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Gruppen bestar av to studenter med henholdsvis lik livssituasjon. Etter fire og seks ar med
fleksible studier og et hektisk siste semester gnsker vi med dette a sette et godt standpunkt

for var bachelorgrad i @konomi, ledelse og barekraft ved NTNU i Gjavik.

Bacheloroppgaven ble gjennomfart i samarbeid med Nammo, avdeling Raufoss. Formalet
med oppgaven er a belyse om det er grunnlag for & utvikle en ny onboardingprosess hos
Nammo Raufoss. For a svare pa problemstillingen har vi hentet inn data gjennom 10

strukturerte intervjuer med ansatte.

Forskningsdesignet er en fenomenisk tilneerming gjennom kvalitativt design. Vi valgte
denne tilneermingen ettersom vi skal undersgke nyansattes erfaringer med fenomenet

«onboarding» pa Nammo. Funnene blir deretter knyttet opp mot relevant onboardingsteori.

Konklusjonen i problemstillingen viser at den eksisterende onboarding prosessen er veldig
godt gjennomfart og at den gir de ansatte en god start i bedriften. Vi konkluderte med at det
ikke er grunnlag for a utvikle en ny onboardingprosess, men har heller fokusert pa 8 komme

med tilbakemeldinger for a forbedre den eksisterende prosessen.
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The group consist of two students. After four and six years of flexible studies and a hectic
spring semester, we look forward to draw a line with this bachelor thesis in Economics in
Business Administration and Management.

The thesis was conducted in collaboration with Nammo, Department of Raufoss. The
purpose of the assignment is to elucidate whether there is a basis for developing a new
onboarding process at Nammo Raufoss. To answer our topic question we have collected

data through 10 structured interviews.

The research design is a phenomenal approach through qualitative design. We chose this
approach because the point of interest is the new employees’ subjective experience of the

phenomenon “Onboarding”. The findings will then be linked to relevant theory.

The conclusion of our topic question shows that the existing onboarding process is giving
the employees’ a good start in the organization. We concluded that at this point, there is no
basis for a developing a new onboarding process, but rather focused on providing feedback

to improve the existing process.
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halvaret, samtidig som vi har sjonglert mellom fulltidsjobber, og familieliv. Samarbeidet med

var oppdragsgiver Nammo avdeling Raufoss har veert leererikt og interessant.

Bachelor prosessen har pagatt fra 14.12.17 da vi ble tildelt oppgaven og fram til i dag 15. mai
2018. Dette prosjektet har vaert en ny og spennende opplevelse og gav oss muligheten til &
teste ut fagkunnskapene vi har tilegnet oss de siste arene, i praksis. Samarbeidet innad i
gruppen har fungert bra og vi er begge forngyd med fruktene som samarbeidet har resultert i.
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ansatte som stilte opp pa intervju, og ikke minst var kontaktperson Hege Olsrud.
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1. Innledning

1.1 Oppgavens oppbygning:

Vi starter oppgaven ved a forklare litt rundt hvordan og hvorfor vi valgte nettopp denne
oppgaven som var avsluttende bacheloroppgave. Videre i innledningen ser vi neermere pa
bakgrunnen for at oppgaven ble til og hva slags problemstilling vi har kommet frem til. Sa
presenterer vi bedriften vi har samarbeidet med og snakker litt om hvilke avgrensninger vi har

valgt a ta fer vi starter med teori kapittelet.

e Valg av oppgave

e Hvaer onboarding?

