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1 INLEDNING

Arbetslivet genomgar en stor forandring for tillfallet. Olika fenomen som digitalisering,
globalisering och urbanisering formar om var vardag och séttet manniskor utfor sitt ar-
bete. Sakta, men sdkert, &r vi pa vag mot en standigt mangsidigare vardag dar det finns
inga garantier dver hur arbetet kommer att utforas och vilka kompetenser kravs. (Statsra-
dets kansli 2017, s. 13)

Ett centralt tema i den pagaende forandringen ar flexibilitet. Foretag stravar att effektivera
sina processer for att na battre resultat och tiden har visat, att manga av losningarna har
haft att géra med hur arbetet struktureras och organiseras. Detta kan till exempel innebéra,
att de splittrar upp sin verksamhet, dar de har féarre fast anstallda personer och i stallet
anvander sig av underleverantérer som arbetar projekt- eller timbaserat — de skapar med
andra ord ett flexibelt natverk av aktdrer och arbetsforhallanden. (Haapala 2016, s. 33—
34)

Denna utveckling har lett till att fasta anstéllningars andel av alla arbetsforhallanden, har
stadigt minskat dver en langre period. Arbetet utfors allt oftare pa visstid, deltid eller som
hyrt arbete — ofta talar man om atypiska arbetsforhallanden (Institutet for halsa och val-
fard 2019). Detta ar en trend som inte géller enbart Finland, utan syns dven globalt. (Haa-
pala 2016, s. 41-44)

Inhyrd arbetskraft ar ett exempel pa en arbetsform som vuxit fram i samband med stravan
att hitta flexibla arbetsforhallanden. Fore 1990-talet var atypiska arbetsforhallanden vél-
digt reglerade, men i Finland lattade man pa regleringen av dylika arbetsformer i borjan
av 90-talet varefter de véxte véldigt mycket i popularitet och under 2000-talet har tillvax-
ten fortsatt (Haapala 2016, s. 44). Sedan 2005 har arligen ungefar 100 000 finlandare
arbetat som inhyrd arbetskraft — ca 2% av alla I6ntagare i Finland. Jamforelsevis kan man
lyfta fram att 1999 arbetade 31 000 finldndare som inhyrda — det vill s&ga mangden mer
an tredubblades under inledningen av 2000-talet. (Haapala 2016, s. 102; Tanskanen 2012,
s. 29; Forbundet for personaltjansteforetag 2019)



Ménniskor som hamnar in i en cykel av atypiska anstéliningar och osakra framtidsutsikter
beskriver Guy Standing (2011, s. 17) som en del av prekariatet. Det finns for tillfallet
ingen entydig definition av prekariatet, men Standing beskriver dem som ménniskor vilka
befinner sig i en prekar tillvaro. Vanligtvis handlar det om en tillvaro som man inte har

valt at sig, dar framtiden visar sig valdigt osaker.

2018 var en av de yrkesgrupperna med mest registrerade sjukfranvarodagar i Finland,
skolassistenter — i medeltal 26,7 dagar under 2018 (Arbetshélsoinstitutet 2019). Detta ar
en av de storre yrkesgrupperna som ar anstallda via Seure Henkilostopalvelut Oy — som
aven agerar som uppdragsgivare i detta arbete. Skolassistenterna arbetar som inhyrd ar-
betskraft endera pa viss tid eller som inhoppare — med andra ord arbetar de i atypiska
arbetsforhallanden. Pa grund av sjukfranvarostatistiken och formen av arbetsforhallan-
den, framstar skolassistenter som en yrkesgrupp, som kunde gynnas sarskilt mycket av
stod och fran uppdragsgivarens synvinkel, sa ar stodet som arbetsgivaren kan mojliggora

sarskilt intressant.

Organisatorisk socialisation ar processen dar en ny anstélld gar fran att vara en utomsta-
ende medlem av organisationen, till en godkand medlem av arbetsgemenskapen. Nya ar-
betaren kan uppleva inledningen som en stressande period och socialisationsprocessen
spelar en central roll for hur saker utvecklas (Van Maanen & Schein 1977). En lyckad
socialisationsprocess kan stoda arbetaren och utvecklas till en effektiv arbetare med en
positiv installning och som kanner sig nojd Over sitt arbete. (Bauer & Erdogan 2011)

Organisatoriska socialisationsprocessen ar ett tydligt och avgransat amnesomrade och da
den dessutom &r en konkret form av stod som arbetsgivaren kan erbjuda arbetstagaren, sa
framstar den som ett valdigt intressant och viktigt utvecklingsomrade. Darfor har detta

arbete valt att koncentrera sig pa detta &mne.

Genom att undersoka arbetarnas erfarenheter av socialisationen till organisationen, som
ordnas av Seure och kundforetaget — i detta fall skolan — sa stravar denna forskning att
fordjupa forstaelsen for erfarenheterna som den nuvarande socialisationsprocessen skapar

och soka omraden dar man kunde utveckla processerna. | langden &r malet att skapa en



socialisationsprocess som i framtiden stoder arbetstagarna i deras arbete och valmaende

annu battre.

Bestallaren for detta arbete ar Seure Henkilostdpalvelut Oy. Foretaget grundades 1990
och &gs i dagens lage av Helsingfors stad, Esbo stad, Vanda stad, Grankulla stad, Mel-
lersta-Nylands samkommun och HUS — Helsingfors universitetssjukhus. Foretaget ar
icke-vinstdrivande och skapar tjanster huvudsakligen for &garna. Seure erbjuder helhets-
omfattande tjanster i personalarenden, men ett av de huvudsakliga malen &r att sékra kom-
munala tjansters funktion — som sker huvudsakligen via hyrd arbetskraft. (Seure Henki-
I6stopalvelut Oy 2019)

Som arbetstagare pa Seure har man mojlighet att arbeta bland annat pa daghem, skolor, i
kok eller inom sjukvarden — som &r de vanligaste arbetsplatserna. Dessutom kan man
arbeta med flera olika yrkestitlar sa som sjukskoétare, narvardare, barnskotare, skolassi-
stent, kock och lokalvardare — bara for att namna nagra. (Seure Henkilostopalvelut Oy
2019)

Den nuvarande socialisationsprocessen &r delad mellan skolan och Seure. Potentiella ar-
betstagaren kan endera ansoka via Seures arbetsannons eller ifall de redan har diskuterat
med skolan, sa kan skolan rekommendera den potentiella arbetstagaren, men ansvaret for
rekryteringen ligger i sista hand hos Seure som agerar som arbetsgivare. Kandidaterna
intervjuas och ifall de valjs till arbetsuppgiften, sa genomgar de en introduktion fran dar
man gar igenom allting vésentligt gallande arbetsforhallandet och skriver pa ett arbets-
kontrakt. Ifall skolan har rekommenderat kandidaten, sa ar hen fardig att inleda arbetet
efter detta skede, men ifall kandidaten kommit via arbetsannonsen, s presenteras hen
annu till skolan som i sin tur intervjuar kandidaten och gor ett beslut att lampa sig kandi-
daten till skolan i fraga. Efter att arbetaren valts till arbetsuppgiften sa har skolan ansvaret
att introducera arbetaren till sina arbetsuppgifter, medan Seures ansvar ar framst for att
uppehalla arbetsforhallandet. Sedan kan det finnas andra 6verenskomna aktiviteter, till
exempel skolan i denna forskning ordnar en workshop i bérjan av aret dar Seures repre-
sentant vanligtvis dven deltagit, men detta &r inte en allméan kutym som géller alla skolor.
Vid sidan om detta brukar en representant fran Seure besoka skolan i fraga regelbundet
under lasaret.
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2 BAKGRUND

| detta kapitel stravar jag att skapa en bild av malgruppen. Detta gor jag genom att besk-
riva deras arbetsuppgifter och direktiv som styr deras arbete. Till slut lyfter jag fram pre-
kariatet i korthet, for det &r en av de bakgrundsfaktorerna som gor denna malgrupp sarskilt

aktuell,

2.1 Skolassistenter

| dagens lage ar det ungefar 6000—-8000 personer som arbetar som skolassistenter och
ungefar 4000 personer som arbetar som personliga assistenter i klassrummen. 1000 per-
soner utbildar sig inom denna bransch arligen, men anda &r laget det, att det finns brist pa
arbetaren. Annu ocksa finns det ménga i Finland som skulle behéva mer stod, bade i

studierna och i vardagen. (Hiltunen et al. 2017, s. 3)

Skolassistenter kan arbeta under olika arbetstitlar, sa som skolgangsbitrade eller elevas-
sistent — arbetsbilden &r dock densamma. | detta arbete har jag valt att anvanda mig av
titeln skolassistent, da detta ar bendamningen som arbetarna pa Seure anvéander i denna
roll. | detta kapitel kommer jag att ga igenom bestammelserna och lagarna som styr sko-
lassistenters arbete, beratta om skolassistenters arbetsuppgifter och belysa deras roll pa

skolan.

2.1.1 Skolassistenters arbete

Arbetet som skolassistent kraver ndgon som kan arbeta barncentrerat, empatiskt och mo-
raliskt, samtidigt som man standigt stravar att utveckla sig. Arbetet bestar dven av ett
valdigt mangsidigt samarbete mellan barnens familj och andra yrkesgrupper som deltar i
varden. Arbetet kan utféras blanda annat pa skolor, daghem, eftermiddagsverksamhet,
hemvard och yrkesinstitut. Man kan arbeta med barn i olika aldrar och med varierande
bakgrund, till exempel olika kulturer. Huvudsakliga uppgiften ar att stdda barnets ut-

veckling och funktionsformaga i olika omgivningar. (Hiltunen et al. 2017, s. 24)
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En skolassistent arbetar i en valdigt mangsidig roll som ofta ar skraddarsydd enligt beho-
ven i klassrummet, arbetarens kunnande och personlighet. Hen kan jobba som personlig,
klass- eller gruppassistent. Dessutom kan arbetsuppgifterna variera valdigt mycket enligt
den situationen som rader. Lararen har huvudansvaret i upplagget av lektionerna, men
som bést uppstar det ett tatt samarbete mellan lararen och skolassistenten och assistenten
har &ven chansen att paverka lektionsplanerna. Arbetet kan dven inkludera véldigt mycket
samarbete med andra personer inom skolan, s& som skolkurator eller -psykolog. Aven
samarbetet med familjerna spelar en vésentlig roll. I grund och botten ar rollen som en
stodande vuxen som hjalper till med skolgangen och stoder barnets utveckling och ut-
vecklingen av hens sjalvkénsla kanske den mest beskrivande. (Hiltunen et al. 2017, s. 24—
25)

Arbetets mangsidighet staller dven en hel del krav pa skolassistentens kunnande. Man
maste ha en god inblick in i barnens utveckling och hur de lar sig, for att kunna stoda dem
enligt deras behov. Malet ar att stoda barnet till den nivan att deras sjalvstandighet beva-
ras, det vill saga man gor inte for dem, utan hjalper dem att genomfora sina uppgifter. Da
man dessutom ofta arbetar i specialklasser, d&r barnens behov kan variera véldigt mycket,
sa stalls ens formaga att anpassa sitt kunnande verkligen pa prov. (Hiltunen et al. 2017, s.
24)

Skolassistenters arbete kan dven vara valdigt belastande bade fysiskt och psykiskt. De
vanligaste fysiska hoten kan vara belastningsskador fran som orsakas av oergonomiska
arbetsstallningar och tungt lyftande. Medan kraven som arbetet mangsidigheten staller
kan vara psykiskt belastande, da situationerna varierar och man standigt maste anpassa
sig. Da det aven kan finnas risk for vald under arbetsdagen, dar man kan skada sig fysiskt,
sa kan det dessutom vara vildigt belastande for psyket att arbeta i dessa omstandigheter.
(JHL 2011, s. 62)

2.1.2 Relevanta lagar och bestammelser for skolassistenter

Hiltunen et al. (2017, s. 25) lyfter fram, att da skolassistenten ofta arbetar i ett tatt samar-
bete med lararen, sa ar det dven relevant att hen ar bekant med lagarna och bestammel-

serna som styr arbetet. Vid sidan om detta skulle det vara viktigt att bekanta sig med andra
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dokument som styr arbetet, till exempel skolans och elevens personliga laroplan. For i sitt
arbete skall skolassistenten arbeta inom de ramarna som lagarna, bestdmmelserna och

andra styrdokumenten har skapat.

Enligt lagen om grundlaggande uthildning (Finlex 628/1998) 37 § sa skall personalen pa
skolan besta av en rektor och lararen. Vid sidan om dessa roller kan skolan &ven anstalla
timlarare, skolgangsbitraden eller annan personal. Det ar dock vart att uppmarksamma,
att i férordningen om grundlaggande utbildning (Finlex 852/1998) 1 §, sa skall undervis-
ningen ges av en larare. Detta galler dven situationer dar klassen delas in i smagrupper
och skolassistenten tar en grupp utanfor klassrummet, aven da ar undervisningen som ges

pa lararens ansvar (Jyty 2016).

En annan viktig ansvarsfraga galler forfarandet i disciplinarenden. Enligt 36 § 2 moment
I lagen om grundlaggande utbildning (Finlex 628/1998) har enbart lararen och rektorn ratt
att avlagsna en elev fran klassrummet. Skulle en situation uppsta dar eleven vagrar av-
lagsna sig fran klassrummet, har lararen eller rektorn ratt att anvanda sig av nédvéandiga
maktmedel for att dstadkomma detta — sa lange som hen har klart uppmanat eleven upp-
repade ganger att avlagsna sig. | nodvarnssituationer — det vill séga situationer dar eleven
ar ett hot mot sig sjélv, andra elever eller personalen — har &ven skolassistenter rétt att
avlagsna en elev fran klassen. | dessa situationer kan aven skolassistenten anvanda sig av
nodvandiga maktmedel, som kan till exempel vara att halla fast eleven, sa att hen inte kan
skada sig sjélv eller sin omgivning. | dessa fall styrs skolassistentens ageranden av barn-
skyddslagen 68 § (Finlex 417/2007). (Jyty 2016)

I lagen om grundlaggande uthildning (Finlex 628/1998) ar § 30 och § 31 grundlaggande
for skolassistenters roll i skolan och handlar om rétten till undervisning och att den dess-
utom skall vara avgiftsfri. Enligt dessa paragrafer har den som deltar i undervisningen rétt
att fa stod genast da behovet uppstar i inlarningen eller skolgangen. Undervisningen, laro-
medlen, arbetsredskapen och arbetsmaterialen skall vara avgiftsfria och vid sidan om
detta skall dven stodet som ordnas for handikappade elever och elever som behover sér-
skilt stdd, aven vara avgiftsfritt. Det vill sga att skolorna ar skyldiga att ordna mojligheter
for alla elever att studera under lika villkor, darmed spelar bland annat skolassistenter en
valdigt central roll i att uppfylla kraven som dessa paragrafer stéller.
13



| arbetet som skolassistent kan man hamna ut for valdigt utmanande situationer, dar risken
for vald mot en sjélv eller nagon annan, kan vara valdigt stor (Hiltunen et al. 2017 s. 310—

311). Déarmed é&r arbetarskyddslagen valdigt relevant i detta yrke.

