrivs problemformulering, syfte

och frdagestdllningar samt begreppsdefinitioner.

1.1 Bakgrund

En vil genomford introduktion kan ha stor betydelse for huruvida den nyanstéllde fungerar 1
sin nya yrkesroll samt paverka hur ldnge denne stannar inom organisationen. Saknaden av en
bra introduktion kan resultera i att den nyanstéllde far en bristande forstaelse av foretaget och
sina arbetsuppgifter samt att tiden pa foretaget blir kortvarig (Cooper-Thomas & Anderson,
2006). Introduktionen startar redan vid intervjutillfillet och dr av stor betydelse for den
nyanstillde savil som for foretaget. Introduktionen dr dessutom viktig péa sa sitt att den ger
mojlighet att paverka huruvida den nyanstillde kénner sig vilkommen och ge chansen for den
nyanstéllde att bygga en positiv instdllning till sin nya arbetsplats. For att ett foretag ska
kunna 6verleva och utvecklas krdavs motiverade samt kompetenta medarbetare och hér béar
foretagets formaga att rekrytera samt introducera nya medarbetare en viktig roll (Lindmark &
Onnevik, 2011). Med detta som grund #r introduktionsprocessen ett intressant dmne att
studera ndrmare. Hos Falu Kommun finns behovet att underséka hur en vilfungerande
chefsintroduktion kan upprittas. Utifrdn detta har studiens syfte och fragestéillningar

formulerats.

For att den nyanstdllda ska kunna bidra till en givande arbetsmiljo samt arbeta mot
gemensamma mal bor denne dven socialiseras in 1 medarbetargruppen som denne &r satt att
leda, vilket introduktionen bidrar till. Socialiseringsprocessen bidrar till att den nyanstillde
hittar sin plats inom organisationen och kan pé sa sitt bidra till gruppen. For att kunna gora
detta maste den nyanstéllde ldra sig hur organisationen fungerar i form av kultur, normer och

regler (Cooper-Thomas & Anderson, 2006).

1.2 Uppdragsgivaren for studien

Uppdragsgivaren for denna studie dr Falu kommun. Kommunen har atta forvaltningar med

ungefdar 5000 medarbetare. Fackforbundet Kommunal 1 Falun har genom sina medlemmar



uppmaiarksammat att det finns en problematik vid introduktion av nya chefer inom Falu
kommun. Problemet handlar frimst om de personalrelaterade delarna av chefskapet. HR-
avdelningen inom kommunen vill dérfor f& en béttre insikt 1 vad som ligger till grund for
denna problematik. Vi har fatt i uppdrag att underséka problematiken kring introduktionen.
Forhoppningen med studien dr att den ska bidra med verktyg for att upprétta en vilfungerande
chefsintroduktion samt tydliggéra vad problematiken grundas i. Att studera samtliga
forvaltningar inom kommunen skulle bli ett 6verméktigt uppdrag inom den tidsram vi har {or
arbetet. Dérfor 4r denna studie avgridnsad till tre fOrvaltningar; socialfoérvaltningen,
omvardnadsforvaltningen samt barn och utbildningsfoérvaltningen. Orsaken till att just dessa

tre forvaltningar valdes r att de haft ménga chefsbyten under en kort tid.

Falu kommun har idag ingen generell chefsintroduktion. Samtliga nya chefer far en
overgripande ledarskapsutbildning. Varje chef fir sedan en introduktion pd den aktuella
arbetsplatsen. Till f6ljd av detta ser chefsintroduktionen olika ut for varje ny chef, samt att
introduktionen varierar i omfattning mellan de olika forvaltningarna. Nya chefer far dven en
mentor som de kan vinda sig till gdllande chefsrelaterade fragor. Den hér studien kommer att

studera respondenternas upplevelse av den introduktion de fatt.

1.3 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien dr att undersdka hur chefsintroduktionen paverkar chefens forutsittningar

att lyckas 1 sitt chefskap samt frimja medarbetarskapet.

- Vilka verktyg kravs vid introduktionen for att chefen ska lyckas 1 sitt chefskap?
- Hur péverkar utformningen av introduktionen chefens mdojlighet att framja

medarbetarskap?

1.4 Begreppsdefinitioner

Chefskap
En vanlig definition av chefskap dr en person som har en formell roll med definierade

arbetsuppgifter som anknyter till arbetsgivaransvaret. I chefskapet ingar att analysera och ta



beslut, samordna verksamheten, styra, uppritta rutiner samt att hela tiden se till uppgiften

(Tengblad, 2007).

Kompetensutveckling
Kompetensutveckling handlar om att medarbetaren fir mojlighet att skapa nya, eller utveckla

redan befintliga kompetenser (Granberg, 2014).

Medarbetarskap
Medarbetarskap handlar om hur medarbetaren hanterar och ser pa sin relation till arbetsgivare,
arbetsuppgiften och kollegorna. Medarbetarskap utvecklas bést i samspel mellan chef och

medarbetare (Tengblad, 2007).

Introduktionsprocess och organisationssocialisation

Begreppet introduktionsprocess syftar till den process dédr den nyanstéllde blir introducerad
och far kunskap om foretaget, sin yrkesroll, arbetsgruppen samt foretagskulturen (Haueter,
Macan & Winter, 2003). Begreppet organisationssocialisation definieras som en del i
introduktionsprocessen dér den nyanstédllde far mgjlighet att hitta sin roll inom foretaget och
socialiseras in 1 gruppen samt fd fOrstdelse for de sociala monster som finns inom

organisationen (Filstad, 2011).

Ledarskap

Ledarskapet definieras som en mer informell roll med fokus pd emotionella aspekter sdsom
delaktighet, engagemang och motivation. Ledarskapsrollen dr mycket viktig for varje chef,
speciellt om denne vill genomféra ndgon form av fordndring 1 verksamheten (Tengblad,

2007).



2. Teoretisk referensram och tidigare forskning

[ detta avsnitt redogors den teoretiska referensramen samt tidigare forskning som dr relevant
for studien. Inledningsvis kommer introduktionens och socialisationens betydelse och effekter

att definieras. Slutligen beskrivs chefskapets koppling till medarbetarskapet.

2.1 Introduktionsprocessen

Lindmark och Onnevik (2011) beskriver introduktionsprocessen utifrin sex steg dir
introduktionen bdrjar redan vid intervjun och slutar med en grundlig uppf6ljning av hela
introduktionen. Det forsta steget handlar om att organisationen under intervjun informerar den
framtida medarbetaren om verksamheten samt visar dess lokaler. Nista steg sker under den
nyanstilldes forsta dag pa arbetsplatsen, dér arbetsgivaren forklarar vilka moment som
kommer att ing4 i introduktionen. Enligt Lindmark och Onnevik (2011) ir forsta arbetsdagen
en viktig del 1 hela introduktionsprocessen som bor planeras vél. Introduktionen bor ske
skriftligt sdvdl som muntligt. Det tredje steget handlar om att den nya medarbetaren ska fa ett
tillfalle att ga bredvid en annan medarbetare, exempelvis ndgon som har erbjudit sig att vara
en mentor under en period. Nésta steg fungerar som en period dir den nya medarbetaren fér
utfora arbetsuppgifter som ingér 1 den nya yrkesrollen pd egen hand. Under detta steg
forklarar Lindmark et al. (2011) att det alltid ska finnas mgjlighet till stdd av en annan
medarbetare. Steg fem innebdr uppfoljning som bor ske kontinuerligt fran dag ett. Det sista
steget dr den grundliga uppfoljningen som baseras pa hela introduktionsprocessen (Lindmark

& Onnevik, 2011).

2.2 Organisationssocialisation som en del av introduktionen

Nyanstéllda ska dven socialiseras in 1 teamet och bidra till en givande mil;j6, sdvél som arbeta
mot gemensamma mal, vilket introduktionen bidrar till. Den nyanstdllde behdver hitta sin
plats 1 organisationen och kdnna att denne bidrar till medarbetargruppen. For att kunna gora
detta maste den nyanstéllde ldra sig hur organisationen fungerar i form av kultur, normer och
regler. En givande introduktion har en stark paverkan pa den nyanstidllde da denna

anpassningsprocess ir som starkast de forsta ménaderna (Cooper-Thomas & Anderson, 2006).



Begreppet ldrande anvinds ofta inom forskning kring organisationssocialisering Det dr dock
inte ldrandet i sig som far den nyanstdllde att socialiseras. Vissa anser att en lyckad
socialisering definieras utifrdn hur vél individen kommit in 1 gruppen, medan andra fokuserar
pa det individuella i form av hur vdl man presterar i sin arbetsroll. En annan aspekt som
paverkar definitionen av framgang har att géra med vilken intressent man fragar. Den
nyanstédlldes chef kan mojligtvis prioritera anpassningen till arbetsrollen och vad denne
presterar, den nyanstilldes mentor kan istéllet anse att rollen som “en 1 gruppen” samt andra
informella ndtverk ar tecken pa hur lyckad socialiseringen dr. En tredje aspekt dr den
nyanstélldes familj och vdnner som antagligen har ett helt annat perspektiv pa framgang och
lyckad socialisering, sa som arbetstrivsel, hdlsa samt balansen mellan jobb och fritid (Cooper-

Thomas & Anderson, 2006).

2.3 Introduktionens och socialisationens betydelse och effekter

Avsaknaden pd en bra introduktion kan resultera i1 att den nyanstillde fir en bristande
forstdelse for foretaget och sina arbetsuppgifter samt att tiden pa foretaget blir kortvarig
(Cooper-Thomas & Anderson, 2006). Rekrytering dr kostsamt och det dr darfor viktigt att ge
den nyanstéllde en positiv start pa foretaget vilket bor ske redan i introduktionen. En
vialplanerad och givande introduktion dkar chansen att medarbetaren vill stanna kvar inom
foretaget, samt bidrar till en kénsla av stolthet for organisationen. P4 si sitt okar dven
motivationen och gliddjen for arbetsuppgifterna. Fordndringar inom organisationer sker
kontinuerligt, bade pd individuell nivd savdl som pa hogre organisationsnivd. I och med
fordndringar krédvs ytterligare anpassning och socialisering for den nyanstillde. Det dr darfor
viktigt att kunna ge en givande introduktion i flera stadier, bdde vid nyanstillning men dven

vid fordndringar inom organisationen (Cooper-Thomas & Anderson, 2006).

