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Sammanfattning

Denna uppsats behandlar introduktion av nyanstéllda vid Gekas Ullared AB. Syftet med
studien har varit att fa en Okad forstaelse for introduktionens betydelse for nyanstalld
personal. UndersOkningen ger en bild av hur foretaget arbetar med introduktion av
nyanstallda, samt ger en forstaelse av hur de nyanstéillda uppfattat den introduktion de fatt.
Studien anvande nyckelbegreppen introduktion, socialisation, organisationskultur och Gekas
Ullared AB. Det empiriska materialet utgors av semistrukturerade intervjuer med en
introduktionsansvarig, tva arbetsledare och fyra anstallda.

Fragestallningarna for studien har varit:

e Hur arbetar foretaget med introduktion av nyanstallda?

e Hur upplever de nyanstallda att introduktionen har hjalpt dem in i sitt nya arbete?

e Hur arbetar foretaget med att socialisera in de nyanstallda pa arbetsplatsen?

e Vilken betydelse har introduktionen for den nyanstalldes socialisation in i
organisationskulturen?

Introduktionen av nyanstéllda ar uppdelad i tva storre delar, en allman gruppintroduktion och
en avdelningsintroduktion. Den sistndmnda kan vara individuell eller i mindre grupp beroende
pa vilken avdelning det ror. | samband med den allméanna introduktionen far den nyanstallde
en helhetsbild Gver foretaget och dess arbete. P& avdelningen far denne istéllet en introduktion
som berdr det egna arbetet och den nérmaste arbetsgruppen. Genom dessa introduktioner
startar den nyanstalldes socialisationsprocess, och blir darmed en del av fdretagets
organisationskultur.

Nyckelord: organisationskultur, introduktion, socialisation, Gekas Ullared AB



Abstract

This paper discusses the induction of new employees at Gekas Ullared AB. The purpose of
the study was to obtain a better understanding of the importance of the induction of new
employees. The aim of the study was to get a picture of how the company works with the
induction of new employees, as well as gain an understanding of how the new employees
perceived the induction they received. The key concepts are induction, socialization,
organizational culture and Gekas Ullared AB. The study uses a qualitative method consisting
of semi-structured interviews, with an induction manager, two supervisors and four
employees.

The questions for the study were:

e How is the company working with the induction of new employees?

e How do the new employees perceived that the induction has helped them into their
new work?

e How is the company working to socialize new employees into the workplace?

e What impact has the induction of the new employee socialization into the
organizational culture?

The induction of new employees is divided into two major parts, a general induction and a
local induction which can be individual or in small groups depending on the department
involved. In the general introduction, the new employee gets an overview of the company and
its work. In the local induction the new employee gets an induction that concerns their work
and the immediate work group. These inductions will start the new employee socialization,
and thus becomes part of the company's organizational culture.

Keywords: organizational culture, introduction, socialization, Gekas Ullared AB
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1. Inledning

”Med introduktion menas de atgarder som vidtas for att underlatta Gvergangen till nya
arbetsuppgifter, nya arbetskamrater och ny milj6. ” (Granberg, 2003:359)

Fran arbetsmiljoverket finns krav pa att arbetsgivare ska lata nya medarbetare genomga en
introduktion till arbetet (Granberg, 2003). Arbetsmiljoverkets foreskrifter tar upp att
arbetsgivare bor informera nya arbetstagare om deras arbetsuppgifter, om foretaget i stort och
vilka risker som finns i samband med arbetet (Av.se, 2012).

Syftet med att foretag har introduktion for nya medarbetare ar att valkomna dem in i
organisationen och se till att de far ta del av viktig och grundlaggande information. Detta gors
for att de sa snabbt som mojligt ska kunna komma till rétta och anpassa sig till den nya miljon
och det nya arbetet. Man skulle kunna sdga att introduktionen har fyra olika syften. Dessa &r
till och borja med att fa den nyanstallde att stanna kvar i foretaget sa lange som majligt. For
det andra ar det viktigt att skapa en positiv och grundlaggande instéllning till organisationen,
och dessutom forbereda personen for arbetet och omgivningen sa att arbetsplatsen inte ska
kannas obekant och frammande. Till sist sa vill foretaget dven majliggora att den nyanstallda
sa snart som mojligt kommer in i arbetsprocessen sa att denne kan skapa goda resultat
(Granberg, 2003).

Introduktion av nyanstallda ar en viktig process for bade foretag och anstallda. Detta da
bemanningsarbetet ar kostsamt for foretag, genom annonsering, upplarningstid, 16ner med
mera. Genom att foretaget arbetar med att introducera den nyanstéllde sa kan denne komma in
i arbetet och gemenskapen pa arbetsplatsen snabbare. Detta kan resultera i minskade utgifter
samt ger en storre chans till att den anstallde stannar kvar pa arbetsplatsen jamfort med en
person som inte fatt en introduktion Over huvudtaget, eller en som har fatt en dalig
introduktion (Granberg, 2003).

Introduktionen ar dven en viktig process for den nyanstéllde da den hjalper till att fa personen
att kanna sig bekvam pa den nya arbetsplatsen. Detta kan foretaget gora genom att bland
annat fa den nyanstéllde att kanna sig valkommen in i organisationen och arbetsgruppen.
Genom att den nyanstallde far berattat for sig vilka krav och forvantningar som finns sa kan
denne kénna sig tryggare i den nya situationen och positionen. Det &r av storre vikt for den
nyanstallde att fa reda pa hur den narmaste arbetsgruppen fungerar och arbetar, dn att
foretaget informerar ingaende om alla delar av organisationen. Detta underlattar for personen
att ta till sig foretagskulturen och komma in i den nya arbetsgruppen (Granberg, 2003).

For att en nyanstdlld person ska komma in i en ny arbetsgrupp gar denne igenom en
socialisationsprocess. | denna process kommer gruppen Overfora sina normer, varderingar,
uppfattningar och antaganden till den nyanstallde sa denne till slut blir en fullfjadrad medlem
(Bang, 1994).



“Socialisation betyder att organisationens kultur internaliseras hos individerna, att de gor
organisationens mal och énskningar till sina egna.” (Jacobsen & Thorsvik 2008:95)

Socialisationsprocessen ar viktig bade for individen och for foretaget. En fungerande
socialisation gor att foretaget inte behdver arbeta i hogre grad for att den nyanstéllde ska
komma in i sitt arbete utan det I6ser sig i guppen. En fungerande socialisation gor ocksa att
individen snabbare kommer in i den nya arbetsgruppen och organisationskulturen, detta gor
att individen far en storre forstaelse och helhet kring foretaget (Jacobsen & Thorsvik 2008).

Det ar viktigt for individen att forsta och ta in organisationskulturen, sarskilt da det handlar
om en grupps normer, varderingar, grundldggande antaganden och verklighetsuppfattningar.
Dessa kulturuttryck handlar om allt ifran synliga symboler, till hur man ska bete sig och hur
man arbetar till vilka regler som géller (Bang, 1994).

Om en organisation har en stark organisationskultur gor det att de anstdllda kan kanna en
gemenskap och samhdrighet med foretaget. Detta kan resultera i framgangar for foretaget da
det ar ett viktigt socialt behov som manniskor har. Det finns dven studier som visar pa att
anstéllda har en tendens att visa storre fortroende till sina ledare och &ven ledarna till
anstéllda, om det finns en stark kultur. Dessa typer av organisationer tenderar att vara mer
effektiva da ledaren inte behdver lagga ner tid pa att styra sina anstallda, till skillnad mot de
organisationer som anvander sig av mer traditionellt byrakratisk-administrativ styrning
(Jacobsen & Thorsvik, 2008).

For att sammanfatta vad organisationskultur handlar om sa ar det for det forsta nar en grupp
manniskor i ett foretag delar ett flertal uppséttningar med grundldggande antaganden och
varderingar. For det andra sa &r kulturen nagonting som fors 6ver fran den befintliga gruppen
till de nya medlemmarna. For det tredje sa handlar det om att kulturen ar nagonting som
fortgar sa lange som den uppfattas som riktigt i gruppen och tillslut sager man ocksa att kultur
ar nagot som byggs pa larande (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

1.1. Syfte

Syftet med var studie ar att fa en dkad forstaelse for introduktionens betydelse for nyanstalld
personal genom att studera ett specifikt foretag. Vi vill fa en bild 6ver hur foretaget arbetar
med introduktion av nyanstallda, samt fa en forstaelse for hur de nyanstillda uppfattat den
introduktion de fatt.



1.2. Fragestallning och problemformulering

e Hur arbetar foretaget med introduktion av nyanstallda?

e Hur upplever de nyanstallda att introduktionen har hjalpt dem in i sitt nya arbete?

e Hur arbetar foretaget med att socialisera in de nyanstallda pa arbetsplatsen?

e Vilken betydelse har introduktionen for den nyanstélldes socialisation in i
organisationskulturen?

| var studie har vi valt att presentera teori, resultat och analys utifran tre teman, introduktion,
socialisation och organisationskultur. Dessa tre begrepp har en tendens till att ga in i varandra
da kulturen formedlas till den anstallde genom en socialisationsprocess. Introduktionen &r den
nyanstalldes forsta kontakt med foretaget och dess kultur och darmed starten pa
socialisationen. Detta kan ibland gora det svart att skilja dem at, vilket medfor att det finns
avsnitt i uppsatsen dar de kan 6verlappa varandra.

1.3. Bakgrund

Undersokningens empiriska material har samlats in pa foretaget Gekas i Ullared. Vi kommer
har ge en kort presentation av Gekas, beskriva foretagets struktur samt ge en del information
om personalen.

Gekas grundades ar 1963 och ar Skandinaviens storsta varuhus med en yta pa cirka 30 000
kvadratmeter fordelat pa tre olika plan. Dessa ar indelade i 17 olika avdelningar. Gekas ar
ocksa Sveriges storsta utflyktsmal dit 4,5 miljoner besckare om aret kommer for att handla
(Gekas.se 1, 2012, Gekas.se 2, 2012). Varuhuset Gekas ar moderbolaget i denna koncern och
bestar ocksa av flera dotterbolag, bland dessa finns exempelvis stugby och camping samt
Gekas restaurang som dven driver kaffebar och ansvarar for kund- och personalrestaurangen
(Gekas.se 3, 2012).

Gekas arbetar for att ha sa laga priser som mojligt och for att de som kommer dit ska kanna att
de gor fynd. Gekas sortiment byts ut dagligen och det kommer standigt in nya produkter och
varor till butiken. Sortimentet ar ocksa tankt att tilltala alla aldrar och planbdcker (Gekas.se 4,
2012, Gekas.se 5, 2012).

Foretaget Gekas Ullared AB &gs sedan ar 2004 av Thomas Karlsson och Torbjorn Back
(Gekas.se 6, 2012). Boris Lennerhov har suttit som VD sedan ar 2000. Hans uppgift ar ocksa
att fungera som ansikte utat for Gekas (Gekas.se 7, 2012). Ledningsgruppen bestar av
varuhuschef, driftchef, sédkerhetschef, bygg- och fastighetsansvarig, logistikansvarig,
personalchef, marknadschef, inkdpschef, ekonomichef samt en IT- chef (Gekas.se 8, 2012).

| varuhusdriften arbetar storre delen av Gekas personal. Denna ar uppdelad i delar som kallas
for special-, konfektion- och kundservicegruppen. Till dessa grupper hor dven logistikflodet.
Inom dessa delar finns ett flertal sortimentsansvariga samt arbetsledare. Deras uppgift ar att
ha kontakt med driftsledning och inkdpsavdelning. De som arbetar inom dessa tre grupper ar



ocksa ansvariga for att alla hyllor standigt ar pafyllda ute i butiken samt att det &r ordning och
reda pa varje enskild avdelning. Gruppen special har hand om allt ifran belysning, livsmedel,
leksaker, hemtextil till héstsport och husdjur. Konfektionen har hand om kladesavdelningarna
samt galgar, press och sortering. Kundservicegruppen har hand om allt fran kassalinjen,
kundtjanst, reception, sommerska till varubyte och reklamation (Gekas.se 9, 2012).

Under hogsasong, vilket innebar sommaren och hosten, har Gekas i Ullared cirka 1400
medarbetare varav 300-325 personer &r helt nyanstéllda. Alla dessa arbetar med att varuhuset
fylls pa och att saker och ting fungerar som det ska. Det finns fyra interna ledstjarnor for de
anstallda att jobba efter pda Gekas, kundfokus, handlingskraft, laganda och sunt fornuft.
Kundfokus handlar om att finnas dar for kunden, handlingskraft innebéar att se problemen och
I6sa dem, laganda innebar pa Gekas att alla stéaller upp for varandra och sunt férnuft handlar
om att tydliggora sjalvklarheterna (Sa har funkar det, 2012).

Varuhuset Gekas har aven fyra ledstjarnor utat som de vill std for, dessa ar fyndsmart,
forvantansfullt, folkligt och fascinerande. Fyndsmart handlar om att fyndet hos Gekas ar i
fokus, allt i butiken ska vara ett fynd. Forvantansfullt innebér att det &r kundens férvantningar
pa Gekas som lockar dem till varuhuset. Folkligt handlar om att Gekas vénder sig till alla
manniskor oavsett alder och kon. Till slut innebar ledstjarnan fascinerande om att Gekas gor
saker pa sitt eget satt och &r ett fenomen som standigt gor nya snackisar kring allt fran olika
rekord till kder (Gekas.se 10, 2012).

1.4. Disposition

Uppsatsen ar indelad i sju kapitel. Det andra kapitlet redovisar tidigare forskning inom det
omrade som var studie behandlar. | kapitel tre redovisas de teoretiska referensramar vi
anvander oss av. Dessa ar uppdelade i teman: introduktion, socialisation och
organisationskultur. | kapitel fyra gar vi vidare med att redovisa vald metod och de
tillvagagangssatt vi haft i arbetet med det empiriska materialet. Kapitel fem redovisar det
empiriska materialet utifran vara tre valda teman. | kapitel sex redogdr vi for den analys som
uppkommit i arbetet med studien och uppsatsen avslutas med en diskussion i kapitel sju.



