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Sammanfattning

I Sverige foresprakade man forut lojalitet mot sin arbetsgivare och man bytte inte jobb lika
ofta som man gor i dagens samhille. Cirka en halv miljon svenskar byter jobb varje ar och
olika program for att fortast mdjligt introducera nyanstillda i sina nya arbetsuppgifter har
Okat. Mellanskog som dr en skogsdgarforening med 220 anstdllda har ett vél utvecklat
introduktionsprogram. Mellanskog har under de senaste tre aren anstillt totalt 36
skogsinspektorer varav 31 av dessa fortfarande arbetar kvar som inspektorer for Mellanskog
och 24 av dessa har besvarat en enkit géllande deras introduktion.

Syftet med en god introduktion dr framst att de anstdllda sa fort som mojligt skall na
produktivitet. Vissa forfattare menar vidare att introduktionsprocessen bdrjar redan vid
rekryteringen. Ett introduktionsprogram bor vara individuellt utformat och den nyanstéllde bor
f4 information bdde skriftligt och muntligt. Att anvédnda sig av fadder eller mentorskap &r en
god idé men det dr viktigt att komma ihédg att ansvaret for en god introduktion ligger pd den
nyanstdlldes ndrmaste chef. Att lata nyanstdllda fa ldra av varandra och reflektera over ny
kunskap 1 grupp ér en vanligt foresprdkad metod enligt forfattare inom omrédet.

Mellanskog har enligt vara studier ett mycket bra introduktionspaket och man forstér vikten av
en god introduktion. Dock finns det nagra rekommendationer pa forbattringar. Exempelvis dr
det en god idé att ha en tryckt informationsbroschyr med grundinformation, arrangera
samkvim och reflektion for nyanstdllda, vidare rekommenderas att infora
introduktionsutbildning for virkesomradescheferna samt inféra nagon form av kontroll
géllande introduktionen fran stabens sida.

Nyckelord: Introduktionspaket, introduktionsprogram, introduktionsplan, nyanstallning



Forord

Vi vill framf6ra ett stort tack till Torbjorn Andersson som under arbetets gang radgivit oss i
diverse sporsmal. Ett ytterligare tack vill vi utdela till Sune Nilsson pd Mellanskog som forsett
oss med den information vi behovt samt gett oss givande rad att ta med oss 1 vart kommande

arbetsliv.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Introduktion vid nyanstallning

Under 1900-talet ansags det fel att byta jobb ofta och i slutet av 1940-talet gick facken,
arbetsgivarforeningen och staten ut med en kampanj som gick under namnet ”Bli inte en
hopp-jerka”. Att vara en “Hopp-Jerka” signalerade om en person som stod for losdriveri,
lattsinne och psykisk instabilitet och man forordade att vara lojal med sin arbetsgivare.
Mycket har fordndrats och idag signalerar jobbyte en flexibel person som sdker utmaning och
erfarenhet (Arbetsformedlingen, 2012). Vi ser dagligen det omvénda forhallandet dér vi i
media kan ldsa om att vdagen till karridr och I6nelyft gar genom jobbyten och att vara flexibel
(SvD, 2010). Andra anledningar till att jobbyten oOkat dr den fOrdnderliga ekonomin,
nedskdrningar och sammanslagningar som idag blivit allt vanligare (Monster, 2012).

I Sverige byter cirka en halv miljon personer arligen arbete och den genomsnittliga rorligheten
har under senaste decenniet legat pa cirka 12,5 procent (Andersson & Thulin, 2008 och
Vilfard nr 3). Detta innebér att det varje ar ar en stor médngd méanniskor som kommer som
nyanstdllda till en arbetsplats och behdver instruktioner for att komma igdng med sitt arbete.
Forskare ér rorande dverens om att en god introduktion dr virdefull bade f6r den nyanstillde
och for foretaget.

Felrekryteringar ses som ett stort problem i ménga svenska foretag och i en stor internationell
undersdkning pavisades att svenska chefer ansdg att 32 procent av dess anstillda nitt och
jamnt besatt den kompetens som krivs for att 16sa sina uppgifter samt att 7 procent av
chefernas arbetstid gick till att ritta till det felaktigheter som utforts. Enligt undersdkningen
resulterade felrekryteringen i att svenska foretag forlorade 13.5 miljarder svenska kronor ar
2005. Enligt en studie utford av PWC uppskattades att svenska sma- och mellanstora foretag i
genomsnitt felrekryterat 2,4 personer under en tredrsperiod dér respektive felrekrytering
medfort en extrakostnad pd 700 000 kronor (Lindelow, 2008).

En person som borjar en ny anstillning utan en fungerande introduktion 16per storre risk att
misstrivas och avsluta sin anstéllning inom en snar framtid (Armstrong, 2009). Att rekrytera
personal dr en kostsam process for ett foretag och dérfor dr det av storsta vikt att personal som
rekryteras ocksa snabbt kan komma in i arbetet och trivas. Vid rekrytering finns det en uppsjo
av olika r&d och riktlinjer men introduktionen som foljer efter anstéllning &r ej att forglomma
(Foretagande 2007).

Mellanskog

Mellanskog dr en ekonomisk forening som bestdr av 32 000 medlemmar som tillsammans
ager 1,7 miljoner hektar skog. Antalet anstédllda ar idag 220 personer varav 19 procent ar
kvinnor. Mellanskogs huvudsakliga uppgift dr att finnas till hands for sina medlemmar och
man dger ocksé 49,5 procent av triindustriforetaget Setra Group (Mellanskog 2012a).

Mellanskog &r uppdelat i 13 virkesomraden vilket tydliggors i Fel! Hittar inte referenskalla..
Dessa virkesomraden &r i vissa fall uppdelade i flera olika kontor, detta for att komma narmare
sina medlemmar. Oavsett om ett virkesomrade dr uppdelat pa flera olika kontor sa dr det
endast en chef for varje virkesomrade. Dessa siffror kan vara bra att ha med sig nidr man léaser
senare delar av arbete. Exempelvis ar det rimligt att tinka sig att en virkesomrddeschefs
ledarskap med 15 inspektorer ser annorlunda ut 4n arbete for en med tva inspektorer.



Tabell 1. Mellanskogs organisation uppdelad pa virkesomrade, kontor, virkesomradeschef (VOC), inspektorer,
produktionsledare, planlaggare och totalt antal personer pa varje virkesomrade (Mellanskog, 2012b)

Olika typer av Totalt antal anstéllda pd

Virkesomréde Antal kontor \Yele: Inspektorer produktionsledare planlaggare virkesomrAdet
Hilsingland - hérjedalen 7 Goran Olsson 15 4 0 20
Sodra Hilsingland 3 Jonas Geholm 12 3 0 16
Norra Dalama 4 Hans Kattstrém 13 2 1 17
Sodra Dalarna 3 Erik Josefsson 12 3 0 16
Gistrikland 2 Per-OlovJemth 7 2 0 10
Norra Varmland 1 Henrik Svensson 7 1 0 9
S6dra Varmland 2 Lars Axelsson 8 2 0 11
Orebro 1 Mikael Larsson 4 2 1 8
Véstmanland 1 Mikael Ambjorn 6 3 0 10
Uppsala 1 Marten Mattsson 8 4 0 13
Stockholm 1 Staffan Thor 6 1 0 8
Sormland 1 Martin Strandberg 7 2 0 10
Gotland 1 Goran Jakobsson 2 1 0 4
Virkesomradeschef

Virkesomradeschefen har ett resultatansvar for sitt virkesomrdde och ska svara for den
operativa verksamheten som afférsledare och flodesansvarig inom virkesomradet. De ska dven
halla mal- och resultatsamtal med alla medarbetare samt vara loneséttande chef.
Virkesomradeschefen ansvarar vidare for att leda och samordna prognos- och budgetarbetet pa
virkesomrédet samt samordna olika individer och fardigheter till en grupp som fungerar som
ett samspelt lag inom virkesomradet. Slutligen ska virkesomradeschefen driva och utveckla
verksamheten med malséttningen att tillvarata den kraft som ligger i en vél fungerande och
samverkande grupp ménniskor som arbetar mot gemensamma mal och vara foretagets ansikte
utat (Nilsson, 2013-03-15).