Trots argumenten ovan, som tyder pa vikten av en bra introduktion, visar Becker’'s (2002)
studie att organisationssocialisation dr relativt ovanligt och sdllan implementerat. Det krévs
mer forskning for att komma fram till givande teorier och modeller som organisationer kan
anvinda sig av. Det finns dock ingen enad bild 6ver vad en givande socialisering/introduktion
faktiskt ar, vilket ockséa tydliggdr bristen pa teorier inom omrddet menar Cooper-Thomas och
Anderson (2006). Definitionen och uppfattningen av vad en bra introduktion &r varierar
mellan olika individer, foretag och kulturer. Problematiken med introduktion och

organisationssocialisering kan sammanfattas med foljande tre omréden; saknaden av teori,



saknaden av en gemensam bild av vad en lyckad socialisering/introduktion &r, samt den
relativt “lilla” roll som organisationen fatt i den senaste forskningen (Cooper-Thomas &

Anderson, 2006).

2.4 Tidigare studier kring introduktion

Enligt Cooper-Thomas och Anderson (2006) visar forskning att medarbetarna spelar en viktig
roll for den nyanstéllde, de bidrar med information, feedback och support sédvdl som den
sociala aspekten, vilket dr en central faktor for trivsel pa arbetsplatsen. Medarbetarna kan
dven bidra till ett 6kat nédtverk och 1 manga fall foredrar nyanstillda att lira sig av sina
medarbetare istillet for att folja formella program eller dokument. Tidigare har forskningen
haft fokus pé organisationens hantering av introduktion och socialisering, medans forskningen
numera dven ser till individens personliga egenskaper. Forskning frdn 1980-talet visar att
personligheten har en betydande roll 1 socialiseringen. Sjilvstindighet, 6ppenhet och vilja att
lara &ar personlighetsdrag som é&r positiva vid socialisering pa en ny arbetsplats.
Informationssdkande och ldarande &r viktiga delar i den nyanstilldes socialiseringsprocess. Det
vanligaste sittet att soka och ta till sig information 4r via observation. Studier visar ocksé att
ndr den nyanstdllde far information via Overordnade, har det en positiv effekt pé

introduktionen (Cooper-Thomas & Anderson, 2006).

En av de mest anvdnda modellerna for att forstd organisationssocialisering d&r Maanen och
Scheins (1979) “taktik-modellen” (tactics model). Modellen bestar av sex olika strategier som
organisationer kan anvinda sig av for att influera nyanstidllda. Mannen och Schein (1979)
menar att vad en individ lar sig om sin arbetsroll ar ett direkt resultat av hur de fér lira sig det.
Det dr olika kombinationer av dessa strategier som ger ett visst resultat i den nyanstélldes
forstdelse for sin roll inom foretaget. De sex olika strategierna ar foljande: Grupp eller
individuellt (Collective vs individual); om den nyanstillde socialiseras 1 grupp med andra
nyanstillda eller individuellt. Formellt eller informellt (Formal vs informal); huruvida den
nyanstédllde dr avskild frdn arbetskollegor under sin introduktion eller inte. Planerat eller
slumpmdssigt (Sequential vs random); om den nyanstillde far veta uppldgget av
introduktionen eller inte. Fast eller varierande (Fixed vs variable); om det finns ett fast
tidschema for varje del av introduktionen. A#t ga bredvid eller atskilt (Serial vs disjunctive);
om den nyanstdllde far ga bredvid ndgon mer erfaren inom organisationen eller om den

nyanstillde far ldra sig sjalv. Bevilja eller franta (Investiture vs divestiture); om foretaget
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uppskattar individens egna personlighet och uppmuntrar till att ”vara den man ar”, kontra om
organisationen istillet forsoker forma den nyanstillde till att passa foretaget och pa sa sitt

andra personligheten hos den nyanstillde (Filstad, 2011).

Om man ser till introduktionsprocessen utifrdn ett organisationsperspektiv finns det
indikationer pa att organisationer med en vélarbetad introduktionsprocess for nya medarbetare
kan pédverka deras effektivitet positivt. Organisationer kan pédverka den nyanstilldes
prestation, trivsel och kreativitet genom en gedigen introduktionsprocess (Allen & Meyer,
1990). Aven Ashforth, Saks och Lee (1998) har kommit fram till att en formell
introduktionsprocess kan ha en positiv pdverkan pa hur snabbt nyanstédllda anpassar sig till sin
nya yrkesroll och till och med @ven minska eventuell stress eller angest som kan forekomma

hos en nyanstilld.

Introduktionsprocessen utifrdn ett medarbetarperspektiv visar att den nyanstéllde, utover
tilldelad information 1 introduktionsprocessen, sjdlv aktivt bor soka information om
organisationen, vilket gor att denne léttare kan integreras 1 organisationen. Det finns ett tydligt
samband mellan engagemanget hos den nyanstillde och graden av anpassning till
organisationen, samt att de personer som aktivt soker egen information presterade battre. Den
tidigare forskning som gjorts utifrdn ett medarbetarperspektiv kan anses ha ett fokus pd hur
olika beteenden kan paverka anpassningen till en ny arbetsplats for en nyanstélld (Morrison,

1993).

Introduktionsprocessen utifran ett integrationsperspektiv. handlar om att integrera
organisationsperspektivet med medarbetarperspektivet. Bland annat genom att undersdka hur
olika processer inom introduktionen och den nyanstilldes egna beteende kan paverka
introduktionen. Syftet med perspektivet dr att fi en fordjupad bild av hur de nyanstillda
integreras 1 en organisation ddr man tar hénsyn till badde individen och organisationens

perspektiv pa introduktionen (Ashforth, Sluss & Saks, 2007).

Det finns ett samband mellan organisationers olika processer for introduktionen, den
nyanstilldes engagemang och tron pa sin egen formdga att hantera uppgifterna. Olika
introduktionsprocesser paverkar den nyanstdlldes beteende pa olika sitt; Formella
utbildningar visade sig ha en uppmuntran till engagemang, medan informell utbildning

resulterade 1 att den nyanstéllde var mindre benégen att pd egen hand sdka information om
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organisationen (Gruman, Saks & Zweig, 2006). Vidare visade detta resultat av Gruman et al.
(2006) att tron pa den egna férmagan att utfora uppgifter hade en koppling till engagemanget
och att “nétverka” pé arbetsplatsen. Ashforth, Sluss och Saks (2007) har studerat vilken effekt
introduktionsprocesser har pa de nyanstilldas inldrning och anpassning till organisationen.
Studien visade att det inte enbart handlar om vad de anstéllda l4r sig under introduktionen
utan dven pa vilket sdtt de liar sig. Resultatet visar att bdde organisationen och den
nyanstédlldes egna engagemang paverkar introduktionens utfall (Ashforth, Sluss & Saks,

2007).

Korte och Lin (2013) studerade ett mer omfattande perspektiv pa introduktionsprocesser dér
man undersokte hur relationer pad arbetsplatsen kan pdverka den nyanstilldas integrering.
Vidare uppméarksammade Korte och Lin (2013) att graden av socialiseringen 1 flera fall beror
pa hur god kontakt de nyanstillda far med sina chefer och medarbetare. Av studien fann man
att de nyanstillda som lyckades skapa goda relationer till sina kollegor och chefer kidnde sig
mer integrerade 1 organisationen och dven mer tillfredsstdllda, samt visade pa hdgre
prestationer jimfort med de nyanstillda som inte lyckats skapa dessa goda relationer. Har
menar Korte och Lin (2013) att kollegor och chefer har en viktig roll 1 introduktionsprocessen

da resultatet paverkar de nyanstélldas prestation, trivsel och integrering.

2.5 Chefskapets paverkan pa medarbetarskap

Medarbetarskap handlar om hur medarbetaren hanterar relationen till sin arbetsgivare, sina
arbetsuppgifter och sina arbetskollegor. En viktig fraga géllande medarbetarskap ar hur
arbetsgivaren och personalansvariga chefer frimjar ett positivt medarbetarskap. Forskning
gjord av Tengblad (2007) visar att chefskap, ledarskap och medarbetarskap ér otillracklig var
for sig, de maste ses 1 relation till varandra. Rollerna forutsétter varandra och det dr darfor
viktigt att inte enbart analysera hur chefskapet och ledarskapet bor utvecklas, utan att se till
medarbetarskap. Chefen har en viktig roll i att utveckla medarbetskapet, vilket bygger pé
insikten om att chefskap och ledarskap utgar frin det formella chefsansvar som chefen har
vilket genomsyrar ledargérningen. En bra ledare forstar att dennes viktigaste arbetsuppgift ér

personalledning (Tengblad, 2007).

Stora omorganisationer, tita chefsbyten och snabba forindringar menar Tengblad (2007)

sdllan leder till det 6nskade resultatet. Det har pdvisats att de framgéngsrika foretagen inte har
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bemistrat formigan till stora, snabba omorganisationer. Istéllet har de hittat ett vinnande
koncept genom att stindigt forfina och utveckla sitt befintliga koncept, sdvidl som utveckla
sina produktionsprocesser. Vilfungerande processer och en ledare som konstruktivt nyttjar
medarbetarnas kunskap, engagemang och forbattringsidéer ar ingredienser som leder till

framgangsrika foretag (Tengblad, 2007).

