
 

 
EXAMENSARBETE	  -‐	  KANDIDATNIVÅ	  

”Ska jag jobba med en ny, gud vad jobbigt. Dom kan 
ju ingenting” 

	  
En undersökning om socialisationsprocesser för nyanställda 
 
 
Författare: Malin Andersson och Lisa Reine                         
Handledare: Gunilla Carstensen 
Examinator: Bengt Pontén 
Poäng: 15 hp 
Datum: 2016-05-31 
 
 
 
 
 
 
 

Högskolan Dalarna 
791 88 Falun 
Sweden 
Tel 023-77 80 00 



 

 

 
Vid Högskolan Dalarna finns möjlighet att publicera examensarbetet i fulltext i DiVA. 
Publiceringen sker open access, vilket innebär att arbetet blir fritt tillgängligt att läsa och 
ladda ned på nätet. Därmed ökar spridningen och synligheten av examensarbetet. 

Open access är på väg att bli norm för att sprida vetenskaplig information på nätet. 
Högskolan Dalarna rekommenderar såväl forskare som studenter att publicera sina arbeten 
open access. 

Jag/vi medger publicering i fulltext (fritt tillgänglig på nätet, open access): 

Ja ☒                                                      Nej ☐  

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
Sammanfattning 
 
Denna studie grundar sig i att rekryteringsbehoven inom vård och omsorg i Sverige ökar 
enligt SKL (2015). Personalbristen leder till en konkurrens om arbetskraft bland 
organisationer. En lösning på detta problem är kunskap och förståelse för människors 
socialisation, med fokus i arbetslivet. För att på detta sätt kunna underlätta organisationens 
hantering för att behålla personal.  
 
Utgångspunkten för studien är att det tycks krävas mer forskning kring vilken betydelse 
chefers stöd och kollegors relationer har på nyanställdas socialisationsprocess. Syftet med 
denna studie är således att undersöka hur ett företag inom vård och omsorgssektorn arbetar 
med socialisationsprocessen av nyanställda med fokus på relationer och chefers stöd.  

 
Forskning som berör nyanställdas socialisationsprocesser belyser kollegor som ett verktyg för 
att få tillgång till viktiga resurser exempelvis tyst kunskap. Chefer behöver vara närvarande 
och ge feedback. Organisationskulturen påverkar som en del av organisationens personlighet.  
 
Studien bygger på en abduktiv ansats och kvalitativa intervjuer, då intresset låg på individens 
tolkning och upplevelse av deras socialisation till företaget. Elva intervjuer har genomförts, 
fyra ansvariga chefer och sju nyanställda har deltagit i studien.  
 
Resultatet från intervjuerna har analyserat utifrån den teoretiska referensramen. I denna studie 
har vi kommit fram till att chefernas medvetenhet om vad individen går igenom i sin 
socialisationsprocess påverkar processen och chefernas stöd till de nyanställda. Kollegor är 
inte bara ett verktyg för nyanställda till viktiga resurser, utan behöver även ta på sig ett stort 
ansvar för individens introducerade till den sociala miljön på arbetsplatsen. Dock behöver 
individen vara öppen och aktiv för att få stöd från kollegorna. För att personalen ska dela 
organisationskulturen behöver de få vara involverade i förändringar och gemensamma mål. 
Dessa genomsyrar hela verksamheten, vilket underlättar nyanställdas socialisationsprocess. 
Vid nyanställdas socialisation har HR funktionen en stor del om processen blir lyckad eller 
inte.    

 
 
 
 
 
Nyckelord: socialisation, ledarskap, organisationskultur, nyanställda, kollegiala relationer, 
social miljö 

 



 

 

 
 
Summary 
 
Recruitment needs in Swedish health care are the basis of this study. The requirements are 
increasing according to SKL (2015) and the lack of staff leads to competition for labour 
among organisations. Better knowledge and understanding of human socialisation would help 
to solve the problem, with a focus in the workplace in order to facilitate the organisation's 
management to retain staff. 
 
Further research is needed regarding managerial support and colleague relationships, and the 
impact they have on the socialisation of new employees. The aim of this study is to examine 
how a company in the health care sector works with the socialisation of new employees by 
focusing on social relationships and managerial support. 
 
Research involving the socialisation of new employees highlights colleagues as a tool to gain 
access to important resources, for example: tacit knowledge. Managers need to be present and 
give feedback, organisational culture influences as part of the organisation's personality. 
 
The study consists of abductive and qualitative interviews, with focus on individual 
interpretation and experience of their socialisation within the company. Eleven interviews 
were conducted, with four managers and seven new employees participating in the study. 
 
The result of the interviews have been analysed using a theoretical framework. We have 
concluded that manager awareness of what the individual goes through, during their 
socialisation process, affects the managerial support given to the new employees. Colleagues 
are important resources and not just a tool for new employees, without also needing to take on 
a large responsibility for individuals introduced to the social environment in the workplace. 
However, the new employees also need to be open and active in order to receive support from 
their colleagues. For the staff to share the organisational culture, they need to be involved in 
the changes and common purposes, which permeate the entire operation. To achieve the 
successful assimilation of a new employee into such an environment requires a company to be 
fully aware of the social development structure within its own organisation. Working closely 
with the Human Resources' department, playing a large part in the success of the socialization 
process.  
 
Keywords: socialization, leadership, organizational culture, new employees, peer 
relationships, social environment 
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Vi vill först och främst tacka vår handledare Gunilla Carstensen för hennes bidrag med 
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Begreppsdefinitioner 
 
Organisationssocialisation: en process där nyanställda lär sig från bland annat erfarna 
kollegor att utföra en organisationsroll, vilka beteenden samt perspektiv som är accepterade 
och inte i organisationen samt arbetsrollen (Van Maanen och Schein, 1979). 
 
Socialisationstaktiker: de tillvägagångssätt organisationer väljer att strukturera samt utföra 
för att underlätta individers övergång från en roll till en annan (Van Maanen, 1978). 
 
Explicit och tyst kunskap: Explicit kunskap kan uttryckas i ord samt delas mellan individer 
formellt, tyst kunskap är personlig och svår att kommunicera då den är inbäddad i individens 
handlingar (Nonaka & Konno, 1998).  
 
Organisationskultur: Schein (2004) förklarar att organisationskulturen är en vägledning 
genom normer bland acceptabla beteenden i gruppen samt organisationen. Kulturen innehåller 
delade och självklara uppfattningar bland medlemmarna.  
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1. Inledning 
 

I inledningskapitlet presenteras studiens utgångspunkt och problematisering 
utifrån tidigare forskning som är relevant för studien. Vidare redogörs studiens 
syfte och frågeställningar för att slutligen presentera undersökningens bidrag.  

 
Idealet i svenskt arbetsliv är att det ska kännetecknas av samarbete, respekt och personligt 
ansvarstagande. Ett sätt att uppnå det är att organisera platta organisationer, där samtliga 
anställdas roller ses som en väsentlig del i organisationen. Ledningen bjuder ofta in 
medarbetarna till utvärdering samt feedback på kommande arbeten (Work Sweden, 2016-02-
08). Att börja på en ny arbetsplats kan skapa delade känslor med förväntan och oro. Det kan 
kännas spännande med nya kollegor och arbetsuppgifter, men samtidigt ångestfyllt då 
individen kastar sig ut i det okända. Vår erfarenhet är att den formella introduktionen följer ett 
förbestämt innehåll som individen ska lära sig och få ta del av. Den informella delen av 
introduktionen, socialisationen, är inte lika strukturerad och självklar för företag. Vår 
uppfattning är att individen själv får ta mycket ansvar att antingen fråga om hur ett accepterat 
beteende är eller granska kollegorna för att sedan ta efter deras beteende. Frågan är om idealet 
i svenskt arbetsliv med samarbete och personligt ansvarstagande går ihop i 
socialisationsprocessen eller om det ena utesluter det andra. 
 
När en rekrytering är genomförd och den nyanställde ska introduceras på arbetsplatsen är 
mottagandet samt introduktionen avgörande för om hen ska känna sig välkommen och snabbt 
komma igång med arbetsuppgifterna. Vanligtvis brukar introduktionen innehålla både 
personliga och relationsrelaterade, samt formella och faktabaserade aspekter. Personliga och 
relationsrelaterade aspekter innefattar det sociala välkomnandet, att den nyanställde blir 
introducerad för kollegor. En bas behöver skapas för samarbete och ömsesidig förståelse samt 
att etablera en relation till närmaste chefen. De formella och faktabaserade aspekterna har 
fokus på praktiska förutsättningar, exempelvis arbetsrum, telefon samt nycklar. 
Introduktionen syftar till att underlätta övergången för den nyanställde till organisationen samt 
skapa goda förutsättningar för prestationer i sin nya roll. (Lindelöw, 2011) 
 
Denna uppsats handlar om vilken betydelse chefers stöd och relationer till kollegor har för 
nyanställdas socialisationsprocesser. I folkmun används termen introduktion men den 
teoretiska termen är socialisation, vilken vi kommer använda oss av i studien. Socialisationen 
är en process där nyanställda lär sig från erfarna kollegor att utföra en organisationsroll. Vilka 
beteenden samt perspektiv som är accepterade och inte i organisationen samt i rollen (Van 
Maanen & Schein, 1979; Louis, 1980). Vårt intresse av att undersöka detta väcktes efter vår 
oro och nyfikenhet inför att i framtida yrkesroller ha ansvaret för arbetsgrupper och hur 
nyanställda ska socialiseras. Vi upplevde att det fanns en kunskapslucka om det här både hos 
oss själva som blivande HR, men också genom egna erfarenheter av att vara nyanställda. 
Personalomsättningar kostar företag mycket pengar, och vi anser att kunskap kring hur vi kan 
få personalen att stanna kvar i företaget och trivas gynnar alla involverade parter.  
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Majoriteten av tidigare forskning om socialisationsprocesser är genomförd i USA med 
högutbildade deltagare. Det finns vissa skillnader mellan USA och Sverige som exempelvis 
berör lagstiftning och synen på arbetstagaren. Boxall och Purcell (2011) förklarar att det 
amerikanska arbetssystemet tenderar att fokusera på individualitet. Organisationers samarbete 
med fackförbund är ovanliga och individuella kontrakt eftersträvas mellan arbetsgivare och 
arbetstagare. Belöningar sker individuellt och baseras på individens prestation (Boxall & 
Purcell, 2011). Idealet i det svenska arbetslivet är som ovan nämnts samarbete, där ledningen 
tillåter medarbetarna att vara en del i styrandet av organisationen. Med detta i åtanke anser vi 
att forskningen av socialisationsprocessen behöver utvecklas, samt undersökas mer i Sverige 
med de utmaningar samt möjligheter arbetslivet utgör. Enligt internetsidan Work Sweden 
(2016-02-08) är samarbete och samspel mellan kollegor en viktig grundsten i det svenska 
arbetslivet och främst vid socialisationsprocessen. 
 
Faktorer som påverkar socialisationsprocessen är organisationers kontext och de möjligheter 
samt utmaningar dessa skapar. Både skrivna och mer oskrivna lagar som exempelvis 
arbetsklimat på kulturell, organisatorisk och samhällelig nivå har betydelse för hur 
socialisationsprocessen utvecklas. Viktiga lagar på det här området är Medbestämmandelagen 
(MBL) och Lagen om anställningsskydd (LAS).  
 
1.2 Problematisering och avgränsning 
 
Det verkar saknas kunskap om relationen mellan chefens stöd och relationernas betydelse för 
nyanställda under socialisationsprocessen. Forskning som berör nyanställdas 
socialisationsprocess anser vi kan delas in i två huvudområden. Ena huvudområdet lägger 
fokus på socialisationstaktiker medan det andra området fokuserar på sociala relationer samt 
kollegors betydelse för den nyanställda. Med denna kunskap kan HR funktionen lättare ge det 
stöd samt den information chefer och organisationen i helhet behöver. Detta för att kunna 
socialisera gruppen av nyanställda samt överföra de värderingar och arbetssätt organisationen 
önskar att nyanställda införlivar. HR har en viktig funktion att främja etablerandet av 
relationer mellan nyanställda och organisationens medlemmar för att underlätta 
kunskapsdelningen. 
 
Jokisaari och Nurmi (2009) har i en studie visat att när det upplevda stödet från cheferna 
minskar med tiden, medför detta att rolltydligheten och arbetstillfredsställelsen hos den 
nyanställde minskar i takt med stödet. Vid social interaktion och relationer mellan kollegor 
ökade arbetskunskapen hos de nyanställda (Jokisaari & Nurmi, 2009). Även Morrisons (2002) 
studie uppmärksammar samspelet mellan chefens stöd och kollegiala relationer i viss grad. 
Morrison (2002) tar upp att chefers involvering i nyanställdas nätverk gav positiva effekter på 
arbets- och roll lärandet hos individen.  
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Vi menar att både Morrisons (2002) och Jokisaari och Nurmi (2009) studier överlappar 
varandra. De har dock inte lagt fokus på båda delarna och relationen mellan fenomenen i sina 
studier. Detta anser vi visar att ett samspel råder och att vidare forskning kan öka förståelsen 
över fenomenet och socialisationsprocessen i stort. Vi vill studera nyanställdas upplevelse av 
socialisationsprocessen med fokus på relationer, samt hur de upplever chefens roll och stöd i 
processen. Vi är också intresserade av chefens perspektiv på hur de uppfattar nyanställdas 
socialisation, samt sin egen roll som chef i processen och vilka förutsättningar organisationen 
har. När vi lägger fokus på både nyanställdas samt chefernas upplevelser i 
socialisationsprocessen får vi möjlighet att studera och skapa en förståelse om samspelet 
mellan fenomenen. Vilket kan bidra till en ökad förståelse om ett svårfångat fenomen som 
socialisationsprocesser innebär.  
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2. Syfte 
 
Syftet med studien är att undersöka hur ett företag inom vård och omsorgssektorn arbetar med 
socialisationsprocessen av nyanställda med fokus på relationer och chefers stöd. 
 
2.1 Frågeställningar 
 
Frågeställningar som ligger till grund för studien är: 
 

• Hur upplever nyanställda det bemötande och stöd de mottagit under 
socialisationsprocessen från chefer och kollegor?  

• Hur uppfattar chefer sin och organisationens roll för nyanställdas 
socialisationsprocesser? 

• Vilka dilemman och utmaningar finns i socialisationsprocessen? 
 
 
2.2 Undersökningens bidrag 
 
Rekryteringsbehoven inom vård och omsorg i Sverige ökar enligt SKL (2015). 
Personalbristen leder till att organisationer tvingas konkurrera om arbetskraft. För att hantera 
dessa utmaningar anser vi att kunskapen samt förståelsen för människors socialisation, med 
fokus i arbetslivet, kan göra en skillnad och underlätta organisationens hantering för att 
behålla personalen. Vår förhoppning på teoretiskt bidrag till forskningen är att med en 
fokusering på samspelet mellan chefer och relationers betydelse i socialisationsprocessen, 
kunna belysa nya delar som tidigare forskning inte lyckats till följd av dess tendens att dela 
upp fenomenen. En välgenomförd socialisation anser vi är en win-win situation där alla 
parters behov tillgodoses. Då nyanställdas upplevelse av mottagandet till arbetsplatsen har 
betydelse för individens arbetsmotivation och hälsa, vilket i sin tur spelar roll för 
organisationens produktivitet. Ett annat specifikt praktiskt bidrag vi hoppas uppnå är hur HR 
funktioner samt ledningar i organisationer bör tänka. För att skapa en förståelse för 
socialisationen, sin roll i den och hur de från ledningens sida kan främja den. 
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3. Teoretisk referensram 

I detta avsnitt kommer vi redovisa en del av forskning inom nyanställdas 
socialisation samt övriga teman vi ser som centrala inom området. Först 
redovisas en bred introduktion till socialisationsprocessen och taktiker, sedan 
förklaras begreppen explicit och tyst kunskap samt deras relevans i 
socialisationsprocessen för att därefter gå in på individens roll. Kollegors roll 
lyfts fram samt vilka möjligheter det finns med mentorskap, därefter lyfts 
ledarskapets påverkan fram för att sedan knyta ihop säcken med 
organisationskulturens betydelse. 

För att illustrera uppsatsens teoretiska utgångspunkter och bidrag har vi utformat följande 
modell som beskriver den ideala socialisationsprocessen. Individen är utgångspunkten för 
själva socialisationsprocessen som i sin tur utvecklas i relation till organisationskulturen, 
ledarskapet och kollegorna. Det är i relationerna mellan individen, organisationen, kollegorna 
som en social miljö skapas och en socialisationsprocess startar:  
 

 
 
3.1 Socialisationsprocesser 

Van Maanen och Schein (1979) definierar socialisation som de mönster, handlingar, 
värderingar samt information medlemmar i en grupp för vidare till efterkommande 
generationer. Socialisationsprocessen tar tid, ju längre den nyanställde varit medlem i 
organisationen desto mer får hen ta plats i arbetsgruppen och kulturen som råder i 
organisationen (Schein, 2004). Enligt Schein (2004) är socialisationen en lärandeprocess som 
alltid utvecklas både implicit och relativt osystematiskt. En socialisation anses vara slutförd 
när den nyanställde tilldelas formellt ansvar. Får tillträde till privilegierad information, 
inkluderas i informella nätverk samt uppmuntras att representera organisationen (Louis, 
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1980). Detta kan komma till uttryck i att chefer ger nyanställda förtroendet att vara med i nya 
satsningar och projekt på företaget.  
 