Skogsinspektor

En skogsinspektors arbetsuppgifter och ansvar &r att kontraktera virke fran Mellanskogs
medlemmar. Inspektorn skall dven sdlja Mellanskogs varor och tjénster till medlemmarna i
omrédet. De skall ytterligare ansvara for sin del av processen fran kontraktsskrivning till att
virket finns vid vdg och att skogsdgaren fatt betalt. De skall vidare ansvara for sin definierade
del av Ovrigt administrativt arbete som féltverksamheten genererar. En inspektor skall aktivt
och 1 samarbete med Ovriga anstillda pa virkesomrddet marknadsféora Mellanskog och
bearbeta skogsdgarna 1 syfte att vinna marknadsandelar. Utdver detta ska inspektorn
tillsammans med kollegor pa virkesomradet bistd virkesomrddeschefen i1 upprittandet av
budget och andra planer for virkesomradet samt 16pande halla sig informerad om utfallet av
verksamheten. Inspektorn foretrdder dven Mellanskog och skogsbruksomriden i olika
sammanhang. Slutligen bor inspektorn efter formaga bidra till ett positivt och kreativt
arbetsklimat pa virkesomradet och 1 foretaget (Nilsson, 2013-03-15).

Mellanskogs introduktionsprogram vid nyanstallning

I Dbilaga 1  aterfinns  Mellanskogs  introduktionsprogram  for  inspektorer.
Introduktionsprogrammet &r utformat av staben men det dr den enskilde virkesomrideschefen
som ansvarar for att introduktionsformuléret fylls i och fullf6ljs. Formuldret bygger framst pa
att virkesomradeschefen, tillsammans med den nyanstéllda, sétter upp datum for nir olika
fardighets- och arbetsmédl ska ha uppnatts. Det finns dven uppgifter om vem som &r ansvarig
for introduktion och uppf6ljning av introduktionen. Introduktionsmallen foreskriver dven att
den anstillde med sin virkesomradeschef sitter upp tidpunkter for ndr olika moéten med
nyckelpersoner, externa och interna resurser, utbildningar osv. skall dga rum.



1.2 Syfte

Detta arbete syftar till att ssmmanstilla vad dagens forskning anser att en god introduktion bor
bestd av samt utvdrdera Mellanskogs introduktionsprogram for att se om deras
introduktionsprogram far vintad effekt hos de nyanstillda.

1.3 Fragestallning
- Vilka styrkor/svagheter har Mellanskogs introduktionsprogram

1.4 Avgransningar

Vi kommer endast att studera det nuvarande introduktionsprogrammet for inspektorerna samt
utga fran tillhandahallet sekundérdata.

Detta arbete grundar sig till stor del pd en enkdt som Mellanskog genomfoér med sina
nyanstéllda. Enkiten skickades ut till 31 personer som anstillts under de senaste tre dren.
Totalt var det sju stycken som inte besvarade enkéten. Under de senaste tre aren har ytterligare
fem inspektorer anstdllts men dessa har avslutat sin anstillning innan enkéten skickades ut och
har dérfor inte besvarat enkdten (Nilsson, 2013-02-27).



2 Metod

Vér metod kan beskrivas i tre steg och visualiseras nedan 1 Figur 1.

1. Litteraturstudier fdr att
sammanstall hur ett
introduktionsprogram vid
nyanstalining bdr se ut

N\

2. Kopplateorin till Mellanskoes
introduktionsprogram. Foljer
introduktionsprogrmmmet vad

teorin foresprakar?

3. Praktiskt utfall. Hur
fungerar Mellanskogs
introduktionsprogram

i praktiken?

Figur 1 Metod for arbetet.

Steg 1 bestod av att undersoka litteratur inom omradet introduktion vid nyanstallning. Forst
gjordes en sokning i Google Scholar, Web of Science, soktjdnsten Primo samt i google.
Sokorden som anvdndes var “introduktion”, “nyanstdllning” “introduktionsplan” och
“uppfoljning”. Genom dessa sokmotorer fann vi ett flertal fallstudier dir liknande
undersdkningar som var egen genomfOrts. Genom dessa arbeten kunde vi dven finna bra
litteraturreferenser.

Steg 2 bygger pa Mellanskogs introduktionsprogram. Vi triffade Mellanskogs personalchef
for att f& en god beskrivning av introduktionsprogrammet samt en skriftlig kopia.
(Introduktionsprogrammet aterfinns i bilaga 1.)

Steg 3 grundar sig i en enkdt som Mellanskog genomfort med inspektorer som anstéllts under
de senaste tre dren. Enkédten skickades ut till 31 personer och besvarades av totalt 24 personer.
For att pd ett strukturerat sdtt kunna analysera hur introduktionsprogrammet fungerar i
praktiken har vi kategoriserat de olika frdgorna till olika teorier om vad ett
introduktionsprogram borde resultera i. Detta kopplas mot teorier och slutligen togs
rekommendationer fram utifrdn dagens teorier kring introduktion vid nyanstallning.



3 Teori

3.1 Introduktionens syfte

Introduktion kan ses som en personalutvecklingsatgdrd och riktar sig ofta mot nyrekryterade
men introduktion vid omplacering eller ldngre tjdnstledighet kan ocksa vara nddvéndig. Syftet
med introduktionen dr enligt Granberg (2009) att “underldtta Overgéngen till nya
arbetsuppgifter, nya arbetskamrater och ny miljo”. Rekryteringen och introduktionen ar viktig
bade for den nyanstéllda och for foretaget. Personalen ér den viktigaste resursen for ett foretag
och for att lyckas anstélla och bibehélla vilutbildad, motiverad och kunnig personal dr en bra
rekryterings- och introduktionsprocess en nyckelfaktor. Vid bristfillig introduktion dr risken
att foretaget hamnar i1 en ond cirkel med personal som inte trivs pa den nya arbetsplatsen vilket
kan resultera i produktionsforlust och en hog personalomséttning (Granberg, 1998).

Enligt Armstrong (2009) har introduktionen fyra huvudsakliga syften:
e Att underlitta for den nyanstillda dd den fOrsta tiden pd en arbetsplats ter sig
frimmande
e Att ge den nyansatta en positiv bild och instillning till foretaget s& att personen &r
villig att stanna kvar i organisationen
e Att den nyanstéllde uppnar basta mgjliga produktion pa s kort tid som mdjligt
e Minimera risken for att den anstédllde ldmnar foretaget

For att f4 den nyrekryterade personen att prestera pa en optimal niva och samtidigt trivas pa
den nya arbetsplatsen dr det viktigt att knyta positiva sociala och psykologiska band till
organisationen och dess medlemmar. Den nyanstillda maste forsta organisationens formella
och informella struktur samt arbetssétt. Detta innebér att den nyanstdllda méste presenteras for
verksamhetens virderingar och normer for att kidnna fortroende for organisationen och
tillhérande medlemmar (Armstrong, 2009).

3.2 Rekryteringsprocessen

Lindeléw (2008) menar att introduktionen startar redan i samband med rekryteringsprocessen
dér det ar av storsta vikt att den arbetssokande personen fér ett bra intryck av organisationen
under forsta motet. En organisation som beddmer att verksamheten innehar kompetensluckor
kan ticka dessa genom att kompetensutveckla befintlig personal eller genom att nyrekrytera.

Lindelow beskriver vidare att rekryteringsprocessen kan delas in i tre huvudmoment. Forsta
momentet innebdr att organisationen bor utfora en gedigen bakgrundsanalys dér verksamheten
identifierar och utvirderar sin befintliga kompetens, gér en beddomning av framtida
marknader, ser till vilka fordndringar man star infor och goér en bedomning om en
nyanstéllning kommer péaverka organisationsstrukturen i form av en ny avdelning etc. Genom
bakgrundsanalysen preciserar man mél- och arbetsbeskrivningar som 1 sin tur ligger till grund
for vilka kravspecifikationer som sdtts upp for den nya personalen. Exempel pa
kravspecifikationer ar erfarenhet, utbildning, kompetens och utvecklingspotential.

Nista moment i processen &r att genomfora ett urval. De CV:n som organisationen erhallit
utvirderas och jamfors mot de uppsatta kravspecifikationerna och det personer som bést anses
passa organisationen kallas till intervju. Det dr i detta skede som introduktionsprocessen kan
sdgas starta. Har har organisationen mojlighet att gora en personlighetsbeddmning och ge den
arbetssokande ett gott forsta intryck. Under intervjuprocessen dr det positivt om den



arbetssokande far triffa ovrig personal och far specificerat vad arbetsuppgifterna kommer
innefatta och vad som kommer att forvéntas av personen (Lindelow, 2008).

