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Sammanfattning

Studiens syfte var att unders6ka om olika typer av arbetsplatsintroduktion visar pa nagra
skillnader 1 beddmningen av introduktionen, motivation med inriktning mot utmaningar 1
arbetet, rolltydlighet, arbetsengagemang, subjektiva upplevelsen av arbetsskicklighet och
arbetskrav. Enkiter skickades ut till 85st anstillda inom en svensk organisation dér en grupp
(N=28) fitt gruppintroduktion och den andra gruppen (N=32) fétt en individuell introduktion.
Sex t-test utfordes for att undersoka skillnader och visade pa signifikanta skillnader for
beddmning av introduktionen och motivation med inriktning mot utmaningar 1 arbetet.

Mojliga orsaker till skillnaderna diskuteras.

Nyckelord: arbetsmotivation, arbetsintroduktion, effektivitet



Abstract

The study aimed to investigate whether different types of workplace introduction show any
differences in the estimation of the introduction, motivation with focus on challenges at work,
role clarity, job involvement, the subjective experience of working skills and job requirements.
Questionnaires were sent out to 85 employees in a Swedish organization in which one group (N
= 28) received introduction in groups and the other group (N = 32) received an individual
introduction. Six t-tests were performed to examine differences and showed significant
differences for the estimation of the introduction and motivation with a focus on challenges at

work. Possible reasons for these differences are discussed.

Keywords: workmotivation, introduction, efficiency
English title: Two different types of workplace introduction- effects on workmotivation, job
requirements, involvement, role clarity, the subjective experience of working skills and the

estimation of the introduction



Forord

Vi vill tacka alla personer som vi varit i kontakt med inom organisationen for ert engagemang
och stdd 1 samband med utdelning och insamling av enkéter, utan er hade det inte varit mojligt
for oss att hitta alla deltagare. Ett stort tack ocksa till alla deltagare som tagit sig tiden att besvara
var enkat.

Ett sédrskilt tack till var handledare Méarten Eriksson som genom sina rad och tips gjort denna
studie mgjlig.

Aven tack till alla andra som under processen list och kommenterat studien och bidragit med
uppmuntrande ord.

Nina och Sofia.
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Introduktion
Vid nyanstéllningar onskar arbetsgivaren att de nyanstillda ska bli produktiva och bidra till
organisationens mal sa snabbt som mojligt. Att medarbetaren snabbt kan komma in 1 sin
yrkesroll och skdta sina arbetsuppgifter sjdlvstiandigt ar viktigt dels for organisationen
(I6nsamheten) och for att medarbetaren ska trivas, kidnna sig behovd (medarbetarens
psykologiska behov av kdnslan att utrédtta nagot) och vilja stanna kvar (Granberg, 2010).

For att medarbetare ska kunna tillgodogora sig mesta mojliga av en introduktion pa en
arbetsplats och pa sé sitt 6ka motivationen kravs en positiv instéllning hos medarbetaren. En lag
arbetsmotivation har ett samband med svarigheter vid inldrning och forméaga att ta till sig
information vid utbildning (Joblbauer, Selenko, Batinic & Stiglbauer, 2012). De anstéllda
behover dérfor veta vad de forvédntas gora och inte gora, vem som gor vad 1 organisationen och
vem de kan fraga om olika saker. Det dr dédrfor av stor vikt att foretaget utarbetar en strukturerad
introduktion som kan anvéndas pé alla nya medarbetare (Granberg, 2010). Att rekrytera fel och
att inte fa in personer 1 arbetet 1 rétt tid kan bli en dyr historia (Granberg, 2010).

Organisationen har ett stort ansvar for att introducera medarbetarna i arbetsgruppen, vilket ger
en trygghet och gruppkénsla och for att fa ett grepp om de normer som &r géllande (Granberg,
2010). Det ar darfor viktigt att dessa roller ar tydliga i1 organisationen och att dessa férmedlas
snabbt till den nyanstéllde.

Hog rolltydlighet framjar darfor nyanstélldas produktivitet. Arbetsplatsintroduktionen kan
ocksa antas ha stor betydelse for de anstélldas arbetsengagemang och arbetsmotivation, tva
faktorer som har positivt samband med produktivitet. En bra arbetsplatsintroduktion leder ocksé
till att de nyanstillda upplever arbetskraven som rimliga och att de tidigt kidnner att de gor ett bra
jobb vilket bor avspeglas 1 en hogt skattad subjektiv arbetsskicklighet. Genom att lata
medarbetarna sjélva reflektera 6ver utbildningen s& 6kar var kinnedom om vilket samband som
finns mellan introduktionsprogrammet och den framtida arbetsprestationen (Dysvik, Kuvaas &
Buch, 2010).

Medarbetare med hog inre motivation har en forméga att ta at sig utmaningar for sin egen
skull for att de tycker det dr intressant och for att forska vidare och pé sa sitt ldra sig mer,
motivation dr ockséd en bidragande faktor till att 6ka fordelarna med tréningsprogram sdsom

introduktion (Dysvik et al., 2010).

