SAMHALLSVETENSKAPLIGA
FAKULTETEN

GOTEBORGS
UNIVERSITET

INTRODUKTIONENS MOJLIGHETER

Beframjandet av organisationskultur genom
introduktionen av nyanstallda

Lovisa Lyckander

Uppsats/Examensarbete: 15 hp

Program: Personalvetarprogrammet
Niva: Grundniva

Ar: 2015

Handledare: Micael Bjork

Examinator: Lars Hansen



Abstract

Uppsats/Examensarbete: 15 hp

Program och/eller kurs: Personalvetarprogrammet

Niva: Grundniva

Ar: 2015

Handledare: Micael Bjork

Examinator: Lars Hansen

Nyckelord: Introduktion,  Nyanstéllda,  Organisationskultur,  Socialisering,

Kulturbefrémjande

Syfte: Syftet med uppsatsen ar att belysa introduktionen fran ett annat perspektiv an det
etablerade och understka om introduktionen kan fylla fler syften &n de som berdr den
nyanstallde, namligen om den &ven kan anvandas i det kulturbefrdmjande arbetet i
organisationen. Syftet dr ocksa att fora en diskussion, beskriva och identifiera hur och
varfor detta kan ske for att na en stérre forstaelse harom. Detta torde vara av intresse
och praktisk nytta fér organisationer som har att hantera introduktioner av nyanstéllda.

Teori: Begreppen organisationskultur och socialiseringsaktiviteter definieras och utvecklas
med hjalp av teorier fran Edgar Schein, Mats Alvesson och John Van Maanen bland
andra.

Metod: Studien bygger pa kvalitativa intervjuer med personer med personalansvar i olika
organisationer. Utifran intervjusvaren fors en diskussion med hjalp av den presenterade
teorin.

Resultat: Studien ger stod for att introduktionen kan anvandas som ett verktyg for att forstérka,

aterskapa och utveckla en organisations kultur. Det sker dock inte av sig sjalvt utan en
medvetenhet kravs hos bade chefer, personal och personalvetare. Nagra faktorer av

sérskild betydelse att beakta vid detta arbete har identifierats.
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1. INLEDNING

1.1 Introduktionens mottagare

Nar en arbetsplats ska fa en ny arbetstagare har bade organisationen och den anstéllde behov av att
introduceras fér det nya sammanhanget. | takt med Okad rorlighet pa arbetsmarknaden gor sig detta
behov gillande oftare an tidigare. Detta mote, denna process — introduktionen — fortjanar darfor ett
Okat intresse fran saval arbetsliv som arbetslivsforskning, sasom den personalvetenskapliga kontext

dar denna uppsats skrivs.

Naturligtvis finns flera aspekter av introduktionen. En nyanstidlld behover dels verktyg och
information for att klara av det dagliga arbetet, dels kunskap och forstaelse for sociala koder,
grupperingar pa arbetsplatsen och organisationens kultur. Det forsta intrycket ar, som bekant,
viktigt. Introduktionen ar darfér ett for organisationen betydelsefullt tillfalle att presentera sina
varderingar och synsatt — organisationens kultur — for den nyanstallde. Det ar i diskussionen om

detta som min uppsats tar vid.

Om detta, och hur introduktionen i detta syfte bast organiseras, finns dock redan mycket skrivet i
litteraturen. Det som da statt i fokus ar nastan enbart hur den nyanstdllde ska bli en del av
organisationen och tilldgna sig organisationskulturen. Man har uttryckt det som att socialisering av
en nyanstalld syftar till att internalisera organisationskulturen. Den nyanstallde blir med detta synsatt
mottagare, vilket forefaller ha tagits for givet (se till exempel Antonacopoulou & Giittel, 2010;
Cooper-Thomas & Anderson, 2006; Saks & Gruman, 2011; Granberg, 2003). Detta utvecklas vidare

nedan i avsnitt 1.2.

I nyss refererad litteratur har man funnit att socialiseringen av den nyanstallde verkar bli som bast
nar ovriga medarbetare involveras i introduktionen. Foéreliggande uppsats tar sin utgangspunkt, men
har inte sitt centrum, i denna iakttagelse. Mot bakgrund av introduktionens valfortjant okade
relevans kan det ndmligen anses angeldget att titta ndrmare pa ytterligare en bestandsdel av denna
socialisering. Att salunda bredda diskussionen om introduktionens majligheter, och darmed ocksa
utmana en forestallning om nagot som tagits for givet, har sitt varde. Darfér har tanken med denna
uppsats varit att ndrma sig introduktionens sociala aspekt ur ett nytt perspektiv, eller atminstone

annat an det etablerade.

Ett sadant perspektiv kan da vara att lata fokusera pa vad som vid introduktionen hinder med
organisationen, snarare dn med den som introduceras. Mottagaren av introduktionen skulle da

(ocksd) vara organisationen. Kan introduktionen anviandas for internalisering av
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organisationskulturen hos den introducerande? Huruvida introduktionen kan tjana aven detta syfte,

ar vad denna uppsats och intervjustudie kommer att behandla.

1.2 Bakgrund

| detta avsnitt presenteras sadan teori som lett fram till uppsatsens syfte och fragestallning.

Dessutom introduceras vissa centrala begrepp, som anvands i uppsatsen.

Den som varit nyanstalld vet att ett viktigt forsta steg mot att bli en sjadlvstandig medarbetare och en
del i arbetsgemenskapen &r introduktionen. Introduktionen av en nyanstalld behover besta av en
formell presentation av organisationen och arbetsuppgifterna, och av en social del. Dar far den nye
ta del av gemenskapen med sina kollegor och de varderingar och uttryck som utgor

organisationskulturen, genom sa kallad organisationssocialisering (Antonacopoulou & Giittel, 2010).

David G. Allen (2006) menar att organisationen paverkar hur den nyanstdllde socialiseras in i
organisationen genom de socialiseringsaktiviteter som anvands och visas upp. Enligt Saks & Gruman
(2011) &r det viktigt att organisationen har en medveten strategi for nykomlingens socialisering,
detta for att den ska leda till ett 6kat engagemang och en mer effektiv medarbetare. Det finns alltsa
anledning for organisationen att ha en medvetenhet kring hur man organiserar introduktionen av en

nyanstalld.

Cooper-Thomas och Andersson (2006) beskriver en lyckad socialisering som att den nyanstéllde gar
fran att vara en outsider till att bli en integrerad och effektiv insider. For att det ska ske betonas
vikten av att flera delar av organisationen ar involverade i processen, att introduktionen av en ny
medarbetare ses som en angeldgenhet for hela personalgruppen. En ny resurs infors och darmed
finns mojlighet for gruppen att utvecklas. Det kan saledes I6na sig att lagga lite extra tid pa att fa den
nyanstallde att kdnna sig valkommen (Lennéer Axelsson & Thylefors, 2005; Antonacopoulou &

Guttel, 2010).

Socialisering av en nyanstalld ar en typ av sekundar socialisering, till skillnad fran primar socialisering,
vilken dr den som spadbarnet genomgar under sina férsta ar. Den nyanstalldes socialisering syftar,
enligt Bruzelius & Skdrvad (2004), till att individen ”successivt inforlivar organisationens
handlingsmonster och grundlaggande varderingar” (2004, s. 329). ”De synséatt och varderingar som
rotat sig i foretaget och som har ett djupgaende inflytande pa attityder och beteenden” utgér enligt

Edgar Schein organisationskulturen (Granberg, 2003, s. 134)". Utifran dessa definitioner menar jag att

! Citatet fran Schein har jag hamtat ur Otto Granbergs bok PAOU. Granberg har i sin tur citerat fran Edgar
Scheins bok Organizational Culture and leadership fran 1985. Jag har sokt denna upplaga for att kunna hitta
citatet, men da boken bearbetats i flera nya upplagor har jag inte lyckats. | de senare upplagorna utrycks inte
detta pa riktigt samma satt, varfor jag valt att anvanda denna typ av andrahandskalla till citatet.
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socialiseringen av en nyanstdlld kan sagas syfta till att formedla organisationskulturen.
Socialiseringen hos den nyanstallde och darmed inforlivandet av organisationskulturen gér ocksa att

organisationskulturen aterskapas och bibehaller organisationens stabilitet.

Otto Granberg stéller i boken PAOU (2003) upp flera mal for introduktionen av en nyanstélld. Han
namner bland annat att den nyanstallde ska fa en positiv installning till arbetet och kollegorna och att
han eller hon ska bli insatt i sina arbetsuppgifter sd snabbt som mdjligt (2003, s. 368). Daremot
skriver han inget om att introduktionen kan syfta till att forstdarka kulturen bland de Ovriga

medarbetarna.

Som framgar av det sagda ar tva aktorer, organisationen och nykomlingen, aktiva vid en
nyanstdllning. Hur formedlandet av organisationskulturen till den nyanstallde sker och beskrivandet
av detta ar det som statt i fokus, inte huruvida organisationskulturen paverkas genom denna

socialisering. Denna iakttagelse leder oss till uppsatsens syfte.

1.3 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att belysa introduktionen fran ett annat perspektiv an det etablerade och
undersoka om introduktionen kan fylla fler syften dn de som berér den nyanstallde, ndmligen om den
dven kan anvindas i det kulturbeframjande arbetet i organisationen. Syftet ar ocksd att fora en
diskussion, beskriva och identifiera hur och varfér detta kan ske for att na en storre forstaelse harom.
Detta torde vara av intresse och praktisk nytta for organisationer som har att hantera introduktioner

av nyanstallda. Uppsatsen kommer dessutom utmynna i nagra handfasta tips for praktiker (se 6.4).

1.4 Fragestillning

Foljande fragestallningar ska besvaras i denna uppsats.

Kan introduktionen anvdndas som ett verktyg for att befrdmja och aterskapa den befintliga

organisationskulturen hos de etablerare medarbetarna?

- Om det ar sa, varfor ar det sa? Vad framjar att det sker? Vilka risker finns?

- Om det inte &r s3, varfor inte?

1.5 Avgrinsningar

Jag kommer inte att sjalvstandigt diskutera innehallet i begreppen organisationskultur, socialisering
eller internalisering. Istallet utgar jag fran givna definitioner av dessa begrepp. Detta kan anses vara
en svaghet i studien eftersom begreppen utgér en central del i vad jag vill diskutera, men

avgransningen ar forenlig med uppsatsens syfte. Aven om en niarmare diskussion av begreppen skulle



kunna anses falla inom uppsatsens syfte, skulle det inte lata sig goras utan att ramarna for arbetets

omfattning skulle sprangas. Det sistndmnda har fatt avgora saken.

1.6 Uppsatsens disposition

For att kunna besvara fragestallningen behdver redogoras for vad som avses med socialisering vid
introduktion och internaliserande av organisationskultur. Jag behdéver med andra ord tydliggora vad
som asyftas med de begrepp som kommer anvandas i uppsatsen. Darfor kommer jag efter detta
inledande kapitel fortsatta med ett teoriavsnitt dar hur begreppen tidigare har anvants i viss
litteratur presenteras. Darefter foljer en ofta citerad teori av John Van Maanen om nagra olika
socialiseringsstrategier som involverar bade den nyanstéillde och 6vriga medarbetare. Den blir en
hjalp att skapa en storre forstaelse for de svar som framkommer under intervjuerna och for att

kunna satta in dem i ett stérre sammanhang.

Vidare foljer ett kapitel om vilken metod jag valt att anvanda fér min studie. Darefter ett kapitel dar
jag redovisar resultatet av de intervjuer som gjorts. Efter det foljer diskussionsavsnittet dar svaren
forst analyseras med hjalp av litteraturen som tidigare presenterats och sedan utvecklas i ett avsnitt
dar fyra faktorer som paverkar om och varfor introduktionen kan anvandas som ett verktyg for
arbetet med organisationskulturen beskrivs. Sedan ett avslutande kapitel med bland annat slutsatser

och svar pa fragestallningarna. Slutligen presenteras nagra handfasta tips till praktiker.

