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Sammanfattning

Syftet med studien har varit att studera vad som hander i en organisation nar en individ
fran en annan nationell kultur kommer till arbetsplatsen, och vilka faktorer som paverkar
inbaddningen. Studien har bestatt av en fallstudie, déar fyra anlaggningar tillhérande
Lantméannen Maskin och Swecon har besokts, tva i Uppsala och tva i Staffanstorp. Bade
chefer, anstéllda och anstallda med annan kulturell bakgrund har intervjuats. Med kultur
syftar vi pa kulturer mellan nationsgranser. Fokus vid insamlingen av empiriska data har
varit pa hur chefer och anstallda har arbetat med inbaddningen av deras nyanstéllda
kollegor, vilka atgarder som har gjorts och hur resultatet har blivit.

De teorier vi valt att anvdnda i studien dr organisationsteori, organisationskultur,
gruppbildning och inbaddning. Begreppen ma vid forsta anblick verka manga och
omfattande, men de alla behdvs och berdrs. Nar en ny medarbetare fran en annan kultur
ska baddas in i en organisation sa behdver processer ske, som sa smaningom leder till en
forandring. FOréndringen dr inte ett steg i processen, utan snarare en slutdestination och
ett resultat av inbaddningen. Vikten av att forsta hur en organisation fungerar, kulturens
paverkan pa organisationen, vilka processer som sker for att mojliggora inbaddningen
som slutligen leder till en forandring, har varit avgorande for detta arbete.

Studien visar att det finns ett monster i hur en inbaddning gar till. Det finns vissa steg, en
process, som var aterkommande for alla besokta anlaggningar. Att ta emot en person med
en annan kulturell bakgrund och badda in den i organisationen kraver engagemang fran
ovriga anstallda och chefer. Nar processen ar gjord och personen inbaddad sa har det
slutligen skett en lokal fordndring. Den kulturella skillnad som visat sig spela storst roll
ar spraket, och det som framforallt paverkas ar kundnojdheten och sékerheten.

Nyckelord: organisationsteori, organisationskultur, gruppbildning, inb&dddning



English summary

The purpose of this study was to investigate how a company embed new staff with
different cultural background into their organisation and to identify which factors affect
this embedding process.

In the case study, four sites, two in Uppsala and two in Staffanstorp belonging to
Swecon and Lantménnen Maskin, were visited. At these sites interviews were
conducted with supervisors, employees and employees with different cultural
background. When addressing culture in this report, we address the cultural differences
between nationalities.

How employees and supervisors work to embed their new colleagues, what actions has
been taken and the outcome has been the main objective while collecting empirical data.
The theories used in this study are organisational theory, organisational culture,
formation of groups and embedding. These are extensive theories but are all important
for the study. When embedding a new co-worker with different cultural background
certain processes that lead to a change are required. These changes are not a part of the
process but rather a goal and result of embedding.

It has been central in in this study to understand how an organisation work, how culture
affect it and what processes that are needed in order to enable embedding that result in a
change.

The study concludes that there’s a pattern to how an embedding process happens. There
are certain steps, a process, which are recurring for all visited sites. Accepting a person
with a different cultural background and to embed this person into the organisation
requires engagement from key persons, which includes both the supervisors and
employees. There are a number of key events also required for the embedding to be
successful. When the process is completed there has been a local change. Language
showed to be the most important cultural difference as it affects customer satisfaction
and work site safety.

Keywords: organisational theory, organisational culture, group psychology,
embeddedness
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1 Inledning

| detta kapitel kommer vi att introducera bakgrunden till omradet vilket vi ska studera,
efter det kommer problem, syfte och avgrénsningar lyftas fram.

1.1 Bakgrund

| Sverige &r det stor brist pa mekaniker (Niléhn, 2016). Det finns en radande trend som
gor att det ar fa ungdomar som valjer att lasa fordonstekniska programmet pa gymnasiet
(Skolverket, 2017). Det finns mojligheter att anstalla mekaniker fran andra kulturella
bakgrunder, och migrationen har gjort att Sverige fatt resurser i form av humankapital
som till stor del idag ar outnyttjat (Masoomi, 2018). Manga som kommit till Sverige
besitter hog kompetens och kunskap inom hantverksyrken, daribland mekaniker.

Att anstélla utlandsk arbetskraft ar viktigt ur ett storre perspektiv, dels for att de besitter
kunskap som det &r brist pa, men aven bidrar till minskad segregation, 6kad ekonomisk
tillvéxt och ett starkare socialt kapital (Rauhut & Blomberg, 2003).

Denna uppsats bygger pa en fallstudie pa Lantmannen Maskin. Foretaget 4gs av Svenska
Lantmannens ekonomiska forening och hade ar 2016 737 stycken anstallda (Lantméannen
Maskin, 2017). Valet att gora en fallstudie pa Lantmannen Maskin beror pa att de
paverkas av bristen pa mekaniker i Sverige. De sdljer och utfor service pa
lantbruksmaskiner, déarfor ar servicetekniker en vésentlig del for att foretaget ska kunna
fungera och leverera sina tjanster. Trots sitt engagemang har de precis som manga andra
foretag i samma bransch svart att rekrytera personal. For att l6sa personalbristen sa har
de borjat anstélla personer fran andra nationella kulturer. Vi har darmed valt att gora en
fallstudie av Lantmannen Maskin med fokus pa arbetskraft fran andra nationella kulturer,
for att vidare kunna undersoka hur processen kan ske for att badda in arbetskraft fran en
annan kultur i den befintliga organisationen.

Organisationsldaran ger mojlighet till att kunna analysera och férandra en organisation,
samt forsta dess roll i samspel med omvérlden (Bruzelius & Skarvad, 2000). Integration
och utformning &r nagot som gar att paverka, dels av praktiska erfarenheter men aven av
organisationsteoretiska kunskaper. Organisationen paverkar hur individerna i den lever,
handlar och tanker. Det paverkar i sin tur hur problem loses, hur beslut fattas, och hur
kommunikationen sker inom organisationen. En organisation ar en levande organism som
maste anpassa sig till omvarlden for att klara av konkurrens. Organisationen stravar efter
att uppnd mal, och nar det ar uppnatt sa sétts nya mal for att standigt komma framat.
Organisationen &r socialt konstruerad, och forandras déarmed i takt med att omvarld och
visioner forandras. Alla dessa parametrar bidrar till organisationsforandring, vilket blir
en naturlig och nddvandig del for organisationens 6verlevnad (Parastuty et al., 2015).
Inbaddningen i sig gar att se som en forandring. Forandringen gar att se enligt Lewins
trestegsmodell, som innebar att for att en lyckad forandring ska kunna ske maste
organisationen tinas upp och att medarbetarna maste kanna sig trygga och fria fran forlust
for att inte motsétta sig en forandring (Burnes, 2004). For att komma dit krévs larande,
engagemang och kunskap. Nyckeln till en lyckad forandring &r att utvardera och



identifiera alla faktorer som paverkar eller kan komma att paverka forandringen (Burnes,
2004), i detta fall forandringen som sker i och med inb&ddning av en ny medarbetare.
Nér inbaddning sker sa sker en process, vilket dr en plan och innefattar olika steg (Bhave,
1994). Gors dessa stegen i ratt ordning sa uppnas ett resultat.

1.2 Teoretiskt problem

Organisationers kulturer skiljer sig at, tillika sa ar kultur nagot som varierar mellan
nationsgranserna, det ar saker sasom sprak, kontexter och sociala monster som varierar
(Wolanik Bostrom & Ohlander, 2011).

Nar ett foretag anstaller arbetskraft fran en annan kultur for att fylla behovet av personal
och darmed klara av konkurrensen, sa uppstar det vissa utmaningar. De kulturella
skillnaderna kan leda till kommunikationsproblem och sékerhetsrisker (De Jesus-Rivas
et al, 2016). For att pa basta satt undvika dessa utmaningar sa bor den nyanstallde komma
in i organisationen, skapa relationer, bli en del av kontexten, bdrja kommunicera och
forsta kulturen. Alla de delar gar att finna i begreppet “inbaddning”.

Teorin om inbaddning sager att nar foretaget val ar inbaddat sa far det tillgang till resurser
och information, vilket i sin tur ger mojligheter. Behovet av att bli inbaddad gor ocksa att
foretag inte kan behandlas som nagot som ar frankopplat fran resten av varlden (Jack &
Anderson, 2002). Idag utgar inbaddningsteorin fran att det ar foretag som ska bli
inbaddade i omvérlden, men vi vill i denna uppsats bidra med att applicera begreppet pa
maéanniskor i en organisation och dess kultur. Studien syftar till att undersoka hur teorierna
organisationskultur, organisationsteori, gruppbildning tillsammans med inbaddning gar
att applicera pa manniskor, och darmed ¢ka forstaelsen for vad som hander nér en individ
fran en annan kultur kommer till en arbetsplats. Vi vill se hur inbaddning fungerar pa
individniva, vad som hander och vilka mekanismer som paverkas.