2. Tidigare forskning

| detta avsnitt kommer vi presentera nagra artiklar som behandlar tidigare forskning inom
omradet introduktion av nyanstallda, och som vi ocksa kommer att anvanda for att analysera
vart material.

Gherardi och Perrottas (2010) studie dver introduktion visar att man introducerar nyanstallda
pa olika sétt beroende pa vilken organisation man befinner sig i. De har utfort en kvalitativ
studie pa tre olika sjukhus genom intervjuer och observationer. Tre olika modeller av
introduktion presenteras. Den forsta visar att i den professionella byrakratin sa styr den
professionella gemenskapen hur introduktionen av de nyanstallda ska ga till, da
yrkesidentiteten redan har skapats genom utbildning och erfarenhet. Socialiseringen och
introduceringen har i praktiken redan genomforts innan de anstélls och darmed paverkar inte
organisationen hur dessa gar till i ndgon storre utstrackning. Det visas dven att “peer-group”,
det vill sdga gruppen med kollegor som har samma arbetsuppgifter, & motstravig infor att
dela med sig av information, vilket leder till att de blir en ambivalent aktor i introduktionen av
nyanstallda.

| sma privata organisationer sker introduktionen nastan enbart av “peer-group”, och
introduktionen  till organisationen sammanfaller med introduktionen till  yrket.
Fortroenderelationer byggde upp introduktionen och en passion for arbetet och den
professionella visionen dverfordes till den nyanstéllda, da denne fick mojlighet att medverka i
arbetet.

Den tredje av modellerna visar att i stora natverksorganisationer s& dominerar den
administrativa sidan dver den professionella. Man anvénder sig utav formella rutiner for
introduktionen till alla omraden i organisationen. Dessa rutiner hade skapats for att overfora
organisationskulturen till de nyanstallda, samt for att kunna styra personalen fran hall.
Vidare sa framfor de att for att starka dessa modeller ytterligare sa skulle man behova
genomfora en liknande studie pa en storre grupp av organisationer (Gherardi & Perrotta,
2010).

En annan undersdkning har gjorts av Conrad Lashley och Warwick Best (2002). Deras studie
handlar om vad ledningen inom detaljhandelssektorn har for kunskap och engagemang kring
introduktionen for nyanstallda. Forskarna vill undersoka vad sektorn har for syn pa
introduktionen, hur utférandet ser ut, hur introduktionen hanteras samt belysa det bésta sattet
att utforma en introduktion pad. De grundar sin forskning pa tidigare undersokningar av
barpersonal som visat att allt for stor del av personal slutar pa sina arbetsplatser pa grund av
en icke tillracklig introduktion. Forskarna tog kontakt med tre olika stora organisationer inom
samma bransch och utférde telefonintervjuer med ett antal slumpvalda foretag. Darefter
utfordes semistrukturerade intervjuer med fyra licenstagare och elva personer ur personalen.

Lashley och Best (2002) menar att introduktionen behdver vara en pagaende process som
stracker sig under ett antal manader. Vid introduktionen behdver man ta upp hur arbetet ska
utforas, vad organisationen star for och en presentation av kollegor. En god introduktion
dampar stress och oro i samband med en nyanstallning. Introduktionen &r ett forsta steg i



utvecklingsprocessen av anstallningen. Vidare visar resultatet att féretagen & medvetna om
att deras introduktioner inte dr bra nog. De tycker att det ar viktigt med en bra introduktion for
sina anstallda, dels for att fa de anstéllda att stanna kvar pa arbetsplatsen men ocksa for att det
kostar foretaget mycket pengar att standigt anstalla nya medarbetare. Darfér vill de ocksa ta
hjélp fran liknande branscher dér introduktionen fungerar utmarkt (Lashley & Best, 2002).

Mulders, Berends och Romme (2010) undersoker i sin studie hur introduktionsprocessen hos
tvd mindre foretag i Nederlanderna ser ut. De har anvant sig av en kvalitativ metod déar
fallstudier har legat i fokus. De har utfort semistrukturerade intervjuer, deltagande
observationer samt dokumentation av studien vilket gav mojligheten till en triangulering.

Det ena foretaget ar ett konsultforetag och det andra arbetar med bioteknik. Forskningen
syftar till att se vilka metoder foretagen anvander sig av, och vad det i sin tur genererar for
resultat till foretagen sa att de kan behalla sin konkurrens pa marknaden, da den standigt star
under forandring. Syftet ar ocksa att se om introduktionsprocessen &r tillampningsbar i
praktiken och om den genererar i goda resultat samt ”dynamic capability” for foretaget och de
nyanstédllda. “Dynamic capability” innebér att foretaget anvander sig av medveten kunskap for
att ifragasatta effektiviteten och syftet med rutiner vilket i sin tur leder till att man skapar
mojligheter till organisatoriska forandringar. Om foretaget i introduktionsprocessen tar till
vara pa den kunskap som finns hos individerna har man en mojlighet att skapa “dynamic
capability” och darmed finns mojligheter for foretaget att utvecklas och forandras. Genom att
de anstdllda medverkar i introduktionsprocessen skapar man mojligheter till l&rande och
utveckling.

Resultatet for studien visar att sma foretag har god formaga att effektivt utveckla och
beharska en bra metod for introduktionsprocess at sina anstallda. | detta fall visade det sig att
de anvéander metoden och problemldsningen ad-hoc istéllet for ”dynamic capability”. Ad-hoc
star for att nagonting har tillsatts for ett sarskilt &ndamal. | detta fall innebér det da att de har
gjort ett speciellt introduktionsprogram for de nyanstillda. Resultatet visar ocksa att de
personer som utdvar introduktionen och medvetet deltar i larandet, har mojlighet att utveckla
och anpassa introduktionsmetoderna och déarmed kan de oka sin ”dynamic capability”
(Mulders, et.al., 2010).

2.1 Sammanfattning

Sammanfattningsvis finns det studier som tyder pa att organisationens struktur tenderar till att
bestdimma hur introduktionen av nyanstdllda gar till. 1 sma privata organisationer sker
introduktionen av “peer-group” och i den professionella byrakratin har ofta introduceringen
och socialiseringen skett redan innan personen borjar pa arbetet. Detta genom att
yrkesidentiteten skapats genom utbildning och erfarenhet. | néatverksorganisationen sker
istéllet introduktionen genom klara och formella rutiner och dérmed dominerar den
administrativa sidan (Gherardi & Perrotta, 2010).

Vidare kan man se att en brist pa introduktion kan resultera i att anstallda slutar arbetet. Detta
ger hoga kostnader och extra arbete for foretag, och det finns darmed mycket att vinna pa att



genomfora bra introduktioner av nyanstallda (Lashley & Best, 2002). Samtidigt kan man se
att dar anstallda medverkar i utévandet av introduktionerna, och medvetet deltar i l&randet,
Okar mojligheten att fa storre "dynamic capability”. Detta gor att man har lattare att ta tillvara
pa foretagets resurser i samband med forandringar (Mulders, et. al., 2010).



3. Teori

| detta avsnitt kommer vi presentera vara teoretiska utgangspunkter. Vi har valt att redovisa
teorin utifran tre olika teman: organisationskultur, introduktion och socialisation.

3.1. Organisationskultur
”... Organisationskultur dr ett explicit fokus pd upplevelser, tankar och dsikter som dr

gemensamma for flera personer i ett visst socialt sammanhang.” (Jacobsen & Thorsvik,
2008;140)

| de flesta fall handlar det om en grupp ménniskor som tillsammans arbetar efter, och ar
Overens om gemensamma normer och varderingar i en organisation. Organisationskultur
handlar ocksa om ldarande, dar tidigare kunskap har utvecklats till nya erfarenheter,
exempelvis nar anstallda lar sig att hantera svara problem i organisationen. En tredje
forklaring ar att den befintliga kulturen kvarstar sa lange som den uppfattas som verklig for
gruppen. Till slut s handlar organisationskultur ocksa om att den kultur som existerar i
gruppen ar ocksa den som lars ut till nya medlemmar. Ordet gemenskap &r ocksa ett ord som
dyker upp nar man talar om kultur, da det &r ett socialt fenomen som géarna uppstar i alla
sociala situationer, oavsett om det ar en organisation, sma grupper eller samhallen (Jacobsen
& Thorsvik, 2008).

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2008) bestar organisationskultur av tre olika steg;
grundldggande antaganden, varderingar och normer samt artefakter.

Den forsta delen, det vill sdga grundldggande antaganden, sags vara kérnan i varje kultur. Den
handlar om att en social grupp kan ha gemensamma tankar, varderingar och uppfattningar
som de anser ar sanningar. Darfor kan de inte heller diskuteras da det ar svart fér gruppen och
omgivningen att Overhuvudtaget ifrdgasitta eller fordndra gemensamma “’sanningar”. Genom
socialisationsprocesser for den befintliga personalen dver sina grundldggande antaganden till
den nyanstallde. Socialisationsprocessen resulterar i vad den nyanstallde forstar som det
riktiga sattet att uppfatta och forsta vissa forhallanden pé och det riktiga sattet hur man kanner
om vissa forhallanden (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Den andra delen handlar om varderingar och normer. Varderingar ar ndgonting som alla
manniskor skapar medvetet och dar man tycker att nagonting ar antingen bra eller daligt, detta
ar oftast nagonting som skapas i de grundlaggande antagandena. Varderingar ar for foretaget
nagonting som de star for och som de anser &r bra. Normer, till skillnad mot vérderingar,
handlar snarare om att manniskor i olika vardagliga situationer férvéntas folja forutbestamda
regler, exempelvis vilket beteende som ar lampligt i organisationen, vilket sprak man talar och
med vem man talar etcetera. Bakom alla normer finns det alltid nagon form av vardering dar
man tycker att nagonting &r bra eller daligt. Det finns &ven informella normer. Dessa brukar
finnas i mindre grupper hos foretaget dér alla i gruppen jobbar efter samma normer och ingen
i gruppen sticker ut pa nagot vis. Detta fenomen brukar starka en grupps sammanhallning da



man backar upp och hjalper varandra och dar alla arbetar pa samma niva. Detta gor ocksa att
man sétter granser mot andra grupper (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Den tredje och sista delen i organisationskultur ar artefakter. Artefakter &r alla kulturella
uttryck som gar att iaktta, det vill saga texter, foremal, sprak och beteenden. Artefakter kallas
aven for kulturella symboler och det ar av stor vikt att dessa maste kunna tolkas for att kallas
just symboler. Sammanfattningsvis handlar det alltsa om att alla méanniskor i organisationer
har grundldaggande antaganden, vérdering och normer (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Bang (1994) tar daven han upp grundlaggande antaganden, artefakter samt vérderingar och
normer. Han lagger déremot till ett ytterligare steg som han kallar for verklighetsuppfattningar
och kallar alla dessa fyra stegen for karnelement. I en organisation dar man bar olika
symboliska foremal, som exempelvis klader, skyltar och passerbrickor, handlar
verklighetsuppfattningar om hur vi tolkar dessa symboliska foremal, da de kan tolkas bade
individuellt och kollektivt. Verklighetsuppfattningar kan vara valdigt tydliga for en specifik
grupp samtidigt som de kan vara betydelsefulla och aven dolda, alltsd omedvetna eller
oreflekterade, bland medlemmar. En arbetsgrupps verklighetsuppfattning ar nagonting som
med tiden fors Gver till den nyanstallde, det blir alltsa viktigt for den nyanstéllde under sin
forsta tid pa arbetsplatsen att forstd hur verkligenheten ser ut pa just denna arbetsplats (Bang,
1994).

Dessa fyra karnelement har flera saker gemensamt, bland annat ar det nagonting som fors
over fran en gruppgeneration till en annan. En nyanstalld socialiseras alltsd in i den nya
gruppen genom att lara sig deras varderingar och normer, grundldggande antaganden,
verklighetsuppfattningar och artefakter. Dessa fyra element &r ocksa ndgonting som existerar i
gruppmedlemmarnas huvuden och maste darfor studeras och tolkas genom symboler och
indirekta metoder. Bang (1994) menar ocksa att tiankande och handlande hos
gruppmedlemmarna paverkas av de fyra elementen. Till slut menar han ocksa att oavsett om
det handlar om grundldggande antaganden, artefakter, verklighetsuppfattningar eller
varderingar och normer sa ser kulturen det som att detta ar nagonting gemensamt hos
organisationens medlemmar. Nar nagonting ar gemensamt for en hel grupp visar det
otvetydigt att fenomenet &r kulturellt, inte individuellt (Bang, 1994).

Bang (1994) delar ocksa upp organisationskulturen i tva olika delar. Den ena delen som
beskrivits ovan som de fyra karnelementen, samt en andra del som han Kkallar for
kulturuttryck. Med kulturuttryck menas att man kan se och observera vissa saker och
handelser. Dessas egentliga betydelse maste tolkas for att vara begripliga for en utomstaende
eller nyanstélld (Bang, 1994).

Betraffande kulturuttryck sa finns det ett antal olika uttryck som kan vara barare av kulturen. |
modellen nedan visar vi dessa, samt sambanden mellan kulturuttryck, uttryckta kognitioner
och kulturella teman (Bang, 1994).



L ag tolknings- 1. Kulturella uttryck och Hog grad av

niva manifestationer medvetenhet

- Handlingar och beteende

- Uttryckta kénslor

- Rutiner, procedurer,
ceremonier

- Historier, myter, legender

- Sprak, jargong, humor

- Objekt och ting

- Rekryterings-, belénings-,
och karriéarsystem.

- Fysisk struktur och
arkitektur.
v v
Medel 2. Uttryckta varderingar och Medelgrad av
tolkningsniva normer (kognitioner) medvetenhet

- Uttalade varderingar
- Uttalade normer
- Andra uttalade antaganden

Hog 3. Underliggande kulturella Liten grad av
tolkningsniva teman medvetenhet

Figur 1. Organisationskulturens tolkningsnivaer. (Bang, 1994;74)

Modellen visar exempelvis att en hog medvetenhet hos gruppmedlemmarna bara kraver en lag
tolkningsniva for forskaren. Men samtidigt for att studera underliggande kulturella teman
kravs en hdg tolkningsniva av forskaren eftersom gruppmedlemmarna har en liten grad av
medvetenhet (Bang, 1994).

