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Sammanfattning

Denna studie grundar sig i att rekryteringsbehoven inom véird och omsorg i Sverige Okar
enligt SKL (2015). Personalbristen leder till en konkurrens om arbetskraft bland
organisationer. En 16sning pa detta problem ar kunskap och forstdelse for ménniskors
socialisation, med fokus i arbetslivet. For att pd detta sdtt kunna underldtta organisationens
hantering for att behalla personal.

Utgdngspunkten for studien &r att det tycks krdvas mer forskning kring vilken betydelse
chefers stod och kollegors relationer har pd nyanstélldas socialisationsprocess. Syftet med
denna studie dr sdledes att undersoka hur ett foretag inom véard och omsorgssektorn arbetar
med socialisationsprocessen av nyanstillda med fokus pé relationer och chefers stod.

Forskning som berdr nyanstilldas socialisationsprocesser belyser kollegor som ett verktyg for
att fa tillgdng till viktiga resurser exempelvis tyst kunskap. Chefer behover vara nédrvarande
och ge feedback. Organisationskulturen paverkar som en del av organisationens personlighet.

Studien bygger pa en abduktiv ansats och kvalitativa intervjuer, da intresset 14g pd individens
tolkning och upplevelse av deras socialisation till foretaget. Elva intervjuer har genomforts,
fyra ansvariga chefer och sju nyanstillda har deltagit 1 studien.

Resultatet fran intervjuerna har analyserat utifrdn den teoretiska referensramen. I denna studie
har vi kommit fram till att chefernas medvetenhet om vad individen géar igenom i sin
socialisationsprocess paverkar processen och chefernas stod till de nyanstillda. Kollegor ar
inte bara ett verktyg for nyanstéllda till viktiga resurser, utan behdver dven ta pa sig ett stort
ansvar for individens introducerade till den sociala miljon pé arbetsplatsen. Dock behover
individen vara dppen och aktiv for att f4 stod frdn kollegorna. For att personalen ska dela
organisationskulturen behdver de fa vara involverade i fordndringar och gemensamma mal.
Dessa genomsyrar hela verksamheten, vilket underléttar nyanstilldas socialisationsprocess.
Vid nyanstilldas socialisation har HR funktionen en stor del om processen blir lyckad eller
inte.

Nyckelord: socialisation, ledarskap, organisationskultur, nyanstéllda, kollegiala relationer,
social miljo



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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Begreppsdefinitioner

Organisationssocialisation: en process dir nyanstillda lir sig frdn bland annat erfarna
kollegor att utfora en organisationsroll, vilka beteenden samt perspektiv som &r accepterade
och inte 1 organisationen samt arbetsrollen (Van Maanen och Schein, 1979).

Socialisationstaktiker: de tillvigagangssitt organisationer véljer att strukturera samt utfora
for att underlitta individers 6vergdng fran 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 &r personlig och svar att kommunicera d4 den &r inbdddad i individens
handlingar (Nonaka & Konno, 1998).

Organisationskultur: Schein (2004) forklarar att organisationskulturen dr en vidgledning
genom normer bland acceptabla beteenden i gruppen samt organisationen. Kulturen innehaller
delade och sjdlvklara uppfattningar bland medlemmarna.



1. Inledning

I inledningskapitlet presenteras studiens utgangspunkt och problematisering
utifrdn tidigare forskning som dr relevant for studien. Vidare redogors studiens
syfte och frdagestdllningar for att slutligen presentera undersékningens bidrag.

Idealet i svenskt arbetsliv dr att det ska kdnnetecknas av samarbete, respekt och personligt
ansvarstagande. Ett sdtt att uppnd det &r att organisera platta organisationer, dir samtliga
anstélldas roller ses som en vésentlig del i organisationen. Ledningen bjuder ofta in
medarbetarna till utvirdering samt feedback pad kommande arbeten (Work Sweden, 2016-02-
08). Att borja pd en ny arbetsplats kan skapa delade kénslor med forvédntan och oro. Det kan
kdnnas spdnnande med nya kollegor och arbetsuppgifter, men samtidigt angestfyllt da
individen kastar sig ut i det okénda. Vér erfarenhet &r att den formella introduktionen foljer ett
forbestamt innehdll som individen ska ldra sig och fa ta del av. Den informella delen av
introduktionen, socialisationen, dr inte lika strukturerad och sjdlvklar for foretag. Var
uppfattning &r att individen sjdlv far ta mycket ansvar att antingen frdga om hur ett accepterat
beteende ar eller granska kollegorna for att sedan ta efter deras beteende. Fragan dr om idealet
i svenskt arbetsliv. med samarbete och personligt ansvarstagande gir ihop 1
socialisationsprocessen eller om det ena utesluter det andra.

Nér en rekrytering dr genomford och den nyanstéllde ska introduceras péd arbetsplatsen ér
mottagandet samt introduktionen avgorande for om hen ska kédnna sig vialkommen och snabbt
komma igang med arbetsuppgifterna. Vanligtvis brukar introduktionen innehalla bade
personliga och relationsrelaterade, samt formella och faktabaserade aspekter. Personliga och
relationsrelaterade aspekter innefattar det sociala vidlkomnandet, att den nyanstdllde blir
introducerad for kollegor. En bas behover skapas for samarbete och dmsesidig forstaelse samt
att etablera en relation till ndrmaste chefen. De formella och faktabaserade aspekterna har
fokus pd praktiska fOrutsdttningar, exempelvis arbetsrum, telefon samt nycklar.
Introduktionen syftar till att underlétta 6vergangen for den nyanstéllde till organisationen samt
skapa goda forutsattningar for prestationer i sin nya roll. (Lindeldw, 2011)

Denna uppsats handlar om vilken betydelse chefers stdd och relationer till kollegor har for
nyanstélldas socialisationsprocesser. I folkmun anvénds termen introduktion men den
teoretiska termen ar socialisation, vilken vi kommer anvénda oss av i studien. Socialisationen
ar en process dér nyanstéllda ldr sig fran erfarna kollegor att utfora en organisationsroll. Vilka
beteenden samt perspektiv som dr accepterade och inte i organisationen samt i rollen (Van
Maanen & Schein, 1979; Louis, 1980). Vart intresse av att undersoka detta vicktes efter var
oro och nyfikenhet infor att i framtida yrkesroller ha ansvaret for arbetsgrupper och hur
nyanstéllda ska socialiseras. Vi upplevde att det fanns en kunskapslucka om det hir bade hos
oss sjidlva som blivande HR, men ocksd genom egna erfarenheter av att vara nyanstéllda.
Personalomsittningar kostar foretag mycket pengar, och vi anser att kunskap kring hur vi kan
f4 personalen att stanna kvar i foretaget och trivas gynnar alla involverade parter.
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Majoriteten av tidigare forskning om socialisationsprocesser dr genomford i USA med
hogutbildade deltagare. Det finns vissa skillnader mellan USA och Sverige som exempelvis
berdr lagstiftning och synen pd arbetstagaren. Boxall och Purcell (2011) forklarar att det
amerikanska arbetssystemet tenderar att fokusera pa individualitet. Organisationers samarbete
med fackforbund &dr ovanliga och individuella kontrakt efterstravas mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Beloningar sker individuellt och baseras pa individens prestation (Boxall &
Purcell, 2011). Idealet i det svenska arbetslivet &r som ovan ndmnts samarbete, dir ledningen
tillater medarbetarna att vara en del i styrandet av organisationen. Med detta i atanke anser vi
att forskningen av socialisationsprocessen behdver utvecklas, samt undersdkas mer i Sverige
med de utmaningar samt mdjligheter arbetslivet utgdr. Enligt internetsidan Work Sweden
(2016-02-08) dr samarbete och samspel mellan kollegor en viktig grundsten i det svenska
arbetslivet och framst vid socialisationsprocessen.

Faktorer som paverkar socialisationsprocessen dr organisationers kontext och de mojligheter
samt utmaningar dessa skapar. Bade skrivnha och mer oskrivna lagar som exempelvis
arbetsklimat pad kulturell, organisatorisk och samhillelig nivd har betydelse for hur
socialisationsprocessen utvecklas. Viktiga lagar pd det har omradet &r Medbestammandelagen
(MBL) och Lagen om anstéllningsskydd (LAS).

1.2 Problematisering och avgrinsning

Det verkar saknas kunskap om relationen mellan chefens stod och relationernas betydelse for
nyanstdllda  under socialisationsprocessen.  Forskning som  berdr nyanstilldas
socialisationsprocess anser vi kan delas in i tvd huvudomraden. Ena huvudomradet lagger
fokus pa socialisationstaktiker medan det andra omradet fokuserar pa sociala relationer samt
kollegors betydelse for den nyanstéllda. Med denna kunskap kan HR funktionen léttare ge det
stdd samt den information chefer och organisationen i helhet behdver. Detta for att kunna
socialisera gruppen av nyanstéllda samt overfora de varderingar och arbetssitt organisationen
onskar att nyanstillda inforlivar. HR har en viktig funktion att frimja etablerandet av
relationer mellan nyanstillda och organisationens medlemmar for att underlitta
kunskapsdelningen.

Jokisaari och Nurmi (2009) har i en studie visat att nir det upplevda stodet fran cheferna
minskar med tiden, medfor detta att rolltydligheten och arbetstillfredsstéllelsen hos den
nyanstéllde minskar i takt med stddet. Vid social interaktion och relationer mellan kollegor
okade arbetskunskapen hos de nyanstillda (Jokisaari & Nurmi, 2009). Aven Morrisons (2002)
studie uppmirksammar samspelet mellan chefens stdd och kollegiala relationer i viss grad.
Morrison (2002) tar upp att chefers involvering i nyanstélldas natverk gav positiva effekter pa
arbets- och roll ldrandet hos individen.



Vi menar att bdde Morrisons (2002) och Jokisaari och Nurmi (2009) studier &verlappar
varandra. De har dock inte lagt fokus pd bada delarna och relationen mellan fenomenen i sina
studier. Detta anser vi visar att ett samspel rader och att vidare forskning kan oka forstaelsen
over fenomenet och socialisationsprocessen i stort. Vi vill studera nyanstilldas upplevelse av
socialisationsprocessen med fokus pa relationer, samt hur de upplever chefens roll och stdd 1
processen. Vi dr ocksd intresserade av chefens perspektiv pa hur de uppfattar nyanstélldas
socialisation, samt sin egen roll som chef i processen och vilka forutsattningar organisationen
har. Néir vi ldgger fokus pd bdde nyanstilldas samt chefernas upplevelser i
socialisationsprocessen far vi mojlighet att studera och skapa en forstdelse om samspelet
mellan fenomenen. Vilket kan bidra till en dkad forstéelse om ett svarfingat fenomen som
socialisationsprocesser innebar.



2. Syfte

Syftet med studien &r att undersdka hur ett foretag inom vard och omsorgssektorn arbetar med
socialisationsprocessen av nyanstillda med fokus pa relationer och chefers stod.

2.1 Fragestillningar
Fragestéllningar som ligger till grund {or studien &r:

e Hur wupplever nyanstillda det bemdtande och stod de mottagit under
socialisationsprocessen fran chefer och kollegor?

* Hur uppfattar chefer sin och organisationens roll for nyanstilldas
socialisationsprocesser?

* Vilka dilemman och utmaningar finns i socialisationsprocessen?

2.2 Undersokningens bidrag

Rekryteringsbehoven inom vard och omsorg 1 Sverige Okar enligt SKL (2015).
Personalbristen leder till att organisationer tvingas konkurrera om arbetskraft. For att hantera
dessa utmaningar anser vi att kunskapen samt forstéelsen for ménniskors socialisation, med
fokus i arbetslivet, kan gora en skillnad och underlitta organisationens hantering for att
behalla personalen. Var forhoppning péd teoretiskt bidrag till forskningen dr att med en
fokusering pa samspelet mellan chefer och relationers betydelse i socialisationsprocessen,
kunna belysa nya delar som tidigare forskning inte lyckats till foljd av dess tendens att dela
upp fenomenen. En vilgenomford socialisation anser vi dr en win-win situation dér alla
parters behov tillgodoses. Da nyanstilldas upplevelse av mottagandet till arbetsplatsen har
betydelse for individens arbetsmotivation och hélsa, vilket i sin tur spelar roll for
organisationens produktivitet. Ett annat specifikt praktiskt bidrag vi hoppas uppna dr hur HR
funktioner samt ledningar i organisationer bor tidnka. For att skapa en fOrstaelse for
socialisationen, sin roll i den och hur de fran ledningens sida kan frimja den.



3. Teoretisk referensram

I detta avsnitt kommer vi redovisa en del av forskning inom nyanstdilldas
socialisation samt ovriga teman vi ser som centrala inom omrddet. Forst
redovisas en bred introduktion till socialisationsprocessen och taktiker, sedan
forklaras begreppen explicit och tyst kunskap samt deras relevans i
socialisationsprocessen for att ddrefter ga in pad individens roll. Kollegors roll
bfts fram samt vilka mojligheter det finns med mentorskap, ddrefter lyfts
ledarskapets pdverkan fram for att sedan knyta ihop sdcken med
organisationskulturens betydelse.

For att illustrera uppsatsens teoretiska utgangspunkter och bidrag har vi utformat foljande
modell som beskriver den ideala socialisationsprocessen. Individen &r utgdngspunkten for
sjdlva socialisationsprocessen som i sin tur utvecklas i relation till organisationskulturen,
ledarskapet och kollegorna. Det ir i relationerna mellan individen, organisationen, kollegorna
som en social miljo skapas och en socialisationsprocess startar:
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3.1 Socialisationsprocesser

Van Maanen och Schein (1979) definierar socialisation som de monster, handlingar,
virderingar samt information medlemmar i en grupp for vidare till efterkommande
generationer. Socialisationsprocessen tar tid, ju liangre den nyanstillde varit medlem 1
organisationen desto mer far hen ta plats i arbetsgruppen och kulturen som réder i
organisationen (Schein, 2004). Enligt Schein (2004) &r socialisationen en ldrandeprocess som
alltid utvecklas bade implicit och relativt osystematiskt. En socialisation anses vara slutford
ndr den nyanstéllde tilldelas formellt ansvar. Fér tilltrdde till privilegierad information,
inkluderas i informella ndtverk samt uppmuntras att representera organisationen (Louis,



1980). Detta kan komma till uttryck i att chefer ger nyanstéllda fortroendet att vara med i nya
satsningar och projekt pé foretaget.

Enligt Johanson och Johrén (2014) tar det upp till 18 manader innan en socialisation &r fullt
genomford och den nyanstidllde kommer upp i full prestationskapacitet for arbetsgivarens
rakning. Filstad (2004) menar att en nyanstilld behover tilltas vara “ny” i minst 12 méinader.
Detta for att kunna praktiksera samt utforska sin nya roll och arbetsuppgifter. Lindelow
(2011) betonar trots att socialisationen &r en process som tar lang tid, ligger det i
organisationens intresse att ge personen en bra grund att st pa for snabbare prestation.

Louis (1980) diskuterar de forvédntningar en nyanstdlld har vid intrddandet till den nya
organisationen. Dessa kan vara bade medvetna och omedvetna for individen. Nir intrddandet
inte blir som individen forvintat sig upplever hen en chock som kan minska fortroendet for
arbetsgivaren. Enligt Louis (1980) kan det ta cirka sex till tio manader for individen att
bearbeta eventuella skillnader mellan vad hen forvéntat sig av organisationen och vad som
blev mer “faktiska” utfallet. For att minska bearbetningstiden och eventuella ouppfyllda
forvantningar kan organisationer, enligt Feldman (1981), paverka individens forvantningar
med hjdlp av tydlig och kontinuerlig information redan fran anstillningens bdrjan. Under de
forsta fem veckorna forsoker den nyanstéllde forstd sina arbetsuppgifter samt den nya rollen.
Under denna tid &r information fran kollegor samt ledning extra viktig for att processen ska
kunna fortga.

3.2 Socialisationstaktiker

Socialisationstaktiker &r de formaliserade tillvigagéngssétten som organisationer véljer att
anvénda sig av for att underlétta individers 6vergéng fran en roll till en annan (Van Maanen,
1978). Van Maanen och Schein (1979) har identifierat sex dimensioner av taktikerna som &r
antingen omedvetna eller medvetna, valda av organisationen. Socialisationstaktikerna &r
praktiker for genomforandet av socialisationen. Ddr den nyanstédllde ska ga fran ny till
etablerad medlem i organisationen. Den fOrsta dimensionen av taktikerna handlar om
kollektiv och individuell, socialisationen kan ske i grupp eller individuellt. Formell och
informell, sekventiell och slumpmadssig socialisationen innehéller kdnda steg eller sker
slumpvis. Faststilld och varierande handlar om ifall socialisationens steg ar kénda for den
nyanstéllde eller inte. Efterfoljande och dtskiljande om etablerade kollegor inom
organisationen finns tillgéngliga for den nyanstillde eller om hen ensam far tolka situationen.
Behéllande och avsittning av individuella faktorer, organisationens acceptans for individens
personlighet samt rollorientering (Van Maanen & Schein, 1979).