1.3 Empiriskt problem

| dagslaget ar det svart for foretag att rekrytera kompetenta servicetekniker pa grund av
det bristande intresset for mekanikerutbildningen (Niléhn, 2016). Lantmannen Maskin
har darmed barjat anstalla arbetskraft fran andra nationella kulturer. Utmaningarna som
uppstar ar att den svenska organisationskulturen oftast inte ar forberedd for att pa ett
fungerande satt kunna badda in den arbetskraften som kommer fran en annan kultur. De
framsta anledningarna till att inbaddningen blir en utmaning beror pa sprakskillnader och
skillnader i sociala koder (Broady, 1987). Det finns heller inga generella riktlinjer eller
hjalpmedel for hur organisationer kan ga tillvaga. En lokal férandring behover ske, dels
for att de nationella kulturerna kan skilja sig at, men aven for att kulturerna, liksom
individerna, fran en arbetsplats till en annan kan variera (Parastuty et al, 2015).



1.4 Syfte

Syftet med studien &r att studera och analysera hur svenska foretag kan arbeta med
inb&dddningen av en ny medarbetare.

-Vad héander i organisationen nar en individ fran en annan nationell kultur kommer till
arbetsplatsen, och vilka faktorer paverkar inbaddningen?

1.5 Avgransningar

Uppsatsen ar en fallstudie gjord pa Lantmannen Maskin, och ber6r endast verksamhetens
del som galler integration av utlandsk arbetskraft. | vart arbete med att samla in den
empiriska datan sa har vi intervjuat verkstader tillhdrande Lantmannen Maskin, och
verkstader tillhérande Swecon. De séljer anldggningsmaskiner och ar ett bolag som
Lantmannen &ger. Vi kommer avgrénsa arbetet med att endast undersdka férandringen
som sker lokalt pa arbetsplatsen nér en ny medarbetare baddas in, detta eftersom vi vill
se vad som hander i organisationen nar en individ fran en annan nationell kultur kommer
till arbetsplatsen och vilka faktorer som dr med paverkar vid inbaddningen.

1.6 Disposition

Uppsatsen borjar med en inledning som ska ge en 6verskadlig bild éver arbetet, och en
bred forstaelse for amnet. Darefter presenteras vilka teorier vi anvant och hur vi gatt
tillvaga. Sedan kommer en presentation och analys av var empiriska data for att slutligen
leda fram till en diskussion och slutsats (Se figur 1). Tanken med uppsatsens struktur ar
att lasaren pa ett enkelt och logiskt sétt ska kunna folja vart arbete.

Figur 1. Uppsatsen uppbyggnad (Egen bearbetning, 2018)



2 Teori

Detta kapitel innefattar en genomgang av de teorier och tidigare forskning som &r
relevanta for studien, och som bildar grunden for senare diskussion och analys. Vi har
valt att utga fran teorier om organisationskultur, organisationsteori, gruppbildning, och
inbaddning. Nar vi gjorde insamlingen av det empiriska materialet sa var det ett flertal
olika begrepp som standigt aterkom, och dessa begrepp gick att finna i dessa teorier.

2.1 Organisationskultur

Vi har valt att arbeta utifran antropologen Edward. B Tylors teori om kultur. For att
definiera organisationskultur behdvs forst en definition av det generella kulturbegreppet,
B Tylor definition av kultur lyder ”Kultur eller civilisation i sin breda etnografiska
bemarkelse ar den komplexa helheten som innefattar kunskap, tro, konst, moral, lag,
sedvanlig och annan formaga och vanor som man forvarvat som samhallsdeltagare
(Tylor, 1971)”.

Organisationskulturen har flera viktiga funktioner for organisationens fortsatta existens.
Dels kring den externa anpassningen som handlar om anpassningen till omgivningen, dels
den interna anpassningen som syftar till interna integrationen inom organisationen (Bakka
et al, 2014). Ledaren av en organisation har en stark koppling till organisationskulturen
och har mojlighet att férandra och utveckla den (Schein, 2010). Organisationskulturen &r
viktig att forsta da den paverkar hela organisationen, inte minst individerna inom den och
hur de integrerar med varandra. For att organisationen ska utvecklas och éverleva kravs
det att organisationskulturen utvecklas och forandras i takt med externa faktorer. Detta &r
en forutsattning for att den interna integrationen och samspelet mellan manniskorna i
organisationen fungerar. Ett av de vanligaste problemen som kan uppsta inom den interna
integrationen i en organisation ar spraket. For att integrationen i en arbetsgrupp ska
fungera kravs det att medlemmarna kan kommunicera och forsta varandra samt att de
delar samma vérderingar.

Néar anstillda pa en arbetsplats kommer fran olika kulturer sa ar det framforallt deras
sprak, beteende, krav och forvantningar som skiljer dem at (Forsell et al, 2013). Hur vl
kommunikationen sker pa arbetsplatsen paverkar bade kundnojdheten och sakerheten pa
arbetet (Hayes & Collins, 2013). Skillnaden i sprak kan skapa en kommunikationsbarriar
som kan orsaka bade missuppfattningar mellan arbetarna men &ven vara en sakerhetsrisk
(De-Jesus Rivas et al, 2016). Om medarbetarna inte forstar varandra och heller inte forstar
instruktioner ratt, kan detta medféra bade fel i produktionen samtidigt som det kan
medfora olyckor. Problem kan latt uppsta nar medarbetarna inte har samma sprak och
sékerhetstank, det blir darfor extra viktigt med sékerhetstraning nar medarbetarna inte har
samma modersmal. Da manniskor lever under olika forhallanden, med varierande klimat,
frihet, religioner och resurser sa uppstar olika kulturer. Kulturen paverkar i sin tur
manniskors attityd och beteende (Leong & Ward, 2006). For att forsta hur nyanstallda pa



arbetsplatsen ska fa ta del av den sociala kontexten och mojlighet att bli en del av
organisationen kravs inb&ddning.

2.2 Inbéaddning/Badda in

Inbaddning ar en teori som i dagsléget beror foretags relation till omvarlden. Huruvida

en entreprendr &r inbaddad i det lokala paverkar hur foretaget bildas och hanteras (Jack
& Anderson, 2002). Teorin involverar relationer, vilket kan vara bade positivt och
negativt for foretaget. Ju mer inbaddad entreprendren ar desto lattare har denne att forsta
miljon och strukturen i det sociala ssmmanhanget, det hjalper i sin tur foretaget till att bli
konkurrenskraftig. Inbaddning &r en process att bli en del av den sociala strukturen, och
ar att forstd naturens struktur, att kunna ateruppta och uppratthalla den. Att vara
”inbdddad” i den sociala kontexten har en stor betydelse for entreprendrskapets
utveckling och skapar forutsattningar for att kunna utnyttja mojligheter som finns i den
sociala omgivningen. Inbaddning omfattar bade kommunikation, relation, kontext och
kultur. De handelser som sker pa vagen mot inbaddningen, att cirklarna mots, ar en
process. For att inbaddningen ska lopa hela vagen sa kravs det att alla fyra stegen
genomarbetas. N&r den nyanstdllde kommer till arbetsplatsen krévs det att den
kommunicerar for att skapa relationer. Relationer kravs i sin tur for att forsta och fa vara
en del av kontexten. Att kommunicera, ha relationer och forsta kontexten skapar slutligen
en forstaelse for kulturen (Se Figur 2).

Kommunikation Inbéddning

Kultur Relation

Kontext

Figur 2. Inbaddning. (Egen bearbetning, 2018)

Begreppet inbdddning omfattar relationer, kommunikation, kontext och kultur. Att bli
inbaddad &r en process att bli en del av strukturen. Det handlar om att forsta strukturer,



kunna ateruppta och uppréatthalla dem (Jack & Anderson, 2002). Inbaddning har hittills i
forskningen framforallt berort foretags roll och relation med omvarlden, for att skildra
sociala strukturers inbaddning, hur ett foretag paverkas av omvarlden och hur det kan
paverka sin omvérld. Teorin utgar fran om ifall ett foretag vill bli en del av strukturen
kravs det att de &r inb&dddade i den sociala kontexten. Nar ett foretag val ar inbaddat i den
sociala kontexten far entreprendren tillgang till resurser och information som underlattar
foretagsprocessen, och det genererar mojligheter. Foretag kan ur detta perspektiv och
synsatt darmed inte behandlas som ekonomiska aktorer som ar frankopplade omvarlden
(Jack & Anderson, 2002). Kommunikationen &r relevant vid inbaddning av en individ i
ett foretag och gar att se som en process, dar substansen uppstar i samspel mellan
manniskor (Jansson, 2009). Begreppet kommunikation tacker inte bara in tal, utan aven
gester och kroppssprak. Kontexten syftar pa sammanhanget och omgivningen, och vilka
omstandigheter som paverkar vad som sker. Ett foretag kan paverka sin kontext, och
paverkas av den (Baker & Nelson, 2005). Det har gjorts studier pa hur den nationella
kulturen paverkas av foretagets och organisationens kultur, bland annat en studie pa
polska lakare som kommit till Sverige. Dar har de intervjuat tva kvinnliga polska lakare
som har flyttat till Sverige for att arbeta, och om hur deras upplevelse pa arbetsplatsen
har varit. Motivet for flytten var for dem bada ekonomiskt. Artikeln handlar om hur de
upplever skillnaderna mellan jobbet i Polen och Sverige, och vad har de gjort for att passa
in pa arbetsplatsen, med andra ord, bli inbaddade i arbetsplatsens kultur. De beskriver
kultur som nagon som foljer nationsgranser. Att kulturellt kapital &r sprakkunskaper,
kladkoder, vilka skamt som l&mpar sig och kunskap om hur hierarkier fungerar. De polska
ldkarna upplever inte att nationaliteten avgor ifall man lyckas eller inte i sin karriér, utan
snarare mojligheten att hantera spraket och sociala koder, och vikten i att kunna anpassa
sig till den pé foretaget radande kulturen (Wolanik Bostrom & Ohlander, 2011).