Medarbetarna ar ansvariga for sitt eget medarbetarskap, men den ndrmaste chefen har dven
ansvar for att skapa forutsdttningar och ramar for medarbetarskapet. Detta kan chefen gora
genom att frdmja Oppenhet, engagemang, gemenskap, samarbete, ansvarstagande samt
uppmuntra till initiativtagande. Sjdlvklart méste chefskapets administrativa delar ocksé
fungera men det géller att inte hamna 1 den administrativa fallan vilket ofta leder till att man
utfor chefsrollen pa distans. Det dr viktigt att cheferna syns ute 1 verksamheten och kan
forklara vad de upprittade policy och styrdokumenten faktiskt stdr for samt hur dessa ska
implementeras i den dagliga verksamheten. For att chefen ska kunna framja medarbetarskapet
krdvs regler och rutiner samt att ledaren visar engagemang gentemot arbetet savdl som
maéanniskorna. Det dr ocksd av betydelse att chefen kan verksamheten, rutinerna samt har en
professionell kunskap i botten, vilket skapar legitimitet hos medarbetarna (Tengblad, 2007).
Hur vél samarbete och samspel fungerar pa en arbetsplats kan undersdkas genom att se till
grundspelet. Utan ett vilfungerande grundspel kan inte teamet bli framgingsrikt. Att uppratta
ett vélfungerande grundspel i en arbetsgrupp kridver att samtliga medarbetare besitter
tillracklig information och kunskap for de aktuella arbetsuppgifterna. En annan viktig faktor
ar att samarbetet fungerar samt att medarbetare och chefer dr trygga i sina arbetsroller. Figur 1
visar vilka faktorer som é&r viktiga att ta hénsyn till for att upprétta ett vélfungerande

grundspel i en arbetsgrupp (Tengblad, 2007).

Vid omorganisationer saknas ofta fokus pa hur de vardagliga rutinerna och samarbetet bor se
ut, istéllet for att diskutera detta diskuteras faktorer sd som vilka ska fa vara kvar” och ”vem
har ansvar for vad”. Som chef bér man 1 det hdr skedet se till att grundspelet inte blir
bortglomt. Man bor fésta blicken pa vad som kan uppnas genom vilfungerade rutiner, vilket
dven betyder att de som kan rutinerna vél bor fa uppskattning. For att bygga upp ett
fungerande grundspel dr det viktigt att fastsld vad som &ar organisationens uppdrag, vilka
rattigheter och skyldigheter som medarbetarna bor ha for att kunna utféra och fullfdlja
uppdraget, samt vilka formigor som krdvs for att hantera uppdraget pa bdsta sitt. Med

formaga menas en levd kunskap, ”Vi vet vad samarbete dr for nagot, forstar dess betydelse,
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vet hur man samarbetar och har ett vél fungerande samarbete” (Tengblad, 2007). Virdet av att
fylla modellen nedan med innehall 4r att det ger stod 4t medarbetarna och bidrar till att de kan
gora ett bra arbete savél som goda beddmningar samt att det 6kar deras initiativ formaga. Det

minskar dven osdkerhet och passivitet (Tengblad, 2007).

UPPDRAGET

1. Fastsld
2. Tydliggor

3. Utveckla SKYLDIGHETER

RATTIGHETER

FORMAGOR

Figur 1. Arbetsgruppens grundspel (Tengblad, 2007).

2.6 Huset — modell for grupputveckling

For att en arbetsgrupp ska utvecklas krévs ett tydligt syfte samt tydliga méal. Frdgor som ror
makt och inflytande maste hanteras pd ett bra sitt samt att det kridvs regelbundna
grupputvecklingssamtal for att gruppen ska utveckla sitt samspel. Oavsett kontext sd maste

maéanniskor som &r en del av en grupp hantera foljande tre omraden (Tengblad, 2007).;

- Relationer till andra
- Mening och struktur
- Forhéllande till auktoritet och makt

Grupputvecklingen kan paskyndas genom att tillimpa en vilfungerande struktur som lotsar
gruppen. En modell for utveckling av arbetsgrupper dr Christer Ackermans modell Huset
(Tengblad, 2007). Huset bestir av tre vaningar och bygger pa tre dimensioner; uppgiften,

individen och gruppen. Modellen kan anvédndas for helt nya arbetsgrupper som startar frén
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grunden, och som da borjar 1 husets forsta rum. Modellen kan &ven anvédndas som ett
diagnosinstrument genom att tydliggéra om det dr ndgot rum som gruppen bor arbete mer

med (Tengblad, 2007).

Vid start av en ny arbetsgrupp ror sig medlemmarna horisontellt mellan rum ett till tre, detta
medfor en etablering av gruppen genom att medlemmarna striavar efter en tydlig bild av syfte
och mal samtidigt som de forsoker ldra kidnna varandra. Efter att ha vandrat ndgra varv fram
och tillbaka mellan dessa tre rum sa utvecklas en “vi-kénsla” samt en 6kad Oppenhet. Syfte
och mél kan dock fortfarande vara otydligt da gruppen i fas ett ofta dr rddda att stota sig med
varandra. Gruppen besoker darfor rum ett en ging till for att tydliggéra syfte och mal
samtidigt som de etablerar sig ytterligare som grupp. Figur 2 visar gruppens
utvecklingsprocess samt hur man bygger en arbetsgrupp utifran uppgiften, individen och

gruppen (Tengblad, 2007).

Att bygga en
arbetsgrupp
Roller, 7 8 9
kompetens Kunskaper Komplettera Fortroende
& & & Oppenhet
samspel fardigheter samverka &
tillit
Arbetsformer 4 5 6
& Overenskomna Respekt Makt
Rutiner arbetsformer & aktivt &
deltagande inflytande
1 2 3
Helhjartat Léra kdnna
M iy?;& mlél 1 Tydlighet ecngagemang &
andat & spelregler & dppenhet struktur
UPPGIFTEN INDIVIDEN GRUPPEN

Figur 2. Grupputvecklingsmodell — Huset (Tengblad, 2007).
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Det finns tre faktorer som krdvs for att uppna en vélfungerande gruppdynamik (Tengblad,

2007);

- Alla vet varfor gruppen finns till
- Alla har tagit ansvar for sitt personliga engagemang

- Alla har lart kdnna varandra pa ett djupare plan

I arbetsgrupper saknas det ofta uttalade och Gverenskomna rutiner vilket skapar irritation och
osdmja. Rum fyra handlar om att komma Overens om gruppens arbetsformer, vilket ar viktig
for gruppens grundspel. Arbetssitt och rutiner dr en del av arbetsmiljon, darfor kravs det att
varje individ aktivt deltar 1 utformningen av dessa rutiner och slutligen respekterar det som
gruppen kommit &verens om (rum fem). Rum sex bestar ofta av kraftmétningar dér
motstridigheter uppstér, vilket kan resultera 1 ett arbetsklimat som priglas av missndje och
bristande rutiner. I denna fas ar det viktigt att fortsétta jobba med gruppen samt fa gruppen att
forsta att konflikter dr naturligt och 1 ménga fall positivt. En grupp som aldrig har konflikter ar
ett tecken pd likgiltighet. Konflikter méste dock hanteras genom dialog och kompromisser

(Tengblad, 2007).

Nar alla vet vad som ska goras och hur det ska goras kommer fragan, “vem ska gora vad?”
Har ser man till rétt person pé ritt plats”. I rum sju fordelas rollerna utifrdn kunskaper och
fardigheter 1 forhallande till uppgiften. Sedan kliver gruppen in i rum &tta dir diskussionen om
att komplettera och samverka for att 16sa uppgiften hanteras. I denna fas har gruppen natt ett
avspiant lage, de har under byggets ging lart kinna varandra bade som arbetskamrater savil
som pa individnivd. Nu befinner sig gruppen i rum nio som handlar mer om ett tillstdnd &n ett
arbetsrum. Har har fortroende, 6ppenhet och tillit uppnatts och tankar och kéinslor diskuteras

oppet (Tengblad, 2007).

Ackerman (Tengblad, 2007) menar att varje hus har en arkitekt. En motesarkitekt ser till att
gruppen haller modellens struktur, skapar en uppmuntrande atmosfar, frimjar delaktighet, ger
medlemmarna utrymme sdvél som skydd mot integritetskrankningar samt fir alla att kénna
sig sedda. Om chefen vill vara moétesarkitekt eller inte beror ofta pd prioriteringar savél som
eget engagemang, men det dr viktigt att som chef ge gruppen forutsittningar att utvecklas pa

ett strukturerat sétt (Tengblad, 2007).
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Tanken med modellen &4r inte att likstdlla arbetsgruppens utveckling med
verksamhetsutveckling. Chefen har ett stort ansvar och ska fullfolja organisationens uppdrag
och arbeta mot de mal som &r satta. Det rekommenderas dock att chefen, tillsammans med
medarbetarna, foljer med pé resan genom de nio rummen dé detta skapar ett autentiskt méte
mellan chef och medarbetare samt leder till en O6kad Oppenhet i de flesta frigor pé
arbetsplatsen. En fordel ar ocksé att gruppen kan ta direkta beslut i frdgor som de annars inte
har befogenhet att bestimma 6ver. Nackdelen med chefens nirvaro kan vara hdmmade

diskussioner och pé sa sitt paverka utvecklingsprocessen (Tengblad, 2007).
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3. Metod

I metodavsnittet beskrivs metodval samt det praktiska tillvigagangssdttet. Hdar ges en tydlig

genomgdng i studiens uppbyggnad och genomforande, fran start till firdigt material.

3.1 Forskningsdesign

Den hér studien har en hermeneutisk ansats med anledning att det innefattar att tolka och
forstd samt se till vilka kvaliteter eller egenskaper en foreteelse har (Bjereld, Demker &
Hinnfors, 2009). Den hermeneutiska ansatsen dr mest lamplig dd syftet for denna studie r att
tolka och forstd respondenternas upplevelse. 1 det hir fallet; f4 forstdelse for hur
chefsintroduktionen pad Falu kommun péverkar chefens chans till ett lyckat ledarskap och

chefskap samt fa forstaelse for hur chefens introduktion paverkar medarbetarskapet.

Valet av forskningsdesign ér en fallstudie (Bryman, 2011), vilket beror pa att studien vander
sig till tre specifika fOrvaltningar inom Falu kommun; socialforvaltningen,
omvardnadsforvaltningen samt barn och utbildningsforvaltningen. Forskning 1 form av
fallstudie berér den komplexitet och specifika natur av det aktuella fallet. Vidare har denna
studie en induktiv inriktning med anledning att den syftar till att generera material som 1 sin

tur potentiellt kunna bidra till teori (Bryman, 2011).