2. TEORI OCH TIDIGARE FORSKNING

| det har avsnittet presenteras det teoretiska material som min studie nedan kommer att ga i dialog
med. For urvalet av teori har jag alltsa forsokt mojliggora kopplingar mellan min studies resultat och
tidigare kunskap. Tanken har varit att detta ska mojliggdra en fruktbar och intressant diskussion.

Saledes har urvalet ytterst styrts av uppsatsens syfte och fragestallning.

Nagot ansprak pa att presentera all relevant tidigare forskning med koppling till min studie har jag
naturligtvis inte. Ett visst matt av godtycke vid urvalet ar oundvikligt pa grund av uppsatsens

omfattning.

Med detta sagt, foljer har det teoretiska material som jag funnit vara relevant. Forst ut ar ett
kondensat av Scheins och Alvessons organisationskulturteori, nagra rader om socialisering och

internalisering, varpa John Van Maanens organisationssocialiseringsteori presenteras.



2.1 Organisationskultur

Forst presenteras en definition av och forklaring till begreppet organisationskultur efter Edgar
Scheins forskning. Darefter foljer ett urval av Mats Alvessons och Jonas Stiers forskning och

utlaggning om detsamma.

2.1.1 Kultur enligt Schein

Edgar H. Schein menar att organisationskulturen yttrar sig i tre nivder. Overst finns de attribut som &r
synliga direkt i moétet med organisationen. Attributen innefattar bland annat kladkod, hur
arbetsplatsen ser ut och hur manniskorna tilltalar varandra. Den andra nivan ar inte synlig direkt,
utan kan upptdckas genom samtal med organisationsmedlemmar. Dar finns de varderingar och
normer som ar vagledande for hur man agerar och uttrycker sig. Den djupaste och mest
svaratkomliga nivan av kulturen ar de grundlaggande antaganden som ligger pa ett omedvetet plan.
Den utgor grunden for de medvetna asikterna och uppfattningarna. De grundldggande antagandena
borjar ofta som varderingar men blir med tiden mer och mer nagot som tas for givet och inte langre

diskuteras.

Schein poangterar att vissa organisationer inte har ndgon gemensam overgripande kultur eftersom
de inte har ndgon gemensam historia. Andra organisationer som har en langre gemensam historia
och har delat viktiga erfarenheter har istallet en starkare organisationskultur. Det ar dock omojligt att
uttala sig om hur stark eller uttalad en organisations kultur dr bara genom att besoka organisationen,

for det kravs djupare studier och observationer, menar Schein (Schein, 1990, s. 111 f).

2.1.2 Kultur enligt Alvesson

Den kulturella dimensionen &r central for alla aspekter av organisationer. [...] Vare sig
cheferna anser att kultur ar for vagt eller for komplicerat att syssla med eller att det
saknas en unik foretagskultur, sa minskar inte detta kulturens betydelse (Alvesson, 2009,
s.7)

| boken Organisationskultur och ledning (2009) menar Mats Alvesson att kultur dr nagot som finns
"mellan huvudena”, snarare dn ”inuti”, hos en grupp manniskor som har en gemensam tolkningsram
for uttryck och symboler. Kanske skulle samma tanke kunna uttryckas som att organisationskulturen
inte ar summan av individernas kultur, utan den kultur som de har tillsammans, tanker jag. Det ar
alltsa inte endast ett satt att tanka, utan nagot som existerar utanfor manniskorna, och i motet och

samspelet med varandra blir det nagot verkligt®.

? Jfr nedan med Jonas Stiers objektivering.



Kulturen bildar da den ram som goér beteenden och processer begripliga, meningsfulla och subjektiva,
och maijliggor delade innebdrder. | en kultur ligger inte fokus pa individuella forestallningar, aven om
individer (sarskilt i nyckelroller) kan vara viktiga. Istéllet ar de individuella férestallningarna ett utryck
for de gemensamma orienteringar som &ar av intresse inom en organisation eller grupp. Vidare
beskrivs kultur som nagot som &r relaterat till historia och tradition, och ar idémassigt till sin
karaktar. Kulturella fenomen ar svargripbara och gar djupare dn det som ses vid forsta anblick

(Alvesson, 2009, s. 12 ff).

Det framhalls dock att kulturen inte alltid ar enhetlig i hela organisationen. Alvesson talar om
subkulturer som uppstar av olika anledningar. Subkulturerna kan yttra sig bade som olika kulturer
som uppstatt och som finns sida vid sida utan att ha nagot gemensamt, och som olika kulturer som
har en gemensam ”paraplykultur” med gemensamma Overgripande varderingar. Flera anledningar till
varfor subkulturer uppstar namns. Nagra av dem ar geografiskt lage, alder eller tid i organisationen
och professionell tillhdrighet. Subkulturerna ar inte nédvandigtvis bundna till organisationen, dess
medlemmar kan till exempel vara av samma profession, men befinna sig i olika organisationer

(Alvesson, 2009, s. 205 ff).

Alvesson beskriver att manga framgangsrika féretag framhaller organisationskulturen som en av de
storsta orsakerna till den framgang de rént. Sambandet problematiseras dock och Alvesson beskriver
olika riktningar. Dels finns den nyss ndmnda uppfattningen att en stark kultur som samlar ledning och
anstallda under gemensamma mal och varderingar leder till ett 6kat resultat. Dels finns det studier
som visar att ett gott resultat och en framgangsrik organisation i sin tur odlar en stark kultur.
Alvesson landar i slutsatsen att det ar svart att se nagra empiriska orsakssamband. Han konstaterar
dock att organisationskulturen ofta ses som en byggsten som paverkar alla delar av organisationen,

dven resultatet (Alvesson, 2009, s. 55 ff).

Mats Alvesson och Stefan Svenningsson skiljer i boken Féréndringsarbete i organisationer (2008) pa
vad de kallar for upplevd organisationskultur och hyperkultur. Den upplevda kulturen ar
medlemmarnas upplevelser av, tankar om och kénslor for kulturen, vad de dgnar uppmarksamhet at
nar de beskriver varderingar och handlingar som ar férbundna med organisationskulturen.
Hyperkultur dr det som chef eller ledning vill formedla som kulturyttringar och star ofta i viss kontrast
till den upplevda kulturen. Syftet med hyperkulturen ar att skapa inspiration och visioner. Darfor ar
en viss skillnad mot den upplevda kulturen naturlig och efterstravansvard, men blir det for stora
skillnader eller motsagelser kan det istallet leda till frustration (Alvesson & Svenningsson, 2008, s.

182 f).



2.1.3 Aterskapande av kultur

Samme Alvesson skriver i boken Kommunikation, makt och organisation (2014) att det inom
kulturteori ofta framhalls tre satt att aterskapa och uppratthalla kultur. Ett &r socialisering, som han
beskriver som att forestallningar, normer och ideal fors vidare fran en generation till en annan. Ett
annat satt ar att se kulturen som ett finmaskigt nat vilket genomsyrar arbetssidtt och socialt
umgange. Dessa bade kommunicerar och uttrycker i sin tur kulturen. Det tredje sattet ar genom

starkt symboliskt laddade aktiviteter, ord eller materiella ting (Alvesson, 2014, s. 81).

Vidare beskrivs vikten av att motverka sa kallad "kulturell avdrift”, som Alvesson kallar den negativa
utveckling av kulturen i en organisation som mer eller mindre hdnder av sig sjalvt om inte kulturen
uppratthalls genom medvetna aktiviteter. Genom att avdelningar slds ihop, mellanchefer
bortrationaliseras eller andra fordandringar sker kan viktiga kulturbarare férsvinna. Det kan leda till att
den efterstravade kulturen urholkas. Darfor ar det en viktig uppgift for manniskorna i organisationen

att reproducera och bevara kulturen, ocksa genom att motverka negativ forandring av kulturen.

Kulturbevarande boér darfor ingd i vardagsarbetet i en organisation, men ibland behover
organisationen satsa mer pa vissa omraden inom kulturbevarandet och kulturdterskapandet. Aven en
liten insats for att poangtera vissa forestallningar inom en organisation kan vara vardefull och skapa
en starkare vi-kdnsla, vilket kan skapa en mer positiv integrering av organisationen (Alvesson, 2009, s.

247 f).

2.1.4 Socialisering och internalisering av kultur

| boken Kulturméten (2004) skriver Jonas Stier att det som individen tilldgnat sig genom socialisering
internaliseras i personens identitet. | den individuella identiteten sammanfldtas sedan den
kulturgemenskap som personen blir en del av. "Det som lars in genom en socialiseringsprocess ar det
kollektiva kulturella rastret, vilket genom en internaliseringsprocess inforlivas som en del av
individens eget referenssystem” (2004, s. 87). Kulturen blir alltsa efter internaliseringen individens
egna satt att tdnka och kdnna. En konsekvens av detta blir att den egna kulturen sedermera blir
osynlig, man inser inte att man har nagon kultur. Egna véarderingar betraktas som personliga

uppfattningar och inte som resultat av socialisering.

Nar individen genomgar en socialiseringsprocess bidrar den samtidigt till socialiseringen av de
personer som finns runt omkring, genom sitt samspel med andra. Det dr denna tanke som legat till

grund for uppsatsens amne och fragestallning.

Kulturen &r féranderlig men samtidigt stabil, den gar att kdnna igen sig i trots att den inte aterskapas

fullstandigt. Kulturen existerar objektivt, precis som den yttre verkligheten, tillignas genom socialt
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samspel och inldrning, och internaliseras i den inre verkligheten. Den "externalisering” som sker da vi
omedvetet och medvetet dverfor kulturen som internaliserats mojliggor, enligt Stier, kulturens (och
samhallets) vidmakthallande. Kanske skulle man kunna saga att det &r denna mekanism som jag vill
titta ndrmare p4&, i kontexten av socialiseringen vid introduktionen av en nyanstilld. Aven har finns
alltsa koppling till min fragestallning, vilket jag utvecklar nedan i diskussionen (se kapitel 5). Denna

kulturens dynamik, eller kulturens kretslopp, kan illustreras med foljande figur (2004, s. 89 f).?

Internalisering

Socialisering

Yttre verklighet Inre verklighet

Externalisering Objektivering

Forekommande i princip i alla grupper och kulturer ar en viss distinktion mellan “vi” och “dem”.
Detta tar sig uttryck i positiva attityder gentemot den egna kulturen. ”Genom att omedvetet betrakta
de-gruppen utifran deras formodade annorlundaskap synliggdrs den egna gruppidentiteten.” ”"De”
kravs alltsa for ett ”vi”. Vi-gruppen tillskriver den andra gruppen egenskaper som kontrast till den
egna gruppens egenskaper. Tillskrivningen gor bland annat att gruppmedlemmarna kanner en storre
samhorighet med varandra och far en storre sdkerhet i att forklara, forsta och forutsdga handlingar
och motiv i den egna gruppen (Stier, 2004, s. 95 f). Genom métet med nagon som inte (dnnu) passar
in i den egna gruppen blir det som den egna gruppen utgors av tydligare for gruppmedlemmen. Det
ligger enligt min uppfattning inte langt bort att tdnka sig att introduktionen av en nyanstalld skulle
kunna vara just ett sddant mote. Aven denna tanke hos Stier, dr darfér vard att ta med sig till studien

och diskussionen nedan.

3 Figuren ar inspirerad av den som aterfinns i Stiers bok Kulturméten.
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2.2 Organisationssocialisering

Med organisationssocialisering avses den larandeprocess som leder till att nykomlingen utvecklar
attityder och beteenden som &ar nddvandiga for att kunna fungera som en fullvirdig medlem av
organisationen. John Van Maanen (1978) menar att organisationens medlemmar paverkar hur denna
socialisering sker. Han presenterar sju strategier for organisationssocialisering. Han varderar dem
inte. De ska istdllet ses som ett konstaterande av att det finns olika arbetssatt och strategier, vilka far
olika resultat beroende pa hur de anvands och kombineras. Till grund for strategierna ligger foljande

tre antaganden.