Arbetarskyddslagen (Finlex 738/2002) uppgift ar att skapa trygga arbetsmiljoerna for ar-
betarna forebygga och forhindra farosituationer. | lagen beskrivs arbetsgivarens och ar-
betstagarens forpliktelser for att uppehalla en god arbetarskyddspraxis. Denna lag galler
aven i arbetsforhallanden dar man utfor hyrt arbete, det vill sdga arbetaren utfor arbetet
hos kundforetaget och inte hos arbetsgivaren. Enligt § 3 &r kundforetaget skyldig att in-
formera arbetsgivaren om kraven som arbetet stéller och mojliga sardrag som existerar.
Efter detta &r det arbetsgivarens plikt att meddela arbetstagaren om omstéandigheterna och
sakerstalla att arbetstagaren lampar sig for arbetsuppgiften. Nar arbetet borjar ar det pa
kundforetagets ansvar att genomfora en introduktion till arbetsuppgifterna och forhallan-

dena.

| § 27 och § 28 av arbetarskyddslagen (Finlex 738/2002) lyfter man fram arbetsuppgifter
dar det finns risk for vald och trakasserier. Arbetsgivarens skall skapa instruktioner hur
man kan hantera dessa situationer for att sakerstalla arbetstagarens sakerhet och arbets-
formaga. Arbetsgivaren ar dven skyldig att tgarda mojliga sékerhetsrisker som kommer

fram, an efter att de informerats om dessa.

2.2 Prekariatet

I inledningen lyftes det fram, att Guy Standing beskriver prekariatet som en befolknings-
grupp, som lever i en prekar situation. Da det galler arbete, ar dessa manniskor ofta i en
cykel av atypiska arbetsférhallanden — det vill séga, de arbetar 6ver en langre tid deltids-
och visstidsarbete. Denna form av arbete kan ofta hamta med sig osakerhet géllande ens
framtida arbetsmojligheter och darmed forsvarar ens mojlighet att bygga upp framtids-

planer aven utanfor arbetslivet. (Haapala 2016, s. 8)

Haapala (2016, s. 11-13) lyfter dock fram, att dessa former av arbete inte enbart tolkas

som prekariatets. Det ar &ven ett slags kannetecken foér den moderna arbetsmarknaden,
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dar manniskor valjer att jobba som nagon form av freelancer for att uppna en stérre grad
av frihet och kontroll Gver sitt eget liv — i dessa fall &r det dock ofta fraga om ett val. De
manniskor som hamnar i ett prekart tillstand har ofta inte valt det, utan detta bestams av
andra omstéandigheter, till exempel branschen man jobbar i domineras av denna form av

arbete.

Antti Tanskanen (2012, s. 34-35) lyfter fram i sin forskning, flera faktorer som spelar in
for att skapa denna prekara situation for personer som arbetar som inhyrd arbetskraft. En
av de grundlaggande faktorerna &r, att inhyrd arbetskraft far ofta mindre I6n &n de som
arbetar i fasta anstéllningar. Det ar dock inte enbart 16nen som uteblir, utan hyrda arbeta-
ren kan ofta bli utan beléningar som delas till andra i personalen, de kan bli utan skol-
ningar som erbjuds till andra och det ar mojligt att som inhyrd har man samre mojligheter

att komma framat i foretaget.
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3 TEORETISK REFERENSRAM

| detta kapitel presenteras organisatorisk socialisation som utgar fran Van Maanens &
Scheins (1977) teorier inom amnet. Teorierna har &ven vidareutvecklas av andra forska-
ren och valda delar av denna litteratur kommer att presenteras. Detta arbetes teoretiska
referensram bestar av definitionen av begreppet organisatorisk socialisation och insat-

serna med vilka organisationen och individen kan paverka socialisationsprocessen.

3.1 Organisatorisk socialisation

| detta avsnitt kommer jag att redogdra for de olika delarna som befinner sig i inledande
skedet av organisatoriska socialisationsprocessen — det vill sdga nya arbetstagarens ka-
raktér och beteende, samt organisationens insatser (se Figur 1). Processmodellen nedan
har framstallts av Bauer & Erdogan (2011) och den lyfter fram att socialisationsprocessen
ar ett samspel mellan arbetaren och organisationen, déar bada har ett gemensamt intresse
att skapa ett framgangsrikt arbetsforhallande. Det bor namnas, att i fortsattningen av detta
arbete, da det talas om socialisation, sa syftar det pa den organisatoriska socialisationen

och inte den som sker pa en samhéllelig niva.

Mya arbetstagarens karaktar
*  Proaktiv personlighet
Extrovers
Oppenhet
Erfaren arbetstagare

' ™ Anpassning Resultat
Nya arbetstagarens beteende * Rolltydlighet Arbetsnaidhet
Informationssikning *  Self-efficacy !
N . Arbetsengagemang
Saker feedback *  Kollegors godkénnande e
] Personal omsattning
Bygger relationer *  Kunskap om -
e Arbetsprestation
A organisationens kultur

/ Organisationens insatser ‘\‘
* Socizglisations taktiker
Formell introduktion
Rekryterings,/realistiska
forhands utsikter
Erfaren medlem av

\\L organisationen /

Figur 1. Sammanfattande processmodell av organisatorisk socialisation av Bauer & Erdogan (2011)
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Denna forskning séker framst svar pa hurdana erfarenheter de organisatoriska insatserna
har skapat for arbetstagarna och darfér redogors den delen mer ingaende an de andra, men
for att skapa ett helhetsperspektiv, s kommer dven den nya arbetstagarens karaktar och

beteende att redogoras i korthet.

3.1.1 Definition

Da socialisation handlar om processen dar individen anpassar sig till normerna och kul-
turen som omger en i samhallet, sa handlar organisatorisk socialisation i sin tur om mot-
svarande process, bara pa en mindre skala — namligen hur anpassningen sker till en orga-
nisation. Som man ser i Figur 1 (Bauer & Erdogan 2011) bestar processen grovt taget av
insatser fran individen och organisationen, som leder till individens anpassning — eller
socialisation — och i 1angden leder socialisationen till olika resultat for organisationen och
individen. Grovt taget kan man sdga, att en lyckad socialisation leder till positiva resultat

— fast riktigt sa svart och vitt ar det inte i verkligheten. (Bauer & Erdogan 2011)

Van Maanen och Schein (1977) beskriver organisatorisk socialisation som processen dar
en person lar sig hur saker och ting fungerar i en specifik roll i organisationen — det vill
séga processen dar individen inforskaffar sociala kunskapen och fardigheterna for att
kunna anta sin nya roll i organisationen och anpassa sig till dess kultur. De papekar aven,
att det inte nodvandigtvis ar fragan om generella sociala fardigheter, utan till stor grad
kan det handla om féardigheter som &r specifikt anpassade till den organisationen dér de
inlett sin nya roll. Hur framgangsrik denna process &r kan direkt inverka pa den enskilda
individens framtida prestationer och huruvida hen 6verhuvudtaget fortsatter en langre tid
i den nya rollen (Allen 2006). Det talas ofta om livslangt larande och fran denna synvinkel
kan man séga att aven socialisationen pagar genom hela livet, men fran en snavare syn-
vinkel kan man saga att socialisationen sker framst i borjan av arbetsforhallandet da an-
passningen till den nya kulturen &r intensivast. FOr detta arbete lampar sig en lite sndvare
synvinkel pa socialisation, for att begransa forskningsomradet. (Van Maanen och Schein
1977)
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Socialisation kan beskrivas som en process dar individen gar genom tre faser — forvantan,
inledning och anpassning. De forsta erfarenheterna av socialisation sker fore sjalva arbe-
tet borjar, da den nyanstéllda bygger upp férvantningar gentemot arbetet och dess innehall
och forbereder sig for att inleda arbetet. F6ljande erfarenheter av socialisation sker da den
nyanstéllda inleder arbetet och far den forsta kontakten med sina arbetsuppgifter, lar
kanna sina kollegor och upptacker hur organisationens opererar. Till sist kommer en an-
passnings fas, da den nyanstéllda ar en godkand medlem av arbetsgemenskapen och har

antagit en roll som lampar sig i organisationens kultur. (Bauer et al. 1998; Allen 2006)

3.1.2 Organisationens insatser: Socialisationstaktiker

Bauer & Erdogan (2011) har i sin modell tagit fram fyra delar som organisationens insat-
ser kan besta av; socialisationstaktiker, formell introduktion, rekryterings och realistiska

forhands utsikter, samt erfarna medlemmar av organisationen.

Van Maanen & Schein (1977) utgick ifran antagandet, att alla som genomgar en sociali-
sation till en ny organisation, upplever pa grund av detta valdigt mycket stress. Situat-
ionen kan betraktas som ett hopp in i det okanda, dar man inte kdnner normerna eller
kraven i den nya organisationen. Hur den nya arbetarens socialisation framskrider kan
potentiellt ha ett véldigt stort inflytande pa nya arbetarens utveckling och anpassning till
sin roll i organisationen, sa det ar vanligt att foretag skapar metoder for att framja dess

utveckling — dessa metoder kallas ofta socialisationstaktiker (Jones 1986; Allen 2006).

Dessa socialisationstaktiker delade VVan Maanen & Schein (1977) in i sex dimensioner,
dar varje dimension bestar av ett par med motsatta inriktningar till socialisationsproces-
sen. Paren ér:

Kollektiv — Individuell

Formell — Informell

Sekventiella — Slumpmassiga

Seriell — Atskiljande

Sammanhéngande — Disjunktiva

I T o

Investitur — Desinvestering
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Kollektiv — Individuell

I kollektiva socialisationsprocesser dr tanken att skapa en grupp med nya arbetaren som
gar genom inledningen av arbetet tillsammans och I6ser gemensamma utmaningar. Via
dessa erfarenheter kan det uppsta en stark samhdérighet inom gruppen och via denna sam-
horighet kan gruppen agera som stod for individen under socialisationsprocessen. Da
gruppen kanner at de &r i samma bat och léser problem tillsamman, havdar Van Maanen
& Schein (1977) att detta kan framhéva vérdet av kollegiala relationer. Samtidigt kan den
kollektiva processen skapa ett storre krav av sociala agenter — personer som kan delge sin
kunskap om organisationen och via detta stdda de andras integration. Denna form av kol-
lektiv socialisation uppstar framst i organisationer dér stora grupper anstélls samtidigt for
att utfora ett specifikt jobb. Samtidigt som samhorigheten och stodet som den kollektiva
processen for med sig, s medfor den aven en risk att det uppstar skillnader i hur gruppen
och organisationen anser att arbetet skall utforas. Detta kan satta individen i en situation
dar hen vill vara till lages for bada parterna, men kan inte da dessa inte har samma synsatt
pa hur nagot skall goras. Denna problematik leder vanligtvis till att individen foljer 6ns-
kan av dem som hen spenderar mest tid med, det vill saga, uppfyller gruppen onskemal

och i detta fall kan detta vara direkta motsatsen av vad organisationen onskar.

De individuella socialisationsprocesserna befinner sig pa andra dndan av spektrumet och
darmed involverar endast en individ. Denna process kan genomforas till exempel via na-
gon form av larlingsperiod, dar man l&r sig arbetet genom att gora det och fordjupar sig
med tiden. En skillnad till den kollektiva processen, ar att i denna process efterstravar
man en mer individuell anpassning, medan man i den kollektiva efterstrdvar mer standar-
diserade anpassning dar alla satts in i samma form. En annan skillnad, ar hur den indivi-
duella processens framgang kan vara mer beroende pa en enstaka person, till exempel i
en situation dar larlingen har en mentor. Denna mentor far en valdigt central roll for lar-
lingen och kan ta rollen som férebild fér den nya arbetaren som strévar att integrera sig
till organisationen. Hur vél individen socialiseras blir véldigt beroende pa samspelet mel-
lan l&rling och mentor och i basta fall hittar de snabbt en gemensam vérdegrund och bygga
pa, men i varsta fall fungerar samspelet inte och socialisationen uteblir. Denna form av
socialisation forknippas vanligtvis med mer komplexa arbetsuppgifter, dér det ar vikti-
gare att arbetaren lar sig bemaéstra sin arbetsuppgift an att skapa samhdorighet med sina
kollegor. Den individuella socialiseringen kan utforas och ledas valdigt noggrant for att
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skapa 6nskade inlarningsresultat, men den kraver i sin tur valdigt mycket resurser i form

av tid och pengar. (Van Maanen & Schein, 1977)

Formell — Informell

Formella och informella socialisationsprocesserna beskriver Van Maanen & Schein
(1977) som valdigt narbeslaktad till de kollektiva och individuella processerna, men dnda
som en skild dimension. Formella processer innebér att den nya arbetaren till stor grad
skiljs fran resten av kollegiet for den tiden som hen genomgar specifika aktiviteter som
organisationen anser att framskrider socialisationsprocessen. Denna sort av process ge-
nomfors oftast i grupp, men den kan dven genomforas pa individniva och darmed kan den
anses som en skild dimension av socialisationstaktikerna. Da individen halls isar fran
resten av kollegiet, skapar det svarigheter att skapa en process som bidrar till utvecklingen
av individens formaga att genomfora arbetet, utan en storre fokus ligger pa att lara ut
organisationens kultur och i viss man préva individens lamplighet innan hen blir en slutlig

medlem i organisationen.