Jones (1986) har undersokt med hjidlp av Van Maanen och Scheins (1979) dimensioner inom
socialisationstaktiker nyanstilldas anpassning till organisationen, samt den nya rollen.
Resultaten i Jones (1986) studie visar att hidnsyn behover tas till bade individuella samt
organisatoriska faktorer for att fOrstd nyanstdlldas anpassning till organisationer. De
organisatoriska faktorer Jones (1986) forklarar involverar de beslut organisationen gor i
utformandet av socialisationen. Taktikernas sociala dimensioner som kan vara att kollegor
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finns tillgéngliga for stdd, samt att individen accepteras for den hen dr och sina erfarenheter.
Paverkar anpassningen till organisationen samt rollen. Informationen chefer och kollegor ger
individen om rollkrav samt processen minskar osékerheten vid intrddandet till organisationen
(Jones, 1986). De individuella faktorerna kommer vi beskriva lingre fram i framstéllningen.

Filstad (2011) har undersokt den sociala dimensionen kring taktikerna. Hur dessa paverkar
nyanstilldas engagemang samt lojalitet (commitment) till organisationen, samt den
larandeprocess som sker. Det har visat sig viktigt att uppméirksamma den nyanstilldes
bakgrund och erfarenheter, som resurser och dra nytta av individens erfarenheter. Detta ger
positiva utfall pa individens motivation. Att bli en del av organisationskulturen d& hen blir
uppmirksammad for den hen dr. Vilket dven deltagande i sociala aktiviteter med erfarna
kollegor samt forebilder genererar (Filstad, 2011; Jones, 1986). Vidare menar Filstad (2011)
att socialisation till organisationer dr en socialt konstruerad larandeprocess, dir nyanstéllda lar
genom praktiskt utférande 1 integration med etablerade medlemmar. Personliga karaktirsdrag
hos den nyanstéllde sdsom forvéntan, erfarenhet, sjdlvfortroende samt forméga att konkurrera,
paverkar hur hen anvinder kollegor som forebilder i1 socialisationen. Detta &r enligt Filstad
(2004) kritiskt for socialisationens utfall. Viktigt dr dock att organisationer utvirderar samt
uppdaterar sina socialisationstaktiker efter vad som fungerar bra respektive déligt (Klein,
Polin & Sutton, 2015).

3.3 Explicit och tyst kunskap

Nér den nyanstéllde ska lédra sig sin nya roll bor organisationen underlétta §vergangen genom
att delge relevanta kunskaper till individen (Filstad, 2004). Nonaka och Konno (1998)
beskriver en uppdelning mellan tvd typer av kunskap: explicit samt tyst kunskap. Explicit
kunskap kan uttryckas i ord och delas med hjélp av bland annat dokument samt kan dverforas
mellan individer formellt och systematiskt. Tyst kunskap dr personlig och svér att formulera.
Detta forsvarar kommunikationen av kunskapen, da kunskapen ligger i individens handlingar,
vérderingar samt erfarenheter. Kollegor kan via att delge nyanstillda bade explicit samt tyst
kunskap, bidra till att individen kan bilda ett eget sétt att hantera sin nya roll (Filstad, 2004). I
socialisationsprocessen lyfter Nonaka och Konno (1998) fram kunskapsdelningen av den tysta
kunskapen mellan individerna som visentlig. Utbyte av tyst kunskap sker vid social
interaktion.

3.4 Individens roll och betydelse i socialisationsprocessen

Individen behdver ha en vilja och intresse att prestera, for att fa ledningen samt kollegornas
stdd under socialisationsprocessen. Nir individen mottagit stddet behdver hen visa
uppskattning samt tacksamhet for att stodet ska fortlopa (Fisher, 1985). Individuella faktorer
som paverkar nyanstilldas anpassning till organisationer, berér exempelvis individens tro pé
sin formaga. Nivan av sjdlvforméga paverkar individens tro pa hens formaga att prestera vél 1
nya situationer, samt hanteringen och orienteringen i den nya rollen (Jones, 1986). Filstad
(2004) betonar individens sjilvfortroende som avgdrande for att bygga relationer pa den nya
arbetsplatsen. Individen behdver ha sjélvfortroende nog for att vara proaktiv och aktivt sdka
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efter relationer (Filstad, 2004). Sjilvfortroende dr individens bedémning av hens sjdlvbild
som reflekteras tillbaka frdn omgivningen dagligen. Sjalvfortroendet paverkas av kvalitén pé
de relationer som finns, mellan individen och de personer som har en viktig roll i hens liv. Det
okar vid berom, framforallt Over en prestation och minskar vid saklig samt personlig kritik
(Wabhlstrom, 1993). Vidare framhalls individens forméga att sjélvstindigt etablera nitverk
med andra medlemmar i organisationen, samt soka information som avgdrande faktorer for
socialiseringen (Hatmaker & Park, 2014).

3.5 Kollegors roll och paverkan i socialisationsprocessen

Socialisation till organisationer &dr en process dir nyanstéllda lar sig fran erfarna kollegor att
utféra en organisationsroll. Vilka beteenden samt perspektiv som &r accepterade och inte i
organisationen samt i yrkesrollen (Van Maanen & Schein, 1979; Louis, 1980). Kollegor och
arbetsgruppen anses vara viktigare &n organisationen som helhet vid socialisationen enligt
Korte och Lin (2013). Forskning har visat att kollegors beteende mot den nyanstéllde
paverkar socialisationen for den nyanstéllde. Inte endast vad kollegorna gor i form av
informationsdelning och Ovriga initiativ till interaktion (Morrison, 2002). Kollegorna behover
ge emotionell uppmuntran i form av berdm och feedback, i1 de relationer som utvecklas. Samt
stottning 1 nya stressfulla situationer for den nyanstéllde (Fisher, 1985). Feedback frin
etablerade medlemmar i organisationen medfor att nya medlemmar lir sig vilka beteenden
som dr Onskvdrda (Schein, 2004; Feldman, 1981). Enligt Hatmaker och Park (2014) ger
erfarna kollegor tilltrade till resurser som den nyanstéllde inte kan ta del av pa andra sétt dn
genom kollegieutbyte. Exempelvis tyst kunskap, viktig information samt andra organisations
medlemmar for att kunna bygga ett relevant natverk inom organisationen (Hatmaker & Park,
2014). Aven Louis (1980) och Feldman (1981) betonar kollegors betydelse for nyanstilldas
mojlighet till information. Informella nétverk dér individen far tilltrdde till
organisationskulturen samt de normer och vérderingar som anses viktiga for medlemmarna.
Jokisaari och Nurmi (2009) har i deras studie sett att social interaktion med kollegor dkar
nyanstélldas arbetskunskap.

Gillande relationer som har betydelse for nyanstélldas socialisation gér Morrison (2002) en
distinktion pd tvd olika typer, informations- samt vénskapliga relationer. Informativa
relationer dr viktiga for ldrandet hos den nyanstillde. I dessa relationer delas kunskap,
information, attityder samt beteenden frdn etablerade medlemmar till nyanstdllda. De
vénskapliga relationerna paverkar i storre utstrickning integreringen till arbetsgruppen samt
organisationen. Storleken och vidden pé de vénskapliga relationerna den nyanstillde utvecklar
paverkar hens hingivenhet till organisationen (Morrison, 2002). Det bdsta for individen under
socialisationsprocessen &r att fa utveckla bada typer av relationer till kollegorna for att
processen ska underlittas.

Arbetsgrupper dr dynamiska och genomgar olika faser under dess tillvaro. Trygghet och
tillhorighet dr forsta fasen dar ledaren behover styra. Dérefter foljer en period av konflikter
ddr medlemmarna frigor sig fran ledaren. Tillit och struktur borjar sedan skapas och fokus
laggs pd uppgifterna och inte status samt makt. Tillslut uppnar arbetsgruppen fasen dér fokus
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laggs pa méluppfyllelse och genomforande av arbetet. Gruppernas utveckling kan paverkas av
olika omsténdigheter, exempelvis dgar- och ledarbyten. Dessa fordndringar i omstdndigheter
kring gruppen kan bidra till att den &tergér till en tidigare fas-och stabilitet inom gruppen avtar
(Wheelan, 2013).

Sammanfattningsvis har flera forfattare sett positiva samband mellan deltagande i sociala
aktiviteter med kollegor och for organisationen positiva effekter bland nyanstéllda,
hingivenhet (Filstad, 2011; Morrison, 2002; Fisher, 1985), kunskapsutveckling och ldrande
(Filstad, 2004; Korte & Lin, 2013). Kunskap om arbetet hos nyanstillda okar vid social
interaktion med kollegor (Jokisaari & Nurmi, 2009; Feldman, 1981). Socialt stoéd frén
kollegor samt ledning minskar eventuell oro samt stress hos nyanstéillda. Vid ouppfyllda
forvintningar hos individen och stodet underléttar 4ven den anpassning individen behover
gora till organisationen (Fisher, 1985).

3.6 Mentorskap

Foretag kan utse en specifik person som far uppdraget att fungera som mentor och leda den
nyanstéllde in i foretaget (Granberg, 2011). Flera forfattare belyser mentorskap som en viktig
faktor i nyanstélldas 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 6kad motivation, arbetsprestation samt anstéllningstid
inom organisationen menar Wilson och Elman (1990). Vidare kan det ses som ett strukturellt
system for att stirka samt behdlla en kontinuitet i organisationskulturen. Mentorerna bidrar
dven med praktisk nytta samt information till den nyanstillde. Tidigare forskning har visat att
organisationer bor anvinda formella program dér nyanstéllda tréffar erfarna kollegor och
knyter band som é&r viktig for den nyanstélldes arbete (Hatmaker & Park, 2014; Morrison,
2002; Fisher, 1985; Louis, 1980). Nagra viktiga aspekter att ta hinsyn till vid mentorskap ar
individuell personlighet samt position i organisationshierarkin hos mentorn. Tillit maste
utvecklas mellan mentorn samt den nyanstillde for att utbytet mellan dem ska bli meningsfullt
(Wilson & Elman, 1990). Mentorskap dr den teoretiska termen for fenomenet, vi kommer i
empirin att kalla det for handledningen och handledare da foretaget i studien valt att anvénda
dessa termer.

3.7 Ledarskapets betydelse i socialisationsprocessen

Individen och kollegor har en stor del i socialisationsprocessen, men dven ledarskapets
variationer bidrar och paverkar processen. Stod och feedback fran ledningen &r viktig for den
nyanstéllde over en langre tidsperiod. Om stddet minskar, minskar dven rolltydligheten samt
arbetstillfredstillelse (Jokisaari & Nurmi, 2009). Ledningen behover guida samt ldra
individen att hantera sin nya roll 1 organisationen (Van Maanen & Schein, 1979). Jokisaari
och Nurmi (2009) forklarar att en bidragande faktor till det minskade stodet fran chefer kan
vara att ledningen inte hinner stddja alla medarbetare lika mycket under en ldngre tid. For att
kompensera denna forlust for individen bor ledningen uppmuntra etablering av informella
nétverk samt relationer inom organisationen till 6vriga medlemmar. Den nidrmaste chefen bor
vara involverad samt tillgdnglig for den nyanstillde 1 arbetsgruppen, detta for att 6ka arbets-
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och roll larandet menar Morrison (2002). Yukl (2012) anser att problemet med manga chefer
ar att de tenderar att vara mer reaktivt dn proaktivt. Tidskrdvande sysslor, exempelvis att
bygga upp team och hjidlpa medarbetare att utveckla komplexa fardigheter far sté tillbaka for
mer “akuta” utryckningar. En annan viktig del i ledningens arbete vid nyanstilldas
socialisation dr att delge olika forebilder med de personliga karaktérer, attityder samt
beteenden som organisationen vill att nya medlemmar ska ta till sig (Filstad, 2004).

3.8 Organisationskulturens betydelse i socialisationsprocessen

Organisationskultur ~ dr ett svardefinierat begrepp. Louis (1980) forklarar att
organisationskulturen dr en del av organisationens personlighet. Hur och varfor saker utfors
pa ett visst sdtt och vad som betonas vara viktigt inom organisationen Schein (2004) menar att
kultur dr nagot osynligt och till viss man omedvetet men kraftfullt. Beteendet som blir ett
resultat av kulturen ar synligt, men krafterna bakom beteendet &r osynligt for omgivningen.
Kulturen blir en végledning genom uttalade och outtalade normer for gruppen och
organisationen. Kultur innefattar delade lartillfidllen mellan medlemmarna i organisationen
som leder till delade och sjalvklara uppfattningar som ska f6ljas (Schein, 2004).

Kaufmann och Kaufmann (2010) menar att organisationskulturen kan bidra till en 6kning av
medarbetarnas identitetskénsla for organisationen, som 1 sin tur dkar engagemanget, vilket
skapar mening och stabilitet. Van Maanen och Schein (1979) framhaller vikten av att
individen vid intrddandet i organisationen kommer in med nytt blod med sina erfarenheter.
Vidare anser de att organisationer behdver se detta som fordelar och inte forsdka nollstilla
individen fran hens tidigare erfarenheter och kunskaper (Van Maanen & Schein, 1979).

Enligt Schein (2004) bildas kultur i tre olika utgangspunkter. Forst ur de virderingar,
overtygelser och antaganden grundarna av organisationen delade, darefter ur de erfarenheter
medlemmar i organisationen utvecklat med tiden. Till sist av nya vérderingar, dvertygelser
samt antaganden som nya medlemmar och ledare implementerat i organisationen (Schein,
2004).

I dagens arbetsliv dr fordndringar oundvikligt, Yukl (2012) berér Lewins tankar kring
fordndringar 1 organisationer i hans kraftfaltsmodell. Lewin menar att fordndringsprocesser
kan delas in i1 tre faser, upptining, fordndring och nedfrysning. Under upptiningsfasen
uppmédrksammas problem och att fordndringar behover ske. 1 fordndringsfasen strdvar man
efter att hitta den optimala metoden och i nedfrysningsfasen implementeras den nya metoden
Alla tre faser behover genomgas for att fordndringen ska bli lyckad. (Yukl, 2012).

Sheridan (1992) menar att variationer i kulturella vdrderingar inom organisationer samt
grupper paverkar nyanstilldas beslut att stanna eller avsluta sin anstéllning. I organisationer
dér kulturen betonar vikten av mellanménskliga relationer, samarbete, rittvisa och tolerans
mot varandra tenderar medlemmarna att stanna kvar i upp till 14 manader ldngre &n i en
organisation dir kulturen fokuserar pd arbetsuppgifter och dess utférande. De kulturella
véirderingarna i organisationen paverkar ddrmed hur linge medlemmarna vill stannar kvar
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(Sheridan, 1992). Wilson och Elman (1990) dr inne pa samma spir och menar att en stark
organisationskultur genererar en stark gemensam virdegrund med tyst kunskap av vad som &r
forvintat av de anstdllda och vad de i sin tur kan forvénta sig av organisationen. Detta kan
vara livsviktigt for organisationens framgéng samt effektivitet.

3.9 Sammanfattning av den teoretiska referensramen

Sammanfattningsvis visar forskning att det finns olika taktiker som organisationer kan
anvidnda. Sociala aktiviteter med kollegor &r viktiga i processen, nétverk och
relationsbyggande &r visentliga for att ge goda mojligheter for individen att utvecklas till en
proaktiv och sjélvstindig medarbetare. Vidare behdver hen uppleva en samhdrighet med bade
organisationen och ovriga medarbetare. Socialisationen dr en lirandeprocess som involverar
explicit och tyst kunskap, ledningen behdver stotta nyanstidllda med feedback under en lingre
tid. Mentorskap samt forebilder &r effektiva sétt att socialisera nyanstillda. Darutdver sker ett
samspel mellan organisationskulturen och socialisationen vilket pdverkar om nyanstillda
véljer att stanna kvar i organisationen eller soka sig vidare.
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4. Metod

Foljande avsnitt ger en forklaring till hur vi har gatt tillviga i studien. Val av
metod kommer beskrivas sdvil som urvalet av intervjupersoner och
utvecklandet av intervjuguiden. Slutligen kommer studiens trovirdighet och
tillforlitlighet samt etiska forskningsprinciper diskuteras.

Innan vi gér in péd studiens praktiska genomférande gor vi en genomgéng av vald

forskningsansats och forskningsmetod.