Aven Broady, 1987 star bakom den uppfattning av vad kulturellt kapital &r, och han
beskriver det som nagot som innefattar “finkultur, sprak och idéer om samhallet”.
Inbaddningsgbegreppet har i tidigare forskning fokuserat pa foretags relation mot
omvarlden (Jack & Anderson, 2002), genom att sammankoppla inbaddningsbegreppet
med gruppbildning kan begreppet bli applicerbart pa individer inom organisationen,
istallet for organisationens relation till omvérlden.

2.3 Gruppbildning

Alla arbetsplatser kdnnetecknas av en viss typ av gruppstruktur (Bakka et al, 2014). Det
ar ett flertal omraden som berdrs nér en grupp bildas (Se figur 3).



Gruppbildning

Kommunikation

Kultur Ledarskap

Erfarenhet och
kunskap

Figur 3. Gruppbildning. (Egen bearbetning, 2018)

En grupp kan identifieras som ett antal personer som interagerar med varandra, som ar
psykiskt medvetande om varandra och som uppfattar att de tillsammans tillhor en grupp
(Brooks, 2009). Organisationer innefattar formella grupper som ofta ar ihopsatta av
cheferna. Gruppens uppgift ar att tillsammans uppna organisationens mal. Gruppen
utvecklar sociala normer och kriterier for att fa tillhora gruppen, dessa kan stirka
samhorigheten i gruppen, men ocksa urskilja dem fran andra. For en fungerande
organisation kravs det att medlemmarna ar 6verens om vilka som tillhér gruppen, och
vilka kriterier som bor levas upp till for att fa vara med i gruppen (Bakka et al, 2014).
For att gruppen ska fungera effektivt tillsammans kréavs ett fortroende medlemmarna
emellan, sammanhallning och engagemang (Halverson & Tirmizi, 2008). Hur val detta
uppfylls hdnger samman med flera olika faktorer, bland annat gruppens storlek och vad
organisationens mal ar, medlemmarnas erfarenheter och kunskaper, kommunikation,
ledarskapet, vilken nationell kultur gruppens medlemmar kommer fran och vad det ar for
organisationskultur. Organisationskulturen paverkas av bade av medlemmarnas
gemensamma erfarenheter pa foretaget men ar ocksa ett av individuellt beteende skapat
av den nationella kulturen. Medlemmarna kanner i manga fall storre samhérighet till
gruppen an den nationella kultur de kommer ifran, pa grund av att de ofta har samma
bakgrund och utbildning om de arbetar pa samma stélle. Att vara delaktig i en social
struktur innebar att man far tillgang till radgivning, kontaktnat, intim kunskap, support
och information (Jack & Anderson, 2002).



2.4 Teoretisk syntes

Har nedan presenteras var teoretiska syntes. Genom att applicera gruppbildningsteori med
inbaddningsteori sa blir inbaddning vél anvandbart pa organisationsniva/individniva och
organisationskultur (Se figur 4). Det 6kar forstaelsen for hur organisationen paverkas av
en ny medarbetare och hur inbaddningen gar till.

Figur 4. Teoretisk syntes. (Egen bearbetning, 2018)

Genom att anvéanda teorierna med varandra tacker man upp stora omraden som alla &r
vasentliga vid en inbaddning process. De omraden som inbaddningshegreppet omfattar
ger bra verktyg till att forsta hur en ny medarbetare fran en annan kultur kan komma in i
gruppen och organisationen. Utifran var litteraturgenomgang har vi identifierat och valt
ut tva olika omraden som alla paverkar forstaelsen for inbaddningen.

2.4.1 Organisationsteori/kultur

Organisationslaran ger mojlighet till att kunna analysera och fordndra en organisation,
samt forsta dess roll i samspel med omviarlden (Bruzelius & Skarvad, 2000).
Organisationskulturen &r ocksa relevant eftersom det ar den som paverkar vilket sprak
som talas pa arbetsplatsen, vilka sakerhetsrutiner som finns, hur jobb utférs och vilka
varderingar kollegorna har (Bakka et al, 2014). For att fa en djupare forstaelse for hur den
nya medarbetaren ska baddas in sa kravs en okad forstaelsen for inbaddningsprocessen
och gruppen. Gruppbildningen omfattas redan till viss del i organisationsteorin, men
genom att koppla samman teorin med begrepp som finns inom inb&ddningsteori kan
sammanhanget forstas battre. Utifran empiriinsamlingen ansag vi att fler begrepp gick att
koppla till teroin om inb&ddning. Vi tolkade att det fanns fler begrepp som kunde kopplas



till inbaddningsbegreppet, och for att fylla det halet slog vi samman teorierna
gruppbildning, da vi ansag det vara ett bra komplement for forstaelsen i inbaddningen.

2.4.2 Gruppbildning + Inbaddning

Hur val gruppbildningen fungerar hanger samman med flera olika faktorer i
organisationen, bland annat medlemmarnas erfarenheter, kommunikation, ledarskap och
kultur (Halverson & Tirmizi, 2008). Inb&ddningsbegreppet ar i dagsldget en teori som
anvands for att se organisationer mot omvdérlden (Jack & Anderson, 2002).
Organisationen bor kommunicera med omvarlden, skapa relationer, och férsoka komma
in i den lokala kulturen. Gor organisationen det sa far den tillgang till viktiga verktyg for
att kunna Overleva. For att inbaddningsbegreppet ska bli applicerbart pa méanniskor har
begreppet anvénts tillsammans med teorier kring gruppbildning och organisationskultur.
Dessa har en stark koppling till varandra och fungerar inte att se som atskilda.
Gruppbildningen innefattar begrepp som inte aterfinns i inbaddningsteorin, men som
utifran empirin tolkats vara viktiga for forstaelsen for inbaddningen.

2.4.3 Applicerbart pa individniva

Genom att applicera gruppbildning och inbaddning pa organisationsteori och
organisationskultur sa tas hansyn till fler begrepp (se figur 1 och 2). Tva av begreppen
Overlappar varandra, kultur och kommunikation, men med gruppbildingsteorin tas &ven
fler begrepp i beaktande for okad forstaelse for inbaddningen. Nar dessa tre teorier
sammankopplas kan en okad forstaelse uppnas for hur inbaddningsbegreppet blir
applicerbart pa individniva. Det ger organisationsteori en storre grund for inbaddningen
av individer, och inbaddningsteori mojlighet att anvandas pa individer i organisationer.
Inbaddningsteorin och gruppbildningsteorin hanger samman med
organisationskultursteorin.



3 Metod

| detta kapitel kommer vi ga igenom vilket tillvdgagangssatt som anvéands nar litteratur
samlats in, vilket underlag vi anvant oss av och varfor.

3.1 Forskningsstrategi

Denna uppsats bygger pa en kvalitativ forskningsmetod och har en induktiv ansats. Den
metod som ar bast lampad for studien beror pa vad man vill ha svar pa, den kvalitativa
metoden inriktar sig pa manniskors upplevelser och tolkningar av verkligheten, fokus
ligger pa att beskriva, forklara och tolka olika uppfattningar om olika situationer (Bryman
& Bell, 2011). Den kvalitativa metoden lampade sig bast for studien eftersom syftet var
att forsoka forsta och tolka intervjupersonernas upplevelse av olika situationer. Den
kvantitativa metoden var samre lampad for &andamalet da den inte fangar djupet och heller
inte ger utrymme till tolkningar av verkligheten (Bryman & Bell, 2011). Uppsatsen har
en induktiv ansats vilket innebar att forskningen startar med observationer/resultat for att
sedan kopplas till teori, vilket & omvant mot den deduktiva forskningsmetoden (Bryman
& Bell, 2011). Var ontologiska standpunkt &r konstruktionismen, vilket innebar att
perspektivet vi har ar att varderingar och sociala handelser ar nagot som skapas, och
standigt forandras. Med tanke pa val av ontologisk standpunkt har vi antagit att sociala
foreteelser, exempelvis en organisationskultur, hierarki och ménster, ar nagot som ar
socialt konstruerat, och gar att paverka (Bryman och Bell, 2011). Dessa antaganden
kommer ligga som grund nér vi analyserar var data. Var epistemologiska standpunkt ar
tolkningsperspektivet, vilket innebar att vi vill fanga den subjektiva betydelsen av en
social handling. Det ger dven utrymme for en social verklighet, att se en betydande
skillnad mellan naturvetenskap och ménniskor, hur de skall studeras och hur resultaten
kan tolkas (Bryman och Bell, 2011).