For att foretag ska formedla den radande organisationskulturen till sina nyanstallda kan
introduktion vara en viktig del i detta.

3.2. Introduktion

Introduktion av nyanstéllda ar en viktig process bade for den enskilde medarbetaren och for
foretaget. Den nyanstallde har ett behov av att komma in i arbetsgruppen och arbetet, samt
lara kdnna foretaget. Personalomsattning ar kostsamt for foretag och de har ett behov av
duktiga och produktiva medarbetare for att utvecklas. Genom att foretag satsar pa
introduktionen kan de forkorta vagen for den nyanstillde att uppnd goda arbetsresultat
(Granberg, 2003).

Malet med introduktionen &r att underlatta for den nyanstallda att ta till sig nya
arbetsuppgifter, nya arbetskamrater och ny miljé. Genom att den nya medarbetaren snabbt tar
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till sig nya arbetsuppgifter sa kommer goda arbetsresultat att uppnas, och far pa sa vis en
kansla av att utrattat nagot nyttigt. Detta mal & darmed positivt for bade foretag och
medarbetare.

Né&r nyanstallda borjar arbetet vill man tillhéra en grupp och ké&nna tryggheten i den. Genom
att snabbt lara sig gruppens mal och arbetsmetoder kan den nyanstallde anpassa sig och bygga
positiva relationer med arbetskamraterna. Ett foretag bestar dven av en organisatorisk miljo
som ar ny for den anstallde. Denna miljo kan vara viktig att ha kunskap om for att underlatta
anpassningen for den nyanstallde. Genom att ha kannedom om till exempel mal, strategier,
anstallningsforhallanden och foretaget i ovrigt sa kan den nyanstallde forhalla sig till detta
(Granberg, 2003).

Det finns flera olika metoder for hur féretag kan utfora introduktionen, och dessa kan med
fordel kombineras. Den forsta ar att anvanda sig av nagon form av introduktionsmaterial, och
manga foretag har nagon slags broschyr de delar ut till nya medarbetare. | denna broschyr ar
det lampligt att Oversiktligt presentera fOretagets organisation och verksamhet, 16ne- och
anstallningsvillkor, viktiga ordningsregler och annat som har med anstallningen och arbetet
att gora. Ofta delas denna ut i samband med att personen borjar pa arbetsplatsen eller nar
anstéllningen avtalats (Granberg, 2003).

Informationsmaterial kan aven finnas pa foretagens intranat. Detta ger mojlighet for
nyanstallda att sjalva séka upp den information som de &r intresserade av. Det ar &ven ett
billigt alternativ och den anstdllda kan soka information bade hemma och pa arbetet.
Nackdelen med denna typ av introduktion &r att man far “harddata”, men att “mjukdata”, som
foretagskultur, personliga relationer och normer missas. Detta material behéver ocksa
uppdateras. Risken finns att ju mer avancerat och pakostat det ar, ju mer sallan uppdateras det.
En fraga att ta stallning till i samband med detta introduktionsmaterial ar om det syftar till att
informera om fakta eller ge forstaelse och kompetens for det nya arbetet (Granberg, 2003).
En annan metod man kan anvénda sig av i introduktionen &r olika introduktionsutbildningar.
Det ar en utbildning som sker individuellt eller gruppvis och som sker vid lampliga
tidsmellanrum. Den ska ges till alla nyanstallda och vara av en allman karaktar sa den passar
och ar av intresse for anstéllda inom hela foretaget och alla dess tjanster. I samband med
utbildningen finns éaven tillfalle for fragor och diskussion. Detta erfarenhetsutbyte ar viktigt
och for foretaget kan det &ven vara ekonomiskt att utbilda flera vid samma tillfalle. Anvander
foretaget sig av en individuell introduktionsutbildning sa introduceras oftast den nyanstéllde
direkt till sin nya befattning och arbetsgrupp (Granberg, 2003).

Manga olika medarbetare pa foretaget behéver engageras nar man introducerar en nyanstalld.
Den nyanstalldes narmaste chef eller arbetsledare kan vara en av de viktigaste personerna. Det
ar denne som behover introducera personen till det nya arbetet, arbetsrutinerna och de nya
arbetskamraterna. De nya arbetskamraterna ar viktiga for att den nyanstéllde ska komma in i
arbetsgruppen och ta till sig av den jargong och de vanor som finns pa arbetsplatsen och i
arbetsgruppen. Ytterligare en relation som kan vara av betydelse i introduktionen av
nyanstallda &r den med en fadder eller handledare. Detta &r en person som hjalper den nya
medarbetaren tillratta pa arbetsplatsen under den forsta tiden. Vanligast ar att foretag
anvander sig av en mer erfaren medarbetare som fadder for den nyanstéllda. Ibland valjer man
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istallet en relativt ny medarbetare som sjalv ar medveten om de fragor och problem en
nyanstalld kan tdnkas ha (Rubenowitz, 1971).

Det kan dven vara nyttigt att gora ndgon form av uppfoljning efter en tid. Detta ar nagot som
ofta gldms bort, men som kan lara foretaget valdigt mycket infor framtida introduktioner. Det
man bor koncentrera sig pa ar att se om rekryteringen har varit lyckad och om den nya
medarbetaren klarar av sina arbetsuppgifter. | samtalet med den nyanstallde, foljer man upp
hur han/hon anser att forutsattningarna for att klara arbetet &r. Har introduktionen till arbetet
varit tillfredsstallande? Finns det luckor i arbetet, sa finns det har mojlighet att forbattra det
infor framtida rekryteringar och introduktioner. Viktigt att komma ihag ar dven att positiva
aterkopplingar &r viktiga da de starker det arbete man gor, och 6kar sannolikheten att foretaget
fortsétter arbeta pa samma fungerande vis (Lindelow, 2010).

Introduktionen &r starten for den nyanstalldes intrade i organisationen. Vidare paborjas en
socialisationsprocess dar den nyanstallde far en djupare inblick i kulturen pa foretaget.

3.3. Socialisation

Socialisation ar den process dar varderingar, attityder, beteenden och kunskaper 6verfors till
en individ fran andra individer och grupper i samhéllet (Angeléw & Jonsson, 2000).

Vanligen gors uppdelningen mellan primér och sekundar socialisation. Den primara
socialisationen sker genom uppfostran och ar den som man utsatts for som barn. Barnen l&r
sig hur de ska agera i samhéllet och vilka roller de behover for att bli en medlem av
primargruppen, det vill sdga familjen och det ndarmaste samhéllet. Den sekundara
socialisationen ar den process dar manniskor leds in i de roller de behdver i
sekundargrupperna, det vill sdga de grupper som man tillnér i samhéllet, till exempel
arbetsgruppen. Sekundarsocialiseringen fortsatter att ske hela livet, dd man trader in i nya
roller och grupper i till exempel arbetet eller pa fritiden (Bang, 1994).

Angeléw och Jonsson (2000) tar &ven upp den tertidra socialisationen. Har laggs
tyngdpunkten pa hur manniskor paverkas av olika intressegrupper, sasom politiska partier,
arbetsgrupper och massmedia. Genom denna paverkan tar man till sig de varderingar som &r
radande i intressegruppen.

Till storre del kommer vi fokusera pa den sekundéra socialiseringen pa arbetsplatsen.

Nar den nyanstéllde kommer till sin nya arbetsplats startar en sekundér socialisering. Den
nyanstéllda ska lara sig hur organisationen fungerar och vilka normer och vérderingar som ar
radande pa arbetsplatsen och i arbetsgruppen (Bang, 1994).

Jacobsen och Thorsvik (2008) talar om socialisation som en process dar ledare paverkar
organisationskulturen. Syftet med att socialisera nyanstéllda &r att de ska bli integrerade i
organisationskulturen. I socialisationsprocessen knyter ménniskor an till en specifik grupp och
identifierar sig med de andra medlemmarna i gruppen (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Det finns
sex forhallanden under vilka socialisationen och utvecklingen av en organisationsidentitet
stérks:
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1. En formell strategi dar alla nyanstallda i organisationen samlas och genomgar ett
gemensamt inskolningsprogram.

2. Under viss tid isoleras de nyanstallda fran den reguljara organisationen och darmed
fran mer erfarna anstallda.

3. Ett successivt ndrmande med planerade tydliga faser som den nyanstallde individen
ska genomga under loppet av en socialisationsperiod.

4. En bestdamd ordningsfoljd for vad den nyanstallda ska lara sig under
socialisationsperioden.

5. Ett formellt upplagg dar den nyanstallde far ett rollmonster i form av en anstalld som
star for upplarningen under socialisationsperioden.

6. En metod i socialisationsprocessen som tar hansyn till den anstalldas personlighet
genom att socialisationen bygger pa — och inte forsoker bryta med — personens
sérdrag. (Jacobsen & Thorsvik, 2008:161)

Studier har visat pa hur organisationer anvander sig av olika instrument for att socialisera
nyanstéallda in i den radande organisationskulturen. Exempelvis kan man anvéanda sig av
berdttande av historier och myter, olika ritualer och ceremonier, en utveckling av egen
terminologi och organisationsegna logos och paroller. Historieberattandet anvands for att
férmedla organisationens vérderingar till de anstéllda. De talar om vad som ar viktigt och vad
som format organisationen till det som den &r idag. Nyckelpersoner portréatteras och framhavs
i historierna, vilket ger ett slags rollmonster for de dvriga anstéllda att ta efter (Jacobsen &
Thorsvik, 2008).

Anvéndandet av ritualer och ceremonier & en metod som innebér att foretaget gor de
anstallda uppmarksamma pa prestationer som ar vardefulla for organisationen. Genom att lata
personalen ta del av detta starks dven de sociala relationerna och banden. Kénslan av att
tillnéra en social gemenskap starks ytterligare om organisationen uppmarksammar
personalens personliga hdéjdpunkter och bemarkelsedagar (Jacobsen & Thorsvik, 2008).
Ytterligare ett instrument som anvands &ar en sprak- och kommunikationsstrategi. Foretaget
utvecklar ett eget sprak och egna paroller. Detta gérs for att framhava organisationens normer
och varderingar (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Ytterligare en modell kring socialisation ar Miles inlarningsspiral. Den visar pa processen dar
den nyanstallde l&r sig gruppens normer.
1. Den nye méter en ny situation i arbetet.
Han véljer det handlingsmdonster han tror géller for gruppen.
Han handlar.
Gruppen ger feedback genom till exempel gillande eller ogillande.
Den nye drar slutsatser om normerna. Kommer tillampa den han lar sig nasta gang en
situation uppstar.
6. Nya situationer uppstar dar gruppens normer ar okanda. (Granberg, 2003:362)

ok~ w
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3.4. Sammanfattning

Granberg (2003) beskriver olika metoder man kan anvanda sig av i introduktionen av
nyanstdllda, bland annat anvéandning av  introduktionsmaterial och  olika
introduktionsutbildningar. Dessa metoder kan man med fordel kombinera. De syftar till att
introducera den nyanstallde till sina nya arbetsuppgifter, sina nya arbetskamrater och till
foretaget och dess kultur. Rubenowitz (1971) tar &ven upp nyttan av att anvénda sig av
faddrar i introduktionen.

Den sekundara socialisationen startar nar den nyanstéllde kommer till det nya arbetet och den
nya arbetsgruppen (Bang, 1994). Vidare papekar Jacobsen och Thorsvik (2008) att
organisationer kan paverka socialisationen genom att anvanda olika instrument. Dessa &r
bland annat berattandet av historier, ceremonier och ritualer.

Organisationskulturen kan studeras genom grundldggande antaganden, normer och
varderingar, artefakter (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Bang (1994) lagger till ytterligare en del
i organisationskulturen, verklighetsuppfattningar. Han kallar sedan dessa fyra delar for
karnelement.
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4. Metod

| denna del kommer vi presentera vilka metodval vi gjort och dven berétta vad dessa innebar
for var studie. Har presenteras ocksa hur vi har gatt tillvaga vad géller utfoérande, urval, samt
datainsamlingens validitet och reliabilitet.

| var studie har vi anvant oss av abduktion (Patel & Davidsson, 2003). Det innebér att innan vi
gick ut for att utfora vara intervjuer studerade vi teori inom studiens omrade. Vi utformade
var intervjuguide, med dessa i tankarna, och nar vi samlar in var empiri har vi gatt tillbaka och
studerat teorin ytterligare en gang. Empirin har sedan aterkopplats till teorin och darigenom
har analysen arbetats fram (Patel & Davidsson, 2003).

Infor var studie borjade vi med att skicka ett mejl till personalavdelningen pa Gekas i Ullared.
De i sin tur gav oss direktnummer till rekryterings- och introduktionsansvarig pa
personalavdelningen pad Gekas, vidare hade vi telefonkontakt med denne och bestamde pa sa
vis hur arbetet med var studie skulle laggas upp. Vi bokade en tid med introduktionsansvarig
da vi kunde komma dit och utfora vara intervjuer

4.1. Urval

Vart urval har bestatt av sju stycken anstéllda fran olika avdelningar pa foretaget, en ansvarig
for introduktionerna, tva arbetsledare och fyra anstillda. De anstallda vi intervjuat ar alla
sasongsanstallda och har arbetat pa foretaget i hogst tva ar. Alla nyanstéllda pa Gekas blir till
en borjan sasongsanstéllda och ar darfor de som ingatt i vart urval. Sasongen varar fran tidig
var till ungefar mitten av december och varje ar nyanstalls mellan 300-325 personer. Valet av
anstallda gjorde rekryterings- och introduktionsansvarig, da hon var den som kunde valja ut
personer som skulle kunna bidra till var studie. Vi har da anvant oss utav ett icke-
sannolikhetsurval (Denscombe, 2009).