4.1 Forskningsansats

Studien dr genomford utifran en kvalitativ ansats med ett hermeneutiskt perspektiv. Kvale och
Brinkmann (2014) forklarar att i det hermeneutiska perspektivet ligger intresset pé tolkning av
texter och meningar. Syftet med tolkningen dr att erhalla en giltig och gemensam forstielse av
meningen i en text. Inom det hermeneutiska synsittet sker en stindig process och vixelspel
mellan delarna och helheten. Detta mojliggdr en djupare forstaelse for fenomenet och det som
studeras (Kvale & Brinkmann, 2014; Hartman, 2004). Uppsatsen utgar ifrén ett hermeneutiskt
perspektiv eftersom det dr intervjupersonernas uppfattningar och tolkningar om
socialisationsprocesser som vi avsag att studera ndrmare. Kvale och Brinkmann (2014) menar
att en styrka med det hermeneutiska perspektivet dr att bade individernas tolkningar och
kontexten for tolkningen uppmérksammas vilket gor att fordjupad forstéelse for det studera
fenomenet skapas.

Vi har valt en kvalitativ ansats di vi dr intresserade av individens tolkning och upplevelse av
fenomenet. Deras socialisation till foretaget, med fokus pd samspelet mellan chefernas roll
och relationer till kollegor nér de borjade sin anstéllning. Backman (2008) forklarar att i en
kvalitativ ansats betraktar forskaren omgivningen som subjektiv. Omgivningen &r en
individuell, social och kulturell konstruktion. Intresset ligger i att studera hur ménniskor
uppfattar och tolkar den omgivande verkligheten (Backman, 2008; Magne-Holme & Krohn-
Solvang, 1997). I kvalitativa metoder forsoker forskaren fa en helhetsbild med 6kad forstielse
for sociala processer och sammanhang (Magne-Holme & Krohn-Solvang, 1997).

I studien har vi utgétt fran en abduktiv ansats. Olsson och Sorensen (2007) samt Kvale och
Brinkmann (2014) beskriver abduktion som en pendling mellan induktiv och deduktiv ansats.
Fordelen med en abduktiv logik &r dess dynamiska ansats dir forskaren analyserar empiri och
teori parallellt. Ny kunskap vixer fram i samspelet mellan teori och det empiriska materialet
(Kvale & Brinkmann, 2014; Olsson & Sorensen, 2007). En abduktiv ansats gor det mojligt att
visa komplexiteten 1 socialisationsprocessen genom vixelverkan mellan teoretiska
antaganden, och empirin vilket i det hér fallet bestar av intervjuer. Vi har valt att studera
nyanstélldas socialisation pa foretaget genom att utféra en fallstudie. Fallstudier utgér en
empirisk undersokning som studerar ett aktuellt fenomen i dess kontext (Yin, 2007;
Denscombe, 2009). Grinserna och samspelet mellan fenomenet och kontexten &r oklara.
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Behovet av att genomfora fallstudier aktualiseras oftast efter 6nskan att forstd komplicerade
sociala fenomen (Yin, 2007).

4.2 Val av forskningsmetod

Utifrdn studiens syfte valdes den kvalitativa forskningsintervjun som metod f{or
datainsamlingen. Kvale och Brinkmann (2014) skriver att den kvalitativa forskningsintervjun
soker en forstdelse av vérlden fran intervjudeltagarnas synvinkel. Att skapa en mening fran
deras erfarenheter och avsloja deras upplevda vérld. Denscombe (2009) forklarar att
intervjuer dr en kvalitativ metod som &r ldmplig d4 forskaren behdver fa insikt i ménniskors
asikter, uppfattningar, kinslor samt erfarenheter. For att vi skulle fa en djupare forstéelse av
nyanstélldas socialisation valde vi att genomféra semistrukturerade intervjuer. Denscombe
(2009) menar att vid en semistrukturerad intervju har intervjuaren en firdig mall med d&mnen
och fragor som skall behandlas. Dessa dr dock intervjuaren instéilld pé att avvika fran och vara
flexibel nér det géller &mnenas ordningsfoljd, samt liter den intervjuade utveckla sina idéer
och tala fritt om dmnet.

4.3 Forberedelser

Vi bestimde olika teman fOr att kunna konkretisera intervjufrdgor i relation till uppsatsens
syfte. Med tanke pa att vi avsdg att undersoka bade chefernas och de nyanstélldas upplevelser
av fenomenet socialisering blev det olika teman for de olika grupperna som konkretiserats
utifrdn den teoretiska referensramen (avsnitt 3). For cheferna valde vi att fokusera pé
socialisationen, chefens roll 1 socialiseringen. Forutséttningar fran foretagets sida,
organisationskulturen samt dilemman och svérigheter vid socialiseringen. For de nyanstillda
fokuserade vi pé socialisationen, nya kollegor, stdd och bemdtande, organisationskultur och
chefens involvering.

Vid formuleringen av frdgorna forsokte vi ha dppna frdgor dér respondenten kunde utveckla
svaren med sina upplevelser. Nér detta inte gick kompletterades frigorna med foljdfragor.
Hartman (2004) menar att ordningen pa fragorna spelar stor roll for att respondenten ska bli
bekvdm. Ofta anvinder intervjuare trattekniken, di frdgorna i borjan av intervjun ar mer
allménna for att sedan gradvis bli mer specifika.

4.4 Material och urval

Ett foretag i en bransch med rekryteringsutmaningar kontaktades med en forfragan om att
ingd 1 undersdkningen. Foretaget dr ett privatdgt véardforetag placerat i mellan Sverige,
foretaget 4r en del i en koncern med bland annat vardboende, gruppboende och
dagverksamhet. Totalt finns cirka 75 anstillda pd foretaget, verksamheten dr uppbyggd pa
fyra hornstenar, delaktighet, insyn, respekt och utveckling. Ledningen pa foretaget bestar av
en verksamhetschef och en bitrddande verksamhetschef som dr utbildade sjukskoterska.
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Foretaget har en lag personalomsittning och har dérfor inte s& manga nyanstéllda inom
verksamheten. Bitrddande verksamhetschefen valde ut sju nyanstéllda som fanns tillgéingliga i
foretaget vid tidpunkten for studien. Studien genomfordes med fyra ansvariga chefer for
socialisationen och sju nyanstéllda. Bland cheferna var tre kvinnor och en man, de nyanstéllda
var fem mén och tva kvinnor. De nyanstéillda var mellan 20-55 ar och alla hade utbildning
inom vérd och omsorg, cheferna var mellan 30-50 ar och hade utbildning inom vard och
omsorg samt ledarskapsutbildningar. Det finns en bitrddande verksamhetschef som ansvarar
for socialisationen av delar av personalen, en bemanningskoordinator dr ansvarig for
timvikarier och andra delar av personalgruppen.

Tva nyanstillda arbetar pd samma avdelning, i Ovrigt arbetar respondenterna pa olika
avdelningar. Respondenterna i studien valdes ut av bitrddande verksamhetschefen i samrad
med oss enligt var onskan att de blivit fastanstéllda inom spannet 12- 24 ménader och da
klassas som nyanstdllda enligt forskningen (Johanson & Johrén, 2014; Filstad, 2004).
Foretagets personalstyrka bestir av personer som &r fodda i andra kulturer &n den svenska.

Vi har avgréansat studien till att undersoka nyanstillda som anstéllts inom tva ar dd var
insamling d4gde rum. Utifrdn vart syfte och forforstaelsen att respondenterna inte kan ha en for
lang anstdllningstid hos foretaget, da de kénslor och informella delar vi ér intresserade av i
socialisationen eventuellt gloms bort med tiden. Vi har haft ett subjektivt urvalsforfarande av
respondenter eftersom det var anstillningstiden som styrde urvalet som bitrddande
verksamhetschefen gjorde at oss (Denscombe, 2009).

Sammantaget har elva intervjuer om cirka en timme genomfGrts. Intervjuerna har
transkriberats vilket medforde ett textmaterial pa cirka 50 sidor.

4.5 Genomforande

Efter en forsta kontakt med bitrddande verksamhetschefen skickades ett informationsbrev ut,
med uppgifter om syftet med studien och forskningsprinciperna (se bilaga I) till potentiella
respondenter. Samtliga tillfrigade svarade att de ville delta i studien. Intervjuerna
genomfordes under arbetstid. Under intervjuperioden har vi funnits tillgidngliga for fragor pa
foretaget, d& det fanns mojlighet for oss att sitta och studera i samma samtalsrum som
intervjuerna dgde rum. En pilotintervju genomfordes en vecka fore den “riktiga” insamlingen
Den intervjun gjordes med en for oss bekant person for att testa fridgorna och sikerstilla
fragornas tydlighet. Tio dagar innan intervjuerna dgde rum mailade vi véra intervjufragor till
var handledare, efter hennes kommentarer skedde mindre justeringar. Respondenterna fick
fragorna mailade till sina mailadresser péd arbetsplatsen en vecka innan genomforandet (se
bilaga II & III). En av cheferna fick dessa tre veckor innan hens intervju, dd denna lag tvé
veckor efter Ovriga pa grund av semester. Vid dessa utskick meddelade vi dven de
forskningsetiska principerna for samtliga respondenter.
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Vi valde att genomf6ra enskilda intervjuer med respondenterna. Dessa dgde rum pé foretaget i
ett avskilt samtalsrum dir respondenterna kunde uttrycka sig fritt. Under en vecka hade vi tre
intervjuer tva dagar, fyra intervjuer en dag, en intervju en dag och tva intervjuer den sista
dagen. Varje intervju borjade med att vi gav en kort presentation av oss och varfor vi
genomforde studien. Vi informerade om de forskningsetiska principerna med betoning pa att
deltagandet dr frivilligt och kan avbrytas ndr som helst utan anledning. All data kommer att
behandlas anonymt. Innan intervjuerna startades fragade vi om vi fick tillatelse att banda
samtalet for att underlétta var bearbetning av data samt om négra frigor fanns innan intervjun
startades. Vi fick tillatelse att spela in alla intervjuer forutom en. Under intervjuerna satt
respondenten, intervjuaren och observatoren i en cirkel vid ett runt bord. Tidsramen for en
intervju lag pé cirka 60-90 minuter, i verkligheten tog de 30- 90 minuter. Vi turades i borjan
om att vara intervjuare och observator som forde anteckningar. Efter fyra intervjuer mirkte vi
att en av oss hade littare att fa respondenterna att dela med sig av sina upplevelser. Efter att vi
uppmaédrksammat detta intervjuade den personen resten av respondenterna. Under intervjuerna
bjod vi respondenterna pé fika. Avslutningsvis frigade vi om respondenten hade nagra dvriga
fragor eller kommenterar kring &mnet som vi inte &nnu berdrt, samt om vi fick dterkomma vid
eventuellt behov av komplettering.

I efterhand hade vi Onskat att intervjua de ansvariga for socialisationen forst. Detta for att
skapa en bild av hur fOretaget strukturerar upp socialisationen for nyanstdllda. Nir vi
intervjuade de nyanstillde forst hade vi lite svart i borjan att f en bild av hur socialisationen
genomfordes och vilka tankar som fanns bakom den logiken foretaget valt. En styrka vi kan
se 1 vart genomforande &r att vi under en vecka genomforde tio intervjuer, en dag hade vi fyra
stycken pd samma dag. Styrkan i detta anser vi ligger i att vi hann komma in i &mnet och fé en
forstaelse for vilka fragor och teman respondenterna hade svart att forstd och svara pd. Detta
bidrog till att vi kunde forbereda oss mer infor kommande intervjuer for att kunna hantera och
forklara temana bittre.

Nér allt material skulle sammanstillas och transkriberas valde vi att dela upp transkriberingen
1 tva delar. Forst skrev vi ut och tydliggjorde véra anteckningar frén intervjuerna. For att
sedan lyssna pd inspelningarna och komplettera transkriberingen nigra dagar efter. Kvale och
Brinkmann (2014) beskriver att under transkriberingen &ndrar forskaren form pa materialet,
tal véxlas over till text. Vi har valt att transkribera och ge intervjuerna en formell
skriftligspraklig karaktdr och inte ange intervjuuttalandena ordagrant. Den intervjun vi inte
fick spela in transkriberade vi ordentligt samma dag som intervjun dgde rum, da vi ville
fortydliga materialet medan vi kom ihdg intervjun. Transkriberingen genomforde vi tva
tillsammans 1 ett avskilt rum pd foretaget dér vi kunde sitta i fred. Under transkriberingen
hade vi vara forskningsfrdgor och syfte i bakhuvudet och borjade analysera data redan hér.
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4.6 Kvalitativ dataanalys

Den kvalitativa analysen avser enligt Denscombe (2009) att ange meningsfulla sociala
monster, teman och strukturer, men &ven motsigelser som skapar den sociala virlden. En
kvalitativ analys uppkommer inte av sig sjdlv utan analysen skapas och utfors av forskaren. Vi
har tillsammans kodat data i transkriberingarna och omgrupperat dessa efter nya teman ur
empirin. Viktiga fynd antecknades for att sedan omgruppera data ytterligare en ging for
vidare granskning. Efter analysarbetet blev vissa teman mer vésentliga for studien vilka lyfts
fram 1 framstillningen av resultatet. Analysen har vi genomftrt tillsammans och
bearbetningen har skett i ett avskilt rum dér vi kunnat diskustera och bearbeta materialet i
lugn och ro. Vid bearbetningen av véra data har vi foljt en analyslogik som Yin (2013) beror
med syftet for studien i atanke. Enligt Yin (2013) involverar kvalitativ analys fem faser,
sammanstéllning, demontering, remontering (och uppstillning), tolkning och slutsatser.
Analysen borjar med att forskaren sorterar och sammanstiller anteckningar och annan
datainsamling. I demonteringsfasen bryts den sammanstillda databasen ned i mindre delar, 1
denna fas kan data dven ges olika koder eller etiketter. Direfter omorganiseras de
demonterade delarna i nya grupper (remonteringsfasen), demontering och remonteringsfasen
kan aterupprepas flera gadnger om behov finns. I den fjarde fasen anvinds det remonterade
materialet till att skapa en ny berittelse. Forskaren borjar tolka materialet och en eventuell
onskan om att demontera eller remontera data pa nya sdtt kan uppsta. I den sista fasen drar
forskaren sina slutsatser efter de tolkningar och upptéckter tidigare faser bidragit med.
Analysen foljer ingen linjér linje, forskaren kan rora sig mellan faserna under en lang
tidsperiod (Yin, 2013).

4.7 Validitet och Reliabilitet

Kvale och Brinkmann (2014) forklarar att reliabiliteten involverar forskningsresultatens
konsistens, om ett resultat kan reproduceras vid andra tidpunkter och av andra forskare. For
att oka reliabiliteten dr det enligt Yin (2013) viktigt att dokumentera tillvigagangssittet och
utfora studien som om négon granskade den hela tiden. Vi har under studiens gang forsokt
dokumentera sd mycket som mojligt av framforandet och varit varandras djavuls advokat.
Genom att ifrdgasitta den andres idéer och tankar for att efterlikna en granskning av studien.

Validiteten ingriper om metoden har undersokt det den pastatts undersoka. For att stirka
validiteten bor forskaren kontinuerligt under forskningsprocessen verifiera och kontrollera
forskningsresultatens trovérdighet och tillforlitlighet (Kvale & Brinkmann, 2014). Da vi bada
har deltagit i samtliga intervjuer och transkriberingar har vi arbetat for att data ska bli s& exakt
som mojligt. Vi har dven foljt upp foljdfragor under intervjuerna dér det behdvts samt forsokt
verifiera var uppfattning av respondentens svar. Efter intervjuerna erbjod vi varje respondent
att lasa igenom vér transkribering av data, ingen ville ta del av transkriberingen. Med respekt
for respondenterna godtog vi deras vilja att inte ta del av data.
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Yin (2013) forklarar tre olika delmdl for att uppna tillforlitlighet och trovdrdighet i en
kvalitativ studie. Det forsta delmédlet for att uppna tillforlitlighet och trovirdighet &r genom
transparens 1 tillvigagdngssittet. Forskaren maéste dokumentera och beskriva
forskningsmetoderna sa att andra personer kan forstd och beddma dem. All data behover vara
tillgénglig for granskning. Den dvergripande idén &r att andra ska kunna granska och prova
forskningen och fi samma resultat. Det andra delmaélet &r att bedriva kvalitativ forskning pé
ett metodiskt sitt. Forskaren behdver folja en ordnad forskningsprocedur och minimera
slarvigt arbete. Procedurer och data bor dven dubbelkontrolleras. Det tredje delmélet &r att
kvalitativ forskning ska bygga pa en redovisad méngd beldgg. Oavsett vilket slag av data som
samlas in bor studiens slutsatser hénvisa till dessa data. Vi har forsokt arbeta for att uppfylla
dessa tre mal i var studie for att uppnd bista mojliga tillforlitlighet och trovardighet.