3.2 Litteraturgenomgang

Vid starten av uppsatsens skrivprocess utfordes en narrativ litteraturgenomgang for att fa
en bred och dvergripande bild av vad som finns pd omradet. Litteraturgenomgangen
skedde for att fa tillgang till det som redan finns pa omradet, for att vi inte ska géra om
andras misstag, hjalpa oss med tolkning av resultaten och idéer kring variabler att
inkludera. Den &vergripande litteraturgenomgangen blev ocksa viktigt for att oka
forstaelsen for de faktorer som paverkar en organisation, vilket ocksa gav béttre underlag
till utformningen av intervjufragor. Efter noggrann genomgang av bocker, tidskrifter och
artiklar identifierades nyckelbegrepp som ansags relevanta for studien och dessa lade
grunden for uppsatsens fokusomrade. For att utforma var teoretiska grund sa har vi anvant
vetenskapliga artiklar och bocker vi ansett berort det omrade vi arbetat inom.
Litteratursokningen har skett pa framférallt Google Scholar och ord vi sokt pa har
framforallt varit organizational theory, embeddeness, grouptheory samt leadership in
organization.
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3.3 Fallstudie

En fallstudie medfor ett ingaende och detaljerat studium av ett enda fall, i denna uppsats
Lantmannen/Swecon. Fallstudien har varit kvalitativ och gett oss det empiriska underlag
som studien bygger pa. Vi valde att anvanda oss av fallstudie eftersom att vi ansag att det
var viktigt for uppsatsen att se vad som hénder i miljon och varfér (Denscombe, 2014).
Fordelen med fallstudie &r narheten till verkligheten och riktiga situationer, samt
erfarenheten intervjupersonerna sitter inne pa (Flyvbjerg, 2006). Den praktiska
erfarenheten ar viktig da fragan vi vill ha svar pa ar vad som hander nar personal fran en
annan kultur kommer till en arbetsplats, och varfor.

3.3.1 Urval
| detta kapitel motiveras val av organisation, anldggningar och intervjupersoner.

Val av organisation
Lantméannen Maskin valdes ut som fallforetag da de upplevde de utmaningar som studien
hade for avsikt att undersoka.

Val av anlaggningar

Urvalet av verkstader gjordes efter samrad med en av Lantménnen Maskins HR-konsult,
Fred Stenudd. Endast anlaggningar som tagit emot utlandska medarbetare valdes da syftet
med studien var att undersoka hur inb&dddningen av en medarbetare med en annan kultur
har skett. D& anlaggningarna valdes ut av Lantmannen Maskins HR-konsult finns en risk
for att de valt anlaggningar dar inbaddningen gatt bra. Detta skulle kunna kopplas till
trovardighet kriteriet rattvis bild (Bryman & Bell, 2011). Da de vill ha hjalp att ta reda pa
hur inbaddningen gar till sa anser vi att den risken & minimal, eftersom att uppsatsen
annars inte hade varit till nagon nytta for dem. For insamling av det empiriska materialet
valdes totalt fyra anlaggningar ut. Intervjuerna dgde rum i Staffanstorp i Skane och i
Uppsala. Det geografiska laget ar inget som har ansetts spela nagon roll for studien, utan
anlaggningarna valdes utifran om de hade anstallt utlandska medarbetare eller inte. |
Staffanstorp besoktes tva olika anlaggningar den 3 maj 2018, en Swecon och en
Lantmannen Maskin, dar de bada hade arbetskraft fran en annan kultur. 1 Uppsala
besbktes Lantménnen Maskin den 16 april 2018, och Swecon den 7 maj 2018.
Lantmannen Maskins anldggning i Uppsala hade vid intervjutillfallet tagit emot en
anstalld fran en annat land med annan kultur, som hade goda engelskkunskaper men
bristfallig kunskap om det svenska spraket. De hade dven diskuterats att ta in personal
fran Spanien och Chile, men det var inget som var helt bestamt vid intervjutillfallet.
Swecon i Uppsala hade tidigare en anstalld som kom fran en annan kultur, men endast
under tre manader, och personen hade slutat nar vi kom for att intervjua. | Staffanstorp
hade bada anlaggningarna personal fran en annan kultur.

Val av intervjupersoner

Vad géller intervjuerna var malet att fa en sa rattvis bild som méjligt och fanga flera olika
perspektiv, darfor valdes personer fran olika positioner i foretaget. De som intervjuades
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var dels de med hogre positioner och som darmed hade storre mojlighet till att paverka
inbaddningsprocessen, och dels de som arbetade pa verkstaderna och som skulle paverkas
mest av nya medarbetare. Vilka individer som intervjuades pa foretaget valde chefen ut,
de valdes ut efter vilka som var tillgangliga pa anlaggningen, men vi kom med 6nskemal
om att fa personer fran olika positioner. | fokusgrupperna deltog bade anstallda och
nyanstallda, samt vid ett tillfalle tva chefer (Se tabell 1). Under vara besok pa
anlaggningarna sa gjorde vi observationer av arbetsplatsen och de som arbetade dar och
tolkade in delar av kulturen inom organisationen.

Anléggning 1 Anléggning 2 Anléggning 3 Anléggning 4
Chefer 1 1 1 2
Anstallda 1 1 0 0
Nyanstallda 0 2 1 0
Deltagande i 0 3 0 2
fokusgrupp

Tabell 1. Datainsamling. (Egen bearbetning, 2018)

For att uppfylla de etiska aspekterna sa har vi valt att anonymisera anlaggningarna.
Eftersom insamlingen av data inte varit pa fler &n fyra anlaggningar, och varje anlaggning
bara har ett fatal chefer och ett begransat antal medarbetare och nyanstallda, sa fanns
annars en stor risk att intervjupersonernas anonymitet hade férsvagats (Bryman & Bell,
2011).

3.3.2 Datainsamling

Empirin samlades in genom bade intervjuer och observationer. Intervjuerna genomférdes
pa respektive anlaggning, och fragorna anpassades utifran vilken roll intervjupersonen
hade i foretaget (Se bilaga 1). Vi valde att inte spela in intervjuerna eftersom vi ansag att
detta skulle kunna komma att paverka sanningsgraden i svaren. Dock ar vi medvetna om
att risken med att inte spela in svaren kan leda till att vi som intervjuar férvranger svaren
i efterhand (Bryman & Bell, 2011). Observationerna vi gjort pa anldggningarna gav oss
en tydligare bild av hur arbetet utfors, och hur kulturen pa foretaget sag ut.
Observationerna har blivit ett bra komplement till 6vrig empiri och hjalpt oss tolka svaren
vi fatt under intervjuerna. Intervjufragorna har utformats pa sadant satt att de lampar sig
for en kvalitativ studie. Vi har tagit ett flertal vagledande rad i atanke nar vi utformade
fragorna. Exempelvis att de skall vara tydliga och forstaeliga for intervjupersonerna,
kopplat fragorna till problemformuleringen, och att det skall vara mojligt att reflektera
och diskutera runt (Bryman & Bell, 2011). For att pa basta satt fa fram relevanta
intervjufragor som skulle kunna ge oss mojlighet att besvara vara forskningsfragor sa har
intervjufragorna gatts igenom innan vi pabdrjade intervjuerna. Fragorna har gatts igenom
bade under ett seminarium och skickats till var kontaktperson pa Lantménnen Maskin.
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Trots att vi vidtagit dessa atgarder ar vi medvetna om att det kan uppsta missforstand, och
forsoker darmed ha ett granskande synsatt nér vi analyserar datan (Bryman & Bell, 2011).
Intervjuerna har skett i bade fokusgrupper och enskilda fokuserade intervjuer (Bryman &
Bell, 2011). Vad det innebdr med fokusgrupper &r att flera deltagare intervjuas samtidigt,
fragorna ror ett begransat omrade och det fokuseras pa gruppens samspel. Begreppet
“fokuserad intervju” betyder att en viss person, eller en grupp, som varit med om en viss
handelse fragas ut om handelsen. Uppsatsens omrades begransningar, har som tidigare
namnts, varit att badda in personal fran en annan kulturell bakgrund och vad som héander
i en organisation nar en ny person baddas in. Nagra dvervagande fordelar som vi sett med
fokusgrupper och darfor valt att anvanda det i denna uppsats ar att vi vill ta reda pa varfor
manniskor tycker som de gor, fragor som deltagarna tycker ar viktiga har en chans att
lyftas upp till ytan och de har en storre mojlighet sjalva att styra samtalet, och
argumentationen som kan komma att uppsta deltagarna emellan ger en intressant inblick
i asikter (Bryman & Bell, 2011).

3.3.3 Analys

Under intervjuerna sa skrevs svaren ner, tillika sa observationerna. Efter datan samlats in
sa satte vi oss tillsammans och analyserade empirin genom etnografisk kodning med
utgangspunkt fran den narrativa analysmodellen. Den narrativa analysen lampar sig val
nar man vill fa fram intervjupersonernas aterskapande av kopplingen mellan olika
handelser och samband (Bryman & Bell, 2011). Intervjuerna bygger snarare pa
intervjupersonernas upplevelser, &n sakliga fakta. Metoden valdes eftersom fokus ligger
pa intervjupersonernas erfarenheter samt vara egna observationer av platsen.
Analysmetoden ar val lampad for kvalitativa intervjuer. Under kodningen sa upptackte vi
ett monster, vilket var vikten av kulturen, kommunikationen, relationer, ledarskapet,
kunskap och kontexten var nagot som standigt aterkom i svaren. Utifran dessa begrepp
sa valdes teman ut som vi hittade koppling till i teorin. For ytterligare forstaelse for hur
de hénger samman kopplas de till teorier kring organisationskultur, gruppbildning samt
inb&ddning.