Rolltydlighet och Arbetskrav
Anton (2009) visar 1 en studie att nér rollerna ar otydliga eller da arbetstagaren kidnner att

organisationen inte har tillit for det arbete som den anstillde utfor kan vara en bidragande orsak
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till att en anstélld véljer att soka sig till en annan organisation. Rolltydligheten forsdmras da den
anstéllde arbetar mot oklara mal och nér det ar tvetydigt vilket ansvarsomrdde medarbetaren
besitter.

Vid arbetsborda som innefattar kunskap utom det egna kompetensomradet kan arbetskraven
bli for hoga, vilket kan leda till samre arbetsmotivation hos den anstéllde. Lag rolltydlighet har
samband med flera konsekvenser bade for medarbetaren och for organisationen, da medarbetaren
upplever att forvantningarna overstiger formagan eller att det finns for lite information for att
kunna utfora arbetet kan det leda till att produktiviteten forsdmras genom att medarbetaren blir
osdker 1 sin arbetsroll och risken att den anstéllde ldmnar organisationen kan da 6ka (Anton,
2009).

En mélsittningsteori utformad av Locke (1970) forklarar att den anstélldes syn pa mélen har
att gora med beloningssystem, om hur medarbetaren uppfattar sig sjélv och pa vilka séitt som
malen har satts (Lindelow, 2008). Enligt denna malséttningsteori genererar hogre mal battre
prestationer dn l14gt satta mal, forutsatt att medarbetaren har accepterat malen (Lindelow, 2008).
Da malen nétts och beloningen for detta 6verensstimmer med det 6nskade s infinner sig en
kdnsla av arbetstillfredsstéllelse (Locke, 1970). Specifika mél leder till bittre prestationer dn vad
generella mal gor, dd medarbetaren vet vilka resultat som uppnés sa okar intentionerna att lyckas
(Lindeldw, 2008). Overgripande mal for organisationen som delas upp i tydliga delmél vilka de

anstéllda ska arbeta mot borde alltsd 6ka rolltydligheten.

Arbetsengagemang/arbetsmotivation

Enligt self-determination theory (SDT, Gagné & Deci, 2005) 6kar den inre motivationen da en
medarbetares psykologiska behov i form av kompetens, sjdlvstindighet och tillhorighet ar
tillfredsstdllda och det kan leda till en 6kad arbetsprestation. Da en anstélld kdnner att
organisationen satsar pa den anstillde sé blir kénslan av tillhorighet tillfredsstédlld och kédnslorna
for organisationen védxer hos medarbetaren (Gagné & Deci, 2005).

Ett psykologiskt kontrakt innebér det forhallande mellan medarbetaren och organisationen
som handlar om att ge och ta, och innefattar bade objekt och ideal (Hung-Wen & Ching-Hsiang,
2009). Da arbetsgivaren ger l6ften till medarbetaren att fa delta i1 beslutsfattande eller erbjuda
karridarmgjligheter kan vara exempel pa utbyten i det psykologiska kontraktet och forstarker da
medarbetarens engagemang 1 arbetet vilket bidrar till lojalitet till organisationen och viljan att
komma med kreativa forslag pa forbéttringar till organisationen (Aronsson et al., 2012). Genom

att hoja medarbetarens arbetstillfredsstéllelse sé stirks ocksa det psykologiska kontraktet, vilket



bidrar till att utbytet blir battre mellan den anstédllde och organisationen och det leder till en
battre effektivitet (Hung-Wen & Ching-Hsiang, 2009).

Enligt Robbins (1992) kan arbetstillfredsstéllelse beskrivas som en anstillds overgripande
kdnsla av arbetets betydelse, om och hur medarbetaren identifierar sig med organisationen och
vilka fordelar arbetet ger medarbetaren. En studie av Bezuijen, van Dam, van den Berg och
Thierry (2010) visar att utbytet mellan medarbetare och ledare 1 form av feedback och
maluppfyllelse paverkas av vilket engagemang medarbetaren lagger pa sitt larande. Da
medarbetaren inte dr motiverad till att ldra s forsdmras dven maluppfyllelsen (Bezuijen et al.,
2010).

Nagra studier som visar att just introduktionen har direkt samband med arbetsprestationen
finns inte, ddremot finns flera studier som pavisar att den inre motivationen hos medarbetarna
paverkar arbetsmotivationen och ir i sin tur en faktor som paverkar arbetsprestationen (Dysvik

et al., 2010).

Skicklighet i arbete

Cheng, Wang, Moormann, Olaniran och Chen (2012) har visat pd samband mellan vilket stod
som organisationen ger och en medarbetares vilja att ta till sig ny information. En persons egna
instéllning har betydelse for arbetsmotivationen (Dysvik et al., 2010) och den kan 1 sin tur
paverkas av hur arbetsplatsen upplevs, d& en organisation uppvisar ett engagemang i
medarbetaren och nér det finns stod pa arbetsplatsen vaxer motivationen for att ldra och
formagan att ta till sig ny information 6kar (Cheng et.al, 2012).