Det tredje och sista momentet beskriver vikten av introduktion. Som ny pa en arbetsplats &r en
valplanerad introduktion nédvandig och att tidigt bli introducerad for sina kollegor resulterar 1
att den nytillsatte kéinner samhdrighet med gruppen och blir medveten om personalens olika
kompetensomraden. Det dr enligt Lindelow ocksa viktigt att det finns formella och konkreta
saker for att praktiskt kunna utfora ett fullgott arbete sisom kontorsrum, telefon, visitkort och
nycklar redan forsta arbetsdagen. Utbildning av interna datasystem, tydliggérande av vilka
kommunikationsvdgar som anvédnds vid fragor samt foretagets normer och regler &r andra
viktiga grundelement i introduktionen (Lindelow, 2008).

3.3 Introduktionsstegen

Innan den nyanstéllde ska borjar arbeta bor alla de atgirder som introduktionen 6nskas
innehalla sammanfattas i en introduktionsplan. Planen bor innefatta de olika moment som
ingdr, en tidsplan for nir momenten ska vara utférda samt hur arbets- och ansvarsfordelningen
ska se ut (Granberg, 1998).

Lindmark & Onnevik (2011) delar in introduktion i ett antal steg;

e Forsta gdngen den nyanstillda kommer till arbetsplatsen dr det viktigt att mdtet ar
vélplanerat och att den nyanstéllda far presenterat vad introduktionen kommer att
innehélla.

e For att en introduktion ska bli lyckad bor den minst innehélla

- verksamhetens visioner, strategier och mal
- forvantat ansvar, befogenheter och arbetsuppgifter
regler, forordningar och normer
mdjlighet att trdffa ledningen, chefer och sina framtida medarbetare
genomgang av lokaler
om den nyanstéllda inte har nadgon relation till orten kan det vara lampligt att
visa det centrala delarna i staden
e Introduktionen bor genomforas via skriftliga- och muntliga instruktioner och helst med
en fadder/mentor
e Nir den fOrsta introduktionen &r klar ar det ldmpligt att den nyanstéillda 1
overgangsperioden far g& med en annan medarbetare med liknade arbetsuppgifter och
att de fOrsta sjélvstdndiga arbetsuppgifterna ar relativt ldtta att genomfora
e Forsta dagen den nyanstillda jobbar pa egen hand bor det finnas en person som kan
understodja vid eventuella fragor
e Kontinuerlig uppfoljning av den nyanstéllda bor genomfdras av organisationen. Detta
framst fOr att minska tidsperioden da den nyrekryterade inte uppnér full effektivitet.

Under den forsta perioden bor uppfoljning ske pa daglig basis for att senare dverga till

vecko- och ménadsuppfoljning.

e Avslutningsvis bor introduktionen 1 sin helhet f6ljas upp genom muntlig
kommunikation med den nyanstillde samt en skriftlig dokumentation.

Lindmark & Onnevik (2011) menar att ett vilstrukturerat introduktionsprogram ligger
grunden till att den nyanstéllda kdnner sig delaktig och blir produktiv pa kortast mdjliga tid
och menar ocksa, precis som Lindelow (2008) att introduktionen startar redan under
rekryteringsprocessen.



Lindmarks & Onneviks (2011) introduktionsstege kan ses som en allmin modell for de
moment som bor ingd i en lyckad introduktion. Det dr dock viktigt att individen sétts i fokus
och att organisationen inte slentrianmassigt anvinder en specifik modell utan att se till de
nyanstélldas personlighet och forutséttningar.

3.4 Individanpassad introduktion

En organisationsgemensam struktur for en stor del av introduktionen &r bra d& samtliga
nyanstillda behover kunskap om foretagets bakgrund, organisationsstruktur, arbetssitt och
regler etc. Dock behdver introduktionen individanpassas for att resultatet ska bli optimalt.
Dels kriver skilda befattningar olika mycket information men introduktionen bor ocksé
anpassas efter individen da dessa krdver olika mycket och motiveras att skilda saker. Vissa
personer kan vara mycket sjdlvgaende och kriver lite social uppmérksamhet samtidigt som
andra individer dr osékrare och behdver djupa kontakter innan de kan borja producera. Ménga
chefer och andra ansvariga for introduktion begar misstaget att de tror att den nyanstéllda
fungerar som de sjdlva utan att se till individens forutsattningar. En av grundmalséttningarna
med introduktion &r att f4 den nyanstillda att trivas och kénna sig sdker och det dr darfor
viktigt att ansvarig for introduktionen ser till individens personlighet. Detta dels for att man
vill att personen ska trivas och forma att kapitalisera pa sitt kunnande men ocksa att
verksamheten pa ldng sikt vill behélla personen i organisationen (Lindelow, 2008).

Granberg (1998) beskriver Maslows teori om behovshierarki vilken kan ses som en
motivationsteori. Enligt Maslows behovstrappa motiveras ménniskor av att uppfylla sina
behov och nir ett behov har tillfredstéllts uppkommer ett nytt. Léngst ner i hierarkin finner
man det mest basala fysiska behoven sdsom mat, sémn och tak dver huvudet. De kommande
tvd behoven som uppkommer &r att personen i frdga ska kdnna sig trygg pa arbetsplatsen och
sedan uppstar det sociala behovet av att kdnna kamratskap och tillhérighet med gruppen. Som
ansvarig for introduktionen ar det darfor viktigt att kéinna av var i behovshierarkin adepten
befinner sig.

Lindelow (2008) beskriver vikten av att formulera tydliga mél for den nyanstillda. De
uppsatta mélen syftar till att uppfylla organisationens mal men det &r av storsta vikt att
uppgifterna individanpassas beroende pd den nyanstélldes forutsittningar. Till skillnad frén
Lindmark & Onnevik (2011) anser Lindeléw att de forsta uppgifterna bor ha en relativt hog
svirhetsgrad, pa grund av motivationsskidl. Malen bor delas upp i1 delmél som adepten
tillsammans med ansvarig chef sitter upp. Mélen bor noteras i ett skriftligt formulédr dir ocksa
tidsrammar for de olika delmomenten noteras. Uppfoljning av delmomenten och feedback ér
viktigt for att fa den nyanstéllde att kénna stolthet och bli motiverade att fortsdtta producera
och utvecklas.

3.5 Introduktionsmetoder

En individanpassad introduktionsutbildning vilken inriktar sig specifikt pd den befattning och
de arbetsuppgifter den nyrekryterade har d4r som ovan ndmnts av stor betydelse. Syftet dr att ge
den nyanstéllde den kunskap som behdvs for att kunna utfora sina arbetsuppgifter (Lindelow,
2008).

D4 introduktion dr en ldngvarig process med en rad delmoment kan det vara bra att anvinda
olika introduktionsmetoder for att uppna ett lyckat resultat av introduktionen. En metod ar att
den nyanstillda tillhandahdller en introduktionsbroschyr redan forsta gdngen personen moter
det nya foretaget. I broschyren kan foretaget presentera sin verksamhet och dess huvudsakliga
mal, deras ordningsregler, lonevillkor, presentera fackliga organisationer och tydliggdra
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mojligheten till internutbildning etc. En fordel med introduktionsbroschyrer &r att den
nyanstéllda kontinuerligt kan g tillbaka till skriften for att uppritthélla kunskapen om
verksamheten (Granberg, 1998).

Introduktionsutbildning 1 grupp 4r en annan metod for att fOrbittra resultatet av
introduktionen. Utbildningen bor ges till samtliga som nyrekryterats sedan foregdende kurs
och innehéllet bor vara av allmidn karaktir, liknande den information som presenteras i
informationsbroschyren och utbildningen bor utféras under en till tre dagar. Fordelen med
denna metod &dr det ges mojlighet till diskussion och fragor samt att man kan fordjupa sig 1
utvalda fragestéllningar. En annan positiv effekt med introduktionsutbildningen ar att de
nyrekryterade féar traffa varandra och andra viktiga nyckelpersoner i organisationen. Det dr
viktigt att tid avsitts till introduktionsutbildningen for att nidrvaron ska bli hog dé det visat sig
att manga avstar fran utbildningstrdffarna. Framsta anledningen till detta &r att nyrekryterade
chefer ofta anser att de besitter kunskapen och inte dr i behov av utbildning (Granberg, 1998).