3.2 Urval och urvalskriterier

Studien grundas pa ett malinriktat urval vilket Bryman (2011) beskriver som en form av
strategiskt urval. Detta med anledning att forhoppningsvis skapa en dverensstimmelse mellan
forskningsfragorna och urvalet. Tillsammans med uppdragsgivaren kom vi fram till att urvalet
viljs utifran vilka individer som ar relevanta for studien. Det mélinriktade urvalet utgar fran
urvalskriteriet gidllande hur linge chefen 1 fradga varit pad sin post, intervallen gar fran tre
manader upp till ett &r. Tanken bakom detta kriteriet dr att introduktionen fortfarande bor vara
relativt farskt 1 minnet. Respondenterna for studien valdes ut av fackforbundet Kommunal,
detta for att sékerstilla anonymitet gentemot Falu kommun. Sju personer har intervjuats, tre

medarbetare respektive fyra chefer.
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3.3 Forskningsetik

I var studie har vi f6ljt de forskningsetiska principerna 1 form av informationskravet,
konfidentialitetskravet, samtyckeskravet samt nyttjandekravet (Bryman, 2011). Vi har
informerat deltagarna att de som deltar i studien dr anonyma och det som sidgs ses som
konfidentiellt (Se bilaga 1). Innan intervjun gavs mgjlighet for respondenten att stélla fragor
bade via e-post och vid sjdlva intervjutillfillet. Varje deltagare hade mojlighet att avbgja

forfrdgan om de onskade.

3.4 Genomforande

Nar urvalet var fardigt och innan vi utférde intervjuerna har semistrukturerade intervjuguider
utformats. Dessa har sedan testats och utvérderats for att fa ett grundligt bearbetat underlag.
Intervjuguiderna dr indelade 1 teman (se bilaga 2 & 3). Pa sd sitt blir det tydligt for
respondenten sdvidl som for den som stéller frdgorna att halla sig till det aktuella temat.
Tematisering handlar om formuleringen av undersokningsfragorna och ett teoretiskt
fortydligande av de teman som skall undersokas 1 studien (Kvale och Brinkman, 2014). Vi har
valt att anvidnda oss av inledande fragor samt uppfoljningsfragor. Da det krdvs en viss
fordjupning 1 svaret har vi dven stéllt sonderingsfrdgor (Bryman, 2011). Att ha inledande
frdgor var ett sitt att fa spontana och utfoérliga beskrivningar dér respondenten lyfte fram vad
denne upplever som de viktigaste aspekterna av det &mne som ska undersdkas och som 1 detta
fall ar introduktionsprocessen. Uppfoljningsfragor valde vi med anledning av att respondenten
fick mojlighet att ge vidare utligg 1 sina svar. Vidare hade vi sonderande frigor dar
forhoppningen var att fa en mer detaljerad beskrivning samt exempel fran respondenten

(Kvale och Brinkman, 2014).

Vi mejlade ut missivbrevet samt intervjuguiderna till respondenterna ungefar en vecka innan
intervjuerna, sedan kontaktade vi dem via telefon for att boka in en tid for intervju. Vi valde
att skicka intervjuguiden innan intervjun for att ge respondenterna tid att forbereda sig, vilket
vi ansdg kunde bidra till utforligare svar. Vid intervjutillfillet informerade vi om de
forskningsetiska reglerna som de dven haft mojlighet att sjdlva ldsa sig till. Intervjuerna
utfordes av en person som bade stéllde frdgor samt antecknade. Intervjuerna utfordes 1 vissa
fall utanfor den aktuella arbetsplatsen da det krdvdes for att sdkerstdlla respondentens

anonymitet. I andra fall holls intervjun pa arbetsplatsen dd anonymitet inte var ett problem
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baserat pd arbetsplatsens beldgenhet. Varje intervju tog mellan fyrtio till sextio minuter att
genomfora. For att 6ka tillforlitligheten har vi valt att 14ta respondenterna sjdlva ldsa igenom
en sammanstillning av intervjun for att se om denne anser att vi tolkat dem korrekt. Detta gav
aven respondenten en chans att lagga till eller ta bort ndgon del. Det var dock ingen av
respondenterna som ansdg att sammanstillningen av deras svar kriavde éndring eller tilligg.
Vi gjorde ett medvetet val att inte spela in intervjun dd vi ansag att det kan hidmma

respondentens svar.

Inom en av de tre forvaltningarna har vi intervjuat tva chefer. Detta beror pa att den utvalda
chefsrespondenten dr ny pa sin nuvarande chefspost, men har arbetet som chef inom Falu
kommun sda pass ldnge att denne ansdg sig inte kunna uttala sig om hur
introduktionsprocessen ser ut i dagslédget. Chefsrespondenten tog diarfér med en chefskollega

som dr relativt ny pa sin chefspost och som nyligen haft introduktion.

3.5 Analysprocessen

Denscombe (2009) beskriver fyra viktiga principer att ta hiansyn till vid kvalitativ forskning;
Den forsta dr att samtliga analyser och slutsatser maste grundas frdn den data som samlats in.
Steg tva &r att data ska noggrant analyseras, utifran det kan forskaren anvénda materialet. En
tredje aspekt dr att forskaren inte far gora snedtolkningar av data baserat pa egna synpunkter
eller tidigare forskning. Fjdrde principen &r att analysen av kvalitativ data skall ha en repetitiv
process. Vilket betyder att det som studien genererar som &r baseratpd den data man skafftat,
ska grundas 1 en process ddr man kontinuerligt jaimfor den data som finns, med de koder eller
begrepp man anviander. Ofta har kvalitativa forskare ett induktivt forhallningsétt dar de gér
frdn data till teori och sedan vidare frdn det sérskilda till en generaliserande bild/teori
(Denscombe, 2009). Ett induktivt forhallningssatt lampar sig bast for de undersékningar som
syftar till att se likheter inom och mellan &mnen med syfte att utveckla begrepp, idéer och
teorier (Kvale och Brinkman, 2014). Vi har 1 var analysprocess tagit hdnsyn till dessa
principer genom att dels transkribera materialet 1 tva steg, steg ett bestod av att skriva rent det
som sagts, dock inte dndra ord eller meningar for att pa sa sitt kunna gé tillbaka till vad som
verkligen sagts. Steg tva var att formulera empirin sd den hade kvar sin mening utan att det
gar att utlisa vem som sagt vad. Genom att vi har materialet 1 tvd versioner kan vi i1 analysen
ha en repetitiv process samt undvika snedvridningar. Var studie utgar frdn ett induktivt

forhallningssitt da tanken med studien dr att genom den data vi samlar in, kunna generera
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material som verktyg for potentiella teorier. Denna analysform var ett sdtt for oss att
identifiera monster och formulera potentiella forklaringar till dessa monster (Kvale och

Brinkman, 2014).

3.6 Tillforlitlighet

Den kvantitativa forskningens termer anses inte vara direkt tillimpningsbara for en kvalitativ
studie, detta baseras pé att dessa kriterier forutsitter att det 4r mdjligt att komma fram till en
absolut bild av verkligheten. Med detta som grund har det tagits fram ett annat mer passande
begrepp sa som tillforlitlighet. Tillforlitlighet bestar av fyra kriterier; trovérdighet,
overforbarhet, pélitlighet samt styra och konfirmera. Begreppen har egentligen inte &ndrat

innebord, det har dock lagts mindre vikt vid fragor som rér métning (Bryman, 2011).

Att skapa trovérdighet i ett resultat gors genom att sdkerstdlla att regler foljts under
forskningen samt att resultaten rapporteras till de individer som varit en del av den sociala
verklighet som studerats. Pa s sitt kan de bekridfta om forskaren uppfattat dem korrekt, sé
kallad respondentvalidering” (Bryman, 2011). Vi har sédkerstdllt troviardighet genom att
intervjuerna har sammanstéllts och sedan mejlats ut till varje respondent innan bearbetningen
av materialet paborjats. Pa sa sdtt kan vi sdkerstdlla att vi uppfattat respondentens svar
korrekt. Med Overforbarhet menas att det ar fylligheten eller “titheten” 1 beskrivningarna av
detaljer som gor att andra personer kan bedoma hur 6verforbara resultaten dr 1 en annan miljo.
Véra respondenters svar har bearbetats pa si sitt att de behaller sin anonymitet utan att

beskrivningarna gitt forlorade.

Genom arbetets gidng har varje steg av forskningsprocessen redogjorts, vilket krdvs for att
skapa palitlighet. Begreppet pélitlighet baseras pa ett granskande synsitt dédr det skapas en
fullstindig och tillgdnglig beskrivning av processen (Bryman, 2011). Studien har &ven
grundats 1 insikten om att det inom samhéllsstudier kan vara svart att behdlla objektivitet. Vi
har genom denna insikt kunnat styrka och konfirmera att egna virderingar undvikits for att
inte paverka studiens process eller resultat (Bryman, 2011). Tillforlitligheten anses ddrmed

vara hog eftersom studien utgatt frdn ovanstdende kriterier.
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3.7 Metoddiskussion

Syftet med denna studie var att undersoka hur introduktionen péverkar chefers mdjlighet att
lyckas 1 sitt chefskap samt frimja medarbetarskapet. Att vi valde kvalitativa intervjuer som
metod for datainsamling tycker vi var ritt val eftersom det kdndes mest lampligt med tanke pé
vart syfte. Med denna datainsamlingsmetod medfoljde fordelar som bland annat méjligheten
att stilla foljdfragor vilket i sin tur genererade utforligare svar fran respondenterna. Hade vi
valt att géra en undersokning i1 form av enkéter hade vi formodligen inte fatt lika detaljrika
svar och pé sa sitt missat flera delar i vart resultat som kan ha haft en viktig pdverkan. Den
timme som vi avvarade for varje intervju kéndes tillrackligt och intervjupersonerna hade
mojlighet att 1dsa intervjuguiden innan intervjutillfdllet, vilket vi tror kan vara en bidragande

faktor till att de upplevdes trygga.

Det finns olika teorier och forklaringar av introduktionen som en process och dérfor kan det
vara svart att definiera begreppet. Om vi hade belyst definitionen av introduktionsprocessen
for intervjupersonerna, redan vid intervjun hade vi kunna forsdkrat oss om en
overensstimmande syn. Eventuell kritik till metoden kan riktas mot urvalet dir vi tillsammans
med uppdragsgivaren valde personer som dr relevanta for denna studie. Dock resulterade detta
1 att det endast blev kvinnor som intervjupersoner och mojligtvis hade resultatet sett

annorlunda ut om urvalet bestod av bade kvinnor och mén.