e Bakgrunn

« Formal og problemstilling
e Presentasjon av bedriften

o Oppgavens avgrensninger/valg

1.2 Valg av oppgave:

NTNU Gjavik ligger omkranset av mange spennende bedrifter i vekst. Universitetet (tidligere
Hagskolen) har i mange ar hatt neert samarbeid med flere av disse bedriftene rundt forskjellige
problemstillinger (Morken, 2006). Dette mangearige samarbeidet har fart til at i ar hadde flere
aktarer fra det lokale neringslivet presentasjon med forslag til bacheloroppgaver vi som
studenter kunne sgke om a fa jobbe med. En av disse bedriftene var Nammo Raufoss, heretter
kalt Nammo, som blant annet gnsket en utredning av onboardingprosessen de har for sine
nyansatte i dag. Begge studentene har hatt flere tidligere arbeidsgivere (vareprodusenter,
dagligvarekjede og mgbelvarehus) hvor vi har opplevd at denne prosessen varierte veldig fra
bedrift til bedrift og hadde samme inntrykk av hvor viktig denne prosessen er for at nye
medarbeidere skal komme i gang pa riktig mate i den nye jobben. Som deltidsstudenter hadde
ingen av o0ss pa gruppa hatt noen spesiell kontakt med de andre fra kullet, & finne
samarbeidspartnere var derfor ingen enkel oppgave. Den manglende kjennskap til andre i
kullet farte til at begge valgte a sgke pa oppgaven individuelt i hap om a fa tildelt oppgaven
alene. Siden det var flere sgknader pa samme oppgave ble de forskjellige ssknadene sendt
over til Torkel Aass (HR manager, Nammo) som sa likheten mellom sgknadene vi hadde
sendt inn og @nsket at vi skulle samarbeide om oppgaven noe vi raskt fant ut at passet begge

bra.



1.3 Hva er onboarding?:

Onboarding har ingen direkte oversettelse til norsk og er derfor et begrep som blir brukt
generelt i norsk litteratur og av bedrifter som jobber med dette, men vi har et norsk begrep
som inneholder mange like elementer og som vi mener gjar det enklere a forsta hva
onboarding egentlig betyr, nemlig organisasjonssosialisering. Organisasjonssosialisering
handler i likhet med onboarding om & introdusere nye medarbeidere til organisasjonen og vise
dem hvilken rolle de kommer til & ha i organisasjonen de na blir en del av. Dette innebarer
blant annet a gi de nyansatte et bilde av hvordan organisasjonen fungerer, en introduksjon til
organisasjonskulturen som rader, hvilke mal og verdier som gjelder, en innfaring i
mellommenneskelige relasjoner pa arbeidsplassen og vise hvilken visjon organisasjonen har
for fremtiden og dette kommer i tillegg til & lzere de di ferdigheter som trengs for & kunne
utfare arbeidsoppgavene sine. Forskjellen mellom organisasjonssosialisering og onboarding er
at organisasjonssosialisering gar ut pa a gi de nyansatte en helhetlig og god introduksjon til
organisasjonen, mens onboarding ser mer pa det som et strategisk tiltak og utvikler prosesser
som har som mal & effektivisere denne tilpasningen for ansatte til organisasjonen (Sagberg,
2017).

1.4 Bakgrunn:

Onboardingprosessen omhandler mer enn bare a laere nye ansatte a utfere arbeidsoppgavene
sine, det handler om & fa de til & bli en integrert del av organisasjonen. Det refererer derfor til
a hjelpe dem med & forstd den nye organisasjonen, tilegne seg de kunnskaper, ferdigheter og
holdninger man trenger for & gjenspeile organisasjonen korrekt og a gi dem et bilde av hvilken
rolle de kommer til & ha i organisasjonen (Bauer og Erdogan, 2011). Den ferste tiden i en ny
organisasjon kan for mange oppleves som en sveert stressende tid hvor det er mye nytt som
skal lzres, mange nye folk som skal mgtes og masse informasjon man skal ta inn. Var
antakelse er at en god onboardingprosess fra organisasjonen kan bidra til a lette pa stresset
ved at de nyansatte far gjennomga en godt gjennomtenkt prosess hvor de far mye av den
informasjonen de skulle trenge for a fa et godt bilde av organisasjonen og deres rolle i den.
Nammo er i dag inne i en periode med mange ansettelser og det er med bakgrunn i dette at de
gnsker at en uavhengig part skal se om det kan utvikles en ny og bedre onboardingprosess
med hovedfokus pa integreringen i det sosiale miljget pa arbeidsplassen da de faler de har god

kontroll pa opplering i selve arbeidsoppgavene.



1.5 Formal og problemstilling:

Siden oppgaven kom som et forslag fra HR avdelingen hos Nammo er det derfor naturlig at
formalet med oppgaven er gitt fra organisasjonen selv. Etter farste mgte med var
kontaktperson i Nammo, Hege Olsrud, ble det raskt klart hva Nammo gnsket ut av
samarbeidet. Formalet med oppgaven ble derfor & utvikle innholdet i en ny onboardingprosess

for alle nyansatte i organisasjonen fra farste arbeidsdag og ett ar frem i tid.