4.8 Forskningsetik

Under hela undersokningens gang har vi arbetat efter och padmint respondenterna om de
forskningsetiska principerna. Vetenskapsradet (2002) forklarar att det finns fyra huvudkrav
inom de forskningsetiska principerna. Syftet med forskningen ska tydliggoras for deltagarna,
de har rdtt att sjdlva bestimma Over sin medverkan. Uppgifter som framkommer fran
deltagarna ska hanteras pa ett konfidentiellt sétt och slutligen far uppgifterna fran deltagarna
endast anvéndas till forskningens &ndamal.

Nér forskning bedrivs behover forskaren ta hénsyn till tre olika forskningsprinciper.
Deltagarna i studien far inte lida av ndgon fysisk, psykisk eller personlig skada till f6ljd av
forskningen. For att sdkerstilla detta maste forskaren skydda deltagarnas intresse genom att
hantera informationen pa ett konfidentiellt sétt. Forskare forvintas vara 6ppna och drliga med
vad de gor och slutligen ska deltagarna ge informerat samtycke om att delta i studien frivilligt
(Denscombe, 2009; Magne-Holme & Krohn-Solvang, 1997; Olsson & Sorensen, 2007).
Deltagarna ska anonymiseras sa att ingen kan identifiera enskilda individer (Olsson &
Sorensen, 2007).

4.9 Metoddiskussion

En fallstudie inriktar sig pa en undersékningsenhet (Denscombe, 2009). Enligt var mening &r
mellanménskliga relationer komplicerade sociala fenomen. Vid nyanstélldas socialisation sker
en Omsesidig paverkan bdde fran individen och foretagets sida. En fordel med fallstudier &r
dess forméga att studera saker i detalj och reda ut komplexiteten i en situation. Speciellt vid
sociala relationer och processer som tenderar att dmsesidigt paverka varandra, dir forskaren
behover forstd en sak for att kunna fOrstd manga andra (Denscombe, 2009). Den typ av
generalisering som &r vanlig vid fallstudier dr analytisk generalisering, dir forskaren anviander
en redan utvecklad teori som mall for att jamfora resultatet i sin studie (Yin, 2013).

Majoriteten av tidigare forskning inom omrédet, nyanstélldas socialisation, har forsokt studera
fenomenet med kvantitativa metoder (Filstad, 2011; Jones, 1986; Klein, Polin & Sutton, 2015;
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Morrison, 2002; Fisher, 1985; Jokisaari & Nurmi, 2009). Enligt Bjereld, Demker och
Hinnfors (2009) forsoker kvantitativa metoder kvantifiera materialet samt hitta monster och
samband mellan olika kategorier av fenomen. Kvalitativa metoder forsoker forstd vilka
kvaliteter eller egenskaper ett fenomen har, dessa hjdlper till att forstd fenomenet. Dock gar
det inte att dra en skarp grins mellan metoderna. Istéllet avgor det enskilda
forskningsproblemet var forskaren ldgger betoningen mellan kvantitativa och kvalitativa
angreppssétt. Det ligger en styrka i kvalitativ metod som mojliggér beskrivandet och
upptidckandet av monster i hur manniskor sjdlva uppfattar samt upplever intrddandet till en ny
arbetsplats. Under intervjuerna har vi haft mdjlighet att stélla foljdfragor och verifiera vara
uppfattningar (Kvale & Brinkmann, 2014).

En nackdel med intervju som insamlingsmetod &r bland annat att metoden inte dr objektiv
som andra metoder. Bland annat da det kan hiinda att respondenten formar svaren efter vad
den tror att intervjuaren vill hora (Denscombe, 2009). En annan sak vi anser kan ha paverkat
respondenternas svar till oss ér att de fick ta del av intervjufrdgorna innan intervjuerna dgde
rum. Fordelen med detta dr att de far en storre forstdelse om &@mnet infor intervjun och en
mdjlighet att forbereda sig. Nackdelen &r att det finns risk for att de i forvdg tolkat fragorna
och svarat enligt vad de tror vi vill hora. For att forsoka minska risken for att respondenterna
skulle forma svaren stillde vi manga foljdfrdgor. Vi forsokte fanga upp deras kénslor samt be
dem vidareutveckla sina svar. Detta bidrog enligt oss till att respondenterna fick tinka efter
hur de faktiskt upplevt socialisationen och dérmed verifiera sina svar. Den personliga
kontakten som kan uppstd i en intervjusituation bidrar till mojligheten att fa ett sd rikt och
variationsrikt material som mojligt. Under véra intervjuer kunde vi se att den personliga
kontakten bidrog med att respondenterna vdgade dppna sig mer och dela med sig av sina
erfarenheter och upplevelser.

En ytterligare reflektion vi gor dr att det kan ligga en problematik i att bitrddande
verksamhetschefen fétt vélja ut respondenterna, de kan ha ként sig tvungna att delta. Vi hade
sjdlva kunnat ta reda pa vilka inom foretaget som &r nyanstdllda och valt ut utan bitrddande
verksamhetschefens involvering. En fordel med att bitrddande verksamhetschefen har hjélpt
till med urvalet ar att bokningar av intervjuer har underléttats. Vi har hanterat denna
problematik 1 urvalsprocessen genom att vi i samband med intervjun var tydliga med att
deltagandet ar frivilligt, att de nir som helst far avbryta sin medverkan och att de dr anonyma
1 studien.

Vi har valt att sitta och studera samt vara tillgéingliga pa foretaget under véren vid ett flertal
tillfallen. En nackdel med att vi har funnits tillgéngliga pé arbetsplatsen kan vara att de
anstéllda misstror oss for att arbeta for ledningsgruppen. Dock anser vi att fordelarna véger
upp de eventuella nackdelarna. Vi tror att ett bekant ansikte underléttar for respondenterna att
slappna av och védga delge sina upplevelser och erfarenheter, som ar viktiga vid
socialisationsprocesser. Denna omstdndighet, att vi funnits tillgéngliga pd fOretaget, &r en
strategi fran vér sida att hantera en eventuell problematik med urvalsforforandet.
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5. Resultat och analys

Detta kapitel innehaller empiriskt resultat och analys, intervjuerna presenteras
och analyseras utifran den teoretiska referensramen. Resultatet redovisas
uppdelat mellan chefernas och nyanstdlldas synvinkel pd aktuellt tema. Forst
redovisas foretagets struktur och rutiner, sedan gdr vi in pd chefen och
individernas syn pd socialisering. For att sedan berora kollegornas betydelse i
processen. Chefens roll och involvering klargors for att sedan avsluta med
organisationskulturens betydelse.

Resultatet och analysen redovisas utifrdn avsikten att forst ge en dverblick pd hur foretaget
arbetar med socialisationsprocessen, cheferna och de nyanstilldas syn pa fenomenet. Dérefter
berdrs viktiga faktorerna som studien visar paverkar processen ndmligen kollegor, chefens
roll och organisationskulturen.

Under tva intervjuer med chefer framkom det att foretaget genomgétt stora fordndringar det
senaste decenniet, med bade dgarbyten och ett flertal chefer som passerat verksamheten. Forst
var foretaget kommunalédgt for att sedan bli uppkopta av en privataktor tills den aktuella
dgaren kopte verksamheten for cirka nio &r sedan. Hen berittar att ledningsgruppen har bytts
ut relativt frekvent dér personalen hamnat i klam dé styrningen varierat och forvéntningar inte
uppnatts. Vidare ser en av cheferna en problematik kring ledarna pa foretaget da
verksamhetens sjukskdterskor har en arbetsledarroll mot 6vrig omvardnadspersonal, men att
det nu &r brist pé sjukskoterskor som kan axla ledarrollen dd bemanning sker mycket med
inhyrda sjukskoterskor. Vilket medfor att nigra av personalens ndrmsta chef saknas.
Samordnarna dr underskdterskor som jobbar pd avdelningarna med 6vrig personal med viss
ledningsfunktion. En del i ledningsfunktionen ar att tilldela nyanstéllda handledare i samrad
med bemanningskoordinator och chef.

5.1. Rutiner vid socialisering

Vid en eventuell nyanstillning pd foretaget dr bemanningskoordinatorn involverad i
anstéllningen och socialisationen av vérdpersonal. Den bitrddande verksamhetschefen &r
involverad i anstéllning och socialisationen av sjukskdterskor.

Bemanningskoordinatorn utser en handledare i samrad med samordnaren pa avdelningen till
den nyanstillde, en vecka innan introduktionsdagarna sa att forberedelser kan paborjas.
Introduktionsdagarna &r vanligtvis tva dagar med ett dagspass och ett kvéllspass, vid behov
kan den fOrlingas med tvd pass. Redan fOrsta arbetsdagen fir nyanstéllda
inloggningsuppgifter till dokumentationssystemet dir all information om kunder finns
tillgéngligt. Till hjdlp under socialisationen har handledaren en checklista att gi efter. Listan
ska dterldmnas till bemanningskoordinatorn tva-tre veckor efter anstdllningens borjan med
bade handledaren och den nyanstdlldes signatur. Tanken &r att kollegor, handledare och
samordnaren ska finnas tillgdngliga for den nyanstéllde vid eventuella fragor.
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Nér en sjukskoterska anstdllts dr introduktionsdagarna tvd dagar, ett dagspass och ett
kvéllspass med mdjlighet till fler dagar om behov finns. En handledare utses vid behov,
beroende pd individens erfarenhet i yrket. Ndgra veckor efter introduktionsdagarna jobbar den
nyanstéllde endast dagtid sa andra sjukskoterskor finns pé plats for att kunna svara pa fragor.
Ett personalméte dger rum en ging i manaden, dir presenteras och informeras kollegor om
samtliga nyanstdllda. Foretaget har tidigare latit handledarna ga kurser i handledning, i
nuldget dr tre stycken kvar pa foretaget. Handledarna far ingen ersdttning men vid
l6nerevisioner tas detta in i helhetsbilden. Verksamhetschefen bestimmer hur socialisationen
av nyanstéllda ska g4 till, vissa punkter pa checklistan dr krav fran VD. I 6vrigt dr det sittande
verksamhetschef som bestimmer.

Ett tema som visar sig i intervjuerna dr att det finns vissa problem som uppstar i samband med
socialisationen av den nyanstillda. Van Maanen och Schein (1979) menar att
socialisationstaktikerna kan vara medvetna eller omedvetna valda av organisationen men att
de dger rum oavsett. Ett problem som visar sig i intervjuerna dr att cheferna inte verkar utgé
frin en medveten och genomtidnkt strategi géllande socialisationen av nyanstillda pé
foretaget. Checklistan dr otydlig vilket har medfort att personer i ledningen gor pé olika sétt
och att det ar svart att avgdra nédr uppfoljning bor ske. Att informationen och rutinerna ar
bristfilliga ndr det géller hur socialisationen gér till i praktiken ger de intervjuade cheferna
uttryck for:

”Pd morgonen kan det sitta en ny i entrén som jag ska ha introduktion med
som jag inte vet, det blir sd fel och konstigt i vilkomnandet.”

Organisationer behdver ta hdnsyn till olika organisatoriska faktorer for att forstd nyanstilldas
anpassning till organisationen. Jones (1986) forklarar att de organisatoriska faktorerna
involverar de beslut organisationen gor i utformandet av socialisationen. I empirin
framkommer det att foretaget brister vid utformandet och utférandet av socialisationen pé
vissa punkter. En tolkning som dr mojlig dr att pd grund av otydlig information och
ogenomtdnkt plan blir det upp till handledaren, kollegorna och nérmaste chefen att sjélv ldgga
upp socialisationen efter de fa resurser hen har.

5.2 Chefens syn pa socialisering

Under intervjuerna med ansvariga chefer for socialisationen framkom det att synen pa
socialisationsprocessen  varierade. En Overvdgande del av cheferna definierade
socialisationsprocessen som en process dir individen kénner in stimningen, och lir sig de
normer och virderingar som rader pd foretaget. En annan viktig del var att komma in i
arbetsgruppen. Ovriga chefer har ett perspektiv diir de definierar socialisation som en process
dér individen fér ta del av hur verksamheten fungerar, strukturen och arbetssdtt. I empirin
framkommer det att cheferna sammantaget far en helhetssyn av vad socialisationsprocessen
innebdr for nyanstdllda. Enskilt tenderar de att antingen se processens relationsaspekter med
den sociala kompetensen eller hur individen kommer in i yrkeskompetensen och arbetsséttet.
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Da samtliga chefer definierar och dr medvetna om olika delar géllande socialisationsprocessen
kan processen forsvaras eftersom de inte dr medvetna om hela processens innebord.

Pa foretaget dr det verksamhetschefen som bestimmer hur socialisationen ska genomforas,
det finns ingen rutin nedskriven forutom en checklista med viktiga punkter. Hur ledningen pé
foretag ser pd och dr medvetna om socialiseringen, paverkar organisationens Oppenhet och
underldttande av individens socialiseringsprocess. Tid och energi ldggs pa att utforma
checklistor for socialisationen. Men som empirin visar i var studie ldggs inte mycket tid pé att
underldtta nyanstdlldas intrdde i den sociala miljon pd arbetsplatsen. Problematiken vi har
kunnat se i empirin med att cheferna saknar en helhetssyn kring nyanstédlldas socialisation
bekriftar Van Maanen och Schein (1979) och Louis (1980) studier. Studierna betonar att
socialisationsprocessen behdver ses i sin helhet géllande bade nyanstilldas ldrande av en
yrkesroll och vilka beteenden som dr accepterade och inte inom foretaget (Van Maanen &
Schein, 1979; Louis, 1980). Véar tolkning av vad som kommer fram i intervjuerna ar att
cheferna behdver ha en helhetssyn och vara medvetna om processens relation- och
arbetsutforandeaspekter, for att kunna underlétta processen. Framforallt i foretaget vi studerat
dér inga rutiner eller policy finns nedskrivna. En konsekvens av det hér kan bli att det &r
chefens subjektiva beddmning som avgor hur processen utformas.

Uppfattningen om hur lang tid det tar for en nyanstélld att genomga socialisationsprocessen
pa foretaget varierar bland cheferna fran cirka sex ménader for en nyanstdlld att komma in i
arbetsgruppen och ldra sig arbetsuppgifterna. Till att det gér snabbare dn detta, inom en
manad forklarar en av cheferna att de ska veta om det fungerar med en nyanstilld. Den
tidsperiod cheferna forklarar att de upplever att det tar for de nyanstdllda att genomga
socialisationsprocessen har svagt stdd i teorin. Dir poédngteras att nyanstdllda maste tillatas
vara “nya” i sex till arton ménader. For 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 &r individens ansvar och
beteende. Med ett aktivt forhdllningssatt och ivrighet att ldra accepteras individen snabbare av
kollegorna. Samtliga chefer podngterar att individen ska vara aktiv och ta ansvar under sin
socialisation till foretaget. Nyanstéllda behdver ta egna initiativ, vara intresserade och vilja
lara sig arbetet och rollen. Chefernas syn pé individens del i processen dr mojlig att referera
till en studie som Fisher (1985) har gjort som visade att individen behdver visa en vilja och
intresse att prestera for att f4 ledningen och kollegornas stod.

Personlighet lyfts fram som viktig dir individen inte fir vara for auktoritér, utan som cheferna
poédngterar, méste vara hjélpsam. Slutligen betonas att individen behover ha skinn pa nédsan
och be kollegor eller chefer om hjélp samt viga séga till vid eventuella problem och std pa
sig. Trots att det &r upp till individen att std pa sig betonar Van Maanen och Schein (1979) att
organisationer behover se nyanstillas intrddande till verksamheten som en fordel. Individen
kommer in med hens erfarenheter och synvinklar samt att inte forsdka nollstdlla individen.
Sammantaget verkar det som att cheferna har en splittrad bild av de olika delarna som ingér 1
en socialisationsprocess. De uttrycker kunskap om delar av processen som exempelvis att
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individens sociala kompetens eller individens yrkeskunnande &r viktig. Dock tycks de sakna
kunskap om samtliga delar i socialisationsprocessen och hur dessa delar samvarierar med
varandra. En mojlig konsekvens av att de saknar helhetsbilden kan bidra till svirigheter att
utforma en bra och vélfungerande socialisationsprocess for de nyanstillda.