3.6 Handledarskap

Manga verksamheter anvéinder sig idag av mentor- eller handledarskap. Detta innebér att en
arbetserfaren och respekterad person genom sina kunskaper végleder en individ.
Handledarskapet kan komma frén organisationen internt eller via externa konsulter och har
som syfte att hjdlpa den nyanstéllda att komma in 1 organisationen. D4 en person slutar och
nagon annan ska ta over personens tjdnst kan det vara lampligt att denna agerar handledare for

att kunna dverfora sina tidigare kunskaper, kontaktniit och erfarenheter (Lindmark & Onnevik,
2011).

En fordel med att ta in en extern handledare dr att man minimerar risken att det uppstar en
beroendestéllning mellan adepten och mentor. En extern person kan ocksd bidra positivt
genom att komma med nya tankar och idéer som stricker sig utanfor foretagets kultur
(Granberg, 1998).

Innan handledaren och adepten inleder sin relation dr det viktigt att de skapar ett avtal med
struktur och forhallningssitt om hur handledarskapet ska fungera. I kontraktet bor framga vad
madlet dr med relationen, hur lingvarig den ska vara, hur ofta det ska mdtas och hur
informationen parterna emellan ska hanteras (Lindmark & Onnevik, 2011).

Enligt Granberg (1998) har handledaren fyra huvudsakliga roller att fylla:
e Samtalspartnern - handledaren ska fungera som ett bollplank for att underlétta for
adepten att finna svar pd sina fragor och for att kunna 16sa uppgifter
e Kontaktbyggaren - handledaren ska formedla kontakter, internt och externt
e Inspiratdren - att heja pa adepten utan att vara for padrivande
e Uthildaren - skapa utmaningar och vara med i utvecklingsplaneringen

3.7 Larande och reflekterande grupp

Det finns ménga olika teorier som beskriver ldrande och dess innebord. Kolbs modell dver
erfarenhetsbaserat larande bestar av fyra huvudmoment. Forsta steget dr att individen upplever
en situation, senare reflekterar denne Over det som hént och vidare skapar personen nya
begrepp, drar slutsatser, for att till sist prova sina nya slutsatser i en ny situation och kontext
(Granberg, 1998).

Kolbs larandemodell menar att reflektion dr det huvudsakliga verktyget for ldrande. Denna
teori forstirks av Granberg (2009) som menar att reflektion tillsammans med dialog ar det
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kraftfullaste verktygen for vuxet ldrande. Granberg (1998) beskriver Argyris teori vilken
baseras pd att kunskap inte kommer direkt fran erfarenhet utan att kunskap skapas nér
individen dragit slutsatser och tagit lardom av sina tidigare erfarenheter.

Ett sétt att formedla individers kunskap och ldrande dr att bilda reflekterande grupper. Ett
vanligt problem inom ménga organisationer idag &r att fordndringstakten &r s& hog att det och
arbetsuppgifterna sa pass tidskrdavande att tiden for analys och reflektion dr mycket begriansad.
Genom att schemaldgga och avsitta tid for reflektion i grupp kan erfarenheter formedlas inom
organisationen. Meningen med en reflektionsgrupp ska inte primért vara att komma fram till
16sningar pé problem utan att formedla den interna kompetensen kring olika fragor och att
gora medarbetarens rost hord (Granberg, 2009).

Infor starten av en reflekterande grupp dr det bra med en utbildning i dialogteknik for att de
deltagande individerna ska forsta syftet och vikten av reflektionsgrupper och att resultatet av
gruppmotena ska bli optimalt. Det kan dven vara nddvindigt att via ett kontrakt forpliktiga
nirvaro sa att deltagare inte asidositter grupptriaffarna. Gruppreflektioner har péavisats vara
effektiva gillande individers forméga att tolka sina egna méal och forméga att fatta egna beslut
(Granberg, 2009).

3.8 Ledarskap och feedback

Som ovan ndmnts drivs och motiveras individer av skilda saker men det finns en minsta
gemensam ndmnare; uppmdrksamhet. Alla stimuleras av att f uppméirksamhet och det dr
darfor av storsta vikt att som chef kommunicera med de anstillda, inte minst med den
nyrekryterade. Att som nyanstillda f4 feedback under introduktionsprocessen dr nédvindigt
for att personen i friga ska kdnna tillfredstéllelse och bibehélla en positiv instédllning till
foretaget och framtida arbetsuppgifter (Granberg, 2009).

Det dr viktigt att feedback genomfors vid rétt tidpunkt, dér ritt tidpunkt kan variera mellan
olika individer. Somliga dr mest mottagliga for feedback direkt efter att nagot genomforts
medans andra uppskattar utvirdering ett par dagar efter hindelsen. Feedbacken bor inte vara
for omfattande utan ldmpligt ar att den innehdller ett par positiva saker och tvé till tre saker
som kan fOrbattras. Den ansvariga chefen som formedlar feedbacken till den anstéllda bor
anvinda sig av jag- budskap”. Som mottagare dr det ofta lattare att ta till sig kritiken da
sdandaren sjilv star till svars for det som formedlas istillet for att framfora ledningens
synpunkter (Lindlow, 2008).

3.9 Effektivare introduktion

Rollag, Praise & Cross (2005) har fragat sig hur chefer kan gora for att fi sina nyanstéllda att
snabbare komma in i foretagets rutiner och bli produktiva fortare.

I bérjan dr nyanstidllda normalt en nettoforlust gédllande produktiviteten. Nyanstéllda vill ha
16n och inskolning fran andra kollegor utan att tillféra mycket till produktiviteten. I
genomsnitt tar det cirka 4tta veckor for en kontorsarbetare, upp till 20 veckor for
professionsyrken och mer dn 26 veckor for chefer att né produktivitet (Rollag et.al 2005).

Den andra utmaningen ar att ta vara pa nyanstilldas kreativitet. Nyanstdllda star for frascha
idéer, nya perspektiv, industriella kontakter etc. som dr mycket virdefulla for foretaget. Dock
kanner det flesta nyanstéllda att deras idéer och tankar inte accepteras forrdn de “gjort sig ett
namn” bland sina kollegor. Nir nyanstéllda blivit accepterade av kollegor har nytidnkandet
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redan slipats ned och kreativiteten gar forlorad. Det dr med andra ord viktigt for foretaget att
ta vara pd denna kreativitet innan man blir ”en 1 gidnget” (Rollag et.al 2005).

Den tredje utamningen é&r att behdlla de nyanstdllda i foretaget sé lange att man far avkastning
pa det tidigare satsade kapitalet vid rekryteringen och nyanstillningen. Den storsta risken for
att ndgon ska sdga upp sig nas efter 1,5 drs anstdllning och minskar snabbt efter det. Med
andra ord, de forsta 1,5 aren ar det viktigt med stéttning fran foretagets sida for att f4 personen
att stanna (Rollag et.al 2005).

Utifran detta finns det fem myter som Rollag et.al girna slar hal pa. Dessa ir:
- Myt #1: DE BASTA NYANSTALLDA KLARAR SIG SJALVA.

o Det ér bittre att vdga fraga om hjdlp, dd& kommer den nyanstillde snabbar in i
arbetet. Att nyanstdllda inte vill be om hjélp kan bero pa stolthet. Hjulet
behdver inte uppfinnas flera ganger om den nyanstéllda kdnner sig tillrackligt
bekvim for att friga sina kollegor. Foretaget bor striva efter att inom hela
organisationen ha en Oppen atmosfdr dir frigor kan stdllas och diskuteras
oavsett hur lange man jobbat inom foretaget.

- Myt #2: EN STOR INFORMATIONSMANGD GOR ATT NYANSTALLDA KAN HITTA DET DE
SOKER

o Det dr viktigt att informationen presenteras pa ett bra sitt och 1 ett ldmpligt tempo,
annars finns risk for korvstoppning vilket dr direkt negativt for
informationsabsorptionen hos den nyanstéllda. Det kan vara svart for en nyanstélld
att kunna proritera bland all information som finns tillgdnglig.

- Myt #3: EN FLYKTIG PERSONALPRESENTATION AR ALLT SOM KRAVS
o Myt tre ér pa sitt och vis sammankopplad med den forsta myten. Tredje myten
sdger att det ar tillrackligt att visa runt den nyanstéllda och presentera denne for
nya kollegor flyktigt och fOrutsitta att den nyanstillda sjilv tar ansvar for att
vidare ldra kinna sina kollegor. Detta anser Rollag &r felaktigt och foresprakar
att nyanstillda fir mojlighet till langre samtal med sina kollegor redan fran
borjan.