Etter litt reflektering innad i gruppen konkluderte vi med at for at det skal vere grunnlag for &
utvikle en helt ny onboardingprosess matte det vere antydninger pa at dagens prosess ikke gir
de nyansatte hva de trenger for & fa en god start i organisasjonen. Vi sgkte derfor informasjon
fra individer som nylig har veert igjennom dagens onboardingprosess hos Nammo for & se

hvordan opplevelsen av denne er og det er med bakgrunn i dette at vi har kommet frem til var

problemstilling:

Hvordan oppleves dagens onboardingprosess i Nammo Raufoss, og er det grunnlag for

forbedring av prosessen?

1.6 Presentasjon av bedriften:

Var kontaktperson gav 0ss en presentasjon av organisasjonen pa farste mgte. Det er fra denne
presentasjonen informasjonen i dette kapittel kommer fra. Fabrikken pa Raufoss ble farst
etablert i 1873 da de startet med fyrstikkproduksjon, men etter en storbrann i 1893 valgte de &
legge ned produksjonen av fyrstikker og etter et trearig opphold ble Raufoss
Ammunisjonsfabrikk dannet i 1896. Dette var starten pa ammunisjonsproduksjonen pa
Raufoss som fortsatt pagar den dag i dag. Over arene startet produksjonen av bildeler og
Raufoss industripark startet & vokse. 1 1995 ble Raufoss Automotive og forsvarsindustrien delt
opp og i 1997 kjgpte Hydro opp alle aksjer i Raufoss Automotive. Aret etter dannes Nammo
som er en sammenslaing av Raufoss Ammunisjonsfabrikk, Celsius AB og Patria Oyj med
50/50 delt eierskap mellom den finske og norske stat (Nammo, 2018)

| dag har organisasjonen totalt ca. 2200 ansatte fordelt pa 30 lokasjoner i 14 land. Av disse
2200 er ca.750 ansatte pa Raufoss noe som gjer de til en stor arbeidsgiver i omradet. Nammo

deler seg opp i 6 forskjellige enheter: small/medium caliber ammunition, large caliber,



shoulder-fired systems, aerospace propulsion, commercial ammunition og demil, sea safety
services. Hovedkundene er forsvarsbaserte med ca. 80 % av salget. Nammo har stort fokus pa
kompetanseheving og nesten 80% av alle operaterer har fagbrev. De har 0gsa egen
bedriftsskole hvor larlinger far god opplaring og med 28 lzrlinger i 2017 gir de mange

sjansen til fagbrev (Nammo, 2017).

1.7 Oppgavens avgrensninger/valg:

En oppgave som omhandler & lage en ny onboarding prosess for en organisasjon kan i praksis
bety at vi skal komme opp med en prosess for hele organisasjonen som skal gjelde alle
nyansettelser og interne overfagringer av medarbeidere. Da det er en bachelorgrad vi jobber
med har vi valgt & avgrenset oppgaven og tatt noen valg for at arbeidsmengden skal kunne

stemme med de ressurser vi har tilgjengelig som studenter. Her er disse avgrensningene:

« Vi har kun sett pA Nammo Raufoss og har ikke hatt noe med resterende del av

organisasjonen med i arbeidet

« Nammo gnsker at vi kun skal se pa den sosiale biten av onboarding prosessen. Vi har
fortsatt valgt a ha med noen spgrsmal som omhandler arbeidsoppgavene da vi tenker
at individer som ikke mestrer sine arbeidsoppgaver ofte kan fale seg utenfor det
sosiale hvis de stadig mgter utfordringer i sitt arbeide

« Vi har valgt & kun se pd individer som er helt nye til organisasjonen da vi mener
internt overfarte ansatte vil ha en kjennskap til organisasjonen, kulturen,

kontaktpersoner osv. som en helt ny ansatt ikke vil ha.
« Vi valgte a bare intervjue individer som har jobbet under 1 & hos Nammo da vi mener

de har prosessen ferskest i minnet og gir et bilde av hvordan prosessen er na og ikke

for flere ar siden.
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2. Teori

| dette kapittelet presenterer vi teoriene vi har lagt som grunnlag for oppgaven var som har
hovedvekt fra arbeidet til Bauer og Erdogan (2011), men vi har ogsa innslag fra andre akterer
innen feltet. Vi starter med & introdusere sosialiseringsmodellen som ser nzrmere pa
elementene som pavirker en suksessfull onboardingprosess for sa a avslutte med a se pa

hvordan Bauer (2010) klassifiserer forskjellige organisasjoners niva av onboarding.