En meta-analys utford av Wegge, Jeppesen, Weber, Pearce, och Silva (2010) visade att olika
traningsprogram for personalen, feedback och mélsittningar forstirker foretagets effektivitet och
medarbetares vilmaende. Genom att ge feedback pa utfort arbete vet medarbetaren om
organisationen dr ndjd med det utforda arbetet och far dérav en uppfattning om sin egna
skicklighet. Kénslan att vara n6jd 6ver sin insats och kdnna att det dr kvalité pa det arbete som
medarbetaren sjalv utfor kan forstiarkas genom positiv feedback (Gagné & Deci, 2005). Det
giller att vara forsiktig vid negativ feedback sa att inte ndgon kinner sig kréankt och inte behovd
pa arbetsplatsen vilket dé kan leda till en lagre skattad upplevelse av sin skicklighet, och dérfor

forsdmra arbetsmotivationen och effektiviteten (Gagné & Deci, 2005).

Arbetsintroduktionen hos organisationen
Foreliggande studie handlar om en organisation dér olika introduktionssétt har tillimpats, och se

om det finns skillnader 1 medarbetarnas arbetsmotivation beroende pa hur de har introducerats 1
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arbetet. Organisationen har ett strukturerat arbetssétt vid nyanstéllningar dar de foljer ett schema
for hur introduktionen ska ga till vidga, men ibland frdngas detta introduktionsétt och
introduktion sker istéllet pa individuell basis och ddrmed har stor likhet med mentorskap.
Mentorskap kan fa manga positiva utgangar sdsom en effektivare och framforallt snabbare
overgang till det arbete som ska utforas (Orpen, 1997). Inom de flesta organisationer sa skapas
informella mentorskap, oftast med kollegor pa samma niva som en sjilv vilket leder till en
gradvis forbattring av arbetsformagan, men da mentorskapet innehas av ndgon 6verordnande
visar forskning att arbetet blir mer effektivt snabbare (Orpen, 1997). Vid informella mentorskap
s skaffar man sig en mentor dér tycke redan uppstatt, nagon som en bra kontakt skapats med
och det kénns bra att diskutera olika problem och situationer med. Detta dr inte alltid sa effektivt
da mentorn inte valts ut pd grund av sin kompetens (Orpen, 1997) Problem som kan uppsté da
mentorn valts ut av organisationen ar istillet att personkemin inte stimmer verens och mentorn
inte ldgger samma energi pa den medarbetare som ska handledas, vad en del foretag gor for att
forsoka forhindra det &r att ge riktlinjer for hur manga traffar som ska ske informellt for att pa sa
sédtt uppmana till att etablera en personlig kontakt (Orpen, 1997).

Nyligen gjordes en satsning inom organisationen dér ett stort antal personer anstédlldes. Dessa
personer har ingatt i en grupp som under ledning av tva personer har genomgatt en strukturerad
introduktionsutbildning. Utbildningen inleds med information och utlimning av nycklar och
passerkort, forsta dagen dr det ocksa rundvandring och utlimning av material som ska anvéndas
under utbildningen. Andra dagen inleds sjédlva utbildningen och fortsitter sedan i ca en méanads
tid med triffar minst fyra dagar i veckan. Amnen som bearbetas ir exempelvis jiv, bisyssla,
anstéllningsavtal, facklig information, information om olika projekt och om organisationens
samarbetspartners.

Nar en organisation arbetar med ett introduktionsprogram som foljer ett strukturerat
arbetssétt, med exempelvis utbildningsdagar for en storre grupp ér det viktigt att f6lja upp
utbildningen. D& en utbildning pagér flera dagar i veckan under nagra veckors tid och alla
omraden som introduktionen ska innehalla genomf6rs under en kort period ar det risk for
korvstoppning, allt férvéntas fastna hos den nyanstillde men den nyanstéllde &r mer intresserad
av att skapa nya kontakter med kollegor och dirfor tas inte all information in (Granberg, 2010).

For att kunna méta om utbildningen gett resultat géller det att sdtta upp mal for vad
utbildningen ska leda till och genom uppf6ljning ta reda pa om det verkligen skett, pa sa sétt kan
dven organisationen fa feedback pa utbildningen och kanske fordndra nagot till nédsta géng
(Tracey, 2011). Enligt Tracey (2011) géller det att hitta det basta inldrningsséttet for olika

omraden, vissa saker kanske lirs ut bast genom foreldsningar och kurser medan medarbetaren lar
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sig béttre om ett annat omrdde genom att gd med ndgon annan 1 arbetet tex en
mentor/handledare.