Enligt Johanson och Johrén (2014) tar det upp till 18 månader innan en socialisation är fullt 
genomförd och den nyanställde kommer upp i full prestationskapacitet för arbetsgivarens 
räkning. Filstad (2004) menar att en nyanställd behöver tillåtas vara ”ny” i minst 12 månader. 
Detta för att kunna praktiksera samt utforska sin nya roll och arbetsuppgifter. Lindelöw 
(2011) betonar trots att socialisationen är en process som tar lång tid, ligger det i 
organisationens intresse att ge personen en bra grund att stå på för snabbare prestation.  
 
Louis (1980) diskuterar de förväntningar en nyanställd har vid inträdandet till den nya 
organisationen. Dessa kan vara både medvetna och omedvetna för individen. När inträdandet 
inte blir som individen förväntat sig upplever hen en chock som kan minska förtroendet för 
arbetsgivaren. Enligt Louis (1980) kan det ta cirka sex till tio månader för individen att 
bearbeta eventuella skillnader mellan vad hen förväntat sig av organisationen och vad som 
blev mer ”faktiska” utfallet. För att minska bearbetningstiden och eventuella ouppfyllda 
förväntningar kan organisationer, enligt Feldman (1981), påverka individens förväntningar 
med hjälp av tydlig och kontinuerlig information redan från anställningens början. Under de 
första fem veckorna försöker den nyanställde förstå sina arbetsuppgifter samt den nya rollen. 
Under denna tid är information från kollegor samt ledning extra viktig för att processen ska 
kunna fortgå.  
 
3.2 Socialisationstaktiker  

Socialisationstaktiker är de formaliserade tillvägagångssätten som organisationer väljer att 
använda sig av för att underlätta individers övergång från en roll till en annan (Van Maanen, 
1978).  Van Maanen och Schein (1979) har identifierat sex dimensioner av taktikerna som är 
antingen omedvetna eller medvetna, valda av organisationen. Socialisationstaktikerna är 
praktiker för genomförandet av socialisationen. Där den nyanställde ska gå från ny till 
etablerad medlem i organisationen. Den första dimensionen av taktikerna handlar om 
kollektiv och individuell, socialisationen kan ske i grupp eller individuellt. Formell och 
informell, sekventiell och slumpmässig socialisationen innehåller kända steg eller sker 
slumpvis. Fastställd och varierande handlar om ifall socialisationens steg är kända för den 
nyanställde eller inte. Efterföljande och åtskiljande om etablerade kollegor inom 
organisationen finns tillgängliga för den nyanställde eller om hen ensam får tolka situationen. 
Behållande och avsättning av individuella faktorer, organisationens acceptans för individens 
personlighet samt rollorientering (Van Maanen & Schein, 1979).  

Jones (1986) har undersökt med hjälp av Van Maanen och Scheins (1979) dimensioner inom 
socialisationstaktiker nyanställdas anpassning till organisationen, samt den nya rollen. 
Resultaten i Jones (1986) studie visar att hänsyn behöver tas till både individuella samt 
organisatoriska faktorer för att förstå nyanställdas anpassning till organisationer. De 
organisatoriska faktorer Jones (1986) förklarar involverar de beslut organisationen gör i 
utformandet av socialisationen. Taktikernas sociala dimensioner som kan vara att kollegor 
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finns tillgängliga för stöd, samt att individen accepteras för den hen är och sina erfarenheter. 
Påverkar anpassningen till organisationen samt rollen. Informationen chefer och kollegor ger 
individen om rollkrav samt processen minskar osäkerheten vid inträdandet till organisationen 
(Jones, 1986). De individuella faktorerna kommer vi beskriva längre fram i framställningen. 

Filstad (2011) har undersökt den sociala dimensionen kring taktikerna. Hur dessa påverkar 
nyanställdas engagemang samt lojalitet (commitment) till organisationen, samt den 
lärandeprocess som sker. Det har visat sig viktigt att uppmärksamma den nyanställdes 
bakgrund och erfarenheter, som resurser och dra nytta av individens erfarenheter. Detta ger 
positiva utfall på individens motivation. Att bli en del av organisationskulturen då hen blir 
uppmärksammad för den hen är. Vilket även deltagande i sociala aktiviteter med erfarna 
kollegor samt förebilder genererar (Filstad, 2011; Jones, 1986). Vidare menar Filstad (2011) 
att socialisation till organisationer är en socialt konstruerad lärandeprocess, där nyanställda lär 
genom praktiskt utförande i integration med etablerade medlemmar. Personliga karaktärsdrag 
hos den nyanställde såsom förväntan, erfarenhet, självförtroende samt förmåga att konkurrera, 
påverkar hur hen använder kollegor som förebilder i socialisationen. Detta är enligt Filstad 
(2004) kritiskt för socialisationens utfall.  Viktigt är dock att organisationer utvärderar samt 
uppdaterar sina socialisationstaktiker efter vad som fungerar bra respektive dåligt (Klein, 
Polin & Sutton, 2015). 

3.3 Explicit och tyst kunskap 

När den nyanställde ska lära sig sin nya roll bör organisationen underlätta övergången genom 
att delge relevanta kunskaper till individen (Filstad, 2004). Nonaka och Konno (1998) 
beskriver en uppdelning mellan två typer av kunskap: explicit samt tyst kunskap. Explicit 
kunskap kan uttryckas i ord och delas med hjälp av bland annat dokument samt kan överföras 
mellan individer formellt och systematiskt. Tyst kunskap är personlig och svår att formulera. 
Detta försvårar kommunikationen av kunskapen, då kunskapen ligger i individens handlingar, 
värderingar samt erfarenheter. Kollegor kan via att delge nyanställda både explicit samt tyst 
kunskap, bidra till att individen kan bilda ett eget sätt att hantera sin nya roll (Filstad, 2004). I 
socialisationsprocessen lyfter Nonaka och Konno (1998) fram kunskapsdelningen av den tysta 
kunskapen mellan individerna som väsentlig. Utbyte av tyst kunskap sker vid social 
interaktion.  
 
3.4 Individens roll och betydelse i socialisationsprocessen 
 
Individen behöver ha en vilja och intresse att prestera, för att få ledningen samt kollegornas 
stöd under socialisationsprocessen. När individen mottagit stödet behöver hen visa 
uppskattning samt tacksamhet för att stödet ska fortlöpa (Fisher, 1985). Individuella faktorer 
som påverkar nyanställdas anpassning till organisationer, berör exempelvis individens tro på 
sin förmåga. Nivån av självförmåga påverkar individens tro på hens förmåga att prestera väl i 
nya situationer, samt hanteringen och orienteringen i den nya rollen (Jones, 1986). Filstad 
(2004) betonar individens självförtroende som avgörande för att bygga relationer på den nya 
arbetsplatsen. Individen behöver ha självförtroende nog för att vara proaktiv och aktivt söka 
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efter relationer (Filstad, 2004). Självförtroende är individens bedömning av hens självbild 
som reflekteras tillbaka från omgivningen dagligen. Självförtroendet påverkas av kvalitén på 
de relationer som finns, mellan individen och de personer som har en viktig roll i hens liv. Det 
ökar vid beröm, framförallt över en prestation och minskar vid saklig samt personlig kritik 
(Wahlström, 1993). Vidare framhålls individens förmåga att självständigt etablera nätverk 
med andra medlemmar i organisationen, samt söka information som avgörande faktorer för 
socialiseringen (Hatmaker & Park, 2014).  
 
3.5 Kollegors roll och påverkan i socialisationsprocessen 

Socialisation till organisationer är en process där nyanställda lär sig från erfarna kollegor att 
utföra en organisationsroll. Vilka beteenden samt perspektiv som är accepterade och inte i 
organisationen samt i yrkesrollen (Van Maanen & Schein, 1979; Louis, 1980). Kollegor och 
arbetsgruppen anses vara viktigare än organisationen som helhet vid socialisationen enligt 
Korte och Lin (2013). Forskning har visat att kollegors beteende mot den nyanställde 
påverkar socialisationen för den nyanställde. Inte endast vad kollegorna gör i form av 
informationsdelning och övriga initiativ till interaktion (Morrison, 2002). Kollegorna behöver 
ge emotionell uppmuntran i form av beröm och feedback, i de relationer som utvecklas. Samt 
stöttning i nya stressfulla situationer för den nyanställde (Fisher, 1985). Feedback från 
etablerade medlemmar i organisationen medför att nya medlemmar lär sig vilka beteenden 
som är önskvärda (Schein, 2004; Feldman, 1981). Enligt Hatmaker och Park (2014) ger 
erfarna kollegor tillträde till resurser som den nyanställde inte kan ta del av på andra sätt än 
genom kollegieutbyte. Exempelvis tyst kunskap, viktig information samt andra organisations 
medlemmar för att kunna bygga ett relevant nätverk inom organisationen (Hatmaker & Park, 
2014). Även Louis (1980) och Feldman (1981) betonar kollegors betydelse för nyanställdas 
möjlighet till information. Informella nätverk där individen får tillträde till 
organisationskulturen samt de normer och värderingar som anses viktiga för medlemmarna.  
Jokisaari och Nurmi (2009) har i deras studie sett att social interaktion med kollegor ökar 
nyanställdas arbetskunskap.  

Gällande relationer som har betydelse för nyanställdas socialisation gör Morrison (2002) en 
distinktion på två olika typer, informations- samt vänskapliga relationer. Informativa 
relationer är viktiga för lärandet hos den nyanställde. I dessa relationer delas kunskap, 
information, attityder samt beteenden från etablerade medlemmar till nyanställda. De 
vänskapliga relationerna påverkar i större utsträckning integreringen till arbetsgruppen samt 
organisationen. Storleken och vidden på de vänskapliga relationerna den nyanställde utvecklar 
påverkar hens hängivenhet till organisationen (Morrison, 2002). Det bästa för individen under 
socialisationsprocessen är att få utveckla båda typer av relationer till kollegorna för att 
processen ska underlättas.  

Arbetsgrupper är dynamiska och genomgår olika faser under dess tillvaro. Trygghet och 
tillhörighet är första fasen där ledaren behöver styra. Därefter följer en period av konflikter 
där medlemmarna frigör sig från ledaren. Tillit och struktur börjar sedan skapas och fokus 
läggs på uppgifterna och inte status samt makt. Tillslut uppnår arbetsgruppen fasen där fokus 
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läggs på måluppfyllelse och genomförande av arbetet. Gruppernas utveckling kan påverkas av 
olika omständigheter, exempelvis ägar- och ledarbyten. Dessa förändringar i omständigheter 
kring gruppen kan bidra till att den återgår till en tidigare fas och stabilitet inom gruppen avtar 
(Wheelan, 2013).  

Sammanfattningsvis har flera författare sett positiva samband mellan deltagande i sociala 
aktiviteter med kollegor och för organisationen positiva effekter bland nyanställda, 
hängivenhet (Filstad, 2011; Morrison, 2002; Fisher, 1985), kunskapsutveckling och lärande 
(Filstad, 2004; Korte & Lin, 2013).  Kunskap om arbetet hos nyanställda ökar vid social 
interaktion med kollegor (Jokisaari & Nurmi, 2009; Feldman, 1981). Socialt stöd från 
kollegor samt ledning minskar eventuell oro samt stress hos nyanställda. Vid ouppfyllda 
förväntningar hos individen och stödet underlättar även den anpassning individen behöver 
göra till organisationen (Fisher, 1985).  

3.6 Mentorskap 

Företag kan utse en specifik person som får uppdraget att fungera som mentor och leda den 
nyanställde in i företaget (Granberg, 2011).  Flera författare belyser mentorskap som en viktig 
faktor i nyanställdas socialisationsprocess (Klein, Polin & Sutton, 2015; Filstad, 2004; 
Hatmaker & Park, 2014; Morrison, 2002; Korte & Lin, 2013; Van Maanen & Schein, 1979; 
Fisher, 1985). Mentorskap kan bidra till ökad motivation, arbetsprestation samt anställningstid 
inom organisationen menar Wilson och Elman (1990). Vidare kan det ses som ett strukturellt 
system för att stärka samt behålla en kontinuitet i organisationskulturen. Mentorerna bidrar 
även med praktisk nytta samt information till den nyanställde. Tidigare forskning har visat att 
organisationer bör använda formella program där nyanställda träffar erfarna kollegor och 
knyter band som är viktig för den nyanställdes arbete (Hatmaker & Park, 2014; Morrison, 
2002; Fisher, 1985; Louis, 1980). Några viktiga aspekter att ta hänsyn till vid mentorskap är 
individuell personlighet samt position i organisationshierarkin hos mentorn. Tillit måste 
utvecklas mellan mentorn samt den nyanställde för att utbytet mellan dem ska bli meningsfullt 
(Wilson & Elman, 1990). Mentorskap är den teoretiska termen för fenomenet, vi kommer i 
empirin att kalla det för handledningen och handledare då företaget i studien valt att använda 
dessa termer. 

3.7 Ledarskapets betydelse i socialisationsprocessen 

Individen och kollegor har en stor del i socialisationsprocessen, men även ledarskapets 
variationer bidrar och påverkar processen. Stöd och feedback från ledningen är viktig för den 
nyanställde över en längre tidsperiod. Om stödet minskar, minskar även rolltydligheten samt 
arbetstillfredställelse (Jokisaari & Nurmi, 2009). Ledningen behöver guida samt lära 
individen att hantera sin nya roll i organisationen (Van Maanen & Schein, 1979). Jokisaari 
och Nurmi (2009) förklarar att en bidragande faktor till det minskade stödet från chefer kan 
vara att ledningen inte hinner stödja alla medarbetare lika mycket under en längre tid. För att 
kompensera denna förlust för individen bör ledningen uppmuntra etablering av informella 
nätverk samt relationer inom organisationen till övriga medlemmar. Den närmaste chefen bör 
vara involverad samt tillgänglig för den nyanställde i arbetsgruppen, detta för att öka arbets- 
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och roll lärandet menar Morrison (2002). Yukl (2012) anser att problemet med många chefer 
är att de tenderar att vara mer reaktivt än proaktivt. Tidskrävande sysslor, exempelvis att 
bygga upp team och hjälpa medarbetare att utveckla komplexa färdigheter får stå tillbaka för 
mer ”akuta” utryckningar. En annan viktig del i ledningens arbete vid nyanställdas 
socialisation är att delge olika förebilder med de personliga karaktärer, attityder samt 
beteenden som organisationen vill att nya medlemmar ska ta till sig (Filstad, 2004).  

3.8 Organisationskulturens betydelse i socialisationsprocessen 

Organisationskultur är ett svårdefinierat begrepp. Louis (1980) förklarar att 
organisationskulturen är en del av organisationens personlighet. Hur och varför saker utförs 
på ett visst sätt och vad som betonas vara viktigt inom organisationen Schein (2004) menar att 
kultur är något osynligt och till viss mån omedvetet men kraftfullt. Beteendet som blir ett 
resultat av kulturen är synligt, men krafterna bakom beteendet är osynligt för omgivningen. 
Kulturen blir en vägledning genom uttalade och outtalade normer för gruppen och 
organisationen. Kultur innefattar delade lärtillfällen mellan medlemmarna i organisationen 
som leder till delade och självklara uppfattningar som ska följas (Schein, 2004).  
 
Kaufmann och Kaufmann (2010) menar att organisationskulturen kan bidra till en ökning av 
medarbetarnas identitetskänsla för organisationen, som i sin tur ökar engagemanget, vilket 
skapar mening och stabilitet. Van Maanen och Schein (1979) framhåller vikten av att 
individen vid inträdandet i organisationen kommer in med nytt blod med sina erfarenheter. 
Vidare anser de att organisationer behöver se detta som fördelar och inte försöka nollställa 
individen från hens tidigare erfarenheter och kunskaper (Van Maanen & Schein, 1979).  
 
Enligt Schein (2004) bildas kultur i tre olika utgångspunkter. Först ur de värderingar, 
övertygelser och antaganden grundarna av organisationen delade, därefter ur de erfarenheter 
medlemmar i organisationen utvecklat med tiden. Till sist av nya värderingar, övertygelser 
samt antaganden som nya medlemmar och ledare implementerat i organisationen (Schein, 
2004).  
 