For det forsta: manniskor som &r i forandring befinner sig i en mer eller mindre angestskapande
situation. De motiveras att minska denna angest genom att sa snabbt som mojligt lara sig att fungera
bade praktiskt och socialt i sin nya roll sa fort som mojligt. For det andra: ldrande sker inte i ett
socialt vakuum. Medarbetare, chefer och andra som den nyanstéllde moéter i den nya organisationen
paverkar hur den nyanstallde hanterar och lar sig sin nya roll. De kan bade hjilpa och stjalpa den
nyanstallde i jakten pa ledtradar for att forsta organisationen, men gar inte att bortse ifrdn. For det
tredje: en organisations stabilitet och produktivitet beror till stor del pa hur nyanstéllda pa olika
positioner hanterar sina uppdrag. Hur generationsskiften sker paverkar organisationens kontinuitet,

stabilitet och 6verlevnad (Van Maanen, 1978, s. 20).

Van Maanen namner i den artikel som jag utgatt ifran inte ordet organisationskultur. Detta kan ha
forklaringen att den skrevs innan det blev ett sarskilt etablerat begrepp. Med det som tidigare
skrivits, torde denna typ av socialisering in i en organisation kunna forstas som ett aterskapande av

kulturen i organisationen.

Jag kommer nu redogora for nagra av strategierna, och har valt att fokusera pa de avdem som pa ett

tydligt satt berér samspelet mellan nyanstalld och erfarna medarbetare.

Formell eller informell socialisering

En formell socialisering innebér, enlig Van Maanen, att den nya organisationsmedlemmen far sin
introduktion i en annan kontext dn den som densamme ska verka i. Det kan till och med ske pa en
helt annan plats @n den framtida arbetsplatsen. Fokus ligger pa att férmedla 6nskade attityder och
varderingar for att forbereda den nyanstdllde for den nya rollen som etablerad medlem. Den
formella introduktionen innefattar mer eller mindre allt som den nyanstédllde ska kunna. Detta kan
leda till en viss forvirring da det kan vara svart for individen att sortera ut vad som &r relevant
kunskap i borjan och vad som kan laggas at sidan. Den nyanstéllde blir tydligt underordnad de mer

erfarna medarbetarna under den formella socialiseringsprocessen och de sociala relationerna

-9-



hindras i utvecklingen. Det kan bli svart for den nyanstédllde, vid denna typ av socialisering, att

generalisera sin kunskap och fora 6ver den till nya situationer (Van Maanen, 1978, s. 22).

En informell socialiseringsprocess sker istallet pa arbetsplatsen och den nyanstéllde far direkt ta plats
bland medarbetarna. Larandet och introduktionen sker genom trial-and-error med stdd av de som
finns runt den nyanstéllde. Den nyanstéllde far sjélv hitta en medarbetare i organisationen som kan
svara pa fragor och vara den forebild som ofta behovs. Om den erfarne medarbetaren inte vill eller
kan hjalpa den nyanstéllde, eller gor det pa ett satt som inte ar i linje med vad organisationen vill, blir

socialiseringen inte lika god som den hade kunnat vara (Van Maanen, 1978, s. 24).

Ofta anvands den formella socialiseringsprocessen som ett forsta steg, for att forbereda den
nyanstallde och formedla varderingar och beteenden som vardesatts av ledningen. Darefter tillampas
en mer informell process som introducerar det dagliga arbetet och det sociala samspelet i
organisationen. Detta forutsatter dock att det inte finns fér stora skillnader mellan det som

formedlas under den formella och den informella delen (Van Maanen, 1978, s. 22).

Individuell eller kollektiv socialisering

En kollektiv socialiseringsprocess innebar att flera nyanstillda tillsammans genomgar ett
introduktionsprogram. Programmet matar dem med information och upplevelser infoér det nya
arbetet. En sadan grupp utvecklar ofta ett kollektivt medvetande dar till och med minnena av vad de
genomgatt blir valdigt lika varandra. Den starka vi-kdnslan kan gora att gruppen ror sig i motsatt
riktning fran vad organisationen onskar och istdllet for att anamma varderingar och férhallningssatt
gor revolt mot dem. Om gruppen daremot valkomnar kulturen och rattar sig efter den finns grunden

for ett gott samarbete och en laganda (Van Maanen, 1978, s. 24).

En individuell socialiseringsprocess innebdr att den nyanstdllde introduceras ensam av en erfaren
medarbetare. Det stdd som den kollektiva processen ger genom att de nyanstallda identifierar sig
med varandra och varandras problem saknas. Daremot kan den erfarne medarbetaren bli en god
forebild for den nyanstallde och nagon att lara sig mycket av om personkemin stdmmer och de kan
kommunicera val med varandra. En individuell process ger ocksa storre mojligheter att forma den

nyanstallde till att passa in i organisationen (Van Maanen, 1978, s. 25f).

Seriesocialisering eller dtskild socialisering

Seriesocialisering innebar att erfarna organisationsmedlemmar introducerar nya medlemmar till
samma positioner. Syftet ar att skapa sa lika medarbetare som majligt och ar ofta ett sdkert satt att
aterskapa organisationen. Det ger kanske inte utrymme for férnyelse, men skapar en gemensam

historia och kontinuitet som ger stabilitet at organisationen dven i oroliga tider. Det kan a ena sidan
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skapa trygghet genom att den nyanstallde kan ana framtiden inom organisationen genom att se sina
erfarna kollegor. A andra sidan kan det ocksa verka som avskrickande exempel (Van Maanen, 1978,

s. 31).

Motsatsen till seriesocialisering kallar Van Maanen disjunctive socialization, alltsa atskild
socialisering. Det innebar att den nyanstéllde introduceras till sitt nya arbete utan att ha nagon
foregangare eller mer erfaren medarbetare pa samma position att félja och fraga. Det kan leda till
forvirring och den nyanstéllde kan kdnna sig utlamnad till att lita pa sin egen formaga pa ett negativt
satt, men kan ocksd skapa mojligheter att komma med nya losningar och vara kreativ. Den
nyanstallde behover inte lasas in i gamla inarbetade monster och uppfattningar om hur arbetet ska

skotas utan kan arbeta med friare hdnder (Van Maanen, 1978, s. 32).

Om en nyanstalld blir introducerad av en medarbetare som visserligen ar mer erfaren, men som inte
innehar samma eller ens liknande position som den nyanstallde kan en seriesocialisering bli en atskild
socialisering i praktiken. Det kan ocksa bli problematiskt om den erfarne medarbetaren och den
nyanstallde har ett sa kallat socialt glapp. Med det avses skillnader mellan personerna beroende pa

till exempel personlighet eller social status, som inte gar att verbrygga (Van Maanen, 1978, s. 32).

Installerande eller avinstallerande socialisering

Installerande socialisering innebar att organisationen vidlkomnar den nyanstalldes bidrag till
organisationen genom att vilja dra nytta av de formagor, erfarenheter och varderingar som denne
har med sig. Introduktionen till organisationen gors sa smidig som mojligt och medarbetarna
anstranger sig for att fa den nyanstallde att kdnna sig vdalkommen just fér att han eller hon &r sig sjalv

(Van Maanen, 1978, s. 33).

Avinstallerande socialisering ar nar organisationen istallet vill skala bort de karaktaristiska drag som
den nyanstallde bar med sig och skapa en individ som passar in i organisationen genom att dampa
ner personligheten. Nar denna process sker frivilligt leder det till ett starkt engagemang gentemot
organisationen. Till grund for viljan att ga igenom processen ligger kanske en tidigare fascination eller
uppskattning av organisationen, och det ar denna kénsla som motiverar avinstallationen. Efter att ha
genomgatt en sadan process uppstar ofta en stark kdnsla av samhorighet med 6vriga som genomgatt
samma sak; den nyanstéllde vet att medarbetarna delar samma erfarenheter och medarbetarna vet
att den nyanstallde ar engagerad och villig att gbra uppoffringar for organisationen. Om processen
inte sker frivilligt kan det verka som en hard process att genomga. En sadan patvingad férandring
behover dock inte per se vara av ondo, ibland kan det vara en motivationsfaktor for en forandring i

positiv riktning for personen (Van Maanen, 1978, s. 34 f).
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| detta kapitel har jag presenterat den teoretiska ram som ligger till grund for min studie. Syftet med
kapitlet har varit att ge en forstaelse for de begrepp som kommer anvandas i studien, och att skapa

mojligheter att analysera resultaten fran de intervjuer som studien utgors av.

3. METOD

| detta avsnitt motiveras och forklaras den metod som anvands i studien.

3.1 Val av metod

Enligt Trost (2010, s. 32) ar en kvalitativ studie lamplig ndr man vill ”forséka forsta manniskors satt
att resonera eller reagera, eller sarskilja och urskilja varierande handlingsmoénster.” Eftersom jag
genom min studie vill ta reda pa hur respondenterna och deras organisationer talar om, arbetar med
och internaliserar organisationskultur ar en kvalitativ metod passande for min studie. Den kvalitativa
forskningsmetoden utgbrs huvudsakligen av dokumentstudier, observationer eller intervjuer
(Widerberg, 2002, s. 16). Da jag bade vill ta reda pa hur organisationerna arbetar och vad de har for
avsikt med hur de arbetar har jag valt att gora semistrukturerade intervjuer for att samla in data till
studien. En semistrukturerad intervju innebar att fragorna ar specificerade, men intervjuaren har
frihet att fordjupa svaren och stélla foljdfragor. Eftersom samma grundfragor stalls vid varje intervju
finns mojligheten att goéra jamforelser vilket ar svarare vid en ostrukturerad intervju (May, 2001, s.

150).

Fragorna som utgjort grunden i intervjuerna aterfinns i intervjuguiden (se bilaga 1). De har sorterats
under tva teman, introduktion och socialiseringsaktiviteter, och organisationskultur. | intervjuerna
forsoker jag ta reda pa vilken typ av socialiseringsaktiviteter organisationen gor och i vilken
utstrackning kollegorna ar involverade under den sociala delen av introduktionen. Jag vill dessutom
veta om begreppet organisationskultur (eller motsvarande jamférbart begrepp) anvands och om
organisationen aktivt arbetar med kulturen, eller skulle vilja arbeta mer med internalisering harav.
Jag vill dven ta reda pa om respondenterna sjalva tror att det skulle ga att sammanféra dessa tva

aktiviteter och pa sa satt fa ett bredare syfte med introduktionen.

Resultatet redovisas under avsnitt 4. Svaren grupperas efter tre teman: introduktion av nyanstéllda,
socialiseringsaktiviteter och organisationskultur. Under varje tema foljer respondenternas svar var

for sig.

Intervjuerna analyseras (se avsnitt 5, Diskussion) mot bakgrund av det teoretiska material som har
presenterats. Hur organisationerna arbetar med introduktion och socialisering jamférs med Van

Maanens teori om socialiseringsstrategier. Denna jamférelse gor det lattare att identifiera hur
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organisationerna arbetar med socialiseringsaktiviteter, och ger ocksa en storre generaliserbarhet for

svaren.

Resten av den teori som presenterats i uppsatsen ligger till grund fér min analys av hur man arbetar
med och talar om kultur och dess aterskapande i organisationerna. En viss jamforelse mellan
intervjuerna sker. Precis som man inte kan beskriva vad som sker med en teaterpublik utan att tala
nagot om teaterforestéllningen och salongen som de sitter i, tar diskussionen dven upp teman som
kanske inte vid forsta anblick knyter an till fragestallningen. Det 4r namligen omojligt att tala om hur
socialiseringen av den nyanstéllde paverkar den introducerande organisationens kultur, utan att tala
om socialiseringsprocessen. Den forstaelse som malas upp genom intervjusvaren och analysen leder

sedan fram till svaren pa uppsatsens fragestallning.

For att respondenterna och jag skulle ha en nagorlunda gemensam forstaelse fick de innan
intervjuerna ta del av ett introduktionsbrev med definitioner av centrala begrepp (se bilaga 2).
Introduktionsbrevet bestod dven av information om studien, ljudinspelning av intervjun, mig som
student pa personalvetarprogrammet och att respondentens person och organisation inte kommer

namnas i studien.

3.2 Urval

Intervjuerna har gjorts med fyra personer fran fyra organisationer i olika branscher i olika delar av
Sverige. Tre av dem har personalansvar eller ar en del av en HR-avdelning med personalansvar. Den

fjarde arbetar med rekrytering av konsulter, men bidrar i studien med ett medarbetarperspektiv.