- Myt #4: DE FORSTA ARBETSUPPGIFTERNA SKA KLARAS AV SNABBT OCH ENKELT

o Idén bakom denna myt &r att den anstédllde ska forsté sin forsta uppgift, klara av
den enkelt och bli sporrad av att klara den. Pa sa vis far den anstéllde en bra
sprangbrdda och gott sjdlvfortroende till att utféra de efterkommande
arbetsuppgifterna. Detta 4r en myt pa grund av att den anstillde inte behover
soka den sociala kontakten med sina kollegor som krévs for att utfora arbetet.
Rollag foresprakar ett bra socialt nitverk sa fort som mdjligt. Dessutom hévdar
Rollag att motivationen/sporren blir véldigt kortvarig. Rollag foreslar istéllet
att man kastas in 1 ett projekt med stor mojlighet till vidare kontakt med sina
kollegor.

- Myt #5: EN MENTOR AR DET BASTA SATTET FOR INTEGRATION AV NYANSTALLDA.

o Rollag skiljer pd mentor och fadder. Rollag foresprakar att varje anstdlld ska ha en
fadder. Skillnaden dr att en mentor fungerar som niagon som ska instruera den
nyanstdllde medan en fadder blir mer som en kompis till den nyanstillde. Faddern
ska presentera den nyanstéllde for sitt kontaktnét och ge rad i hur saker och kultur
fungerar pa arbetsplatsen. Han trycker dock pa att chefen inte kan ldgga dver allt
ansvar pa faddern utan maste sjélv se till att introduktionen blir vdl genomford.
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Det vanligaste sittet att genomfora introduktioner ér att chefen forser den nyanstdllde med
skriftlig information. P4 ndgot vis sd lyckas det flesta nyanstéllda sortera upp all denna
information och blir inskolade. Verkligheten dr dock att mycket av kunskapen inom en
organisation bor hos de anstillda och den nyanstillda maéste Overkomma eventuell
radsla/stolthet och interagera med sina kollegor for att pé ett effektivt satt na produktivitet s
fort som mojligt. Att g& fran ett informationsbaserat introduktionsprogram till att bli mer
relationsbaserat kriver mycket jobb. Chefen maste helt dndra tankesétt for att uppna detta. En
chef méste alltsa frdga sig vem den nyanstéllde behdver triffa, inte vad den behdver fa
information om. Utifran detta kan chefen sedan gora en lista 6ver vilka personer som den
anstillde bor triffa. Aven om en relationsapproach kriver en samordnad insats behover det
inte nodviandigtvis medfora ett storre dtagande av ledningens tid och resurser. I ménga fall har
man sett att det faktiskt minskar den totala personliga insats som krdvs av chefer for att fa sina
nya medarbetare inskolade fortast mojligt. Detta ar viktigt att Overvdga d& man inser att vil
utvecklade relationer till sina arbetskamrater minskar behovet av att rddfrdga och fa
information av sin chef. (Rollag et.al 2005)
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4 Analys

4.1 Bakgrund till Mellanskogs introduktionsprogram

Mellanskog har under cirka 15 ar anvénts sig av ett vdlstrukturerat introduktionsprogram. Det
ar den nuvarande personalchefen som utformat dagens introduktionsprogram och enligt
honom éar det véldigt viktigt med en god introdukton. Ansvaret for att ta fram och uppdatera
introduktionsprogrammet ligger pé personalchefen samt virkesomrddescheferna (Nilsson,
2013-03-15).

4.2 Analys av enkaét

For att kunna analysera om Mellanskogs introduktionsprogram varit lyckad, utifran de teorier
som diskuteras ovan, har vi valt att dela in analysen i nio stycken huvudsakliga
fragestéllningar:

Fick den anstéllda veta hur introduktionen skulle se ut och var den individanpassad?
Fick den nyanstéllda introduktionsmaterial bade 1 skriftlig och muntlig form?

Fick den anstéllda allt material som behovdes for att komma igdng?

Fick den nyanstillda en god introduktion gillande fOretagets Overgripande normer,
vision och mal?

Har den nyanstéllda ként sig valkommen och haft ndgon att vinda sig till vid frdgor i
form av en mentor alt. fadder?

Fick den nyanstéllda klara direktiv om vilken prestation som forviantades av dem?

Fick den nyanstéllda trdffa nyckelpersoner?

Har chefen lagt tillrdcklig vikt/tid vid den nyanstilldes introduktion?

Fanns det en kontinuerlig uppfoljning av den nyanstillda?

A

WS

For att tydliggdra utfallet av enkdten kommer detta att presenteras i diagramform.

421 Fick den nyanstdllda veta hur introduktionen skulle se ut och var den
individanpassad?

Mellanskog har en introduktionsmall (se bilaga 1) som virkesomradeschefen och den
nyanstdllda gemensamt fyller i. Hela 95,8 procent av de tillfrigade ansdg att
introduktionsplanen var relevant och hade en god omfattning. Just det faktum att chefen
tillsammans med den anstéllda utformar introduktionen utifrdén mallen sa blir introduktionen
vil anpassad till individen utan att viktiga delar missas. Lindmark & Onnevik (2011) uppger
att det &r viktigt for den nyanstéllda att forsta vilka olika delar introduktionen kommer besta
av och att introduktionen ar anpassad efter den enskilde individen.

Var samlade uppfattning ar att Mellanskog har en bra individanpassad introduktion och att
den nyanstallda far en god insikt i vad som komma skall.

4.3.2 Fick den nyanstallda introduktionsmaterial bade i skriftlig och muntlig form?

Drygt nio av tio tillfrdgade har angett att de erhdll en introduktionsplan nér de anstélldes. Hela
83,3 procent uppger ocksd att de fick en konkret inldrning av inkdpsprocessen och av de
arbetsmoment som ingar i processen. Om denna information gavs bade muntligt och skriftligt
ar svart att svara pd. Hilften av de tillfrigade angav att de fick en bra utbildning av de
administrativa verktyg och rutiner som de anser vara relevanta. Sune Nilsson (2013-02-27)
belyste att mycket av denna introduktionsdel idag finns 1 form av e-learning och stod fran
kollegor. Dock ér det lite oroande att hidlften anser att de fétt bristfillig utbildning i
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administrativa verktyg och rutiner samt att 87,5 procent medger att de ldrde sig systemen nér
de praktiskt fick utfora arbetsuppgifter pa egen hand. Detta tyder pé att introduktionen, bade i
skriftlig- och muntligform, &r bristfallig géllande dessa faktorer.

2. Fick den nyanstallda introduktionsmaterial
bade i skriftlig och muntlig form?
HJa W Nej
95,8 . 875
50 50
16,7
42 12,5
Jag erholl en Som ny fick jag en Jag erhdll bra utbildning Jag 1drde mig sjdlv de
introduktionsplan d4 jag konkret inldsning av och trining i administrativa systemen
anstilldes ink&psprocessen, vilka administrativa verktyg  nir jag kom i skarpt
arbetsmoment som och rutiner lage
ingér och pa vilket st
det ska genomforas

Lindmark & Onnevik (2011) samt Granberg (1989) trycker pa vikten av att ha en god struktur
pa introduktionen. For en nyanstilld dr det alltid mycket information att absorbera och det &r
viktigt att informationen finns tillgénglig &ven 1 skriftlig form for att ge den nyanstillde
mojlighet att kontinuerligt kunna aterfinna informationen. Rollag (2005) menar dock att den
information man ger det anstillda skall presenteras pa ett lampligt sétt och 1 ett bra tempo.
Annars kan den anstillde f4 problem med att prioritera i all den information denna far.

Var samlade uppfattning ar att det ar svart att uttala sig om hur Mellanskog ser till att den
information som ges muntligt aven finns tillgangligt i skriftlig form. Dock &ar det en viktig
punkt som ej bor negligeras.

4.3.3 Fick den anstallde allt materiel som behovdes for att komma igadng sadsom dator,
mobil, visitkort etc?

Hela 87,5 procent av det tillfrdgade uppger att de fick tillgang till egen kontorsplats och hela
95,8 procent uppger att de fick telefon, dator, visitkort och andra konkreta hjdlpmedel redan
under forsta dagen. Detta tyder pé att den ansvarige chefen forberett for den nyanstéllde vilket
ocksé leder till en vilkomnande kénsla. Att en nyanstéilld behover grundldggande saker sdsom
dator och telefon ter sig for det allra flesta valdigt naturligt och &r viktigt for att den nya
personalen ska kiinna sig vilkommen. Béde Granberg (1989) och Lindmark & Onnevik
(2011) menar att ett behov som finns hos den nyanstillde dr att kinna sig behdvd och
vilkommen for att snabbt komma igdng med arbetet och nd effektivitet. Lindeléw (2008)
pekar dven pd att kontorsrum, telefon, visitkort, nycklar etc. &r ett mycket viktigt
grundelement en god introduktion.
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3. Fick den anstallde allt material som behovdes
for att komma igang?