5.3 Individens syn pa socialisering

I intervjuerna med de nyanstéllda personerna berdttar de att i borjan av deras anstdllning
fokuserade de flesta pa att lira sig att utfora arbetsuppgifterna pa bésta sétt och skapa
relationer till kollegorna. En intervjuperson som &r nyanstélld forklarar vikten av att fa stod i
att lara sig arbetsuppgifterna och hur det stddet underldttade att komma in i arbetsgruppen.
Stod och feedback frdn cheferna bidrog till att gruppen nyanstéllda fick sjélvfortroende och
gjorde att de kéinde sig mer sékra i sina yrkesroller.

Bland de nyanstdllda som ingar i den hidr studien verkar det finnas en medvetenhet och
acceptans for att socialiseringen tar tid. De lyfter till exempel fram vikten av att kdnna sig
vilkommen och fa stdd av bade kollegor och chefer. Schein (2004) betonar att socialisationen
tar tid och att ju langre processen fortskrider desto mer plats far individen i arbetsgruppen och
kulturen. En faktor som samtliga nyanstillda lyfter fram som ett hjdlpmedel i socialisationen,
ar de rutiner gillande arbetsséttet som finns tillgéngliga pd foretaget. Rutinerna kan ses som
viktig information fran fOretagets sida. Tydlig och kontinuerlig information fran
organisationens sida kan péverka individens forvéntningar. Detta kan sdkerstdlla att individen
fér en réttvis bild av foretaget som ledningen vill formedla (Feldman, 1981).

Intervjupersonerna ger uttryck for att socialisationsprocessen upplevdes med dubbla kéanslor.
Till en bdrjan som nyanstilld berittar flera att de kdnde en stress och oro dver att utfora
arbetet rétt och bli accepterad. Med stdd fran kollegor och chefer kunde processen fortskrida
trots oron. En annan viktig del for individen var hens erfarenhet fran tidigare arbetsplatser, till
exempel praktik, och kunskaper frdn gymnasieskola. Det hir kan belysas med hjélp av teorin
som visar att individens erfarenheter och bakgrund, blir till hens resurs i socialisationen som
nyanstélld (Filstad, 2011). En nyanstélld forklarar att ett sétt att hantera oron och stressen i att
vara nyanstdllda var att lita pa hens egen formaga och erfarenhet:

“"Under min introduktion fragade jag inte sa mycket, jag litade pd min
erfarenhet.”

"Men jag tycker inte det dr mina kollegors ansvar att introducera mig, det dr
mitt ansvar. Jag mdste kunna jobba sjdlvstindigt”.

Som citaten ovan antyder har individen sjélv ett stort ansvar i sin socialisation. Det hir-
individens ansvar- ir ett dterkommande tema i intervjuerna med nyanstillda. Flera sdg det
som en sjdlvklarhet att ta mycket eget ansvar dver sin socialisation. Ur teorin framkommer det
att nyanstéllda bor ha ett eget ansvar under socialisationsprocessen sjdlvstindigt skapa
relationer och soka aktuell information fran andra medlemmar i organisationen (Hatmaker &
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Park, 2014). I nigra av intervjuerna framkommer motsatsen, att man upplevde det ofrivilligt
att ta eget ansvar och halla saker inom sig. Bland de nyanstillda dér det egna ansvaret dver
socialisationen var en sjélvklarhet, bevittnar de om ett tdlamod och envishet att gé till kollegor
och chefer vid eventuella fragor for att kunna utvecklas i rollen. De nyanstéllda som anser att
deras eget ansvar dr en sjdlvklarhet, visar en bestimdhet och vilja att sjilvstdndigt skapa
relationer till kollegor och chefer. Detta dr mdjligt att referera till en studie Morrison har gjort
(2002) som visade att nyanstillda inte bara behdver integrera med etablerade medlemmar,
utan dven utveckla relationer till dessa nyckelaktorer 1 socialisationsprocessen.

I intervjuerna med de nyanstillda som upplevde det egna ansvaret som ofrivilligt,
framkommer det att de delade uppfattningen om att de sjélva fick kdmpa for att kénna sig
trygga i rollen. Vid eventuella problem eller synpunkter holls detta inombords. Skillnaden
bland de nyanstdllda att vilja ta ett stort eget ansvar under socialisationen kan ses som
skillnader 1 individernas sjélvfortroende. Sjilvfortroendet avgor individens majlighet att aktivt
soka relationer pa arbetsplatsen (Filstad, 2004). Ett problem som kan uppstd nir
tyngdpunkten for socialiseringen ldggs pa individniva, dr att det blir en frdga om den enskilde
individens sjdlvfortroende och forméga att bli delaktig i den sociala miljon pa arbetsplatsen.
Det kan gora att fokus hamnar enbart pd de enskilda individerna. Att det blir ett individuellt
misslyckande om medarbetaren inte blir en del av arbetsplatsens sociala miljo och att
organisationskulturen inte problematiseras.

5.4 Kollegor och samspel

Ett annat intervjutema handlade om betydelsen av kollegor och kollegialitet. Bdde nyanstéllda
och ansvariga for socialisationen betonar kollegornas betydelse, som en chef uttrycker sig:

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

Kollegor behover finnas tillgidngliga for fragor och att ha kontinuerlig kommunikation i
arbetsgruppen under dagen. Detta underlittade socialisationen for nyanstéllda. En viktig del i
kommunikationen under arbetsdagen dr de smd mdten som édger rum flera ganger om dagen.
Arbetsplatstraffarna (APT) som édger rum en gang i ménaden lyfte de fram som ett bra tillfalle
att lyfta fram synpunkter och diskutera arbetet. P4 mdtena som dger rum under dagen speglar
arbetsgruppen hur de ligger till med arbetsuppgifterna, vilket bidrar till ett samarbete i
gruppen. De kontinuerliga motena som sker under dagen pa foretaget kan ses som ett av
Morrisons (2002) betydelsefulla nitverk. Ett informativt nédtverk dir kunskap, information
och beteenden delas fran personalen till de nyanstillda, vilka dr viktiga for ldrandet hos
individen. Under dessa triaffar och moten ges de nyanstéllda tilltrdade till resurser de annars
hade gétt miste om, exempelvis tyst kunskap fran erfarna kollegor (Hatmaker & Park, 2014).
Dessa moten ser vi som ett hjdlpmedel for nyanstéllda att integreras med kollegor.

Ett annat sitt ddr organisationer kan mdjliggoéra att kollegor finns tillgdngliga &r genom att
tillsétta handledare. I intervjuer med cheferna pa foretaget framkommer det att deras syn pa
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handledare &r att hen ska introducera individen till foretaget. Att med ett bra bemédtande och
pedagogiskt forhallningssétt ldra ut de punkter checklistan beror. Andra viktiga delar i
socialisationen dédr handledaren spelar stor roll dr i att presentera kollegorna, svara pa
eventuella frigor och gora en beddmning om den nyanstidllde kommit in i1 arbetet eller
behover fler introduktionsdagar. Filstad (2004) betonar att chefer kan utse olika forebilder i
form av handledare for att sdkerstdlla att nyanstéllda tar till sig de attityder och beteenden som
organisationen star for. Men 1 intervjuerna framkommer det mer att det & pa grund av
tidsbrist fran chefernas hall som handledare utses till nyanstdllda. Detta for att hantera deras
minskade mojlighet att stddja den nyanstéllda lika mycket under en ldngre tid. Tanken &r att
handledaren ska kliva in och ta ver ansvaret (Jokisaari & Nurmi, 2009).

Ur empirin framkommer det att nyanstéllda upplevde handledaren som ett bra hjdlpmedel i
socialisationen till foretaget och kollegorna. Vilket tyder pa att tillit har utvecklats mellan
handledaren och den nyanstéllda, som Wilson och Elman (1990) lyfter fram som vésentligt
for att utbytet mellan de ska bli meningsfullt. Handledaren arbetade sjdlv pd den avdelning
individen skulle socialiseras till vilket en nyanstélld lyfte fram som ett hjdlpmedel for att
forsta arbetssittet och kollegorna. Detta kan ses som att handledaren bidragit till att individen
kinde sig mer motiverad att prestera pa arbetet (Wilson & Elman, 1990). Problemet &r att
cheferna ser handledare som ett strukturellt hjidlpmedel medan de nyanstillda upplevde
handledare som en lidnk in i den sociala miljon pa foretaget. Problematiken blir dé att cheferna
inte 4r medvetna om de mojligheter som finns med att handledare 6ppnar upp arbetsgruppen,
och blir en vig in for nyanstillda. Istillet ser de endast de strukturella och formella
mdjligheterna i underlattandet av socialisationen.

5.4.1 Bemoétande mot nyanstillda

En viktig del 1 socialisationsprocessen &r hur foretaget bemoéter de nyanstéllda. I intervjuerna
med cheferna péd foretaget framkommer att de har delade meningar kring anstilldas
bemoétande mot nyanstdllda. Cheferna utrycker en oro kring hur vissa arbetsgrupper pa
avdelningar bemoter nyanstéllda.

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

Citatet illustrerar en uppfattning att nyanstdllda innebdr en arbetsbelastning eftersom de
saknar kunskap som gor att arbetet flyter pa. For att motverka denna attityd hos personalen
patalar samtliga chefer att alla har ndgon géng varit nya, och att arbetsgruppen méste ha en
tolerans for att det tar tid for en nyanstélld att komma in 1 arbetsséttet. Tidigare studier har
kommit fram till att organisationer behdver uppmérksamma nyanstélldas erfarenheter och
bakgrund som resurser. Detta bidrar till att individens motivation att bli en del av
organisationskulturen okar (Filstad, 2011; Jones, 1986). Detta sitt att se pd individens
erfarenheter framkommer inte i1 vara intervjuer med cheferna pa foretaget. De nyanstéllda
uppmédrksammas och vélkomnas pa personalméten 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 nyanstédllda kan ses som ett sitt att se nyanstélldas bakgrund
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som en resurs, dock var detta inget dterkommande tema i empirin. Cheferna tycks vara
medvetna om att det finns ett problem med bemdtandet av nyanstéllda. Svérigheten det
medfor 1 socialisationen av nyanstéllda dr att kollegorna intar en reserverad hallning i
forhallandet till de nyanstéllda. Vilket medfor att det tar olika l4ng tid att komma in och lira
sig de nya arbetsuppgifterna och ldra kinna den sociala miljon. Att personalen kan vara
otrevlig mot nyanstéllda och vikarier och att det har féorekommit mobbing samt krdnkningar
mot nyanstéllda verkar vara ként hos cheferna.

Bland de nyanstéillda varierade upplevelserna av bemoétandet frén kollegorna mer. En
overvidgande del av de nyanstidllda betonar att de fatt ett positivt bemotande frén
arbetsgruppen med feedback och stdd. Detta har bidragit med att de ként trygghet och
sdkerhet 1 sin nya roll och foretaget. Viktiga faktorer som bidragit till att respondenterna ként
sig vilkomna é&r att de kunnat frdga mycket och diskutera eventuella problem med kollegorna.
Resterande nyanstéllda bevittnar om en tuffare borjan av socialiseringen med svarigheter att
komma in i arbetsgruppen, négra kollegor ville inte prata med nyanstdllda och de nyanstéllda
fick ta emot mycket klagomal fran kollegorna.

5.4.2 Kollegornas ansvar

Korte och Lin (2013) har i deras studie visat att kollegor till nyanstédllda har en avgdrande roll
1 socialiseringsprocessen. Vér uppfattning ar att kollegorna behdver ta pa sig ansvaret att
socialisera individen till den sociala miljon pa arbetsplatsen. Vi kan ur empirin utlésa att
socialiseringsprocessen bland nyanstédllda varierat tillfoljd av bland annat hur kollegorna
bemott de nyanstéllda. DA ledningen ldmnat over en stor del av ansvaret, och framforallt
friheten att tolka socialiseringen till den sociala miljon, pa foretaget till personalen har det fatt
konsekvenser. P4 avdelningar dér nyanstéllda vdlkomnandes med “Gppna armar” kédnde
individen sig mer sdker och vdgade ta mer plats i den sociala miljon. P4 avdelningar dér
kollegorna uppfattades ha en mer negativ instdllning till nyanstillda fick individen sjélv
kdmpa med att ldra sig arbetsuppgifterna. Forst ndr den kunskapen var forvédrvad bli mer
accepterad bland kollegorna. I intervjuerna kommer det fram en Onskan av cheferna att fa
ihop arbetsgrupperna med teambuilding och diskutera rutiner samt arbetssétt for att sékerstélla
att alla jobbar pd liknande sitt, vilket ska underldtta for nyanstéllda. Chefernas 6nskan om
teambuilding bekréftas i Wheelans (2013) teori kring grupputveckling. Vi misstanker att
grupperna har fastnat pa olika stadier i deras utveckling. Grupper genomgér olika faser, de
flesta grupperna pa foretaget befinner sig troligtvis i trygghet och tillhora fasen eller
konfliktfasen. Detta styrks dven i Jokisaari och Nurmis (2009) teorier om att nér chefernas
stod minskar bor cheferna frimja stabila arbetsgrupper.

Tidigare studier har kommit fram till att kunskapsdelningen av den tysta kunskapen via social
interaktion mellan individerna dr vidsentlig for nyanstilldas socialisation (Nonaka & Konno,
1998; Filstad, 2004). Nir arbetsgruppen dr osdker och instabil uteblir en konstruktiv social
interaktion vilket kan leda till att den nyanstillda inte far tillgdng till den viktiga tysta
kunskapen. Det forsvarar for de nyanstéllda att hitta sin roll och silla ut vad som &r visentlig
och viktig information. Var tolkning av empirin &r att chefernas stdd till de nyanstédllda har
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minskat. Arbetsgrupperna inte ges det stod som de behover for att bli konstruktiva och stabila.
Problemet &r alltsd att ndr kollegorna inte delger sina erfarenheter av foretaget forlorar
nyanstéllda viktig kunskap och socialiseringen forsvaras och tar ldngre tid. Pa sikt kan det har
skapa arbetsgrupper som praglas av konkurrens och maktkonflikter.

Flera tidigare studier visar pé liknande resultat av kollegornas bemdtande av det vi kan se i
vér empiri. Till exempel Morrison (2002) betonar att kollegors beteende mot nyanstdllda har
en avgorande faktor i individens socialisationsprocess. De behdver ge individen viktig
information om arbetet och organisationen. Emotionell uppmuntran i form av feedback
underlittar processen (Fisher, 1985). Feedbacken dr en del i nyanstélldas ldrande av vad som
ar ett accepterat beteende i organisationen (Feldman, 1981; Schein, 2004). Utebliven
feedback fran kollegor kan leda till att nyanstdllda inte ldr sig det accepterade beteendet som
medlemmarna i organisationen delar (Feldman, 1981). I intervjuerna framkom det att hilften
av de nyanstéllda upplevt att de inte mottagit konstruktiv aterkoppling frén kollegor utan mest
klagomal. Detta dr mojligt att referera till en studie som Wahlstrdom har gjort (1993) som
visade att saklig och personlig kritik under socialisationsprocessen minskar individens
sjalvfortroende. Med det dven individens aktiva arbete med att etablera relationer pa
arbetsplatsen (Wahlstrom, 1993).

Skillnaden bland de nyanstélldas upplevelser av bemoétandet fran kollegor, stirker teorin om
att socialt stdd frn kollegor minskar den stress och oro som nyanstillda kan kdnna. Stodet
underldttar anpassningen individen behover gora till organisationen. (Fisher, 1985). Var
tolkning av empirin dr att de nyanstdllda som inte fétt tillrickligt med socialt stod fran
kollegor som de oOnskat. De har upplevt storre osdkerhet och stress Over att utfora sina
arbetsuppgifter. Wheelan (2013) betonar att byte av dgare och ledare i organisationer kan
medfOra att arbetsgrupperna tappar i effektivitet. Detta kan vara en forklaring till varfor det
inom vissa arbetsgrupper uppstir problem med nyanstéllda pé foretaget. Till foljd av tidigare
skiften i dgare och chefer har personalen en minskad stabil och tydlig grund att std pé 1 sitt
arbete. Nér arbetsbordan 6kar med att introducera och bemdta en nyanstélld rinner vattnet
over bagaren och de nya méts med motstand fran kollegorna. Vér uppfattning ar att da det
kravs mycket frn kollegor till den nyanstillde att socialisera hen behdver foretaget satsa pa
att ha stabila och trygga arbetsgrupper. Vilket medfor att kollegorna vill och kédnner sig redo
att axla den roll som krivs av dem vid socialiseringsprocessen.
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5.5 Chefens roll och involvering

De intervjuade cheferna dr dverens om att de har en stor del i nyanstélldas socialisering, i
rollen ingér att stodja den nyanstillda, hens kollegor samt handledare. Ett aterkommande tema
1 empirin dr chefernas syn pé sitt ansvar att skapa och underhélla balanserade arbetsgrupper
som fungerar. Ett sdtt att bidra med stabilitet till arbetsgrupper ar enligt Wheelan (2013) att
medlemmarna stravar efter gemensamma mal. Gruppen blir ett team nér malen har etablerats 1
gruppen och det finns effektiva metoder for att forverkliga malen. I intervjuerna kommer det
fram att gemensamma tydliga méal saknas pé foretaget, hornstenar och andra ledord tappas
bort i vardagen och alla jobbar &t olika hall efter egna preferenser.