Samtliga artiklar som vi anvént for att f& en bild av det teoretiska ldget ndmner att det saknas
forskning inom omrddet introduktion och organisationssocialisation. Artiklarna &r ocksa
dessvirre fran borjan av 2000-talet och tidigare, vilket vi tagit hinsyn till. Eftersom ingen av
de artiklar som vi anvént oss av utgar frin den svenska kulturen, dr detta en aspekt vi ocksa
tagit hiansyn till. Synen pa introduktion skiljer sig at beroende pé kultur och organisation. Vi
har dock fortfarande haft anvandning for de studier vi hittat men det har kridvs en medvetenhet

och ett kritiskt forhallningsatt.
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4. Resultat och Analys

I avsnittet resultat och analys kopplas det empiriska materialet till den teoretiska
referensramen. Materialet analyseras och redovisas under specifika teman som dr av

relevans for studien. Val av teman baseras pd intervjuguiderna.

4.1 Chefernas upplevelse av introduktionsprocessen

Av intervjuerna med cheferna framkom att den personliga kontakten med de olika
funktionerna inom kommunen &r av stor vikt och bor darfor ingé i chefsintroduktionen. En av
respondenterna menar att en bittre dialog fors om man triffas och inte bara mejlar. Hér
tydliggors vikten av att chefen socialiseras in 1 andra arbetsgrupper och funktioner, inte enbart
medarbetargruppen. Hur vil den nyanstillde socialiseras in i olika grupper kan anses vara en
lika central del som ldrandet i sig enligt Cooper-Thomas och Anderson (2006). Detta kan
styrkas genom intervjuerna med cheferna och deras medarbetare dédr det uppdagades att de
chefer som ldgger tid pa att bli en del av medarbetargruppen far en béttre utgdngspunkt 1 sitt

chefskap da de byggt upp fortroende och respekt.

En chefsrespondent beskrev introduktionen som denne fatt pa sin nuvarande chefspost som
minimal samt att den var mycket ostrukturerad. Vidare forklarade respondenten att det inte
fanns ndgon Overlamning eller tid for att ldra kdnna gruppen. Respondenten anser dock att
utover problematiken och bristen 1 just detta fall sa har kommunen en bra chefsintroduktion.
Respondenten har arbetat som chef inom kommunen i flera &r och kunde dirfér hantera denna
situation, samt har erfarenhet av hur chefsintroduktionen har sett ut i andra fall. Intervjuerna
visar pa att chefsintroduktionen inom Falu kommun ser vildigt olika ut och att det saknas en
strukturerad plan for introduktionen, vilket Lindmark och Onnevik (2011) rekommenderar for
en lyckad introduktion. Under intervjuerna framgick att samtliga nya chefer far ga en
ledarskapsutbildning samt fir en mentor att vdnda sig till. Som ny fir man &ven
medarbetarintroduktion som dr en och en halv dag. En av respondenterna som intervjuats
ndmnde att denne fick till en borjan ga bredvid den chef som denne skulle vikariera for, ndgot
som Lindmark och Onnevik (2011) lyfter fram som ett viktigt steg i introduktionsprocessen.
Att 4 mojlighet att gd bredvid en annan medarbetare, liknande en mentor under en period

syftar till att den nyanstillde ska ha mojlighet till stod som kan behdvas 1 den nya yrkesrollen.
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En respondent fick en formell introduktionsplan av sektionschefen, dér det ingick allt frén att
fa insikt 1 HR-uppgifter, 6verblick av personalkontoret till en genomgang av systemen.
Respondenten forklarade att introduktionsplanen som sektionschefen tagit fram var mycket
givande d& dagarna var strukturerade i ett excel-ark dir det stod exakt vad som skulle goras
varje dag, exempelvis besoka personalkontoret, genomgang av ett visst system samt egen tid.
En tid efter introduktionen bad sektionschefen om aterkoppling géillande introduktionen for att
se vad som kunde forbattras. Formella utbildningar inom introduktionsprocessen har visat sig
bidra till 6kat engagemang som leder till en dkad tro pd den egna formigan (Gruman, Saks &
Zwig, 2006). Ashford, Saks och Lee (1998) har kommit fram till att en formell
introduktionsprocess har en positiv paverkan pa den nyanstéllde vilket stimmer om man ser
till de nya cheferna som fatt en formell och strukturerad introduktion pa Falu Kommun. En
introduktion bor planeras vidl och ske skriftligt sdvdl som muntligt samt avslutas med en

grundlig uppfoljning pa hela introduktionsprocessen (Lindmark & Onnevik, 2011).

Om man ser till Maanen och Scheins (1997) taktik-modellen som menar att vad vi 1ar oss ar
en direkt konsekvens av Aur vi ldr oss det, kan det av intervjuerna utlédsas att de strategier som
anses vara mest givande vid introduktionen var en individuell, formell introduktionsplan med
en tydlig tidsplan dédr den nyanstillde far veta uppldgget innan. Det ses dven som positivt att

f4 ga bredvid den chef som ska avga (Filstad, 2011).

Det som en respondent ansdg var bristfélligt vid introduktionen var information géllande
rehab-drenden och andra kénsliga HR-drenden. Som ny chef slussades denne in i dessa
drenden vildigt snabbt och visste inte vad som krdvdes. Det hade behovts en mer djupgiende

introduktion 1 dessa delar forklarade respondenten.

Nagot som tydliggjorts genom intervjuerna dr att den nya chefens uppgift vid start i manga
fall handlar om att sldcka brinder som 1 sin tur leder till att introduktionen fér ett helt annat
fokus 4n vad den bor ha for att f bésta utfall. Att socialiseras in 1 gruppen ér enligt Cooper-
Thomas och Anderson (2006) ett sétt att hitta sin plats och pa sitt kéinna att denne bidrar till
gruppen. For att kunna gora det kravs det att den nyanstéllde far en inblick i1 organisationen
géllande normer, regler och kultur, vilket medarbetarna pa Falu kommun idag upplever som
en bristande del 1 introduktionsprocessen. Saknaden av en grundlig introduktion kan resultera
1 att den nyanstéllde far en bristande forstaelse av foretaget och sina arbetsuppgifter som 1 sin

tur kan leda till att tiden pa foretaget blir kortvarigt. En vélarbetad introduktion for nya
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medarbetare dr nigot som Allen och Meyer (1990) menar kan paverka den nyanstilldes

prestation, trivsel och kreativitet positivt.

Av intervjuerna framkom att samtliga chefer dr enade om att den storsta problematiken
géllande overlamning till ny chef &r hur mycket information som ska ldmnas géllande grupp
och individ. Cheferna menade att de inte vill ha for mycket information om just gruppen eller
nagon specifik individ. Istéllet vill de bilda sig en egen uppfattning och ge individerna och
gruppen en chans att starta om med ett oskrivet blad. De menar att gruppen paverkas av

ledaren och att problematik som varit tidigare inte enbart behover grundas pa en part.

En av respondenterna anser att problematiken kan grundas 1 bristande kunskap och beréttade
att den tidigare chefen var vikarierande chef och hade ingen tidigare chefserfarenhet. Detta
har lett till att respondenterna ifrdgasdtter om rekryteringen dr genomténkt. Rekrytering &r
kostsamt och foretagen bor dérfor strdva efter att ge den nyanstéllde de forutséttningar som
kravs for att trivas i sin roll. Saknaden av en vilarbetad introduktion kan resultera i att den
nyanstillde far en bristande forstaelse for foretaget savdl som fOr sina arbetsuppgifter.
Konsekvensen av detta dr ofta att tiden pd foretaget blir kortvarig (Cooper-Thomas &
Anderson, 2006). Det bor dock dven finnas engagemang hos den nyanstillde att utover den
tilldelade informationen aktivt soka den information denne anser sig behdova (Morrison,

1993).

Nagot som ocksd framgick 1 intervjuerna med cheferna var att den administrativa delen av
chefsjobbet har oOkat i1 samband med inférandet av nya ekonomisystemet. En av
respondenterna berdttar att manga som arbetat inom kommunen ldnge sdger att de aldrig
tidigare haft s& mycket administration som de har idag. Detta leder till tidsbrist och
respondenterna kdnner att de inte hinner finnas dir fOr sina medarbetare. En av
chefsrespondenterna berittade att denne har sa pass manga enheter att det inte ens finns
mojlighet att hdlsa pd varje enhet en ging 1 veckan. Korte och Lin (2013) studie av
introduktionsprocessen visade att graden av socialisering pa arbetsplatsen i manga fall
berodde pa hur god kontakt den nyanstillde far med sina chefer och medarbetare. De som
skapat goda relationer till sina kollegor och chefer kdnde sig mer integrerade 1 organisationen
samt presterade bittre jamfort med de som inte lyckats skapa goda relationer till
medarbetarna. Den hoga chefsomsdttning som &dr inom vissa forvaltningar inom Falu kommun

kan kopplas till Korte och Lins (2013) studie; om cheferna inte far en introduktionsperiod dér
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de far utrymme att socialiseras in 1 sin roll sa uteblir kdnslan av tillhdrighet och stolthet for
organisationen. En respondent berittar att pd grund av tidsbristen sa dr det manga som tagit
upp att det skulle underldtta om det fanns en tjdnst som enbart skoter det administrativa.
Utover detta finns det enligt respondenterna ingen riktig klarhet 1 vad HR gor kontra vad
cheferna gora, samt att det finns en Onskan om att ha en specifik HR-kontakt for varje

forvaltning.