3.4 Metodkritik

Studien &r en kvalitativ fallstudie. Den kvalitativa metoder har fatt kritik for att vara for
subjektiv. Forskningen borjar oftast véldigt dppet, for att sedan leda fram till specifika
forskningsfragor allt eftersom studien pagar. Det leder till att lasaren kan fa svart att forsta
motiveringen till valt forskningsomrade (Bryman & Bell, 2011). Metoden kritiseras ocksa
for att vara svar att replikera da den oftast ar strukturerad och forskaren sjalv har en stor
paverkan pa utformningen av studien samt dess utfall, vilket gor det nastan omojligt att
gOra samma studie igen. Det kan dven innebara problem med generalisering eftersom det
handlar om ett sa litet urval i en bestamt specifik miljo. Kritiker menar da att det blir
problematiskt att dverfora resultaten till en annan miljé. Det finns stora kritiker, och tillika
sa missforstand, nar det kommer till fallstudier. Nagra av de vanligaste ar att teoretisk
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kunskap skulle vara av storre tyngd an praktiskt och att bristen pa generaliserbarhet fran
ett enda fall gér det omojligt att bidra till vetenskapliga framsteg (Flyvbjerg, 2006).
Fokusgrupper och fokusintervijuer kritiseras for att vara svara att generalisera, och svart
med reliabiliteten (Bryman & Bell, 2011). | en kvalitativ studie sa arbetar man for att fa
fram ett teorigenererande svar. Forskarna gar in pa djupet, analyserar och studerar. Det
vanliga ar att man precis som i denna studie, jobbar med intervjuer och har i atanke att
det ber6r en viss miljo. Det &r nédrhet, ord och inte siffror, process framfor statistik och
deltagarnas uppfattning framfor forskarnas (Bryman & Bell, 2011). For att en forskning
skall kunna goras pa detta satt sa kravs framforallt tva kriterier for att uppfylla
kvalitetskraven, det ar trovardighet och &kthet (Bryman & Bell, 2011).

3.4.1 Tillforlitlighet

For att arbeta mot en 6kad trovardighet och akthet i var uppsats sa har vi valt att vidta
atgarder. Vi har gjort responsvalidering, vilket okar tillforlitligheten (Bryman & Bell,
2011). Vi har intervjuat bade chefer och de pa golvet for att fa en sa réattvis bild som
mojligt av fallféretaget (Bryman & Bell, 2011). Vi har gjort vad vi kunnat for att arbeta
utan att vara egna varderingar spelat in, och vi har inte medvetet forsokt att pa nagot satt
vinkla resultatet, de atgarderna gor att studien far en dkad bekraftelse (Bryman & Bell,
2011). Da studien ar kvalitativ sa har vi arbetat med att forsoka forsta fallets kontext och
kultur pa djupet genom ostrukturerade intervjuer, besok pa anlaggningarna och
observationer. Genom att arbeta sig ner pa djupet sa dkar chanserna att kunna bidra till
teorin, och dérmed tas hansyn till éverférbarheten (Bryman & Bell, 2011). Genom att
skicka det fardiga arbetet till anlaggningarna sa har vi gjort vad vi kunnat for att uppfylla
autenticitet kraven, de har mojlighet att 1dsa om hur vi tolkat deras situation, hur deras
kollegor upplever situationen, och utefter det fordndra sin situation om de anser att det
behdvs. Vi &r dock medvetna om att trots att vi forsokt arbeta aktivt efter dessa kriterier
sa garanterar det inte att resultatet blir 100% akta eller trovardigt.

3.4.2 Etiska aspekter

Det finns ett antal olika etiska aspekter att ta hansyn till vid insamling av empiri som &r
kopplat till manniskor. Nagra av dess ar informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman och Bell, 2011). Informationskravet
handlar om att intervjupersonerna ska informeras om syftet av studien samt vilka moment
som ingar. Detta gjordes genom en grundlig genomgang med berérda intervjupersoner
om vad studien handlade om och hur vi skulle ga tillvaga for att samla in empirin.
Samtyckeskravet handlar om att informera berdrda personer om deras frivillighet och
mojlighet till att avbryta intervjun (Bryman & Bell, 2011). Detta gjordes genom att
intervjupersonerna innan intervjun fick information om ovanstdende mojlighet samt att
de blev tillfragade att tillgd en responsvalidering for att kunna ratta till eventuella
missuppfattningar. Konfidentialitets och anonymitetskravet innebdr att uppgifter om
personer i studien ska behandlas med konfidentialitet (Bryman & Bell, 2011). Detta togs
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hansyn till genom att férklara for berérda parter att all information skulle behandlas med
storsta mojliga konfidentialitet och alla namn i uppsatsen foérblir anonyma.
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4  Presentation och analys av empirisk data

Foljande kapitel kommer innehalla var empiriska data, samt en analys av det. En tabell
bifogas med vilka personer som intervjuats, och var de arbetade. Vi har valt att inte ta
anlaggning for anldggning, utan dela upp de olika handelserna i begrepp. Det blir ddrmed
lattare att gora en koppling mellan teori och empiri. Personerna fran andra nationella
kulturer kommer att kallas “den nyanstéllda”, dennes kollegor de 6vriga mekanikerna
kommer att kallas for medarbetarna och chefen for chefen. Under empiriinsamlingen sag
vi ett monster av aterkommande teman, dessa var relationer, kontext, kultur, ledarskap
och erfarenhet/kunskap. Begreppen vi sag i teorin kunde kopplas till bade inbaddning,
organisationskultur samt gruppbildning. Var empiri kommer darfor att analyseras och
presenteras i relation till dessa begrepp. Nagra av begreppen var gemensamma for bade
inb&ddning och gruppbildning, bland annat organisationskulturen och kommunikationen.

Som tidigare namnt sa har vi varit pa fyra olika anlaggningar (Se tabell 1), tva i Uppsala
och tva i Staffanstorp. Pa anlaggningarna 2 och 3 hade de tagit emot nyanstéllda fran
Mellandstern. De bada anldggningarna hade varit med i ett projekt som Lernia holl i, dar
nyanlanda fatt genomga en utbildning som omfattade sprak och praktik. I de fallen hade
cheferna kunnat meddela 6vrig personal i god tid om deltagandet i projektet och vikten
av det, diskuterade eventuella férdomar, samt att de nyanlanda hade fatt kommit till
anlaggningarna och praktiserat. Efter praktiken valdes de personer ut som hade passat bra
in i gruppen och haft den kunskap som kravs for arbetet. Aven anlaggning 3 hade varit
med i Lerniaprojektet, men hade vid intervjutillfallet ingen anstalld dar ifran. Anlaggning
3 hade daremot en nyanstélld fran ett europeiskt engelsktalande land. Anlaggning 4 hade
inte deltagit i Lerniaprojektet och inte heller nagon nyanstélld. De hade haft en anstélld
fran Sydasien, men pa grund av bristande sprak och tekniska kunskaper sa hade inte
anstéllningen blivit langvarig. De upplevde dock att den nyanstéllda hade kommit in bra
i gruppen anda, tack vare sina personliga egenskaper. Chefen pa anlaggning 4 sa: “Da
foretaget ar vinstdrivande sa racker det tyvarr inte att nagon ar trevlig, dven de tekniska
kunskaperna krévs”.

4.1 Inbaddning

4.1.1 Relation

Att bli inbaddad ar en process att bli en del av strukturen. Det handlar om att forsta
strukturer, kunna ateruppta och uppratthalla dem (Jack & Anderson, 2002). Detta gor att
det ar omojligt att se individen som en fristaende person, utan att denne behéver komma
in i strukturen. For att bli en del av strukturen krévs att relationer skapas. For att baddas
in i foretaget kravs det goda relationer mellan kollegorna, detta var nagot som samtliga
intervjupersoner holl med om. Bade chefer, anstillda och de nyanstillda vérdesatte
relationerna hogt. De arbetar oftast tva och tva, och det finns inga fasta arbetspar, utan
det varierar mellan olika dagar och olika arbetsuppgifter.
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For att starka relationerna mellan individerna sa hade de gemensamma lunchraster och
aktivitetskvallar, detta var aktiviteter som chefen hade ansvar for att ordna, men byggde
givetvis pa att de anstéllda och nyanstéllda deltog. En av cheferna som sa “Aktiviteterna
uppskattas mycket av alla anstéllda och &r ett bra satt att halla ihop gruppen, alla som kan
ar med och deltar”. Genom hans svar tolkade vi att aktiviteterna &r viktiga for
relationerna.

En av de nyanstallde sa: “Det ar jattekul. Jag gillar mitt jobb, min chef och mina kollegor.
Jag trivs bra och hoppas pa att fa stanna har.” For honom hade relationerna med
kollegorna och chefen spelat en stor roll for att trivas pa arbetet. Nar relationer val ar
skapade ar det viktigt att kunna arbeta efter och forsta foretagets kontext.

4.1.2 Kontext

Kontexten som beror anldggningarna &r bland annat kundkretsar, vilka geografiska
omraden de arbetar pa och vilka lagar och krav de har att forhalla sig till (Baker & Nelson,
2005). De nyanstallda medarbetarna fran andra nationella kulturer var vana vid andra
kontexter, det var nagot vi kunde tolka fram under och efter vara intervjuer. Chefer och
medarbetare sag framforallt en kontextuell utmaning med att badda in en nyanstalld, och
det var kraven. Pa tva av anlaggningarna hade personer fran mellandstern anstallts, och
deras satt att laga/serva maskiner skiljde sig at mot vad som &r standard i Sverige.