I dagens arbetsliv är förändringar oundvikligt, Yukl (2012) berör Lewins tankar kring 
förändringar i organisationer i hans kraftfältsmodell. Lewin menar att förändringsprocesser 
kan delas in i tre faser, upptining, förändring och nedfrysning. Under upptiningsfasen 
uppmärksammas problem och att förändringar behöver ske. I förändringsfasen strävar man 
efter att hitta den optimala metoden och i nedfrysningsfasen implementeras den nya metoden 
Alla tre faser behöver genomgås för att förändringen ska bli lyckad. (Yukl, 2012).  

Sheridan (1992) menar att variationer i kulturella värderingar inom organisationer samt 
grupper påverkar nyanställdas beslut att stanna eller avsluta sin anställning. I organisationer 
där kulturen betonar vikten av mellanmänskliga relationer, samarbete, rättvisa och tolerans 
mot varandra tenderar medlemmarna att stanna kvar i upp till 14 månader längre än i en 
organisation där kulturen fokuserar på arbetsuppgifter och dess utförande. De kulturella 
värderingarna i organisationen påverkar därmed hur länge medlemmarna vill stannar kvar 



 

12 

 

(Sheridan, 1992). Wilson och Elman (1990) är inne på samma spår och menar att en stark 
organisationskultur genererar en stark gemensam värdegrund med tyst kunskap av vad som är 
förväntat av de anställda och vad de i sin tur kan förvänta sig av organisationen. Detta kan 
vara livsviktigt för organisationens framgång samt effektivitet.  
 
3.9 Sammanfattning av den teoretiska referensramen 

Sammanfattningsvis visar forskning att det finns olika taktiker som organisationer kan 
använda. Sociala aktiviteter med kollegor är viktiga i processen, nätverk och 
relationsbyggande är väsentliga för att ge goda möjligheter för individen att utvecklas till en 
proaktiv och självständig medarbetare. Vidare behöver hen uppleva en samhörighet med både 
organisationen och övriga medarbetare. Socialisationen är en lärandeprocess som involverar 
explicit och tyst kunskap, ledningen behöver stötta nyanställda med feedback under en längre 
tid. Mentorskap samt förebilder är effektiva sätt att socialisera nyanställda. Därutöver sker ett 
samspel mellan organisationskulturen och socialisationen vilket påverkar om nyanställda 
väljer att stanna kvar i organisationen eller söka sig vidare.  
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4. Metod 

Följande avsnitt ger en förklaring till hur vi har gått tillväga i studien. Val av 
metod kommer beskrivas såväl som urvalet av intervjupersoner och 
utvecklandet av intervjuguiden. Slutligen kommer studiens trovärdighet och 
tillförlitlighet samt etiska forskningsprinciper diskuteras. 

Innan vi går in på studiens praktiska genomförande gör vi en genomgång av vald 
forskningsansats och forskningsmetod.  
 
4.1 Forskningsansats 

Studien är genomförd utifrån en kvalitativ ansats med ett hermeneutiskt perspektiv. Kvale och 
Brinkmann (2014) förklarar att i det hermeneutiska perspektivet ligger intresset på tolkning av 
texter och meningar. Syftet med tolkningen är att erhålla en giltig och gemensam förståelse av 
meningen i en text.   Inom det hermeneutiska synsättet sker en ständig process och växelspel 
mellan delarna och helheten. Detta möjliggör en djupare förståelse för fenomenet och det som 
studeras (Kvale & Brinkmann, 2014; Hartman, 2004). Uppsatsen utgår ifrån ett hermeneutiskt 
perspektiv eftersom det är intervjupersonernas uppfattningar och tolkningar om 
socialisationsprocesser som vi avsåg att studera närmare. Kvale och Brinkmann (2014) menar 
att en styrka med det hermeneutiska perspektivet är att både individernas tolkningar och 
kontexten för tolkningen uppmärksammas vilket gör att fördjupad förståelse för det studera 
fenomenet skapas.  
 
Vi har valt en kvalitativ ansats då vi är intresserade av individens tolkning och upplevelse av 
fenomenet. Deras socialisation till företaget, med fokus på samspelet mellan chefernas roll 
och relationer till kollegor när de började sin anställning. Backman (2008) förklarar att i en 
kvalitativ ansats betraktar forskaren omgivningen som subjektiv. Omgivningen är en 
individuell, social och kulturell konstruktion. Intresset ligger i att studera hur människor 
uppfattar och tolkar den omgivande verkligheten (Backman, 2008; Magne-Holme & Krohn-
Solvang, 1997). I kvalitativa metoder försöker forskaren få en helhetsbild med ökad förståelse 
för sociala processer och sammanhang (Magne-Holme & Krohn-Solvang, 1997).  
 
I studien har vi utgått från en abduktiv ansats. Olsson och Sörensen (2007) samt Kvale och 
Brinkmann (2014) beskriver abduktion som en pendling mellan induktiv och deduktiv ansats. 
Fördelen med en abduktiv logik är dess dynamiska ansats där forskaren analyserar empiri och 
teori parallellt. Ny kunskap växer fram i samspelet mellan teori och det empiriska materialet 
(Kvale & Brinkmann, 2014; Olsson & Sörensen, 2007). En abduktiv ansats gör det möjligt att 
visa komplexiteten i socialisationsprocessen genom växelverkan mellan teoretiska 
antaganden, och empirin vilket i det här fallet består av intervjuer. Vi har valt att studera 
nyanställdas socialisation på företaget genom att utföra en fallstudie. Fallstudier utgör en 
empirisk undersökning som studerar ett aktuellt fenomen i dess kontext (Yin, 2007; 
Denscombe, 2009). Gränserna och samspelet mellan fenomenet och kontexten är oklara. 
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Behovet av att genomföra fallstudier aktualiseras oftast efter önskan att förstå komplicerade 
sociala fenomen (Yin, 2007). 
 
4.2 Val av forskningsmetod 
 
Utifrån studiens syfte valdes den kvalitativa forskningsintervjun som metod för 
datainsamlingen.  Kvale och Brinkmann (2014) skriver att den kvalitativa forskningsintervjun 
söker en förståelse av världen från intervjudeltagarnas synvinkel. Att skapa en mening från 
deras erfarenheter och avslöja deras upplevda värld. Denscombe (2009) förklarar att 
intervjuer är en kvalitativ metod som är lämplig då forskaren behöver få insikt i människors 
åsikter, uppfattningar, känslor samt erfarenheter. För att vi skulle få en djupare förståelse av 
nyanställdas socialisation valde vi att genomföra semistrukturerade intervjuer. Denscombe 
(2009) menar att vid en semistrukturerad intervju har intervjuaren en färdig mall med ämnen 
och frågor som skall behandlas. Dessa är dock intervjuaren inställd på att avvika från och vara 
flexibel när det gäller ämnenas ordningsföljd, samt låter den intervjuade utveckla sina idéer 
och tala fritt om ämnet.  
 
4.3 Förberedelser 
 
Vi bestämde olika teman för att kunna konkretisera intervjufrågor i relation till uppsatsens 
syfte. Med tanke på att vi avsåg att undersöka både chefernas och de nyanställdas upplevelser 
av fenomenet socialisering blev det olika teman för de olika grupperna som konkretiserats 
utifrån den teoretiska referensramen (avsnitt 3). För cheferna valde vi att fokusera på 
socialisationen, chefens roll i socialiseringen. Förutsättningar från företagets sida, 
organisationskulturen samt dilemman och svårigheter vid socialiseringen. För de nyanställda 
fokuserade vi på socialisationen, nya kollegor, stöd och bemötande, organisationskultur och 
chefens involvering.  
 
Vid formuleringen av frågorna försökte vi ha öppna frågor där respondenten kunde utveckla 
svaren med sina upplevelser. När detta inte gick kompletterades frågorna med följdfrågor. 
Hartman (2004) menar att ordningen på frågorna spelar stor roll för att respondenten ska bli 
bekväm. Ofta använder intervjuare trattekniken, då frågorna i början av intervjun är mer 
allmänna för att sedan gradvis bli mer specifika. 

4.4 Material och urval 

Ett företag i en bransch med rekryteringsutmaningar kontaktades med en förfrågan om att 
ingå i undersökningen. Företaget är ett privatägt vårdföretag placerat i mellan Sverige, 
företaget är en del i en koncern med bland annat vårdboende, gruppboende och 
dagverksamhet. Totalt finns cirka 75 anställda på företaget, verksamheten är uppbyggd på 
fyra hörnstenar, delaktighet, insyn, respekt och utveckling. Ledningen på företaget består av 
en verksamhetschef och en biträdande verksamhetschef som är utbildade sjuksköterska. 
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Företaget har en låg personalomsättning och har därför inte så många nyanställda inom 
verksamheten. Biträdande verksamhetschefen valde ut sju nyanställda som fanns tillgängliga i 
företaget vid tidpunkten för studien. Studien genomfördes med fyra ansvariga chefer för 
socialisationen och sju nyanställda. Bland cheferna var tre kvinnor och en man, de nyanställda 
var fem män och två kvinnor. De nyanställda var mellan 20-55 år och alla hade utbildning 
inom vård och omsorg, cheferna var mellan 30-50 år och hade utbildning inom vård och 
omsorg samt ledarskapsutbildningar. Det finns en biträdande verksamhetschef som ansvarar 
för socialisationen av delar av personalen, en bemanningskoordinator är ansvarig för 
timvikarier och andra delar av personalgruppen.  
 
Två nyanställda arbetar på samma avdelning, i övrigt arbetar respondenterna på olika 
avdelningar. Respondenterna i studien valdes ut av biträdande verksamhetschefen i samråd 
med oss enligt vår önskan att de blivit fastanställda inom spannet 12- 24 månader och då 
klassas som nyanställda enligt forskningen (Johanson & Johrén, 2014; Filstad, 2004). 
Företagets personalstyrka består av personer som är födda i andra kulturer än den svenska.  
 
Vi har avgränsat studien till att undersöka nyanställda som anställts inom två år då vår 
insamling ägde rum. Utifrån vårt syfte och förförståelsen att respondenterna inte kan ha en för 
lång anställningstid hos företaget, då de känslor och informella delar vi är intresserade av i 
socialisationen eventuellt glöms bort med tiden. Vi har haft ett subjektivt urvalsförfarande av 
respondenter eftersom det var anställningstiden som styrde urvalet som biträdande 
verksamhetschefen gjorde åt oss (Denscombe, 2009).  

 
Sammantaget har elva intervjuer om cirka en timme genomförts. Intervjuerna har 
transkriberats vilket medförde ett textmaterial på cirka 50 sidor.   
 
4.5 Genomförande 
 
Efter en första kontakt med biträdande verksamhetschefen skickades ett informationsbrev ut, 
med uppgifter om syftet med studien och forskningsprinciperna (se bilaga I) till potentiella 
respondenter. Samtliga tillfrågade svarade att de ville delta i studien. Intervjuerna 
genomfördes under arbetstid. Under intervjuperioden har vi funnits tillgängliga för frågor på 
företaget, då det fanns möjlighet för oss att sitta och studera i samma samtalsrum som 
intervjuerna ägde rum. En pilotintervju genomfördes en vecka före den ”riktiga” insamlingen 
Den intervjun gjordes med en för oss bekant person för att testa frågorna och säkerställa 
frågornas tydlighet. Tio dagar innan intervjuerna ägde rum mailade vi våra intervjufrågor till 
vår handledare, efter hennes kommentarer skedde mindre justeringar. Respondenterna fick 
frågorna mailade till sina mailadresser på arbetsplatsen en vecka innan genomförandet (se 
bilaga II & III). En av cheferna fick dessa tre veckor innan hens intervju, då denna låg två 
veckor efter övriga på grund av semester.  Vid dessa utskick meddelade vi även de 
forskningsetiska principerna för samtliga respondenter.  
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Vi valde att genomföra enskilda intervjuer med respondenterna. Dessa ägde rum på företaget i 
ett avskilt samtalsrum där respondenterna kunde uttrycka sig fritt. Under en vecka hade vi tre 
intervjuer två dagar, fyra intervjuer en dag, en intervju en dag och två intervjuer den sista 
dagen.  Varje intervju började med att vi gav en kort presentation av oss och varför vi 
genomförde studien. Vi informerade om de forskningsetiska principerna med betoning på att 
deltagandet är frivilligt och kan avbrytas när som helst utan anledning. All data kommer att 
behandlas anonymt. Innan intervjuerna startades frågade vi om vi fick tillåtelse att banda 
samtalet för att underlätta vår bearbetning av data samt om några frågor fanns innan intervjun 
startades. Vi fick tillåtelse att spela in alla intervjuer förutom en. Under intervjuerna satt 
respondenten, intervjuaren och observatören i en cirkel vid ett runt bord. Tidsramen för en 
intervju låg på cirka 60-90 minuter, i verkligheten tog de 30- 90 minuter. Vi turades i början 
om att vara intervjuare och observatör som förde anteckningar. Efter fyra intervjuer märkte vi 
att en av oss hade lättare att få respondenterna att dela med sig av sina upplevelser. Efter att vi 
uppmärksammat detta intervjuade den personen resten av respondenterna. Under intervjuerna 
bjöd vi respondenterna på fika. Avslutningsvis frågade vi om respondenten hade några övriga 
frågor eller kommenterar kring ämnet som vi inte ännu berört, samt om vi fick återkomma vid 
eventuellt behov av komplettering.  
 
I efterhand hade vi önskat att intervjua de ansvariga för socialisationen först. Detta för att 
skapa en bild av hur företaget strukturerar upp socialisationen för nyanställda. När vi 
intervjuade de nyanställde först hade vi lite svårt i början att få en bild av hur socialisationen 
genomfördes och vilka tankar som fanns bakom den logiken företaget valt. En styrka vi kan 
se i vårt genomförande är att vi under en vecka genomförde tio intervjuer, en dag hade vi fyra 
stycken på samma dag. Styrkan i detta anser vi ligger i att vi hann komma in i ämnet och få en 
förståelse för vilka frågor och teman respondenterna hade svårt att förstå och svara på. Detta 
bidrog till att vi kunde förbereda oss mer inför kommande intervjuer för att kunna hantera och 
förklara temana bättre.  
 
När allt material skulle sammanställas och transkriberas valde vi att dela upp transkriberingen 
i två delar. Först skrev vi ut och tydliggjorde våra anteckningar från intervjuerna. För att 
sedan lyssna på inspelningarna och komplettera transkriberingen några dagar efter. Kvale och 
Brinkmann (2014) beskriver att under transkriberingen ändrar forskaren form på materialet, 
tal växlas över till text. Vi har valt att transkribera och ge intervjuerna en formell 
skriftligspråklig karaktär och inte ange intervjuuttalandena ordagrant. Den intervjun vi inte 
fick spela in transkriberade vi ordentligt samma dag som intervjun ägde rum, då vi ville 
förtydliga materialet medan vi kom ihåg intervjun. Transkriberingen genomförde vi två 
tillsammans i ett avskilt rum på företaget där vi kunde sitta i fred. Under transkriberingen 
hade vi våra forskningsfrågor och syfte i bakhuvudet och började analysera data redan här.  
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4.6 Kvalitativ dataanalys 
 
Den kvalitativa analysen avser enligt Denscombe (2009) att ange meningsfulla sociala 
mönster, teman och strukturer, men även motsägelser som skapar den sociala världen. En 
kvalitativ analys uppkommer inte av sig själv utan analysen skapas och utförs av forskaren. Vi 
har tillsammans kodat data i transkriberingarna och omgrupperat dessa efter nya teman ur 
empirin. Viktiga fynd antecknades för att sedan omgruppera data ytterligare en gång för 
vidare granskning. Efter analysarbetet blev vissa teman mer väsentliga för studien vilka lyfts 
fram i framställningen av resultatet. Analysen har vi genomfört tillsammans och 
bearbetningen har skett i ett avskilt rum där vi kunnat diskustera och bearbeta materialet i 
lugn och ro. Vid bearbetningen av våra data har vi följt en analyslogik som Yin (2013) berör 
med syftet för studien i åtanke. Enligt Yin (2013) involverar kvalitativ analys fem faser, 
sammanställning, demontering, remontering (och uppställning), tolkning och slutsatser. 
Analysen börjar med att forskaren sorterar och sammanställer anteckningar och annan 
datainsamling. I demonteringsfasen bryts den sammanställda databasen ned i mindre delar, i 
denna fas kan data även ges olika koder eller etiketter. Därefter omorganiseras de 
demonterade delarna i nya grupper (remonteringsfasen), demontering och remonteringsfasen 
kan återupprepas flera gånger om behov finns.  I den fjärde fasen används det remonterade 
materialet till att skapa en ny berättelse. Forskaren börjar tolka materialet och en eventuell 
önskan om att demontera eller remontera data på nya sätt kan uppstå. I den sista fasen drar 
forskaren sina slutsatser efter de tolkningar och upptäckter tidigare faser bidragit med. 
Analysen följer ingen linjär linje, forskaren kan röra sig mellan faserna under en lång 
tidsperiod (Yin, 2013). 
 