De chefer som har intervjuats ger uttryck for att de strévar efter en dppenhet mot nyanstéllda
och vilkomnar fragor och nyfikenhet. I intervjuerna kommer det fram att cheferna gor
uppfoljningar av socialisationen spontant efter chefens egna preferenser. Nagra pratar med
kollegorna till den nyanstdllde for att f6lja upp medan andra tog uppfdljningen direkt med
individen. En tidigare studie fran Klein, Polin och Sutton (2015) har kommit fram till att
organisationer behdver utvirdera och uppdatera sina socialisationstaktiker efter vad som
fungerar bra respektive daligt efter nyanstilldas upplevelse. Detta visar sig dock inte i de
intervjuer vi har gjort, utan hdr dr det mer en problematik om nér och antal tillféllen cheferna
bor folja upp den nyanstéllde. I en intervju ndmner en chef att det dr svart att veta nir den
nyanstéllde bor fa uppfdljning vid socialisationen. Denna svérighet tror vi rader dver hela
foretaget dd cheferna inte gor ndgra kontinuerliga uppfoljningar av hur det gar for den
nyanstéllda. Enligt intervjuerna med nyanstillda stéller chefen i korridoren pé vig nédgonstans
fragor av en mer allmén karaktdr "hur det gdr med arbetet” &@n att ta sig tid och kanske sitta
ner och prata om arbetssituationen mer ingdende. Det hdr kan ha att gora med att cheferna har
svért att avgora och genomfora kontinuerliga uppfoljningar. De verkar sakna kunskap och
omedvetenhet kring socialisationsprocessen och vad den innebér for nyanstillda.

I intervjuerna framkommer det att samordnarna har en arbetsledande funktion med att hjélpa
till med bland annat schemaldggningen pd sin avdelning. Vidare framkommer det att
samordnarna inte far tillrickligt mycket fortroende och befogenhet fran cheferna for att ta
over en del av de arbetsledande uppgifter sjukskdterskorna ska utfora. Denna problematik
med ledarskapet och definitionen pd& vem som &r ndrmaste chefen forsvéirar
socialisationsprocessen av nyanstéillda pd foretaget. Detta d4& Morrison (2002) fétt fram i sin
studie att ndrmaste chefen behdver vara involverad och tillginglig f6r den nyanstéllde under
socialisationen, det medfor ett dkat arbets- och rolldrande. Problematik blir att den upplevda
och forvantande nirmaste chefen inte stimmer Overens fran organisationen och individens
sida. Cheferna lyfter fram ett problem med att personalen fir ta mycket ansvar och sdga till
vid problem. For chefernas del innebédr det att de arbetar reaktivt istéillet for proaktivt (Yukl,
2012). Tidskravande sysslor, exempelvis att bygga upp team och hjidlpa medarbetare att
utveckla komplexa fardigheter far std tillbaka for mer “akuta” aktiviteter. Ytterligare en
forsvarad omstandighet &r att de manga chefsbyten som foretaget har brottats med och dér nya
chefer har velat utveckla nya sétt att arbeta pé i verksamheten. Dock &r det ingen som slutfor
projekten eller har tid att f6lja upp om verksamheten anvénder sig av de nya arbetssitten. Det
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verkar finnas en uppfattning att varken ledarskapet eller personalen har gynnats av detta, en
chef forklarar:

“Ledningen dr och har varit konfliktrddda, vi hade en chef som léste allt med
en kram”.

Cheferna ger uttryck for i intervjuerna att fordndringar mots med motstdnd bland personalen.
Enligt Yukl (2012) &r det avgorande att fordndringar ges tid att bli implementerade for att de
ska bli lyckade for organisationer och bli etablerade. Vi kan ur empirin se att det hir inte har
gjorts pa det undersokta foretaget.

5.5.1 Chefens stod

I intervjuerna framkommer det att samtliga chefer har en medvetenhet att nyanstéllda
antingen har svért att komma in 1 arbetsuppgifterna eller i arbetsgruppen. En av cheferna
forsoker underlitta socialiseringen till arbetsuppgifterna genom att géra en lathund med
rutiner kring hantering av kunder. Néar cheferna far forklara sitt stod till nyanstéllda forsoker
de lyfta individen och statusen pa arbetet. Detta genom att podngtera personalens viktiga
insatser och forsok att formedla en stolthet dver yrket. Det vi kan se 1 empirin som kan
forklara chefernas tidsbrist dr att det saknas fastanstéllda sjukskoterskor. Detta medfor att ett
led i ledarskapskedjan saknas da sjukskoterskorna har en arbetsledande funktion. Vilket har
lett till att hogre chefer fatt ta ett storre ansvar och ta over ledarfunktionen dver personalen.
Jokisaari och Nurmi (2009) forklarar att tidbrist 4r en verklighet for dagens chefer. Mycket
ska hinnas med pé kort tid. Ett annat tema i intervjuerna handlar om feedback. Det dr ett 6ppet
klimat mellan chefer och anstéllda. Feedback pa prestationer lyfts fram som en viktig del i
socialiseringen. Stodet paverkade individerna pa ett positivt sitt dir de vagade ta egna
initiativ, blev sékra i rollen samt frdgade kollegorna mer. Samtliga nyanstillda lyfter fram
chefens nérvaro och tillgidnglighet vid problem som vésentligt i deras socialisation och
upplevda stod.

Vidare framkommer det att nir cheferna véljer att ge en nyanstdlld delegering for mediciner
varierar. En chef har en tidsgrins pé cirka sex veckor innan delegering blir aktuellt medan
andra ser mer till individens erfarenheter och kunskap vid beslut av delegering. Nar
nyanstdllda fir delegering for medicin kan det ses som att individen tilldelas ansvar. Enligt
Louis (1980) ér en socialisation slutford nir den nyanstillde far ansvar. Att tidpunkten ndr
delegering ges till nyanstéillda varierar anser vi kan hdmma och begrdnsa individen i1 hens
socialisation. Delges detta ansvar for sent kan socialisationen ta ldngre tid och individen blir
frustrerad. Aterkommande bland de nyanstillda #r att nir delegering for medicin utdelats
kinde sig individen uppmérksammad och uppskattad i sin yrkesroll. Delegeringen kan ses
som en slags bekriftelse och berdm o6ver individens insatser, vilket enligt Wahlstrém (1993)
okar individens sjilvfortroende. Vilket lyfts fram som vésentligt for att individen ska kunna ta
det egna ansvaret som krivs under socialisationsprocessen (Filstad, 2004). Ett problem i
socialisationsprocessen verkar vara att det saknas en samsyn nir nyanstéllda ska fa tillgéng till
utokade ansvarsomraden. Vilket exempelvis visar sig nir de talar om vid vilken tidpunkt
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delegering av medicin ska ske. Nar samsyn och mer formaliserade 6verenskommelser saknas
Oppnar det for ett utrymme att insocialiseringen ser olika ut inom foretaget.

Bland de nyanstillda poédngteras chefens involvering i socialisationen som nagot valdigt
positivt. Tack vare chefens delaktighet och uppfoljning kdnde de nyanstillda sig bekvima och
trygga béade i arbetet samt med cheferna. Vilket styrks i teorin dér det upplevda stodet fran
cheferna linjerar med rolltydligheten och arbetstillfredstéllelse hos nyanstillda, okar stodet
okar dven tydligheten och tillfredstillelsen (Jokisaari & Nurmi, 2009). I intervjuerna kommer
det fram att de nyanstillda ser vildigt olika pd vem som é&r deras ndrmsta chef, vissa ser
endast hogsta ledningen som chefer medan andra anser att samordnarna ute pa golvet dr deras
nirmsta chefer. Aterkommande tema ir att de nyanstillda kiinner att de har nigon chef pa
foretaget att vinda sig till vid problem. Vi ser ett problem med denna otydlighet i ledarskapet
och till vem nyanstdllda ska vénda sig till.

5.6 Organisationskultur

I intervjuerna med cheferna verkar de vara verens om att foretagets organisationskultur har
brister och &r otydlig vilket skapar utmaningar for cheferna pa foretaget. Bland cheferna dr det
delade meningar géllande organisationskulturen, en respondent anser att kulturen dr synonymt
med struktur:

"For mig dr kulturen att det dr struktur och ordning och reda [...] Jag
upplever att foretagets kultur dr vilstrukturerat”.

Vi tolkar det hir som att cheferna ger uttryck for olika syn gillande organisationskulturen.
Trots detta betonar samtliga chefer att organisationskulturen &r viktig i socialisationen av
nyanstéllda. Det utgdr en stabil grund att sta pa, vilket underléttar processen att komma in i
rollen och foretaget. For att sékerstélla att kulturen omfamnar hela foretaget anser cheferna att
kollegorna till den nyanstillda dr de viktigaste i spridandet och implementeringen av kulturen.
For de chefer som ser kultur synonymt med struktur laggs fokus pa arbetsuppgifterna och hur
dessa ska utforas. Detta dr mojligt att referera till en studie som Sheridan har gjort (1992) som
visade att anstillda tenderar att ha en kortare anstillning i organisationer dar
organisationskulturen betonar arbetsuppgifter och dess utforande. An i organisationer som
betonar mellanminskliga relationer, samarbete och rittvisa (Sheridan, 1992). I linje med
Sheridans studie (1992) bidrar cheferna som ser kulturen som synonymt med struktur att
personalen har minskad trivsel och léttare att byta arbetsplats. Louis (1980) och Feldman
(1981) bekriftar chefernas syn i att kollegorna dr de viktigaste i spridningen av kulturen.
Genom interaktion med kollegor fir individen tilltrdde till organisationskulturen, normer och
véirderingar som medlemmarna anser vara viktiga. Detta belyser vikten av att ha gemensamma
maél och tydligt ledarskap i organisationen for att sikerstélla att de véarderingar ledningen vill
att organisationen ska sta for formedlas till nyanstillda.

Samtliga nyanstillda betonar att de upplevt ett oppet klimat dér de kan gé till cheferna vid
eventuella problem eller synpunkter. Var tolkning av empirin dr att de nyanstdllda inte ar
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medvetna om kulturen da den &r rorig och betyder olika for dem. Detta skapar utmaningar da
Schein i sin studie (2004) visade att kulturen dr ndgot osynligt som kan vara svart att forsta
som utomstdende om man inte sldpps in och fér ta del av rddande normer och vérderingar. Var
uppfattning av empirin dr att nyanstéllda inte alltid slédpps in pd foretaget. Inte heller i
arbetsgrupperna for att fa ta del av kulturen och de normer samt vérderingar hen behover
anpassa sig till. Det verkar finnas grupperingar av medarbetare som motarbetar nyanstillda
genom péatvingande av deras tankesdtt och idéer. Detta tills de anpassar sig majoritetsnormen
det vill sdga vad de etablerade kollegorna onskar. Vilken kan tolkas att detta kan bero pé
personalens sdtt att behélla en viss kontroll och trygghet Over en annars rorig och
fortroendelds vardag med snabba kast bland olika chefer.

Att ha ett bra bemotande mot kunder och kollegor samt forvintas vara 6ppen och flexibel dr
faktorer de flesta nyanstillda betonar. En faktor de nyanstdllda lyfter fram som viktig i deras
socialisering &r att foretaget anordnar middagar och luncher vid hdgtider dér personalen kan
umgas. | intervjuerna kan vi utlésa en 6nskan fran de nyanstillda att foretaget anordnar fler
tillfillen dér personalen samlas for att ldra kénna varandra béttre och skapa en gemenskap.
Foretaget skulle vinna mycket pa detta. Ett flertal studier visar att deltagande i sociala
aktiviteter med kollegor har flera positiva effekter pa nyanstilldas, hidngivenhet (Filstad,
2011; Morrison, 2002; Fisher, 1985), kunskapsutveckling och ldrande (Filstad, 2004; Korte &
Lin, 2013). Aven arbetskunskapen 6kar hos nyanstillda vid social interaktion med kollegor
(Jokisaari & Nurmi, 2009; Feldman, 1981).

5.6.1 Organisationskulturens paverkan av kollegorna

Det verkar finnas en splittring mellan de som har jobbat négra ar pa foretaget och de som ar
nyanstéllda. De etablerade anstéllda ser pd nyanstillda utifran ett konkurrensperspektiv dir de
gérna inte slépper in de i verksamheten och den sociala miljon. De nyanstillda i studien
arbetar pa olika avdelningar. Vi kan ldsa ur empirin att deras socialisation varierande efter
vilken avdelning de arbetade pa. Vilket tyder pd att de etablerade anstdllda har olika
konkurrensperspektiv pa foretaget, samtliga i personalen ser inte nyanstédllda som ett hot.

En annan viktig del i organisationskulturen som samtliga lyfter fram &r att de dldre kollegorna
som arbetat lange behdver visa hur arbetet ska ga till. Nar de nyanstéllda lyfter fram de éldre
kollegorna sa beskriver de dem som forebilder. Da socialisationen dr en socialt konstruerad
larandeprocess ddr nyanstillda ldr sig genom praktiskt utforande i integration till etablerade
kollegor (Filstad, 2011). Blir forebilder en nddvindighet, forebilderna okar individens
motivation att bli en del av organisationskulturen (Filstad, 2011). Problemet vi kan se i
empirin med att kollegor som arbetat for foretaget linge ses som forebilder for att visa hur
arbetet ska gd till for nyanstéllda. Risken dr att fastna i gamla tankebanor. Framforallt da
nyanstélldas erfarenheter och bakgrund inte uppmérksammas som en ny resurs och frisk flékt.

Pa grund av de ménga skiftningar foretaget haft i bade &gare och chefer visar empirin att
ménga som arbetet pd foretaget lange, fastnat i arbetssitt och attityder foretaget stod for
tidigare. Pa vissa avdelningar pé foretaget bevittnar nyanstillda och cheferna om sméchefer
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som bildats och forsoker bossa Over sina kollegor och arbetsrutiner. Vi tror att dessa
”sméchefer” bidrar till att det dr svart for nyanstdllda att veta vem deras chef ar och vilket
arbetssdtt som de ska anpassa sig till da foretaget, chefen och arbetsgruppen har olika sitt att
gé tillvdga. Problematiken i detta ligger, forutom att nyanstéllda har svart att orientera sig
bland olika intryck under socialisationsprocessen, att foretagets image och ansikte utdt kan
paverkas negativt. Detta kan relateras till en studie som Louis har gjort (1980) som visade att
organisationskulturen &r en del av organisationens personlighet. Den talar om vad som
betonas vara viktigt inom organisationen samt hur och varfor saker utfors pa ett visst satt.

I intervjuerna med cheferna framkommer det att trots ett behov och dnskan om samarbete
inom verksamheten, rdder ett individuellt tinkande dédr normer och vérderingar ar 6ppna for
subjektiva tolkningar. De etablerade kollegorna tycks fa en viktig roll for nyanstilldas
mdjligheter att f4 bade information och ldra sig organisationskulturen. Med de normer och
vérderingar som anses viktiga for medlemmarna ar det problematiskt att kulturen dr 6ppen for
egna tolkningar (Louis, 1980; Feldman, 1981). Det kan skada foretaget att personalen i
princip fér fria hander att tolka kulturen, och dela med sig av de vdrderingar de sjdlva anser att
nyanstéllda ska ta till sig. Det verkar som att det dr svart att forédndra och introducera nya sétt
att arbeta och nya metoder néir den beslutande makten &r koncentrerad till ett fatal individer.
Detta ser badde nyanstéllda och chefer som ett problem. Det bildas “smachefer” som
bestimmer Over kollegor och vilka arbetssitt som ska gélla. Det dr ett kdnt problem pa
foretaget, men de intervjuade cheferna ser det som svart att géra nagot it det. P4 grund av
flera dgarbyten under senaste decenniet har byggandet av grundldggande vérderingar
avstannat. Enligt Schein (2004) skapas organisationskulturer utifran i tre utgangspunkter.
Forst ur de vérderingar och antaganden grundarna av organisationen anlade. Den andra
utgdngspunkten dr de samlade erfarenheter medlemmarna i organisationen successivt
utvecklar. Den tredje utgangspunkten &r en stabil organisationskultur som bestar av nya
véarderingar och overtygelser, som nya medlemmar och ledare implementerar i organisationen.
Risken édr att kollegornas egna tolkningar av kulturen inger nyanstéllda falska forvéntningar
pa organisationen. Falska forvintningar kan minska individens fortroende for arbetsgivaren
och foretaget (Louis, 1980). Kaufmann och Kaufmann (2010) menar att kulturen kan bidra till
en 0kning av personalens identitetskénsla for organisationen vilket dkar engagemanget och
skapar en mening och stabilitet.