De nyanstéllda upplevde ocksa en kontextuell skillnad i sattet hur man lagade maskinerna,
i Sverige ar det vanligare att en hel del byts ut, medans de hade en stdrre vana vid att
reparera. De upplevde dven att det var nyare maskiner i Sverige. For att kunna forsta
kontexten och arbetssattet ar det nddvandigt med en val fungerande kommunikation.

4.2 Inbaddning och gruppbildning, déar begreppen Gverlappar
varandra

4.2.1 Kommunikation

| arbetsgrupper utvecklas sociala normer och kriterier for att fa tillhora gruppen (Brooks,
2009), de kriterier som var gemensamma for samtliga anlaggningar for att fa tillhora
gruppen var att personen i fraga skulle forsta och gora sig forstadd pa antingen svenska
eller engelska, samt att vara sjalvstandig och inte vara en belastning for andra.
Kommunikationen ar viktig for att gruppen ska fungera effektivt tillsammans (Halverson
& Tirmizi, 2008), samt for sékerheten pa arbetsplatsen (Hayes & Collins, 2013). Alla
intervjuade tyckte att kommunikationen var det absolut viktigaste pa arbetsplatsen. Nar
den nyanstallda kommer till arbetsplatsen borjar inbaddningsprocessen redan fran dag ett.
Vikten av att tala sa alla forstar och kunna kommunicera var viktigt da det paverkade
sékerheten, kundnojdheten och stdmningen i gruppen (Jansson, 2009). Det var till en
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borjan en spraklig forandring som behdvdes, antingen att det talades ett helt nytt sprak pa
anlaggningen (engelska), eller att samtliga hade anpassat sitt sprak sa att alla skulle forsta.
Samtliga av de personer som intervjuades upplevde att det var nddvandigt att den
nyanstallde lar sig “mecksprak” sa att de tydligt kan kommunicera om vad som ska goras
och pa vilket satt. Flera av cheferna menade att manga av utmaningarna med att badda
in en person fran en annan kultur grundar sig i de sprakliga missforstanden, samt att
irritationer uppstod nar det blev fel i verkstaden och medarbetarna inte forstar varandra.
En av cheferna sa: ”"Det gar inte ha en medarbetare som sager att han forstar, och sedan
skruvar av ett traktorddck som kunde hamnat 6ver honom”.

Att spraket paverkar mojligheten att kommunicera och darmed sékerheten pa
arbetsplatsen &r nagot som aven teorin tar upp (De Jesus-Rivas et al, 2016). En av
anlaggningarna hade en person fran England, och dar upplevdes inte spraket som nagot
storre problem. Utifran intervjuerna tolkade vi det som att han hade kommit in i gruppen
valdigt smidigt tack vare att det hade varit mgjligt att kommunicera fran dag ett. Pa de
andra anléggningarna dar de nyanstéllda varken hade goda engelska eller svenska
kunskaper hade inbaddningen tagit langre tid och méjligheten att kommunicera varit mer
begransad. Har sag vi som forskare en stark koppling mellan mojligheten att kunna
kommunicera och inbaddningen av en ny kollega. Sambandet mellan kommunikation och
mojligheten att badda in en medarbetare gar dven att finna i teorin, for att skapa samspel
individerna emellan sa kréavs en fungerande kommunikation (Jansson, 2009).

Bade chefer och medarbetare var 6vertygade om att det kravs ett gemensamt sprak for att
inb&dddningen ska kunna ske. En fungerande kommunikation var viktig for
gruppbildningen, for att minska irritationen som grundades i sprakliga missforstand samt
for att undvika olyckor som hade med bristande kommunikation att gora. Detta utfall var
nagot som &ven gar att hitta i teorin, inbaddningen innefattar kommunikation och
samspelet mellan méanniskor (Jansson, 2009). Spraket &r en viktig del som mojliggor att
den nyanstéllda kommer in i den sociala kontexten, och bristande kommunikation &r ett
hinder for att inbaddning ska kunna ske (De Jesus-Rivas et al, 2016). Samtliga chefer
upplevde att spraket var en lang process att lara sig, men fullt nddvandigt for att baddas
in i organisationskulturen.

Forandringar vi sett under studiens gang har varit framforallt spraket, antingen sa andras
spraket pa arbetsplatsen helt, eller sa anpassas spraket sa att den nyanstallde ska forsta.
En sak vi funnit i teorin med vi inte sag nagot spar av i empirin var sprakanpassad
sakerhetsutbildningar (De Jesus-Rivas et al, 2016). Det kan paskynda inbaddningen, for
dven om det tar lang tid att lara sig ett helt sprak sa har foretaget kommit langt bara de
minskar risken for olyckor.

Sattet att kommunicera pa paverkas av kulturen.
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4.2.2 Kultur

Bade den nationella kulturen och organisationskulturen paverkar hur val gruppen
fungerar tillsammans (Halverson & Tirmizi, 2008). Det storsta hindret for att kunna badda
in en ny medarbetare upplevdes av samtliga intervjupersoner var att spraket,
sékerhetstanket och arbetssattet som varierar mellan olika nationella kulturer.

Det fanns gemensamma kulturella egenskaper pa alla fyra anlaggningar, till exempel sa
hade chefer och medarbetare svenska som modersmal och darmed var det framforallt
svenska som talades pa anldggningarna, de hade gemensamma lunchraster, och
gemensamma aktiviteter efter jobbet. Kulturellt kapital innefattar sprak, finkultur och
idéer om samhéllet (Broady, 1987).

Samtliga anlaggningar hade nagon gang tagit emot personal fran en annan kultur. Den
nyanstallde har i vart fall varit personer fran olika lander, med olika forutsattningar
gallande teknisk erfarenhet och sprakkunskaper. Hur deras sprakkunskaper varierade var
nagot vi sjalva la marke till under intervjuerna. Deras tekniska kunskapsniva ar nagot som
chefer, kollegor och de sjalva beréttat om.

Tre av de nyanstéllda hade uppfattat svenskar som mer tillbakadragna och reserverade,
svara att till en borjan bli van med.

De kulturella skillnader som hade inneburit mest arbete och forsvarat inbaddningen hade
varit spraket. Det var viktigt for de nyanstallda att de utvecklade sitt kulturella kapital, for
att ha en mojlighet att klattra karriarméssigt, vilket kan kopplas till Bostrdm och
Ohlanders artikel polska likare i Sverige. Om lakarroll, status och kulturella processer.
Teorin visar att skilda kulturer mellan anstéllda pa en arbetsplats kommer att paverka
omradena sprak, beteende, krav och férvéantningar. Det som framférallt paverkar
kundndjdheten och sékerheten &r sprakskillnaderna (Forsell et al, 2013).

Gemensamt for alla chefer pa anlaggningarna var att de menade att det var individen i sig
som var det viktiga, kulturen individen var van vid ansags spela en viss roll men var inte
avgorande. Den radande organisationskulturen tolkades ocksa vara betydande for
inb&ddningsprocessen. Grupper utvecklar sociala normer och kriterier som galler for att
fa ta del av gruppen (Brooks, 2009), for en lyckad inbaddning kréavs det att medlemmarna
ar éverens om vilka kriterier som bor uppfyllas for att tillhdrighet. Dessa kriterier bestams
dels av gruppen, men chefen har en viss makt att styra. Detta kan vara en av anledningarna
till att inbaddningen fungerade battre dar chefen tidigt informerat om vad som kommer
att handa pa arbetsplatsen och varfor, nar den nyanstallda kommer, samt vilka
forvantningar de kan ha. Vilken kultur foretaget har paverkas till stor del av ledarskapet
och gruppen.
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4.3 Gruppbildning

4.3.1 Ledarskap

Ledarskapet har betydelse for hur vél gruppbildningen sker (Halverson & Tirmizi, 2008).
Ledaren har ocksa majlighet att utveckla och forandra organisationskulturen (Schein,
2010).

Gemensamt for alla chefer var att de var noga med att vélja ut en person de trodde skulle
passa bra in i resten av gruppen. Da arbetet alltid utfors tva och tva sa ar det viktigt att de
anstallda kommer 6verens. Vem som bar huvudansvaret for att gruppen skulle fungera sa
bra som majligt var de alla eniga om, det var att alla inom gruppen delade ansvar. En av
de nyanstéllda sa: “Klart chefen kan saga till de anstéllda hur de ska uppféra sig, men han
kan inte tvinga ndgon, huvudansvaret har varje enskild person”. Det gar att tolka som att
chefen kan styra gruppen, men att ansvaret trots allt ligger pa individniva och inte pa
chefsniva.

Skillnader mellan anldggningarna var huruvida chefen hade behovt arbeta med fordomar,
pa vissa stallen fanns behovet, och pa andra inte. Att vara en ledare i
inbaddningsprocessen ar en utmaning pa grund av att inbaddningen samspelade till stor
del med individerna i gruppen dar chefens kontroll &r begrénsad. Enligt de anstéllda var
det gruppen sjalv som hade det storsta ansvaret for att bddda in en ny person. En av de
anstallda som hade tagit initiativ att ta hand om en ny kollega sa: “Det var bara kul att ta
hand om var nya kollega, det ar nagot som passar mig bra som person”.

Ledaren, chefen, har ett ansvar Over att se till att de personer som anstélls har ratt
erfarenheter och kunskaper.