4.7 Validitet och Reliabilitet 
 
Kvale och Brinkmann (2014) förklarar att reliabiliteten involverar forskningsresultatens 
konsistens, om ett resultat kan reproduceras vid andra tidpunkter och av andra forskare. För 
att öka reliabiliteten är det enligt Yin (2013) viktigt att dokumentera tillvägagångssättet och 
utföra studien som om någon granskade den hela tiden. Vi har under studiens gång försökt 
dokumentera så mycket som möjligt av framförandet och varit varandras djävuls advokat. 
Genom att ifrågasätta den andres idéer och tankar för att efterlikna en granskning av studien.  
 
Validiteten ingriper om metoden har undersökt det den påståtts undersöka. För att stärka 
validiteten bör forskaren kontinuerligt under forskningsprocessen verifiera och kontrollera 
forskningsresultatens trovärdighet och tillförlitlighet (Kvale & Brinkmann, 2014). Då vi båda 
har deltagit i samtliga intervjuer och transkriberingar har vi arbetat för att data ska bli så exakt 
som möjligt. Vi har även följt upp följdfrågor under intervjuerna där det behövts samt försökt 
verifiera vår uppfattning av respondentens svar. Efter intervjuerna erbjöd vi varje respondent 
att läsa igenom vår transkribering av data, ingen ville ta del av transkriberingen. Med respekt 
för respondenterna godtog vi deras vilja att inte ta del av data. 
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Yin (2013) förklarar tre olika delmål för att uppnå tillförlitlighet och trovärdighet i en 
kvalitativ studie. Det första delmålet för att uppnå tillförlitlighet och trovärdighet är genom 
transparens i tillvägagångssättet. Forskaren måste dokumentera och beskriva 
forskningsmetoderna så att andra personer kan förstå och bedöma dem. All data behöver vara 
tillgänglig för granskning. Den övergripande idén är att andra ska kunna granska och pröva 
forskningen och få samma resultat. Det andra delmålet är att bedriva kvalitativ forskning på 
ett metodiskt sätt. Forskaren behöver följa en ordnad forskningsprocedur och minimera 
slarvigt arbete. Procedurer och data bör även dubbelkontrolleras. Det tredje delmålet är att 
kvalitativ forskning ska bygga på en redovisad mängd belägg. Oavsett vilket slag av data som 
samlas in bör studiens slutsatser hänvisa till dessa data. Vi har försökt arbeta för att uppfylla 
dessa tre mål i vår studie för att uppnå bästa möjliga tillförlitlighet och trovärdighet.  
 
4.8 Forskningsetik 
 
Under hela undersökningens gång har vi arbetat efter och påmint respondenterna om de 
forskningsetiska principerna. Vetenskapsrådet (2002) förklarar att det finns fyra huvudkrav 
inom de forskningsetiska principerna. Syftet med forskningen ska tydliggöras för deltagarna, 
de har rätt att själva bestämma över sin medverkan. Uppgifter som framkommer från 
deltagarna ska hanteras på ett konfidentiellt sätt och slutligen får uppgifterna från deltagarna 
endast användas till forskningens ändamål.  
 
När forskning bedrivs behöver forskaren ta hänsyn till tre olika forskningsprinciper. 
Deltagarna i studien får inte lida av någon fysisk, psykisk eller personlig skada till följd av 
forskningen. För att säkerställa detta måste forskaren skydda deltagarnas intresse genom att 
hantera informationen på ett konfidentiellt sätt. Forskare förväntas vara öppna och ärliga med 
vad de gör och slutligen ska deltagarna ge informerat samtycke om att delta i studien frivilligt 
(Denscombe, 2009; Magne-Holme & Krohn-Solvang, 1997; Olsson & Sörensen, 2007). 
Deltagarna ska anonymiseras så att ingen kan identifiera enskilda individer (Olsson & 
Sörensen, 2007).  
 
4.9 Metoddiskussion 
 
En fallstudie inriktar sig på en undersökningsenhet (Denscombe, 2009). Enligt vår mening är 
mellanmänskliga relationer komplicerade sociala fenomen. Vid nyanställdas socialisation sker 
en ömsesidig påverkan både från individen och företagets sida. En fördel med fallstudier är 
dess förmåga att studera saker i detalj och reda ut komplexiteten i en situation. Speciellt vid 
sociala relationer och processer som tenderar att ömsesidigt påverka varandra, där forskaren 
behöver förstå en sak för att kunna förstå många andra (Denscombe, 2009). Den typ av 
generalisering som är vanlig vid fallstudier är analytisk generalisering, där forskaren använder 
en redan utvecklad teori som mall för att jämföra resultatet i sin studie (Yin, 2013).  
 
Majoriteten av tidigare forskning inom området, nyanställdas socialisation, har försökt studera 
fenomenet med kvantitativa metoder (Filstad, 2011; Jones, 1986; Klein, Polin & Sutton, 2015; 



 

19 

 

Morrison, 2002; Fisher, 1985; Jokisaari & Nurmi, 2009). Enligt Bjereld, Demker och 
Hinnfors (2009) försöker kvantitativa metoder kvantifiera materialet samt hitta mönster och 
samband mellan olika kategorier av fenomen. Kvalitativa metoder försöker förstå vilka 
kvaliteter eller egenskaper ett fenomen har, dessa hjälper till att förstå fenomenet. Dock går 
det inte att dra en skarp gräns mellan metoderna. Istället avgör det enskilda 
forskningsproblemet var forskaren lägger betoningen mellan kvantitativa och kvalitativa 
angreppssätt. Det ligger en styrka i kvalitativ metod som möjliggör beskrivandet och 
upptäckandet av mönster i hur människor själva uppfattar samt upplever inträdandet till en ny 
arbetsplats. Under intervjuerna har vi haft möjlighet att ställa följdfrågor och verifiera våra 
uppfattningar (Kvale & Brinkmann, 2014).  
 
En nackdel med intervju som insamlingsmetod är bland annat att metoden inte är objektiv 
som andra metoder. Bland annat då det kan hända att respondenten formar svaren efter vad 
den tror att intervjuaren vill höra (Denscombe, 2009). En annan sak vi anser kan ha påverkat 
respondenternas svar till oss är att de fick ta del av intervjufrågorna innan intervjuerna ägde 
rum. Fördelen med detta är att de får en större förståelse om ämnet inför intervjun och en 
möjlighet att förbereda sig. Nackdelen är att det finns risk för att de i förväg tolkat frågorna 
och svarat enligt vad de tror vi vill höra. För att försöka minska risken för att respondenterna 
skulle forma svaren ställde vi många följdfrågor. Vi försökte fånga upp deras känslor samt be 
dem vidareutveckla sina svar. Detta bidrog enligt oss till att respondenterna fick tänka efter 
hur de faktiskt upplevt socialisationen och därmed verifiera sina svar. Den personliga 
kontakten som kan uppstå i en intervjusituation bidrar till möjligheten att få ett så rikt och 
variationsrikt material som möjligt. Under våra intervjuer kunde vi se att den personliga 
kontakten bidrog med att respondenterna vågade öppna sig mer och dela med sig av sina 
erfarenheter och upplevelser.  
 
En ytterligare reflektion vi gör är att det kan ligga en problematik i att biträdande 
verksamhetschefen fått välja ut respondenterna, de kan ha känt sig tvungna att delta. Vi hade 
själva kunnat ta reda på vilka inom företaget som är nyanställda och valt ut utan biträdande 
verksamhetschefens involvering. En fördel med att biträdande verksamhetschefen har hjälpt 
till med urvalet är att bokningar av intervjuer har underlättats. Vi har hanterat denna 
problematik i urvalsprocessen genom att vi i samband med intervjun var tydliga med att 
deltagandet är frivilligt, att de när som helst får avbryta sin medverkan och att de är anonyma 
i studien.  
 
Vi har valt att sitta och studera samt vara tillgängliga på företaget under våren vid ett flertal 
tillfällen. En nackdel med att vi har funnits tillgängliga på arbetsplatsen kan vara att de 
anställda misstror oss för att arbeta för ledningsgruppen. Dock anser vi att fördelarna väger 
upp de eventuella nackdelarna. Vi tror att ett bekant ansikte underlättar för respondenterna att 
slappna av och våga delge sina upplevelser och erfarenheter, som är viktiga vid 
socialisationsprocesser. Denna omständighet, att vi funnits tillgängliga på företaget, är en 
strategi från vår sida att hantera en eventuell problematik med urvalsförförandet.  
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5. Resultat och analys 

Detta kapitel innehåller empiriskt resultat och analys, intervjuerna presenteras 
och analyseras utifrån den teoretiska referensramen. Resultatet redovisas 
uppdelat mellan chefernas och nyanställdas synvinkel på aktuellt tema. Först 
redovisas företagets struktur och rutiner, sedan går vi in på chefen och 
individernas syn på socialisering. För att sedan beröra kollegornas betydelse i 
processen. Chefens roll och involvering klargörs för att sedan avsluta med 
organisationskulturens betydelse.  

Resultatet och analysen redovisas utifrån avsikten att först ge en överblick på hur företaget 
arbetar med socialisationsprocessen, cheferna och de nyanställdas syn på fenomenet. Därefter 
berörs viktiga faktorerna som studien visar påverkar processen nämligen kollegor, chefens 
roll och organisationskulturen.  
 
Under två intervjuer med chefer framkom det att företaget genomgått stora förändringar det 
senaste decenniet, med både ägarbyten och ett flertal chefer som passerat verksamheten. Först 
var företaget kommunalägt för att sedan bli uppköpta av en privataktör tills den aktuella 
ägaren köpte verksamheten för cirka nio år sedan. Hen berättar att ledningsgruppen har bytts 
ut relativt frekvent där personalen hamnat i kläm då styrningen varierat och förväntningar inte 
uppnåtts. Vidare ser en av cheferna en problematik kring ledarna på företaget då 
verksamhetens sjuksköterskor har en arbetsledarroll mot övrig omvårdnadspersonal, men att 
det nu är brist på sjuksköterskor som kan axla ledarrollen då bemanning sker mycket med 
inhyrda sjuksköterskor. Vilket medför att några av personalens närmsta chef saknas. 
Samordnarna är undersköterskor som jobbar på avdelningarna med övrig personal med viss 
ledningsfunktion. En del i ledningsfunktionen är att tilldela nyanställda handledare i samråd 
med bemanningskoordinator och chef.  
 
5.1. Rutiner vid socialisering 

Vid en eventuell nyanställning på företaget är bemanningskoordinatorn involverad i 
anställningen och socialisationen av vårdpersonal. Den biträdande verksamhetschefen är 
involverad i anställning och socialisationen av sjuksköterskor.  
 
Bemanningskoordinatorn utser en handledare i samråd med samordnaren på avdelningen till 
den nyanställde, en vecka innan introduktionsdagarna så att förberedelser kan påbörjas. 
Introduktionsdagarna är vanligtvis två dagar med ett dagspass och ett kvällspass, vid behov 
kan den förlängas med två pass. Redan första arbetsdagen får nyanställda 
inloggningsuppgifter till dokumentationssystemet där all information om kunder finns 
tillgängligt. Till hjälp under socialisationen har handledaren en checklista att gå efter. Listan 
ska återlämnas till bemanningskoordinatorn två-tre veckor efter anställningens början med 
både handledaren och den nyanställdes signatur. Tanken är att kollegor, handledare och 
samordnaren ska finnas tillgängliga för den nyanställde vid eventuella frågor. 
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När en sjuksköterska anställts är introduktionsdagarna två dagar, ett dagspass och ett 
kvällspass med möjlighet till fler dagar om behov finns. En handledare utses vid behov, 
beroende på individens erfarenhet i yrket. Några veckor efter introduktionsdagarna jobbar den 
nyanställde endast dagtid så andra sjuksköterskor finns på plats för att kunna svara på frågor. 
Ett personalmöte äger rum en gång i månaden, där presenteras och informeras kollegor om 
samtliga nyanställda. Företaget har tidigare låtit handledarna gå kurser i handledning, i 
nuläget är tre stycken kvar på företaget. Handledarna får ingen ersättning men vid 
lönerevisioner tas detta in i helhetsbilden. Verksamhetschefen bestämmer hur socialisationen 
av nyanställda ska gå till, vissa punkter på checklistan är krav från VD. I övrigt är det sittande 
verksamhetschef som bestämmer.  
 
Ett tema som visar sig i intervjuerna är att det finns vissa problem som uppstår i samband med 
socialisationen av den nyanställda. Van Maanen och Schein (1979) menar att 
socialisationstaktikerna kan vara medvetna eller omedvetna valda av organisationen men att 
de äger rum oavsett. Ett problem som visar sig i intervjuerna är att cheferna inte verkar utgå 
från en medveten och genomtänkt strategi gällande socialisationen av nyanställda på 
företaget. Checklistan är otydlig vilket har medfört att personer i ledningen gör på olika sätt 
och att det är svårt att avgöra när uppföljning bör ske. Att informationen och rutinerna är 
bristfälliga när det gäller hur socialisationen går till i praktiken ger de intervjuade cheferna 
uttryck för:  

”På morgonen kan det sitta en ny i entrén som jag ska ha introduktion med 
som jag inte vet, det blir så fel och konstigt i välkomnandet.”  

Organisationer behöver ta hänsyn till olika organisatoriska faktorer för att förstå nyanställdas 
anpassning till organisationen. Jones (1986) förklarar att de organisatoriska faktorerna 
involverar de beslut organisationen gör i utformandet av socialisationen. I empirin 
framkommer det att företaget brister vid utformandet och utförandet av socialisationen på 
vissa punkter. En tolkning som är möjlig är att på grund av otydlig information och 
ogenomtänkt plan blir det upp till handledaren, kollegorna och närmaste chefen att själv lägga 
upp socialisationen efter de få resurser hen har.  
 
5.2  Chefens syn på socialisering 

 
Under intervjuerna med ansvariga chefer för socialisationen framkom det att synen på 
socialisationsprocessen varierade. En övervägande del av cheferna definierade 
socialisationsprocessen som en process där individen känner in stämningen, och lär sig de 
normer och värderingar som råder på företaget. En annan viktig del var att komma in i 
arbetsgruppen. Övriga chefer har ett perspektiv där de definierar socialisation som en process 
där individen får ta del av hur verksamheten fungerar, strukturen och arbetssätt. I empirin 
framkommer det att cheferna sammantaget får en helhetssyn av vad socialisationsprocessen 
innebär för nyanställda. Enskilt tenderar de att antingen se processens relationsaspekter med 
den sociala kompetensen eller hur individen kommer in i yrkeskompetensen och arbetssättet. 
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Då samtliga chefer definierar och är medvetna om olika delar gällande socialisationsprocessen 
kan processen försvåras eftersom de inte är medvetna om hela processens innebörd.  
 
På företaget är det verksamhetschefen som bestämmer hur socialisationen ska genomföras, 
det finns ingen rutin nedskriven förutom en checklista med viktiga punkter. Hur ledningen på 
företag ser på och är medvetna om socialiseringen, påverkar organisationens öppenhet och 
underlättande av individens socialiseringsprocess. Tid och energi läggs på att utforma 
checklistor för socialisationen. Men som empirin visar i vår studie läggs inte mycket tid på att 
underlätta nyanställdas inträde i den sociala miljön på arbetsplatsen. Problematiken vi har 
kunnat se i empirin med att cheferna saknar en helhetssyn kring nyanställdas socialisation 
bekräftar Van Maanen och Schein (1979) och Louis (1980) studier. Studierna betonar att 
socialisationsprocessen behöver ses i sin helhet gällande både nyanställdas lärande av en 
yrkesroll och vilka beteenden som är accepterade och inte inom företaget (Van Maanen & 
Schein, 1979; Louis, 1980). Vår tolkning av vad som kommer fram i intervjuerna är att 
cheferna behöver ha en helhetssyn och vara medvetna om processens relation- och 
arbetsutförandeaspekter, för att kunna underlätta processen. Framförallt i företaget vi studerat 
där inga rutiner eller policy finns nedskrivna. En konsekvens av det här kan bli att det är 
chefens subjektiva bedömning som avgör hur processen utformas. 
 
Uppfattningen om hur lång tid det tar för en nyanställd att genomgå socialisationsprocessen 
på företaget varierar bland cheferna från cirka sex månader för en nyanställd att komma in i 
arbetsgruppen och lära sig arbetsuppgifterna. Till att det går snabbare än detta, inom en 
månad förklarar en av cheferna att de ska veta om det fungerar med en nyanställd. Den 
tidsperiod cheferna förklarar att de upplever att det tar för de nyanställda att genomgå 
socialisationsprocessen har svagt stöd i teorin. Där poängteras att nyanställda måste tillåtas 
vara ”nya” i sex till arton månader. För att komma upp i full prestationskapacitet och hinna 
utforska sin nya yrkesroll (Johanson & Johrén, 2014; Filstad, 2004; Louis, 1980).  
 