o Sosialiseringsmodellen
o New Employee Characteristics
e New Employee behaviors
e Organizational efforts
o Newcomer adjustment

o Kilassifisering av onboardingprosessen
e Defire C'ene

« Niva av onboarding

2.1 Sosialiseringsmodellen:

Denne modellen bygger pa at det er tre faktorer som har stor innvirkning pa hvordan
sosialiseringsprosessen av en nyansatt vil ga. Disse faktorene er den nyansattes personlige
karakteristikk, den nyansattes handlinger og organisasjonens handlinger. Ut ifra figuren under
ser vi hvordan disse tre faktorene pavirker den nyansattes tilpasning inn i organisasjonen og i
vart tilfelle vise potensielt utfall hos Nammo som gkt tilfredsstillelse, engasjement til

organisasjonen, lavere gjennomtrekk av ansatte og gkt omsetning for bedriften.

11
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Figur 1: Onboardingsmodell (Bauer & Erdogan, 2011).

2.1.1 New employee characteristics

Teorien argumenterer for at det er tre faktorer som er relevante a se pa for a kunne beskrive de
personlige egenskapene til et menneske som kan pavirke onboardingprosessen. Disse
faktorene er a finne ut om vedkommende har en proaktiv personlighet, analysere
vedkommende ved hjelp av femfaktormodellen og a se pa hvilken erfaring personen har med
seg fra tidligere arbeid.

2.1.1.1 Proaktiv personlighet

En proaktiv person er en som tar initiativ til & handle i forkant av en hendelse i stedet for a
reagere pa noe som har skjedd (Proaktiv, u.a.). | onboarding sammenheng vil vi med en
proaktiv personlighet mene at individet er aktivt sgkende etter informasjon, aktivt sgker
kontakt med medarbeidere og tar aktivt del i prosessen med a bli en del av organisasjonen.
Teorien argumenterer for at proaktive personer kan i mange tilfeller ha en fordel nar det

kommer til onboarding da en egenskap ved denne personligheten er at man gnsker sa mye

12



informasjon som mulig om sine omgivelser. Dette kan fare til at de stiller spgrsmal rundt
rollen de skal inn i, hvordan organisasjonen fungerer osv. Allerede pa intervjuet, mens i
motsetning vil en reaktiv personlighet vaere mer innesluttet og heller tilegne seg
informasjonen gradvis ved & observere hva som skjer rundt en lenge etter at man har startet i

stillingen (Kammeyer-Mueller og Wanberg, 2003)
2.1.1.2 Femfaktormodellen

Dette er en modell som brukes til a beskrive differansen mellom forskjellige individers
personlighet og som navnet antyder benytter den fem forskjellige faktorer for a gjere dette. |
folge Malt (2018) er de fem faktorene:

Utadvendthet:
« | hvilken grad individet er apen, frempa og direkte i sin veeremate/tale

e Varme:
e | hvilken grad individet viser empati, omsorg og omtanke for andre enn seg
selv
« Kaontroll:
e | hvilken grad individet har kontroll over situasjonen og omgivelsene han
befinner seq i
o Falelsesmessig stabilitet:
e | hvilken grad individet har kontroll over sine falelser og faler seg trygg i alle
situasjoner
o Apenhet:
o | hvilken grad individet er apen for & ta imot innspill fra andre, er fleksibel i

veerematen og har en generell dpenhet for forandringer

| felge Bauer og Erdogan (2011) har nyansatte med en personlighet som reflekteres av en hgy
grad i disse fem punktene viser seg a veere bedre til & tilpasse seg den nye situasjonen enn
andre. Dette er fordi at de ofte har et synspunkt som tilsier at nye situasjoner er positive
muligheter for videreutvikling av seg selv istedenfor a se pa forandringen som en trussel.
Teorien argumenterer ogsa for at de ofte vil veere mer aktivt sgkende etter informasjon de
finner nyttig eller interessant & kunne samtidig som de gnsker a fa tiloakemeldinger pa

fremgangen sin fra organisasjonen.
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2.1.1.3 Tidligere erfaringer hos nyansatte