Informationen som ska behandlas under en introduktionskurs bor vara allmén och oversiktlig
och vinda sig till alla anstidllda oberoende av anstillning. Grundintroduktionen vare sig den sker
1 grupp eller individuellt maste foljas upp av en individuell introduktion som innefattar
Overgangen till den egna befattningen, bdde som introduktion till nya arbetsuppgifter men dven
till nya kollegor (Granberg, 2010). Fordelar med att halla kurser 1 grupp é&r att det leder till
diskussioner och pé sa sitt kan man grava djupare 1 fragor, det blir ocksa starkare
sammanhallning mellan deltagarna och det dr ett ekonomiskt sétt att utbilda (Granberg, 2010).

En ny metod som nu anvdnds mer inom organisationen och framst pa de mindre orterna, ar att
man frangér det utarbetade strukturerade tillvigagangssatten vid introduktion. Nagon ansvarig
(ofta chef) har hand om och 6vervakar vilka delar av introduktionen som den nyanstéllde fatt,
den kan da delegera ut olika uppgifter till de som &r kunniga inom olika omraden. Tex sa kan
skyddsombudet fa till uppgift att ga igenom brandforeskrifterna. Alla omrdden omfattas heller
inte pd en vecka utan det sprids ut pa langre tid, den anstédllde far komma in 1 arbetet samtidigt

som hen gradvis far mer information om organisationen.

Syfte och frdgestdllningar
Syftet med denna studie &r att undersdka om det finns upplevda skillnader hos medarbetare som
har fétt olika introduktioner vid nyanstéllning, for att ta reda pa vilken introduktionsmetod som
bdst gynnar organisationen och medarbetarna.

For att undersoka om det finns skillnader kommer jaimforelser att goras mellan upplevd
rolltydlighet, arbetsengagemang, arbetskrav, subjektiv arbetsskicklighet och arbetsmotivation for

de bada grupperna.

Frdgestdllningar

Finns det skillnader mellan de som genomgétt strukturerad introduktion och dem som haft
individuell introduktion med avseende pa rolltydligheten, arbetsengagemang, arbetsmotivation,

upplevda arbetskrav och subjektiv arbetsskicklighet 2-4 ménader efter anstéllningens borjan.



Metod
Deltagare och urval
Det delades ut 85st enkéter (bilaga 1) till olika kontor inom en svensk organisation. De som
mottog enkéten valdes utefter hur ldnge de har arbetat och beroende pé vilken introduktion de
fatt, de har alla genomgétt introduktionsutbildning under de senaste fyra manaderna. Grupp 1 har
genomgétt en strukturerad introduktionsutbildning i grupp och den introduktionen var
schemalagd. Deltagarna i grupp 2 har istéllet fatt en enskild introduktion som inte har f6ljt ndgon
viss struktur utan genomforts under 6versikt av en 6verordnande som sett till att den anstillde
fatt information om alla omraden.

Kontakten holls med organisationens kontor i Gidvle som sedan vidarebefordrade enkéterna
till andra orter. Till grupp ett (gruppintroduktion) delades 43 enkéter ut och 28 enkdéter
besvarades (65%). Till grupp 2 (individuell introduktion) delades 42 enkiter ut och 32 enkéter
besvarades (76%). Av de som besvarade enkédten var nio stycken mén och 51st kvinnor. Grupp 1
bestod av tre min och 25st kvinnor, grupp 2 bestod av sex min och 26st kvinnor. Aldern pa
deltagarna varierade frdn 25-524r (m = 33) for de som angav alder, tva stycken bortfall dér aldern
ej besvarades. Aldern p4 deltagarna i grupp 1 varierade fran 26-43ar (m = 34,23), och aldern for
grupp 2 varierade fran 25-52ar (m = 33,16).

Material
En enkidt med 45 fragor med indelningar i sex olika omraden. Forsta delen subjektiv bedomning
av arbetsplatsintroduktion bestod av nio skattningsfragor, andra delen var rolltydlighet och
bestod av fyra fragor, tredje delen bestod av sex fragor och handlar om skicklighet i arbete,
fjarde delen bestod av tre fragor och behandlar engagemang i organisationen/arbetsplatsen,
femte delen behandlar arbetskrav och bestar av étta fragor och sista delen &dr pa 15 frdgor och
handlar om motivation och delades upp frin friga 1-5 motivation ymaning 0Ch fréga 6-15
motivation ysie. Rolltydlighet (a = 0.81), skicklighet 1 arbete (a = 0.69), engagemang i
organisation/arbete (o = 0.77) och arbetskrav dr himtade fran QPSnorpic (Dallner et.al, 2000).
Fran omradet arbetskrav valdes nagra fragor bort da alla inte passade syftet med enkéten, ddrav
berdknades ett nytt cronbach’s alfa med hjilp av statistikprogrammet SPSS (a = 0.60). Fragorna
skulle skattas med fem svarsalternativ mellan mycket sdllan eller aldrig och mycket ofta eller
alltid. Introduktionsfragorna tillade vi sjdlva men skulle skattas lika som fragorna fran
QPSnorpic. Cronbach’s alfa for introduktionsdelen berdknades till .78.