En annan viktig del som cheferna lyfter fram i socialisationen är individens ansvar och 
beteende. Med ett aktivt förhållningssätt och ivrighet att lära accepteras individen snabbare av 
kollegorna. Samtliga chefer poängterar att individen ska vara aktiv och ta ansvar under sin 
socialisation till företaget. Nyanställda behöver ta egna initiativ, vara intresserade och vilja 
lära sig arbetet och rollen. Chefernas syn på individens del i processen är möjlig att referera 
till en studie som Fisher (1985) har gjort som visade att individen behöver visa en vilja och 
intresse att prestera för att få ledningen och kollegornas stöd.  
 
Personlighet lyfts fram som viktig där individen inte får vara för auktoritär, utan som cheferna 
poängterar, måste vara hjälpsam. Slutligen betonas att individen behöver ha skinn på näsan 
och be kollegor eller chefer om hjälp samt våga säga till vid eventuella problem och stå på 
sig. Trots att det är upp till individen att stå på sig betonar Van Maanen och Schein (1979) att 
organisationer behöver se nyanställas inträdande till verksamheten som en fördel. Individen 
kommer in med hens erfarenheter och synvinklar samt att inte försöka nollställa individen. 
Sammantaget verkar det som att cheferna har en splittrad bild av de olika delarna som ingår i 
en socialisationsprocess. De uttrycker kunskap om delar av processen som exempelvis att 
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individens sociala kompetens eller individens yrkeskunnande är viktig. Dock tycks de sakna 
kunskap om samtliga delar i socialisationsprocessen och hur dessa delar samvarierar med 
varandra. En möjlig konsekvens av att de saknar helhetsbilden kan bidra till svårigheter att 
utforma en bra och välfungerande socialisationsprocess för de nyanställda. 
 
5.3  Individens syn på socialisering 

 
I intervjuerna med de nyanställda personerna berättar de att i början av deras anställning 
fokuserade de flesta på att lära sig att utföra arbetsuppgifterna på bästa sätt och skapa 
relationer till kollegorna. En intervjuperson som är nyanställd förklarar vikten av att få stöd i 
att lära sig arbetsuppgifterna och hur det stödet underlättade att komma in i arbetsgruppen. 
Stöd och feedback från cheferna bidrog till att gruppen nyanställda fick självförtroende och 
gjorde att de kände sig mer säkra i sina yrkesroller.  

 
Bland de nyanställda som ingår i den här studien verkar det finnas en medvetenhet och 
acceptans för att socialiseringen tar tid. De lyfter till exempel fram vikten av att känna sig 
välkommen och få stöd av både kollegor och chefer. Schein (2004) betonar att socialisationen 
tar tid och att ju längre processen fortskrider desto mer plats får individen i arbetsgruppen och 
kulturen. En faktor som samtliga nyanställda lyfter fram som ett hjälpmedel i socialisationen, 
är de rutiner gällande arbetssättet som finns tillgängliga på företaget. Rutinerna kan ses som 
viktig information från företagets sida. Tydlig och kontinuerlig information från 
organisationens sida kan påverka individens förväntningar. Detta kan säkerställa att individen 
får en rättvis bild av företaget som ledningen vill förmedla (Feldman, 1981).  
 
Intervjupersonerna ger uttryck för att socialisationsprocessen upplevdes med dubbla känslor. 
Till en början som nyanställd berättar flera att de kände en stress och oro över att utföra 
arbetet rätt och bli accepterad. Med stöd från kollegor och chefer kunde processen fortskrida 
trots oron. En annan viktig del för individen var hens erfarenhet från tidigare arbetsplatser, till 
exempel praktik, och kunskaper från gymnasieskola. Det här kan belysas med hjälp av teorin 
som visar att individens erfarenheter och bakgrund, blir till hens resurs i socialisationen som 
nyanställd (Filstad, 2011). En nyanställd förklarar att ett sätt att hantera oron och stressen i att 
vara nyanställda var att lita på hens egen förmåga och erfarenhet: 

”Under min introduktion frågade jag inte så mycket, jag litade på min 
erfarenhet.”  

”Men jag tycker inte det är mina kollegors ansvar att introducera mig, det är 
mitt ansvar. Jag måste kunna jobba självständigt”.  

Som citaten ovan antyder har individen själv ett stort ansvar i sin socialisation. Det här- 
individens ansvar- är ett återkommande tema i intervjuerna med nyanställda. Flera såg det 
som en självklarhet att ta mycket eget ansvar över sin socialisation. Ur teorin framkommer det 
att nyanställda bör ha ett eget ansvar under socialisationsprocessen självständigt skapa 
relationer och söka aktuell information från andra medlemmar i organisationen (Hatmaker & 
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Park, 2014). I några av intervjuerna framkommer motsatsen, att man upplevde det ofrivilligt 
att ta eget ansvar och hålla saker inom sig. Bland de nyanställda där det egna ansvaret över 
socialisationen var en självklarhet, bevittnar de om ett tålamod och envishet att gå till kollegor 
och chefer vid eventuella frågor för att kunna utvecklas i rollen. De nyanställda som anser att 
deras eget ansvar är en självklarhet, visar en bestämdhet och vilja att självständigt skapa 
relationer till kollegor och chefer. Detta är möjligt att referera till en studie Morrison har gjort 
(2002) som visade att nyanställda inte bara behöver integrera med etablerade medlemmar, 
utan även utveckla relationer till dessa nyckelaktörer i socialisationsprocessen. 
 
I intervjuerna med de nyanställda som upplevde det egna ansvaret som ofrivilligt, 
framkommer det att de delade uppfattningen om att de själva fick kämpa för att känna sig 
trygga i rollen. Vid eventuella problem eller synpunkter hölls detta inombords. Skillnaden 
bland de nyanställda att vilja ta ett stort eget ansvar under socialisationen kan ses som 
skillnader i individernas självförtroende. Självförtroendet avgör individens möjlighet att aktivt 
söka relationer på arbetsplatsen (Filstad, 2004).  Ett problem som kan uppstå när 
tyngdpunkten för socialiseringen läggs på individnivå, är att det blir en fråga om den enskilde 
individens självförtroende och förmåga att bli delaktig i den sociala miljön på arbetsplatsen. 
Det kan göra att fokus hamnar enbart på de enskilda individerna. Att det blir ett individuellt 
misslyckande om medarbetaren inte blir en del av arbetsplatsens sociala miljö och att 
organisationskulturen inte problematiseras.  
 
5.4  Kollegor och samspel 

Ett annat intervjutema handlade om betydelsen av kollegor och kollegialitet. Både nyanställda 
och ansvariga för socialisationen betonar kollegornas betydelse, som en chef uttrycker sig: 

”Kollegor har enligt mig en stor roll i introduktionen och socialisationen, alla 
måste ta hand om varandra. ” 

Kollegor behöver finnas tillgängliga för frågor och att ha kontinuerlig kommunikation i 
arbetsgruppen under dagen. Detta underlättade socialisationen för nyanställda. En viktig del i 
kommunikationen under arbetsdagen är de små möten som äger rum flera gånger om dagen. 
Arbetsplatsträffarna (APT) som äger rum en gång i månaden lyfte de fram som ett bra tillfälle 
att lyfta fram synpunkter och diskutera arbetet. På mötena som äger rum under dagen speglar 
arbetsgruppen hur de ligger till med arbetsuppgifterna, vilket bidrar till ett samarbete i 
gruppen. De kontinuerliga mötena som sker under dagen på företaget kan ses som ett av 
Morrisons (2002) betydelsefulla nätverk. Ett informativt nätverk där kunskap, information 
och beteenden delas från personalen till de nyanställda, vilka är viktiga för lärandet hos 
individen. Under dessa träffar och möten ges de nyanställda tillträde till resurser de annars 
hade gått miste om, exempelvis tyst kunskap från erfarna kollegor (Hatmaker & Park, 2014). 
Dessa möten ser vi som ett hjälpmedel för nyanställda att integreras med kollegor.  

 
Ett annat sätt där organisationer kan möjliggöra att kollegor finns tillgängliga är genom att 
tillsätta handledare. I intervjuer med cheferna på företaget framkommer det att deras syn på 
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handledare är att hen ska introducera individen till företaget. Att med ett bra bemötande och 
pedagogiskt förhållningssätt lära ut de punkter checklistan berör. Andra viktiga delar i 
socialisationen där handledaren spelar stor roll är i att presentera kollegorna, svara på 
eventuella frågor och göra en bedömning om den nyanställde kommit in i arbetet eller 
behöver fler introduktionsdagar.  Filstad (2004) betonar att chefer kan utse olika förebilder i 
form av handledare för att säkerställa att nyanställda tar till sig de attityder och beteenden som 
organisationen står för. Men i intervjuerna framkommer det mer att det är på grund av 
tidsbrist från chefernas håll som handledare utses till nyanställda. Detta för att hantera deras 
minskade möjlighet att stödja den nyanställda lika mycket under en längre tid. Tanken är att 
handledaren ska kliva in och ta över ansvaret (Jokisaari & Nurmi, 2009). 

 
Ur empirin framkommer det att nyanställda upplevde handledaren som ett bra hjälpmedel i 
socialisationen till företaget och kollegorna. Vilket tyder på att tillit har utvecklats mellan 
handledaren och den nyanställda, som Wilson och Elman (1990) lyfter fram som väsentligt 
för att utbytet mellan de ska bli meningsfullt. Handledaren arbetade själv på den avdelning 
individen skulle socialiseras till vilket en nyanställd lyfte fram som ett hjälpmedel för att 
förstå arbetssättet och kollegorna. Detta kan ses som att handledaren bidragit till att individen 
kände sig mer motiverad att prestera på arbetet (Wilson & Elman, 1990).  Problemet är att 
cheferna ser handledare som ett strukturellt hjälpmedel medan de nyanställda upplevde 
handledare som en länk in i den sociala miljön på företaget. Problematiken blir då att cheferna 
inte är medvetna om de möjligheter som finns med att handledare öppnar upp arbetsgruppen, 
och blir en väg in för nyanställda. Istället ser de endast de strukturella och formella 
möjligheterna i underlättandet av socialisationen.  
 
5.4.1 Bemötande mot nyanställda 

 
En viktig del i socialisationsprocessen är hur företaget bemöter de nyanställda. I intervjuerna 
med cheferna på företaget framkommer att de har delade meningar kring anställdas 
bemötande mot nyanställda. Cheferna utrycker en oro kring hur vissa arbetsgrupper på 
avdelningar bemöter nyanställda.  

”Ska jag jobba med en ny, gud vad jobbigt. Dom kan ju ingenting”.  

Citatet illustrerar en uppfattning att nyanställda innebär en arbetsbelastning eftersom de 
saknar kunskap som gör att arbetet flyter på. För att motverka denna attityd hos personalen 
påtalar samtliga chefer att alla har någon gång varit nya, och att arbetsgruppen måste ha en 
tolerans för att det tar tid för en nyanställd att komma in i arbetssättet. Tidigare studier har 
kommit fram till att organisationer behöver uppmärksamma nyanställdas erfarenheter och 
bakgrund som resurser. Detta bidrar till att individens motivation att bli en del av 
organisationskulturen ökar (Filstad, 2011; Jones, 1986). Detta sätt att se på individens 
erfarenheter framkommer inte i våra intervjuer med cheferna på företaget. De nyanställda 
uppmärksammas och välkomnas på personalmöten men deras tidigare arbetserfarenhet lyfts 
inte fram och ses som en resurs uttryckligen.  Att en chef uttrycker att personalen har ett 
intresse och nyfikenhet kring nyanställda kan ses som ett sätt att se nyanställdas bakgrund 
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som en resurs, dock var detta inget återkommande tema i empirin. Cheferna tycks vara 
medvetna om att det finns ett problem med bemötandet av nyanställda. Svårigheten det 
medför i socialisationen av nyanställda är att kollegorna intar en reserverad hållning i 
förhållandet till de nyanställda. Vilket medför att det tar olika lång tid att komma in och lära 
sig de nya arbetsuppgifterna och lära känna den sociala miljön. Att personalen kan vara 
otrevlig mot nyanställda och vikarier och att det har förekommit mobbing samt kränkningar 
mot nyanställda verkar vara känt hos cheferna.  
 
Bland de nyanställda varierade upplevelserna av bemötandet från kollegorna mer. En 
övervägande del av de nyanställda betonar att de fått ett positivt bemötande från 
arbetsgruppen med feedback och stöd. Detta har bidragit med att de känt trygghet och 
säkerhet i sin nya roll och företaget. Viktiga faktorer som bidragit till att respondenterna känt 
sig välkomna är att de kunnat fråga mycket och diskutera eventuella problem med kollegorna. 
Resterande nyanställda bevittnar om en tuffare början av socialiseringen med svårigheter att 
komma in i arbetsgruppen, några kollegor ville inte prata med nyanställda och de nyanställda 
fick ta emot mycket klagomål från kollegorna.  
 
5.4.2 Kollegornas ansvar 
 
Korte och Lin (2013) har i deras studie visat att kollegor till nyanställda har en avgörande roll 
i socialiseringsprocessen. Vår uppfattning är att kollegorna behöver ta på sig ansvaret att 
socialisera individen till den sociala miljön på arbetsplatsen. Vi kan ur empirin utläsa att 
socialiseringsprocessen bland nyanställda varierat tillföljd av bland annat hur kollegorna 
bemött de nyanställda. Då ledningen lämnat över en stor del av ansvaret, och framförallt 
friheten att tolka socialiseringen till den sociala miljön, på företaget till personalen har det fått 
konsekvenser. På avdelningar där nyanställda välkomnandes med ”öppna armar” kände 
individen sig mer säker och vågade ta mer plats i den sociala miljön. På avdelningar där 
kollegorna uppfattades ha en mer negativ inställning till nyanställda fick individen själv 
kämpa med att lära sig arbetsuppgifterna. Först när den kunskapen var förvärvad bli mer 
accepterad bland kollegorna. I intervjuerna kommer det fram en önskan av cheferna att få 
ihop arbetsgrupperna med teambuilding och diskutera rutiner samt arbetssätt för att säkerställa 
att alla jobbar på liknande sätt, vilket ska underlätta för nyanställda. Chefernas önskan om 
teambuilding bekräftas i Wheelans (2013) teori kring grupputveckling. Vi misstänker att 
grupperna har fastnat på olika stadier i deras utveckling. Grupper genomgår olika faser, de 
flesta grupperna på företaget befinner sig troligtvis i trygghet och tillhöra fasen eller 
konfliktfasen.  Detta styrks även i Jokisaari och Nurmis (2009) teorier om att när chefernas 
stöd minskar bör cheferna främja stabila arbetsgrupper. 
 
Tidigare studier har kommit fram till att kunskapsdelningen av den tysta kunskapen via social 
interaktion mellan individerna är väsentlig för nyanställdas socialisation (Nonaka & Konno, 
1998; Filstad, 2004). När arbetsgruppen är osäker och instabil uteblir en konstruktiv social 
interaktion vilket kan leda till att den nyanställda inte får tillgång till den viktiga tysta 
kunskapen. Det försvårar för de nyanställda att hitta sin roll och sålla ut vad som är väsentlig 
och viktig information. Vår tolkning av empirin är att chefernas stöd till de nyanställda har 
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minskat. Arbetsgrupperna inte ges det stöd som de behöver för att bli konstruktiva och stabila. 
Problemet är alltså att när kollegorna inte delger sina erfarenheter av företaget förlorar 
nyanställda viktig kunskap och socialiseringen försvåras och tar längre tid. På sikt kan det här 
skapa arbetsgrupper som präglas av konkurrens och maktkonflikter.  
 
Flera tidigare studier visar på liknande resultat av kollegornas bemötande av det vi kan se i 
vår empiri. Till exempel Morrison (2002) betonar att kollegors beteende mot nyanställda har 
en avgörande faktor i individens socialisationsprocess. De behöver ge individen viktig 
information om arbetet och organisationen. Emotionell uppmuntran i form av feedback 
underlättar processen (Fisher, 1985). Feedbacken är en del i nyanställdas lärande av vad som 
är ett accepterat beteende i organisationen (Feldman, 1981; Schein, 2004).  Utebliven 
feedback från kollegor kan leda till att nyanställda inte lär sig det accepterade beteendet som 
medlemmarna i organisationen delar (Feldman, 1981). I intervjuerna framkom det att hälften 
av de nyanställda upplevt att de inte mottagit konstruktiv återkoppling från kollegor utan mest 
klagomål. Detta är möjligt att referera till en studie som Wahlström har gjort (1993) som 
visade att saklig och personlig kritik under socialisationsprocessen minskar individens 
självförtroende. Med det även individens aktiva arbete med att etablera relationer på 
arbetsplatsen (Wahlström, 1993).  
 