I den informella socialisationsprocessen stravar man inte att skilja den nya arbetaren fran
organisationens andra medlemmar, utan tvartom vill man introducera arbetsuppgifterna
och kollegorna direkt. Van Maanen & Schein (1977) beskriver informella processer mer
som en “trial and error” synsatt pa socialisationen, dar man provar sig fram till vad som
fungerar. Denna form av socialisation medfor en del svarigheter i och med att man inte
har ndgon utndamnd social agent som stGder processen. Detta innebér att individen maste
sjalv fa sina kollegor att delge sin information och kunskap. For manga kan detta vara en
valkommen frihet dar man far lara sig av dem som man anser ha relevant information om
arbetet, men samtidigt finns det inga garantier att de man vill lara sig av, har formagan
att lara det vidare. Vid sidan om detta, uppstar det risker for kostsamma misstag, da en ny
arbetare paborijar arbetet direkt och borjar prova sig fram till fungerande arbetsmetoder. |
och med detta, &r den informella socialisationen bast lampad i arbetsuppgifter dar det inte
ingar valdigt stora risker i arbetet, utan da véljer man ofta att tillampa en mer formell

socialisation. Som konkret exempel erbjuder Van Maanen & Schein (1977) lakaryrket,
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dar riskerna &r stora ifall man far nagot fel och darmed genomgar lakaren en lang — och
formell — skolning innan de inleder det praktiska arbetet.

Sekventiell — slumpmassig

Den sekventiella kontra slumpmaéssiga dimensionen av socialisationstaktikerna innefattar
processer som fungerar som en sorts trappsteg pa vagen till en 6nskad roll. | en sekventiell
process ar de efterfoljande stegen pa vagen till malet klart strukturerade och foljer en
specifik sekvens. For att konkretisera, sa kan vi fortsitta med det tidigare exemplet av
lakaren, dar vagen till lakarrollen har bestdmda sekvenser med bland annat studier, prak-
tik och specialisering innan man uppnar det slutliga malet. | den slumpméssiga processen
finns det inget tydligt spar att folja, for att det slutliga malet mojligtvis ar oklart eller
forandras standigt. Detta kan dock vara av nytta ifall malet ar att ge utrymme for den nya
arbetaren att gora innovationer kring sin roll och forma den i sitt eget tycke. (Van Maanen
& Schein 1977)

Fasta — Flexibla

Da socialisationsprocessen &r bunden till en noggrann tidtabell och den tidtabellen kan
tydligt kommuniceras av organisationen, sa definierar Van Maanen & Schein (1977) detta
som en fast process. | forra stycket beskrevs en sekventiell process som trappstegen som
leder till en specifik roll eller fardighet, sa fran samma synvinkel kan man beskriva den
fasta processen som tiden man spenderar pa varje trappsteg. | de flexibla processerna &r
en tidsram ofta angiven, men denna &r ofta 1 véldigt abstrakt form, till exempel ’du kan
ta nasta steg nar du forstar helhetsverksamheten”. | princip har man definierat stunden da
man uppnar den 6nskade rollen eller fardigheten, men samtidigt ar definitionen subjektiv
och dppen for tolkning. I en fast process ar individens framskridande tydligt och latt att
kommunicera till den nya arbetaren, men den flexibla processen ger makten Gver fram-
skridandet till de sociala agenterna, som kan bestdmma nar den nya arbetaren ar — sa att

séga — fardig.

Seriell — atskiljande

Van Maanen & Scheinin (1977) definierar seriella socialisationsprocesser som den pro-

cess dar erfarna kollegor forbereder de nya arbetarna for att inta liknande roller som de

sjalva har och fungerar pa detta vis som forbilder for nya arbetarna. Att fa félja med och
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lara sig av sina erfarna kollegor kan skapa en trygghetskénsla hos de nya arbetarna, da de
i sina kollegor kan se riktningen de sjélva ar pa vag emot. Detta garanterar dock inte alltid
positiva effekter, for ifall framtidsutsikten inte ses som efterstravansvard, kan detta vara
att den nya arbetaren hellre soker sig annanstans, an forverkligar en oénskad framtid. Den
atskiljande socialisationsprocessen uppstar da det inte finns nagra forebilder att ta efter,
ingen erfaren kollega som kan visa vagen in till en ny roll. Van Maanen & Scheinin (1977)
lyfter dock fram, att det finns dven situationer dar organisationen strévat att skapa en
seriell process, men som ar atskiljande till sin egentliga natur. En sadan situation kan
uppsta till exempel da den som skall socialiseras ar exceptionellt kunnig, kunnigare an
den som skall agera som mentor. Detta kan leda till en situation dér den nya arbetaren har

svarigheter att ta sin mentor seridst och processen blir egentligen atskiljande.

Accepterande — Nekande

Den sista dimensionen av Van Maanens & Scheinins (1977) socialisationstaktiker ar paret
accepterande och nekande processer. D& den nya arbetarens socialisationsprocess ar ac-
cepterande, sa stravar den att underlatta hens integrering majligast mycket. Den stravar
att bygga pa den nya arbetarens kunnande, varden och attityder, i stallet for att forsoka
omskola personen. Introduktionsprogram, utvalda personer for att hjalpa med overflytt-
ningen och olika sociala funktioner ar alla exempel av saker organisationen kan goéra for
att visa sin uppskattning for den nya arbetaren och via detta, att man vill acceptera en ny
medlem i arbetsgemenskapen. Den nekande processen vill i sin tur bygga om den nya
arbetarens kunnande, varden och attityder. Det kan innebéra att den nyanstéllda tvingas
bryta tidigare vanskapsband, blir trakasserad av sina mer erfarna kollegor eller tvingas
gora det sa kallade ”smutsiga jobbet” dver en ldngre period. Tanken med detta &r att bryta
ner den nyanstélldas sjalvbild, for att sedan kunna bygga om den i en form som passar
organisationen. Malet kan ofta vara att bryta ner den nya arbetarens uppfattning av var
gransen gar for deras formagor och visa att den kan uppna mera an de tidigare kan ha
tankt sig. Van Maanen & Schein (1977) for anda fram, att hur accepterande eller nekande
erfarenheter processen skapar, ar valdigt relativt till hurdan den nyanstéllda ar i borjan av
processen — det vill sdga exakt samma process kan leda till tva totalt olika erfarenheter

mellan olika arbetaren.

22



Teorin om organisatorisk socialisation som Van Maanen & Schein (1977) lade grunden
for, vidareutvecklades av Jones (1986). Han fortsatte bygga pa de sex paren inom socia-
lisationstaktikerna, men lade upp en ny fordelning (se Tabell 1) som bestod av institut-
ionella och individuella socialisationstaktiker. Jones (1986) grupperar kollektiva, for-
mella, sekventiella, fasta, seriella och accepterande taktikerna som institutionella. Jones
(1986) tanke ar att dessa taktiker stravar att lara den nya arbetaren att fungera pa samma
satt som alla andra i huset — ett slags standardiserat beteendemonster. De sex andra takti-
kerna — individuell, informell, slumpmassig, flexibel, atskiljande och nekande — beskriver
Jones (1986) som individuella, som innebér att den nya anstéllda far betydligt mindre
fardiga strukturer som hen skall l&ra sig. Detta innebdr att socialisationen leder till en mer
innovativ rollorientering, da den nyanstallda ar tvungen — eller far mojligheten — att skapa
sin egen roll och metoderna for att utfora sina arbetsuppgifter. Jones (1986) delades dess-
utom in taktikerna i tre dimensioner enligt innehall. Kollektiva vs individuella och for-
mella vs informella taktikerna ansag han handla framst om kontext. Sekventiella vs
slumpmaéssiga och fasta vs flexibla taktiker placerade han i dimensionen som handlar om
innehall. Den sista dimensionen som géller sociala aspekter ansag han att innehaller de

seriella vs atskiljande och accepterande vs nekande taktikerna.

Tabell 1. Klassificeringar for socialisationstaktiker av Jones (1986)

INSTITUTIONELLA INDIVIDUELLA
Kollektiva Individuella
KONTEXT
Formella Infarmella
&
E . - -
8] Sekventiella Slumpmassiga
2 INNEHALL
iy Fasta Flexibla
=
]
Seriella Atskiljande
50CIALA
ASPEKTER Accepterande MNekande
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3.1.3 Organisationens insatser: Rekryteringens och arbetets forhandsut-

sikter, formell introduktion och stod fran erfarna kollegor

De andra insatserna som inverkar pa individens socialisation, vid sidan om socialisations-
taktikerna, ar erfarenheterna av rekryteringen, arbetets forhandutsikter, formell introdukt-

ion och stod fran erfarna kollegor (Bauer & Erdogan 2011).

Bade rekryteringens forhandsutsikter och arbetets forhandsutsikter sker innan arbetet har
inletts, men den atskiljande stunden for dessa tva delar &r nar sjalva beslutet att nagon
anstalls. Redan under rekryteringsprocessen har den nyanstéllda pabérjat sin socialisat-
ionsprocess genom att bygga upp en bild av féretaget och dess kultur, till exempel via
diskussionerna som gatts under intervjun eller kvaliteten av sjalva rekryteringsprocessen.
Nar denna person sedan blir vald, s& kan en del foretag ha skilt insatser dar den nyan-
stallda far till information om arbetet innan borjan. Dessa insatser kan ha en avgérande
roll for hur det nya arbetsfoérhallandet kommer att utvecklas, da ifall forhandsutsikterna
och verkligheten inte stammer Gverens, kan det leda till besvikelse pa den nyanstélldas
part — da hens forvantningar inte mots. Da inleds arbetsforhallandet pa fel fot och kan i
varsta fall leda till att den nyanstélldas arbetsfoérhallande blir valdigt kortvarigt. (Bauer &
Erdogan 2011)

Formell introduktion inleds vanligtvis da arbetsforhallandet inleds och dar var socialisat-
ionstaktikerna styr i hurdan stil all socialisation skall utforas, sa ar den formella intro-
duktionen fragan om ett uttankt plan eller program som den nya arbetaren gar igenom och
dar malet ar att den nya arbetaren blir bekant med sin nya omgivning, arbetsuppgifter och
kollegor. Det kan vara fragan forelasningar, videon eller handbdcker. Tiden kan variera
valdigt mycket och kan vara allt fran ett aar timmar till flera manader. (Bauer & Erdogan
2011)

Den sista socialisationsinsatsen som Bauer & Erdogan (2011) lyfter fram i sin forskning,
ar erfarna kollegors stod. Bauer & Erdogan (2011) talar i detta sammanhang om utndmnda
mentorer och deras betydelse. Orsaken till detta &r att man inte har forskat tillrackligt
mycket i hur det allmanna arbetsklimatet bland kollegor stéder den nyanstélldas sociali-
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sation till organisationen. Da det kommer till mentorns roll fér den nyanstélldas sociali-
sation, kan en mentor spela en stor roll (Allen 2006). Da det finns forebilder som stoder
individen under socialisationen, har det visat sig att de lar sig lattare om organisationens
interna kultur och ger ett underlag for att fraga fragor och bygga relationer till sina kolle-
gor. (Bauer & Erdogan 2011)

3.1.4 Individens insatser: Nya arbetstagarens karaktar och beteende

Da socialisationen bestar av tva parter — organisationen och individen — s kan aven indi-
viden paverka utvecklingen av socialisationen. Det har visat sig att personer som ar pro-
aktiva och extroverta ofta har det lattare att anpassa sig till sin nya miljo (Bauer & Er-
dogan 2011). Orsakerna bakom detta verkar vara, att personer med dessa drag har lattare
att skapa nya relationer och ar mer éppna for nya erfarenheter. Dessutom da de har lattare
att bygga upp ett socialt natverk, sa kan de ha ett bredare stodnétverk som hjéalper dem att

socialisera sig till den nya omgivningen. (Bauer & Erdogan 2011)

En annan faktor som kan inverka pa socialisationsprocessen ar hur erfaren arbetstagaren
ar. Det finns tecken pa att arbetstagare som har erfarenhet fran flera tidigare arbetsplatser
har det lattare att anpassa sig till nya arbetsplatser. De har en starkare tro pa sin egen
formaga, de kan forlita sig pa sina tidigare erfarenheter och de kanner mindre press att
bevisa sitt kunnande och darmed upplever de mindre stress av socialisationsprocessen.
(Bauer & Erdogan 2011)

Aven individer som aktivt soker information och feedback verkar ha lattare att anpassa
sig till en ny organisation (Bauer & Erdogan 2011). Dessa personer vill och vagar fraga
regelbundet om hur saker fungerar och hur deras socialisation framskrider. Rollen av
dessa insatser stiger om organisationen implementerar individuella socialisationstaktiker
— grupperingen som Jones (1986) introducerade — dar det finns mindre fardiga strukturer
att utga ifran. (Bauer & Erdogan 2011)

Till sist lyfter Bauer & Erdogan (2011) upp betydelsen av att den nyanstallda vill skapa
en relation med sina nya kollegor. Med andra ord récker det inte att man har I&tt for att
skapa nya relationer, om man inte har intresse for att géra det. Det kan vara fragan om att
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delta i frivilliga evenemang som organisationen ordnar eller ga pa lunch med sina kolle-

gor — att helt enkelt gora en insats for sakens skull. (Bauer & Erdogan 2011)
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4 TIDIGARE FORSKNING

Socialisationsprocessen ar ett omrade som ar valdigt utforskat och omskrivet, men pro-
cessen da det ar fragan om inhyrd arbetskraft ar inte nara pa lika utforskad och da de
galler skolassistenters synvinkel pa det hela, sa finns det ingen forskning att utga fran.

| detta kapitel kommer det att presenteras tre artiklar som forskat i erfarenheterna av ar-
betaren som arbetar i liknande arbetsforhallanden som skolassistenterna — det vill saga
arbetsplatsen och arbetsgivaren &r olika organisationer. Inom detta omrade har man dock
forskat ratt sa lite (Vorell & Steinel 2012) och darmed fanns det inte fler relevanta artiklar
att lyfta fram. Darfor har det valts att redovisas artiklar om arbetsintroduktionsprocessen.
For tillfallet tillampas det en arbetsintroduktionsprocess pa Seure — eller formell intro-
duktion som den har beskrivits tidigare (Bauer & Erdogan 2011) — och darfér hamtar den
ett mer konkret sammankoppling till den praxis som redan existerar och vad har forskats

inom detta omrade de senaste aren.