Fragorna géllande arbetsmotivation (a = 0.79) dr 6versatta frain Work Preference Inventory

om sjélvskattad inre arbetsmotivation som delas upp 1 motivationymaning (@ = 0.74) och
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motivationysie (o = 0.71) och deltagarna skulle skatta pastdendena i en fyragradig skala fran

stammer inte till stdmmer alltid (Amabile, Hill, Hennessey, & Tighe, 1995).

Tillvigagdngssiditt

Enkétundersokningen genomfordes pa fem olika kontor. Informationen om undersékningen till
de olika orterna skottes via kontaktpersonen pa organisationen i Gévle som dven distribuerade
enkéterna genom mail. Med enkéten fanns dven ett missivbrev (bilaga 2) som informerade
deltagaren vad studien handlade om och att det var frivilligt att delta och att det var mgjligt att
avbryta nédr som helst. En paminnelse skickades ut per mail tva dagar innan sista svarsdag av
kontaktpersonerna pé respektive kontor. Alla deltagare fick tre veckor pa sig att besvara
frigorna. Enkéterna skickades sedan fran respektive kontor direkt till oss per post. Férutom fran
kontoret 1 Gavle dér vi hamtade dessa hos kontaktpersonen. Enkéterna samlades in efter tre

veckor.

Dataanalys

Statistikprogrammet SPSS anvéndes till att berdkna resultaten, sju olika oberoende t-test gjordes
for att jamfora skillnader i medelvirde av rolltydlighet, introduktion, arbetskrav,
arbetsmotivation ymaning, arbetsmotivation i, subjektiv upplevelse av arbetsskicklighet och

arbetsengagemang mellan grupperna.

Forskningsetiska overviganden

Kontaktpersonerna pa de olika orterna valde ut deltagarna utefter de kriterier vi hade. Enkéten
skickades sedan pa mail till dessa med bifogat missivbrev. I brevet tillfragades de om de ville
delta i en studie om arbetsplatsintroduktion, att deltagandet var frivilligt och att de kunde avbryta
att svara nir som helst. FOr att garantera sekretess forklarades dven att all data kommer att
analyseras pa gruppniva och inga enskildas svar kommer att kunna identifieras i studien.
Deltagarna fick ocksa veta att undersokningen var till en studie gjord av tva studenter pa

Hogskolan 1 Gévle och att de kommer kunna ta del av det fardigstdllda materialet vid intresse.

Resultat
Ett t-test utférdes mellan grupperna for varje index. Resultatet presenteras utifrdn dessa t-test om
det finns skillnader mellan gruppernas upplevelse av introduktion, rolltydlighet, sjalvuppskattad
skicklighet, arbetskrav och arbetsmotivation. Indexet motivation med inriktning néje fick ett 1agt

alfa (¢=0.34) sa det togs bort ur resultatet.
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Véra egna fragor i1 indexet introduktion gav ett hogt alfa virde (a=0.78), vilket visade sig som
en signifikant skillnad mellan grupperna (#(58)=2.99, p=.004)(se figur 1). Skillnaden 1 hur
introduktionen bedomdes visade sig dven som en signifikant skillnad i arbetsmotivation med
inriktning mot utmaningar (#(58)=3.78, p=<.001)(se figur 1). Det fanns dven en tendens till
skillnad i arbetsengagemang (#(58)=1.70, p=0.95).

40
35

30 A

25

B Grupp 1 (N=28)
B Grupp 2 (N=32)

20 -

15 1

10 -

Introduktion Motivation

Figur 1. Medelvirden for beddmning av arbetsplatsintroduktion respektive motiverande utmaningar i arbetet hos

personal som introducerats i grupp (N=28) respektive individuellt (N=32).

Det fanns ingen skillnad mellan de som introducerats 1 grupp och de som fétt en individuell
introduktion angdende rolltydligheten, #(58)=0.39, p=n.s. Det var heller ingen skillnad i den
subjektiva upplevelsen av arbetsskicklighet mellan de som introducerats 1 grupp och de som
introducerats individuellt, #A58)=0.55, p=n.s. Indexet arbetskrav uppvisade inte heller nagra
skillnader mellan grupperna, #(58)=-1.16, p=n.s.

De personer som haft introduktion i grupp har genomgaende hogre virden én gruppen som
haft en individuell introduktion. Med undantag f6r indexet arbetskrav dér de som haft
gruppintroduktion (m=26.04, s=3.38) hade nagot ldgre vdrde &n de som haft en individuell
introduktion (m=27.03, s=3.29).

Diskussion
Den grupp som fatt en strukturerad introduktion i féreldsningsform efter en schemalagd plan har
bedomt introduktionen mer tillfredsstidllande och uppger hégre inre arbetsmotivation med fokus

pa utmaningar i arbetet an de som fatt individuell introduktion. Déremot fanns inte nigra
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skillnader 1 rolltydlighet, engagemang, arbetsskicklighet och arbetskrav mellan grupperna trots
att det fanns en signifikant skillnad i arbetsmotivation.