Skillnaden bland de nyanställdas upplevelser av bemötandet från kollegor, stärker teorin om 
att socialt stöd från kollegor minskar den stress och oro som nyanställda kan känna. Stödet 
underlättar anpassningen individen behöver göra till organisationen. (Fisher, 1985). Vår 
tolkning av empirin är att de nyanställda som inte fått tillräckligt med socialt stöd från 
kollegor som de önskat. De har upplevt större osäkerhet och stress över att utföra sina 
arbetsuppgifter. Wheelan (2013) betonar att byte av ägare och ledare i organisationer kan 
medföra att arbetsgrupperna tappar i effektivitet. Detta kan vara en förklaring till varför det 
inom vissa arbetsgrupper uppstår problem med nyanställda på företaget. Till följd av tidigare 
skiften i ägare och chefer har personalen en minskad stabil och tydlig grund att stå på i sitt 
arbete. När arbetsbördan ökar med att introducera och bemöta en nyanställd rinner vattnet 
över bägaren och de nya möts med motstånd från kollegorna. Vår uppfattning är att då det 
krävs mycket från kollegor till den nyanställde att socialisera hen behöver företaget satsa på 
att ha stabila och trygga arbetsgrupper. Vilket medför att kollegorna vill och känner sig redo 
att axla den roll som krävs av dem vid socialiseringsprocessen. 
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5.5  Chefens roll och involvering 

De intervjuade cheferna är överens om att de har en stor del i nyanställdas socialisering, i 
rollen ingår att stödja den nyanställda, hens kollegor samt handledare. Ett återkommande tema 
i empirin är chefernas syn på sitt ansvar att skapa och underhålla balanserade arbetsgrupper 
som fungerar. Ett sätt att bidra med stabilitet till arbetsgrupper är enligt Wheelan (2013) att 
medlemmarna strävar efter gemensamma mål. Gruppen blir ett team när målen har etablerats i 
gruppen och det finns effektiva metoder för att förverkliga målen. I intervjuerna kommer det 
fram att gemensamma tydliga mål saknas på företaget, hörnstenar och andra ledord tappas 
bort i vardagen och alla jobbar åt olika håll efter egna preferenser.  

De chefer som har intervjuats ger uttryck för att de strävar efter en öppenhet mot nyanställda 
och välkomnar frågor och nyfikenhet. I intervjuerna kommer det fram att cheferna gör 
uppföljningar av socialisationen spontant efter chefens egna preferenser. Några pratar med 
kollegorna till den nyanställde för att följa upp medan andra tog uppföljningen direkt med 
individen.  En tidigare studie från Klein, Polin och Sutton (2015) har kommit fram till att 
organisationer behöver utvärdera och uppdatera sina socialisationstaktiker efter vad som 
fungerar bra respektive dåligt efter nyanställdas upplevelse. Detta visar sig dock inte i de 
intervjuer vi har gjort, utan här är det mer en problematik om när och antal tillfällen cheferna 
bör följa upp den nyanställde. I en intervju nämner en chef att det är svårt att veta när den 
nyanställde bör få uppföljning vid socialisationen. Denna svårighet tror vi råder över hela 
företaget då cheferna inte gör några kontinuerliga uppföljningar av hur det går för den 
nyanställda. Enligt intervjuerna med nyanställda ställer chefen i korridoren på väg någonstans 
frågor av en mer allmän karaktär ”hur det går med arbetet” än att ta sig tid och kanske sitta 
ner och prata om arbetssituationen mer ingående. Det här kan ha att göra med att cheferna har 
svårt att avgöra och genomföra kontinuerliga uppföljningar. De verkar sakna kunskap och 
omedvetenhet kring socialisationsprocessen och vad den innebär för nyanställda. 

I intervjuerna framkommer det att samordnarna har en arbetsledande funktion med att hjälpa 
till med bland annat schemaläggningen på sin avdelning. Vidare framkommer det att 
samordnarna inte får tillräckligt mycket förtroende och befogenhet från cheferna för att ta 
över en del av de arbetsledande uppgifter sjuksköterskorna ska utföra. Denna problematik 
med ledarskapet och definitionen på vem som är närmaste chefen försvårar 
socialisationsprocessen av nyanställda på företaget. Detta då Morrison (2002) fått fram i sin 
studie att närmaste chefen behöver vara involverad och tillgänglig för den nyanställde under 
socialisationen, det medför ett ökat arbets- och rollärande. Problematik blir att den upplevda 
och förväntande närmaste chefen inte stämmer överens från organisationen och individens 
sida. Cheferna lyfter fram ett problem med att personalen får ta mycket ansvar och säga till 
vid problem. För chefernas del innebär det att de arbetar reaktivt istället för proaktivt (Yukl, 
2012). Tidskrävande sysslor, exempelvis att bygga upp team och hjälpa medarbetare att 
utveckla komplexa färdigheter får stå tillbaka för mer ”akuta” aktiviteter. Ytterligare en 
försvårad omständighet är att de många chefsbyten som företaget har brottats med och där nya 
chefer har velat utveckla nya sätt att arbeta på i verksamheten.  Dock är det ingen som slutför 
projekten eller har tid att följa upp om verksamheten använder sig av de nya arbetssätten. Det 
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verkar finnas en uppfattning att varken ledarskapet eller personalen har gynnats av detta, en 
chef förklarar: 

”Ledningen är och har varit konflikträdda, vi hade en chef som löste allt med 
en kram”.  

Cheferna ger uttryck för i intervjuerna att förändringar möts med motstånd bland personalen. 
Enligt Yukl (2012) är det avgörande att förändringar ges tid att bli implementerade för att de 
ska bli lyckade för organisationer och bli etablerade. Vi kan ur empirin se att det här inte har 
gjorts på det undersökta företaget.   
 

5.5.1 Chefens stöd 

I intervjuerna framkommer det att samtliga chefer har en medvetenhet att nyanställda 
antingen har svårt att komma in i arbetsuppgifterna eller i arbetsgruppen. En av cheferna 
försöker underlätta socialiseringen till arbetsuppgifterna genom att göra en lathund med 
rutiner kring hantering av kunder. När cheferna får förklara sitt stöd till nyanställda försöker 
de lyfta individen och statusen på arbetet. Detta genom att poängtera personalens viktiga 
insatser och försök att förmedla en stolthet över yrket. Det vi kan se i empirin som kan 
förklara chefernas tidsbrist är att det saknas fastanställda sjuksköterskor. Detta medför att ett 
led i ledarskapskedjan saknas då sjuksköterskorna har en arbetsledande funktion. Vilket har 
lett till att högre chefer fått ta ett större ansvar och ta över ledarfunktionen över personalen. 
Jokisaari och Nurmi (2009) förklarar att tidbrist är en verklighet för dagens chefer. Mycket 
ska hinnas med på kort tid. Ett annat tema i intervjuerna handlar om feedback. Det är ett öppet 
klimat mellan chefer och anställda. Feedback på prestationer lyfts fram som en viktig del i 
socialiseringen. Stödet påverkade individerna på ett positivt sätt där de vågade ta egna 
initiativ, blev säkra i rollen samt frågade kollegorna mer. Samtliga nyanställda lyfter fram 
chefens närvaro och tillgänglighet vid problem som väsentligt i deras socialisation och 
upplevda stöd.  
 
Vidare framkommer det att när cheferna väljer att ge en nyanställd delegering för mediciner 
varierar. En chef har en tidsgräns på cirka sex veckor innan delegering blir aktuellt medan 
andra ser mer till individens erfarenheter och kunskap vid beslut av delegering. När 
nyanställda får delegering för medicin kan det ses som att individen tilldelas ansvar. Enligt 
Louis (1980) är en socialisation slutförd när den nyanställde får ansvar. Att tidpunkten när 
delegering ges till nyanställda varierar anser vi kan hämma och begränsa individen i hens 
socialisation. Delges detta ansvar för sent kan socialisationen ta längre tid och individen blir 
frustrerad. Återkommande bland de nyanställda är att när delegering för medicin utdelats 
kände sig individen uppmärksammad och uppskattad i sin yrkesroll. Delegeringen kan ses 
som en slags bekräftelse och beröm över individens insatser, vilket enligt Wahlström (1993) 
ökar individens självförtroende. Vilket lyfts fram som väsentligt för att individen ska kunna ta 
det egna ansvaret som krävs under socialisationsprocessen (Filstad, 2004). Ett problem i 
socialisationsprocessen verkar vara att det saknas en samsyn när nyanställda ska få tillgång till 
utökade ansvarsområden. Vilket exempelvis visar sig när de talar om vid vilken tidpunkt 
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delegering av medicin ska ske. När samsyn och mer formaliserade överenskommelser saknas 
öppnar det för ett utrymme att insocialiseringen ser olika ut inom företaget.  
 
Bland de nyanställda poängteras chefens involvering i socialisationen som något väldigt 
positivt. Tack vare chefens delaktighet och uppföljning kände de nyanställda sig bekväma och 
trygga både i arbetet samt med cheferna. Vilket styrks i teorin där det upplevda stödet från 
cheferna linjerar med rolltydligheten och arbetstillfredställelse hos nyanställda, ökar stödet 
ökar även tydligheten och tillfredställelsen (Jokisaari & Nurmi, 2009). I intervjuerna kommer 
det fram att de nyanställda ser väldigt olika på vem som är deras närmsta chef, vissa ser 
endast högsta ledningen som chefer medan andra anser att samordnarna ute på golvet är deras 
närmsta chefer. Återkommande tema är att de nyanställda känner att de har någon chef på 
företaget att vända sig till vid problem. Vi ser ett problem med denna otydlighet i ledarskapet 
och till vem nyanställda ska vända sig till.  

5.6  Organisationskultur 

I intervjuerna med cheferna verkar de vara överens om att företagets organisationskultur har 
brister och är otydlig vilket skapar utmaningar för cheferna på företaget. Bland cheferna är det 
delade meningar gällande organisationskulturen, en respondent anser att kulturen är synonymt 
med struktur: 

”För mig är kulturen att det är struktur och ordning och reda [...] Jag 
upplever att företagets kultur är välstrukturerat”. 

Vi tolkar det här som att cheferna ger uttryck för olika syn gällande organisationskulturen. 
Trots detta betonar samtliga chefer att organisationskulturen är viktig i socialisationen av 
nyanställda. Det utgör en stabil grund att stå på, vilket underlättar processen att komma in i 
rollen och företaget. För att säkerställa att kulturen omfamnar hela företaget anser cheferna att 
kollegorna till den nyanställda är de viktigaste i spridandet och implementeringen av kulturen. 
För de chefer som ser kultur synonymt med struktur läggs fokus på arbetsuppgifterna och hur 
dessa ska utföras. Detta är möjligt att referera till en studie som Sheridan har gjort (1992) som 
visade att anställda tenderar att ha en kortare anställning i organisationer där 
organisationskulturen betonar arbetsuppgifter och dess utförande. Än i organisationer som 
betonar mellanmänskliga relationer, samarbete och rättvisa (Sheridan, 1992). I linje med 
Sheridans studie (1992) bidrar cheferna som ser kulturen som synonymt med struktur att 
personalen har minskad trivsel och lättare att byta arbetsplats. Louis (1980) och Feldman 
(1981) bekräftar chefernas syn i att kollegorna är de viktigaste i spridningen av kulturen. 
Genom interaktion med kollegor får individen tillträde till organisationskulturen, normer och 
värderingar som medlemmarna anser vara viktiga. Detta belyser vikten av att ha gemensamma 
mål och tydligt ledarskap i organisationen för att säkerställa att de värderingar ledningen vill 
att organisationen ska stå för förmedlas till nyanställda.  
 
Samtliga nyanställda betonar att de upplevt ett öppet klimat där de kan gå till cheferna vid 
eventuella problem eller synpunkter. Vår tolkning av empirin är att de nyanställda inte är 
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medvetna om kulturen då den är rörig och betyder olika för dem. Detta skapar utmaningar då 
Schein i sin studie (2004) visade att kulturen är något osynligt som kan vara svårt att förstå 
som utomstående om man inte släpps in och får ta del av rådande normer och värderingar. Vår 
uppfattning av empirin är att nyanställda inte alltid släpps in på företaget. Inte heller i 
arbetsgrupperna för att få ta del av kulturen och de normer samt värderingar hen behöver 
anpassa sig till. Det verkar finnas grupperingar av medarbetare som motarbetar nyanställda 
genom påtvingande av deras tankesätt och idéer. Detta tills de anpassar sig majoritetsnormen 
det vill säga vad de etablerade kollegorna önskar. Vilken kan tolkas att detta kan bero på 
personalens sätt att behålla en viss kontroll och trygghet över en annars rörig och 
förtroendelös vardag med snabba kast bland olika chefer. 
 
Att ha ett bra bemötande mot kunder och kollegor samt förväntas vara öppen och flexibel är 
faktorer de flesta nyanställda betonar. En faktor de nyanställda lyfter fram som viktig i deras 
socialisering är att företaget anordnar middagar och luncher vid högtider där personalen kan 
umgås. I intervjuerna kan vi utläsa en önskan från de nyanställda att företaget anordnar fler 
tillfällen där personalen samlas för att lära känna varandra bättre och skapa en gemenskap. 
Företaget skulle vinna mycket på detta. Ett flertal studier visar att deltagande i sociala 
aktiviteter med kollegor har flera positiva effekter på nyanställdas, hängivenhet (Filstad, 
2011; Morrison, 2002; Fisher, 1985), kunskapsutveckling och lärande (Filstad, 2004; Korte & 
Lin, 2013).  Även arbetskunskapen ökar hos nyanställda vid social interaktion med kollegor 
(Jokisaari & Nurmi, 2009; Feldman, 1981). 
 
5.6.1 Organisationskulturens påverkan av kollegorna 
 
Det verkar finnas en splittring mellan de som har jobbat några år på företaget och de som är 
nyanställda. De etablerade anställda ser på nyanställda utifrån ett konkurrensperspektiv där de 
gärna inte släpper in de i verksamheten och den sociala miljön. De nyanställda i studien 
arbetar på olika avdelningar. Vi kan läsa ur empirin att deras socialisation varierande efter 
vilken avdelning de arbetade på. Vilket tyder på att de etablerade anställda har olika 
konkurrensperspektiv på företaget, samtliga i personalen ser inte nyanställda som ett hot.  
 
En annan viktig del i organisationskulturen som samtliga lyfter fram är att de äldre kollegorna 
som arbetat länge behöver visa hur arbetet ska gå till. När de nyanställda lyfter fram de äldre 
kollegorna så beskriver de dem som förebilder. Då socialisationen är en socialt konstruerad 
lärandeprocess där nyanställda lär sig genom praktiskt utförande i integration till etablerade 
kollegor (Filstad, 2011). Blir förebilder en nödvändighet, förebilderna ökar individens 
motivation att bli en del av organisationskulturen (Filstad, 2011). Problemet vi kan se i 
empirin med att kollegor som arbetat för företaget länge ses som förebilder för att visa hur 
arbetet ska gå till för nyanställda. Risken är att fastna i gamla tankebanor. Framförallt då 
nyanställdas erfarenheter och bakgrund inte uppmärksammas som en ny resurs och frisk fläkt.  
 
På grund av de många skiftningar företaget haft i både ägare och chefer visar empirin att 
många som arbetet på företaget länge, fastnat i arbetssätt och attityder företaget stod för 
tidigare. På vissa avdelningar på företaget bevittnar nyanställda och cheferna om småchefer 
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som bildats och försöker bossa över sina kollegor och arbetsrutiner. Vi tror att dessa 
”småchefer” bidrar till att det är svårt för nyanställda att veta vem deras chef är och vilket 
arbetssätt som de ska anpassa sig till då företaget, chefen och arbetsgruppen har olika sätt att 
gå tillväga. Problematiken i detta ligger, förutom att nyanställda har svårt att orientera sig 
bland olika intryck under socialisationsprocessen, att företagets image och ansikte utåt kan 
påverkas negativt. Detta kan relateras till en studie som Louis har gjort (1980) som visade att 
organisationskulturen är en del av organisationens personlighet. Den talar om vad som 
betonas vara viktigt inom organisationen samt hur och varför saker utförs på ett visst sätt.  
 