Vi har begart respondenter utifran vissa kriterier, som vi har tagit fram utifran syfte och
fragestéllning och de teorier vi valt att anvanda oss av i undersokningen. Tillvagagangssattet
kallas subjektivt urval, vilket innebar att de respondenter som véljs ut ar relevanta och darmed
tillfor nagot vardefullt till studien (Denscombe, 2009). De anstéillda som vi intervjuade har
relativt nyligen genomgatt en introduktion pa foretaget och de arbetar alla pa olika
avdelningar. Arbetsledarna har hand om introduktionen pa respektive avdelning och vi har
intervjuat dem for att fa en bild 6ver hur de arbetar med introduktionen. Detta urval har gjorts
for att vi, ur flera perspektiv, ska kunna beskriva hur Gekas arbetar med introduktionen av
nyanstéllda.

4.2. Datainsamling

For att fa fram data till var undersokning har vi valt att anvanda oss av semistrukturerade
intervjuer. Detta innebér att vi anvander oss av en fardig intervjuguide med olika fragor och
amnen som ska besvaras, daremot ar det viktigt att vara beredd pa att vara flexibel nar det
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galler fragornas ordningsfoljd, och lata respondenten utveckla sina svar och synpunkter
(Denscombe, 2009).

Vi utforde en intervju med den introduktionsansvarige pa foretaget for att fa mer
bakgrundsinformation och en storre forstaelse angaende vart studieomrade. Denna typ av
intervju kan ses som en faktaintervju, dar forskaren stravar efter att fa fram relevant fakta
kring det som studeras (Kvale & Brinkmann, 2009). Samtidigt har vi dven fragat efter hennes
egna personliga uppfattningar kring introduktionen, vilket betyder att vi har kombinerat
intervjumetoderna. Med respondenterna valde vi att utfora personliga semistrukturerade
intervjuer, vilket innebdr att forskaren har ett enskilt méte med respondenten. Ett enskilt mote
ger fordelar som gor det enklare att transkribera da man bara har en rost att identifiera, samt
att man under intervjun kan ha ett mer personligt samtal (Denscombe, 2009).

Intervjuerna utforde vi pa plats pa Gekas. Vi fick tillgang till ett grupprum pa
personalavdelningen inne pa varuhuset. Detta grupprum var utformat sa att det fanns
fordragna gardiner ut till korridoren, vilket bidrog till att vi inte blev stérda av det som hénde
utanfér. Rummet hade ocksa fordelen att utestanga ljud utifran som eventuellt skulle kunna
verka storande for intervjusituationen (Denscombe, 2009).

Intervjuerna gjordes pa intervjupersonernas arbetstid och tog mellan 30-40 minuter. Vi har
bada varit narvarande vid samtliga intervjuer. Vid varje intervju hade en av oss en mer aktiv
roll med att stalla fragor och fora intervjun framat, medan den andra tog anteckningar och
tankte pa foljdfragor. Vi turades om att ha dessa roller sa att det skulle bli mer struktur och
klarhet i varje enskild intervjusituation. Vi menar att det kan verka forvirrande om man som
tva forskare skoter intervjuerna tillsammans.

Under tiden vi utforde intervjuerna sa anvande vi oss av ljudinspelningar med hjalp av
diktafon, som vi sedan kunde ga tillbaka till. Fordelen med att anvanda ljudupptagningar &r att
det ar en sdker dokumentation dar man far med allting som uppkommer och sigs under
intervjun. Nackdelen &r att man daremot inte far med den icke-verbala kommunikationen
(Denscombe, 2009).

Vi har anvant oss av tva intervjuguider (bilaga 1 och 2), en for chefer/arbetsledare och en for
anstallda. De forsta fragorna syftar till att respondenten far beratta lite om sig sjalv och vad
denne har gjort tidigare. Detta gjorde vi dels for att fa bakgrundsinformation om personen
samt att samtalet ska komma igang latt och smidigt. Genom att respondenten far beratta om
ett bekant omrade underlattar det for den intervjuade att slappna av och ta till sig situationen
(Denscombe, 2009). Fragorna i intervjuguiden var sedan uppdelade i vara tre teman,
introduktion, socialisation och organisationskultur. Flera av vara respondenter var nervosa
over att bli inspelade, men de uttryckte efterat att nar de kommit igang sa tankte de inte pa
det.

Nar vi utfort alla intervjuer valde vi att transkribera dem, det vill sdga omvandla intervjun fran

tal till skrift. Detta &r ett tidskravande arbete som vi valde att gora for att underlétta analysen
av materialet (Denscombe, 2009).
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4.3. Etiska 6vervaganden

| samband med intervjutillfallena fragade vi om samtycke till att vi skulle fa géra
ljudupptagningar under intervjun. Samtidigt informerade vi om att det var frivilligt att
medverka och att deras svar skulle komma att bli anonyma (Denscombe, 2009).

Vid genomforandet av intervjuerna borjade vi med att presentera oss och vart syfte med
undersokningen. Detta gjordes for att respondenterna skulle kdnna sig trygga med att svara pa
vara fragor (Denscombe, 2009).

4.4. Analysmetod

Efter genomférandet av intervjuerna valde vi att transkribera dessa. | transkriberingarna sokte
vi efter vara tre teman for att kunna jamfora och studera respondenternas svar (Denscombe,
2009). Dessa teman har vi kommit fram till i samband med att vi arbetade fram vara
fragestéllningar, teorier och intervjuguide. Vara teman &r organisationskultur, introduktion
och socialisation. De resultat vi fick fram aterkopplade vi sedan till den teoretiska
referensramen. Med andra ord har vi anvant oss av en abduktiv metod da vi tidigare arbetade
fram intervjuguiden med hjalp av teorierna (Patel & Davidson, 2003).

Vi har valt att anvanda oss av citat for att 6ka trovardigheten av presentationen.

4.5. Metoddiskussion

Vi valde att anvanda oss av en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer pa grund av
att vi ville fa reda pa respondenternas upplevelser kring introduktionen av nyanstéllda. Vi
menar da att en kvalitativ metod &r att foredra, da en kvantitativ metod inte hade fangat deras
upplevelser och tankar pa samma vis. En kvantitativ metod hade inte heller gett samma
utrymme for personliga beskrivningar (Denscombe, 2009).

Vi dr dock medvetna om att det finns vissa brister i en kvalitativ metod. Bland annat sa maste
vi ta hansyn till intervjuareffekten. Det finns en risk att respondenten valjer sitt svar utifran
den som stéller fragorna, att de svarar det som de tror forvantas av dem och paverkas av
forskarens identitet (Denscombe, 2009). For att hantera detta forsokte vi vara sa neutrala som
mojligt i intervjusituationen, samt agera artigt for att skapa en sa lugn situation som mojligt.
Det kan aven finnas risker med att utfora intervjuer pa arbetsplatsen under den anstélldes
arbetstid. Det skulle exempelvis kunna medfora att intervjupersonerna k&nner dig hdmmade i
svaren och darmed inte vagar uttrycka sina verkliga asikter. Den anstéllde kan ocksa ha svart
for att kritisera arbetsgivaren nar denne befinner sig pa arbetsplatsen, och forskaren kan
komma att uppfattas som arbetsgivarens “agent”. Detta kan forstds vara beroende pa vilket
amne forskaren behandlar. Under var undersokning har vi inte upplevt att detta skulle vara
nagonting som paverkat var studie.

Vi har inte kunnat paverka urvalet av respondenter, mer an att vi meddelat vilka kriterier vi
har pa intervjupersonerna. Vi ar medvetna om att detta skulle kunna vara ett problem. Vi har
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blivit tilldelade de personer vi fick intervjua av introduktionsansvarig pa foretaget, darmed
skulle hon kunna valt ut personer som hade mojlighet att paverka studien i endera riktning.
Dock har Gekas en sa pass stor arbetsstyrka dar en stor del av de anstéllda kanske inte kunnat
bidra med sa mycket som varit relevant i var studie. Ett av vara kriterier var att
intervjupersonen skulle vara relativt nyanstalld, da personer med lang anstallningstid inte har
introduktionsprocessen lika farskt i minnet. Genom att den introduktionsansvarige fick plocka
ut personer, fick vi respondenter som kunnat bidra pa nagot satt. Vi ar dock medvetna om att
detta skulle kunna paverka resultatet genom att introduktionsansvarige valt anstallda som
denne vet talar positivt om foretaget.

Vi valde att endast anvanda oss av ljudinspelningar i samband med intervjuerna. Anledningen
till att vi inte valde att anvénda oss av bildinspelning var for att det kan ha en stor stérande
effekt pa intervjusituationen (Denscombe, 2009). Risken &ar dock att man missar den icke-
verbala kommunikationen. Vi har forsokt fa med en del av det genom att fora faltanteckningar
under tiden for intervjuerna.

Respondenterna har haft olika formagor att uttrycka sig i tal och darmed har vissa varit lattare
att citera an andra. Detta har gjort att vi valt citera vissa av respondenter fler ganger an andra,
medan vi istallet valt att redovisa de andra svaren i I6pande text. Vi vill dock papeka att vi
inte har exkluderat nagra respondenters svar.

Den metod vi valt & den som vi tycker lampar sig bast for denna typ av undersokning. Som vi
ndmnt ovan anser vi att en kvalitativ metod ar att foredra. Problemet med en kvalitativ
undersokning i ett socialt sammanhang ar att det kan vara svart att genomfora en likadan
studie och fa fram samma resultat (Denscombe, 2009).

Den traditionella innebdrden av validitet och reliabilitet (Denscombe, 2009) &r svar att uttala
sig om i denna typ av mindre, kvalitativa undersokning. Vi har arbetat for att fa var data sa
tillforlitlig som mojligt, genom att vi strukturerat upp vara fragor i intervjuguiden efter
undersokningens teman. Vi har dven latit respondenterna ha mojlighet till att tala fritt kring
undersokningens omrade.

| var undersokning har vi valt att inte presentera kon. Anledningen till detta &r att alla
arbetsledare har ett avdelningsanpassat introduktionsmaterial samt att den allménna
introduktionen arbetas fram av en grupp personer pa personalavdelningen. Genom detta sa ser
vi ingen relevans i att presentera kon i undersokningen, da vi inte &r intresserade i att se om
det finns nagon eventuell skillnad mellan mans och kvinnors utférande.
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5. Resultat

| detta avsnitt kommer vi presentera resultatet fran vart empiriska material. Med tanke pa
syfte och fragestallning kommer vi dela in resultatet i foljande teman: organisationskultur,
introduktion och socialisation.

For att underlétta presentationen i kapitel 5.1. har vi valt att dela in resultatet i allmén
introduktion, avdelningsintroduktion, faddrar/handledare och uppf6ljning for att fa en klarare
struktur.

Vi har intervjuat sju anstdllda pa Gekas i Ullared varav en introduktionsansvarig, tva
arbetsledare och fyra sasongsanstallda. Nedan kommer vi att presentera citat fran
respondenterna, for att skilja dom at har vi valt att numrera dessa samt skriva deras position i
foretaget.

5.1. Organisationskultur

Respondenterna kanner att foretaget ar mana om sina anstéllda och tar val hand om dem. De
namner bland annat att de har méjlighet att trana pa gym och ga pa olika traningspass. Gekas
har dven anstéllt en friskvardsansvarig som engagerar personalen genom olika aktiviteter
under aret. De anstdllda har ocksa tillgang till en massér som de kan besoka pa obetald
arbetstid till en liten kostnad.

En av respondenterna har haft problem med sina fotter och har fatt hjélp av Gekas att prova ut
nya skor. Foretaget som provade ut de nya skorna rekommenderade att respondenten ska ga
till en ortoped, vilket Gekas troligen kommer hjalpa den anstéllda med.

... de hjdlper ju till om man behover hjdlp. Sdger man bara till "att det funkar inte med dem’
eller... ’jag behdver den hjdilpen’, sa forsoker de. De gor det bésta de kan.” (Respondent 5,
anstalld)

Det rader lite delade meningar angaende gemenskapen och samhorigheten pa foretaget. Ett
par av respondenterna uttryckte att det ar valdigt avdelningsgrupperat. | matsalen sitter man
med personer fran sin avdelning. En respondent uttryckte till och med att det finns som en
oskriven regel att de inte far umgas med kokspersonalen. En annan respondent sa att varje
avdelning &r som en egen arbetsplats och att det néstan & som olika jobb. Dock uttryckte de
flesta att det finns god gemenskap och samhérighet, da man halsar pa alla i korridorerna och
pratar med varandra.

”... men alla avdelningar har ju sina grupper om man sager sa att i matsalen sa sitter alla
fran samma avdelning vid samma bord [...] det dr vdildigt sa avdelningsgrupperat.”
(Respondent 3, anstalld)

”... dven fast man inte kdnner ndgon pda nan annan avdelning sd hdlsar man ju, alltsd gar
man i korridoren till matsalen till exempel sa halsar man ju pa dem som man moéter fast de
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anda ar pa en annan avdelning [...] Alltsa det &r ju lite kul med att vi &r s& manga och sa
hélsar man pa alla liksom.” (Respondent 2, anstalld)

Alla respondenter upplever att samhorigheten mellan anstéllda och chefer ar god. De uttrycker
att om de stoter pa cheferna sa halsar de pa varandra, och om det skulle vara nagot problem
upplever de anstéllda att de kan prata med cheferna om det.

Respondenterna kanner ocksa att om de ar osakra pa nagot i sitt arbete s kan de alltid prata
med bade sina medarbetare och sina arbetsledare. Men de upplever anda att de anstallda garna
berattar och rattar de nyanstallda om de gor nagot fel i arbetet, detta for att man ska gora ratt
pa en gang och inte upprepa samma fel. Ar det daremot nagot allvarligare fel sd kommer det
fram till arbetsledaren, varpa denne har ett samtal med den nyanstéllde. Pa detta sétt upplever
respondenterna att miljon ar 6ppen och man hjélps at i arbetet. Man fragar hellre en gang
extra, sa att man gor ratt fran borjan.

... alltsd de vill visa dig fran forsta bérjan sd du ldr dig riktigt. Sd att det inte blir "aja okej,
det tar vi ndsta gang’ ndr jag ska ldmna in igen och sd gar jag dit och gor samma sak. De
forsoker lara en sa fort som majligt. ” (Respondent 5, anstalld)

Detta &r ett agerande som verkar genomsyra organisationen. Flera av respondenterna har
uttryckt att alla anstallda hjalper varandra och att samarbete ar viktigt.