Traditionellt sett, s har ett gott engagemang gentemot sitt arbete haft ett positivt infly-
tande pa arbetarens valmaende, men hur fungerar detta i ett arbetsforhallande dar arbeta-
ren ar inhyrd och har tva organisationer att arbeta for. Galais & Moser (2009) studerade
kontorsarbetares som var inhyrda och deras valmaende pa basis av hurdant arbetaenga-
gemang de visade gentemot arbetsplatsen och arbetsgivaren. Ett av resultaten av en
lyckad socialisationsprocess kan bland annat vara ett kat arbetsengagemang. Det visade
sig att ett gott arbetsengagemang gentemot arbetsplatsen dkade pa arbetarens valmaende,
medan arbetsengagemanget gentemot arbetsgivaren — bemanningsforetaget — inte hade
nagon inverkan. Samtidigt som ett gott arbetsengagemang kunde stoda arbetarens valma-
ende, sa visade sig det aven innebdra en risk i denna typ av arbetsforhallanden. Orsaken
var att arbetarens valmaende kunde paverkas negativt av att byta arbetsplats efter att en
relation var skapad till den nuvarande organisationen. | detta fall skapade detta en proble-
matik, da arbetshilden vanligtvis innebar regelbundna arbetsplatsbyten. (Galais & Moser
2009)

Vorell & Steimel (2012) bjuder pa en av de fa forskningar kring amnet socialisation av

inhyrd arbetskraft. De studerade l&raren som arbetade som vikarier i skolor inom ett visst
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distrikt. Distriktet agerade som arbetsgivare, men skolorna som arbetsplats, sa denna form
av arbete aterspeglade skolassistenters arbetsforhallanden. Malet med forskningen var att
kartlagga erfarenheterna av socialisationsprocessen som dessa vikarierande larare genom-
gatt. Tva huvudkategorier kom fram i deras intervjuer med lararna och dessa var vikten
av att dela relevant information och att bli erbjuden strukturer for att fa stod. Vorell &
Steimel (2012) diskuterar till slut strukturen av Van Maanens & Scheins (1977) teori om
organisatorisk socialisation och hur den ar linear. Utgaende fran deras forskningsresultat
fragar de, ifall denna linedra socialisationsprocess motsvarar den som vikarier genomgar
och hur vidare forskning inom detta omrade ar viktigt med tanke pa utvecklingen som
pagar i arbetslivet. (Vorell & Steimel 2012)

| vilket som helst arbetsforhallande &r relationen mellan arbetsgivaren och arbetaren vik-
tigt for att det skall bli ett framgangsrikt arbetsforhallande. Flera forskningar koncentrerar
sig pa relationer dar det finns endast arbetsgivaren och arbetaren och darfér ger Manutis
et al. (2016) forskning en intressant synvinkel till arbetsrelationer med tva organisationer.
Manuti et al. (2016) studerade telefonarbetare i Italien som arbetade i atypiska arbetsfor-
hallanden. Malet med forskningen var att studera sambandet mellan en lyckad socialisat-
ionsprocess och det psykologiska kontraktet det skapar mellan arbetsplatsen och arbeta-
ren. Med ett psykologiskt kontrakt syftade Manuti et al. (2016) pa kanslan av forpliktelse
som potentiellt kan uppstad mellan arbetaren och arbetsplatsen och fora med sig dkat en-
gagemang gentemot arbetet. Forskningens utgangspunkt var att dessa arbetare inte skulle
skapa ett psykologiskt kontrakt pa grund av deras arbetsférhallandes temporéara natur,
men det visade sig via en lyckad socialisation till organisationen uppstod det vanligtvis

ett positivt forhallande till arbetsplatsen. (Manuti et al. 2016)

Da man talar om organisatorisk socialisation och arbetsintroduktionsprocessen, finns det
olika tankar kring hur dessa tva processer hér samman — nar den ena slutar och den andra
borjar. Klein, Polin & Sutton (2015) erbjuder tanken, att organisatorisk socialisation ar
en process dar arbetaren anpassar sig till organisationen och det ar fragan om en fortga-
ende process som fokuserar pa hur individen forhaller sig gentemot organisationen. Ar-
betsintroduktionsprocessen &r i sin tur insatser som organisationen planerar och genomfor
och utspelar sig i borjan av arbetsforhallandet. Da mycket forskning kring socialisations-
processen har kretsat runt stora teman som socialisationens faser, aktorer, taktiker eller
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innehall. Sa i denna forskning har Klein, Polin & Sutton (2015) gett sig ut for att komma
djupare in pa de specifika introduktionskutymen — vilka ar de och hurdana resultat de ger?
Till slut lyfte de fram fem teman att ta i hansyn da man planerar arbetsintroduktionspro-
cessen; avvikelser i den planerade introduktionen och den som arbetaren erfarit, métning
av nuvarande introduktionsinsatsers effektivitet, méangden erbjudna introduktionsinsat-
ser, ifall introduktionen skall vara obligatorisk eller frivillig och till sist tidtabellen for

introduktionen.

Ohr, Holm & Giles (2020) har i sin forskning studerat arbetsintroduktionsprocessen for
nyutexaminerade sjukskdtare och barnmorskor. De lyfter fram organisatoriska socialisat-
ionen som en Kritisk process for nya arbetare, som ger dem en chans att bekanta sig med
arbetsplatsens kultur, personal och det praktiska utférandet av arbetet. De lyfter dven
fram, att organisatorisk socialisation &r en komplex och dynamisk helhet och arbetsintro-
duktionen &r bara en del av denna helhet — en del som ar dock viktig for denna helhet. |
forskningen analyserade Ohr, Holmes & Giles (2020) den nuvarande arbetsintroduktions-
processen och sokte delomraden som potentiellt kunde optimeras. Pa basis av resultaten
kunde de bekréafta vikten av arbetsintroduktionsprocessen da man stravar att integrera nya
arbetaren pa ett smidigt sétt. De fortséatter med att lyfta fram vikten av en konsekvent och
relevant introduktionsprocess, dér man stravar att minimera onddig och repetitiv inform-
ation samtidigt som processen halls lika for alla som genomgar den. | sina slutsatser lyfter
de &nnu fram hur viktig diskussionen kring hurdant stdd organisationen skall erbjuda
nyutexaminerade arbetaren &r och hur en mer skraddarsydd introduktionsprocess med
mera personligt stod, kunde gynna nya arbetaren och i langden kontribuera till en mer

héllbar personalstrategi dar man lyckas halla kvar sina arbetaren.

Arbetsintroduktionsprocessen handlar ofta om samma teman, men den kan &ven ses fran
olika perspektiv. Ett sadant lyfter Meyer & Bartels (2017) fram da de beskriver fyra ni-
vaer av introduktionen; lagstadgade, prestationsrelaterade, kulturella och relationsinrik-
tade. Malet med forskningen var att undersoka hur de olika nivaerna inverkar pa den nya
arbetarens erfarenheter. En av de erfarenheterna som var i fokus i denna forskning, var
hurdant stod arbetaren kande att hen fick fran arbetsgivaren. Detta ar en erfarenhet som
Meyer & Bartels (2017) beskriver som viktig for hur effektivt arbetaren lar sig sin nya
uppgift, arbetsgruppens normer och hittar innovativa pa satt att utféra den nya uppgiften.
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Om man forenklar det hela, sa kunde man séga att en ny arbetare som kanner av organi-
sationens stod l&r sig och anpassar sig snabbare till sin nya roll. Deras forskning antydde
att arbetaren som gavs och ordnades mojligheter att lara k&nna sina kollegor, visade klart
hogre nivaer av upplevd organisatoriskt stod. Detta verkade logiskt, da en stor del av det

upplevda stodet kommer sannolikt fran de narmaste kollegorna
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5 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Syftet med detta arbete, att kartldgga den nuvarande socialisationsprocessen som Seure
och skolan forverkligar, genom att analysera skolassistenters erfarenheter av den. Med
hjalp av analysen stravar respondenten &ven att identifiera hurdana férandringar skolas-

sistenterna onskar till processen.

De centrala fragestallningarna ar:
1. Hurdana erfarenheter av socialisation har skolassistenterna?
2. Hurdana 6nskemal har skolassistenterna gallande socialisationen?

6 METOD

Da syftet av detta arbete ar kartlagga skolassistenters erfarenheter av socialisationspro-
cessen, kraver det en intensiv och kvalitativ forskningsdesign, som koncentrerar sig pa fa
enheter som man kan ga pa djupet pa. (Kvale & Brinkmann 2014, s. 148-149; Jacobsen
2012, s. 48, 61-62) Detta &r dock ett bestallningsarbete och har darmed ett specifikt in-
tresse att kartldgga erfarenheterna kring faktorerna som endera skolan eller Seure kan
inverka pa. Darmed valde respondenten att analysen skulle utga ifran den teoretiska refe-
rensramen och strava att koppla ihop materialet med de presenterade teorierna. Darmed
har det valts att forska i detta &mne via kvalitativa intervjuer och en deduktiv innehallsa-
nalys. (Elo & Kyngas 2007)

6.1 Datainsamling

For att komma in pa djupet av skolassistenternas erfarenheter valdes det att de skulle
intervjuas utgaende fran teman som var pa forhand utvalda — en sa kallad temaintervju
(Kvale & Brinkmann 2014, s. 173). Dessa teman fungerar framst som ett styrande ele-
ment, som paminner om vilka samtalsamnen som bor tangeras under intervjun och kan
darmed betraktas som halvstrukturerad (Kvale & Brinkmann 2014, s. 45; Elo et al. 2014).
Tanken &r att den intervjuade far fritt beratta om sina erfarenheter kring teman i den ord-

ning som lampar hen bast och bara i situationer dar specifika teman inte kommer naturligt
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fram i samtalet, lyfter respondenten fram det (Kvale & Brinkmann 2014, s. 148-149;
Jacobsen 2012, s. 100-102).

Halvstrukturerade intervjuer utgar vanligtvis fran en intervjuguide (Kvale & Brinkmann
n 2014, s. 45). Intervjuguiden (Bilaga 3) i denna forskning harleddes utgaende fran litte-
ratur om socialisationsprocessen och de specifika teman valdes pa basis av Arbetshalso-
institutets (2021) topp 10 minneslista for arbetsintroduktioner. Dessa teman gick aven att
identifieras fran den 6vriga litteraturen gallande arbetsintroduktioner, till exempel Bauer
et al. (1998) och Allen (2006), men Arbetshélsoinstitutets (2021) lista erbjod en enkel,
logisk och tydlig struktur for att genomfora samtalen. Samtidigt som teman ger guiden
sin struktur, sa innehaller den dven mer dynamiska inslag i form av stodfragor och en
inledning dar respondenten gar igenom forskningen syfte och centrala begrepp. Detta
gjordes for att uttrycka malet med forskningen i termer och uttryck som den intervjuade
upplever som mer vardagliga och underlattar svarsformuleringen (Kvale & Brinkmann
2014, s. 172-174). Nar intervjuguiden var klar gjordes en testintervju med en skolassi-
stent som tidigare arbetat pd samma skola som forskningens urval. Efter testintervjun

diskuterades guidens innehall och pa basis av detta justerades fragorna.

Da man vill undersoka en sarskild miljo eller praxis, skall man valja informanter som kan
ta stallning till fragorna som galler denna specifika kontext (Kvale & Brinkmann 2014, s.
129; Elo et al. 2014). | detta fall maste informanten arbeta som skolassistent och ha erfa-
renheter av socialisationsprocessen som genomfors da man anstélls via Seure pa en skola.
Alla informanter skall dessutom vara fran samma skola. Denna avgransning stravar att
hitta informanter som har genomgatt samma socialisationsprocess — bade den fran Seure
och den som skolan ordnat. P4 detta satt stravar respondenten att insamlade data inte
skulle bli for komplext och skapa problem da materialet skall tematiseras (Graneheim &
Lundman 2004; Jacobsen 2012, s. 63).

For att hitta informanter kontaktades rektorn pa en skola som har flera skolassistenter

anstallda via Seure och forskningsupplégget diskuterades. Efter att rektorn visat intresse

for att skolan skulle delta i forskningen skickades forskningens foljebrev (Bilaga 1) per

e-post till skolans rektor och eftermiddagsverksamhetens ledare. De kontaktade skolassi-

stenterna géllande forskningen och delade ut foljebrevet till forskningen (Bilaga 1). De
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skolassistenter som var intresserade av att delta meddelade sitt intresse till eftermiddags-
verksamhetens ledare. Efter att alla intresserade hade hittats, kontaktade ledaren respon-
denten och féreslog en tidtabell for intervjuerna som respondenten godkénde. 30 minuter
reserverades for varje intervju och genomfordes pa tre olika tillfallen. Eftermiddagsverk-
samhetens ledare skickade daven de intresserades e-postadresser till respondenten, som
sedan kontaktade de intresserade och skickade dem en l&nk till samtyckesblanketten (Bi-
laga 2) som skulle besvaras innan intervjun. Blanketten var skapad med hjélp av Micro-
soft Forms. | samma meddelande delgav respondenten &ven sina kontaktuppgifter, for att
ge informanterna mojligheten att kontakta hen géllande forskningen. Intervjuerna genom-
fordes med Microsoft Teams under april 2021 och alla intervjuer spelades &ven in med
Teams. Intervjuerna genomfordes pa distans och informanten anvéande sig av skolans ut-
rustning for att genomféra intervjun och hade tillgang till ett avskilt rum dar intervjun

kunde genomforas ostort.

Till slut intervjuades 8 personer. Av dessa var 3 kvinnor och 5 man och aldersfordel-
ningen var foljande, 2 personer var dver 50 ar, tva var mellan 30-40 ar och halften var
under 25 ar. 3 av informanterna hade tidigare erfarenhet av att arbeta med barn innan de
inledde arbetet pa skolan och 5 hade lite eller ingen erfarenhet. Alla

6.2 Analys

For att analysera data fran intervjuerna gjordes det en kvalitativ innehallsanalys med de-
duktiv ansats. Innehallsanalysen grundade sig pa framst pa Elos & Kyngas (2007) be-
skrivningar av den deduktiva innehallsanalysen, men dven Graneheims och Lundmans
(2004) anvandes for att forma helhetsprocessen. | Figur 2 har denna forskningsprocess
sammanfattats och detta upplagg fungerar dven som struktur for genomgangen av detta
avsnitt. I denna forskning fokuserade man pa att analysera och tolka det manifesta inne-
héllet av materialet, det vill siga meningen av det som har sagts och inte den underlig-
gande meningen (Graneheim & Lundman 2004; Elo & Kyngés 2007).