HJa W Nej

95,8
87,5

12,5
4,2

Jag fick tillgéng till en egen kontorsplats fran  Jag fick tillgang till telefon, dator, visitkort och
forsta dagen andra konkreta hjdlpmedel redan fran start.

Var samlade uppfattning av Mellanskogs forberedelse ar att de har varit goda och att man tar
ansvar for att den nyanstéllda ska ha allt material som behdvs for en snabb uppstart.

4.3.4 Fick den nyanstallde en god introduktion gallande foretagets 6vergripande normer,
vision, arbetsmetoder, tjanster och system?

Hela 83,3 procent av de tillfragade uppgav att de erholl god information och insikt om
Mellanskogs historia, vision och affirsidé. 70,8 procent uppgav att de fatt lira sig hur
Mellanskog ska presenteras for medlemmarna och dvriga aktorer. Dock var det bara drygt
hilften som kénde att de som nyanstillda kunde anvinda sig av tillginglig fakta om sitt
omrade fOr att erhélla insikt i affarshistorik, nyckelleverantdrer, marknadsandelar, konkurrens
och affdrspotential. Dessutom var det knappt hdlften som ansag att de fatt tillgang till en
diskussion angdende den strategi och taktik som behovs for att pa ett effektfullt sétt skapa
framgang inom sitt virkesomrade. Undersokningen visar vidare att tre av tio nyanstéllda
kidnner att insikten 1 kalkylmodeller, kopformer, priser, affarsvillkor och tjénster som
Mellanskog erbjuder varit bristféllig. Endast 16,7 procent kdnner att de inte fétt insikt och
forstaelse for skogsbruksplaner som ett taktiskt och strategiskt verktyg. Cirka sex av tio
nyanstéllda anger att de genomfort besok tillsammans med kollegor fran sitt virkesomrade
men endast fyra av tio anser att det genomfor tillrackligt manga besok tillsammans med sina
kollegor. Syftet att tillsammans med kollegor gora sambesok dr att fA en god insikt i sina
kollegors arbetsmetoder. Cirka &tta av tio anger ocksa att de fatt en god introduktion i vilka
maskiner, resurser och entreprendrer som finns att tillgd for att fi en uppfattning om vilka
tjanster inspektorn kan erbjuda skogségarna.

Enligt Lindelow (2008) bor introduktionen borja redan vid rekryteringsprocessen och dérfor
kan det vara bra att en person redan under intervjuprocessen far information om fGretagets
normer, vision och arbetsmetoder. Lindelow beskriver vidare vikten av att den nyanstillde far
en god introduktion inom de praktiska momenten som tjdnster och system. Kolb
behovshierarki beskriver vikten av reflektion av intagen information for att pa ett battre sétt
tillgodogora sig den. Att reflektera dver den information man fir kan dven goéras med en
handledare som Granberg (1998) beskriver.
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Var samlade uppfattning ar att mer information angaende Mellanskogs vision, affarsidéer och
normer behovs, vilken kan delas ut redan efter en intervju. For att pa ett effektivt satt kunna
tillgodogdra sig informationen bor diskussioner hallas sa den nyanstéllde far en ytterligare
dimension i larandet och kan fa en samlad bild av skogsbruksplanernas anvandningsomrade,
tjanster och arbetssatt inom Mellanskog. Vi tror att det bér ligga i Mellanskogs intresse att de
nyanstallda verkligen tillgodogér sig information av denna karaktar da det i slutandan bidrar
till produktionsoékning och néjdare kunder.

4.3.5 Har den nyanstéallde ként sig valkommen och haft ndgon att vanda sig till vid fragor
i form av en mentor alt. fadder?

Drygt atta av tio av de tillfragade har uppgett att det genomforts postala utskick i syfte att
vilkomna den nyanstéllda inspektorn for ndromradet. Det &r svart att siga om det skett ndgon
annan typ av annonsering i exempelvis dagspress for att presentera den nyanstéllda men det ar
ett bra exempel pd att fi den nyanstillda att kdnna sig vdlkomnad och som en i teamet. Det
finns inget uttalat forslag om att varje nyanstilld fir en mentor alternativt en fadder men man
kan se inslag av detta i introduktionsmallen. Drygt sex av tio uppgav att de genomfort
skogsdgarbesok tillsammans med erfarna kollegor inom virkesomradet vilket skulle kunna
tyda pad en form av mentorskap. Dock fordras kontinuitet for att fi de goda effekterna av
mentorskap/fadderskap och det &r tyvédrr inte mojligt att utldsa om sa varit fallet. Samtliga
tillfragade svarade att de upplevt att deras kollegor stéllt upp och hjilpt dem under sin
introduktionsperiod dé eventuella sporsmal dykt upp. Cirka nio av tio har ocksd uppgett att de
kint sig vidlkomna av sina arbetskamrater och att de har tillhort ett starkt team. Drygt sex av
tio uppger att deras kollegor var forberedda och hade en konkret roll i deras introduktion.

5. Har den nyanstallde kant sig valkommen och haft nagon att
vanda sig till vid fragori form av en mentor alt. fadder?

W Ja W Nej

Det genomfordes postala Jag genomfvrde besck Som ny pa jobbet upplevde jag Som ny pé jobbet upplevde jag att
utskick/vykort i syfte att tillsammans med erfarna kollegor min vilkommen av mina mina arbetskramrater var
presentera mig for marknaden ndr pé mitt VO i syfte att fi insyni  arbetskamrater och upplevde att  forberedda och hade en konkret
jag var ny hur det jobbar jag tillhorde ett starkt team roll i mitt introduktionsprogram

Armstrong (2009) beskriver att det dr viktigt for den nyanstéllde att fa en positiv instillning
till organisationen 1 ett tidigt skede. Ett vidlkomnande med postala utskick visar pd en serids
instdllning till den nyanstéllde vilket ger en positiv kénsla for den samme. Vidare skriver
Armstrong att det dr viktigt att knyta sociala band till sina nya kollegor vilket majoriteten av
Mellanskogs nyanstillda gjort. Granberg (1998) beskriver dven han vikten av att den
nyanstdllde kdnner sig vilkommen.

Var samlade uppfattning ar att ett tydligare mentorskap eller faddersystem skulle kunna
underlatta introduktionen och att en éppen atmosfar dar man vagar stélla fragor finns. Det &ar
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aven viktigt att den ansvarige virkesomradeschefen ser till att forbereda 6vriga kollegor pa att
den nyanstallde skall borja for att 6ka 6vriga kollegors roll i den nyanstalldes introduktion.

4.3.6 Fick den nyanstéllda klara direktiv om vilken prestation som férvantades av dem?

Hela 62,5 % av de tillfrigade angav att de visste vilka arbetsuppgifter dem skulle utfora samt
vem dem skulle ldmna vidare denna information till. Dock var de endast sex av tio som
uppgav att dem i borjan av deras anstéllning hade fatt klara direktiv pd hur ménga
skogsédgarbesok dem skulle genomfora varje vecka. Nio av tio uppgav dock att de kidnde sig
komfortabel med vad som forvintades av deras konkreta afférsituationer.

6. Fick den nyanstéllda klara direktiv om vilken prestation som férviantades
avdem?

WJa M Nej

Som ny fick jag triffa de personer som foretrdder Det forsta konkreta malet jag fick var hur manga  Som ny kinde jag mig komfortabel med vad som
angrinsande processer i syfte att erhalla insikt och skogsigare jag skulle bestka per tidsperiod forvintades av mig vad gillde konkreta
forstaelse for hur vi "ska kugga i varandra” affarsprestationer

Lindmark och Onnevik (2011) och Lindeléw (2008) menar att en introduktion blir lyckad om
den nyanstillde tidigt forstar sitt ansvar, befogenheter och arbetsuppgifter och att det ar tydligt
formulerade. Lindeléw (2008) menar vidare att de uppsatta mélen bor vara relevant for
kommande arbetsuppgifter for att 6ka motivationen.