Tva av organisationerna i studien dr aktorer pa en privat marknad. De andra tva ar offentliga
verksamheter. Detta mojliggor intressanta jamforelser och ger ocksa en balans mellan offentlig och
privat verksamhet. Arbetet med organisationskulturen &r viktigt pa olika satt i alla verksamheter,
men kan se valdigt olika ut. Denna utgangspunkt har legat till grund for vilka personer och

organisationer jag har vant mig till.

Intervjuperson ett arbetar som HR-koordinator pa Sverigekontoret i en detaljhandelskedja med ca
1500 anstallda i Sverige och ca 5000 totalt varlden over. Personen kommer hdadanefter benamnas

koordinatorn.

Intervjuperson tva ar administrativ chef och utbildningsledare fér musikerutbildningen pa en
konstnarlig fakultet vid ett av landets universitet. P4 den konstnarliga fakulteten ar det ca 7000

anstéallda, och pa musikhdgskolan ar det ca 250 anstéllda. Anstallningarna varierar mycket, alltifran
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sma tjanster pa nagra timmar per ar till heltidstjanster. Intervjuperson tva bendmns

utbildningsledaren.

Intervjuperson tre ar avdelningschef pa en férlossningsavdelning vid ett landstingssjukhus. Pa
avdelningen ar det ca 100 anstéllda barnmorskor och underskoterskor och tva avdelningschefer med
delat personalansvar. De flesta av de anstallda roterar mellan BB och férlossningsavdelningen. Den
storsta tillsattningen av ny personal sker infor sommaren varje ar dd manga semestervikarier anstalls.
Av dessa ar det flera som senare blir anstéllda pa timmar och &ven tillsvidare. Intervjuperson tre

kallas avdelningschefen.

Intervjuperson fyra arbetar som bemanningssamordnare pa ett kontor tillhérande ett bemannings-
och utbildningsbolag. Personen ansvarar for rekryteringen av nya konsulter. | intervjun valde vi att
lagga mest fokus pa den interna delen av organisationen, dar personen har en medarbetarroll. Darfor
skiljer sig bemanningssamordnarens perspektiv fran 6vriga intervjupersoner. Jag anser dock att de
svar som givits pa fragorna &nda &r relevanta fér min studie. Intervjuperson fyra kallas

bemanningssamordnaren.

3.3 Etiska overviganden

Vetenskapsradet har tagit fram fyra forskningsetiska krav; informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Dessa har tagits hansyn till pa olika satt.
Respondenterna fick forfragan om de ville medverka i studien i god tid innan intervjutillfallet, och
medverkan var frivillig. Jag kontaktade dessutom personerna sjidlva, och gick inte vagen via
organisationen. Jag skickade ett informationsmail till respondenterna om hur intervjun och
dokumentationen av den skulle ga till innan vi traffades. Dar fanns ocksa information om att
respondenternas person och de organisationer de representerar, inte pa nagot oénskat vis kommer
namnas. Alla respondenter har ocksa varit medvetna om vilken typ av studie det &r och pa vilken niva

den utfors (Vetenskapsradet, 2015).

3.4 Reliabilitet och validitet

For att min atergivning och sedermera dven analys av intervjuerna skulle bli sa korrekt som méjligt
valde jag att bade fora anteckningar och spela in intervjuerna. Arbetssattet har tillatit mig att i
efterhand kunna ga tillbaka och kontrollera min tolkning av anteckningarna sa att jag inte forvanskat

respondenternas svar.

Validitet relaterar till hur giltig studien ar och tolkningen av det som observeras. Detta begrepp
anvands med fordel i kvantitativ forskning och ges inte riktigt rattvisa i den har typen av studie. Jag

har forsokt se till att det rader klarhet mellan mig och respondenterna om vilka begrepp som
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anvands och for att skapa en gemensam forstaelse kring vad vi pratar om. Som grund fér min studie
och ddrmed ocksa mina intervjufragor ligger definitioner av begrepp, som utgar ifran den litteratur
som presenterats under kapitel 2. Dessa definitioner finns med i det introduktionsbrev som skickats

ut innan intervjuerna (se bilaga 2).

4. RESULTAT

Har foljer en redovisning av de resultat som intervjuerna med koordinatorn, utbildningsledaren,
avdelningschefen och bemanningssamordnaren givit. Svaren grupperas under tre teman,

introduktion av nyanstallda, socialiseringsaktiviteter och organisationskultur.

4.1 Introduktion av nyanstillda

Svaren nedan handlar om hur man organiserar introduktionen av nyanstdllda i de olika

organisationerna.

Koordinatorn

Koordinatorn beskriver att introduktionen av nyanstéllda ar olika beroende pa vilken position man
har, men till viss del ar det samma for alla. Forst far man ett starthafte som hélsar vilkommen och
innehaller overgripande information om foretaget och vad det star for. Haftet innehaller ocksa
praktisk information om tjansten och organisationen. Fokus for introduktionen ar organisationens

varderingar.

Vi ar ett foretag som jobbar valdigt mycket med varderingar och med var vision, sa all
introduktion startar tydligt med att klargora det fokuset for medarbetaren. Tanken ar att
allt som den nya medarbetaren sen kommer goéra i sin roll garna ska vila pa de
gemensamma varderingarna. De ingar darfér i haftet och genomsyrar hela
kommunikationen med den nya medarbetaren. [..] Vi jobbar mycket med
vattenfallsprincipen, att det ska rora sig nerat, eller utat i organisationen.

Vidare beskriver koordinatorn en “modell fér introduktionen som ar som en trappa som stravar mot
att na en slags djupforstaelse for meningen med att man ar en del av foretaget”. Trappan bestar av

fyra steg, dar varje steg innehaller olika moment. Momenten &dr exempelvis e-learning, listor med

praktiskt larande eller nagot som involverar en mentor eller en kollega.

Det forsta steget handlar om en grundlaggande forstaelse. [...] Steg tva ar att tro pa och
acceptera varderingarna. [...] Steg tre [...] handlar om att ndr man accepterat och foérstatt
sa handlar det om att vilja vara en del av det. Vi jobbar utifran den hir modellen att all
introduktion handlar om att genomga vissa steg for att bli framgangsrik. D& handlar det
om att vilja ta vissa beslut och ta reda pa mer. Sista steget [...] ar nar du i dig sjalv
uttrycker féretaget och varderingarna i allt du gor.
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Malet med introduktionen &r alltsa att de varderingar som organisationen kommunicerar ska bli ett

med medarbetaren.

Utbildningsledaren

Utbildningsledaren berattar att de nyligen upprattat en checklista for vem som ska gora vad, och
vilken information som ska ges i vilken ordning under introduktionen. Narmaste chefen ansvarar for
introduktionen av den administrativa personalen (TA-personal) och fér lararna ar det en

utbildningsledare som ansvarar.

Utbildningsledaren beskriver att det finns en viss distans till universitetsorganisationen, och att detta

kan gora att vissa delar av introduktionen prioriteras bort av de nyanstallda.

Sen berattar vi att det finns en introduktion pa [universitetet] som man kan ga pa som
ordnas nagra ganger per ar. Som dr som en dag da man traffar, far information om
universitetet kan man saga. Valdigt manga av vara aker aldrig dit for de tycker att
[universitetet] ar jattelangt borta. Utan fér dem ar det musikhogskolan som &r enheten
liksom. Sen vidgas det efter hand som man &r anstélld pa nat satt.

Den nyanstallde far ga igenom en personalhandbok med information om allt majligt som ror arbetet
och lokalerna. Darefter far man tillgang till medarbetarwebben som &r gemensam for hela
universitetet. Dar, beskriver utbildningsledaren, aterkommer en del information och det blir lite
dubbelarbete om allt ska gas igenom flera ganger. Dar finns dock dven bra information om att vara

statligt anstalld och om myndighetsutévning. Efter detta gors en rundvandring i huset.

Vidare beskriver utbildningsledaren att den nyanstallde gar ut till de olika enheterna for fortsattning
av den praktiska introduktionen. Pa det som kallas informationsenheten far den nyanstallde veta mer
om hur man kommunicerar i organisationen, hur och var man far annonsera, vad man inte far gora
osv. Déarefter blir man presenterad i olika sammanhang, framfér allt om man anstallts vid lasarsstart.
Fokus pa det som férmedlas vid introduktionen ligger pa information om organisationen, och inte pa

att formedla nagon slags organisationskultur.

Avdelningschefen

Redan under anstédllningsintervjun ges den potentiellt blivande nyanstdllde grundlaggande
information om organisationen och arbetet. Efter det far de som fortfarande ar aktuella for tjansten
ga tva prova-pa-dagar pa forlossningsavdelningen och tva pa BB-avdelningen. Detta gors bade for att
se hur kandidaterna fungerar i arbetsgruppen och uppgifterna och for att kandidaterna sjalva ska ges

majlighet att utvardera om de fortfarande ar intresserade av tjansten.
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Eftersom underskoterskorna inte har nagon specialutbildning behévs de héar prova-pa-
dagarna. For det kan vara sa att man har en lite felaktig installning till vad jobbet
innebar. Det kan vara sa att man ser det som ett valdigt gulligt och mysigt jobb, vilket
det kan vara ibland men oftast inte ar. D3 &r det viktigt att man vet lite mer vad jobbet
innebar innan vi satsar pa en lang inskolning. Och vi behdver da se lite mer hur man
fungerar i de hér situationerna som man kanske inte har provat pa innan, i akuta
situationer, se att man kan tdnka ett steg langre. Och det kan man oftast se efter de
dagarna.

De som anstalls skolas in under en till tva veckor och gar da bredvid en mer erfaren kollega. Den som
ar nyanstalld pa sjukhuset erbjuds en allman introduktion pa sommaren nar en stor kull med vikarier
och nyanstéllda kommer. Den &r inte obligatorisk, men man forsoker se till att s manga som moijligt

av de som &r nya under forsta halvaret far mojlighet att vara med.

Bemanningssamordnaren

De nyanstallda pad bemanningsbolaget far under sin introduktion forst en historisk tillbakablick over
organisationen och en bild av organisationsstrukturen. Mycket vikt laggs vid varderingarna och man
visar en film med organisationens strategi. ”Jag fick uppfattningen att det var lite sd att om nan
vacker mig mitt i natten sd ska jag kunna svara pd dem som ett rinnande vatten” beskriver
bemanningssamordnaren. | det forsta skedet har narmsta chef ansvaret for introduktionen, och nér
den nyanstéllde ska introduceras till sina uppgifter laggs ansvaret pa arbetsgruppen dar alla far olika
ansvarsomraden och lotsar den nyanstéllde genom de olika momenten. Introduktionen planeras av
narmsta chef och planen kommuniceras sedan till arbetsgruppen sa att alla vet vem som ansvarar for
vad. Bemanningssamordnaren beskriver det sa har: “Det fungerar bra om man har ratt uppféljning.
Man behover ju olika saker. Olika typer av personer behover olika typer av information och

stottning.”

4.2 Socialiseringsaktiviteter
Under detta tema aterfinns svaren pa de fragor som handlar om aktiviteter for att fa den nyanstallde
att komma in i gemenskapen pa arbetsplatsen och om &vriga medarbetares involvering i

introduktionen.

Koordinatorn

Det organiseras en fordjupning for alla nyanstéllda butikschefer under tre dagar varje ar. Efter att de
fatt sin introduktion pa hemmaplan samlas alla och knyter kontakter inom chefsgruppen och lar sig
mer om chefsrollen inom organisationen. Olika delar av foretaget involveras for att 6ka forstaelsen

for var i organisationen man befinner sig.
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Fokus ar 6vergripande och handlar om att stdrka organisationskulturen. Vi pratar mycket
om ledarskap, och har en uttalad syn pa ledarskap som ar uppdelad i tre delar som de
far ta del av. Vi pratar ocksa mycket om var vision, vart vi vill na. Vi vill fa ihop helheten,
och vi jobbar med verktyg som handlar om att som ledare kommunicera
organisationskulturen till sitt team. Vi vill rusta dem for att ta hela paketet och vardena
tillbaka hem till sitt team.