Forberedande fasen Organiserande fasen Rapporterande fasen

Fiaur 2. Processen fir den deduktiva innehallsanalvsen
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Det forsta som gjordes efter intervjuerna var transkriberingen av radata. Detta gjordes for
att omvandla radata till ett konkret format som kan bearbetas (Kvale & Brinkmann 2014,
s. 217; Jacobsen 2012, s. 146). | samband med att intervjuerna transkriberades genomfor-
des dppen kodning, som i detta sammanhang innebar att respondenten skrev anteckningar
och rubriker i det 51 sidor langa materialet for att underlatta fortsatta bearbetningen. Efter
detta lastes materialet annu igenom flera ganger och fortsatta anteckningar gjordes vid
behov. (Elo & Kyngés 2007) | detta arbete gjordes anteckningarna i materialet genom att
markera det manifesta innehallet och darmed synliggora det innan det 6verfordes till en
tabell.

| nésta skede behandlades materialet igen och 6verférdes till en tabell i Microsoft Excel.
Vid detta skede forkortades de markerade meningsenheterna och meningen av det sagda
skrevs ner i tabellen (Elo & Kyngéas 2007; Graneheim & Lundman 2004, Kvale & Brink-
mann 2014, s. 246-247). | detta samband skrevs dven ner bakgrundsinformation for varje
meningsenhet och vilken informant hade gett kommentaren, vilken instans — skolan eller
Seure — var inblandad och till sist skrevs potentiella citat ner. Dessa delar skrevs ner for
att underlatta fortsatta bearbetningen av materialet — bade genom att man inte behovde
aterga till ursprungliga materialet lika ofta och ifall man maste, s hittade man exakta
stéllet snabbare. (Graneheim & Lundman 2004; Elo & Kyngas 2007)

Vid detta skede skapades en strukturerad kategoriseringsmatris som innehdéll de olika in-
satserna organisationen kunde genomfdra inom socialisationsprocessen som Bauer & Er-
dogan (2011) presenterat — det vill séga socialisationstaktiker, formell introduktion, re-
kryteringens forhandsutsikter, realistiska forhandsutsikter och stod fran erfarna kollegor.
Vid sidan om dessa skapades dven en gemensam kategori for de meningsenheterna som
inte platsade in i de andra kategorierna, for att skapa mojligheten att upptacka nagot som
pa forhand kunde forutses (Elo & Kyngas 2007). Med hjalp av kategoriseringsmatrisen
kategoriserades hela materialet. Vid detta skede upptécktes det inom den 6vriga kategorin
3 helheter som steg fram och som sedan gjordes till egna kategorier — utvecklingsforslag,

Seures roll och koronapandemins roll i socialisationsprocessen.
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Resultaten presenterades utgaende fran forskningsfragorna och pa ett satt som reflekte-
rade det manifesta i materialet. For att koppla resultaten till materialet anvandes citat som
refererades till den enskilda informanten. (Elo & Kyngas 2007) Informanterna benamn-
des som Int. 1, Int. 2, Int. 3, Int. 4, Int. 5, Int. 6, Int. 7 och Int. 8. Det valdes dock att inte
avsldja enstaka informanters bakgrundinformation for att undvika potentiella konfiden-
tialitetsrisker dar informanterna kunde identifieras.

6.3 Etiska 6vervaganden

Innan intervjuerna inleddes diskuterades kravet av ett forskningslov fran skolans sida med
rektorn. Slutsatsen av diskussionen var, att da arbetet koncentrerar sig pa socialisations-
processen som arbetsgivaren och arbetsplatsen forverkligar och inte gar in pa detalj vad
galler arbetsuppgifterna eller eleverna pa skolan, sa kravdes ingen forskningslov fran sko-

lan. Darmed kunde forskningen

Med hjalp av foljebrevet (Bilaga 1) som delades ut till alla potentiella informanter, stré-
vade respondenten att sakerstalla att deltagarna ar medvetna om forskningens syfte och
forstar dess innebord. For att vidare sékerstalla informantens samtycke, sa inledde re-
spondenten varje intervju genom att fraga den intervjuade ifall de fatt tillrackligt med
information om forskningen och ifall de forstatt dess innebdrd. Respondenten har dven
gjort sig tillganglig via e-post, for att ge mojligheten till informanterna att kontakta hen
med tillaggsfragor. Det har dven lyfts fram i foljebrevet och intervjun, att deltagandet &r
frivilligt och kan avbrytas nar som helst. Med dessa atgarder har respondenten stravat att
skapa informerat samtycke. (Kvale & Brinkmann 2014, s. 107-108; Jacobsen 2012, s.
32-34, TENK 2019, s. 8-9)

For att bevara deltagarnas anonymitet, sa delges ingen information till arbetets bestallare
om deltagarna eller skolan de arbetar pa. Da forskningen inkluderar flera informanter,
minskar det pa vilka skolor kan potentiellt ha deltagit i forskningen, men identifieringen
forblir valdigt svar. Da skolan samlar in informanterna och inga namn fragas, forblir del-
tagarnas identiteter okanda aven for respondenten. Det maste dock tas i hansyn, att pa

grund av respondentens dubbelroll som arbetare pa Seure, sa har hen tillgang till person-
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uppgifter om personerna som jobbar pa skolan och kan i teorin komma néra till att iden-
tifiera deltagarna. Detta innebdr, att totalt anonymitet inte kan garanteras, men respon-
denten har bundit sig till att halla all information konfidentiellt. (Kvale & Brinkmann
2014, s. 109; Jacobsen 2012, s. 34-36, TENK 2019, s. 12-14)

| detta arbete har det f6ljts Arcadas och Forskningsetiska delegationens riktlinjer for god
vetenskaplig praxis (TENK 2019, s. 7-13). Seure Henkildstdpalvelut Oy har som bestél-
lare av arbetet gett sitt godkannande for forskningen. Behovet av ett forskningstillstand
fran Utbildningsstyrelsen diskuterades med skolan, men da arbetet fokuserar pa Seures
arbetsintroduktionsprocess och inte pa sjalva arbetet som gérs med barnen, sa var slutsat-

sen att det racker med Seures godkannande.

I enlighet med anvisningarna for etikprovning inom humanvetenskaper (TENK 2019, 15—
18), s& uppstod det inte ett krav pa etikprévning. Denna forskning avviker inte fran prin-
cipen om informerat samtycke, den ingriper inte pa deltagarnas fysiska integritet och alla
deltagarna ar 6ver 18 ar. Forskningen utsatter inte heller deltagarna for exceptionellt kraf-

tig stimulus, psykisk pafrestning och innebdr inte heller ett hot mot nagons sakerhet.

Alla intervjuerna och inspelningarna genomférdes via Microsoft Teams och all denna
data, lagrades elektroniskt pa Seure Henkilostopalvelut Oy:s interna natverk. Denna in-
formation delgavs &ven deltagarna i foljebrevet och i slutet av intervjun i enlighet med
Forskningsetiska delegationens (TENK 2019, s. 13) anvisningar. Efter att forskningen har

presenterats och godkants kommer all insamlad material att forstoras.
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7/ RESULTAT

| detta kapitel kommer resultaten fran forskningen att redovisas i tva stycken — erfaren-
heter av socialisationsprocessen och arbetarnas 6nskemal gentemot socialisationsproces-

sen.

7.1 Erfarenheter av socialisationsprocessen

| detta stycke kommer skolassistenters erfarenheter av socialisationsprocessen att beskri-
vas. De &r delade in i sex kategorier; realistiska forhandsutsikter, formell introduktion,
erfarna kollegors stod och kulturen kring det, tidigare erfarenhet och socialisation, Seures
roll och koronaeffekten. Detta stycke stravar att svara pa den forsta forskningsfragan, dar

malet &r att beskriva skolassistenters erfarenheter av socialisationsprocessen.

7.1.1 Realistiska forhandutsikter

Alla arbetarna har genomgatt en ratt sa liknande socialisationsprocess innan arbetet bor-
jat. Forsta kontakten har skett genom att arbetaren ansdkt om jobb via Seure eller varit
direkt i kontakt med skolan och uttryckt sitt intresse for arbete. Hos vem forsta intervjun
har genomforts, har varit beroende pa vem har kontaktats forst gallande arbetet.

Dessa intervjuer var den huvudsakliga kéllan for information fore arbetsforhallandet bor-
jade. Enda undantaget var, ifall den nya arbetaren hade bekanta som kande till skolan fran
forut och hade beréttat mera. Seure beréttade valdigt snavt om sjélva arbetsuppgifterna
som den nya anstallda skulle ta sig an, utan koncentrerade att beratta om de praktiska
arrangemangen gallande arbetsforhallandet, till exempel 16nen, kontraktets langd och hur
man meddelar sina arbetsturer och sjukfranvaron. Méangden av information kandes dock
overvaldigande, speciellt da den gavs vid ett ratt sa tidigt skede av rekryteringsprocessen.
For en del kunde denna praktiska information komma flera veckor fore arbetet borjade
och nér den till slut skulle ha varit aktuell, sa var det svart att komma ihag vad som be-
rattats.

”Jag hade kontakt med rekryteraren och hon var jattetrevlig och gav mycket stéd och information om

jobbet och var jattesnall genom processen. Hon beréttade att det var fulltid och hur man tillagger arbets-
turerna.” (Int. 3)
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”Det var ganska évervaldigande da det kom s& mycket information i borjan. Speciellt da det var i borjan
av rekryteringsprocessen. Da for nog ungefar 60% over huvudet pa mig och jag kom inte ihag vad som
hade sagts.” (Int. 3)

Skolan hade i sin tur storre fokus pa vad sjalva arbetsuppgifterna gick ut pa och vid sidan
om detta lyftes det dven fram vikten av den nya anstélldas attityd till arbetet. Vanliga satt
att beskriva de kommande arbetsuppgifterna var att de kan vara utmanande och valdigt
varierande fran dag till dag. Redan vid detta skede borjade man lyfta fram vikten av den
hjalpande och fragande kulturen som verkar rada pa skolan och for att anpassa sig till
arbetsuppgiften kommer att kréva fragor, pa fragor, pa fragor. Redan vid detta skede fick
man en forsmak pa kulturen i skolan.

”Dom sa att det &r nog bra att du fragar mycket fragor. Tycker att om man inte vet allt som hander sa
maste man bara fraga.” (Int. 7)

”Alla var sa vanliga mot mig. Jag tankte genast da att atmosféaren var ganska sadan rolig och positiv.”
(Int. 4)

Nar forsta dagen till slut nalkades, sa kande flera av de intervjuade sig oférberedda for
det som log framfor.

”For min idé av jobbet var liksom, jag kunde inte tanka att hur mycket det innebar. Sa jag ifrgasatte
aldrig det fore jag bdrjade jobba.” (Int. 2)

”Det var en dverraskning (jobbet), inte visste jag riktigt att det &r s har som det &r.” (Int. 6)

Samtidigt som flera hade dverraskats av arbetets innebord och mangsidighet, sa hade de
huvudsakligen forstaelse for det. Nar saken diskuterades retrospektivt, sa konstaterade
flera, att samtidigt som de 6nskade mera forhandsinformation om arbetsuppgiften, sa vet
de inte om det egentligen & mojligt att ge battre forhandsinformation om ett sapass
mangsidigt arbete.

”Alla ar sa olika och sahar vad man jobbar med, sa att man kan ju inte precis beratta vad man kan vénta

sig.” (Int. 6)

”Men mycket ar saklart kanske sddant man inte kan forklara pa forhand.” (Int. 2)

”Men jag vet inte hur man kan nu férbereda nagon ny assistent nar de borjar jobba har, darfor att alla
barn &r olika.” (Int. 4)

En anstalld som inte hade tidigare erfarenhet fran dylika arbetsuppgifter och allméant ratt
sa oerfaren i arbetslivet funderade pa ifall hen hade haft tidigare arbetserfarenhet, sa

skulle det kanske ha ké&nts annorlunda nér arbetet borjade.
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”Om jag skulle ha jobbat med négot liknande, om jag skulle haft lite mer insikt i vad det ar, att hur det
ar att jobba i en skola sa skulle jag kanske ha tankte pa ett annat satt.” (Int. 2)

Detta var dven nagot som bekraftades av anstéllda som hade tidigare arbetserfarenhet. De
berattade att mangden foérhandsinformation de fick var pa samma niva som storsta delen
av de arbetsplatser de haft tidigare. De berdttade &ven att de inte hade en klar bild av
arbetsuppgiften fore de borjade, men de verkade acceptera, att det ar sa det brukar ga och
man far veta mera nar man vél borjat. De oerfarna informanterna verkade i sin tur ha

hogre forvantningar pa vad som skulle berattas pa férhand.

7.1.2 Formell introduktion

Pa basis av det som informanterna har berattat, sa finns det vissa ratt sa konstanta former
av socialisation da man inleder arbetet — handelser som huvudsakligen ordnas samma
tider och i samma former varje gang. Den som steg tydligast fram var upplagget av forsta
arbetsdagen i terminen —som &r dven oftast den forsta arbetsdagen for nyanstallda. Under
den forsta dagen finns det inga elever pa skolan, utan man forbereder sig for kommande
termin genom att planera verksamheten med sina kolleger i klassen. Under dagen beréattar
rektorn om skolans historia och en del av dagen é&r reserverad for Seure, sa att de far
introducera hur samarbetet med Seure sker. Delen som Seure ordnar &r dock framst riktad
till nya anstallda, medan alla deltar i skolans delar. Erfarenheterna av forsta dagens works-
hops var varierande, men huvudsakligen positiva.