Var samlade uppfattning ar att Mellanskog har lyckats att informera en majoritet av de
nyanstallda, dessa fick klara direktiv om vilken prestation som foérvantades av dem. De 37,5 %
som inte forstatt vilken del i kedjan deras arbete star for behdver mer stottning om detta inte
redan atgardats! Den prestation Mellanskog férvantar sig av sina nyanstéllda ar rimlig, vilket
ar av stor fordel.

4.3.7 Fick den nyanstéllda traffa nyckelpersoner?

Atta av tio uppger att de blev presenterade for de viktigaste skogsigarna inom sitt
virkesomrdde. Dock dr det endast 62,5 procent som uppger att de blivit presenterade for
viktiga nyckelpersoner i branschen (ex. Skogsstyrelsen, entreprenorer). Nagot fler (66,7%)
uppgav att de fick mojlighet att ldra kinna akare och chaufférer som fanns inom sitt omrde.
Tre av fyra uppger att kontakten med produktionsledningen genomfordes vid rétt tidpunkt 1
introduktionsprogrammet, motsvarande siffra for mote med entreprendrer dr 66,7 procent. Sju
av tio av de nyanstillda uppger att dem fick en god inblick om vilka interna resurspersoner
som kan bidra med support. Rollag et.al (2005) foresprakar att kontakter med nyckelpersoner
ar viktigare dn informationen. Rollag dr den av tidigare refererade forfattare som mest trycker
pa vikten av kontaktbaserad introdukton. Han menar att det dr viktigare att ldra kénna rétt
personer én att f& exakt den information man behover.
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Var samlade uppfattning ar att Rollags et.al (2005) tankar ar mycket bra och att Mellanskog
har mycket att vinna pa att lagga mer energi vid att varje nyanstalld far traffa fler
nyckelpersoner.

4.3.8 Har chefen lagt tillracklig vikt/tid vid den nyanstalldes introduktion?

Tre fjardedelar av de tillfragade uppger att virkesomradeschefen f6ljt upp deras prestationer
och gett dem aterkoppling. Dock ar det endast 20,8 procent som genomfort skogsdgarbesok
tillsammans med sin virkesomrddeschef och endast 25 procent tycker att antalet
skogsédgarbesok med sin chef varit tillrdckligt ménga.

8. Har chefen lagt tillrdcklig vikt/tid vid den nyanstalldes
introduktion?
M Ja mNej

75 79,2 75

Min virkesomradeschef f6ljde upp mina  Jag genomforde sambesok tillsammans med Jag genomforde tillrdckligt manga sambesdk
konkreta prestationer |5pande samt gav mig min virkesomradeschefi utvecklingssyfte  tillsammans med min virkesomradeschef i
aterkoppling med dterkoppling pa hur jag agerar i moétet utvecklingssyfte med aterkoppling pa hur jag
med skogsdgaren agerar 1 motet med skogsdgaren

Rollag (2005) beskriver att det &r viktigt att den nyanstéllda fér stottning i borjan av arbetet for
att fortare komma in i sina arbetsuppgifter. Hela 75 procent uppger att dem haft for fa
skogsdgarbesok med sin chef och en hogre andel besok med aterkoppling skulle leda till att
den nyanstillde kénner sig trygga i skogsdgarmoten fortare. Armstrong (2009) menar vidare
att den forsta tiden pé arbetsplatsen ter sig frimmande och att detta kan minskas med en god
stottning.

Var samlade uppfattning ar att virkesomradescheferna i allt for stor utstrackning brustit i att
pa ett bra satt folja upp det anstalldas prestationer och en stor andel av de nyanstéllda anser
inte att dem fatt det stod som behovs.

4.3.9 Fanns det en kontinuerlig uppféljning av den nyanstallde?

Knappt tre av tio av de tillfrigade anger att dem omfattades av en konkret métning av hur
manga skogsdgarkontakter dem genomfort. Narmare 38 procent uppger ocksa att de under de
forsta sex ménaderna fick konkreta volymmal att jobba mot. Tre av fyra uppger att deras
virkesomradeschef foljt upp deras prestationer och gett dem éaterkoppling pé arbetet. Endast
20,8 procent uppger att dem gjort sambesok tillsammans med sin chef for att & dterkoppling
pa sitt arbete 1 mdte med skogsdgaren.
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I det steg som Lindmark & Onnevik (2011) delar upp introduktionen i skriver de att
kontinuerlig uppfoljning &r viktig for att nd full effektivitet sd fort som mgjligt. I borjan av
anstillningen bodr uppfoljningen ske med titare intervall. Lindmark & Onnevik (2011) och
Lindelow (2008) skriver vidare att uppfoljning och feedback &ar viktigt for att fi den
nyanstillde att kénna stolthet och bli motiverad att fortsétta producera och utvecklas.

Var samlade uppfattning ar att Mellanskogs introduktionsprogram brister i aterkopplingen till
sina nyanstallda. Det ar uppenbart att det nyanstallda i hogre utstrackning skulle vilja ha
aterkoppling med sin virkesomradeschef.
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5 Diskussion

D& vi 1 denna rapport analyserar sekundidrdata och sjdlva inte utfort intervjuer med
nyrekryterade pa Mellanskog, bor validiteten tas i beaktning.

I Mellanskogs utvérdering av den interna introduktionsprocessen framgér det ej under vilket
stadium 1 processen den nyrekryterade befinner sig. Detta kan péverka resultatet av
utvirderingen dé vissa personer kan vara i ett tidigt skede i introduktionen och dérfor har svart
att utvdrdera introduktionen i sin helhet.

Personer som valt att inte fortsétta att arbeta inom Mellanskog efter introduktionen eller de
individer som eventuellt avbrutit sin anstéllning under introduktionsprocessen, av olika
anledningar har inte tillfragats och givits mdjlighet att uttrycka sina asikter angdende
introduktionen. For att pé ett battre sitt kunna utvirdera introduktionsprogrammet skulle dessa
asikter varit bra att ha med 1 analysen.

I undersdkningen framgér inte heller vilken tidigare bakgrund den nyrekryterade har. Vi tror
att en rutinerad person med tidigare erfarenhet av inspektorsrelaterade tjanster kontra en
nyexaminerade adept kan komma att vardera vikten av en utforlig introduktion pa olika sétt.
Utbildningsgraden hos de nyanstéillda framgar ej. Vi tror dven att det kan finnas en skillnad
mellan olika individers utbildning, frimst hos personal som &r nyexaminerade, och hur de
vérderar introduktionen.

D4 urvalet 1 denna undersdkning var relativt begridnsat och svarsmaterialet baseras pa
subjektiva kdnslor angdende introduktionen och samlas in under ett specifikt 6gonblick kan
det finnas risk for att svarsmaterialet vinklats. Huruvida det tillfrigade personerna uppfattade
anonymiteten i undersokningen tror vi déarfor kan péverkat resultatet i1 relativt hog
utstrackning.
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6 Slutsatser och rekommendationer

Vér slutsats édr att Mellanskog har en bra grund for introduktion men att det finns vissa
forbattringar att gora. Vi har dérfor nedan listat ndgra forslag pa forbittringar vilka vi anser
skulle resultera i en béttre introduktion for Mellanskogs nyanstillda skogsinspektorer.

6.3 Informationsbroschyr

Da introduktionen ar en langvarig process och samtidigt d&r mycket informationsintensiv kan
det vara svart for en nyrekryterad att ta in, analysera och pa lang sikt bevara den allménna
information som tillhandahalls under introduktionsprocessen.

Vi anser att en introduktionsbroschyr med allmén information angidende Mellanskogs
affarshistorik, affarspotential, konkurrenter och marknadsandelar etc, skulle kunna técka stora
delar av den kunskapslucka som uppenbarligen aterfinns efter introduktionen. Denna
information delas lampligen ut redan vid rekryteringen. I broschyren kan det vara lampligt att
dokumentera annan allmidn information Over exempelvis fackliga organisationer,
ordningsregler, gemensamma kontakter och mdjligheten till internutbildning samt annan
allmén information som anses vara ladmpligt att lyfta fram.

En fordel med informationsbroschyren ér att den nyrekryterade kontinuerligt kan ga tillbaka
till denna for att finna och upprétthélla informationen. Den beskrivna informationen skulle
kunna komma den nyrekryterade tillhanda via intranitet men en fordel med att ha den i
pappersform ér att broschyren kan tas med 1 falt.