Koordinatorn beskriver att det kan “verka flummigt att prata sd mycket om varderingar”, men att de

tre dagarna faktiskt ger en storre forstaelse for helheten i organisationen.

Trots att vi ar olika med olika uppgifter sa arbetar vi efter samma mal, att de verkligen
ska fa in den kdnslan. Man maste ta till sig de har varderingarna och arbeta efter dem i
sin vardag. Alla som jobbar har har kanske inte kdnsla for kopplingen till slutprodukten,
och da blir det extra viktigt att vi kdnner att vi har samma mal och varderingar, och hur
applicerar jag det i mitt arbete.

Det som fungerar mindre bra med den har typen av aktivitet ar enligt koordinatorn att det “baseras
pa att det faller ut pa ett visst satt hos medarbetaren”. Det ar svart att mata utfallet, och det gar inte
att sdkerstalla att det har landat och implementerats pa onskat satt. Man har dock utvecklings- och
bedémningsdialoger arligen med sin ledare, vilket kan ses som en sorts uppféljningsarbete.

Dialogerna grundas pa organisationens vision och hur man omsatter det i praktiken.

Butikscheferna far en mentor som utses av regionchefen. Mentorsprogrammet beskrivs som
valplanerat och huvudsyftet ar att vara ett "bollplank”. Mentorn &r val férberedd och vet vad som
forvantas av den. Butikspersonalen har inte samma mentorskap. Koordinatorn beskriver att det i
manga butiker finns erfaren personal och man tar vara pa det som gruppen tillsammans har med sig.

Eftersom butikscheferna har en mer ensam roll har de ett stérre behov av en mentor, menar man.

| basta fall nar ansvar delegeras blir det valdigt upplyftande fér bade mentorn och den
nyanstallde, och att de far kdnna att de far ansvar att klara av det sjalva. Vi pratar
mycket om empowerment. Nar det fungerar blir det valdigt positivt, mentorn blir en
ambassador.

Mentorskapet fungerar mindre bra om engagemanget brister eller om det saknas tid. Det ar ocksa
svart att fanga upp om nagot gar snett. Nar det fungerar som oOnskat far det manga goda effekter

menar koordinatorn.

Utbildningsledaren

Pa musikhogskolan har man inga sarskilda socialiseringsaktiviteter, forutom valkomstdagarna som
universitetet ordnar. Det handlar mer om att man “vdlkomnar den nyanstéllde i olika sammanhang
och beréattar hur man far del av organisationen”. Vid introduktionen traffar den nyanstéllde de flesta

som arbetar i organisationen och moter alla olika enheter. Manga ar involverade pa olika satt med
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introduktionen, men det storsta ansvaret ligger pa ansvarig chef. TA-personalen jobbar antingen
parallellt med sin foregangare eller far en mentor med ungefir samma uppgifter som kan
introducera den nyanstéllde. “Man ingar alltid i en enhet i administrationen, antingen i ett kansli eller

i en enhet sa man jobbar alltid i en grupp, och det ar gruppens ansvar att introducera den nye.”

Problematiken med att organisationen byggs upp av olika anstallningsformer illustreras nar

utbildningsledaren beskriver hur lararnas sociala introduktion gar till.

For lararna ar det valdigt annorlunda. En del jobbar oerhort sjalvstandigt och traffar
nastan aldrig ndgon annan, kanske ar inne och har nagon student eller en kurs medan
andra har mer ett arbetslag som de jobbar med. Sa darfor ser det valdigt olika ut. Men
det kan man val sdga ocksa att hur mycket vi dn skulle informera sa spelar det anda
ingen roll, for ar du dar sa lite sa bryr du dig inte om det. Men de &r pa sitt satt mer
uteldamnade. Men vi har ocksa i uppgift har att vi ska informera om namnder. Alla ingar i
nagon amnesnamnd, s& da har man tillhorigheten dar istdllet for i ett arbetslag. Till
exempel en trablasnamnd eller en straknamnd.
De som fungerar som mentorer far ingen direkt forberedelse, utan viljs ut efter vilka arbetsuppgifter
de har och hur val det vid tillfallet passar att de tar pa sig mentorsrollen. | arbetsgruppen, eller med
narmaste chef gar man igenom vilka uppgifter som ska lamnas 6ver och hur det ska organiseras. Man

har ocksd enhetsmoten varje vecka dar man kan stalla fragor.

Avdelningschefen

Pa sjukhusavdelningen ordnas inga sarskilda aktiviteter for att de nyanstallda lattare ska komma in i
den sociala gemenskapen. Det ordnas en del informella samlingar bland personalen och om man
annonserar om sadant pa arbetsplatsen maste alla pad avdelningen bjudas in. Avdelningschefen
uttrycker att ”vissa kan nog kdnna att det ar svart att komma in, manga har jobbat lange och ar

trygga i sina roller och det kan nog vara svart att komma in som ‘fullvardig’ medlem i gruppen”.

Medarbetarna ar mycket involverade nar en nyanstalld ska introduceras till arbetet. Den nyanstallde
gar som regel bredvid en eller flera medarbetare under de forsta en till tva veckorna. Kan man inte

folja en och samma person far nagon danda ta huvudansvaret och se till att man gar igenom alla delar.

Eftersom vi har ganska manga som ska introduceras sa véaljer man ju dels av praktiska
skél vilka dagar det passar bast med schemat. Sen ar det ju viktigt att det ar nagon som
kan jobbet bra, och som kan formedla det. Det finns ju de som man kanske helst inte
véljer for att man vet att de har inte lika Iatt att formedla sina kunskaper, men eftersom
vi har manga som ska introduceras behoévs det ju manga. [...] Jag kan inte se nagot
alternativ till detta egentligen. Det ar ju personbundet, olika personer gar olika bra ihop
och den nya kanske inte stammer lika bra med den som hon far ga ihop med. En del
behover ju fa lite tuffare besked och en del behéver lite mjukare och det ar inte alltid
det blir ratt i den matchningen.
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Det finns en svarighet i att bredvidgangens resultat dr beroende av vem som ansvarar for den, men

avdelningschefen kan anda inte se nagot battre satt for introduktionen.

Bewaﬂmﬁgwawordﬁarm

For att den nyanstallde ska fa bekanta sig med saval sin nya arbetsplats som sina nya kollegor ges
alltid en guidad rundtur i lokalerna dar man halsar pd alla medarbetare. Man har ocksa
aterkommande fredagsfrukost dar den nyanstallde far presentera sig forsta gangen. | 6vrigt har man
inga sarskilda aktiviteter for att den nyanstillde ska komma in i gemenskapen.
Bemanningssamordnaren sager: "Jag tycker att de flesta kommer in snabbt i gruppen. Manga ér
Oppna, vill val och vill garna ldra kdnna nya personer som kommer. Det goda klimatet ar tillrackligt for

att komma in i gruppen.”

4.3 Organisationskultur

Pa temat organisationskultur har intervjupersonerna fatt svara pad fragor som handlar om

organisationens kultur, hur man arbetar med den och hur nyanstallda introduceras till den.

Koordinatorn

Vi har en platt organisation, och jobbar inte med hierarkier. Granslds kultur. Det handlar
mycket om engagemang. Varderingarna handlar mycket om att lyfta fram varandra, gora
saker enkelt och inte krangla till det. Det gar ut pa mycket att vill du saker och har
engagemang, da finns det inga hinder fér vad du kan gora. [...]Vi har vara varderingar
uppsatta bade i butikerna och pa kontoren, pa vaggar och som tavlor, som en
paminnelse om den gemensamma grunden och malet.

Koordinatorn beskriver att organisationen ar beroende av att de anstédllda forstar kulturen pa en
djupare niva. | arbetet med att ta fram varderingar har alla i féretaget fatt vara delaktiga. De har ofta
aktiviteter som syftar till att forstarka kulturen och koordinatorn berattar om en aktivitet som kallas
att leva varumarket. Varje manad presenteras en ny aktivitet med Ovningar, utmaningar och
tavlingar. Kommunikationen sker mycket i intranatet dar goda exempel presenteras och berattelser
som formedlar kulturen delas. Det som blir en utmaning &r att det inte gar att mata och bedéma
utfallet av satsningarna. Medarbetarna far sjalva ansvara for att ga in och lasa det som formedIas.
Forhoppningen ar att det ska bli en naturlig del efter introduktionsstegen att vilja ta del av den har

typen av information.

” Aktiviteterna starker teamkéanslan pa alla nivaer” sager koordinatorn, men det tar ocksa mycket tid.
Organisationen brottas ocksa med en dldre hierarkisk kultur vars fokus mer lag pa prestation. “Det ar
viktigt att man jobbar med materialet sa att det inte blir for omfattande och far motsatt effekt. Det

far inte bara bli ytterligare en sak som ska bockas av.”
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Pa fragan om hur nyanstéllda introduceras till organisationskulturen svarar koordinatorn:

Vi forsoker redan i rekryteringen vaga in kulturen som en viktig faktor och har verktyg
for rekryterarna, till exempel 6évningar utifran varderingarna. Och 6vningar som handlar
om idén om vad vi &r for arbetsgivare och som vi applicerar pa tdnkbara kandidater, och
forsoker se om det har ar en kandidat som kan tankas trivas i var organisation. Redan
dar introduceras man till vad det ar for typ av foretag.

Som avslutning pa intervjun sammanfattar koordinatorn arbetet med organisationskulturen sa har:

Det finns ett onskvart scenario, och ett faktiskt scenario. Organisationskultur ar ju
valdigt diffust, vi forsoker fanga in det i nat " det har ar vi" men det ar svarfangat. [...] Vi
forsoker lyfta fram goda forebilder och ambassadorer bland medarbetarna, och det far
effekt [...] Vi maste fortsatta jobba kontinuerligt med kulturarbetet, vi ar helt beroende
av att vara anstallda nar 6versta steget och blir en del av organisationen.

Det Oversta steget som refereras till syftar pa det som &r malet med organisationens

introduktionsplan, att den anstéllde ska socialiseras in i organisationen och identifiera sig med den.

Utbildningsledaren

Lararna pa musikhogskolan har en valdigt stark kultur, beskriver utbildningsledaren och sager vidare
att "den ar sa sjalvklar for oss att vi har nog svart att se den. Alla larare har sjilv gatt pa en
musikhogskola, och det ar en sa liten varld, sa de flesta musikhégskolor har mycket gemensamt. Det
finns mycket underforstatt som ingar dar man vet arbetets natur pa nagot satt.” Det gar ocksa att se
en tydlig skillnad mellan kulturen pa musikerutbildningen och musiklararutbildningen. Dessutom
saknar mycket av den administrativa personalen musikbakgrund och blir darfor ofta en grupp lite vid
sidan av som kan ha svart att forsta kulturen bland musikerna. Avstandet mellan musikerna och den
administrativa personalen verkar komma fran bada hall, utbildningsledaren uttrycker att “det finns
nog en underforstadd kdnsla av att 'har du inte vart musiker sa vet du inte vad det ar’, men det finns
de som verkligen har lart sig det och lyckas anda komma in. Och andra tycker att de kommer aldrig

begripa det och har tagit ett steg ifran.”

Det anordnas aktiviteter for bade studenter och personal som syftar till att aterskapa och forstarka
kulturen. For personalen ar det dagar med féreldsningar och diskussioner om bade utbildningsfragor,
arbetsmiljo och gemensamma mal for verksamheten. Utbildningsledaren beskriver att de
diskussioner som handlar om utbildningen ar de som engagerar mest och ger bast resultat.
Svarigheterna ligger i delaktigheten, eftersom dagarna inte &r obligatoriska for de med
timanstallningar trots att de utgor en stor del av personalstyrkan. Det saknas ocksa uppfdljning, vilket

gOr att det ar svart att se om aktivitetsdagarna ger nagot bestaende resultat i det dagliga arbetet.
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Utbildningsledaren beskriver vidare att de som kommer nya till organisationen for att arbeta som

larare forutsatts ha forkunskap om den kultur som rader i organisationen.

Nér det galler lararna ar det ganska underforstatt att man menar att det dar ska du veta
om &nda. Och man har ju olika upplevelser och man berattar kanske vad som ar specifikt
hér, alltsa mer informationsmassigt. [...] Man kan till och med se nar vi anstéller folk fran
andra lander att det finns mycket som ar gemensamt och det ar kanske negativt ocksa
om man vill skapa nytt.