”Just da sa kande jag val kanske att den var ganska tréttsam och évervildigande. Och kanske inte sadar

jattenodvandig. Nu efter séger jag att det finns en stor nytta av att ha en sadan dag dar man far intro-
duktion till arbetet i stéllet for att slangas in med eleverna som man inte ens vet namnet pa.” (Int. 3)

Denna form av introduktion saknades dock ifall man inlett arbetet ndgon annan tid &n vid
terminens borjan. Da gallde det att hoppa direkt in i klassen och borja arbetet. For att latta
pa belastningen, far man borja med lite mindre ansvar och 6ka pa den an efter att man lar
kdnna gruppen béattre, men ledde anda till att inledningen pa arbetet kandes tungt da oviss-

heten var stor.

”Det var inte den kivogaste dagen. Jag kande ju inte egentligen négon.” (Int. 2)
»Jag alltsa foljde med dagen i den klassen jag jobbar i. Ja men da var dar alltid andra vuxna med, som i

saker som jag nu gor ensam, sa da var det alltid nagon annan med som beréttade alltid allt viktigt.” (Int.
2)
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”Bdrjan var ganska svar, det kom s& mycket samtidigt. S& mycket, s& manga nya manniskor och barn...”
(Int. 4)

| denna kategori har aven raknats med former av socialisation, som har ordnats i samma
form, men mindre regelbundet &n workshopen som inleder terminen. Det ar huvudsakli-
gen fragan om utbildningar, kurser och fortbildningar som har ordnats bade av skolan och
Seure. Speciellt MAPA-kursen som ordnats av bade skolan och Seure beskrevs som nyt-

tig for att utvecklas i sin roll som skolassistent.

”MAPA-kursen var jatteviktig och nyttig.” (Int. 1)

”Den har kanske inte gjort den stdrsta skillnaden (MAPA-kursen), men det har varit till hjalp i alla fall.”
(Int. 7)

Det varje informant lyfter fram som vardefullt & team-md&ten som ordnats. Dessa verkar
ordnas enligt en regelbunden oregelbundenhet och det sker en del variation mellan vad
deltagarna berattar. Oberoende rytmen, sa anser alla att métena dar man kan diskutera
saker som man blivit och fundera 6ver eller saker som ar aktuella for ens egen klass, sa

har varit véldigt véardefulla del av de nya anstéalldas integration.

”De dar motena varje vecka har varit jattebra.” (Int. 2)

7.1.3 Erfarna kollegors stéd och kulturen kring det

De former av socialisation som togs upp i féregaende stycket, var de som pa nagon niva
kunde betraktas som ratt sa formella pd grund av deras regelbundenhet, men det som
praglade diskussionerna allra mest var hur man néstan genast hoppar in och borjar utfora
sin arbetsuppgift tillsammans med stodet fran sina kolleger. Om forsta dagen var utan
elever och man forberedde sig for arbetet, sa andra dagen beskrev en informant pa fol-
jande sétt:

”Ndsta dag, s var det ju att komma pa jobb den tiden man skulle komma, sen var det bara att man i
princip kastades in i liksom arbetet.” (Int. 5)

Aven om starten skedde med fart, s var alla snabba om att uttrycka att de aldrig har blivit
lamnade ensam. Stodnéatverket de har i form av andra skolassistenter, eftermiddagsverk-

samhetens ledare och larare har gett dem kénslan att hjalp och stod finns alltid att fa.

”Om man behdver hjalp eller stod, sé fanns det nog.” (Int. 5)
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”Vi har ett hemskt bra team i var klass. Vi far alla stod med det vi behéver. Det finns inga situationer
dar man inte skulle kunna fraga efter hjalp.” (Int. 3)

| borjan &r det just den gruppen du arbetar i som &r den viktigaste och de personer som finns i samma
klass - ett sadant eget team.” (Int. 4)

Dessa ar bara en del av de kommentarer som figurerade under intervjuerna, som var utan
undantag valdigt positiva gentemot det egna teamets betydelse. Teamet ser till att ge stod,
svara pa fragor och ge feedback och skulle det raka vara sa att ingen fran ens eget team

ar tillganglig i stunden, kan man lika latt fraga vilken som helst kollega i narheten.

Dar finns folk som &r hjalpsamma pa alla hall, sen nar man fragar.” (Int. 8)

”Det gar att fraga av ndgon som varit har langre och de beréttar hur har brukar goras, men 16s det som
du tycker ar bast.” (Int. 8)

»Jag tycker att man far hjalp, om man 6ppnar sin mun och fragar att hur fungerar det har?” (Int. 1)

Flera uttryckte att de ser inte hur man skall kunna ldra sig jobbet pa nagot annat satt, an
denna praxis de har nu — det vill sdga att man lar sig jobbet nar man goér det och stods av
arbetsplatsens kultur. Orsaken till denna erfarenhet var framst arbetets mangsidighet och
att det séllan finns fardiga svar som skulle fungera i alla situationer.

”Alla eleverna dr olika. Om du kanner en, kan det vara helt annorlunda med en den andra. Man méste
alltid soka sitt satt att arbeta med barnen” (Int. 4)

"Ja, nu larde jag mig om mitt sjalva jobb, liksom den dagen jag borjade har.” (Int. 2)
”Men &nda sé tycker jag nog mer att man maste nog 4nda liksom, gé& igenom det bara.” (Int. 6)

Foljande citat summerar vél hurdant sétt kollegiet beskrevs och understryker dess roll for

informanterna.

L &raren var jattesnall och alla andra kollegor, de &r ju det bésta har.” (Int. 4)

7.1.4 Tidigare erfarenhet och socialisation

Halften av informanterna var 6ver 30 ar gamla och deras erfarenheter skilde sig fran deras
yngre kollegor pa det viset, att aven om de beskrev deras forhandsutsikter till arbetet pa
ett liknande satt som alla andra — det vill s&ga att de inte riktigt visste vad de gav sig in
pa — sa var de mer godkannande om att det var sa. Pa grund av deras tidigare erfarenheter
fran arbetslivet, men inte nodvandigtvis fran liknande arbetsuppgifter, sa verkade de ha
lattare godkénna att man inte nédvandigtvis har all information innan man bdrjar och

deras asikter antyder att det ar ratt sa typiskt i vilken som helst arbetsuppgift. Detta skulle
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tyda pa att de mer erfarna arbetstagarna redan har genomgatt en viss slags socialisation
till arbetslivet, medan de mer oerfarna ar socialiseras till bade arbetslivet och en ny orga-

nisation — eller egentligen tva.

En annan form av tidiga socialisationsinsatser verkar komma fran personer i informan-
ternas narkrets. Flera berdttade om bekanta som hade beréttat om detta arbete for dem
eller till och med rekommenderat arbetsuppgiften till dem. Via detta sa hade en del redan
inlett sin socialisationsprocess genom att bekanta sig med rollen via nagon tredje part.
Dess inverkan &r dock inte entydig, da en del informanterna anda beskrev inledningen av
arbetet som ett hopp in i det ok&nda, medan andra beréttade att de visste nog vad som
vanta skall. Mer ingaende information om hurdan information de fatt pa forhand kom inte

fram i materialet och darmed kan detta inte redovisas mer detaljerat.

7.1.5 Seures roll

Under intervjuerna diskuterades aven Seures och skolans roller under socialisationspro-
cessen. Det som steg fram starkast, var det att man inte riktigt forstod hur arbetsfordel-
ningen gar mellan skolan och Seure. Vad skall man fradga av vem och i vilka situationer,
var det som manga undrade. Huvudsakligen var asikten att Seure skoter det praktiska med
arbetsférhallandet och skolan skéter det praktiska med arbetsuppgiften.

”Det &r otydligt linjer mellan vad jag ska fraga Seure och vad jag skall saga till skolan.” (Int. 3)
»...men handlar ndgonting om 16n eller sjukdom eller ndgonting, da &r det Seure.” (Int. 5)

”Jag vet inte, jag tanker pa det som att Seure har anstéllt mig, men de har ingenting att géra med mitt
praktiska arbete som jag gor varje dag. Det gor det kanske lite krangligt att ansvaret p& nagot satt fort-
farande ar pa Seure, men i verkligheten sa ar jag bara hér pa skolan.” (Int. 3)

For manga var Seure nagon som de har talat med valdigt kortfattat innan arbetet bérjade
och efter det har det inte varit ndgon kontakt. Nagot som far Seure att kannas valdigt lang
ifran skolassistenternas vardag — som en del av helheten, men som en organisation utan
ansikte.

“Efter detta kompendiet har jag inte haft sarskilt mycket kontakt med Seure alls. Och det kan jag nog

inte sdga att ar varken bra eller daligt. Det gor det kanske lite krdngligt att ansvaret pa ndgot stt fortfa-
rande &r pa Seure, men i verkligheten s ar jag bara hér pa skolan.” (Int. 3)

”Det ar just darfor jag kanner som jag gor (att Seure ar utanfor), jag far mera stod harifran &n fran Seure.
Dom talar jag inte med s mycket.” (Int. 6)
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”Inte har jag nagot med Seure och gora egentligen.” (Int. 7)

Véldigt manga identifierar skolan som sin arbetsgivare och inte Seure. D& informanterna
tillfragades att skulle de 6nska att Seure syns mera i deras vardag, sa var man huvudsak-
ligen av den asikten, att man inte vet hur Seure kunde vara med i vardagen da utmaning-
arna kretsar kring de vardagliga arbetsuppgifterna.

”Under en arbetsdag sa ar man ju mest med eleverna, sa det ar inte sa mycket som Seure kan hjélpa vid
det skedet.” (Int. 7)

”Ndr jag borjade har, sa visste inte jag att jag kommer till Seure och jobba.” (Int. 6)

En informant funderade dven over Seures roll i en storre skala:

”Man kanner sig som en keikkatydlainen. Man &r inte firmans egna, utan nagon annans (arbetare). Det
gor mig fundersam, att varfor skall det (arbetet) ga via ndgon annan? Men det ligger val i tiden?” (Int.
8)

7.1.6 Koronaeffekten

Den radande pandemin véckte dven diskussion, da manga ansag att den socialisation man
fatt under det senaste aret, inte motsvarar den man vanligtvis fatt. Under vanliga omstén-
digheter har man ordnat flera skolningar, kurser och personalfester, som varit valdigt var-
defulla. Men i och med restriktioner, sd har man inte pa samma satt kunnat arbeta Gver
klassgranser och samarbetet har hammats. Aven Seure har gjort regelbundna besok pa
skolan, men da hélften av de intervjuade har paborjat arbetet pa skolan i augusti 2020

eller senare, sa &r detta nagot som halften att informanterna inte har kunnat erfara.

”Det &r bara nu den har koronan, s& dar har vi inte riktigt kunnat mycket géra det har aret.” (Int. 6)

”De har sagt att de brukar ha manga flera ganger i aret (skolningar), att det brukar vara liksom traffar
och annat som hént.” (Int. 8)

”Det kan vara en jatteannorlunda dynamik om jag fortsatter nista ar (efter korona).” (Int. 8)

7.2 Arbetarnas 6nskemal gentemot socialisationsprocessen

Under intervjuerna blev informanterna tillfragade med jamna mellanrum om vad de sak-
nar eller om de skulle fa besluta om socialisationsprocessen, sa vad skulle de géra an-

norlunda. Ett av de vanligaste svaren var att man 6énskade sig mera systematik kring stodet
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man far fran erfarna kollegor. Som det redan kommit fram i resultaten, sa uppskattas sto-
det fran erfarna kollegor valdigt hogt, men samtidigt verkar flera sakna regelbundna traf-
far med lérare eller teamet.

”Kanske lite mer regelbundet, i alla fall de forsta 2-3 manaderna. Prata om hur det gar och hur man
tacklar olika problem.” (Int. 5)

> till exempel genomgangen som gjordes under koronan. (dar alla sag en video, analyserade den och
sedan diskuterades det i grupp)” (Int. 7)

| samband med denna 6nskan, sa steg fram 6nskan att fa utnamnda stodpersoner eller
mentorer som kan regelbundet sétta at sidan lite tid att genomfora diskussioner kring ar-
betet. Det kunde vara fragan om lararen, en erfaren skolassistent eller ndgon annan som

kan erbjuda insikter till arbetet.

”Lé&raren kanner eleverna bast nar man bdrjar arbeta.” (Int. 5)

”Kanske man kunde bygga upp det sa att en ny person ar med nagon som har varit har. De gar tillsam-
mans igenom allt.” (Int. 6)

En del av de intervjuade undrade dver varfor skall man alltid meddela sina arbetsturer till
Seure, d&ven om de ar anstéllda i en visstids arbetsforhallande med éverenskomna arbets-
timmar. Denna kutym atskiljer Seures och skolans egen personal och bidrar till att skapa
en kansla av att man jobbar pa ett och samma stélle, men anda ar man inte del av samma

personal.

”Varfor ska arbetsturer séttas in varje dag?” (Int. 7)

»...men det nar det alltid, liksom man maste sitta sina arbetstider sjalv nar de andra satts automatiskt.
Det ir extra “juttun”, inte ar det mycket, men nu blir det sen i manaden en timme eller ndgonting, sant
som det gr tid at. Men s&dana har smasaker som man har funderat, det &r det har. Varfor ska jag? Varfor
ska man gora det med den?” (Int. 8)

Flera informanter 6nskade &ven att det skulle finnas ett bredare utbud av kurser och fort-
bildningar som man kunde delta pad. Dock har maste man ta i hansyn, att en del av dem
som svarat pa detta vis har arbetat majoriteten av sitt arbetsforhallande under radande
pandemin och detta har paverkat i hdg grad utbudet av utbildningsmoéjligheterna. Till ex-
empel Seure har inte erbjudit kurser for denna malgrupp sedan bérjan av pandemin i mars
2020.

”Man kunde ha fler fortbildningar.” (Int. 3)

”Men det dr dom hir kurserna och sént, sddana saker &r bra.” (Int. 7)
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Da det diskuterades Seures roll i socialisationsprocessen och hur den skulle kunna ut-
vecklas, var svaret huvudsakligen, att man inte visste hur man 6nskade att den utvecklas.
En del sag inte vardet i att Seure skulle ha en storre roll, utan att det ar bra som det ar. En
informant lyfte dock upp intresset av att kanna Seure béttre, da de anda ar hens arbetsgi-
vare. Som forslag gav hen att Seure kunde kontakta arbetaren mer regelbundet och dar-
med synas lite mer i arbetarnas vardag. | vilka saker de kunde kontakta spelade inte nagon
storre betydelse, bara nagon form av kontakt skulle uppsta.