Flera av respondenterna uttrycker ocksa att det finns en oskriven regel som sager att de
anstallda bor bestamma med varandra nar de ska ga pa rast. Detta for att det alltid ska finns
tillrackligt med personal pa varje avdelning.

"Alltsa till exempel att man ska sdga till ndr man gar och fikar, for annars kanske det bara
blir en kvar i butiken ensam. Och det funkar ju inte om den far en kund kanske [...] sa det
héinder att vissa blir arga om man inte dger till ndr man ska fika.” (Respondent 4, anstélld)

Respondenterna talar aven om att det finns andra oskrivna regler, nagra av dom &r att man inte
tuggar tuggummi sa kunderna ser det, man plockar dven i ordning pa sin arbetsstation sa att
ingen annan behdver goéra det. Man ska inte heller st ute i butiken och prata om hur helgen
har varit eller liknande. Som vi tidigare namnt var det ocksa en respondent som sa att det
fanns som en oskriven regel att de inte fick umgas med kékspersonalen.

”... Alltsa tugga tuggummin det kanske man inte bor. Alltsa man kan vdl kanske géra det sa
men man ska inte gora det sa att man smaskar och alltsa pratar man med en kund da gémmer
man ju det liksom sd man inte ser.” (Respondent 2, anstélld)

Introduktionsansvarig menar att fokuset pa introduktionen framfor allt ligger i att formedla

regler och riktlinjer, vad foretaget star for samt betydelsen av kundbemdtandet till de
nyanstéallda. Vidare sa talar en av arbetsledarna om att foretaget ska formedla uppfattningen
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till de nyanstallda om att personalen ar till for kunden, det &r viktigt att de nyanstallda forstar
att det ar ett servicejobb.

... alla ska vdl frdan borjan fa uppfattningen om att vi dr till for kunden, att det hdr dr inget
arbete bara utan vi dr hdr for att serva kunder. [...] Sa det dr vdil det liksom man mdste bade
medvetet och omedvetet fa personalen att forsta att du gar liksom inte bara dit och gor ett
jobb bara utan du mdste visa varfor du jobbar hir.” (Respondent 1, arbetsledare)

Samtliga respondenter uttrycker att kundbemdtandet &r valdigt viktigt. En av respondenterna
berattade att de ska gora allt de kan for att kunden ska fa ett sa bra bemétande som mojligt
over hela varuhuset. Flera av de andra respondenterna sa ocksa att det ar viktigt att forsoka
hjalpa kunderna, skulle det vara sa att de inte kan gora det sjalva, forsoker de hitta nagon
annan som kan hjalpa till.

”... sdttet som man bemdter kunder pa [...] att man kanske inte alltid att 'nej, jag dr inte pda
den avdelningen sa jag kan tyvirr inte hjilpa dig’, utan att man forséker géra sitt béista och
att man sdger det att ’jag har inte sda bra koll, men jag ska se om jag kan hitta nagon annan
som kan hjdlpa dig’, att man foljer med kunden liksom.” (Respondent 2, anstélld)

5.2. Introduktion

Allmén introduktion

P& Gekas har man en allman introduktion som alla nyanstallda, oavsett tjanst, ska genomga. |
samband med denna introduktion delas det ut ett hafte till de nyanstillda. Materialet gas
igenom gemensamt i samband med den allménna gruppintroduktionen. Det som tas upp i
haftet ar bland annat hur anstallningen fungerar, regler och riktlinjer, arbetsmiljon och
sakerhetsfragor, formaner till de anstallda, de interna ledstjarnorna (handlingskraft,
kundfokus, laganda och sunt fornuft). Vidare tar de &ven upp hur varuhuset &r organiserat i
olika avdelningar, bolagsstrukturen, vad foretaget star for och allman fakta om verksamheten.
Infor varje sdsong gar ansvariga for introduktionen igenom materialet for att se om det blivit
nagra forandringar. Det &r inte varje ar som introduktionshaftet uppdateras, men det ar anda
viktigt att de informerar om det som har forandrats eller om nagot nytt uppkommit.

”... det stdr ju aldrig still har, det hander ju jattemycket saker och ting sa vi tittar igenom och
uppdaterar det, kanske inte varje dar vi gor ett nytt tryck men vi gar ju igenom och sdger 'det
far vi sdga dnda fast det inte stdar i hdftet’ eller vad det nu kan va.” (Respondent 7,
introduktionsansvarig)

Introduktionsansvarig pa Gekas berattade for oss att de tidigare har anvént en film som visade
hur det ar att arbeta pa foretaget. Denna film har nu blivit gammal, och de arbetar med att
skapa en ny uppdaterad version som kommer anvéandas vid framtida introduktioner. Nu har de
istallet en power- point som innehaller allt fran ledarskap, kundkontakt, foretagets siffror och
rekord, forsaljningskurvor och hur man arbetar pa olika avdelningar.
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Efter den stora genomgangen far de nyanstallda en rundvandring i varuhuset. Vid detta
tillfalle visas in- och utgangar, traningslokaler, matsal och sa vidare. Harefter far de sina
arbetsklader och passerkort. Ansvariga visar hur passerkorten anvénds och hur
stampelklockorna fungerar. Efter rundvandringen skrivs anstéallningsavtalen pa samt
kompletterande uppagifter kring l6nekonto och liknande. | samband med detta bjuder foretaget
pa fika, vilket respondenterna tyckte var positivt.

”Sen hade vi fikapaus, vi fick lite kaffe och macka och det var bra sa man fick lite mer energi
och orkade lyssna igen. Sa det tyckte jag vara ett bra uppligg faktiskt” (Respondent 4,
anstalld)

Denna allménna introduktion sker alltid i grupp. Infor sommarsasongen anstaller Gekas
valdigt manga och da ar det cirka 30-40 nyanstallda per introduktionstillfalle. Den allménna
introduktionen sker i regel pa formiddagen och varar i ungefar tre till fyra timmar.
Introduktionsansvarig pa Gekas menar att introduktionen, som den &r idag, dverlag fungerar
bra. Denne menar att deras stora problem ar att de har sa stor mangd nyanstallda varje sésong.
Det viktigaste &r att alla far samma information.

... i och med att vi kor ihop det gruppvis sd fungerar det utifran vara perspektiv, alltsd vi
hade ju aldrig kunnat ta en och en . Det finns inte en chans i virlden.” (Respondent 7,
introduktionsansvarig)

De anstillda sdger, angaende den allméanna introduktionen, att den fungerar bra och att
informationen &r relevant. Dock anser vissa att det var valdigt mycket information, men att
det alltid &r sa pa en ny arbetsplats.

”Det blir val sa att det kanske blir lite mycket och s, men det &r det ju nastan alltid nar man
kommer till ett nytt jobb, att det &r mycket att ta in liksom. Nya miljoer och nya personer och
nya sdtt att arbeta pd, liksom sana grejer.” (Respondent 2, anstalld)

Avdelningsintroduktion
Efter den allmanna introduktionen kommer arbetsledarna fran respektive avdelning och
hamtar de nyanstillda. De far darefter en introduktion pa den avdelning dar de kommer
arbeta, och det ar upp till arbetsledarna att utforma introduktionen anpassad for avdelningen.

Den nyanstéllde far en skylt att ha pa trojan, dar det star ny pa avdelningen. Det &r sedan upp
till varje anstélld att sjalv bestdmma nér han/hon &r redo att ta av sig skylten. De flesta av
respondenterna hade pa sig skylten i en till tva veckor. Respondenterna upplevde aven att
skylten var valdigt bra att ha pa sig i borjan. De sag den som en trygghet om till exempel
kunder stallde fragor som de inte hade svar pa.

"Det dr ju mest bara for att kunderna ska ha en forstdelse for om man pekar helt fel for det dr
Jju ofta att man far fragor ute i butiken 'Vart ska vi...?" och vet man inte sd kan man ju peka dt
alla hall, det dr rdtt stort hdr.” (Respondent 6, anstalld)

22



Respondenterna sager dven att nar de forst kom till respektive avdelning sa hade arbetsledarna
ett mote dar de évergripande gick igenom hur det fungerar pa avdelningen. De visade runt och
gick igenom hur man ska agera och arbeta pa avdelningen. Efter den mer Overgripande
informationen blev de nyanstéllda placerade med en fadder eller handledare, vilket redovisas
utforligare nedan.

Pa vissa avdelningar far den nyanstallde en slags checklista som visar hur arbetet gar till. |
takt med att personen lar sig arbetet kan han/hon kryssa av saker pa listan. De anstéllda som
haft tillgang till en sadan lista ansdg att det bara var positivt, da de tyckte att de larde sig
snabbare och fick en bild 6ver det som fanns att lara sig.

“Pa introduktionen fick jag ocksa ett papper [...] som det stod typ 'gd och himta vagn pd
sorteringen’ alltsd allting som man kunde gora. Och sa skulle man kryssa av det ndr man
visste hur man gjorde. Det tyckte jag var jittebra. For annars [...] var det bara massa olika
namn.” (Respondent 4, anstélld)

Ur respondenternas svar kan vi se att introduktionsprocessens ldngd varierar relativt lite
mellan de olika avdelningarna. Vissa av de anstéllda borjade arbeta pa avdelningen samma
eftermiddag, och andra fick komma tillbaka dagen darpa. | 6vrigt pagick introduktionen i
cirka en till tva veckor innan de borjade arbeta mer sjalvstandigt. Respondenterna uttryckte att
den tiden var tillracklig for att klara av arbetet, och om det skulle uppkomma oklarheter sa
finns det alltid nagon att fraga.

”... de vill visa sig fran forsta borjan sa du lar dig riktigt [...] De forsoker lara en sa fort som
mdjligt. Om det dr ndgot problem sd dr det bara att fraga, sdger de alltid.” (Respondent 5,
anstalld)

Handledare/fadder
Som nyanstalld pa Gekas far man antingen en eller fler handledare eller en fadder utsedd till
sig, beroende pa vilken avdelning som man far sin anstillning pa. De anstillda som vi
intervjuade utryckte att det var bra med tillgang till en fadder eller handledare.

”Faddern, att man hade en person som man kunde ty sig lite mer till [...] och jag visste inte
vilka folk pa avdelningen var och da ar det ganska skont att bli utplacerad med nagon for
annars sd blir man nog lite ensam.” (Respondent 2, anstélld)

De nyanstéllda hade sjalva mojligheten att vélja hur lange de ville ga tillsammans med sin
fadder eller handledare. De valde att borja arbeta sjélva, eller tillsammans med andra, efter
cirka en till tva veckor. Respondenterna tyckte att det var bra att den personen alltid fanns dar
om man behovde hjalp samtidigt som de hade mdjlighet att arbeta sjalva. Beroende pa vilken
avdelning som man arbetar pa sa finns olika rutiner kring handledare. Pa vissa avdelningar ar
det valdigt fritt och upp till den nyanstallde hur lange och mycket hjdlp man far av faddern. Pa
andra finns mer klara rutiner man ska ga igenom. Det ar upp till varje avdelnings arbetsledare
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att sjélv bestdamma rutinerna kring fadder och handledare. En av arbetsledarna vi pratade med
uttryckte att de anvander sig av olika personer som handledare, men att de har vissa anstéllda
som de ofta forsoker séatta som handledare.

“En del kommer hit till sitt forst jobb och da &ar det ju jatte jattebra att man kan satta hos
nagon som kan, som ar véaldigt lugn och inte bara maler pa hela tiden, utan de tar lite p6 om
po.” (Respondent 1, arbetsledare)

De respondenter som gatt igenom en introduktion under de senaste aren upplevde det som
valdigt bra och viktigt att ha tillgang till en fadder. En respondent anser att det & nodvandigt
med fadder och nagot man kraver for att lara sig. De menar att man lar sig fortare och
kommer in i rutiner och arbetssétt.

Uppfdljning
P& Gekas har de ingen direkt uppfoljning pa introduktionen, men de har kontinuerliga
medarbetarsamtal som sker med arbetsledaren pa respektive avdelning. Detta
medarbetarsamtal sker pa slutet av varje sasong, alltsd i slutet av aret. Enligt
introduktionsansvarig ska de nyanstéllda ha ett medarbetarsamtal i borjan av sin anstallning,
daremot &r det endast en av respondenterna som uttryckt att denne haft ett sddant samtal.

"De har ett medarbetarsamtal ndr de bérjar. De ska ha i alla fall.” (Respondent 7,
introduktionsansvarig)

Samtalen syftar till att ta reda pa hur det gar for de anstéllda, hur de trivs, vad de tycker om
arbetsplatsen och om det finns nagonting som de anstallda kanner att foretaget forbéttrat eller
bor forbattra vad det galler att ta val hand om sina anstallda. Arbetsledaren gar ocksa igenom
och padminner om allménna regler och sikerhetsforeskrifter. Ar det ndgonting som foretaget
eller arbetsledaren anser inte fungerar med den anstallde sa tas det upp under detta samtal. Ar
det sa att den anstallde inte battrar sig under en tid kommer avtalet att I16pa ut. Respondenterna
ké&nde att de under dessa samtal hade mojlighet att uttrycka sig och séga vad de tyckte.

”... Det dr ju inte sd att jag kdnner att jag inte kan berdtta ndgonting utan jag tycker dnda att
man har fatt en sa pass bra kontakt med arbetsledarna att det liksom, ja att man inte behdver
vara rdadd for att sdga ndagonting...” (Respondent 2, anstalld)

Gekas syfte med samtalet ar dven att fa feedback pa sitt arbete med introduktionen och dess
utforande. Med hjalp av den feedback de far av sina anstéllda sa gors forbattringar bade vad

géller introduktionen och allmént vad det géller arbetet i varuhuset.

”... Det dr ju ddrfor vi fragar ocksa for att vi ska kunna forbdttra om det dr ndgot.”
(Respondent 1, arbetsledare)
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5.3. Socialisation

Enligt introduktionsansvarig ligger fokuset under denna allmanna del av introduktionen pa att
formedla regler och riktlinjer, och vad fortaget star for. Vidare vill de formedla till de
nyanstallda att kunderna &r de man arbetar for och att man tar hand om dem.