Slutligen berattar utbildningsledaren om nackdelen med att man sdllan kan nyrekrytera i

organisationen, och vilka chanser till “uppfraschning” och nytankande en nyrekrytering ger.

lag ténker att det ar ju underbart ndr man kan nyanstallda, och vi har fatt nagra viktiga
nyanstallningar pa senare tid inom administrationen som enhetsledare och de betyder
ju otroligt mycket. Och det ar ju alltid en férhoppning nar man nyanstaller vad de ska
bidra med. [...] Och dér, det kan jag tycka att det kanske &r en nackdel att det &r sa séllan
som det gors helt nya rekryteringar, alltsa manga ar redan "infiltrerade” pa nagot satt,
for det ger jattemycket att anstdlla nya. En nyrekrytering blir ett tillfalle att “frascha
upp”. De stéller alltid bra fragor och man kan tanka igenom vad som &r bra och daligt.
Sen handlar det ju ocksa om vilken position de hamnar pa, hur mycket de far paverka.
Men har man en enhet som inte fungerar sa bra och kan anstélla en ny enhetschef sa
hoppas man ju just det, att den ska tillféra en massa nytt. Men det géller ju i och for sig
alla, man ér ju nyfiken pa vad de ska tillféra. Det var ndgon som sa det att nar man letar
vikarier till nagon orkester, ”sa vill man ju ha de som kan anpassa sig och samtidigt
bidra” Det ar det dar dubbla.

Avdelningschefen

Pa forlossningsavdelningen arbetar man aktivt med kulturen. Pa arbetsplatstraffar samtalar man om
vilken kultur man vill ha for att det ska vara roligt att ga till jobbet. Man talar ocksa om det pa
medarbetarsamtalen som baseras pa fragor fran en arlig medarbetarenkat. Samtalen och enkéaten
ligger ocksa till grund for vilka amnen som tas upp pa arbetsplatstraffarna. Avdelningschefen berattar

att klimatet och stdmningen pa férlossningsavdelningen ofta beskrivs som tufft.

Eftersom det ar en akutavdelning och man behéver vara beredd pa att det kan vdnda
fran lugnt och avslappnat och mysigt till akut Idge, det maste man vara beredd pa. Och
for att kunna halla pa och jobba med det sa behdver man kunna inte kdnna sig stressad
av att veta det har. Och det dr nog det som kan paverka att det kan kdnnas lite tufft
ibland, och man kan ha lite tuff jargong ibland ocksa. Om jag jamfér med hur de ar pa BB
sa ar inte stamningen samma dér, dar dr en mer jamn stressniva. Det kan vara mycket
dar med, med mycket information och sa men det & mer en jamn lunk, och dar &r
stamningen lite mjukare.

Vidare beréattar avdelningschefen att det ar viktigt att man har en samarbetskultur i organisationen
dar man respekterar varandras asikter och beslut och sdger: “Man ar hela tiden sa beroende av

varandra sa man maste kunna samarbeta, det gar inte att man kor sin egen kultur, utan man behover
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ju ha en gemensam installning till det.” Det ar svart att se nagra resultat av de forsok till
kulturforandring som gors, och avdelningschefen uttrycker att det ibland kan kdnnas som en omojlig

uppgift att genomféra en forandring, men att det nog ar ett arbete som maste ses pa langre sikt.

Avdelningschefen avslutar med att reflektera éver mojligheterna till forandring vid en nyanstallning.

Eftersom personalgruppen ar sa stor, och de nyanstallda ar en liten klick i forhallandet
till de gamla sa kdnns det ju inte riktigt mojligt att paverka den vagen. Sen ar det ju inte
heller sa att man kan vélja valdigt fritt bland vilka personer som vi anstaller, hur starka
personer det ar och om de skulle kunna sprida sina tankar. Ibland kan det nog bli s3 att
de kan se det lite utifran om den som &r ny ifrdgasatter och sa. Vi har nyss anstéllt en
barnmorska som varit anstéalld pa ett annat sjukhus, och hon ser ju saker med lite andra
Ogon. Det kan ju ge en skjuts att férandra.

Bewanning&mword%arm
| organisationen fokuserar man mycket pa de tre ledord som utgor verksamhetens varderingar. Saval
intern personal som de konsulter som ar uthyrda till andra foretag uppmanas att ta med ledorden i

sitt dagliga arbete; varderingarna som beskrivs ska genomsyra hela verksamheten. Vidare beskrivs

att trivseln pa kontoret ar hog och att det ar viktigt da det ofta ar hogt tempo pa arbetet.

De tre [ledorden] genomsyrar organisationen. De gar fran ledningen, ner till oss och vi
skickar ut den vidare till konsulterna. Sa i introduktionsmaterialet till konsulterna gar vi
igenom varderingarna och visar pa hur kan du jobba pa att visa upp de har
varderingarna nar du ar ute hos kunden och utfor ditt arbete. Sa dar genomsyras det pa
nagot satt. Om man tittar pa bemanningsdelen sa ar det ju mycket leverans hela tiden.
Kunderna ska ju fa den hjalp de behover sa mycket handlar om att vi alltid ska kunna
vara tillgdngliga och kunna leverera det man vill ha. | vart ging finns det en
prestigeloshet ocksa. Vi ar ett team. Vi ar flexibla och anpassar oss efter de behov som
finns. Och sen sager de som brukar komma hit att det har ar det trevligaste kontoret,
alla ar trevliga och valkomnande. Man kan alltid prata med nagon.

En gang per termin ordnas en regiontraff dar man moéter kollegor fran de andra kontoren i regionen.
Traffarna ar uppskattade, sarskilt ndar man far mojlighet att prata med varandra och utbyta

erfarenheter.

Det basta dr nar man far maojlighet att traffas och se vilka de andra ar pa kontoren. Det
starker kdnslan att vi ska fram och vi jobbar gemensamt. Det underlattar ocksa eventuell
vidare kontakt. Det som fungerar mindre bra ar nar det blir fér mycket fokus pa strategi
och siffror nar vi kanske hellre hade velat sitta ner och prata och utbyta erfarenheter.

5. DISKUSSION

N&r nu resultatet presenterats ar det dags for analys och diskussion, vilket foljer i tva steg. Forst

analyseras resultatet utifran den teori som redogjorts for i kapitel 2. Har jamfors ocksa intervjusvaren
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med varandra och likheter och skillnader identifieras. Denna del av analysen tjanar till att bygga upp
den forstaelse som &r nddvandig for att kunna svara pa fragestéallningarna och uppfylla syftet med

uppsatsen.

Darefter foljer en andra del av diskussionen dar jag tillampar det som framkommit i analysen. Har
fors diskussionen med hjalp av fyra begrepp, eller faktorer. Jag har, utifran teori och empiri
identifierat dessa faktorer som viktiga aspekter nar det galler hur och varfér introduktionen kan
anvandas som ett verktyg for beframjande av organisationskulturen hos befintlig personal. Jag kallar

faktorerna reflektionsfaktorn, vi och dem”-faktorn, representationsfaktorn och

verbaliseringsfaktorn.

5.1 Introduktion och socialiseringsaktiviteter

Gemensamt for alla organisationer i studien ar att de har ett introduktionsprogram. Alla har en del av
introduktionen som ser likadan ut for alla nyanstallda, oavsett position. Darefter har man en del som
ar anpassad for de praktiska arbetsuppgifterna. Fokus pa den gemensamma introduktionsdelen ar

inledningsvis pa organisationsstruktur, men darefter skiljer sig organisationerna at.

Detaljhandelskedjan och bemanningsbolaget lagger stor vikt vid varderingar och visioner i den
gemensamma introduktionen. Detta gar till viss del att likna vid Van Maanens formella
socialiseringsstrategi, dar man inledande ger en introduktion i en annan kontext dn den man sedan
kommer arbeta i, och dar fokus ligger pa att presentera de varderingar som organisationen vill féra
vidare (se avsnitt 2.2). Detta ger den nyanstallde en god grund till den fortsatta socialiseringen, om

den fortsatter med nagon typ av kollegial introduktion.

Hogskoleinstitutionen och vardavdelningen betonar information om arbetssatt och system. Har gar
en stor skiljelinje mellan de organisationer som ingar i studien, vilken ocksa bekraftar den
forestallning jag hade och som ledde till vilka typer av organisationer jag ville underséka . Bade
koordinatorn och bemanningssamordnaren uttrycker att varderingarna dr nagot som genomsyrar
organisationen och det dagliga arbetet, och introducerar dem fér den nyanstéllde tidigt. Man
efterstravar att ledorden ska finnas hos varje medarbetare och prégla det arbete man utfor, oavsett
var man befinner sig i organisationen. Koordinatorn beskriver ocksa vikten av att en nyanstalld pa
djupet forstar och tar till sig organisationens kultur och varderingar, detta liknar jag vid Van Maanens
avinstallerande socialiseringsstrategi som kan foda ett starkt engagemang for organisationen (se

avsnitt 2.2)

| alla fyra organisationer ar medarbetarna involverade i den nyanstalldes introduktion till

arbetsuppgifterna. Detaljhandelskedjan och vardavdelningen dr de som har de mest strukturerade
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kollegiala uppladrningssystemen med mentorsprogram eller bredvidgang. For detaljhandelskedjan
handlar mentorsprogrammet mycket om att vara ett “bollplank” och ge stdd at butikscheferna som
har en ganska ensam roll. For personalen pa vardavdelningen ar det fraga om kunskapsoverféring,
ett hantverk som ska ldras ut och laras in och déarfor blir bredvidgangen en introduktionsform som éar
svar att ersatta. Detta kan liknas bade vid Van Maanens seriesocialisering dar man sakerstaller
kontinuitet och skapar en gemensam historia med organisationen, och till viss del dven med
individuell socialisering da den nyanstéllde skolas in ensam av en erfaren medarbetare (se avsnitt

2.2).

Respondenterna uttrycker enhilligt att de kollegiala delarna for med sig bade for- och nackdelar.
Precis som Van Maanen uttrycker det spelar personkemin en stor roll (se avsnitt 2.2). Ar samspelet
mellan nykomlingen och den eller de medarbetare som &r engagerade i introduktionen gott far det
flera positiva foljder. Chanserna okar for den nyanstéllde att fa en lyckad socialisering, gemenskapen
pa arbetsplatsen starks och den erfarne medarbetaren som fatt ta ansvar far en okad kansla for
organisationens fortroende for denne. Nackdelarna ar att det &r svart att folja upp och i de fall dar

det sociala samspelet inte fungerat kan vardefull information falla bort.

Alla intervjuade beskriver att man fran centralt hall i organisationen bjuder in nyanstéllda till olika
typer av samlingar for att i olika utstrackning 6ka kdnslan av sammanhang, skapa kontakter och
fordjupa arbetet med visioner och varderingar. Det skiljer sig dock mellan organisationerna i vilken
utstrackning personalen vill eller kan medverka under dessa samlingar. Utbildningsledaren uttrycker
till exempel att man pa institutionen kdnner ett stort avstand till huvudorganisationen, vilket gor att
fa medverkar pa samlingarna. Detta kan jamféras med andra stycket i avsnitt 2.1.3, dar vikten av att

uppratthalla kulturen genom medvetna aktiviteter framhalls.