Fran de som fatt en individuell introduktion kom synpunkter pa att introduktionen la for lite
vikt pd det arbete som skulle utforas och att introduktionen var for kort. Att introduktionen
upplevs som hastigt utford kan for den nyanstéllde tyda pé ett mindre intresse fran
organisationen och didrmed sdnka medarbetarens engagemang for organisationen, det
psykologiska kontraktet blir svagare vilket kan vara en anledning till att motivationen var lagre
skattad for de som introducerats individuellt (Wanous & Reichers, 2000).

Introduktionens syfte &r att forse medarbetarna med kunskaper for att sé effektivt som mojligt
komma in 1 sitt arbete, enligt Gagné och Deci (2005) s& 6kar motivationen nir medarbetarnas
psykologiska behov av sjilvstandighet och kompetens uppfylls. Genom en lyckad introduktion
har medarbetarna fatt den kunskap som behdvs for att sjalvstindigt utfora sitt arbete, de
psykologiska behoven av kompetens och sjéalvstindighet uppfylls och den inre motivationen
Okar. De som haft en strukturerad introduktion i grupp beddomer sin introduktion som mer
tillfredsstdllande och har ocksa skattat den inre motivationen hogre, vilket kan betyda att den
introduktion de fatt har gett dem de kunskaper de behdver och en trygghet att arbeta sjdlvstandigt
och dirmed uppfyllt de psykologiska behoven vilket visar sig i en hdgre skattad inre motivation.
For de som introducerats individuellt har istillet dessa psykologiska behov ej uppfylits, da
introduktionen inte gett dem de kunskaper som krévs for att kunna arbeta sjdlvstindigt. Om
kdnslan av kompetens och sjdlvstandighet inte infinner sig sa minskar ocksa kénslan av
tillhorighet (Gagné & Deci, 2005) och den inre motivationen blir ldgre, vilket visar sig som en
skillnad mellan grupperna déar de som introducerats individuellt har skattat motivationen lagre
och upplevt introduktionen mindre tillfredsstédllande.

Flera riktningar inom arbetstraningsomradet dr 6verens om att introduktionen inte har ett
direkt forhallande till uppskattningen av den egna arbetsskickligheten (Arthur, Bennet, Edens &
Bell, 2003; Tharenou, Saks & Moore, 2007) men ddremot finns flera individ faktorer som har ett
direkt samband med hur medarbetarna tar till sig informationen och hur de anvédnder den 1
arbetet, sirskilt da den inre motivationen hos medarbetarna (Kuuvas, Buch & Dysvik, 2012).
Personerna som fatt en gruppintroduktion har en hogre arbetsmotivation och tar da till sig
informationen fran introduktionen béttre och utnyttjar den i sin arbetssituation, de har ocksa
darfor bedomt utbildningen béttre dn den andra gruppen som fatt individuell introduktion.

Den strukturerade introduktionsformen hos organisationen startar pa forsta anstillningsdagen,
sé nyanstillda behover inte gé och vinta pa att fa lara sig att skota sitt arbete. Medan den

individuella introduktionen genomfors dver tid da plats och tillfdlle ges, vilket kan underlétta
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inldrningen inom vissa omraden men dven gora nyanstédllda osékra 1 véntan pa vidare utbildning.
Gruppen som fatt individuell introduktion har bedémt introduktionen mindre tillfredsstdllande dn
den andra gruppen, och en anledning till det kan vara att di de nu varit anstillda i tva till fyra
manader sd har de dnnu inte hunnit fétt hela sin introduktion genom att den inte dr schemalagd
utan utfors da tid finns.

Flera synpunkter fran gruppen med individuell introduktion handlade om utebliven feedback,
vilket ocksa kan leda till osdkerhet 1 arbetsrollen da de anstéllda inte far nagon bekriftelse pa om
de utfor sitt arbete korrekt. Enligt Gagné och Deci (2005) s& kan negativ eller utebliven feedback
gora att medarbetaren inte kdnner sig behdvd och darfor blir den inre motivationen ldgre. Att de
som introducerats individuellt inte fatt nagra synpunkter (varken positiva eller negativa) pa det
arbete som utforts kan vara en orsak som forklarar skillnaderna i olika skattningar av inre
motivation mellan grupperna dér de skattat den lagre &n de som fatt introduktion 1 grupp.
Gruppen som fatt en strukturerad introduktion har haft diskussionstillféllen tillsammans med
andra medarbetare och den handledare som hallit i utbildningen, det kan jdmforas med att fa
feedback nér det 1 grupp diskuteras pé vilket sdtt saker ska genomforas. Da de som introducerats
genom gruppintroduktion har fatt denna typ av feedback far de en stérre uppfattning om hur
arbetet ska utforas och visar sig genom att de skattat den inre motivationen hégre &n den andra
gruppen.