4.2 Medarbetarnas upplevelse av introduktionsprocessen

Av intervjuerna med medarbetarna framkom att de upplevt nervositet och oro inom gruppen
vid chefsbyten. En av respondenterna pdpekade édven att det dr viktigt att tinka pa nér
information om fordndring ges. Det bor finnas tid for medarbetarna att stilla fragor for att
minska oron infér kommande fordndringar. En av respondenterna berittade att pa dennes
nuvarande arbetsplats var gruppen mycket positiva till chefsbytet da det varit ett stort
missndje med tidigare chef. Personalen kédnner att det borjar ske positiva fordndringar.
Problematiken nu dr inte att chefen har bristande kunskap, istdllet handlar det om att nya
chefen maste stdda upp efter tidigare chefer. Detta innebér att bérja om frén start med att
etablera struktur samt ta fram styrdokument och borja upprétta dokumentation. Detta menar
respondenten dr mycket tidskrdvande for chefen vilket gor att delar av det dagliga arbetet

hamnar efter.

Under en av intervjuerna framkom det att medarbetarna anser att cheferna har en for stor
arbetsborda. Respondenterna menar att det inte dr en frdga om vilja, utan problematiken
gillande relationen mellan chef och personal handlar om att chefen inte har tid att prioritera
individ och grupp. Har menar respondenterna att man bor se over tidsbristen och strukturera
upp vad som dr relevant for chefen att hantera. Eftersom en introduktion kan péverka den
nyanstilldes prestation, trivsel och kreativitet, Allen och Meyer (1990) bor den nyanstéllde fa
mojlighet att kunna integreras in 1 sin nya yrkesroll och fokusera pa relevanta omraden som 1
detta fall kan vara att skapa relation till sin nya arbetsgrupp istéllet for att 1agga energi pa att
etablera struktur och uppritta dokumentation. Att som ny medarbetare fi en formell
introduktion kan 1 sin tur generera positivitet och minska eventuell stress (Ashforth, Saks &
Lee, 1998). En respondent tog &dven upp den upplevda distansen till Chefen, vilket
respondenten baserar pd att chefen sdllan har tid att vara med ute i verksamheten. Det

framkom att en av respondenterna upplever att personalrelaterade fragor kommer sist, denne
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anser att det bor finnas en balans mellan verksamhet och personalfrigor.
Medarbetarrespondenten menar att bade chefen sévil som personalen har fokus pd kunderna,
men ingen har fokus pé personalen. Sjélvfallet ska personalen kunna kontakta chefen om det
uppstar storre problem inom verksamheten, men 1 Ovrigt ska det finnas ett fortroende for
personalen. Respondenten menar att om chefens fokus var att skapa en vélfungerande

arbetsgrupp hade de akuta utryckningarna kunnat undvikas.

Bédde medarbetarna sévil som chefsrespondenter anser att man i introduktionen bor prioritera
vilken kunskap som é&r viktigast for den nyanstillde att ta till sig forst. Information och
kunskap bor kunna ges succesivt, pd sd sétt blir informationen mer litthanterlig och mojligtvis
genererar det en djupare kunskap jaimfort med att fa all information samtidigt under en kort
period. Ett lugnare tempo vid introduktionen skulle dven innebdra att den nyanstéllde far tid
att socialiseras in 1 medarbetargruppen. Vikten av resonemanget ovan kan kopplas till det som
Cooper-Thomas & Anderson (2006) skriver 1 sin studie; ndmligen att anpassningsprocess som
sker till gruppen ar som starkast under de forsta manaderna. Genomgéaende 1 intervjuerna med

medarbetarna lyftes vikten av en god relation till sin chef fram.

Tidigare fick fordndringar inom organisationen ta tid, nu ska allt gd fort forklarar en av
respondenterna. Forr var det heller inte lika mycket chefsbyten som det dr idag. Det tar tid att
lara kdnna varandra samt fa insikt 1 hur man arbetar. Nér det hela tiden byts chefer hinner inte
medarbetare och chef ldra kdnna varandra och kan dérfor inte bygga upp en vélfungerande
arbetsrutin tillsammans. Respondenterna upplever att man inom kommunen inte verkar se
vinningen av att ta det lugnt vid fordndringar. Respondenten menar att personalen maste fa
vara med pa resans gédng och att medarbetarna bor involveras i1 fordndringarna for att fa tid att
mentalt stdlla in sig pa chefsbytet. Nagot som blev tydligt genom intervjuerna med
medarbetarna var vikten av en ndrvarande chef. Detta kan liknas med vad Korte och Lin
(2013) forklarar med att graden av socialisering kan bero pd hur god kontakt de nyanstillda
fir med sina nya medarbetare. De nyanstidllda som lyckats skapa goda relationer till sina
medarbetare kinner sig mer integrerade 1 organisationen som 1 sin tur ger positiv energi till

chefen sdvil som arbetsgruppen (Korte och Lin, 2013).
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4.3 Introduktionens problematik

Av intervjuerna framkom att respondenterna onskar s lite information som mojligt frdn den
avgdende chefen géllande grupp och individ. Detta d& cheferna vill ha mojlighet att bilda sig
en egen uppfattning av individerna och gruppen. Vidare menade respondenterna att gruppen
paverkas av ledaren och att problematik som uppstétt tidigare, inte enbart behdver grundas pé
en part. Detta resonemang kan kopplas till vad Morrison (1993) menar med att den
nyanstillde bor sdka egen information om organisationen och fa egen uppfattning. Samtidigt
kan det dven kopplas till vad Ashforth, Sluss och Saks (2007) menar med att i introduktionen
bor den nyanstéllde ta hinsyn till bade individen och organisationen eftersom det inte enbart
handlar om vad den nyanstéllde lar sig under introduktionen utan det 4r dven ett sitt att redan

frén start kunna paverka engagemanget och integrationen mellan samtliga medarbetare.

Ett problem som uppdagades vid intervjuerna var att respondenten upplevde att vissa chefer
inte har den kompetens som kridvs for att hantera de personalrelaterade delarna. En av
chefsrespondenterna berittade om en incident ddr en vikarierande chef fétt en bristfillig
overlimning dd den ordinarie chefen missat att ta fram I6nekriterier samt glomt att
dokumentera samtal och mal som de anstillda ska jobba mot. For att bygga upp ett
fungerande samarbete dr det som Tengblad (2007) forklarar, viktigt att medarbetarna jobbar
mot samma mal och fér det stod de behdver. Den vikarierande chefen forsokte i1 efterhand ta
fram lonekriterier men det fanns inget underlag att ga efter. Bristen hos den tidigare chefen
har ddrmed haft stor pdverkan pa personalen som nu far en generell 16n istéllet for individuell
l6nesittning. Respondenten menar att det dr mycket trakigt att den tidigare chefens bristande
hantering av sin tjdnst pdverkar personalen. Respondenten lyfter fram vikten av att
dokumentera men att det i vissa fall kan vara positivt med saknaden av dokumentation da det
ger 6kad mojlighet for kommunikation. Samarbete och sampel dr en viktig byggsten pd en
arbetsplats som Tengblad (2007) beskriver det och det kridver att samtliga medarbetare
besitter tillrdcklig information och kunskap for de aktuella arbetsuppgifterna for att kunna

utfora dessa men dven for att bli ett framgangsrikt team.
En respondent tog dven upp tidsbristen som ett problem, vidare forklarade respondenten att

det inte finns mgjlighet att vara tillgdnglig for sina medarbetare i den utstrdckning de onskar.

Graden av socialiseringen beror oftast pd hur god kontakt de nyanstillda fir med sina
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medarbetare och som Korte och Lin (2013) forklarar &r det viktigt att skapa goda relationer

eftersom det paverkar medarbetarnas prestation och trivsel.

4.4 Vikten av en vilplanerad introduktion

Genomgdende 1 intervjuerna var att respondenterna dr positiva till strukturerade
introduktioner dir det forklaras vilka moment som kommer att ingd i1 introduktionen.
Respondenterna forklarade att introduktionen har en betydelse for deras motivationsnivd och
att forvantningar finns pé att f4 en strukturerad introduktionsplan dir bade medarbetare och
chef far en tydlig 6verblick av vad som kommer att inga. Att ha en vélplanerad introduktion &r
nagot som Cooper-Thomas och Anderson (2006) foresprakar eftersom det bidrar till en
positiv start pd foretaget och skapar en kinsla av stolthet som i sin tur 4r motivationshdjande

(Cooper-Thomas och Anderson, 2006).

Om man ser till introduktionsprocessen utifran ett organisationsperspektiv menar Allen och
Meyer (1990) att det finns tecken pd att en vélarbetad introduktion for nya medarbetare
paverkar prestationen och effektiviteten positivt. Det framgick tydligt 1 intervjuerna att manga
chefsbyten inom Falu kommun har skett under en kort tid samt att det d&ven bytts ut folk pa
andra poster. Detta menade respondenten medférde en viss oro samt att medarbetarna undrar

vad det dr som hinder inom organisationen.

4.5 Forbittringsforslag fran respondenterna

En av respondenterna foreslog inférande av uppsamlingsmote med nya chefer dar man gér
igenom vilka uppgifter som chefen ansvarar for, exempelvis 16nesamtal, 16nekriterier samt att
det miste finnas en krisgrupp, brandombud och utrymningsplan. Ledarskapsutbildningen,
som samtliga chefer far, tar inte upp detaljerna 1 arbetet. Av intervjuerna med medarbetarna
framkom att de bésta cheferna har borjat frdn grunden, vilket gor att de forstar verksamheten.
Detta saknas ofta bland de chefer som kommer direkt frdn studier. I resonemanget ovan
tydliggors vikten av att chefen kan verksamheten och rutinerna, samt har en professionell

kunskap 1 botten, vilket dven skapar legitimitet hos medarbetarna (Tengblad, 2007).

Nagot som samtliga chefer som deltagit 1 studien papekade var vikten av att man som ny chef

later saker och ting ta sin tid. Man maste prioritera och se vad som dr viktigt. I borjan av
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chefskapet kanske det viktigaste dr att landa i1 vardagspratet med medarbetarna eller ta en
kopp kaffe med sin personal. Man kan redan dédr uppmérksamma potentiella problem innan de
blir faktiska problem. Detta dr ndgot som en av cheferna brukar ge som tips i sin roll som
mentor till nya chefer. Respondenterna menar att det kan vara svart ar att lira kénna
medarbetarna och som ny ska man darfor lyssna mer dn prata. Ledarskapet ska vara tydligt
men att ldra kdnna medarbetarna maéste fa ta tid. En respondent tog upp en mycket relevant
tanke; ndmligen att introduktionen inte enbart &dr viktig for chefen utan d&ven mycket visentlig

for att gruppen ska fa en kénsla for vem de far som chef, vilket minskar oron.