I intervjuerna med cheferna framkommer det att trots ett behov och önskan om samarbete 
inom verksamheten, råder ett individuellt tänkande där normer och värderingar är öppna för 
subjektiva tolkningar.  De etablerade kollegorna tycks få en viktig roll för nyanställdas 
möjligheter att få både information och lära sig organisationskulturen. Med de normer och 
värderingar som anses viktiga för medlemmarna är det problematiskt att kulturen är öppen för 
egna tolkningar (Louis, 1980; Feldman, 1981). Det kan skada företaget att personalen i 
princip får fria händer att tolka kulturen, och dela med sig av de värderingar de själva anser att 
nyanställda ska ta till sig. Det verkar som att det är svårt att förändra och introducera nya sätt 
att arbeta och nya metoder när den beslutande makten är koncentrerad till ett fåtal individer.  
Detta ser både nyanställda och chefer som ett problem. Det bildas ”småchefer” som 
bestämmer över kollegor och vilka arbetssätt som ska gälla. Det är ett känt problem på 
företaget, men de intervjuade cheferna ser det som svårt att göra något åt det. På grund av 
flera ägarbyten under senaste decenniet har byggandet av grundläggande värderingar 
avstannat. Enligt Schein (2004) skapas organisationskulturer utifrån i tre utgångspunkter. 
Först ur de värderingar och antaganden grundarna av organisationen anlade. Den andra 
utgångspunkten är de samlade erfarenheter medlemmarna i organisationen successivt 
utvecklar. Den tredje utgångspunkten är en stabil organisationskultur som består av nya 
värderingar och övertygelser, som nya medlemmar och ledare implementerar i organisationen. 
Risken är att kollegornas egna tolkningar av kulturen inger nyanställda falska förväntningar 
på organisationen. Falska förväntningar kan minska individens förtroende för arbetsgivaren 
och företaget (Louis, 1980). Kaufmann och Kaufmann (2010) menar att kulturen kan bidra till 
en ökning av personalens identitetskänsla för organisationen vilket ökar engagemanget och 
skapar en mening och stabilitet.  

  
Ett återkommande mönster i empirin är att många i personalen har jobbat på företaget i många 
år. Vilket medför en hög grad av tyst kunskap om hur arbetsuppgifterna ska genomföras men 
även en svårighet att hänga med i alla förändringar som verksamheten genomgått det senaste 
decenniet. Den organisationskultur som nuvarande chefer och ägare vill att personalen ska 
dela ”ignoreras”. I empirin framkommer det att när organisationskulturen och ledarskapet är 
diffusa och otydliga skapas utrymme för individuella ad-hoc lösningar och tolkningar. Det blir 
med andra ord vissa personer och grupperingar som blir mer inflytelserika än andra och 
”sätter sina egna regler” för vilka värderingar som ska föras vidare till nyanställda. Ett 
problem som vi urskiljer är att det från ledningens sida är svårt att kontrollera att nyanställda 
tar till sig de värderingar och synsätt på arbetet de vill förmedla. I en studie som Korte och 
Lin har gjort (2013) poängteras att det sociala systemet i organisationer bestämmer normer 
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och värderingar och därmed hur saker och ting utförs i organisationen. Att cheferna arbetar 
under tidsbrist kan öppna för att de tappar kontakten med arbetsplatsens sociala normer vilket 
i sin tur öppnar för att olika allianser formas som får stor informell makt.  
 
Wilson och Elman (1990) betonar vikten av att en rättvis bild visas av vad nyanställda kan 
förvänta sig av organisationen, vilket sker genom en stark organisationskultur och en 
gemensam värdegrund. Ett problem som vi kan identifiera är att företaget i vår studie inte har 
en tydlig organisationskultur och gemensam värdegrund som samtliga i verksamheten delar 
och arbetar efter. Vilket bidrar till en individualiseringsnorm där personalen arbetar efter sina 
egna preferenser.  
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6. Diskussion 

I diskussionskapitlet kommer vi att diskutera studiens helhet utifrån det 
teoretiska och empiriska materialet. En djupare analys av studien utvecklas 
med utgångspunkt i studiens syfte. Syftet med studien är att undersöka hur ett 
företag inom vård och omsorgssektorn arbetar med socialisationsprocessen av 
nyanställda med fokus på relationer och chefers stöd. 

Vi har i studien identifierat att medvetenheten om vad nyanställda genomgår under deras 
socialisationsprocess brister hos cheferna på företaget. Vilket påverkar deras möjlighet att ge 
individen det stöd hen behöver. Studien visar även att om chefskedjan är otydlig och 
nyanställda inte vet vem de kan förvänta sig det viktiga stödet ifrån, vänder sig individen till 
kollegorna som behöver ta över en stor del av ansvaret för socialisationen. Problematik 
uppstår om kollegorna inte är öppna och bemöter nyanställda med ett öppet sinne . Studien 
visar att relationer har betydelse för hur väl individen socialiseras och blir en del av 
organisationen och dess kultur. För att främja stabiliteten och utvecklingen av 
arbetsgrupperna på företaget är det viktigt att anordna tillfällen där personalen, både gamla 
och nya, umgås. Vid dessa tillfällen kan personalen lära känna varandra bättre och skapa en 
gemensam grund att utgå ifrån. Studien visar att om företaget implementerar detta kommer 
personalen att kunna samarbeta bättre. Det har framkommit i intervjuerna att nyanställda 
anser att de korta kontinuerliga mötena arbetsgrupperna har för att spegla planeringen av 
arbetsuppgifterna, är väldigt positiva och skapar en trevlig stämning. En slutsats ur detta är att 
det inte krävs mycket för att personalen ska känna sig uppmärksammade och för ledningen att 
främja den sociala miljön på företag. Vi kommer nu diskutera de centrala fynden i studien 
efter viktiga åtgärder studien visar måste beaktas vid socialisationsprocessen av nyanställda.   
 
6.1 Stabilisera ledarskapet 
 
Som vi ser det finns det ingen ovilja att arbeta för att socialiseringsprocessen ska bli så bra 
som möjligt för nyanställda på företaget. Men vår studie visar att medvetenheten av vad 
nyanställda genomgår under processen varierar bland cheferna vilket påverkar utformandet 
och underlättandet av individens socialisationsprocess (avsnitt, 5.2).  Då introduktionsrutinen 
på företaget inte finns nedskriven någonstans utan verksamhetschefen bestämmer hur den ska 
genomföras på företaget blir hens uppfattning och medvetenhet kring nyanställdas 
socialisationsprocesser avgörande för utgången. Vår tolkning är att chefernas medvetenhet om 
socialisationsprocessen direkt påverkar deras stöd till nyanställda. Genom analysen ur empirin 
framkommer det att chefer kan öka sin medvetenhet kring processen genom uppföljningar och 
samtal med nyanställda. I vår studie har cheferna på företaget genomfört uppföljningar 
spontant och utan ett tydligt syfte. Kommunikationen behöver förbättras för att både lära 
känna individen och avläsa hur mycket stöd hen behöver. Uppföljningar är även ett tillfälle 
där cheferna kan visa deras stöd och närvaro under individens socialiseringsprocess till den 
sociala miljön på företaget.   
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När cheferna beskriver deras upplevelse att nyanställda inte har något problem att komma in i 
arbetsgrupperna på företaget, utan att det vid problem med socialisationen möjligtvis kan 
brista i personens omvårdnadskunskaper. Vi ifrågasätter resonemanget då vår uppfattning ur 
empirin är att många nyanställda har haft en tuff start i företaget där bemötandet från 
kollegorna varierat (avsnitt, 5.4.1). Detta styrker vår uppfattning om att cheferna inte är 
medvetna om vidden i socialisationsprocessen. På grund av tidsbrist genomför bristfälliga 
uppföljningar vilket bidrar till en större omedvetenhet kring hur nyanställda upplever 
verksamheten.  
 
Enligt analysen vill cheferna utveckla och stärka arbetsgrupperna. Majoriteten förstår att 
oroligheter i arbetsgruppen försvårar för nyanställda att komma in i arbetet och arbetsgruppen. 
Studien visar att situationen på företaget med arbetsgrupperna är akut. Personalen har fått 
bilda egna tolkningar och styra verksamheten efter egna preferenser för länge. En satsning på 
arbetsgrupperna skulle främja arbetsklimatet både fysiskt och psykosocialt. Nyanställda 
kommer då lättare in i arbetet och stressen skulle minska vilket skulle kunna underlätta 
inträdandet till den sociala miljön på företaget. Vidare menar vi att cheferna skulle kunna 
arbeta mer proaktivt om detta genomfördes. 
 
En annan problematik vi kan tolka ur analysen av empirin är vem nyanställda upplever är sin 
närmsta chef, är inte alltid samma från företagets sida. Vår tolkning av analysen ur empirin är 
att nyanställda förväntar sig att få och behöver få stöd. Närmaste chefen ska vara involverad i 
hens integrering till verksamheten så kan förväntningarna i vissa fall inte uppfyllas. Detta på 
grund av missförstånd och oklarhet i vem av cheferna ansvaret ligger på (avsnitt, 5.5.1). 
Studien visar således att organisationer behöver ha en tydlig ledarskapskedja där nyanställdas 
närmaste chef presenteras. Dilemmat blir en förvirring kring vilken chef individen kan 
förvänta sig det viktiga chefsstödet av under hens socialisationsprocess.     
 
Vår tolkning av analysen ur empirin är att högre chefer inte hinner ge nyanställda lika mycket 
feedback och stöd som en längre ner i kedjan. På grund av de högre chefernas tidsbrist att 
hinna med sina egna arbeten och täcka upp för sjuksköterskorna i ledarfunktionen går 
personalen till samordnarna med tron att de ska kunna stödja och hjälpa till. Enligt högsta 
chefernas syn är inte samordnarna chefer vilket medfört att deras händer är bundna att hjälpa 
till med många saker personalen behöver hjälp med. En viktig slutsats vi drar ur detta är att 
högre chefer bör släppa mer på kontrollen och ge ett utökat förtroende till linjecheferna, i 
detta fall samordnarna. Då deras ledningsfunktion idag är begränsad (avsnitt, 5.5).  Frånvaron 
av ett tydligt ledarskap är att det bildas liknande ett herravälde där enskilda personer och 
grupper får inflytande vilket skapar godtycklighet, oförutsägbarhet och mobbning. Då 
personalen måste kliva in, tolka och organisera nyanställdas socialisation vilket blir efter egna 
preferenser, då tydliga direktiv saknas från ledningen. Detta får i sin tur som konsekvens en 
ökad genomströmning av individer på både chefsnivå och medarbetarnivå det vill säga folk 
stannar inte kvar, det blir ingen kontinuitet och värdegrundsbyggande.  
 
Studien visar att för att kunna förändra personalen och deras attityder mot nyanställda på 
företaget krävs ett stabilt ledarskap. Då förtroende och relationer behöver finnas för att 
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förändringar ska bli till. Högsta ledningen behöver få friare händer från ägare att utföra det de 
anser behövs för företagets bästa. Vilket vi anser skulle minska de vanligt förekommande 
chefsbytena. Fria händer ökar engagemanget att förändra företaget och organisera upp 
verksamheten och dess problem. Detta skulle leda till att etablerade anställda och nyanställda 
känner att de får mer uppmärksamhet och en trygghet att de känner till sina chefer.  
 
6.2 Främja individens och kollegornas samspel 
 
Ett annat dilemma vi uppmärksammat gällande socialisationsprocessen är förhållandet mellan 
individens ansvar och kollegornas bemötande. Någon måste våga ta första steget för att 
etablera en relation, vilket kan vara svårt för den nyanställde beroende på hens personlighet 
och självförtroende. Kollegornas attityder mot nyanställda blir viktiga, det går inte att lämna 
detta åt slumpen. Personalen behöver ta på sig ansvaret för individens introducerade till den 
sociala miljön på arbetsplatsen. Som vi tidigare nämnt säger både empirin (avsnitt, 5.3) och 
teorin (avsnitt, 3.4) att individen själv behöver ha självförtroende nog att våga ta egna initiativ 
och fråga kollegorna. För att kunna lära sig arbetsuppgifter och roller mer och då visar studien 
att kollegorna släpper in den nyanställda bättre i arbetsgruppen, hen blir en accepterad 
medlem. Men problematiken kvarstår med att faktorerna är beroende av varandra. Kollegorna 
behöver vara öppna för nyanställda och ge de stöd. De nyanställda behöver även de vara 
öppna och aktiva för att få stöttning. Vi ser ett dilemma då nyanställda får olika 
förutsättningar att lära sig arbetsuppgifterna och komma in i arbetsgruppen. Nyanställda som 
inte naturligt är öppna mot nya kollegor tar sig igenom processen ”långsammare” om de inte 
får det stöd de behöver från kollegor och chefer. Studien visar således på att chefer måste 
uppmärksamma kollegor på att socialisationen tar tid. Det krävs mycket från kollegorna att 
hjälpa individen att bli fullvärdig medlem om hen själv inte kan vara aktiv och socialisera sig. 
Ett sätt för cheferna att främja etablerandet av relationer mellan nyanställda och kollegorna är 
att använda sig av handledarna bättre. På ett medvetet sätt för att främja relationer och inte 
bara som ett strukturellt hjälpmedel.   
 
6.3 Betydelsen av att tydliggöra organisationskulturen 
 
Ett resultat av vår studie är att organisationskulturen uppfattas som diffus och otydlig. 
Personalen tolkar egna värderingar och normer som förmedlas till nyanställda (avsnitt, 5.6.1). 
Vidare framkommer det att samtliga chefer menar att organisationskulturen är en stabil grund 
att stå på för nyanställda i alla nya intryck inträdandet på företaget innebär (avsnitt, 5.6). Vår 
uppfattning är dock att på detta företag utgör inte organisationskulturen en stabil grund, till 
följd av de många skiften i ägare och chefer många i personalen varit med om i verksamheten. 
Anställda som arbetat i verksamheten länge och varit med under många skiften i både ägare 
och chefer har enligt vår uppfattning fastnat i tidigare mentalitet och hinner inte med i 
förändringarna som sker och har skett. I dagens arbetsliv är förändringar vanligt 
förekommande, även för företaget i vår studie. Vår tolkning av analysen ur empirin är att 
förändringar tar tid att genomföra och att det är viktigt att fokusera på de mjuka delarna med 
att få med sig personalen och deras tankar i förändringen. Teorin visar på vikten av att låta 
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förändringar ta tid och hinna implementeras och etableras inom hela organisationen (Yukl, 
2012). I vår studie har vi sett konsekvenser av att förändringen inte genomförts ordentligt där 
personalen varit involverade och delaktiga. Den största konsekvensen är att det har bildats en 
stark individualiseringsnorm på företaget bland personalen. Vilket studien visar har fått 
konsekvenser för nyanställda och deras socialisationsprocess då kollegor säger olika saker och 
gemensamma mål som genomsyrar hela företaget från ledningen saknas (avsnitt, 5.6.1).  
Detta försvårar för individen att anpassa sig och ta till sig de värderingar och mål som 
cheferna vill att hen ska, till följd av att kollegorna delar med sig av en annan bild.  
 
Tydliga gemensamma mål skulle även underlätta för personalen och eventuellt nya chefer 
som kommer in i företaget i framtiden och ska själva socialiseras och finna sin roll i 
verksamheten. Hjulet behöver inte uppfinnas varje gång utan rutiner, planer och mål ska redan 
finnas i verksamheten.  Rutiner ska inte överdrivas, men de ger vägledning och trygghet i hur 
verksamheten ska drivas och vilka faktorer som betonas viktiga. I vår studie kan vi se att 
nedskrivna rutiner kring hur nyanställda ska tas emot och introduceras till företaget skulle 
bidra till en stabilare grund och tydligare budskap från ledningens sida till individen.  
 
6.4 Betydelsen av HR 
 
Studien visar att cheferna på företaget saknar både kunskap och tid att hantera och utveckla 
nyanställdas socialisationsprocess och arbetsgrupperna (avsnitt, 5.2). Vår studie belyser 
vikten av att ha en HR funktion på organisationer som kan med sin kompetens skapa goda 
förutsättningar, genom stöd, för chefer att kunna hantera processen.  Enligt oss kan en HR 
funktion bidra med stor nytta inom detta. Organisationskulturen och företagets värderingar 
och gemensamma mål behöver genomsyra hela företaget och inte bara hos högsta ledningen. 
HR har den förståelsen och kunskapen som krävs för att börja implementera och förändra 
personalens tänk. Kulturen sitter inte i väggarna utan i människorna som utgör företaget, 
därför går den att förändra med ett aktivt långtgående arbete. Vid nyanställdas socialisation 
har HR funktionen en stor del i framförandet av en lyckad socialisationsprocess. Korte och 
Lin (2013) lyfter fram att HR funktionen behöver organisera och hantera relationerna i 
arbetsgrupper som en viktig del för ökade arbetsprestationer, speciellt för nyanställda. 
Framförallt då företaget i studien är verksam inom vård och omsorgssektorn där 
rekryteringssvårigheter förekommer kan de vinna på att göra företaget mer attraktivt på 
arbetsmarknaden. Studien har visat att HR funktioner är viktiga i dagens företag, där 
förändringar blir vanligare och arbetskraften, även chefer, byts ut mer frekvent. Bristen på en 
HR funktion på företaget i vår studie visar på en kompetenslucka bland cheferna. De saknar 
kunskap för att kunna hantera och arbeta, för att verksamheten har gemensamma mål och 
värderingar som delas till nyanställda. Studien belyser viktiga organisatoriska faktorer som 
HR behöver främja och hela tiden arbeta aktivt med, som är grundläggande förutsättningar för 
nyanställdas socialisation nämligen organisationskulturen och ett stabilt ledarskap. Vidare 
visar studien på hur viktigt det är för HR att arbeta för stabila arbetsgrupper där samarbete 
betonas och förändringar, som nyanställda innebär, välkomnas.  
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Studiens metod kan ha påverkat resultatet (avsnitt 4). Vårt val att ha en abduktiv ansats med 
kvalitativa intervjuer öppnar upp för egna tolkningar av data där våra subjektiva bedömningar 
kan ha påverkat materialet. Vid intervjuer kan det vara svårt att validera svaren och verkligen 
veta om det är individens tankar som kommer fram eller någon annans. När det studerande 
ämnet är av känsligare karaktär att prata om, exempelvis sin upplevelse av bemötande som 
nyanställd, kan respondenten anpassa sina svar. Efter vad som enligt hen låter bra och 
accepterat utan att få konsekvenser som ny, då hen är nyanställd och ett förtroende inte 
hunnits etablera till cheferna och organisationen som helhet. Fördelen är att vårt angreppssätt 
har gett oss ett rikt material och en djupare insikt i individernas upplevelse av fenomenet 
socialisationsprocesser. Anonymiteten i individernas deltagande i studien har dock bidragit till 
att de nyanställda velat dela med sig av sina erfarenheter för att kunna förändra situationen för 
kommande nyanställda till företaget.  
 