“Regler och riktlinjer och vad vi star for och kunderna, att man tar hand om dom. Att det dr
valdigt viktigt.” (Respondent 7, introduktionsansvarig)

En av arbetsledarna sa att de delar upp introduktionerna beroende pa om de ar helt nyanstallda
eller om de kommer fran en annan avdelning. Fér den nyanstéllde &r introduktionen mer
grundlaggande, och for de andra gar man direkt in pa arbetet. Detta dd de med langre
erfarenhet inom foretaget redan forstar de termer och uttryck som anvénds pa arbetsplatsen
och darfor delar man da upp introduktionen.

"De flesta dd har ju inte varit i huset forut, sa vi forsoker ju att inte blanda dem eftersom det
blir lite annat, olika sprdk.” (Respondent 1, arbetsledare)

En av respondenterna uttryckte att det var lite svart i borjan av anstéllningen att forsta de olika
termer som anvéandes pa Gekas. Som exempel togs termen “’sopa” upp. Respondenten trodde i
borjan att det handlade om att sopa golvet, men markte efter ett par dagar att det i sjélva
verket innebar att galja bh:ar.

“Det diir med sopet. Det var ingen som berdttade det for mig i forsta taget. Och jag undrade
vad det var i sdkert tva dagar innan jag ’jaha, det dr att galja bh:ar’...” (Respondent 4,
anstalld)

De nyanstéllda socialiseras bland annat in i foretaget genom att Gekas beréattar historien
bakom foretaget och hur det ar uppbyggt. Under den allménna introduktionen tar de dven upp
sadant som policys, ledstjarnor, hur foretaget ar uppstrukturerat med avdelningar och hur de
arbetar pa foretaget. De formedlar aven sin affarsidé, vad foretaget star for och vad de vill
erbjuda sina kunder.

| samband med den allmanna introduktionen far de nyanstallda arbetsklader som de ska ha pa
sig nar de arbetar. Alla anstéllda har bla t-shirts och 6verdragstrojor. En relativt ny regel &r att
de anstallda maste ha dverdragstréjan stangd hela vagen upp, samt att de inte far ha sjalar eller
liknande. Om de inte har tréjan stangd hela vagen upp, sa maste de ha den bla t-shirten under.
Det &r okej att bara en annan farg under tr6jan, men da far den endast synas i nederkanten.
Det rader delade meningar kring detta bland respondenterna. En person tyckte att det var en
lite tontig regel, medan en annan tyckte att det var bra for da blir det lika for alla i varuhuset.

“Innan har man kunnat ga med oppen troja om det har varit lite varmt sda, men eftersom att
dom i kassan inte far ha 6ppet nu sa ska inte vi andra i butiken ha det heller. Och det &r ju
ocksd vdldigt bra att det dr liksom lika.” (Respondent 2, anstalld)
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Gekas i Ullared firar det mesta, allt fran fodelsedagar till nya rekordsiffror.
Introduktionsansvarig sager att de bland annat firar med att ata tarta, och det gor de under
flera dagar. Detta gors for att sa stor del av personalen som mojligt ska kunna ta del av
firandet. De firar inte bara med tarta, utan de har flera olika aktiviteter och handelser som de
blir bjudna pa av foretaget. Bland annat har de anstallda varit pa friidrotts EM i Goteborg med
sina respektive och dven pa flera Diggiloo konserter med sina familjer. Fester av olika slag
brukar dven anordnas for att fira olika handelser. Runt jul far de anstéllda aven julklappar och
bjuds pa julbord.

Vi forséker fira sa mycket som mdjligt i det hdir foretaget. Allt som gdr att fira firas pa nagot
sdrt.” (Respondent 7, introduktionsansvarig)

Avdelningarna far ta del av en trivselpeng, som de kan anvanda till att hitta pa olika
aktiviteter. Vara respondenter har dock uttryckt att det inte ar sa stor uppslutning till dessa
aktiviteter, daremot &ar det betydligt fler som medverkar vid aktiviteter ordnade for hela
foretaget.

Som vi namnt ovan i kapitel 5.1. tilldelas alla nyanstdllda en fadder eller handledare.
Faddern/handledaren &r dven en viktig del av den nyanstélldes socialisation in i foretaget. Den
person som utses till att vara fadder har arbetat pa foretaget under en langre period.
Faddern/handledaren ér till for att hjalpa den nya medarbetaren att komma in sa smidigt som
mojligt i arbetet och bland arbetskamrater. Respondenterna kande att tillgangen till en fadder
eller handledare underlattade for dem att komma in i arbetet och hur arbetsplatsen fungerar.

"Jag tyckte att det funkade jdttebra for att jag hade sa bra handledare.” (Respondent 3,
anstalld)

“Det dr ndgot man krdver eller man behover ha for att man ska ldra sig [...] man kinner sig
dum de forsta dagarna, ndr man bara star och tittar pa vad dom andra gor [...] faddrar dr
nédvindigt tycker jag.” (Respondent 4, anstalld)

| hostas anordnades en tavling mellan de anstéllda, dér de delades in i olika lag. De fick varsin
stegriknare och sedan skulle de ”ga fran Haparanda till Ystad”. En av véra respondenter
tyckte att det var en valdigt rolig aktivitet som engagerade nastan alla pa avdelningen. Detta
blev samtidigt ett samtalsaimne och intern tavling.
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6. Analys

| detta kapitel presenterar vi analysen mellan resultatet och den teoretiska referensramen. | de
fall dar det ar relevant, har vi valt att ta upp resultat fran ett tema och analyserat det vidare i
ett eller flera olika teman.

6.1. Organisationskultur

Jacobsen och Thorsvik (2008) talar om organisationskulturens tre steg, vilka ar
grundlaggande antaganden, normer och varderingar samt artefakter. De grundlaggande
antaganden ar sadant som tas for givet och betraktas som sant, dessa avspeglas sedan i
normerna och vérderingarna (Jacobsen & Thorsvik, 2008). De normer och vérderingar som &r
valdigt tydliga pa Gekas ar hur anstédllda ska bemota och ta hand om kunderna. Ett gott
kundbemotande &r nagonting som foretaget formedlar till sina nyanstdllda redan i
introduktionen. De menar att man ska hjalpa kunden s& gott man kan och att man alltid ska
vara trevlig och svara pa eventuella fragor. Ytterligare en vardering som &r tydlig pa foretaget
ar att alla anstallda alltid hjalper och samarbetar med varandra.

Artefakter ar kulturella uttryck som gar att iaktta, och finns bland annat i form av foremal,
sprak och beteenden (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Alla anstallda pa Gekas, oavsett pa vilken
avdelning de arbetar, ska ha en bla t-shirt eller en bla dverdragstréja. Foretaget har en relativt
ny regel som séger att de anstéllda maste ha tréjan stangd sa att inte den troja de har under
syns, sa lange den inte ar bla som Gverdragstrojan. De far inte heller bara sjalar runt halsen.
Mottagandet av denna regel ar blandad, vissa av respondenterna tycker att detta ar bra da alla
anstallda pa varuhuset ser likadana ut. Samtidigt tycker vissa andra att det ar en 16jlig regel.
Det finns aven artefakter som paverkas av informella normer, exempelvis tuggar man inte
tuggummi under arbetstid. Nar det galler sprakliga artefakter anvéands bland annat olika
begrepp och forkortningar i samband med arbetsuppgifterna. Som tidigare ndmnts anvands
ordet sopa som ett begrepp for att galga bh:ar. Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att
anvandandet av en fackterminologi signalerar vilken grupp man tillndr. Begreppen visar da
vilken grupp och avdelning man tillhér och att man &r en medlem i organisationskulturen.
Vissa av de kulturella uttryck vi namnt ovan skapas av arbetsgivaren, exempel pa detta ar att
alla medarbetare ska bara likadana arbetsklader. Samtidigt lever kulturen sitt eget liv da vissa
beteenden och handlingar uppstar av sig sjalva, utan arbetsgivarens paverkan. Detta visar sig
bland annat genom de sprakliga artefakterna och att man inte tuggar tuggummi i varuhuset.

Till Jacobsen och Thorsviks (2008) tre steg, grundldggande antaganden, normer och
varderingar samt artefakter, lagger Bang (1994) till ytterligare ett steg han kallar for
verklighetsuppfattningar och kallar alla dessa fyra for organisationskulturens kéarnelement.
Verklighetsuppfattningar ar det som delas av alla i organisationen och ar forstaelsen av
grundldggande antaganden, varderingar, normer och artefakter (Bang, 1994). For att man som
nyanstdlld ska kunna dela dessa behdver socialisationsprocessen  fungera.
Verklighetsuppfattningarna borjar formedlas i samband med den allméanna introduktionen, for
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att sedan fortsdtta med avdelningsintroduktionen. Dérefter har faddrarna en stor roll i att
fortséatta formedla verklighetsuppfattningarna.

6.2. Introduktion

Introduktionen ar en viktig process for bade foretaget och den nyanstallda. Bade utforandet
och innehallet i introduktionen &r av stor vikt. Ger inte introduktionen tillrackligt med
information om foretaget och arbetets utférande blir det svart for den nyanstéllde att komma
in i foretaget och utfora deras arbete pa ett, for foretaget, tillfredstallande satt. En otillracklig
introduktion for den nyanstéllde kan med tiden leda till att en stor del av personalen slutar
(Lashley & Best, 2002).

Granberg (2003) menar att foretag kan anvénda sig av en rad olika metoder for introduktion,
sdsom broschyrer, filmer, material pa intranat och introduktionsutbildningar. Vidare sager han
ocksa att det ar till fordel att kunna kombinera fler av dessa. Gekas har valt att anvanda sig av
ett antal av dessa metoder. | samband med att de nyanstallda kommer till sin nya arbetsplats
pa Gekas blir de tilldelade en broschyr som informerar om hur anstallningen fungerar. De
nyanstallda far dven genomga tva olika introduktionsutbildningar, en allmdn och en
avdelningsanpassad. Tidigare har de nyanstillda dven fatt se en film pa den allménna
introduktionen, den anvands dock inte langre da den ar inaktuell. Foretaget arbetar med en
uppdatering av filmen sa de ska kunna anvanda den i framtida introduktioner. Istallet for
introduktionsfilmen anvander Gekas for tillfallet en power point presentation.

Nackdelen med att anvédnda sig av introduktionsmaterial ar att ju mer avancerat det ar desto
storre ar risken att det inte uppdateras (Granberg, 2003). Infér varje sasong undersoker
introduktionsansvariga materialet for att se om det har blivit nagra forandringar. Har
forandringar gjorts sags dessa muntligt under den allménna introduktionen. Svarigheterna
med att detta sdgs muntligt blir att om den nyanstillde &ter behover lasa
introduktionsmaterialet kan informationen vara for gammal och inaktuell. Det &r dock av stor
vikt att inte lata materialet ersatta den muntliga introduktionen, da vissa personer kan ha ett
motstand till att lasa och forsta skrifter (Rubenowitz, 1971).

Granberg (2003) menar att grupputbildningar ar positiva pa grund av att det ger mojlighet till
fragor och diskussion samt att det & mer ekonomiskt att utbilda flera anstéllda samtidigt.
Innehallet i dessa utbildningar ska vara av intresse for olika typer av anstallda och ta upp
ungefar samma information som redovisas i broschyrerna. Gekas har, speciellt infor
sasongerna nar de anstaller stora méngder personal, bara mdjligheten att utfora
gruppintroduktioner. Introduktionsansvarig uttryckte att det var deras stora svarighet eftersom
det handlar om en sa stor mangd méanniskor. De har ingen méjlighet att utféra den allméanna
introduktionen i mindre grupper. Dock framférde en av respondenterna att det finns negativa
foljder av att ha introduktion i for stora grupper. Denne menar att man inte staller nagra fragor
just pa grund av att det &r en for stor grupp.
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Individuella introduktionsutbildningar anvands framst nér foretaget ska introducera den
nyanstallde till sin specifika arbetsgrupp eller arbetsuppgift (Granberg, 2003). Gekas
anvander sig till viss del av individuell introduktion, vid avdelningsintroduktionerna. Detta
beror dven pa hur manga som borjar pa respektive avdelning. Pa mindre avdelningar anvands
i storre utstrackning individuella introduktioner, an vad man har pa de storre. Vid
avdelningsintroduktionerna introduceras de nyanstallda till det arbete som de kommer att
utfora. Gekas anvander sig av en blandning av, vad Granberg (2003) kallar, individuella och
grupputbildningar. Gekas har behovt anpassa sig till den stora mangd personal som anstalls
till foretaget och déarmed blir &ven introduktionen till arbetet i vissa fall en grupputbildning.

Granberg (2003) menar att en kombination av introduktionsmetoder ar att foredra och Gekas
arbetar aktivt med detta. Kombinationen av broschyr, power- point och uthildning, bade
allmén och avdelningsanpassad, uppskattas av de nyanstéllda som vi intervjuade. Genom att
kombinera olika introduktionsmetoder kan mer information formedlas till de nyanstéllda, an
vad de hade kunnat géra om de bara hade anvant sig av en metod. En av respondenterna sa att
det var bra med variation for da hinner det inte bli trakigt.

Faddrar/Handledare
Faddrar &r till for att hjalpa den nyanstallde att komma till ratta pa arbetsplatsen under den
forsta tiden av anstallningen. Vanligast &r att faddern &ar en person som har arbetat pa foretaget
en langre tid. Ibland valjer man istallet en medarbetare som relativ nyligen sjalv gatt igenom
introduktionen (Rubenowitz, 1971). Pa Gekas har man valt att anvanda sig av personal som
har bade langre respektive kortare anstéllningstid. Utifran de svar vi har fatt angaende detta,
ar svaren enbart positiva. Vi kommer utveckla detta vidare i kapitel 6.2.