4.3.2 Erfarenhet och kunskap

For att gruppen ska fungera tillsammans kravs det att medlemmarna har ratt kunskap och
erfarenhet (Halverson & Tirmizi, 2008), chefen &r den som har ansvaret att se till att
individen den valjer att anstélla har ratt personliga egenskaper och ratt kunskaper for att
klara av jobbet. Manga av cheferna upplevde dock att medarbetarna fran andra nationella
kulturer inte hade den kunskapen som kravdes for att halla Lantmannens/Swecons
standard for kvalité pa arbeten. De utlandska medarbetarna hade ofta andra erfarenheter
och kunskaper om hur arbetet skulle utforas, vilket i manga fall inte levde upp till
kvalitetskriterierna pa foretaget.

Nar foretaget far tillgang till mer personal, och sa satt mer kompetens sa blir det mindre
stressigt pa arbetsplatsen, en av de anstallda som hade arbetat pa anlaggningen bade fore
och efter de anstéllt nya medarbetare sa: “Det ar mycket battre nu, i och med den 6kade
personalstyrkan &r det inte alls samma stress pa jobbet”.
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Erfarenheter behdver inte bara vara mekaniska och kunskapsrelaterade, utan berér dven
maéanniskors privatliv. En av cheferna hade upplevt att arbetsplatsen hade blivit berikad.
Han kunde se hur anstéllda som tidigare haft fordomar idag satt pa fikarasterna och tog
del av vad de nyanstallda upplevt tidigare i livet. De byter livserfarenheter med varandra.
For att en forandring ska kunna ske som i vart fall innefattar inbaddningen, kravs kunskap,
larande och engagemang (Burnes, 2004). Organisationen maste tinas upp och férberedas
pa forandringen.

Detta var nagot som vi utifran empirin tolkade som spelade stor roll, de anlaggningar som
arbetat mot fordomar, informerat om den nya medarbetaren i ett tidigt stadie, lyckades
battre med inbaddningen. En av cheferna menade att det viktigaste &r att individen i fraga
ar en duktig mekaniker och att det &r lattare att lara en duktig mekaniker svenska, an en
svensktalande samre mekaniker att mecka.
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5 Diskussion

| detta kapitel kommer studiens resultat och slutsatser att redovisas. Efter det kommer vi
diskutera huruvida studiens syfte har uppfyllts och slutligen kritiska reflektioner samt hur
studien kan bidra till framtida forskning inom &mnet.

Efter att samlat in teori, empiri och analyserat datan kunde vi se ett tydligt monster pa hur
inbaddningsbegreppet ar applicerbart pa individer, organisationens kultur och hur
processen gatt till. Vi har skapat en figur som pa ett enkelt och tydligt sétt binder samman
de olika teorierna (Se figur 4).
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Figur 4. Organisationen. (Egen bearbetning, 2018)

De teorierna vi anvant oss av finns redan sen tidigare, dock har de anvénts var for sig och
inom olika omraden. Genom att koppla samman teorierna sa gar det att bredda
anvandningsomradet for inbaddningsteorin. | denna studie har inbaddningsteorin anvants
I analys av empiriska data, vilket innebdr att det varit kopplat till individer i en
organisationskultur. For att gora detta mojligt har vi applicerat gruppbildning, da de
Overlappar men dven kompletterar varandra. Det har visat sig vara fullt mgjligt och
berikande att ha en syntes mellan teorierna. Organisationskulturen har vi aterfunnit i bade
gruppbildningsteorin och inbaddningsteorin, men pa olika nivaer. Organisationskulturen
har tolkats vara en viktig del for forstaelsen for inbaddningen och darmed &ven
gruppbildningen. Genom sammankoppling till gruppbildningen tas hansyn till
individerna i organisationen, vilket gor det mgjligt att applicera inbaddningsbegreppet pa
individniva.
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Inom organisationer finns en viss kultur. Kulturen paverkar sékerhetstank, sprak och hur
arbete utfors. For att individen ska fa vara en del av organisationen sa kravs det att
han/hon forstar kulturen (Se figur 4).

For att bli accepterad av gruppen och fa mojlighet att delta i den sociala kontexten sa
kravs det relationer, kommunikation, och forstaelse for kulturen. Detta gors genom
gruppbildning, och déarmed &ar en inbaddningsprocess nddvandig. Processen omfattar ett
visst antal handelser, som blir avgérande for den nya personens grupptillhérighet och
inb&ddning.

For att bli inbaddad sa behdver vissa steg ske. Innan den nya personen kommer in i
foretaget sa bor chefen tidigt meddela medarbetarna, varma upp organisationen for
forandring. Det ar viktigt att chefen arbetar mot eventuella férdomar. Nar personen val
kommit till arbetsplatsen sa skall chefen valja ut en lamplig kollega som kan “handleda”
den nyanstéllde lite extra, dels kunskapsmassigt for den nyanstalldes tekniska
kompetensutveckling, men &ven en personlig matchning. Det finns &ven fall dar personer
tar egna initiativ for att fa in den nya i gruppen. Chefen och de anstéllda blir avgérande
for att gora inb&dddningen mojlig.

Vad som avgor huruvida personen baddas in i gruppen eller ej forutom personligheten &r
mojligheten att kommunicera. Den kulturella skillnaden som ar mest avgorande ar
spraket, da det paverkar flera olika delar: Sakerhet, kundndjdhet och hur individen baddas
in i gruppen.

Spraket inom branschen kraver mer an bara bassvenska, da aven facktermer ar viktigt att
kunna.

Genom att intervjua bade chefer och anstéllda sa har vi fatt en 6kad forstaelse for hur de
upplever rekrytering av arbetskraft fran en annan kultur, och hur arbetet for inbaddning
gar till pa arbetsplatsen.

Det som dr viktigt for anldggningarna ar att kommunikationen fungerar och att de
anstallda har god teknisk kunskap. Det &r viktigt for sakerheten pa arbetsplatsen, vilket ar
A och O.

Dessa tva parametrar paverkas framforallt av spraket. Eftersom att sprak och pa vilket
satt arbetet utfors ar nagot som skiljer mellan kulturer sé ar det viktigt att de nyanstéllda
blir inbaddade 1 anldggningens kultur.

Att spraket ar den kulturella skillnaden som spelar storst roll dverensstammer med De
Jesus-Rivas et al, 2016 artikel, det var en stark koppling vi sag mellan empirin och teorin.
For att inbaddningen ska bli av sa krdavs personer inom organisationen som driver
inb&ddningsprocessen, de viktigaste personerna har vi identifierat som chefer och
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anstallda. Chefen &r den forsta person den nyanstallda moter, och vilket ansvar chefen
valjer att ta har enligt empirin betydelse for hur de anstéllda véljer att agera.

Nar en nyanstalld kommer till en ny arbetsplats framgick det utifran empirin att det ar
viktigt att personen snabbt kommer in i teamet, att den blir inbdddad i den sociala
kontexten pa arbetsplatsen. For att detta ska fungera kravs dels social kompetens, en
fungerande kommunikation samt en anpassning till rddande organisationskultur. Enligt
empirin borjar chefens ansvar i inb&ddningsprocessen vid rekryteringen av en ny
medarbetare, sedan dvergar ansvaret till de anstéllda. Chefen ansvar fortloper dock under
hela inbaddningsprocessen och dven efter, det &r fortsatt viktigt att chefen ser till att
gruppbildningen utvecklas pa ett onskvart satt och att gruppen arbetar som ett team.
Kontroller och moten med de anstallda tyckte bade cheferna sjdlva samt de anstallda var
viktigt for att ta reda pa hur val inbaddningen skett. For att utveckla organisationen kravs
det att organisationskulturen forandras i samspel med omvarlden och for att uppna detta
ar en forutsattning att den interna integrationen mellan medarbetarna fungerar (Bakka et
al, 2014). Att den nya medarbetaren blir inb4dddad i teamet &r darav viktigt for hela
foretaget och dess fortsatta existens.

Genom vart empiriska och teoretiska underlag sa har vi kunnat besvara vara
forskningsfragor samt studiens syfte. Var studies bidrag till teorin ar framforallt att se
mojligheten i huruvida inbaddnings begreppet ar applicerbart pa manniskor i en
organisation.

Utifran empiriinsamlingen sag vi ett aterkommande tema for vilka begrepp som ansags
vara viktiga for att inbaddning skulle kunna ske, de begrepp vi har tolkat spela storst roll
har varit kommunikation, kultur, kunskap samt individens egenskaper.

For att en arbetsgrupp ska fungera effektivt tillsammans kravs en fungerande
kommunikation (Halverson & Tirmizi, 2008). Detta var nagot som tydligt gick att urskilja
ur empirin, samtliga intervjupersoner menade att spraket var det absolut viktigaste for att
en medarbetare skulle kunna baddas in i gruppen. Spraket ansags vara viktigt bade for
stamningen i gruppen men dven sakerheten pa arbetsplatsen.

Organisationskulturen paverkas av bade av medlemmarnas gemensamma erfarenheter pa
foretaget men ocksa fran individuellt beteende skapat av den nationella kulturen
(Halverson & Tirmizi, 2008). Utifran empirin visade sig den nationella kulturen som den
nya medarbetaren kom fran ha en viss paverkan pa hur val den baddades in i radande
organisationskultur. Detta pd grund av att olika nationella kulturer har olika
tillvagagangssatt for att reparera maskiner.