”...lite mer kontakt dr kanske det enda jag skulle vilja ta upp. Att se vem det &r (arbetsgivaren Seure).
For vem jobbar man for, om man inte ens ser den?” (Int. 6)

”Efter detta kompendiet har jag inte haft sarskilt mycket kontakt med Seure. Och det kan jag nog inte
sdga att det dr varken en bra eller dalig sak.” (Int. 3)

Pa basis av dessa resultat stiger det fram fyra potentiella utvecklingsatgarder:

1. Enstrukturerad introduktionsprocess till arbetet dar den nyanstallda deltar i regel-
bundna mdoten dar hens utveckling diskuteras och stdds och vid sidan om detta
utndmns en person som agerar som mentor.

2. Fler mojligheter till skolningar och fortbildningar erbjuds arbetarna énda fran bor-
jan av arbetsforhallandet.

3. Seure evaluerar kutymen kring att arbetsturerna alltid skall skrivas in i deras sy-
stem an efter att de &r genomforda och soker mer anvandarvanliga satt att utfora
detta.

4. Seure gor fortsatta undersokningar for att klargora ifall arbetarna vill eller inte vill
ha dem som en del av sin vardag och potentiellt pa vilket vis de kunde skapa en
synligare narvaro i arbetarna arbetsforhallande.

Av dessa ar tre stycken sadana som Seure kan paverka, medan den forsta kraver starkt

samarbete med skolorna.
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8 DISKUSSION

| foljande kapitel kommer forskningens resultat att diskuteras utgaende fran forskningens
syfte och fragestallningar och den litteratur som presenterats tidigare i detta arbete. Forsk-
ningens metod och palitlighet kommer &ven att diskuteras och granskas kritiskt.

8.1 Resultatdiskussion

For att sammanfatta resultaten sa kan tiden fore arbetet pabdrjas och forsta dagens works-
hop tolkas som en institutionaliserande process, medan delarna efter detta skede kan be-
traktas mer som individuella (Jones 1986). Resultaten pavisar aven, att informanterna
huvudsakligen skulle dnska att mer institutionaliserade socialisationstaktiker skulle till-
lampas i borjan av arbetsforhallandet, for att skapa mer struktur. Denna brist pa struktur
verkar dock ha varit svarare att hantera for oerfarna arbetstagaren. Vart man skall socia-
liseras — skolan, Seure eller bada — var aven en central erfarenhet inom detta tema. Utga-
ende fran resultaten finns det dven orsak att tro att koronapandemin haft en inverkan pa
resultaten, da omstandigheterna inte har varit normala. Till sist gick det att identifiera fyra
utvecklingsomraden som kan foreslas till bestéllaren av arbetet.

Detta arbetes resultat visar att flera av insatserna som Bauer & Erdogan (2011) lyfter fram
i sin forskning gar att kdnna igen i skolassistenternas erfarenheter. Av dessa var de real-
istiska forandsutsikterna och stod fran erfarna kollegor de mest framtradande i materialet,
men &ven den formella introduktionen gjorde ett tydligt inslag. Formella introduktionen
hade dock ett ratt sa kort inslag, for informanterna beskrev den som en process som varade
enbart i en dag. Samtidigt énskade de sig mera struktur inom socialisationsprocessen, sa
en langre formell introduktion skulle sékert ha varde for de nyanstéllda. Detta ar dven en
utveckling som Ohr, Holmes & Giles (2020) forskning stoder, da de lyfter fram vikten av
en formell introduktionsprocess for att uppna goda resultat. Av de individuella insatserna
mot en framgangsrik socialisationsprocess steg betydelsen av tidigare arbetserfarenhet
fram som en positiv faktor. Utanfor dessa insatser steg forhandsutsikterna fran utomsta-
ende fram som en potentiell faktor som kan paverka socialisationen, men ingen entydig
slutsats kunde dras om i hurdan form den inverkar positivt eller negativt. Koronas inver-

kan pa processen var en vantad erfarenhet som dok upp och dess inverkan pa detta arbetes
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resultat kan potentiellt vara stor, da skolningar och regelbundna besok i skolan inte har
varit mojliga. Detta resultat kan dven ha paverkat pa erfarenheterna kring hurdan roll
Seure haft inom processen, da de vanligtvis erbjuder kurser och bestker skolan regelbun-
det.

Pa basis av resultaten, sa ar socialisationsprocessen ratt sa strukturerad fore arbetet inleds,
da den alltid innehaller dialog mellan den nyanstallda och bade skolan och Seure — endera
i form av intervju eller nagon slags introduktion. Dessutom verkar innehallet av det som
gas igenom fore arbetsforhallandets borja vara ratt sa lika. Skolan beréttar lite om arbets-
uppgiften och kulturen pa skolan, medan Seure koncentrerar sig pa att beratta om prak-
tiska arrangemang kring arbetsforhallandet, sa som lonen, kontraktets detaljer och hur
man anmaéler sina arbetsturer. Denna praxis ar den som Bauer & Erdogan (2011) beskriver
i sin forskning som skapandet av realistiska forhandsutsikter. Genom att ge noggrann
information till blivande eller potentiella arbetaren och klargéra vad arbetet innebar, sa
minskar man pa risken att personen sager upp sig i borjan arbetsforhallandet, da arbetet
inte har motsvarat forvantningarna. Det var dock intressant, att manga av skolassisten-
terna kande sig oforberedda da forsta arbetsdagen skulle borja. Det vacker fragan, att ar
bilden som malas upp innan arbetsforhallandet borjar tillrackligt taickande for att minska
pa osdkerheten som man huvudsakligen kanner da man skall ta sig an nagot nytt. Till
denna forskning fanns det inte data dver hur manga skolassistenter slutar sitt arbetsfor-
hallande under de forsta manaderna. Denna statistik i jamforelse till dessa rapporterade
erfarenheter, kunde erbjuda en djupare analys i hur realistiska forhandutsikterna egentli-

gen ér.

Workshopen som ordnas pa forsta dagen av terminen ar det narmaste som man kan be-
trakta som en formell introduktion. Bauer & Erdogan (2011) lyfter formella introdukt-
ioner som ett satt att valkomna nya arbetare och borja bygga grunden for arbetsforhallan-
det genom att introducera dem till arbetsplatsens kultur, deras nya kollegor och hurdan
deras kommande arbetsroll kommer att vara. Denna beskrivning passade vél in pa denna
introduktion, som beskrevs som vardefull, &en om en del av de intervjuade kande att
dagen var lite langtrakig. Det var dock avvikande, att de som bdrjade nagon annan tid pa
aret inte hade mojligheten att delta pa ett motsvarande tillfalle. Till exempel en av de
intervjuade som hade inlett arbetet senare i terminen, berdttade att starten varit valdigt
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utmanande, dven om hen fick borja med mindre ansvar. Samma format kan sjélvklart inte
tillampas da nagon borjar mitt i terminen, men kanske nagon strukturerad helhet kunde
ga att ordna. Meyer & Bartels (2017) forskning antydde att det ar viktigt att skapa moj-
ligheter for den nyanstéllda att lara kdnna sina kollegor och i denna hansyn spelar works-
hopen en vildigt stor betydelse for socialisationen. Speciellt da det inte verkar finnas sér-
skilt manga andra strukturerade majligheter till detta. Koronapandemin kan dock vara en

av de bidragande orsakerna till detta.

En annan av de centrala insatserna som en organisation kan erbjuda den nyanstéllda, ar
ett stodnatverk av erfarna kollegor (Bauer & Erdogan 2011). Stodet som en ny arbetare
far fran sina kollegor kan spela en avgorande roll i hur framgangsrik socialisationen blir.
Detta reflekteras valdigt starkt i resultaten fran denna forskning, dar den klart starkaste
kategorin som steg fram ur materialet, var vikten av hjélpen som kollegorna — skolassi-
stenter, eftermiddagsverksamhetens ledare och lararen — ha gett dem &nda fran bérjan.
Samtidigt som alla var véldigt néjda med all den stod de fick, sa var det anda manga som
saknade nagon form av struktur i det hela, till exempel i form av en utnamnd mentor.
Tanken bakom detta, var att det alltid skulle finnas nagon, som har som arbetsuppgift att
se efter den andras socialisation och darmed skulle alltid ha reserverat tid for att stoda den

nyanstalldas framfart.

Det att erfarna arbetstagare kan potentiellt ha en lattare vag till att socialiseras kom fram
redan i teoretiska referensramen (Bauer & Erdogan 2011). Insamlandet av tidigare arbet-
serfarenhet kan dock inte skolan eller Seure inverka pa, men man kan undra ifall skol-
ningar som dessa organisationer kunde erbjuda skulle skapa en liknande effekt och

minska pa nyanstalldas osékerhet kring arbetet.

Om vi ser pa socialisationsprocessen i sin helhet sa verkar den besta av tva skeden, som
pa basis av intervjuerna ar praktiskt taget varandras motpoler — i alla fall om man ser pa
det fran ett socialisationstaktiskt perspektiv. Forsta delen bestar av atgarderna som ge-
nomfors fore arbetet borjar och sedan pa forsta dagens workshop. Den andra delen blir
atgarderna som sker fran och med andra dagen.
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Forsta skedet har mer inslag fran de institutionaliserande socialisationstaktikerna som Jo-
nes (1986) lyfte fram i sin modell. Speciellt starkt inslag har den av Van Maanens &
Scheins (1977) formella socialisationstaktik, dar man skiljer de nya och skapar skraddar-
sydda aktiviteter for dem dar de far bekanta sig med husets satt att gora saker, sa att de &r

bekanta vid det skedet arbetet egentligen inleds.

Vid andra skedet sa vander socialisationstaktikerna hall och blir betydligt mer individua-
liserade (Jones 1986). Detta skede definieras i sin tur véldigt starkt av den informella
socialisationstaktiken (Van Maanen & Schein 1977). Da informanterna en efter en berat-
tade om hur man lar sig jobbet nar man gor den, sa stundvis kéndes det som om de laste
direkta citat fran Van Maanens & Schein ursprungliga forskning om socialisationstaktiker
fran 1977. Detta skede har dock inslag fran de institutionaliserande taktikerna ocksa, da
bland annat kollektiva och seriella sidor utévas da de nyanstéllda anvander sig starkt av
sociala agenter som kan fungera som forebilder for den roll de forsdker anpassa sig till
(Van Maanen & Schein 1977).

Resultaten aterspeglade valdigt starkt hur skolassistenternas erfarenheter av att de socia-
liseras i forsta hand till skolan. Manga kande att det var det mest logiska arrangemanget,
for att hur skulle Seure kunna hjélpa dom med deras vardagliga arbete? Som sagt, dessa
resultat tyder starkt pa att socialisationsprocessen som nu &r i bruk, socialiserar arbetarna
mer till skolan &n Seure, men kan detta vara nagot som i langden ar ogynnsamt for Seure?
Samtidigt pavisade Galais & Mosers (2009) forskning att en del arbetstagare vill inte
socialiseras till sin nya organisation, da de redan vet att anstallningen bara ar pa visstid.
Manuti et al. (2016) antydde dock i sin forskning att det kan uppsta ett socialt kontrakt
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren i denna sort arbetsférhallande och att detta kan
paverka positivt pa arbetsinsatsen. Utgaende fran detta kan man fraga sig att har ett fore-
tag ha rad med att relationen mellan arbetstagaren och arbetsgivaren inte uppstar — eller

inte sarskilt starkt i varje fall?

Detta ar ett valdigt intressant dilemma, for pa samma gang styr plattformsekonomin till

omstandigheter dar manga arbetaren betraktas mer som en foretagare eller freelancer, som

inte behdver nddvandigtvis socialiseras, utan kommer pa plats for att gora ett specifikt

jobb. Detta ar dock oftare fragan om nagon form av specialister som kan paverka sin egen
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prissattning och omstandigheterna for sitt arbete och kan nddvandigtvis inte jamforas med
skolassistenters yrkesgrupp. For dylika yrkesgrupper skapar plattformsekonomin snarare
mera prekara arbetsforhallanden, an tvartom. Den stora fragan &r, hur hanger man med i
den digitala utvecklingen och skapar mojligheter att tavla med de privata aktérerna, men
samtidigt skapar trygga arbetsmojligheter och minskar prekara omstandigheter?

Detta understryker det som Vorell & Steimel (2012) diskuterade i sin forskning, att ater-
speglar den traditionella socialisationsprocessen till en organisation och forskningen
kring, det den form av socialisation som utspelar sig i situationer dar det finns tva orga-
nisationer involverade i arbetsforhallandet. Utgaende fran resultaten verkar den handla
mer om socialisationen till arbetsplatsen, men samtidigt antyder resultaten att det kan
finnas intresse att socialisera sig aven till arbetsgivaren. Informanterna kunde inte besk-
riva i hurdan form de dnskade att arbetsgivaren deltar i deras vardag, men tidigare forsk-
ning visar att stodet som organisationen erbjuder kan ha ett stort inflytande pa arbetsta-
garens socialisation (Vorell & Steimel 2012; Ohr, Holm & Giles 2020; Meyer & Bartels
2017).

8.2 Metoddiskussion

Ett betydelsefullt kriterium for forskningen palitlighet, &r att processen rapporteras i detalj
— for hur palitlig forskningen &r avgors i sista hand av lasaren (Graneheim & Lundman,
2004). Metoderna som anvéndes i detta arbete har beskrivits i detalj och méjliggor att
nagon annan kan replikera den. Har nast kommer dock de olika delarna att &nnu granskas
Kritiskt.