For de som introducerats individuellt sa blir foérhéllandet mellan medarbetaren och den chef
som &vervakar den introduktionen ett slags mentorskap. Dessa ”mentorer” viljs ut av
organisationen innan den anstillde borjar vilket enligt Orpen (1997) kan leda till att personkemin
inte stimmer 6verens mellan mentorn och den anstéllde. Nér personkemin inte infinner sig kan
det leda till att mentorn lagger mindre tid och energi pd den anstéillde (Orpen, 1997) som da kan
fa en kénsla av att inte vara behovd och darfor paverka den inre motivationen negativt sa den blir
lagre. Detta kan forklara till viss del att den grupp som introducerats individuellt har skattat den
inre motivationen ldgre, det kan ténkas att nagra i den gruppen fatt mentorer dér personkemin
inte finns och dérfor inte far lika mycket utbildning eller feedback.

For att f4 en motiverad och effektiv personal s& verkar det som att en strukturerad schemalagd
introduktion dr den bésta.

Om skillnaderna som vi fatt fram verkligen beror pa skillnaderna i arbetsintroduktion, eller
om det beror pd nadgot annat kan inte besvaras i var studie. Vid framtida studier inom dmnen kan
det vara av stor vikt att forst méta arbetsmotivationen hos de bada grupperna innan
introduktionen startar, och sedan mita den igen nér introduktionen genomforts for att utesluta fel

som beror pa skillnader i arbetsmotivation hos medarbetarna redan innan de borjat arbeta. I
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gruppen med dem som fatt individuell introduktion arbetar manga pa mindre orter, det kan vara
sé att arbetet 4r mindre utmanande dér och att skillnader 1 arbetsmotivationen med inriktning mot
utmaningar 1 arbetet beror pa det. Koén och alder ar 1 stort sett lika fordelat 6ver grupperna och
ska dérfor inte ha ndgon inverkan pa studien.

Svarsfrekvensen var ldgre for den grupp som introducerats efter ett strukturerat schema, detta
kan bero pa att de 4r mer ndjda med sin situation. Rent generellt sd finns storre intresse att
besvara enkiter/undersokningar da medarbetarna dr missndjda, da vill de inte vara tyst utan
kunna vara med for att tycka till och paverka. Det dr dérfor inte troligt att de uppmatta

skillnaderna mellan introduktionsformerna beror pa skillnaden 1 svarsfrekvens.
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Bilaga 1.

Pa foljande sidor finns fragor och pastaenden om ditt arbete, syftet med
detta frageformular ar att samla information om arbetsplatsen. Ta god tid
pa dig innan du svarar.

De flesta fragor besvarar du genom att ringa in det svarsalternativ som
bast stammer dverens med sin asikt. Ringa endast in ETT
svarsalternativ per fraga.

PERSONUPPGIFTER

1. Fodelsear:

2. Kon:
Kvinna
Man

3. Hur lange har du arbetat pa denna arbetsplats:

4. Vilken ort arbetar du pa:

INTRODUKTION
Stammer
Inte Stammer Stammer  Stammer
alls lite staimmer  mycket precis
1. Fick du introduktion innan 1 2 3 4 5
arbetet paborjades?
2. Upplever du att du fatt den 1 2 3 4 5

utbildning som kravs for att




utfora ditt arbete?

3. Har du nagon att vanda dig till 1 2 3 4 5
om du kanner dig osaker?
4. Vet du alltid vem du ska 1 2 3 4 5

vanda dig till for att radfraga
om ditt arbete?

5. Har introduktionen lett till att 1 2 3 4 5
du forstar vad ditt arbete gar
ut pa?

6. Har introduktionen lett till att 1 2 3 4 9
ditt arbete blivit effektivare?

7. Vet du pa vilket satt du bidrar 1 2 3 4 5
till att uppna organisationens
mal?

8. Vet du vad organisationen har 1 2 3 4 9
for mal?

9. Kunde introduktionen ha
utférts pa nagot annat sitt for 1 2 3 4 5
att ditt arbete skulle ha blivit
effektivare?

Fraga 9b. Om besvarat fraga 9 att introduktionen kunde ha utférts annorlunda, pa
vilket satt tycker da du att det skulle ha skett?

ROLLTYDLIGHET
Mycket Mycket
sdllan  Ganska Ganska Ofta
eller Séillan  Ibland ofta Eller
aldrig alltid
10.Finns det klart definierade mal for 1 2 3 4 5
ditt arbete?
11.Vet du vilket ansvarsomrade du 1 2 3 4 5

har?