Kunskap och erfarenhet som medlemmarna i gruppen besitter paverkar hur val gruppen

fungerar (Halverson & Tirmizi, 2008). Att den nya medarbetaren har ratt kunskap som
kravs for att kunna utféra arbetet ar viktigt for inbaddningen, dels eftersom det annars kan

24



skapas irritationer i gruppen om nagon medarbetare blir till en belastning eller gor fel och
dels for att foretaget ska kunna uppratthalla en viss standard.

Alla intervjupersoner var dock eniga om att individens personliga egenskaper spelade en
avgorande roll for hur val den baddades in i organisationskulturen. Det ar viktigt bade for
sékerhet och stdmningen i gruppen. Det viktigaste for foretaget &r att gruppen fungerar
tillsammans (Bakka et al, 2014), detta forutsatter att medarbetarna k&nner att de har hittat
sin roll i foretaget och att alla k&nner sig ndjda med den roll de har.

Att kommunikationen fungerar ar ocksa viktigt, inte bara for gruppsammanhallningen
men &ven for att undvika olyckor (De Jesus-Rivas et al, 2016)

Inbaddning av en individ fran annan kultur in i en organisation leder till en lokal
forandring, i vart fall &r den tydligaste forandringen spraket de talade pa arbetsplatsen.
Inbaddningen kan ske genom att en anstalld eller chef gor nagon typ av aktivitet, till
exempel borjar prata engelska, for att sa smaningom resten av organisationen skall
forandras i samma riktning.

Det som gick att tolka utifran empirin var att Gvergangen till att prata engelska pa
arbetsplatsen gick fortare om chefen tagit initiativ till att uppmana en eller flera
medarbetare till att gora detta. Chefens ansvar i inbaddningsprocessen startar fran dag ett,
vilket ansvar chefen véljer att ta paverkar resultatet av inbaddningen. Fran intervjuerna
sag vi ett tydligt monster att inbaddningen fungerade battre i de fall déar chefen utsett en
handledare till den nyanstallda, en person som var villig att hjélpa och driva pa den
nyanstallda. Ett kriterium for att accepteras i gruppen var pa samtliga anlaggningar att
kommunikationen med den nya medarbetaren fungerade. For att den nya medarbetaren
ska bli inbaddad i organisationen &r ett gemensamt sprak en forutsattning, varpa
sprakutbildningar kan ses som en nyckelaktivitet.

Bade chef, kollegor och aktiviteterna bidrar till att processen som kravs inbaddning sker.
Foretagets strukturer har till exempel med sakerheten och vérderingar att géra. | och med
att inbaddningen sker sa kan det ske en forandring av organisationen/arbetsplatsen.

Utifran var empiri underlattas inbaddningen av en ny medarbetare genom att de redan
anstallda far information om vad som kommer att ske, varfér och hur, samt att den
nyanstallda informeras om hur det fungerar pa arbetsplatsen och forbereds for att kunna
baddas in. Det gar att koppla till teorin genom Lewin-modellen. Organisationen maste
tinas upp innan en lyckad forandring kan ske (Burnes, 2004). Detta genom att eliminera
individers osakerheter for forandring vilket uppnas genom information, larande och
kunskap.
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6 Slutsatser

Syftet med studien var att studera vad som hander i organisationer nar en individ fran en
annan nationell kultur kommer till arbetsplatsen, och vilka faktorer som paverkar
inb&ddningen.

Det finns flertalet olika parametrar att ta hansyn till vid inb&ddning av en ny medarbetare
och det ar en komplicerad process. Det forsta steget for en lyckad inbaddning &r att forst
och framst hitta en individ som har de egenskaper som kréavs for att passa in i gruppen,
vilket ar chefens ansvar. Andra steget ar att kommunikationen fungerar, dels for att
undvika missforstand men aven for att kunna uppréatthalla en séker arbetsplats och
minimera olyckor. Att lara sig ett nytt sprak tar tid, och dr nagot som bor tas i beaktande
vid nyanstallning. For att ge ratt forutsattningar for en fungerande inbaddning bor alla pa
arbetsplatsen vara informerade och medvetna om eventuella utmaningar som kan uppsta
nar det kommer en medarbetare fran en annan kultur med ett annat modersmal. Nar
inbaddningen val har skett sa har arbetsplatsen berikats med dkad personalstyrka och en
rikare kultur.

Fragor som ror kultur och ursprung kan anses som ett kansligt &mne att diskutera. Vi
kunde under vissa av intervjuerna uppleva att svaren vi fick var mer baserade pa vad en
person ansag att han/hon borde svara, snarare an vad personen egentligen tyckte.
Personen motsade sig sjalv och sina tidigare uttalanden nar vi kom att diskutera annat an
sjalva fragan. For att fa 6kad akthet i svaren sa skulle intervjuerna behovt ske med samma
person vid fler tillfallen, samt att vi som intervjupersoner skulle byggt upp ett starkare
fortroende for personen vi intervjuade. Vi anser dock att svaren ar tillrackligt palitliga att
anvanda i studien dven om nagon enstaka av intervjupersonerna kan svarat nagot mer
politiskt korrekt an vad vi upplevde att den tyckte. Det tyder dnda pa att foretaget har en
stark policy for vad som é&r ratt och fel, och personen vet vad som galler pa arbetsplatsen.

Till framtida forskning bor det tas i beaktande att amnet ar kansligt, troligtvis hade det
varit battre att vara pa anlaggningarna och observera en langre tid for att fa en djupare
forstaelse och en storre inblick.

Att samla in ett stérre material for att upptacka fler avgérande parametrar for att lyckas
med inbaddningen skulle vara intressant. Dessutom skulle man kunna intervjua personer
pa foretag dar inbaddningen gatt langre an pa de anldggningar vi varit, for att se ifall de
gjort nagon annan aktivitet eller haft nagon kollega/chef som agerat annorlunda, eller om
det bara &r tiden som ar avgorande. Det hade varit spannande att aterkomma i ett senare
skede till de anlaggningar vi varit pa, det skulle vara ett satt att se hur tiden paverkat
inb&ddningen.
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Bilaga 1/Appendix 1

Fragor Lantmannen/Swecon

Mekaniker

Vad ar det for kultur pa foretaget?

Umgas ni utanfor jobbet, gemensamma fikaraster osv?
Generellt synsatt pa ny personal/ny kollega?

Hur upplever DU kulturen pa arbetsplatsen

Vad har DU for erfarenheter av liknande handelser? (av att bérja pa ny arbetsplats eller nar
det kommit nya arbetare)

Individ eller kultur?

Vad é&r viktigt for att passa in? Vad tycker DU é&r viktigt?

Vad finns det for sociala rutiner pa arbetsplatsen?

Vad har forandrats?

Vad ér viktigt for foretaget?

Vad har kravts av ledningen for att integrationen ska fungera?

Vad har krévts av er?

Hur stort problem orsakar sprakbarriaren? Minimikrav pa sprakkunskaper?
Vad forvantar du dig for utmaningar?

Vad férvantar du dig for fordelar?

Vad ar man beredd att d4ndra pa/inte &ndra pa? Exempelvis, kan man tanka sig prata engelska
pa arbetsplatsen?

e Vem bestammer och styr processen?
e Vad har du haft fér ansvar?
e Hur kan man jobba med eventuella fordomar? Chefen som bar det stora ansvaret eller de pa

golvet?
Vem ska andra sig?

e Hur upplevde du arbetsplatsen nér du bdrjade?

Chef

Vad ar det for kultur pa foretaget?

Vad har man for gemensamma mal och vérderingar?

Hur sker processen nédr en ny medarbetare rekryteras?

Informeras denna om géllande varderingar och mal? I sa fall, till vilken utstrackning/hur
tydligt?

Vad tror ni kommer behéva férandras for att integrera utlandsk personal?
Vad é&r viktigt for foretaget?

Vad krévs av ledningen for att integrationen ska fungera?

Vad krévs av medarbetarna?

Hur stort problem orsakar sprakbarriaren? Minimikrav pa sprakkunskaper?
Vad forvéntar de sig for utmaningar?

Vad forvantar de sig for fordelar?

VVem bestdmmer och styr processen?

Vad har man sjalv for ansvar?
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e Hur kan man jobba med eventuella fordomar? Chefen som bér det stora ansvaret eller de pa
golvet?

e Vem ska &ndra sig?
e Viktigt vid rekrytering?

Till alla

e Hur har foretaget forandrats?

Vad har skett och behovts ske?

Vad é&r nasta steg?

Vem har gjort vad? Vad har chefen gjort for handlingar/aktiviteter och vad har medarbetarna
gjort?

Vem har det stdrsta ansvaret att den nya medarbetaren kommer in i teamet?
Vad ér viktigt for foretaget?

Utmaningar det inneburit?

Fordelar det inneburit?

Vad har dverraskat? Har nagot inte blivit som de forvantade sig?

Har det funnits specifika nyckelpersoner, nyckelaktiviteter?

Vad hade kunnat gjorts tidigare? Vad kraver tid? VVad tog langst tid?

Hur lang tid tar det for en ny medarbetare att bli en i teamet?

Fragor till de nyanstallda

Varfor valde ni att komma och jobba i Sverige?

Hur trivs ni?

Vad hade ni for forvantningar?

Vad har varit svarast?

Vad har varit lattast? Vad ser ni for fordelar?

Vad har lett till att man trivs pa jobbet? Speciell person eller aktivitet?
Hur hade integrationen kunnat forbattras/paskyndats? - forslag

Hur stort problem upplevdes spraket?

Har du andrat pa dig pa nagot satt?
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