6.4 Samkvam for nyanstéllda

Under en introduktion kan ett foretag antingen anvédnda sig av en informationsbaserad
approach och/eller en relationsbaserad. Var uppfattning ar att man far bést introduktion om
man blandar dessa tvd approacher. Den information de olika nyanstillda pa Mellanskog
behover verkar de kunna fa av sina kollegor och chefer men for att fortare kdnna sig trygg i sin
arbetsroll tror vi det dr bra att utbyta kunskaper och erfarenheter med andra nyanstéllda.
Darfor ar vart forslag att man en ging i halvaret anordnar ett samkvdm for samtliga
nyanstéllda inom organisationen. Hér ska inte fokus ligga pa att forse de nyanstéllda med en
massa information utan snarare att dem ska ldra kdnna varandra for att 1 framtiden kunna
utbyta information. Forslagsvis har man seminarium pd morgonen angéende olika &mnen som
ror verksamheterna och eftermiddagen &dgnas at att diskutera det som presenterats under
seminariet. Olika typer av case studier kan dven anvindas for att diskutera problem som olika
nyanstillda stott pd. Samkvamet bor héllas pa en neutral ort dir samtliga nyanstéllda far chans
att under middagar, frukost etc. fir chans att péd ett ostrukturerat sitt utbyta erfarenheter.
Samkvéamstraffarna bor vara mellan en till tre dagar for att uppna optimalt resultat.

Ett exempel pa ett passande seminarium skulle kunna vara en virkesomradeschef som far
berdtta om ett problem som tidigare uppstatt. De nyanstédllda far senare chansen att i sma
grupper diskutera hur de tror att problemet skulle kunna 16sas pd bésta sitt. Det mindre
grupperna fir sedan kort presentera vad dem tror dr bésta 16sningen pa problemet och slutligen
far virkesomradeschefen en chans att berdtta vad som hédnde i verkligheten. Under dessa
seminarier kan manga olika teman diskuteras och de mindre grupperna som personerna delas
upp 1 bor fordndras for varje tema for att de olika nyanstéillda ska ldra kdnna sd manga av de
nyanstdllda som mgjligt.
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Det ar viktigt att virkesomradeschefen far en chans att beritta vad som hiande i1 verkligheten.
Aven om man kan ha ménga fina visioner om hur problem l6ses pa bista sitt dr det inte alltid
genomforbart 1 verkligheten. Genom att pavisa detta till de nyanstéllda minimeras risken att
prestationsdngest uppstir hos de nyanstillda.

6.5 Reflekterande grupp

Vi tror, utifran detta material att det dr viktigt for nyanstéllda att fa en chans att reflektera over
nya intryck och eventuella problem pa ett strukturerat sitt. Denna forbattringsatgard paminner
till stor del om foregdende punkt men hédr &r vart forslag att trdffarna skall vara pa
virkesomradesniva och gilla alla 1 personalen. Har dr det viktigt att alla anstidllda dr med
inklusive virkesomradeschefen. Tanken under dessa gruppmoéten &r inte att man skall
informera det anstdllda utan snarare att det anstéllda skall f4 en chans att diskutera olika
sporsmal med varandra och kunna ge varandra rad. Stort ansvar ligger hir pa
virkesomradeschefen att han styr diskussionen sé att varje person far chans att komma med
tankar och &sikter. Den huvudsakliga tanken &r inte att man ska komma fram till 16sningar
utan att utbyta erfarenheter och kompetens. Det finns en chans att dessa moten kan kénnas
patvingade da de flesta troligtvis diskuterar problem med sin ndrmsta kollega men detta ar
framst for att fanga upp eventuella nyanstillda pa de riktigt smé kontoren. Hér finns ocksa en
risk att virkesomradeschefen kan se en chans att informera om diverse saker rorande
organisationen, vilket inte &r tanken. Det dr svart att gora en bedomning om detta skulle vara
ett fungerande koncept for att fa de nyanstillda att dra fordel av sina kollegors tidigare
erfarenheter och det &r till stor del upp till virkesomrideschefen att ta stillning till om méten
enligt denna struktur ar en ldmplig metod eller inte.

6.6 Introduktionsutbildning for virkesomradescheferna

Vi tror att det kan finnas virkesomradeschefer som inte forstar vikten av en god introduktion.
Darfor tror vi att det &r viktigt att virkesomradescheferna fir en utbildning 1
introduktionsmetodik for att forsta vikten av denna samt far kunskap i hur en god introduktion
bor genomforas. Detta for att fran stabens sida signalera att introduktionen &r viktig och bor
tas pa storsta allvar. Héar fidr &@ven staben en chans att utbilda samtliga chefer i
introduktionsprocessen sd att man i framtiden eliminerar antalet nyanstillda som uppger att de
inte fatt en fullgod introduktion. Har bor man dven lamna utrymme for cheferna att diskutera
olika ledarskapsstilar s& man vid aterkoppling till sina anstéllda kan pd ett konstruktivt sétt kan
formedla feedback. Denna utbilning bor i forsta hand héllas av staben men externa foreldsare
kan ocksd bidra positivt till utbildningen.

6.7 Kontroll fran staben

I undersokningarna kan man se att vissa nyanstdllda upplever att introduktionen inte
genomforts fullt ut. Detta ligger i forsta hand pa virkesomradeschefens ansvar och ett sitt att
oka andelen genomftrda introduktioner &r att infora uppfoljning frén stabens sida. Darfor
tycker vi att staben borde fi ett exemplar av introduktionsplanen som den ansvarige chefen
och den nyanstéllda fyller i, inom en ménad efter anstéllningens start. Efter det bor staben
kontakta den nyanstillde efter 2 manader, 6 manaderna och slutligen ett ar, f6r att kontrollera
att den nyanstéllde fatt ta del av alla delar som en introduktion skall innehalla. Denna
atgiardspunkt dr sammankopplad med foregdende pa det viset att man kan identifiera om det ar
ndgon av virkesomradescheferna som brister vid introduktion och d4 kanske behdver extra
stottning. Sedan kan stabens representant pa ett enkelt sitt se om den nyanstéillde far den
introduktion som denne och dess chef kommit dverens om. Detta borde rimligen dven 6ka
intresset fran virkesomradeschefen att fullfélja introduktionen pd ett gott sdtt med den
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nyanstillde. En ytterligare fordel med att staben kontaktar den nyanstéllde ar att det d&ven hér
knyts kontakter mellan stabspersonal och personal ute pa distrikten.
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Malsattningar

Fardighetsmal Senast

Vara utbildad och sjidlvgaende som inspektor ...
Forsta branschen och markédgarnas krav och férvéntningar  ...............
Behérska véra olika kopformer, tjdnster och erbjudanden  ...............
Behirska vara administrativa rutiner L.
Behirska egna och gemensamt beslutade planeringsrutiner — ...............
Behirska foretagets kopstodssystem och rutiner ...
Forstd foretagets krav pd samarbete L

Arbetsmal Genomfort

Senast

Tillsammans med VO-chefen utarbetat och genomfort
personlig marknadsintroduktion
Genomfort ...... st sambesok med VO-chefen =~ ...
Genomfort ...... st sambesok med kollegor L
Genomfort ...... st sambesok med koptrdnare 0 L.l
Genomfort ..... st besok hos kollegor annat VO ...
Péborja egen veckoplanering inkl bokning av besok ...
Sjalvstindigt genomfort ...... st markdgarbesok ..l
Erhallit kontrakt fran en eller flera markdgare ...
P& egen hand vid minst ett tillfalle hanterat hela kopprocessen

fran taxering till skogsvard L
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e Information, utbildning och traning

Checklista for nyanstallda

e [l:atill 2:a dagen
e Inom en ménad

Utbildning i interna system och rutiner
e Avrikningssystem (Webb)
e Utdatahandlingar (Webb)

SVISS-faktura

Héndelsestyrda Métbesked (Webb)
Intressentregister (WEBB)
Infotorg (WEBB)
Kontraktsregister (WEBB)

OP (Operativ Planering)

Statistik och rapportrutiner

Mote med interna nyckelpersoner
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Ansvar Tidpunkt

Ansvar Tidpunkt



Affarsutbildning Ansvar Tidpunkt
e Introduktionsskolan e
e Skatter s e
e Juridik s e

Besok hos samarbetstorganisationer Ansvar  Tidpunkt
e [RF-konsult e
e SKS e e

Medverkan i marknadsaktiviteter Ansvar Tidpunkt
e Skogsdag e e
e Skattekvall e
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Ovrigt Ansvar  Tidpunkt

Uppfoljning av denna Introduktionsplan Ansvar Tidpunkt
e Uppfoljningnr1 e e
e Uppfoljningnr2 s e
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