12.Vet du precis vad som kravs av 1 2 3 4 5
dig i arbetet?
13.Maste du utfora saker som du 1 2 3 4 5
tycker skulle géras annorlunda?
SKICKLIGHET | ARBETE
Mycket Mycket
Séllan  Ganska Ganska Ofta
Eller séllan Ibland ofta Eller
aldrig alltid
14.Ar du néjd med kvaliteten pa det 1 2 3 4 5
arbete du gor?
1 2 3 4 5
15.Ar du néjd med mingden arbete
du far gjord?
16.Ar du néjd med din férmaga att 1 2 3 4 5
I6sa problem i arbetet?
17.Ar du néjd med din férmaga att 1 2 3 4 5
uppratthalla ett gott forhallande till
dina arbetskamrater?
18.Far du information om kvaliteten 1 2 3 4 5
pa det arbete du utfor?
19.Kan du sjalv direkt avgora om du 1 2 3 4 5
gor ett bra arbete?
ENGAGEMANG |
ORGANISATIONEN/ARBETSPLATSEN
Mycket Mycket
Séllan  Ganska Ganska Ofta
Eller séllan Ibland ofta Eller
aldrig alltid
20.For mina vanner berattar jag att 1 2 3 4 5
organisationen ar ett mycket bra
stalle att arbeta pa?
21.Mina egna varderingar ar mycket 1 2 3 4 5
lika organisationens?
22.Organisationen inspirerar mig 1 2 3 4 5

verkligen att gora mitt basta?




ARBETSKRAV

Mycket Mycket
séllan  Ganska Ganska ofta
eller séllan Ibland ofta eller
aldrig alltid
23.Kraver ditt arbete snabba 1 2 3 4 5
beslut?
24.Ar dina arbetsuppgifter for svara 1 2 3 4 5
for dig?
25.Kraver ditt arbete maximal 1 2 3 4 5
uppmarksamhet?
26.Kraver ditt arbete komplicerade 1 2 3 4 5
beslut?
27.Utfor du arbetsuppgifter som du 1 2 3 4 5
skulle behdéva mer utbildning
for?
28.Ar dina kunskaper och 1 2 3 4 5
fardigheter till nytta i ditt arbete?
29.Innebar ditt arbete positiva 1 2 3 4 5
utmaningar?
30.Tycker du ditt arbete ar 1 2 3 4 5

meningsfullt?

MOTIVATION
Besvara dessa pastaenden!
Stammer  Stdmmer Stammer  Stammer
Inte ibland ofta alltid
alls
31.Jag tycker om att I6sa nya problem 1 2 3 4
32.Jag tycker om att I6sa svara problem 1 2 3 4
33.Desto svarare problem, desto mer 1 2 3 4
trivs jag med att forsoka I6sa det
34.Jag foredrar uppgifter som ar van vid 1 2 3 4

istdllet for uppgifter som kraver mer av




mina formagor

35.Jag foredrar relativt enkla uppgifter

36.Jag vill att mitt arbete ger mig
mojligheter att 6ka min kunskap och
formaga

37.Nyfikenhet ar den drivande kallan i det
jag gor

38.Jag vill ta reda pa hur jag kan gora
mitt jobb pa basta satt

39.Jag foredrar att I6sa problem pa egen
hand

40.For mig ar det viktigaste att tycka om
det jag gor

41.Fo6r mig ar det viktigt att fa utlopp for
mina asikter

42.Jag ar nojd om jag kanner att jag har
fatt erfarenhet oavsett projektets
resultat

43.Jag ar bekvamare nar jag satter mina
egna mal

44.Jag tycker om att arbeta med
absorberande uppgifter som gor att
jag glommer allt annat

45.For mig ar det viktigt att kunna gora
det jag tycker ar roligast

Ar det nagot annat du skulle vilja tillagga som du inte tycker framkommit i denna

enkat?-




Tack sa mycket for din medverkan!

Bilaga 2.

Vill du delta i en studie om arbetsplatsintroduktionens utformning?

Undersokningen sker via enkater till personalen som borjat arbeta efter arsskiftet
2011/2012 pa arbetsférmedlingen. Syftet med undersokningen ar att fa fram den bast

lampade introduktionsmetoden for organisationen.

Enkaten bestar av 7 delar och med ett antal pastadenden och fragor som tar ca 25
minuter att besvara. Nar du fyller i enkaten ar det viktigt att du svarar sa arligt som
mojligt. Mer information om hur enkaten fylls star i enkaten. Da du fyllt i enkaten lagg
den da i det bifogade kuvertet, forsegla detta och lamna till den ansvarige pa

organisationen som samlar in dem. Svar lamnas i senast onsdag 4 april.

De enskilda svaren ar anonyma. Deltagandet ar helt frivilligt och du kan nar som
helst sluta att besvara formularet. Data fran enkaterna kommer att presenteras pa
gruppniva i form av ett examensarbete vid Personal- och Arbetslivsprogrammet vid
Hogskolan i Gavle. Inga enskilda personer kommer att kunna identifieras. Ni kommer

genom er arbetsgivare kunna ta del av resultatet nar det ar klart.

Vi fragor om undersokningen kontakta:

Sofia AIm Nina Bending

TIf.nr 070-791 00 87 tif.nr 073-591 33 58
Student vid PA-programmet student vid PA-programmet
Hogskolan i Gavle Hogskolan i Gavle

Sofia-alm@hotmail.com nina.bending@yahoo.se