Ett dterkommande monster 1 empirin dr att manga i personalen har jobbat péd foretaget i manga
ar. Vilket medfor en hog grad av tyst kunskap om hur arbetsuppgifterna ska genomforas men
dven en svarighet att hdnga med 1 alla fordndringar som verksamheten genomgatt det senaste
decenniet. Den organisationskultur som nuvarande chefer och dgare vill att personalen ska
dela “ignoreras”. I empirin framkommer det att nir organisationskulturen och ledarskapet ar
diffusa och otydliga skapas utrymme for individuella ad-hoc 16sningar och tolkningar. Det blir
med andra ord vissa personer och grupperingar som blir mer inflytelserika @n andra och
“sdtter sina egna regler” for vilka virderingar som ska foras vidare till nyanstdllda. Ett
problem som vi urskiljer r att det frdn ledningens sida &r svart att kontrollera att nyanstéllda
tar till sig de vérderingar och synsétt pa arbetet de vill formedla. I en studie som Korte och
Lin har gjort (2013) podngteras att det sociala systemet i organisationer bestimmer normer
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och virderingar och ddrmed hur saker och ting utfors i organisationen. Att cheferna arbetar
under tidsbrist kan 6ppna for att de tappar kontakten med arbetsplatsens sociala normer vilket
1 sin tur Oppnar for att olika allianser formas som féar stor informell makt.

Wilson och Elman (1990) betonar vikten av att en réttvis bild visas av vad nyanstéllda kan
forvanta sig av organisationen, vilket sker genom en stark organisationskultur och en
gemensam vardegrund. Ett problem som vi kan identifiera &r att foretaget 1 vér studie inte har
en tydlig organisationskultur och gemensam vérdegrund som samtliga i verksamheten delar
och arbetar efter. Vilket bidrar till en individualiseringsnorm ddr personalen arbetar efter sina
egna preferenser.
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6. Diskussion

1 diskussionskapitlet kommer vi att diskutera studiens helhet utifran det
teoretiska och empiriska materialet. En djupare analys av studien utvecklas
med utgangspunkt i studiens syfte. Syftet med studien dr att undersoka hur ett
foretag inom vdrd och omsorgssektorn arbetar med socialisationsprocessen av
nyanstdllda med fokus pd relationer och chefers stod.

Vi har i studien identifierat att medvetenheten om vad nyanstillda genomgér under deras
socialisationsprocess brister hos cheferna pa foretaget. Vilket paverkar deras mojlighet att ge
individen det stod hen behdver. Studien visar dven att om chefskedjan dr otydlig och
nyanstéllda inte vet vem de kan forvénta sig det viktiga stddet ifran, vander sig individen till
kollegorna som behdver ta Over en stor del av ansvaret for socialisationen. Problematik
uppstar om kollegorna inte dr 6ppna och bemoter nyanstdllda med ett Gppet sinne . Studien
visar att relationer har betydelse for hur vidl individen socialiseras och blir en del av
organisationen och dess kultur. For att frdmja stabiliteten och utvecklingen av
arbetsgrupperna pa foretaget dr det viktigt att anordna tillfallen dér personalen, badde gamla
och nya, umgas. Vid dessa tillfdllen kan personalen ldra kénna varandra battre och skapa en
gemensam grund att utgd ifran. Studien visar att om foretaget implementerar detta kommer
personalen att kunna samarbeta bittre. Det har framkommit i intervjuerna att nyanstéllda
anser att de korta kontinuerliga motena arbetsgrupperna har for att spegla planeringen av
arbetsuppgifterna, dr véldigt positiva och skapar en trevlig stimning. En slutsats ur detta dr att
det inte krivs mycket for att personalen ska kédnna sig uppmérksammade och for ledningen att
framja den sociala miljon pa foretag. Vi kommer nu diskutera de centrala fynden i studien
efter viktiga dtgirder studien visar maste beaktas vid socialisationsprocessen av nyanstillda.

6.1 Stabilisera ledarskapet

Som vi ser det finns det ingen ovilja att arbeta for att socialiseringsprocessen ska bli s& bra
som mdjligt for nyanstillda pd foretaget. Men var studie visar att medvetenheten av vad
nyanstdllda genomgar under processen varierar bland cheferna vilket paverkar utformandet
och underlittandet av individens socialisationsprocess (avsnitt, 5.2). D4 introduktionsrutinen
pa foretaget inte finns nedskriven ndgonstans utan verksamhetschefen bestimmer hur den ska
genomforas pd foretaget blir hens uppfattning och medvetenhet kring nyanstilldas
socialisationsprocesser avgorande for utgdngen. Var tolkning &r att chefernas medvetenhet om
socialisationsprocessen direkt paverkar deras stdd till nyanstillda. Genom analysen ur empirin
framkommer det att chefer kan 6ka sin medvetenhet kring processen genom uppfoljningar och
samtal med nyanstdllda. I var studie har cheferna pd foretaget genomfort uppfoljningar
spontant och utan ett tydligt syfte. Kommunikationen behover forbéttras for att bade lira
kénna individen och avldsa hur mycket stod hen behover. Uppfoljningar dr dven ett tillfalle
dér cheferna kan visa deras stod och nirvaro under individens socialiseringsprocess till den
sociala miljon pé foretaget.
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Niér cheferna beskriver deras upplevelse att nyanstillda inte har ndgot problem att komma in i
arbetsgrupperna pa fOretaget, utan att det vid problem med socialisationen mdjligtvis kan
brista i personens omvéardnadskunskaper. Vi ifrdgasitter resonemanget dd var uppfattning ur
empirin dr att manga nyanstillda har haft en tuff start i foretaget dir bemdtandet fran
kollegorna varierat (avsnitt, 5.4.1). Detta styrker var uppfattning om att cheferna inte ar
medvetna om vidden i socialisationsprocessen. P4 grund av tidsbrist genomfor bristfélliga
uppfoljningar vilket bidrar till en storre omedvetenhet kring hur nyanstillda upplever
verksamheten.

Enligt analysen vill cheferna utveckla och stirka arbetsgrupperna. Majoriteten fOrstar att
oroligheter i arbetsgruppen forsvarar for nyanstillda att komma in i arbetet och arbetsgruppen.
Studien visar att situationen pd foretaget med arbetsgrupperna ér akut. Personalen har fatt
bilda egna tolkningar och styra verksamheten efter egna preferenser for linge. En satsning pa
arbetsgrupperna skulle frdmja arbetsklimatet bade fysiskt och psykosocialt. Nyanstillda
kommer dé léttare in i1 arbetet och stressen skulle minska vilket skulle kunna underlitta
intrddandet till den sociala miljon pd foretaget. Vidare menar vi att cheferna skulle kunna
arbeta mer proaktivt om detta genomfordes.

En annan problematik vi kan tolka ur analysen av empirin &r vem nyanstéllda upplever ar sin
ndrmsta chef, dr inte alltid samma frén foretagets sida. Var tolkning av analysen ur empirin ar
att nyanstéllda forvéntar sig att f och behover fa stod. Narmaste chefen ska vara involverad 1
hens integrering till verksamheten s& kan forvdntningarna i vissa fall inte uppfyllas. Detta pa
grund av missforstand och oklarhet i vem av cheferna ansvaret ligger pa (avsnitt, 5.5.1).
Studien visar sdledes att organisationer behdver ha en tydlig ledarskapskedja dér nyanstélldas
ndrmaste chef presenteras. Dilemmat blir en forvirring kring vilken chef individen kan
forvinta sig det viktiga chefsstodet av under hens socialisationsprocess.

Var tolkning av analysen ur empirin ar att hogre chefer inte hinner ge nyanstillda lika mycket
feedback och stdod som en ldngre ner i kedjan. P& grund av de hogre chefernas tidsbrist att
hinna med sina egna arbeten och ticka upp for sjukskdterskorna i ledarfunktionen gar
personalen till samordnarna med tron att de ska kunna stddja och hjilpa till. Enligt hogsta
chefernas syn ér inte samordnarna chefer vilket medfort att deras hinder &r bundna att hjdlpa
till med manga saker personalen behdver hjidlp med. En viktig slutsats vi drar ur detta &r att
hogre chefer bor sldppa mer pd kontrollen och ge ett utdkat fortroende till linjecheferna, 1
detta fall samordnarna. D4 deras ledningsfunktion idag &dr begransad (avsnitt, 5.5). Franvaron
av ett tydligt ledarskap &r att det bildas liknande ett herravdlde dér enskilda personer och
grupper féar inflytande vilket skapar godtycklighet, oftrutsédgbarhet och mobbning. Da
personalen maste kliva in, tolka och organisera nyanstélldas socialisation vilket blir efter egna
preferenser, da tydliga direktiv saknas fran ledningen. Detta far i sin tur som konsekvens en
okad genomstromning av individer pd bade chefsnivd och medarbetarniva det vill sédga folk
stannar inte kvar, det blir ingen kontinuitet och virdegrundsbyggande.

Studien visar att for att kunna fordndra personalen och deras attityder mot nyanstéillda pa
foretaget kravs ett stabilt ledarskap. Da fortroende och relationer behdver finnas for att
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fordndringar ska bli till. Hogsta ledningen behdver fé friare hinder fran dgare att utfora det de
anser behovs for foretagets basta. Vilket vi anser skulle minska de vanligt forekommande
chefsbytena. Fria hinder Okar engagemanget att fordndra fOretaget och organisera upp
verksamheten och dess problem. Detta skulle leda till att etablerade anstéllda och nyanstéllda
kénner att de far mer uppmairksamhet och en trygghet att de kinner till sina chefer.

6.2 Framja individens och kollegornas samspel

Ett annat dilemma vi uppmirksammat gillande socialisationsprocessen ér forhallandet mellan
individens ansvar och kollegornas bemdtande. Nagon maste viga ta forsta steget for att
etablera en relation, vilket kan vara svért for den nyanstéllde beroende pa hens personlighet
och sjéalvfortroende. Kollegornas attityder mot nyanstdllda blir viktiga, det gér inte att 1dmna
detta at slumpen. Personalen behdver ta pa sig ansvaret for individens introducerade till den
sociala miljon pa arbetsplatsen. Som vi tidigare ndmnt séger bade empirin (avsnitt, 5.3) och
teorin (avsnitt, 3.4) att individen sjilv behdver ha sjélvfortroende nog att vdga ta egna initiativ
och fraga kollegorna. For att kunna ldra sig arbetsuppgifter och roller mer och da visar studien
att kollegorna sldpper in den nyanstéillda bittre i arbetsgruppen, hen blir en accepterad
medlem. Men problematiken kvarstar med att faktorerna ar beroende av varandra. Kollegorna
behover vara oppna for nyanstdllda och ge de stdd. De nyanstéillda behdver dven de vara
Oppna och aktiva for att f& stottning. Vi ser ett dilemma di nyanstillda fir olika
forutséttningar att lira sig arbetsuppgifterna och komma in i arbetsgruppen. Nyanstéllda som
inte naturligt &r 6ppna mot nya kollegor tar sig igenom processen “’ldngsammare” om de inte
far det stod de behdver frén kollegor och chefer. Studien visar saledes pa att chefer maste
uppmédrksamma kollegor pa att socialisationen tar tid. Det krdvs mycket fran kollegorna att
hjélpa individen att bli fullvirdig medlem om hen sjilv inte kan vara aktiv och socialisera sig.
Ett sitt for cheferna att frimja etablerandet av relationer mellan nyanstéllda och kollegorna ar
att anvéinda sig av handledarna béttre. P& ett medvetet sitt for att frimja relationer och inte
bara som ett strukturellt hjdlpmedel.

6.3 Betydelsen av att tydliggora organisationskulturen

Ett resultat av vér studie &r att organisationskulturen uppfattas som diffus och otydlig.
Personalen tolkar egna vérderingar och normer som formedlas till nyanstéllda (avsnitt, 5.6.1).
Vidare framkommer det att samtliga chefer menar att organisationskulturen &r en stabil grund
att std pa for nyanstéllda i alla nya intryck intrddandet pa foretaget innebér (avsnitt, 5.6). Var
uppfattning dr dock att pd detta foretag utgor inte organisationskulturen en stabil grund, till
foljd av de manga skiften i 4gare och chefer minga i personalen varit med om i verksamheten.
Anstiéllda som arbetat i verksamheten linge och varit med under ménga skiften i bade dgare
och chefer har enligt vir uppfattning fastnat i tidigare mentalitet och hinner inte med i
fordndringarna som sker och har skett. I dagens arbetsliv dr fordndringar vanligt
forekommande, dven for foretaget i vér studie. Vér tolkning av analysen ur empirin &r att
fordndringar tar tid att genomfora och att det dr viktigt att fokusera pa de mjuka delarna med
att f& med sig personalen och deras tankar i fordndringen. Teorin visar pa vikten av att 14ta
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fordndringar ta tid och hinna implementeras och etableras inom hela organisationen (Yukl,
2012). I vér studie har vi sett konsekvenser av att forandringen inte genomforts ordentligt dar
personalen varit involverade och delaktiga. Den storsta konsekvensen ér att det har bildats en
stark individualiseringsnorm péd foretaget bland personalen. Vilket studien visar har fatt
konsekvenser for nyanstéllda och deras socialisationsprocess da kollegor sdger olika saker och
gemensamma mal som genomsyrar hela foretaget frdn ledningen saknas (avsnitt, 5.6.1).
Detta forsvédrar for individen att anpassa sig och ta till sig de vérderingar och méal som
cheferna vill att hen ska, till f6ljd av att kollegorna delar med sig av en annan bild.

Tydliga gemensamma maél skulle dven underlétta for personalen och eventuellt nya chefer
som kommer in i foretaget i framtiden och ska sjdlva socialiseras och finna sin roll i
verksamheten. Hjulet behover inte uppfinnas varje gang utan rutiner, planer och méal ska redan
finnas i verksamheten. Rutiner ska inte dverdrivas, men de ger vigledning och trygghet i hur
verksamheten ska drivas och vilka faktorer som betonas viktiga. I var studie kan vi se att
nedskrivna rutiner kring hur nyanstillda ska tas emot och introduceras till foretaget skulle
bidra till en stabilare grund och tydligare budskap frin ledningens sida till individen.

6.4 Betydelsen av HR

Studien visar att cheferna pa foretaget saknar bdde kunskap och tid att hantera och utveckla
nyanstdlldas socialisationsprocess och arbetsgrupperna (avsnitt, 5.2). Var studie belyser
vikten av att ha en HR funktion pd organisationer som kan med sin kompetens skapa goda
forutséttningar, genom stod, for chefer att kunna hantera processen. Enligt oss kan en HR
funktion bidra med stor nytta inom detta. Organisationskulturen och foretagets vérderingar
och gemensamma mal behdver genomsyra hela foretaget och inte bara hos hogsta ledningen.
HR har den forstaelsen och kunskapen som krivs for att borja implementera och fordndra
personalens tidnk. Kulturen sitter inte i vdggarna utan i ménniskorna som utgér foretaget,
dérfor gar den att fordndra med ett aktivt langtgdende arbete. Vid nyanstélldas socialisation
har HR funktionen en stor del i framf6randet av en lyckad socialisationsprocess. Korte och
Lin (2013) lyfter fram att HR funktionen behdver organisera och hantera relationerna i
arbetsgrupper som en viktig del for okade arbetsprestationer, speciellt for nyanstéllda.
Framforallt da foretaget i studien &r verksam inom védrd och omsorgssektorn dar
rekryteringssvérigheter forekommer kan de vinna pd att gora foretaget mer attraktivt pa
arbetsmarknaden. Studien har visat att HR funktioner dr viktiga i dagens foretag, dir
fordndringar blir vanligare och arbetskraften, dven chefer, byts ut mer frekvent. Bristen pa en
HR funktion pa foretaget i vér studie visar pd en kompetenslucka bland cheferna. De saknar
kunskap for att kunna hantera och arbeta, for att verksamheten har gemensamma maéal och
vérderingar som delas till nyanstéllda. Studien belyser viktiga organisatoriska faktorer som
HR behdver framja och hela tiden arbeta aktivt med, som dr grundldggande forutséttningar for
nyanstélldas socialisation ndmligen organisationskulturen och ett stabilt ledarskap. Vidare
visar studien pé hur viktigt det dr for HR att arbeta for stabila arbetsgrupper dir samarbete
betonas och forédndringar, som nyanstéllda innebér, vilkomnas.
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Studiens metod kan ha paverkat resultatet (avsnitt 4). Vart val att ha en abduktiv ansats med
kvalitativa intervjuer 6ppnar upp for egna tolkningar av data dir vara subjektiva bedomningar
kan ha paverkat materialet. Vid intervjuer kan det vara svért att validera svaren och verkligen
veta om det dr individens tankar som kommer fram eller ndgon annans. Nér det studerande
dmnet dr av kénsligare karaktdr att prata om, exempelvis sin upplevelse av bemétande som
nyanstélld, kan respondenten anpassa sina svar. Efter vad som enligt hen later bra och
accepterat utan att fi konsekvenser som ny, d& hen dr nyanstdlld och ett fortroende inte
hunnits etablera till cheferna och organisationen som helhet. Fordelen dr att vart angreppssatt
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 nyanstdllda velat dela med sig av sina erfarenheter for att kunna fordndra situationen for
kommande nyanstillda till foretaget.