Trots vårt syfte att undersöka hur ett företag inom vård och omsorgssektorn arbetar med 
socialisationsprocessen av nyanställda, anser vi att resultatet av studien kan inspirera andra 
organisationer till hur de bör arbeta med socialisationen.  Framförallt hur HR funktioner bör 
arbeta för att främja socialisationsprocessen och hur de bör stödja chefer i deras dagliga arbete 
med nyanställda. Genom att medvetengöra och uppmärksamma viktiga delar i 
socialisationsprocessen samt hur grundläggande organisatoriska förutsättningar såsom 
organisationskultur, gemensamma mål och ledarskap, påverkar. Dessa utgör grunden för 
kollegor och nyanställdas anpassning och inträde till den sociala miljön inom organisationen.  
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6.5 Modell för nyanställdas socialisationsprocesser 
 
I den modell vi tidigare framställt i uppsatsen illustreras de teoretiska utgångspunkterna för 
den idealiska socialisationsprocessen. Lyftes individen fram som utgångspunkten för 
socialisationsprocessen som utvecklas i relation till organisationskulturen, ledarskapet och 
kollegorna. Efter avslutad studie har vi funnit att i den verkliga och upplevda 
socialisationsprocessen är organisationskulturen utgångspunkten. Kulturen påverkar 
ledarskapet som i sin tur påverkar kollegornas beteende och attityder som slutligen påverkar 
individen i hens socialisationsprocess. Till slut blir individen en del av organisationskulturen. 
Detta illustrerar vi i nedanstående modell.  
 

 
 
 
6.6 Förslag till fortsatt forskning 
 
Det har av denna studie väckts ett intresse för vidare forskning att jämföra nyanställdas 
socialisationsprocess till organisationer där kulturen är tydlig med en organisation som i 
liknelse med vår studie har en otydlig kultur. Detta för att kunna säga mer om 
organisationskulturens betydelse och vilka konsekvenser och möjligheter det medför i 
socialisationsprocessen. För att nyanställdas socialisationsprocess ska främjas har vi i studien 
uppmärksammat att chefer har en betydande roll i utförandet av processen. Vi anser därför att 
det vore intressant för framtida forskning att undersöka vilken typ av ledarskap som är mest 
gynnsamt för att kunna stödja nyanställda optimalt i socialisationsprocessen. Vidare vore det 
intressant att göra en undersökning liknande den vi har genomfört men att kollegor till de 
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nyanställda involveras för att kunna ge en mer heltäckande bild av processen. Med deras 
synvinkel går det enligt vår uppfattning att få en bredare insikt i hur arbetsgrupper och 
kollegor hanterar nyanställda.  

 
Vi har under vår studie noterat en skillnad mellan tillsvidareanställda och vikariers bemötande 
och socialisation till företaget. Framtida forskning skulle kunna studera vikariers-och andra 
deltidsanställdas socialisationsprocess, detta kan bidra med rik kunskap anser vi till 
organisationer lik den vi studerat. Framförallt i en verksamhet inom vård och omsorg där 
personalen behöver vikarier för att semestrar och liknande ska fungera. Är det av stor vikt att 
vikarier trivs och får en bra start till verksamheten genom sin socialisationsprocess.  
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7. Slutsatser 
 

Slutsats 1: Ideal och verklighet går inte ihop. Även om idealet är att det ska finnas tydliga och 
bestämda strategier för socialisering så är det svårt att följa på grund av tidigare nämnda 
faktorer, det vill säga individ, organisationskultur, ledarskap och kollegor. 
 
Studien visar att företagets nuvarande arbete med nyanställdas socialisationsprocess brister då 
det i nuläget inte finns ett välstrukturerat och medvetet arbetssätt. Vi ser att saknaden av en 
tydlig och bestämd strategi har gjort att cheferna har bildat egna uppfattningar om vad 
processen innebär samt vilka faktorer som är viktiga i den.  Studien påvisar att cheferna är 
medvetna och försöker arbeta aktivt med den formella biten av socialisationen genom att 
utforma checklistor. Däremot brister medvetenheten och det aktiva arbetet att underlätta 
nyanställdas inträde i den sociala miljön på företaget. Tillföljd av att företaget inte har någon 
nedskriven rutin angående hur nyanställdas socialisation ska gå till utan verksamhetschefen 
avgör utformningen. Blir chefernas subjektiva bedömning avgörande för hur 
socialisationsprocessen genomförs och underlättas.  
 
Slutsats 2: Det är viktigt att ha en tydlig socialiseringsstrategi.  
 
Undersökningen har visat att stöd och feedback från kollegor har bidragit till att nyanställda 
känt sig trygga i sin nya roll, vågat fråga mer och underlättat inträdandet i den sociala miljön 
och arbetsgruppen. En viktig slutsats vi gör ur detta är för att socialisationsprocessen ska 
främjas på företag behöver arbetsgrupperna vara stabila och öppna mot nya. I vår studie har 
det framkommit en obalans bland arbetsgrupperna där några är stabila och har ett bra 
bemötande till nyanställda medan andra arbetsgrupper möter nya med motstånd.  
Teamutveckling behöver ske där gemensamma mål för verksamheten etableras.  
 
Slutsats 3: Risken med en avsaknad av tydlig socialiseringsstrategi är att det skapas allianser 
och destruktiva grupperingar som får informellt inflytande på arbetsplatsen varför det är 
viktigt med ett tydligt ledarskap som skapar incitament för gemensamma värderingar som är 
förankrade i organisationen och bland medarbetarna.  
 
Svårt att veta vad som är hönan och ägget i socialisationsprocessen. Många delar och faktorer 
hänger ihop och påverkar varandra.  Det vi har kunnat se som dilemman i vår studie är att när 
de organisatoriska förutsättningarna som gemensamma mål, organisationskulturen och 
ledarskapet brister. Blir det öppet för kollegorna till de nyanställda att göra egna tolkningar 
och försöka anpassa organisationen och individen till varandra. Vilket blir rörigt för individen 
där risken finns att chefen och kollegorna säger olika saker. Vi kan även se att tilliten mellan 
cheferna och personalen på företaget är liten, på grund av alla chefsbyten räcker det inte att 
cheferna påtalar saker för personalen. Personalen tror att hen ändå kommer sluta och ersättas 
med en ny. För att företaget ska kunna ändra trenden med den individualiseringsnorm som 
etablerat sig bland personalen krävs ett aktivt arbete från ledningens sida med att 
implementera gemensamma mål och förändra organisationskulturen. Detta arbete blir aldrig 
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klart utan ledningen behöver se det som en process. Implementera de värderingar samt tankar 
de vill att personalen ska dela i sitt vardagliga arbete. Vi anser att företagets ägare behöver 
släppa på kontrollen och låta verksamhetschefen styra upp verksamheten och därmed öka 
hens engagemang samt försöka bryta de frekventa chefsbytena. Chefsbytena medför 
förändringar för personalen som aldrig hinner etableras innan nästa förändring kommer. 
Vidare behöver det även vara tydligt för nyanställda vem som är deras närmsta chef då den 
har en viktig roll i det stöd nyanställda behöver under socialisationen.  
 
Slutsats 4: HR har en betydelsefull roll här som på ett avgörande sätt kan bli den gyllene 
länken mellan ledning, medarbetare och nyanställda.  
 
Slutligen påvisar studien vikten av att ha en HR funktion på företag och organisationer. HR 
har de kunskaper som krävs för att börja förändra personalens tänk och kan säkerställa att rätt 
rutiner och policy finns. Dessa behöver spegla de värderingar ledningen vill att personalen ska 
ta till sig och arbeta efter. Studien visar dock att personalen bör få vara med i utformandet och 
bestämmelsen av de gemensamma målen och företagets värderingar. Detta för att minska 
motståndet av förändringar samt att från företagets sida visa uppskattning av personalens 
idéer.  
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Bilaga I 
 
Missiv brev  
 
Hej! 
 
Vi är två tjejer som går tredje året på Personal- och arbetslivsprogrammet på Högskolan 
Dalarna. Vi ska under våren 2016 skriva ett examensarbete inom sociologi med fokus på 
nyanställdas socialisation till organisationen. Vi är intresserade av hur ni blev mottagna av 
chefer och kollegor när ni började arbeta för organisationen. Vilka mönster, handlingar, 
värderingar och information som kollegor delat med er.  
 
Vilka söker vi? 
Vi söker därför deltagare till denna studie, cirka 6-8 personer, deltagandet är frivilligt och sker 
på arbetstid på arbetsplatsen. Du ska helst inte varit anställd mer än 18 månader. Vårt intresse 
ligger i dina erfarenheter från detta företag och inte tidigare arbetsplatser. Vi vill genomföra 
intervjuer på cirka 1 timme per person, intervjuerna är tänka genomföras under v. 10-11. 
Intervjufrågorna kommer ni att få några veckor innan intervjun äger rum med mer detaljerad 
information kring utförandet. 
 
Syftet  
Syftet med arbetet är att genomföra ett examensarbete på Högskolan Dalarna, det kommer 
redovisas skriftligt och muntligt för berörda lärare samt klasskamrater. Ni får när som helst 
avbryta deltagande utan att ange några skäl och få negativa följder. Företaget kommer nämnas 
vid namn i arbetet, däremot är ni deltagare samt era svar anonyma. Arbetet ska för företagets 
nytta generera i en handlingsplan för eventuella förbättringar vid introduktionen, ni kommer 
efter sammanställning av arbetet i Maj- juni få tillgång till arbetet och även företagsledningen 
(cheferna).  
 
När: Under veckorna 10-11 2016 
Var: Samtalsrummet 
Hur: Cirka 1 timmes intervju 
 
Vid intresse att delta vänligen informera biträdande verksamhetschef om detta så tar vi 
kontakt med hen vart efter. 
 
Hoppas ni vill delta och att vi ses senare under våren! 
Malin Andersson och Lisa Reine 
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Bilaga II 
 

Intervjuguide- nyanställda 
Syftet med vårt examensarbete är att undersöka hur en organisation inom vård och 
omsorgssektorn arbetar med socialisationsprocessen av nyanställda med fokus på chefers 
stöd, relationer och nätverk.  
I studien kommer ni vara anonyma, materialet kommer bara hanteras av oss (Malin och Lisa) 
och förstöras efter att examensarbetet är färdig examinerat. Ni kan när som helst avbryta er 
medverkan utan att ange en förklaring. Vid frågor tveka inte att ta kontakt med oss.  
Bakgrund 

• Hur länge har du arbetat på företaget? 
• Vad är din roll på företaget? 
• Hur gammal är du? 
• Vilken utbildning har du?   
• Vilka är dina arbetserfarenheter inom liknande yrken? 
• Hur upplevde du din första dag på företaget? 

 
 

Socialisering 
• Kan du beskriva din introduktion till det här jobbet? 
• Är du nöjd med introduktionen?  
• Fick du någon mentor? 
• Vad fokuserade du på mest under de första månaderna som nyanställd?  
• Hur har du socialiserats in i din roll på arbetsplatsen? Är du säker i din roll? 
• Hur skulle du säga att man förväntas vara och bete sig mot kunder, medarbetare, 

chefer?  
• Hur lärde du dig bäst hur du skulle genomföra jobbet?  

 
Nya kollegor 

• Kände du dig som en i gruppen tidigt?  
• Hur såg ditt nätverk ut när du började på företaget? 

• Kände du någon som arbetade här innan du började?  
       • Fanns det någon speciell person på företaget som du tog efter för att lära dig jobbet?  

• Kan du lära dig från kollegor och chefer? 

 
 
Stöd och bemötande 
      • Hur upplever du att du blev bemött under introduktionen? 

• Hur upplever du att du fått stöd av chefer i socialisationen? 
• Hur upplever du att du fått stöd från kollegor i socialisationen? 
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• Vilket sorts stöd är viktig för dig som nyanställd? 
• Upplever du att du kände någon stress eller oro under din introduktion?  

 
Organisationskultur 

• Finns det något speciellt organisationsspråk hos er?    
• Var du frågvis i början?  
• Lärde du dig vilka normer och värderingar som företaget har?  
• Fanns det utrymme för dig att vara dig själv och inte bara smälta in? 

 
 
Chefens involvering 

• Hur har du upplevt din närmste chefs involvering i din introduktion? 
• Känner du att det är kort väg till närmsta chef när du behöver? 

 
• Är det något vi inte berört under intervjun som du önskar ta upp?  

TACK FÖR DIN MEDVERKAN 
Malin Andersson och Lisa Reine 
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Bilaga III 
 

Intervjuguide – ansvariga 
Syftet med vårt examensarbete är att undersöka hur en organisation inom vård och 
omsorgssektorn arbetar med socialisationsprocessen av nyanställda med fokus på chefers 
stöd, relationer och nätverk.  
I studien kommer ni vara anonyma, materialet kommer bara hanteras av oss (Malin och Lisa) 
och förstöras efter att examensarbetet är färdig examinerat. Ni kan när som helst avbryta er 
medverkan utan att ange en förklaring. Vid frågor tveka inte att ta kontakt med oss.  
 
Intervjufrågor 
Bakgrund 

• Hur länge har du arbetat på företaget? 
• Vad är din roll på företaget? 
• Vilken utbildning har du?   
• Vilka är dina arbetserfarenheter? 
• Håller du personligen i introduktioner? 

 
Socialisering 

• Hur var din första tid på företaget? 
• Vad innebär socialiseringsprocessen för dig? 
• Hur genomförs introduktionen för nyanställda idag? 
• Vem har hand om introduktionen på er avdelning? 
• Sker introduktionen individuellt eller gruppvis? 
• Får den nyanställda tillgången till någon utsedd mentor eller fadder under sin 

introduktion? 
•   Får den nyanställda hjälpen med att knyta kontakter med sina medarbetare under 

introduktionen? 
• Har ni någon medveten/uttalad tanke på hur nyanställda introduceras/socialiseras? 
• Hur stor roll, upplever du, har kollegor till den nyanställa, ge exempel? 

 
Din roll i socialiseringen 

• Vad upplever du är din roll i introduktion/socialisation av nyanställda? 
• När anser du att en nyanställd är socialiserad i arbetsgruppen? Fullvärdig medlem?  
• Kan du ge exempel på hur du stödjer/hanterar nyanställda vid introduktionen? 

 
 
Förutsättningar från företagets sida 

• Hur stor vikt upplever du att företaget lägger på introduktionen och socialisationen av 
nyanställda? 
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Organisationskultur 

• Vad är organisationskultur enligt din uppfattning? 
• Kan du beskriva Allégårdens organisationskultur enligt din uppfattning? 
• Vilka värderingar och normer önskar ni att nyanställda tar till sig? 

- Hur försöker ni förmedla dessa? 
• Vilken betydelse tror du att organisationskultur har för socialiseringen hos 

nyanställda?  

 
Dilemman och svårigheter vid introduktion/ socialiseringen 

• Vad har du för resurser för att genomföra en introduktion? 
• Vilka svårigheter anser du finns vid socialiseringen av nyanställda? 
• Om du fick alla resurser du vill för att genomföra en optimal introduktion och 

socialisation: hur skulle den se ut?  
• Vilken betydelse tror du att individens personlighet och erfarenheter spelar i 

socialiseringen till ert företag?  

 
• Är det något vi inte berört under intervjun som du önskar ta upp?  

TACK FÖR DIN MEDVERKAN 
Malin Andersson och Lisa Reine 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