Medarbetsrespondenterna papekar att medarbetarna inte dr ndgra motstandare, de forstar att
det behdvs bytas chefer ibland, men det ska inte bytas for ofta samt att medarbetarna maste fa
information i tid. Aven om gruppen ir densamma som tidigare s& bor man som ny chef bérja
frdn borjan med grupputvecklingen. Chefen maste tillsammans med gruppen tydliggéra mél
och syfte samt bygga upp en gemenskap och ldra kiinna sina medarbetare. Detta for att skapa
trygghet for medarbetarna. Kopplat till gruputvecklingsmodellen Huset sa befinner sig
gruppen pa plan ett av huset dir de tillsammans med chefen méste ta fram mal och struktur

samt upprattar spelregler sdvil som lar kdnna varandra (Tengblad, 2007).

En respondent ansdg att hur enhetscheferna arbetar dr nigot som bor ses over. Idag arbetar
cheferna individuellt men forr arbetade de i1 team dédr de hade team-traffar samt stottade
varandra. Detta resulterade 1 att cheferna fick en viss inblick 1 varandras personalgrupper.
Detta gav cheferna ett forum att bolla erfarenheter samt fa stdttning av varandra inom
chefsgruppen. Detta tyder pa att som ny chef bér man inte enbart socialiseras in i
medarbetargruppen. Det dr dven viktigt att denne socialiseras in i chefsgruppen for att bli en

del av ledarkulturen inom organisationen (Cooper-Thomas & Anderson, 2006).

Av intervjuerna med medarbetarna framkom att de anser att chefen bor anvianda sig mer av
gruppen genom att involvera dem och se till deras styrkor och kunskaper. Exempelvis fraga
“hur fungerar det hér hos er, hur tinker ni angdende detta”. Det skulle dven vara positivt om
den nya chefen fick gd bredvid den chef som ska avgd, men oftast gar denna chans till

kunskapsoverforing forlorad dé chefer byts ut snabbt forklarar en av respondenterna.

En respondent menar att om chefen fick tid att hantera struktur och tydlig arbetsfordelning sa

hade ”akuta brandutryckningar” kunnat undvikas. Just nu finns det inget fokus pé att enheten
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ska bli en vilfungerande arbetsgrupp eftersom tiden for att 4stadkomma detta inte finns enligt
respondenterna. Som chef bor man se till personalens styrkor och svagheter samt se till att
anvinda dessa pd bésta sett. Arbetet med att etablera en vélfungerande arbetsgrupp ér
chefernas viktigaste arbetsuppgift. For att uppnd detta kriavs struktur och tydlighet samt att
man maéste arbeta med gruppdynamiken. En bra grund ar lagd nér alla som ingar i gruppen vet
varfor gruppen finns till, alla har tagit ansvar for sitt personliga engagemang samt att alla har

lart kdnna varandra pa ett ndgot djupare plan (Tengblad, 2007).

Det framkom i en av medarbetarintervjuerna att respondenten anser att chefsintroduktionen
bor vara densamma oavsett om chefen &r helt ny eller om denne har erfarenhet. Antingen lér
chefen sig nigot nytt eller sa blir denne pamind. Det bor dven finnas en manual for hur en ny
arbetsgrupp startas. Tanken bakom dessa resonemang é&r att respondenten tycker det kdnns
som om hjulet uppfinns om och om igen. Respondenterna anser dven att teambuilding-
aktiviteter skulle gynna gruppen samt bidra till en béttre relation till chefen, fOrutsatt att
chefen deltar. Ett exempel dr att ha kontinuerlig utbildning i personlighetstester. Dessa
aktiviteter bor vara ett levande system da gruppdynamiken fordandras under tidens gang. Av
respondentens asikter ovan tydliggérs Tengblads (2007) resonemang angaende kopplingen
mellan chefskap och medarbetarskap. Chefskap, ledarskap och medarbetarskap ar otillrackliga
var for sig, dessa roller behover varandra och det dr darfor viktigt att inte enbart se till hur
chefskap och ledarskap bor utvecklas, utan att se kopplingen till medarbetarskap (Tengblad,
2007). Utifran respondenternas svar kan slutsatsen dras att introduktionen inte innehaller
verktyg for cheferna att utveckla medarbetarskapet. Chefernas situation och chans att anvénda
verktyg for att frimja medarbetarskap skiljer sig at beroende pd vart de befinner sig
geografiskt 1 relation till sina medarbetare samt vilka prioriteringar de gor. Négot som
framkom 1 intervjuerna med bdde chefer sdvdl som medarbetare var att cheferna har en

konstant tidsbrist.

Vid intervjuerna med medarbetarna framkom att de anser att HR-relaterade frédgor ar ett
aterkommande problem och tycker dérfor att man bor ha en genomgang 1 vad cheferna har for
arbetsuppgifter i just HR-fragor. De anser dven att man bor se 6ver om cheferna har kunskap i
dessa fragor samt forstielse for konsekvenserna om dessa uppgifter inte hanteras korrekt. Av
intervjuerna med medarbetarna framkom ocksa att ndgra av de viktigaste faktorerna for en
Okad trivsel dr struktur och tydliga regler. Detta bidrar till 6kat vdlmaende bland medarbetarna

samt minskar stressen. For att man som chef ska kunna framja medarbetarskapet kréavs tydliga
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regler och rutiner. Det maste vara tydligt vad uppdraget ar, vilka formégor krivs for att
hantera uppdraget samt vilka skyldigheter och réttigheter som medarbetarna har att forhalla
sig till. En forutséttningen for att chefen ska kunna socialiseras med arbetsgruppen ar att
denne under introduktionsperioden far utrymme att sékerstélla att arbetsgruppens grundspel

fungerar och arbeta in ett samspel med gruppen (Tengblad, 2007).
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5. Diskussion

1 diskussionsavsnittet diskuteras studiens resultat utifran foljande syfte; Syftet med studien dr
att undersoka hur chefsintroduktionen paverkar chefens forutsdttningar att lyckas i sitt
chefskap samt frimja medarbetarskapet. Avslutningsvis sammanfattas diskussionen och

studiens frdgestdllningar besvaras.

5.1 Introduktionens paverkan pa chefskapet

Av resultatet 1 denna studie ser vi ett tydligt monster gédllande introduktionsprocessen pa Falu
Kommun, dér tidsbristen dr ett aterkommande problem. Den generella uppfattningen vi fatt
frdin respondenterna ar att de upplever introduktionen som positiv 1 form av

ledarskapsutbildningen samt mentorskapet, men att det finns ménga forbéttringsomraden.

Om vi ser till introduktionens paverkan pa chefskapet dr vart forslag att
introduktionsprocessen standardiseras med tydliga dokument dér varje ny chef foljer samma
process oavsett tidigare erfarenheter. Ett genomgéaende problem som respondenterna tog upp
var chefernas tidsbrist som grundas 1 deras stora administrativa ansvar som en del av arbetet.
Om chefen redan under introduktionsperioden ges utrymme att se till medarbetarnas styrkor
samt fa kunskap kring hur chefen kan anvénda sig av dessa anser vi att chefernas tidsbrist pa
sikt kan minska. Genom ritt utformning av introduktionen kan medarbetarnas och chefernas

syn och forvéintningar pa introduktionen motas.

Att studera syftet med introduktionen utifrdn medarbetarnas respektive chefernas synvinkel
gav oss en inblick 1 huruvida dessa skiljer sig. Medarbetarnas syn pé syftet med
chefsintroduktionens ar enligt respondenterna bland annat att chefen lar kidnna gruppen samt
att introduktionen bor innehdlla relationskapande tid. Medarbetarna upplever att
introduktionen gar for fort och att de saknar deltagandet fran chefen. Om vi ser till chefernas
syn pa syftet med chefsintroduktionen handlar den enligt respondenterna om tydlighet och
struktur. Gemensamt for samtliga respondenter var att dverldmningen bor ske tillsammans
med avgdende chef. Det ses dven som positivt med mdjligheten till mentorskap. Enligt
chefsrespondenterna upplever de att introduktionen saknar utrymme for att skapa relation till
de nya medarbetarna vilket grundar sig i tidsbrist. Vi upptéckte att introduktionen var mer

vélplanerad for vikarierande chefer jimfort med ordinarie chefsrekrytering, dven detta beror
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pa tidsbrist vid ordinarie chefsbyten. De risker vi ser med att introduktionen skiljer sig &t
mellan cheferna ar att det skulle kunna leda till en minskad motivation hos de chefer som far

en mindre véalarbetad introduktion.

Vidare rekommenderar vi att det tas fram ett ansvarsdokument for cheferna dér det tydligt
framgar vilka ansvarsomraden samt vilka dokument cheferna maéste upprétta. Denna idé
grundas 1 en av chefsintervjuerna dér det framkom att respondenten fick borja frén start med
att uppritta dokument som tidigare chef inte gjort. Bland annat saknades lonekriterier,
krisplan, utrymningsplan och brandombud som vi anser ar viktiga dokument. Vi tror att en
nyanstélld chef som fér en vélplanerad introduktion dir medarbetare och chef fér tid att skapa
en god relation till varandra resulterar i en vilfungerande introduktionsprocess. Den
introduktion chefen sjdlv fitt, tror vi kommer att std till grund for den introduktion som

chefen 1 sin tur ger till ndstkommande chef.