Trots vart syfte att undersdka hur ett foretag inom vard och omsorgssektorn arbetar med
socialisationsprocessen av nyanstéllda, anser vi att resultatet av studien kan inspirera andra
organisationer till hur de bor arbeta med socialisationen. Framforallt hur HR funktioner bor
arbeta fOr att frimja socialisationsprocessen och hur de bor stddja chefer i deras dagliga arbete
med nyanstillda. Genom att medvetengdra och uppmérksamma viktiga delar i
socialisationsprocessen samt hur grundldggande organisatoriska fOrutsdttningar sasom
organisationskultur, gemensamma méal och ledarskap, paverkar. Dessa utgdr grunden for
kollegor och nyanstélldas anpassning och intréde till den sociala miljon inom organisationen.
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6.5 Modell for nyanstiilldas socialisationsprocesser

I den modell vi tidigare framstillt i uppsatsen illustreras de teoretiska utgdngspunkterna for
den idealiska socialisationsprocessen. Lyftes individen fram som utgingspunkten for
socialisationsprocessen som utvecklas i relation till organisationskulturen, ledarskapet och
kollegorna. Efter avslutad studie har vi funnit att i den verkliga och upplevda
socialisationsprocessen dr organisationskulturen utgdngspunkten. Kulturen paverkar
ledarskapet som 1 sin tur paverkar kollegornas beteende och attityder som slutligen paverkar
individen i hens socialisationsprocess. Till slut blir individen en del av organisationskulturen.
Detta illustrerar vi i nedanstdende modell.

Nyanstalldas socialisationsprocess

Individen

Kollegors
bemotande

Ledarskap

Organisationskultur

6.6 Forslag till fortsatt forskning

Det har av denna studie vickts ett intresse for vidare forskning att jdmfora nyanstilldas
socialisationsprocess till organisationer dar kulturen &r tydlig med en organisation som i
liknelse med véar studie har en otydlig kultur. Detta for att kunna siga mer om
organisationskulturens betydelse och vilka konsekvenser och mdjligheter det medfor i
socialisationsprocessen. For att nyanstilldas socialisationsprocess ska frimjas har vi i studien
uppméirksammat att chefer har en betydande roll i utférandet av processen. Vi anser dérfor att
det vore intressant for framtida forskning att undersdka vilken typ av ledarskap som dr mest
gynnsamt for att kunna stodja nyanstéllda optimalt i socialisationsprocessen. Vidare vore det
intressant att gora en undersokning liknande den vi har genomfort men att kollegor till de
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nyanstéllda involveras for att kunna ge en mer heltickande bild av processen. Med deras
synvinkel gar det enligt var uppfattning att fa en bredare insikt i hur arbetsgrupper och
kollegor hanterar nyanstéllda.

Vi har under var studie noterat en skillnad mellan tillsvidareanstéllda och vikariers bemdtande
och socialisation till foretaget. Framtida forskning skulle kunna studera vikariers-och andra
deltidsanstélldas socialisationsprocess, detta kan bidra med rik kunskap anser vi till
organisationer lik den vi studerat. Framforallt i en verksamhet inom vard och omsorg dir
personalen behover vikarier for att semestrar och liknande ska fungera. Ar det av stor vikt att
vikarier trivs och far en bra start till verksamheten genom sin socialisationsprocess.
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7. Slutsatser

Slutsats 1: Ideal och verklighet gdr inte ihop. Aven om idealet dir att det ska finnas tydliga och
bestimda strategier for socialisering sd dr det svart att félja pa grund av tidigare nidmnda
faktorer, det vill sdga individ, organisationskultur, ledarskap och kollegor.

Studien visar att foretagets nuvarande arbete med nyanstilldas socialisationsprocess brister da
det 1 nuldget inte finns ett vélstrukturerat och medvetet arbetssétt. Vi ser att saknaden av en
tydlig och bestimd strategi har gjort att cheferna har bildat egna uppfattningar om vad
processen innebédr samt vilka faktorer som dr viktiga i den. Studien pavisar att cheferna ar
medvetna och forsoker arbeta aktivt med den formella biten av socialisationen genom att
utforma checklistor. Ddremot brister medvetenheten och det aktiva arbetet att underlitta
nyanstélldas intrdde i den sociala miljon pa foretaget. Tillf6ljd av att foretaget inte har ndgon
nedskriven rutin angdende hur nyanstilldas socialisation ska ga till utan verksamhetschefen
avgdr utformningen. Blir chefernas subjektiva bedomning avgorande for hur
socialisationsprocessen genomfors och underlittas.

Slutsats 2: Det dr viktigt att ha en tydlig socialiseringsstrategi.

Undersokningen har visat att stdd och feedback fran kollegor har bidragit till att nyanstéllda
ként sig trygga i sin nya roll, vagat friga mer och underlittat intrddandet i den sociala miljon
och arbetsgruppen. En viktig slutsats vi gor ur detta dr for att socialisationsprocessen ska
framjas pd foretag behover arbetsgrupperna vara stabila och 6ppna mot nya. I vér studie har
det framkommit en obalans bland arbetsgrupperna dir ndgra &r stabila och har ett bra
bemoétande till nyanstillda medan andra arbetsgrupper mdter nya med motstind.
Teamutveckling behover ske dar gemensamma maél for verksamheten etableras.

Slutsats 3: Risken med en avsaknad av tydlig socialiseringsstrategi dr att det skapas allianser
och destruktiva grupperingar som far informellt inflytande pd arbetsplatsen varfor det dr
viktigt med ett tydligt ledarskap som skapar incitament for gemensamma vdirderingar som dr
forankrade i organisationen och bland medarbetarna.

Svart att veta vad som dr honan och dgget i1 socialisationsprocessen. Ménga delar och faktorer
hinger ihop och paverkar varandra. Det vi har kunnat se som dilemman i var studie &r att nér
de organisatoriska fOrutsdttningarna som gemensamma mal, organisationskulturen och
ledarskapet brister. Blir det ppet for kollegorna till de nyanstillda att gora egna tolkningar
och forsoka anpassa organisationen och individen till varandra. Vilket blir rorigt for individen
dér risken finns att chefen och kollegorna séger olika saker. Vi kan dven se att tilliten mellan
cheferna och personalen pa foretaget dr liten, pd grund av alla chefsbyten ricker det inte att
cheferna patalar saker for personalen. Personalen tror att hen 4nda kommer sluta och erséttas
med en ny. For att foretaget ska kunna éndra trenden med den individualiseringsnorm som
etablerat sig bland personalen krdvs ett aktivt arbete fran ledningens sida med att
implementera gemensamma mal och fordndra organisationskulturen. Detta arbete blir aldrig
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klart utan ledningen behover se det som en process. Implementera de virderingar samt tankar
de vill att personalen ska dela i sitt vardagliga arbete. Vi anser att foretagets dgare behover
slappa pa kontrollen och lita verksamhetschefen styra upp verksamheten och dédrmed Oka
hens engagemang samt fOrsoka bryta de frekventa chefsbytena. Chefsbytena medfor
fordndringar for personalen som aldrig hinner etableras innan nista fordndring kommer.
Vidare behdver det dven vara tydligt for nyanstillda vem som dr deras nérmsta chef da den
har en viktig roll i det stod nyanstdllda behdver under socialisationen.

Slutsats 4: HR har en betydelsefull roll hir som pa ett avgérande sdtt kan bli den gyllene
ldnken mellan ledning, medarbetare och nyanstidllda.

Slutligen pavisar studien vikten av att ha en HR funktion pé foretag och organisationer. HR
har de kunskaper som krévs for att borja fordndra personalens tidnk och kan sédkerstélla att rétt
rutiner och policy finns. Dessa behdver spegla de véirderingar ledningen vill att personalen ska
ta till sig och arbeta efter. Studien visar dock att personalen bor fa vara med i utformandet och
bestimmelsen av de gemensamma maélen och fOretagets varderingar. Detta for att minska
motstdndet av fordndringar samt att frdn foretagets sida visa uppskattning av personalens
idéer.
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Bilaga I

Missiv brev
Hej!

Vi dr tva tjejer som gér tredje aret pd Personal- och arbetslivsprogrammet pd Hogskolan
Dalarna. Vi ska under varen 2016 skriva ett examensarbete inom sociologi med fokus pa
nyanstélldas socialisation till organisationen. Vi &r intresserade av hur ni blev mottagna av
chefer och kollegor ndr ni borjade arbeta for organisationen. Vilka monster, handlingar,
vérderingar och information som kollegor delat med er.

Vilka soker vi?

Vi soker dirfor deltagare till denna studie, cirka 6-8 personer, deltagandet &r frivilligt och sker
pa arbetstid pd arbetsplatsen. Du ska helst inte varit anstélld mer dn 18 ménader. Vart intresse
ligger i1 dina erfarenheter frdn detta foretag och inte tidigare arbetsplatser. Vi vill genomfora
intervjuer pd cirka 1 timme per person, intervjuerna dr tinka genomforas under v. 10-11.
Intervjufragorna kommer ni att f4 ndgra veckor innan intervjun dger rum med mer detaljerad
information kring utforandet.

Syftet

Syftet med arbetet dr att genomfora ett examensarbete pd Hogskolan Dalarna, det kommer
redovisas skriftligt och muntligt for berdrda ldrare samt klasskamrater. Ni far nér som helst
avbryta deltagande utan att ange nigra skil och fa negativa foljder. Foretaget kommer ndmnas
vid namn i arbetet, diremot &r ni deltagare samt era svar anonyma. Arbetet ska for foretagets
nytta generera i en handlingsplan for eventuella forbattringar vid introduktionen, ni kommer
efter sammanstéllning av arbetet i Maj- juni fa tillgang till arbetet och &ven foretagsledningen
(cheferna).

Nar: Under veckorna 10-11 2016
Var: Samtalsrummet
Hur: Cirka 1 timmes intervju

Vid intresse att delta vénligen informera bitrddande verksamhetschef om detta s tar vi
kontakt med hen vart efter.

Hoppas ni vill delta och att vi ses senare under véren!
Malin Andersson och Lisa Reine
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Bilaga I1

Intervjuguide- nyanstillda
Syftet med vart examensarbete &r att undersdka hur en organisation inom vard och
omsorgssektorn arbetar med socialisationsprocessen av nyanstdllda med fokus pa chefers
stod, relationer och nétverk.
I studien kommer ni vara anonyma, materialet kommer bara hanteras av oss (Malin och Lisa)
och forstoras efter att examensarbetet dr firdig examinerat. Ni kan nér som helst avbryta er
medverkan utan att ange en forklaring. Vid fragor tveka inte att ta kontakt med oss.
Bakgrund

* Hur lange har du arbetat pa foretaget?

* Vad ir din roll pa foretaget?

*  Hur gammal ér du?

* Vilken utbildning har du?

* Vilka &r dina arbetserfarenheter inom liknande yrken?

* Hur upplevde du din forsta dag pa foretaget?

Socialisering
¢ Kan du beskriva din introduktion till det hér jobbet?
* Ar du n6jd med introduktionen?
* Fick du nagon mentor?
* Vad fokuserade du pd mest under de forsta manaderna som nyanstélld?
* Hur har du socialiserats in i din roll pa arbetsplatsen? Ar du séker i din roll?

* Hur skulle du séga att man forvéntas vara och bete sig mot kunder, medarbetare,
chefer?

* Hur larde du dig bést hur du skulle genomf6ra jobbet?

Nya kollegor
* Kénde du dig som en i gruppen tidigt?
* Hur sig ditt ndtverk ut ndr du borjade pa foretaget?

* Kdnde du ndgon som arbetade hér innan du borjade?
* Fanns det ndgon speciell person pé foretaget som du tog efter for att 14ra dig jobbet?
* Kan du léra dig frén kollegor och chefer?

Stod och bemétande
* Hur upplever du att du blev bemétt under introduktionen?
e Hur upplever du att du fatt stod av chefer i socialisationen?
e Hur upplever du att du fatt stdd fran kollegor i socialisationen?
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* Vilket sorts stdd ar viktig for dig som nyanstalld?
* Upplever du att du kéinde nagon stress eller oro under din introduktion?

Organisationskultur
* Finns det ndgot speciellt organisationssprak hos er?
* Var du fragvis i borjan?
* Lérde du dig vilka normer och virderingar som foretaget har?
* Fanns det utrymme for dig att vara dig sjdlv och inte bara smélta in?

Chefens involvering
*  Hur har du upplevt din ndrmste chefs involvering 1 din introduktion?
* Kinner du att det dr kort vidg till ndrmsta chef nar du behdver?

* Ar det nigot vi inte berdrt under intervjun som du énskar ta upp?

TACK FOR DIN MEDVERKAN
Malin Andersson och Lisa Reine

48



Bilaga II1

Intervjuguide — ansvariga

Syftet med vart examensarbete &r att undersdka hur en organisation inom vard och
omsorgssektorn arbetar med socialisationsprocessen av nyanstdllda med fokus pa chefers
stod, relationer och nétverk.

I studien kommer ni vara anonyma, materialet kommer bara hanteras av oss (Malin och Lisa)
och forstoras efter att examensarbetet dr firdig examinerat. Ni kan nér som helst avbryta er
medverkan utan att ange en forklaring. Vid fragor tveka inte att ta kontakt med oss.

Intervjufrdgor
Bakgrund
* Hur ladnge har du arbetat pa foretaget?
* Vad ér din roll pa foretaget?
* Vilken utbildning har du?
* Vilka ér dina arbetserfarenheter?
* Haller du personligen i introduktioner?

Socialisering

* Hur var din fOrsta tid pa foretaget?

* Vad innebir socialiseringsprocessen for dig?

*  Hur genomfors introduktionen for nyanstéllda idag?

*  Vem har hand om introduktionen pé er avdelning?

¢ Sker introduktionen individuellt eller gruppvis?

* Far den nyanstillda tillgdngen till ndgon utsedd mentor eller fadder under sin
introduktion?

*  Fér den nyanstéllda hjidlpen med att knyta kontakter med sina medarbetare under
introduktionen?

* Har ni nigon medveten/uttalad tanke pa hur nyanstéllda introduceras/socialiseras?

* Hur stor roll, upplever du, har kollegor till den nyanstilla, ge exempel?

Din roll i socialiseringen
* Vad upplever du ér din roll i introduktion/socialisation av nyanstéllda?
* Niér anser du att en nyanstilld &r socialiserad i arbetsgruppen? Fullvirdig medlem?
* Kan du ge exempel pd hur du stddjer/hanterar nyanstéllda vid introduktionen?

Forutsittningar frin foretagets sida
* Hur stor vikt upplever du att foretaget lagger pé introduktionen och socialisationen av
nyanstéllda?
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Organisationskultur

Vad dr organisationskultur enligt din uppfattning?

Kan du beskriva Allégirdens organisationskultur enligt din uppfattning?
Vilka vérderingar och normer 6nskar ni att nyanstdllda tar till sig?

- Hur forsoker ni formedla dessa?

Vilken betydelse tror du att organisationskultur har for socialiseringen hos
nyanstéllda?

Dilemman och svérigheter vid introduktion/ socialiseringen

Vad har du for resurser for att genomfora en introduktion?

Vilka svarigheter anser du finns vid socialiseringen av nyanstillda?

Om du fick alla resurser du vill for att genomfora en optimal introduktion och
socialisation: hur skulle den se ut?

Vilken betydelse tror du att individens personlighet och erfarenheter spelar i
socialiseringen till ert foretag?

Ar det nigot vi inte berdrt under intervjun som du énskar ta upp?

TACK FOR DIN MEDVERKAN
Malin Andersson och Lisa Reine
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