Elo & Kyngas (2007) har delat in den kvalitativa innehallsanalysprocessen in i tre skeden;
forberedande, organiserande och rapporterande fasen. Da man stravar att granska kvali-
tativ forskningars palitlighet, sa kan den man anvanda sig av fem kriterier; trovérdighet,
tillforlitlighet, dverensstammelse, overforbarhet och dkthet (Elo et al. 2014). | detta
stycke kommer forskningens palitlighet granskas utgaende fran dessa kriterier och stod-

listan som Elo et al. (2014) har framfort.
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Forberedande fasen

Inbjudan till denna studie gick via skolan, som delgav informationen och samlade in en
lista pa intresserade parter. Da detta gjordes pa detta vis, sa kan respondenten inte saker-
stélla exakt i vilken form inbjudan har presenterats till de cirka 30 skolassistenterna som
arbetar pa skolan via Seure. | detta arbete valdes det att intervjuerna skulle genomféras
halvstrukturerade och ddrmed formulerades ett manus for intervjun. Testintervjun som
genomfarde fore sjélva intervjuerna, gav vardefulla insikter och pa basis av dessa gjordes
andringar i intervjuguiden. Anda kravdes det annu sma justeringar i intervjugenomforan-
det efter den forsta officiella intervjun, da vissa fragor tolkades fel och darmed styrde
diskussionen in pa sidospar. Detta inverkade framst pa den forsta intervjuns resultat, som
inte inneholl lika rikligt med information som de andra intervjuerna. Framst pa grund av
att diskussionen inte riktigt kom tillrackligt djupt in pa vissa teman pa grund av formule-
ringarna. De andra intervjuerna gav i sin tur rikligt med information och lamplig material
for analysen. | samband med intervjuns introduktion, delgavs &ven informationen att re-
spondenten arbetar for foretaget som bestallt arbetet. Det verkade som om detta inte hade
inverkan pa informanternas svar, men man kan alltid spekulera ifall detta inverkat pa re-
sultaten, till exempel i sadan form att den intervjuade, inte har talat om sin arbetsgivare

lika kritiskt, som hen skulle ha ifall respondenten varit en neutral person.

Efter svarigheterna i borjan hittade respondenten ett béttre flyt och den halvstrukturerade
intervjun gav tillrackligt mycket utrymme for informanterna att berdtta om sina erfaren-
heter, men samtidigt gav den lampliga éppningar for foljdfragor. Aven om det fanns en
guide for intervjun som I6pte i kronologisk ordning, s& stravade respondenten att inte
avbryta informanten da hen berattade om sina erfarenheter — aven om det inte f6ljde en
kronologisk ordning. De ingdende svaren och exemplen som informanterna gav och rele-
vansen av dessa kan vara ett tecken pa en god intervjukvalitet — ndgot som ar avgorande

for kvaliteten av analysen (Kvale & Brinkmann 2014, s. 206).

Arbetets urval stodde syftet val, da informanterna visade en god kannedom av socialisat-
ionsprocessen genom att berdtta om den i detalj och genom att ge exempel av sina erfa-
renheter. Da det dessutom gick att fa alla informanter fran en skola, sa kunde man saker-

stalla att de alla genomgatt sa nar som samma socialisation. Svaren som informanterna
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gav, stamde vél 6verens med férhanduppfattningen av den nuvarande socialisationspro-
cessen som kan tyda pa att svaren var sanningsenliga och darmed tillforlitliga. Vid sidan
om dessa faktorer, sa har respondenten erfarenhet fran 6ver 400 arbetsintervjuer och kan
betraktas som en ratt sa erfaren intervjuare — aven om denna form av intervju var obekant
sedan tidigare. Alla dessa faktorer tyder pa att en god kvalitet har uppnatts géllande in-
tervjuerna och materialet representerar urvalet val — darmed har en god grund for analysen
potentiellt skapats. (Kvale & Brinkmann 2014, s. 207-208; 295)

Organiserande fasen

Den deduktiva innehallsanalysen fungerade val som ett verktyg for att analysera det in-
samlade materialet. Da malet var att kartlagga socialisationsprocessen, sa skapade den
teoretiska referensramen ett lampligt verktyg for att identifiera de olika faktorerna som
spelar in i processen. Da det fanns identifierade kategorier som man pa forhand sokte, sa
underlattade det dven analysen, da man lattare kunde identifiera erfarenheter som inte
vanligtvis tillhdr socialisationsprocessen. Detta ar aven en faktor som gor detta arbete
lattare att replikera. For att stoda forskningens palitlighet, &r det viktigt att redogéra hur
det insamlade materialet har kategoriserats — nagot som gjordes i detta arbete (Elo et al.
2014).

Rapporterande fasen

For att pavisa att materialet har rapporterats pa ett sétt, som beskriver materialet pa ett
neutralt och trovardigt satt, spelar citaten en kritisk roll (Elo et al. 2014). Med hjalp av
citaten kan respondenten visa, att det som presenterats i rapporten har en tydlig samman-
koppling till det som informanterna berdattat. | detta arbetes resultat, anvéandes citaten fli-
tigt. Nagot som aven &r en risk, da den kan urvattna det som vill presenteras (Elo et al.
2014). | detta fall har det dock valts att anvanda flera citat for att pavisa materialets olika
nyanser kring kategorierna.

Resultaten fran denna forskning kan representera motsvarande arbetsforhallanden for

skolassistenter ratt sa val — forutsatt att arbetsforhallandet ar delat mellan tre parter som i

detta arbete. En bidragande orsak, ar lagstiftningen som ligger bakom, som tvingar socia-

lisationsprocessen in i en viss form. Ifall motsvarande forskning skulle genomféras med

andra anstallda pa Seure, sa skulle Seures del av processen se valdigt likadan ut. Skolans
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del skulle sannolikt kunna ha mera variation. Mangden skolassistenter som arbetar pa
skolan och arbetsuppgiftens mangsidighet ar bada faktorer som kunde inverka pa att re-

sultaten kunde bli avvikande fran de som presenterades i detta arbete.

8.3 Vidare forskning

Ett av de intressantaste resultaten av detta arbete var erfarenheterna kring Seures roll.
Som resultaten antydde, sa verkar Seure inte sarskilt narvarande efter det inledande skedet
av arbetsforhallandet. Arbetarna kunde inte saga ifall de onskar att Seure syntes mera,
men som respondenten lyfte fram i diskussionen, sa har Seure rad att inte bygga upp en
relation till sina arbetaren? Ifall Seure skulle vilja bygga en starkare relation till sina ar-
betaren, sa skulle man till nast kunna forska i hurdana metoder kunde anvandas for detta

och hora arbetarnas asikter om hur de 6nskar att man skulle bygga upp relationen.

Detta arbete fokuserade pa att kartlagga hurdana erfarenheter det var kring socialisations-
processen. Pa basis av dess resultat kunde pilotprojekt ordnas dar nagot av utvecklings-
forslagen kunde provas — till exempel utndmnda mentorer — och sedan kunde effekten

matas.

Seure har aven valdigt mycket arbetaren som arbetar i korta arbetsforhallanden som tim-
arbetare. Dessa personer kan byta arbetsplats varje dag och darmed finns det ingen egent-
lig tid far socialiseringen. Det skulle vara intressant att undersoka deras erfarenheter av
socialisationen — da arbetshilden vanligtvis ar sadan att de inleder direkt arbetet da de

anlander till arbetsplatsen.

Klein, Polin & Sutton (2015) lyfte fram fem teman att ta i hansyn da man planerar en
arbetsintroduktionsprocess; avvikelser i den planerade och erfarna introduktionen, mat-
ning av nuvarande introduktion, mangden erbjudna introduktionsinsatser, frivillig eller
obligatorisk introduktion och tidtabellen for introduktionen. Detta arbete har inlett kart-
laggningen av de tre forsta teman, medan de tva sista tangerades valdigt lite. Utgaende
fran resultaten kunde man fortsatta och forska djupare i det praktiska upplagget for den
formella introduktionen for att senare kunna skapa den systematiska processen som in-

formanterna onskade.
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BILAGA 1. FOLJEBREV TILL SKOLAN

Helsingfors 28.3.2021

Bésta mottagare,

Jag heter Christoffer Eneberg och jag avlagger min hogre yrkeshégskoleexamen inom
Halsoframjande pa yrkeshogskolan Arcada. Som mitt masterarbete gor jag ett utveckl-
ingsarbete om arbetsintroduktionsprocessen som Seure ordnar for skolassistenter. Seure
Henkilostopalvelut Oy ar uppdragsgivare for arbetet. Syftet med arbetet ar att ta reda pa
hurdana erfarenheter den nuvarande processen skapar hos skolassistenter och med hjélp

av denna information utforma utvecklingsforslag som presenteras for Seure.

Forskningen soker svar pa foljande fragor:
1. Hurdana erfarenheter av socialisation har skolassistenterna?

2. Hurdana 6nskemal har skolassistenterna gallande socialisationen?

Era upplevelser av den nuvarande arbetsintroduktionsprocessen &r kritiska for att identi-
fiera relevanta utvecklingsatgarder och skapa en battre introduktionsprocess. Er rektor
eller teamledare kontaktar er och fragar om ert intresse att delta. Jag bearbetar i samarbete
med dem en tidtabell for intervjuerna som passar er vardag. Ert deltagande kommer till

kannedom for dessa kontaktpersoner, men de har ingen tillgang till era svar.

Intervjun varar ungefar 30 minuter och genomférs via Microsoft Teams. Tillgang till
Teams ordnas via skolan. Vanligen fyll i samtyckesblanketten som skickas till er e-post
innan intervju. Intervjuerna spelas in for att kunna analysera insamlade data. Sedan kom-
mer det att fragas alder, tidigare arbetserfarenhet och néar ni inlett arbetsforhallandet som
bakgrundsinformation. Resten av intervjun kommer att utga fran de olika delarna av ar-
betsintroduktionsprocessen. Det insamlade materialet fran intervjuerna kommer att be-
handlas konfidentiellt. Inspelningarna och transkriberingen av intervjuerna lagras pa Seu-
res interna natverk och endast respondenten har tillgang till materialet. Nér arbetet har
godkants forstors allt material fran intervjuerna. Det fardiga arbetet publiceras pa laroan-

staltens elektroniska arkiv Theseus och utvecklingsforslagen presenteras till bestéllaren



Seure. Information om vilken skola deltagarna arbetar pa kommer inte att delges till
Seure, for att sékerstélla anonymiteten av deltagarna. Ingen enskild individs bakgrunds-
information kommer att framstéllas, utan enbart anvéndas som stod for analyseringen av
materialet. Det &r frivilligt att delta i denna forskning och ni har rétt att avbryta ert delta-
gande nér som helst utan orsak. Deltagande innebér inga 6vriga forpliktelser och kommer
inte att inverka pa ert fortsatta arbetsférhallande

Ifall ni ar intresserade att bidra med era upplevelser, sa skulle jag vara valdigt tacksam!

Tack pa forhand!

Vanligen ta kontakt ifall det &r nagot ni funderar Gver!
Med vanliga hélsningar,
Christoffer Eneberg

Studerande — Hogre yrkeshdgskoleexamen inom Halsofrdmjande

enebergj@arcada.fi

Handledare for masterarbetet:
Annikki Arola, MedDr
Overlarare

Yrkeshogskolan Arcada
annikki.arola@arcada.fi
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BILAGA 2. SAMTYCKESBLANKETT

Deltagarnas samtycke fragades via Microsoft Form.

SAMTYCKE GALLANDE FORSKNINGSDELTAGANDE
Jag har last igenom foljebrevet till intervjun for masterarbetet ”Borjan gott, allting gott”
och forstatt dess innehall. Jag har genomgatt en arbetsintroduktion gallande mina arbets-

uppgifter som skolassistent pa Seure.

Jag har informerats om forskningens syfte, genomférande och jag har givits méjligheten
att stalla fragor angaende forskningen. Jag forstar att jag deltar av egen fri vilja och att
jag har mojligheten att avbryta mitt deltagande. Jag ger lov att bearbeta mina personupp-

gifter enligt dataskyddslagen.

Jag vill delta i intervjun och ger lova att spela in den. Jag ger lov att insamlad data far
anvandas for att identifiera utvecklingsbehov, som sedan presenteras till bestéllaren —
Seure Henkilostopalvelut Oy. Jag forstar, att mina svar inte kan identifieras som mina och
godk&nner att masterarbetet ar offentligt.

Kontaktuppgifter:
Christoffer Eneberg
Studerande — Hogre yrkeshdgskoleexamen inom Halsofrdmjande

christoffer.eneberg@arcada.fi

Handledare for masterarbetet:

Annikki Arola

Yrkeshogskolan Arcada

Utbildningsansvarig for ergoterapiutbildningen och for Halsoframjande HYH

annikki.arola@arcada.fi
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BILAGA 3. INTERVJUGUIDE

Diskussionsdmnen infor intervjun

Under intervjun kommer de olika skedena av introduktions processen att lyftas fram som

teman, medan punkterna under ar narmast stodfragor, ifall diskussionen inte vill 16pa

smidigt. Malet ar att ge informanten mojligast mycket utrymme och frihet att beratta om

sina upplevelser.

Samtycke:

har den intervjuade fatt tillracklig information om studiens syfte och genomfo-
rande?

ar den intervjuade medveten om deltagandets frivillighet?

godkanner de att materialet fran intervjun bearbetas?

godkanner de att intervjun spelas in?

ar den intervjuade medveten om att masterarbetet ar offentligt?

Bakgrundsinformation:

alder?
hur 1ang tid sedan arbetsférhallandet har borjat?
tidigare arbetserfarenhet fran liknande branscher?

skolning?

Orientering in i amnet:

berétta i korthet om organisatorisk socialisation, i vardagliga termer

Socialisationsprocessen:

fore arbetsforhallandet borjade
Stodfragor:
o hurdan information fick du gallande arbetsforhallandet?
o var det nagot du saknade innan arbetet borjade?
o vad skulle du ha 6nskat veta fore du borjade?
i borjan av arbetsférhallandet

Stodfragor:



o hurdan var din forsta dag/vecka/manad pa arbetsplatsen?
o hurdant stod fick du?
o vad skulle du @nnu ha énskat som en del av inledningen?
o beskriv introduktionens struktur
o beskriv hurdana utmaningar/ utmanande situationer du hamnade ut for
- till arbetsuppgiften
Stodfragor:
o hur introducerades du till dina arbetsuppgifter?
o hur skulle du introducera nagon till din arbetsuppgift?
- fortsatta socialisationen under arbetsforhallandet
Stodfragor:
o hur har introduktionen fortsatt efter inledningen?
o hurdant stdd fick du for att hantera "utmanande beteende”
- evaluering av introduktionen
Stodfragor:
o hur sammanfattade ni introduktionen?
- avrundning
o hur ser du din roll som en del av organisationen (Seure)?
o ifall du ser bakat pa din upplevelse, sa vad skulle du ha onskat mer av

under processen?

Tacka for intervjun & fraga vill hen annu tillagga nagot fore intervjun avslutas.