5.2 Chefskapets paverkan pa medarbetarskapet

Om vi sedan kopplar chefskapets pédverkan pa medarbetarskapet, foreslar vi att
chefsintroduktionen pa Falu kommun baseras pa grupputvecklingsmodellen Huset, eller andra
liknande lattanvinda modeller. Vid ett chefsbyte pd Falu Kommun bdrjar arbetsgruppen till
viss del om frdn borjan och vi anser dérfor att denna modell kan agera som en végledning, dér
processen startar 1 husets forsta rum. Tanken bakom denna ide dr att chefen som tar over
antagligen kommer med nya idéer och tankar, darfor anser vi att det gynnar arbetsgruppen att
vid introduktionen ha denna modell som stod. Genom att borja introduktionsprocessen 1 forsta
rummet skapas en tydlig och gemensam bild av vad gruppens syfte och mél dr. En annan
positiv effekt vi ser med denna modell ér att om Huset implementeras vid chefsintroduktioner
pad Falu kommun, skulle modellen finnas kvar som ett verktyg for chefen. Nér eventuella
problem inom gruppen uppstdr kan chefen anvinda modellen som ett diagnosinstrument och
med hjdlp av den, se vilket "rum” gruppen behover fokusera péd. Vi vill dven podngtera en
medarbetares mycket relevanta tanke; ndmligen att introduktionen inte enbart dr viktig for
chefen utan dven for gruppen som far en ny chef, introduktionen kan vara ett sétt att minska
den oro som kan uppsté vid chefsbytet. Med huset som grund for chefsintroduktionen kopplas
chefens introduktion samman med gruppen vilket vi anser enbart kan ha en positiv effekt pa

relationen mellan chef och medarbetare.
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Studien tyder pé bristen av relationsskapande tid mellan medarbetare och chef, vilket 1 vissa
fall resulterat 1 avsaknaden av tillit. I och med de téta chefsbyten och snabba fordndringar som

Falu Kommun har haft sa ar det forstieligt att det varit svart att skapa denna tillit.

Avslutningsvis kan vi sammanfatta denna diskussion genom att se till studiens resultat som
pavisar att introduktionen varit bristfillig och 1 vissa fall icke existerande inom de tre
forvaltningar som vi studerat. Detta faktum styrker resonemanget kring introduktionens
paverkan pd medarbetarens vilja att stanna kvar pd foretaget. Vi anser att genom att
implementera forslagen ovan kan Falu kommun utforma en chefsintroduktion som bidrar till

att cheferna stannar kvar ldngre och genom detta skapa trygghet f6r gruppen.

5.3 Slutsats

Vi har genom denna studie besvarat foljande fragestillningar;
- Vilka verktyg kravs vid introduktionen for att chefen ska lyckas 1 sitt chefskap?
- Hur paverkar utformningen av introduktionen chefens mgjlighet att frimja

medarbetarskap?

Utifrén studien kan vi dra slutsatsen att de verktyg som kravs vid introduktionen for att chefen
ska lyckas 1 sitt chefskap ar foljande; det krdvs en formell och vélplanerad introduktion som
bor innefatta genomgang av system, chefens ansvarsomraden samt en geografisk dverblick av
de viktigaste funktionerna som chefen kommer att vara i kontakt med. Vidare boér denna

introduktionsprocess finnas dokumenterad och gélla for samtliga nya chefer.

Vi har dven kommit fram till att utformningen av chefsintroduktionen har stor paverkan pé
chefens mojlighet att frimja medarbetarskap. I dagsldget dr de relationsskapande delarna inte
prioriterade vid introduktionen, det saknas avsatt tid vid for att skapa relationer till
medarbetargruppen. Med detta som grund anser vi att chefsintroduktionsprocessen bor utgé
frdn modellen Auset, eller andra liknande modeller. Grunden for detta forslag baserar vi pa att
modellen Auset ser till bdde de formella aspekterna av chefskapet s& som maél och struktur,
samt de relationsskapande aspekterna. Modellen inkluderar bade de harda och mjuka delarna
av chefskapet. Att implementera grupputvecklingsmodellen huset vid chefsintroduktionen

resulterar dven 1 annu ett verktyg for chefen att anvinda 1 sitt chefskap framover.
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5.4 Forslag till vidare forskning

For denna studie var samtliga respondenter kvinnor. Vi anser att det kan vara fordelaktigt att i
en vidare forskning ha en rittvis fordelning mellan kvinnor och méan for att fi ett bredare
perspektiv inom omrddet. En annan aspekt som kan vara vért att ta hinsyn till ar att denna
studie enbart studerat socialforvaltningen, omvardnadsforvaltningen samt barn och
utbildningsforvaltningen inom Falu Kommun. Dessa forvaltningar hor till de yrkesomrdden
som dr kvinnodominerade och det skulle vara intressant att se till dvriga forvaltningar inom
kommunen. Detta for att se om Ovriga forvaltningar har samma problematik alternativt kan

bidra till nya tankar kring chefsintroduktion.

En annan tanke vi har &r att det skulle vara intressant att ta reda pd hur Falu kommun
strukturerar den avslutande processen for den medarbetare som ska sluta, det som sker innan
introduktionsprocessen tar vid. Har skulle det vara intressant att veta var kunskapen tar vigen
och hur den tysta kunskapen kan overforas. Vi hade gérna sett forslag pa hur det kan bli en

naturlig 6vergang mellan den avgiende och nyanstéllde chefen.
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6. Slutord

Det har varit ldrorikt att studera problematiken kring introduktionen av chefer inom Falu
kommun. For oss som utfort studien har det varit extra givande att vart examensarbete
baserats pa ett uppdrag av Falu kommun. Den personliga kontakten med respondenterna har
varit mycket givande, deras idéer och erfarenheter kring &mnet anser vi har genererat

anvindbara forslag till utformningen av chefsintroduktionen.

Vi har studerat tre forvaltningar inom kommunen vilket gor att resultaten till viss del &r
specifika for just dessa forvaltningar. Vi anser dock att de generella slutsatser som dragit av

resultatet kan vara anvindbara inom andra forvaltningar sdvél som andra organisationer.
Vi hoppas att Falu kommun kommer att ha anvéndning for studien samt att de slutsatser och

forslag som studien bidragit till kan vara en grund for utformningen av chefsintroduktionen

inom kommunen.
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Bilaga 1

HOGSKOLAN Missivbrev
DALARNA

Vi ér tva studenter pd Personal-och arbetslivsprogrammet pa Hogskolan Dalarna och vi
genomfor en datainsamling infor vart examensarbete. Studien syftar till att undersdka glappet
som uppstér 1 kunskapsoverforingen vid introduktion av nya chefer inom socialforvaltningen,
omvardnadsforvaltningen samt barn och utbildningsforvaltningen pa Falu Kommun. Vi har

valt att avgrinsa oss till personalfragor med fokus pa individ och grupp.

Vi kommer att intervjua sex medarbetare pa Falu Kommun, tre chefer respektive tre
underanstéllda. Cheferna som deltar 1 denna studie har varit péd sin post frdn tre manader upp
till ett ar. Cheferna och medarbetarna som deltar i studien har valts ut av fackforbundet
Kommunal, detta for att sdkerstdlla anonymitet. Intervjun kommer att ta ungefdr en timme och
kommer att hallas utanfor den aktuella arbetsplatsen. Deltagandet &r frivilligt och du kan nér
som helst avbryta din medverkan. Dina uppgifter kommer att behandlas konfidentiellt och du
kommer att vara anonym. Det &r virdefullt for intervjun och resultatet att alla fragor besvaras.
Resultatet kommer att sammanstillas, analyseras och diskuteras av oss 1 examensarbetet. En
opponeringsgrupp kommer att opponera pa vért arbete och examensuppsatsen kommer att
finnas tillgénglig for allménheten dir du girna far ta del av det fardiga resultatet. Allt samlat
material kommer att makuleras nir examensarbetet &r fardigstdllt och godként.

Undersokningen foljer riktlinjerna fran Hogskolan Dalarnas Forskningsetiska nimnd.

Tack for er medverkan!
Linn Enander
Telefonnummer: 0735140242

Mailadress: linn.enander@hotmail.com

Viktoria Bengtsson
Telefonnummer: 0728538588

Mailadress: viktoria.bengtsson@hotmail.com



Bilaga 2

HOGSKOLAN Intervjuguide Chefer
DALARNA

Bakgrundsfrigor

Alder:

Antal ar som chef:

Antal manader/ar inom nuvarande position:

Intervjufrédgor

Del 1; din erfarenhet av introduktion gillande personalrelaterade fragor pad Falu kommun

1. Hur sag din introduktion inom personalrelaterade frdgor ut nir du kom till foretaget?

Hur léng var introduktionen?
Vem ansvarade for introduktionen?
Fick du introduktion inom personalrelaterade fragor, och pa vilket sitt?

Fick du chans att gd bredvid tidigare chef?

2. Vad var positivt med introduktionen?

3. Fanns det nagot som var negativt med introduktionen?

4. Kaénde/kanner du att du saknade vissa delar efter att du tagit over chefsrollen?

I sa fall: Vad/hur uppdagades bristen/saknaden av fakta/kunskap?

Vad gjorde du for att pa annat sétt fa till dig denna kunskap/fakta?

Péverkades dina underanstéllda av bristen?

Var det ndgon information som du 6nskar att du inte hade fétt? (tidigare problem,

konflikter)

5. Ar det nigra specifika omraden inom personalrelaterade frigor som du anser ir extra

svara att fora over till ndstkommande chef?

Del 2; dina tankar/idéer om hur en introduktion av chefer pa Falu kommun bor se ut

6. Om du fick bestimma, hur skulle du ha utformat en introduktion f6r en ny chef pa Falu

kommun med fokus pé personalrelaterade fragor (grupp och individ)?

7. Vilken del eller delar av introduktionen tror du har storst risk att vara bristfallig?

II



Bilaga 3

HOGSKOLAN Intervjuguide medarbetare
DALARNA

Bakgrundsfrigor
Alder:

Antal ér 1 nuvarande tjdnst:

Intervjufrédgor

Del 1; din erfarenhet av chefsbytet pad Falu kommun

1. Hur paverkade chefsbytet dig?
2. Anser du att chefsbytet har paverkat arbetsgruppen och pa vilket sétt?
3. Vilka positiva effekter har du mérkt att chefsbytet?
- Vad tror du dr grunden for de positiva aspekterna?
4. Vilka negativa effekter har du mérkt att chefsbytet?
- Vad tror du dr grunden for de negativa aspekterna?

5. Hur skulle chefsbytet kunna forbattras?
Del 2; dina tankar/idéer om hur en chefsintroduktion i personalrelaterade fragor bor utformas?

6. Om du fick bestimma, hur skulle du ha utformat en introduktion i personalrelaterade

frdgor for en ny chef pd Falu kommun?

III