5.2 Organisationskultur

Tva av organisationerna i studien arbetar mycket aktivt sdtt med kommunikation av sina varderingar.
Enligt Schein utgors, som tidigare skrivits (se avsnitt 1.2), organisationskulturen av “de synsdtt och
varderingar som rotat sig i foretaget och som har ett djupgaende inflytande pa attityder och
beteenden”. Att pa ett medvetet sitt kommunicera ett visst budskap blir alltsa bade ett satt att
skapa en efterstravad kultur och att se till att den bibehalls ndr nya medlemmar intrader i
organisationen. Bade koordinatorn och bemanningssamordnaren beskriver att man redan i
introduktionens forsta skede formedlar organisationens varderingar. Man later dem genomsyra det
dagliga arbetet pa olika satt. Dels genom att kommunicera dem pa regiontraffar, aktiviteter och
moten med manniskor fran olika delar av organisationen, dels genom att medvetandegdra hur man i

praktiken bor ta till sig varderingarna.
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Koordinatorn berattar ocksa att man i nastan alla kontor och allmédnna utrymmen har varderingarna
uppsatta pa vaggen. Jag drar paralleller mellan detta satt att férmedla en 6nskad kultur och det som
Alvesson och Svenningsson beskriver som hyperkultur (se avsnitt 2.1.2), det vill sdga vad ledning eller
chef i organisationen valjer att formedla och som syftar till att inspirera och visionera. Det ar naturligt
(och kanske ocksa nodvandigt) att hyperkulturen star i viss kontrast till den upplevda kulturen. |
vilken utstrackning sa ar fallet i de aktuella organisationerna later jag dock vara osagt, eftersom det
inte varit fragan for min studie, hur intressant det an ma vara. Det uttrycks dock, atminstone fran
koordinatorn, att organisationen ar beroende av att de anstédllda gar in for att bli helhjartade
organisationsmedlemmar. Organisationen behdver, for att mata sig med andra i samma bransch,
skilja sig fran mangden och da blir organisationskulturen en viktig konkurrensfaktor. | en organisation
dar man har manga olika verksamheter under samma tak kan gemensamma varderingar vara kittet
som gor att de anstdllda kdnner gemenskap med varandra trots att de inte delar erfarenheter eller
vid forsta anblick ser att man arbetar fér samma sak, likt den ”paraplykultur” som beskrivs i avsnitt
2.1.2, dar subkulturer kopplade till exempel till olika yrkesgrupper fungerar sida vid sida med en
overgripande kultur dar man delar varderingar och mal. Det gar alltsa att se att arbetet med kultur i

en organisation kan tjana manga olika syften.

De tva andra organisationerna, hogskoleinstitutionen och vardavdelningen, har inte samma typ av
uttalade och formulerade varderingar eller visioner for sina verksamheter. Kulturen, eller vad som
beskrivs som kulturen, verkar vara mer svardefinierad i dessa organisationer och man talar mer om
klimatet pa arbetsplatsen. Hogskoleinstitutionen beskrivs emellertid ha en stark kultur, som &r sa
sjalvklar att den inte gar att formulera. Detta knyter an till Stiers tanke om att kultur, efter
socialisering och internalisering, blir till egna varderingar och inte langre syns for den enskilde, som
presenterats under avsnitt 2.1.4. Man férutsatter ocksa att de som anstalls redan har kunskap om
kulturen och darfor inte behodver introduceras till den. Utifran vad utbildningsledaren beskrivit om
att kulturen &r forvanansvart lik pa de olika musikhégskolorna verkar det finnas en
professionsbunden subkultur bland musiker som studerat pa musikhdgskola. Detta i enlighet med

Alvessons tankar om subkultur som presenterats i avsnitt 2.1.2.

Saval detaljhandelskedjan som bemanningsbolaget sdgs ha ett 6ppet klimat och det ar latt att
komma in i organisationen. Bemanningssamordnaren beskriver att gemenskapen ar 6ppen och att
alla kan tala med alla. Det behdvs inga sociala aktiviteter, det racker att vara dar for att lara kanna
manniskorna och kulturen. Detta resonemang aterfinns till viss del i avsnitt 2.1.4 dar det gar att lasa

att kulturen férmedIlas, bade medvetet och omedvetet, i det sociala samspelet.
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| intervjun med avdelningschefen framkom att man har liksom tva olika kulturer pa BB och
forlossningsavdelningarna, trots att det i stor utstrackning ar samma personal som arbetar dar. Det
verkar som att kulturen alltsa inte bara beror pa personerna utan ocksa miljén och férutsattningarna.

Detta bekraftar att organisationens kultur inte 4r summan av individernas kultur.

5.3 Faktorer for befrimjande av organisationskultur

Har foljer fyra faktorer som jag utifran teori, empiri och analys av dem, identifierat som viktiga for att

introduktionen ska kunna bli ett verktyg for organisationskulturens beframjande hos medarbetarna.

Reflektionsfaktorn

For att ge den nyanstallde en god introduktion behéver medarbetarna férberedas pa sitt uppdrag.
For att uppdraget ska verka beframjande for organisationskulturen kravs detsamma. Jag finner stod
for detta i respondenternas svar, da de beskriver att det &r viktigt med tid for reflektion och
forberedelse infor medarbetares delaktighet i introduktionen. Jag kallar denna faktor

reflektionsfaktorn.

Att ta tillfallet i akt att vid introduktionen, och kanske vid en uppfoljning darefter, att reflektera kring
varderingar star i samklang med vad Alvesson skriver om vikten av ett vardagligt kulturbevarande.
Utbildningsledaren uttrycker att fa valjer att medverka vid de socialiseringsaktiviteter som ordnas
hogre upp i organisationen da man upplever ett visst avstand. Da blir det dnnu viktigare att ta vara pa

de mojligheter som ges att arbeta med organisationskulturen i vardagen.

Vidare kan nog den nyanstidlldes intresse och ofta uttryckliga behov av att forsta det nya
sammanhanget utgora bransle for den etablerade medarbetarens reflektion; man avkravs svar. Det
ligger alltsa en potential i métet med den nya, om organisationskulturen okunnige. Nar det kommer
nagon som ifragasatter och nar de egna organisationsmedlemmarna tvingas reflektera 6ver vad det

innebar att arbeta i organisationen tydliggors vad organisationskulturen ar.

Hur omfattande forberedelsen behover vara beror pa om det ar vanligt forekommande att
medarbetaren haller i en introduktion, och om introduktionens innehall dr frammande for
medarbetaren pa nagot satt. Det ar ocksa ett tillfille for arbetsgivaren att poangtera vad som &r

viktigt att fa med i introduktionen nér det géller varderingar och forhallningssatt.

| och med denna forberedelse startar ocksa troligtvis en reflektionsprocess hos medarbetaren dar
denne reflekterar, medvetet eller omedvetet, 6ver organisationen och dess kultur. Reflektionen

pabdorjar internaliseringen och forstarkandet av organisationskulturen hos medarbetaren.

Reflektionsfaktorn paverkar sannolikt alla de 6vriga faktorernas positiva potential.
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Vi och dem”-faktorn

Vi har i saval litteratur som i respondenternas svar kunnat se att introduktionen beskrivs som ett
mote mellan olika parter. Hari ligger, tycks det mig, en potential fér beframjandet av
organisationskulturen. Darfér har jag valt att bendmna den som en faktor, alltsd nagot som ar en

viktig forklaring till att och for hur introduktionen kan beframja organisationskulturen att beakta.

| den etablerade medarbetarens méte med det som ar annorlunda och nytt tydliggors det bekanta
och egna. Denna tanke finns, som sagts, redan i vad Stier uttryckt om ett férmodat annorlundaskap
och synliggérande av den egna gruppidentiteten. Det dr ndstan svart att se hur denna faktor inte

skulle kunna aktualiseras vid socialiseringen av en nyanstalld.

Faktorn aktualiseras bade da introduktionen sker av en enskild mentor, sdsom vid bredvidgang, eller
om introduktionen sker genom flera medarbetares medverkan. Faktorns paverkan av
organisationskulturen blir starkast om introduktionen sker genom flera medarbetares medverkan,

eftersom en stérre del av organisationen da tillats géra erfarenheten.

Nar flera medarbetare i introduktionen samtidigt moéter den nyanstallde identifierar de sig med
varandra i ett ”vi” och den nyanstillde representerar “dem”. Ar det en ensam medarbetare som
introducerar blir det identifikationen med organisationen som skapar ett ”vi”. Denna faktor dterfinns
i varierande grad bland de intervjuades organisationer. Utbildningsledaren och
bemanningssamordnaren beskriver att den nyanstdllde presenteras for sina kollegor i olika
sammanhang. Genom att presenteras som ny for de etablerade blir deras grupptillhdrighet starkare.
Under den nyanstélldes socialisering sker saledes en dubbelsidig internalisering av kulturen, bade hos

den nyanstallde och hos de av organisationsmedlemmarna som har ett samspel med denne.

Vid alla tillfdllen da medarbetarna kommer i kontakt med och moter den nyanstéllde skapas denna
kdnsla av samhorighet och tydliggérande vad som ar ”“vi”, och vad som inte ar "vi”. Genom den
senare avgransningen reproduceras konturerna av “vi:et”. Alla respondenter beskriver att de

anvander sig av nagon form av kollegial introduktion.

Verbaliseringsfaktorn

Genom att medarbetaren uttrycker for den nyanstallde vad “vi” dr och vad “vi” gor externaliserar
han eller hon kulturen, for att tala med Stier. Jag anser att detta kan uttryckas som att
verbaliseringen har en potential av performativitet. Med det menar jag att organisationskulturen blir
tydlig och skapas for den introducerande i och med uttalandet eller uttryckandet av ”hur vi gor har”;

genom uttalandet kan da aven en internalisering ske. Introduktionen av en nyanstalld skapar pa sa
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vis en mojlighet att gemensamt artikulera kulturen, och jag kallar darfér denna faktor for

verbaliseringsfaktorn.

Organisationskulturarbete och tal om varderingar kan vara svara att uttrycka, vilket vi kunnat se i
koordinatorns beskrivning av att det latt kan lata flummigt. Vi har ocksd hos Stier kunnat se att
internaliseringen innehaller ett moment av att organisationskulturen blir osynlig for den som
internaliserar den. Mot denna bakgrund kan nyanstalldas fragor och introducerandes svar anses
vardefulla for att fa upp medvetenheten om organisationskulturen hos den introducerande, och pa

sa satt tydliggéra om nagot i organisationskulturen borde forandras eller utvecklas.

En av respondenterna uttryckte att kulturen var sa sjalvklar att den inte gick att uttala. Detta ar precis
i enlighet med det som Stier skriver om att kulturen blir osynlig, men likval uttalas kulturen i motet
med en utomstaende. Nar en organisationsmedlem moéter en nyanstélld blir allt den forre sdger och
uttrycker en kulturyttring. Dessa yttringar far da tva mottagare, menar jag. Dels den nyanstallde som
ska socialiseras in i organisationskulturen, dels organisationsmedlemmen sjidlv, som genom sin

verbalisering ytterligare kan forankra det som den representerar.

Representationsfaktorn
Koordinatorn beskriver att de medarbetare som blir sd kallade ambassadorer eller ansvarar for
introduktionen av en nyanstalld kdnner ett fortroende fran organisationen och en stolthet att fa

representera densamma. Detta har jag valt att kalla for representationsfaktorn.

Jag tanker att den stolthet som koordinatorn beskriver bottnar i det faktum att man blir anfértrodd
ett viktigt uppdrag av organisationen, men ocksa i den introducerande medarbetarens erfarenhet av
att nykomlingen ser dig som nagon som vet “hur vi gér har”. Representationsfaktorn verkar alltsa

bade innan sjidlva genomforandet av uppdraget, i och efter genomférandet.

Nar en eller flera medarbetare far ta ansvar for att introducera en nyanstalld knyts de annu mer till
”n. N

det som rdknas som ”"vi”, organisationen. Medarbetaren far fortroende att representera

organisationen.

Genom representerandet kan organisationens helhet siagas manifesteras i en del, den etablerade
medarbetaren. Det ar detta som &r att representera organisationen. Nykomlingen ser alltsa den
etablerade som ett kondensat av organisationen, och medarbetaren forvantas kunna gora sig till tals

for helheten.

Jag tanker att medarbetaren inte maste vara en fullvardig medlem av organisationskulturen for att

kunna vara en representant. Nastan alla medarbetares kdnnedom om och tillhorighet till
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organisationskulturen ar storre dn hos den som kommer ny. Hari ligger saledes en stor potential
eftersom i princip alla i organisationen kan satta representationsfaktorn i spel. Dock torde en
begransning i potentiella representanter finnas eftersom ett trovardigt representationsskap nog bast
utgdrs av nagon som i viss man internaliserat organisationskulturen. Med detta menar jag att den
som gjort kulturen till sina egna varderingar ar en mer trovardig representant an den som forvisso
vet vilka varderingarna &dr, men inte &dnnu internaliserat dem. Har behover man alltsd vaga

introduktionens olika syften mot varandra for att kunna optimera introduktionens majligheter.