Uppfdljning

Lindeléw (2010) menar att en uppféljning av introduktionen &r viktig, dd man genom denna
utvarderar arbetet i vad foretaget och den anstallde gor bra och mindre bra. Gekas har inte
nagon direkt uttalad uppféljning av sin introduktion, daremot har de kontinuerliga
medarbetarsamtal. | detta samtal talar man bland annat om hur den nyanstéllde upplevde
introduktionen och den forsta tiden pa arbetsplatsen. Gekas syfte med att ha medarbetarsamtal
ar bland annat for att utvéardera introduktionen och fa reda pa vad som skulle kunna forbéttras.
Respondenterna anser att dessa medarbetarsamtal &r bra, da de far mojligheten att beratta vad
de tycker, samt att de far feedback pa sitt arbete fran arbetsledaren Rubenowitz (1971).
poangterar att det viktiga med uppfoljningen ar inte enbart att se ifall den nyanstéllde har fatt
informationen, utav aven att se om han verkligen har forstatt den.

Gherardi och Perrotta (2010) menar att foretagens arbete med introduktion av nyanstallda ar
beroende av vilken sorts organisation man &r. | sma privata organisationer sker
introduktionen nistan enbart av “peer-group”, och i natverksorganisationer dominerar den
administrativa sidan av introduktionen (Gherardi & Perrotta, 2010). Gekas ar en stor privat
organisation, men foretagets arbete med introduktionen kan sammankopplas med Gherardi
och Perrottas (2010) sma privata organisationer och natverksorganisationer. Detta da Gekas
dels har en administrativ sida av introduktionen i form av den allménna introduktionen, och
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dels har de en del av introduktionen som styrs och leds av faddrar och andra medarbetare.
Genom samverkan med denna peer-group” far den nyanstillda vetskap om de informella
normerna i organisationen, och darmed en forstaelse for hur man ska agera.

6.3. Socialisation

Nér den nyanstallde kommer till sin nya arbetsplats startar sekundarsocialisationen. Bang
(1994) menar att den processen startar nér en person trader in i nya roller och grupper,
exempelvis nya arbetsgrupper. For den nyanstillde pa Gekas borjar denna process forst nar
personen kommer till den allmanna introduktionen, for att da pabdrja socialisationen till
foretaget och organisationskulturen. Darefter sker ytterligare en sekundarsocialisering i
samband med att den nyanstéllde pabérjar avdelningsintroduktionen. Detta da personen aven
ska trada in i sin nya roll i arbetsgruppen. Med andra ord, sker tva parallella sekundéra
socialisationsprocesser nar den nyanstallde trader in i sitt arbeta pd Gekas. Det blir alltsa tva
olika processer pd grund av att den nyanstallde dels ska bdrja identifiera sig som en
medarbetare pa Gekas i Ullared, dels bli en del av den nya arbetsgruppen.

Jacobsen och Thorsvik (2008) talar om att det finns olika instrument som organisationer kan
anvéanda sig av for att socialisera in nyanstéllda i den radande foretagskulturen. Exempel pa
dessa &r berdttande av historier och myter, ceremonier och ritualer, utveckling av en egen
terminologi och organisationsegna paroller och logos. Gekas anvander sig av flertalet av dessa
instrument. Bland annat borjar de den allménna introduktionen med att beratta foretagets
historia och vad det ar de star for, deras vision, ledstjarnor och mal. Detta ar ett slags
historieberattande (Jacobsen & Thorsvik, 2008), da de talar om hur foretaget bildats och hur
det har blivit den organisation den ar idag.

Ceremonier och ritualer &r ett annat instrument som finns pa Gekas. Ceremonier och ritualer
ar ett steg i att uppmarksamma for de anstdllda vilka handlingar och prestationer som &r
viktiga for foretaget (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Introduktionsansvarig berattade att de
forsoker fira s& mycket som mojligt pa foretaget. Det kan bland annat handla om bra
forsaljningssiffror och bemarkelsedagar. Denne menar dven att detta ar valdigt viktigt och att
agarna ar valdigt generdsa med att lata personalen fira och ta del av det som ar bra. De
anstéllda uttrycker att de uppskattar de aktiviteter och firanden som anordnas av féretaget.
Ceremonier och ritualer kan vara ett sétt att socialisera in nya personer i kulturen, samtidigt
som att de i sig sjalva kan vara ett uttyck for organsationskulturen. Detta da firande och
ritualer kan vara en central del i uttrycket av foretagskulturen. Detta ar ett tydligt exempel pa
hur socialisation och kultur ar nara sammankopplade, och att det da kan vara svart att se var
granserna for de olika begreppen gar.

Gekas anvander sig av vissa egna uttryck och termer i arbetet. Utvecklandet och anvandandet
av en egen terminologi kan spegla organisationens varderingar och normer, samtidigt som det
skapar en tillhorighet till arbetet (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Exempelvis anvénds ordet
sopa, vilket betyder att man galgar bh:ar. Detta ser vi som en anvandning av en egen
terminologi. Detta ar uttryck som uppstatt spontant i organisationen, det ar inte Gekas ledning
som skapat dessa. En av respondenterna uttryckte att det i borjan var svart att veta vad de
olika uttrycken betydde, men ndr man vél hade lart sig dem ké&nde denne sig mer som en del i
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foretaget. Har kan vi se att forstaelsen av foretagets egen terminologi har en betydelse for att
man socialiseras in i organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Rubenowitz (1971) menar att anvandandet av faddrar & bra da det underlattar den
nyanstalldes intrade i foretaget. Aven Jacobsen och Thorsvik (2008) talar om att nar man
anvander en mer erfaren anstalld under upplarningsperioden, sa visar denne ett rollménster for
den nyanstallde som anses vara lampligt for foretaget. Detta ar nagot som Gekas har valt att
satsa pa. Varje nyanstalld far en fadder eller flera handledare, som de arbetar tillsammans med
i borjan av anstallningen. Detta upplagg underléttar socialisationen for den nyanstéllde genom
att denne lar sig foretagets arbetsrutiner genom att studera och fraga en annan medarbetare.
Respondenterna i studien anser att anvandandet av faddrar och handledare pa Gekas ar véldigt
positivt och har hjalpt dem. En av respondenterna uttryckte det till och med som att faddrar &r
nagonting man kraver. Pa Gekas hjalper faddrarna och handledarna de nyanstéllda med att
komma in och forsta arbetet, men aven att hitta pa arbetsplatsen.

Genom Miles inlarningsspiral, kan man se processen bakom hur den nyanstallde lar sig
gruppens normer (Granberg, 2003). En av respondenterna berattade hur det gar till nar man
som ny gor nagonting fel i arbetet eller i gruppen. Denne menar att gruppen meddelar att man
gor fel pa en gang sa man gor réatt i fortsattningen. Darmed lér sig den nyanstéllde fortlépande
gruppens normer. Manga anstéllda arbetar pa flera olika avdelningar och detta ar darmed en
process som kan paga parallelit.

6.4. Slutsatser

Har presentera vi vara slutsatser utifran de fragestallningar som vi presenterade i inledningen.
| detta avsnitt relaterar vi inte till teorin, utan valjer att belysa de konkreta empiriska svaren pa
fragestallningarna.

e Hur arbetar foretaget med introduktion av nyanstallda?

Gekas i Ullared har delat upp introduktionen i tva delar. Den forsta dr en allméan introduktion i
stor grupp som alla nyanstéllda ska genomga. Har gar de igenom foretaget, deras vision, mal
och ledstjarnor. Vikt laggs dven pa att formedla regler och riktlinjer. De lagger aven tid pa
praktisk formalia som att dela ut kl&der, ta kort till passerbrickorna och skriva
anstéllningsavtal. Den andra delen &r en introduktion pa avdelningen. Introduktionen kan ga
olika till beroende pa vilken avdelning man hamnar pa. Har gar de igenom mer specifikt vad
arbetet innebar, de nyanstalld far ocksa en rundvandring i varuhuset. Till sist blir de
nyanstallda tilldelade en fadder eller handledare.

e Hur upplever de nyanstéllda att introduktionen har hjalpt dem in i sitt nya arbete?

De nyanstéllda uttrycker att introduktionen har hjalpt dem att lara sig arbetet. Speciellt talar
de flesta om den betydelsen som faddrarna har haft, da man alltid har nagon i narheten som
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man kan fraga och fa hjalp av. Pa vissa avdelningar far de nyanstallda checklistor dar de kan
kryssa av olika moment allt eftersom de lart sig. Detta ses som ett bra hjalpmedel till att lara
sig arbetets alla olika moment.

e Hur arbetar foretaget med att socialisera in de nyanstallda pa arbetsplatsen?

Socialiseringen bdrjar redan i den allmanna gruppintroduktionen, da de presenterar Gekas
historia och framvéxt. De talar &ven om vad foretaget star for och hur man som anstélld pa
Gekas ska agerar i olika situationer. Ett sarskilt omrade de talar mycket om ar
kundbemotandet och hur viktig kunden &r for Gekas. Ett annat steg i socialisationen ar nér de
nyanstallda far sina arbetsklader och att det da blir tydligt att de tillhor organisationen. Ett
viktigt steg i socialisationen ar nar den nyanstallde far sin fadder eller handledare. Detta ar en
person som hjalper och visar den nyanstéllde hur man ska agera och hur arbeta ska utforas pa
Gekas.

e Vilken betydelse har introduktionen for den nyanstélldes socialisation in i
organisationskulturen?

Introduktionen ar den nyanstélldes forsta kontakt med foretaget. Detta blir da starten for
socialisationen in i foretagets organisationskultur for den nyanstallde. Delar av
introduktionen ar till stor hjalp for socialisationen, bland annat upplédgget med faddrar och
handledare. Genom dessa far den nyanstillde kontakt med de underliggande kulturella
temana. De konkreta kulturella uttrycken formedlas till den nyanstéllde bland annat genom
den allmanna delen av introduktionen, dar man exempelvis berattar vad foretaget star for.
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7. Diskussion

Det finns olika typer av organisationer och beroende pa vilken man ar sa arbetar man med
introduktioner av nyanstallda pa olika vis (Gherardi & Perrotta, 2010). Gekas ar en ganska
speciell organisation da arbetsplatsen ar en blandning mellan den lilla privata organisationens
och den stora natverksorganisationens introduktionsarbete (Gherardi & Perrotta, 2010). Vi
anser att de ar en blandning av dessa, eftersom Gekas dels har den allméanna introduktionen
dar det finns klara riktlinjer som fo6ljs. Dels har de upplagget med avdelningsintroduktionen
och anvandandet av faddrar och handledare, dar arbetsgruppen hjalper till att introducera den
nyanstéllde.

Vi ser att det kan vara bade positivt och negativt att utfora introduktionen i grupp. Granberg
(2003) menar att en positiv effekt av att ha grupputbildningar &r att deltagarna har mojlighet
att stalla fragor och utbyta erfarenheter. Vi tror att storleken pa gruppen och hur personerna i
gruppen ar paverkar hur mycket deltagarna vagar uttrycka sig och stélla fragor. Detta grundar
vi delvis pa egna erfarenheter da vi sjélva vet hur vi paverkas i nya och stora grupper. Vissa
personer har lattare att uttrycka sina tankar i grupp an vad andra har. En av respondenterna sa
exempelvis att man inte staller fragor pa grund av att det ar for manga personer under den
allménna introduktionen. Introduktionsansvarig beréattade dven att den absolut storsta delen av
de nyanstéllda &r unga personer, som kanske till och med kommer till sitt férsta arbete. Vi tror
att det finns en risk att personer med mindre erfarenhet fran yrkeslivet inte tar for sig lika
mycket som personer med langre arbetserfarenhet. En person med manga ars erfarenhet fran
arbetslivet har det att luta sig tillbaka pa och kanske darmed en stérre trygghet i den nya
arbetssituationen. Vara erfarenheter fran personer med lite eller ingen arbetslivserfarenhet ar
att den personen ofta ar lite oséker och tillbakadragen. Det positiva i detta fall, anser vi, till
storsta del handlar om att det blir effektivare for foretaget. Pa grund av att Gekas tar in stora
mangder nyanstallda varje ar hade man inte praktiskt kunnat genomféra individuella
introduktioner. Det hade tagit alldeles for mycket tid och kostat foretaget for mycket.
Introduktionsansvarig beréttade att de tar in ungefar 300-325 helt nya personer varje ar, dar
den storsta rekryteringen sker i samband med sommar- och hdstsésongen.

Gekas anvander sig i stor utstrackning av faddrar och handledare i arbetet med att introducera
de nyanstéllda. Hur det arbetet ser ut ar lite olika beroende pa vilken avdelning det handlar
om. Det ser till exempelvis olika ut beroende pa om man borjar i kassan eller pa nagon av
kladavdelningarna. | kassan har man inte en specifik, utan det varierar mellan dagarna, medan
pa en kladavdelning far man en specifik fadder utsedd till sig. Respondenterna papekade &ven
att det ar upp till den nyanstallde hur lange man vill arbeta tillsammans med faddern innan
man provar pa att arbeta sjalv eller med ndgon annan. Rubenowitz (1971) menar att det finns
positiva effekter av att bade ha en mer erfaren fadder eller en som é&r relativt nyanstalld. Vi
tror att en fadder med langre erfarenhet formedlar en mer omfattande bild av arbetet da denne
har stallts infor manga olika situationer och problem. En fadder med kortare erfarenhet kanske
inte tar arbetet lika mycket for givet och kan darmed visa sadant som mer erfarna arbetare inte
hade lagt energi pa att forklara. Vi tror ocksa att en anstdlld med langre erfarenhet lagger
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storre vikt pa att ge ut information som verkligen ar viktig for arbetet, medan en person med
kortare erfarenhet kanske har en tendens till att ge ut en mer detaljerad information kring vissa
arbetsmoment da denne relativ nyligen har lart sig arbetet. Skillnaden dem emellan menar vi
ar att den mer erfarne har en annan rutin i arbetet &n vad den med kortare arbetstid har.

Vi kan se att anvandning av faddrar ar ett bra upplagg, speciellt med tanke pa att Gekas ar ett
sa pass stort foretag. Nar det handlar om ett foretaget med en stor mangd anstallda, tror vi
risken finns att man som nyanstélld forsvinner i mangden. Har man da istallet en fadder att
folja, kan det underlatta att komma in i bade arbetet och arbetsgruppen. Vara erfarenheter fran
faddrar &r att det kan underlatta valdigt mycket i hur fort man lar sig det nya arbetet. Nar man
har tillgang till en fadder eller handledare sa finns den personen som en trygghet i den nya
arbetssituationen. Det hade varit intressant att lagga tid pa att observera hur faddrarna arbetar
och darigenom fa en storre inblick och forstaelse for fadderskapet. Nu har vi endast kunnat
utga ifran de svar vi fatt i intervjuerna, med anstallda och faddrar. Vi tanker aven att det hade
varit intressant att undersoka hur introduktionen fungerar pa ett likvardigt foretag dar man inte
anvander sig av faddrar i samma utstrackning som Gekas. Detta kanske hade gett en storre
forstaelse for faddrarnas betydelse for den nyanstéllde och foretaget.

Gekas har ingen regelratt uppféljning pa introduktionerna, daremot anvander de sig av
medarbetarsamtal i slutet pa varje sasong. Vi menar att det ar viktigt att foretaget har nagon
form av uppfoljning, da detta skapar en majlighet att se vad som behover forbattras i arbetet
med introduktionens utférande. Vi kan konstatera att det &r en fungerande l6sning som Gekas
har, da de bakar ihop uppféljningen med medarbetarsamtalen. Detta pa grund av att det annars
hade tagit valdigt mycket tid om de hade valt att ha dessa samtal separerade, da den storsta
delen av personalstyrkan ar sdsongsanstallda.

Foretaget har valt att lata medarbetarna vara delaktiga i det som gar bra i foretaget, genom att
fira olika handelser s mycket som mdjligt. Vi tror att nar foretaget gor detta sa skapas en
kansla hos de anstdllda av att vara en del av foretaget. Vi tycker ocksa att det ar bra att
foretaget hittar anledningar att firar for att skapa en gladje i arbetsvardagen, detta for att
gemensamma artefakter skapar en gemensam kultur, vilket troligtvis resulterar i battre
arbetsprestationer hos de anstéllda. Samtidigt ger det ocksa en kansla av att de anstéllda ar
delaktiga i till exempelvis de goda forsaljningsresultaten. Respondenterna tycker att det ar
roligt nér det hander lite utdver det vanliga, och vissa uttryckte att de k&nde uppskattning.

Ett par av de sdsongsanstallda medarbetarna uttryckte att de tycker det kénns konstigt att
medverka vid exempelvis julbord, da de inte arbetar under den perioden. En av
respondenterna sa dven att det kdnns som att man inte &r valkommen, fast man vet att man
egentligen ar det. Ett annat exempel dar skillnad mellan fastanstallda och sdsongsanstallda
framtradde, var i samband med traningsmajligheter pa foretaget. En av respondenterna sa att
det finns fler traningsmojligheter for de fastanstdllda an for de sdsongsanstéllda.
Respondenterna beréttade att detta gor att traningsmojligheterna inte utnyttjas i samma
utstrackning av de sasongsanstallda. Annars ser vi i vart material inga storre skillnader pa
sasongsanstallda och fastanstéllda.
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Introduktionsansvarig menar att nagot av det viktigaste for foretaget ar att formedla till de
nyanstallda hur man ska agera i motet med kunder. Detta ar nagot som formedlas genom
introduktionen, i form av berattandet om ledstjarnorna, vision, mal och allméant hur man ska
agera nar man arbetar pd Gekas. Vi anser att foretaget har lyckats val med att formedla detta,
da alla respondenter uttryckt att kundbematandet ar viktigt.

Enligt Bang (1994) kravs en lag tolkningsniva av forskaren for att studera de kulturella
uttrycken och manifestationerna, sasom beteenden, sprak och historier, pa grund av att
medarbetarna har en hdg medvetenhet. | var studie har vi fokuserat mer pa dessa &n pa de
underliggande kulturella teman som finns i organisationen. De underliggande kulturella teman
krdver mycket mer tid for att kunna studeras och det, k&nner vi, att vi inte har haft. | efterhand
ser vi att man hade kunnat utgd mer ifran Bangs modell (1994) nar vi hade utformat
intervjuguiden. Vi hade exempelvis kunnat dela in intervjuguiden utifran de teman Bang
(1994) anvander i modellen. Dock anvande vi vara teman och nyckelbegrepp som grund i
intervjuguiden for att uppsatsen skulle fa den inriktning som den haft. Troligtvis sa hade
uppsatsen fatt en annan karaktar om vi utgatt fran Bangs modell (1994). Det hade dock varit
intressant att dven studera de underliggande temana for att fa en djupare inblick i kulturen och
dess paverkan pa medarbetarna.

Vi tycker dven det ar intressant att se pa hur de anstéllda ser pa tillhérighet inom foretaget.
Till vissa delar ses tillhorigheten till arbetsgruppen som storst, da de anstéllda uttryckt att det
ar den grupp man umgas med pa arbetstid och de arbetskamraterna som man ater lunch
tillsammans med. Samtidigt sa har vissa respondenter berattat att man som anstalld har storre
benagenhet att medverka vid aktiviteter for hela foretaget, an vid de tillfallen da avdelningen
ska hitta pa nagonting tillsammans utanfor arbetstid. | vissa fall ar arbetsgruppen den grupp
man kanner storst tillhorighet till, och i andra fall &r hela foretaget den viktigaste.

Vi kan tdnka oss att Gekas har ”dynamic capability” (Mulders, et al., 2010), i och med att de
gor introduktionen till stor del sjalva pa avdelningarna. Genom att foretaget lamnar 6ver en
stor del av introduktion till de mindre grupperna, far “’peer-group” en stor plats i arbetet. Det
finns da en mojlighet att man tar storre vara pa den kompetens och resurser som finns inom
foretaget i arbetet med introduktion av nyanstéllda. Man hade kunnat undersoka detta omrade
mycket mer an vad vi har gjort. Mer tid hade kunnat laggas pa att undersoka hur de mindre
grupperna ser pa arbetet med introduktionen och vad de tycker om det ansvar som de darmed
far.

| efterhand kanner vi att vi i mangt och mycket endast har skrapat pa ytan pa nagonting som
skulle kunna utvecklas mycket mer. Manga av de delar vi har tagit upp skulle kunna
undersokas djupare var och en for sig, och darmed vara till grund for en egen uppsats. Arbetet
med uppsatsen har varit valdigt intressant och vi kénner att vissa delar hade vi garna fordjupat
oss mer i om tiden funnits. Detta har dven varit en av svarigheterna som vi har haft under
tiden for detta uppsatsarbete. Da vara nyckelbegrepp och teman &r nara sammankopplade har
det ibland varit svart att skilja dem at. Detta har medfért att vi kanske har haft svarighet med
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att

fortydliga vad som till exempel 4&r skillnaderna mellan socialisation och

organisationskultur da de i vissa fall gar in i varandra.

7.1. Forslag till vidare forskning

Négonting som hade varit intressant att studera nidrmare &r introduktionen ”pé golvet”.
Genom  deltagande  observationer kan man folja den nyanstallde i
introduktionsprocessen och dar iaktta relationen till fadder och handledare.

Vidare skulle man kunna undersoka vilka delar av introduktionen, det vill sdga den
allménna, avdelningsintroduktionen och upplagget med faddrar, som betyder mest for
den nyanstallde.

En annan infallsvinkel skulle kunna vara att undersoka skillnaden mellan

sésongsanstallda och fastanstéllda. Har skulle man kunna understka betydelsen av vad
anstéallningsformen har fér den anstélldes kansla av tillhérighet till foretaget.
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Bilaga 1.
Chefsfragor

1. Berétta lite om dig sjalv
— Utbildning
— Din funktion pa foretaget

2. Beratta om Gekas
— Personalomséttning
— Sasongsanstallningar/tillsvidareanstallningar

Introduktionen VAD TYCKER DU OM DET?

3. Hur ser introduktionen ut

— ldag

— Tidigare

— Hur ofta &ndras den?

— Varfor har man andrat pa introduktionen?

— Gjorde ni en utredning pa den tidigare introduktionen?

— Vad for information far den nyanstallde? Ex policys, sakerhetsforeskrifter,
olycksfallsrisker osv?

— Anvander ni er utav ndgon form av checklista eller liknande?

— Far den nyanstallde nagon form av introduktionsmaterial? Ex, broschyrer osv.

4. Hur gar introduktionen till?

— Far den nyanstallde information innan han/hon borjar arbetet, eller startar
introduktionen samma dag han/hon bdérjar?

— Organiserad/oorganiserad

— Vem ar ansvarig? Personalchef/omradeschef eller 6vrig personal?

— Vem har ansvaret att introduktionen gar ratt till/fullfoljs?

— Far man en handledare? Hur véljs handledaren ut? Varfor?

— Har den som utfor introduktionen nagon paverkansmajlighet eller
utvecklingsmojlighet vad det galler utférandet av introduktionen?

— Nar far den nyanstallde genomga introduktionen, pa en gang eller senare/med tiden?

— Hur Iang tid tar introduktionen? En dag, flera dagar?

—  Gor det nagon uppfoljning?

— Vad ligger fokuset pa i introduktionen?

— Far man en helhetshild dver foretaget, eller bara den avdelning dar man ska arbeta?

— Finns det skillnader i introduktionen mellan en sadsongsanstélld och en
tillsvidareanstalld?



— Finns det skillnader i introduktionen beroende pa vilken avdelning den nyanstallde ska
arbeta pa? | sa fall, Varfor?

— Grupp- eller individuella introduktioner?

— Informeras man om/av facket osv.?

5. Vad finns det for brister enligt dig?
— Positiva effekter med introduktionen?
— Varfor ser den ut som den gor?
— Vad é&r tanken och syftet bakom introduktionen?

6. Vad vill ni uppna med introduktionen?
7. Vem bestdmmer hur introduktionen ska se ut och utforas?
— Kan anstallda ge positiv och negativ kritik? Har de anstallda méjlighet att paverka hur
introduktionen ska ga till?

— Hur uppfattar ni att introduktionen fungerar?
— Tror du att det ar nagra personer som ar sarskilt viktiga?

Kultur VAD TYCKER DU OM DET?
8. Anordnas det aktiviteter for de anstéllda utanfor arbetstid? Ex. Traning pa och utanfor
arbetstid, grillning, samkvamskvallar, julbord m.m.

— Varfor, varfor inte?
9. Finns det ndgra gemensamma aktiviteter for de anstéllda pa arbetstid?

10. Vad gor ni for att de nyanstéllda/anstéllda ska trivas pa foretaget?

11. Vad vill ni formedla till den nyanstéllde? Ex, kultur



Bilaga 2.

Personalfragor

1. Beratta om dig sjalv

Vad har du gjort tidigare?

Hur har du hamnat dar du &r idag?

Hur lange har du arbetet har?

Vad har du for huvudsaklig arbetsuppgift?
Alder?

2. Hur upplever du Gekas som arbetsplats?

Vad upplever du som positivt och negativt med att arbeta hér?

Introduktion VAD TYCKER DU OM DET?

3. Hur gick din introduktion till?

Nér fick du din introduktion, direkt nar du borjade eller senare/med tiden?

Vem ansvarade for din introduktion?

Fick du en handledare utsedd till dig?

Fanns det nagon/nagra personer som du ansag var viktiga for dig under
introduktionen?

Fick du nagon uppfoljning?

Anser du att den information du fick var relevant och viktig? Om inte? Vad saknades
eller var det for mycket av?

Hur upplevde du introduktionen?

Bra/Dalig/Nagot som saknades?

Hur lange pagick din introduktion?

Upplever du att tiden for introduktionen var tillracklig?

Om det inte var tillrackligt, vad hade du velat ha mer eller mindre av eller nagot helt
annat?

Hur var det forsta intrycket du fick av arbetsplatsen? Har den forandrats?
Positivt/negativt?

Hade du i forvag forberett dig infor anstéllningen, genom att lasa pa om foretaget?
Blev du tilldelad nagon form av introduktionsmaterial? Om ja, har du last och tagit del
av det?

Under din introduktion, fick du da en genomgang av hela foretaget eller bara din
avdelning? Var det bra/daligt?

Fick du en grupp- eller individuell introduktion? Vad det bra/daligt?

Var det nagot under introduktionen som du hade sarskilt stor nytta av?

4. Upplever du att introduktionen har forandrats 6vertid?



— Positivt?
— Negativt?

5. Vad tror du att foretaget vill uppna med introduktionen?

6. Hur hade du velat att en introduktion gick till?
Kultur VAD TYCKER DU OM DET?

7. Upplever du att det finns en god gemenskap mellan de anstallda?
— Kaénde du dig valkommen in i arbetsgruppen?

8. Hur upplever du samhorigheten pa Gekas?
— Mellan anstéllda?
— Mellan anstéllda och chefer?

9. Anordnas det aktiviteter for de anstallda utanfor arbetstid?
— Ex. tréning, grillning, samkvamskvéllar, julbord m.m.
— Deltar/deltar ej?
— Varfor/varfor inte?
— Deltar andra?
— Bra/daligt att detta anordnas?

10. Har ni ndgra gemensamma aktiviteter pa arbetstid?
Deltar/deltar ej?

— Varfor/varfor inte?

Deltar andra?

Bra/daligt att detta anordnas?

11. Hur upplever du att foretaget arbetar for att ni ska trivas?
— Vad tycker du om det?

12. Finns det en vision som foretaget vill att ni ska arbeta efter?
— Vad tycker du om det?

13. N&r du kom som nyanstalld till gruppen, upplevde du att det fanns ett speciellt satt att
arbeta och agera pa?

14. Har du gjort bort dig nagon gang?

15. Hur far man veta att man gjort nagonting fel?
— Vem talar om att man har gjort fel?



16. Upplever/upplevde du att det &r nagon skillnad mellan nyanstallda och de som varit
anstallda under en langre tid?
—  Sticker man ut som nyanstalld pa nagot vis?

17. Finns det oskrivna regler?
— 3st. DUBOR....
— 3st. DUBORINTE.....

Finns det nagot mer du skulle vilja lagga till?