Av respondenternas svar blir representationsskapet mest koncentrerat vid den bredvidgang som
avdelningschefen beskrivit. Har ar det ju en enda person som har detta ansvar. Av
socialiseringsstrategierna som presenterats far representationsskapet ett koncentrerat, men ocksa
isolerat genomslag i seriesocialisering och individuell socialisering. Darav foljer ocksa att
representationsfaktorn ar mer sarbar i dessa socialiseringsprocesser, i jamforelse med nar fler
etablerade medarbetare ar aktiva. Valet av representant blir i motsvarande man viktigare. Saledes
ligger saval en styrka som en svaghet i det satt som utbildningsledaren beskriver att hela enheten —
alla (ingen!), litegrann, samtidigt — ansvarar. Att utpekandet eller anfértroendet fran organisationen
blir svagare minskar dock faktorns potential. Man bor alltsa bade beakta riskspridning och urvattning

vad galler representationsfaktorn.

6. AVSLUTNING

Har foljer sa en avslutande diskussion och reflektion. Jag kommer presentera mina slutsatser, utifran
uppsatsens fragestallning och syfte. Darefter foljer en kort kritik mot den egna studien. Jag placerar
slutligen in mina slutsatser i en praktisk personalvetenskaplig kontext genom konkreta tips till
praktiker. Dessa ar utformade for att pa ett kortfattat och lattillgdngligt satt bidra till en okad

medvetenhet om introduktionens mojligheter.

6.1 Slutsats

Har besvaras kortfattat studiens huvudfragestdllning. Darefter, som svar pa underfragorna

presenterar jag mer ingaende de slutsatser som framkommit.

Kan introduktionen anvidndas som ett verktyg fér att befrimja och dterskapa den befintliga

organisationskulturen hos de etablerare medarbetarna?

Studien ger stod for att introduktionen pa olika satt kan anvandas for att beframja, forstarka och i

viss man férandra organisationskulturen hos de etablerade medarbetarna.
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Varfor dr det sa? Vad framjar att det sker?

For att introduktionen ska fa en bredare funktion maste arbetsgivaren vara medveten om
mojligheten och lagga resurser dar det behdvs. Det sker inte av sig sjalvt och det ar en forutsattning
att medarbetare involveras i introduktionen av den nyanstallde. De medarbetare som ska involveras
behover dessutom forberedas pa och ges mojlighet att reflektera 6ver sitt uppdrag. Det ar genom
introduktionen till arbetsplatsen och dess sociala gemenskap som kulturéverforingen och

kulturforstarkningen sker.

Genom motet med en “outsider” innan och under socialiseringsprocessen blir den egna kulturen
tydligare for de befintliga organisationsmedlemmarna. Det kan innebara att den befintliga kulturen
forstarks genom att den positiva installningen till organisationen tydliggérs nar den stalls mot det
annorlunda som den nyanstéllde star for. Det kan ocksa generera en vilja till fordndring om den

nyanstallde ifragasatter och kommer med nya insikter.

Nar medarbetare ges fortroende att medverka vid introduktionen av en nyanstalld skapas dels en
kansla av stolthet hos medarbetaren som leder till en 6kad positiv instdllning till organisationen. Dels
Okar chanserna fér en lyckad socialisering, da den sker bast i samspel med andra. Genom att
representera organisationen och verbalisera kulturen fortsadtter internaliseringen dven hos den

etablerade medarbetaren.
Vilka risker finns?

De risker som finns, enligt studiens respondenter, ar att det kan vara svart att finna den tid som
behdvs till forberedelse och utférande av introduktionen. Det kan ocksa ske att de medarbetare som
involveras inte tar uppdraget pa allvar eller inte kommer Gverens med den nyanstallde, sa att det
sociala samspelet inte fungerar. Det kan ocksa skapas klyftor mellan de befintliga medarbetarna och

den nyanstallde, om socialiseringen inte lyckas.

6.2 Slutord

Att ta vara pa tillfdllet dd en nyanstalld introduceras for att ocksa arbeta med internaliseringen av
kulturen hos de redan etablerade medarbetarna blir ett komplement till dvriga aktiviteter som utfors
for organisationens kulturbevarande. Denna aktivitet kan kanske sdgas ligga nagonstans mellan att
rama in varderingarna och sitta upp dem pa vaggen och att ha kulturférstiarkande stortraffar i

regionen.

Saval litteratur som respondenter beskriver att det &r svart att méata utfallet av arbetet med kultur i

en organisation. Det galler darfor att se kulturférstarkande atgarder och aktiviteter som nagot som
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kan ge synbara resultat pa langre sikt. Kanske ar det ocksa sa att man till viss del maste lita pa att det
gor skillnad i praktiken, men kanske inte alltid pa det satt som man forvantat sig. | det arbetet ar

introduktionens majligheter stora!

6.3 Kritik mot egna studien
Hade jag haft mojlighet att utféra en pilotstudie innan jag gjorde min slutliga studie skulle jag kanske
ha upptackt att jag kunde ha stallt mina fragor pa ett annat satt for att komma mer direkt pa kdrnan i

min fragestallning. De fragor som stalldes gick mer runt &mnet.

| mitt arbete med uppsatsen har jag forstatt att kulturbegreppet och hur man arbetar med det i
organisationer inrymmer en stor bredd och komplexitet. Det &r svart fér en organisationsmedlem att
tala om organisationens kultur, eftersom det ar nagot som, enligt de definitioner jag utgatt ifran, ar

nagot osynligt, men som anda paverkar alla delar av organisationen.

De respondenter som stallde upp i studien utgor ett i mitt tycke tillrackligt stort urval. Hade jag haft
utrymme att intervjua bade personer med personal/introduktionsansvar, medarbetare som arbetat
en langre tid i organisationen och personer som anstallts det senaste aret, s hade detta mojliggjort
en dnnu mer intressant diskussion och analys. Genom att bara intervjua en representant fran de olika
organisationerna kan jag inte kontrollera om det som férmedlas stdmmer 6verens med hur fler i
organisationen upplever saken. Jag ville dock hellre ha flera olika organisationer. Kanske skulle detta

vara ett amne for vidare forskning.

6.4 Forslag till praktiker
For att kunna anvidnda introduktionen av en nyanstdlld som ett verktyg for att bibehalla och
aterskapa organisationens kultur hos de etablerade medarbetarna ar det viktigt, menar jag, att tédnka

pa foljande.

Forutsattningar
Det finns nagra grundlaggande foérutsattningar som ar avgorande. Syftet uppfylls inte automatiskt.
Det ar nodvandigt att arbetsgivaren ar medveten om mdjligheterna som introduktionen rymmer. De

etablerade medarbetarna maste involveras pa nagot satt i introduktionen, ju fler desto battre.

Ansvar

Genom att ge erfarna medarbetare ansvar for delar av introduktionen 6kar chanserna for att den
nyanstdllde blir en sjalvstandig och sjalvklar del av organisationen. Nar medarbetarna visas
fortroende kan det ocksa bidra till en 6kad positiv instéllning till organisationen. Det viktigaste ar inte

hur introduktionen organiseras utan att medarbetarna involveras. Det ar i samspelet med dem som
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organisationens kultur férmedlas till den nyanstéllde, och i den processen forstarks ocksa kulturen
hos de involverade medarbetarna. Engagera garna sa manga som majligt, men se till att ansvaret &r
uppdelat och tydligt! Om introduktionen ska utféras av en medarbetare bor det i mojligaste man
vara en som verkligen inforlivat varderingarna som ska foras vidare, eftersom de bade fors vidare till
den nyanstallde och befasts ytterligare hos den introducerande medarbetaren. Uttala att den som
ges uppdraget att introducera en nyanstalld far det for att den ju vet “hur vi gor har” och pa sa satt
bekrdfta att den etablerade medarbetaren ar en del av organisationens “vi”. Uppmuntra och

uppmana ocksa till att sdtta ord pa och uttrycka organisationens varderingar och kultur.

Tid fior reflektion

For att medarbetarna ska kunna ge en introduktion som baddar for att den nyanstallde kommer in
bade i sina nya arbetsuppgifter och i gemenskapen pa arbetsplatsen behéver de som ansvarar for
introduktionen forberedas for sina uppgifter. Forberedelsen ar forstas olika fran fall till fall, men for
att sdkerstalla att det som ar 6nskvart att formedla férmedlas, ar det viktigt att den sker. Se ocksa till
att de eventuella varderingar eller vardeord som organisationen anvander formedlas under

introduktionen.

Resurser

Att mojliggbra att den nyanstallde far de basta forutsattningarna att komma in i arbetsgemenskapen,
och att de involverade medarbetarna kan engagera sig i den nyanstalldes situation kraver att det
finns avsatt tid. Genom att se att introduktionen av den nyanstallde inte bara gynnar den nyanstéllde
genom att ge honom eller henne en god start i organisationen, utan ocksa resten av organisationen,

ar det motiverat att resurser laggs vid detta moment.
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BILAGA 1 - INTERVJUGUIDE

Socialisering och introduktion

Kan du beskriva kortfattat vad som ingar i introduktionen av en nyanstalld i er organisation?
Finns det nagra sarskilda aktiviteter som syftar till att den nyanstallde ska kommaini
gemenskapen pa arbetsplatsen? / med fokus pa den sociala delen av introduktionen?
a. Hurserdeut?
b. Vad fungerar bra?
c. Vad fungerar mindre bra?
3. lvilken utstrackning ar 6vriga medarbetare involverade i introduktionen?
a. Vad fungerar bra?
b. Vad fungerar mindre bra?
c. Far de nagon forberedelse, och i sa fall vilken?

Organisationskultur

Hur skulle du kortfattat beskriva kulturen i organisationen?
5. Talar ni aktivt om organisationskultur pa den har arbetsplatsen? (Eller anvander ni nagot
motsvarande begrepp?)
a. Arkulturen &r en viktig del av arbetet i den hir organisationen?
6. Har ni nagra aktiviteter som syftar till att forstarka organisationskulturen?
a. Ominte, dr det efterstravansvart?
b. Vad fungerar bra?
c. Vad fungerar mindre bra?
7. Pavilket satt introduceras nyanstallda till organisationskulturen?
a. Ar dvriga medarbetare involverade?
b. Vad fungerar bra?
c. Vad fungerar mindre bra?
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Hej, och tack for att du medverkar i min studie!

For att intervjun ska vara sa givande som mojligt vill jag pa férhand skicka ut lite forberedelsematerial

och information.

Den organisation du arbetar i kommer inte ndmnas vid namn. Inte heller beskrivas sa ingaende att
det enkelt gar att lista ut var du arbetar. Jag kommer gruppera organisationerna efter
branschtillhérighet/sektor men anstranga mig for att avidentifiera s& mycket som mojligt.
Intervjupersonerna kommer inte ndmnas vid namn eller kén. For att underlatta i mitt arbete kommer
jag fora anteckningar under intervjun, men dven spela in for att kunna ga tillbaka i efterhand och se

till att jag atergivit svaren sa korrekt som moijligt.

Mina fragor handlar om hur ni arbetar med introduktion av nyanstéllda, hur och i vilken utstrackning
ovriga medarbetare involveras under introduktionen och om introduktionen kan anvandas for att
tjana fler syften an att introducera den nyanstdllde; namligen som ett satt att forstarka

organisationskulturen pa arbetsplatsen.

For att undvika missférstand och olika definitioner av begrepp som jag anvander vill jag skicka med
den definition av organisationskultur som jag valt att anvdnda i min uppsats. Jag utgar ifran att
organisationskulturen ar " de synsatt och varderingar som rotat sig i féretaget och som har ett
djupgaende inflytande pa attityder och beteenden". Kulturen yttrar sig i flera nivaer och innefattar
bade det som syns och hors i métet med organisationsmedlemmar, och de vérderingar som ligger

bakom hur man agerar och uttrycker sig.

Har du nagra vidare fragor infor intervjun far du garna kontakta mig!
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