Det siste punktet Bauer og Erdogan (2011) tar opp innen de nyansattes personlige
karakteristikk gar pa de tidligere arbeidserfaringen til de nyansatte medarbeiderne. Tidligere
erfaring fra lignende arbeid kan ha en fordelaktig effekt i det at man har kunnskaper som kan
benyttes i den nye stillingen, mens individer som ikke har den praktiske erfaringen vil matte
starte helt fra bunnen av a lare seg alt. Her pastar teorien ogsa at individer som har veert i
flere forskjellige stillinger innen forskjellige organisasjoner vil kunne ha lettere for a tilpasse
seg nye omgivelser da de har opparbeidet seg en erfaring fra hvordan man skal handtere

denne overgangen pa en best mulig mate.

2.1.2 New employee behaviors

Onboarding er et samarbeid mellom organisasjonen og individet som skal starte i
organisasjonen. Med dette kan det sies at det til en viss grad er tilneermet likegyldig hvor godt
organisasjonen legger til rette for a ta imot nyansatte hvis individene de far inn ikke aktivt
forsgker a bli en del av den. Det samme gjelder ogsa andre veien at svert aktive individer som
gar inn i organisasjoner som ikke forsgker a fa de nyansatte onboard vil fa lite ut av
informasjonssgkingen. | denne delen skal vi se naermere pa den nyansattes del av prosessen og
da er det spesifikt tre punkter som modellen tar for seg: I hvilken grad individet er
informasjonssgkende, tilbakemelding sekende og hvor flinke de er til  bygge relasjoner i

organisasjonen.

2.1.2.1 Informasjonssgking

Nar man starter i en ny organisasjon er det ofte veldig mye ny informasjon man trenger a
tilegne seg pa kort tid. At den nyansatte er informasjonssgkende er derfor svart viktig for at
han eller hun pa kortest mulig tid skal ta inn alt de trenger a vite for ikke bare & ha et godt
bilde av deres rolle og arbeidsoppgaver, men ogsa et bilde av organisasjonen de gar inni og i
dette legges kulturer, holdninger, normer osv. Som bygger organisasjonen. Det neste skrittet
er a se pa hvordan individet sgker informasjon og her beskriver Wanberg og Kammeyer-
Mueller (2000) to angrepsvinkler, aktivt sgkende og passivt sgkende:
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« Aktivt sgkende individer vil belage seg pa a sgke informasjon ved a stille sparsmal til
medarbeidere/ledere og gjare en innsats for & forsta organisasjonen, egen rolle og lzere
arbeidsoppgaver. Dette legger til rette for mer effektiv integrering

« Passivt sgkende individer er ogsa informasjonssgkende, men de har en personlighet
som farer til at de heller gnsker a tilegne seg informasjon via observasjon over tid,
lesing av rutiner, personalhandbgker og bedriftens nettside (hvis den eksisterer) blant
annet. Denne metoden vil ofte kunne ta lenger tid da ny informasjon bare dukker opp

nar situasjonen den trengs i inntreffer.
2.1.2.2 Tilbakemeldingssgkende

En tilbakemelding eller formativ vurdering pa fagspraket er den eneste vurderingsformen der
formalet med vurderingen er & gke kompetansen til individet som blir vurdert (Helle, 2018).
Fra denne definisjonen ser man at a motta informative tilbakemeldinger fra organisasjonen
(ledere og medarbeidere) vil kunne gke kunnskapen til nyansatte. Tilbakemeldingene vil sikre
at den nyansatte far informasjon om arbeidet han eller hun utfgrer er i henhold til de
standarder som organisasjonen setter til det og fjerner evt. Usikkerhet mann som ny ofte har i
forbindelse utfarelsen av nye oppgaver. Det er ikke bare organisasjonens ansvar a gi
tilbakemeldinger pa arbeidet, men ogsa den nyansattes ansvar a sgke tilbakemeldinger. Ved
aktivt & sgke ledere og medarbeidere om vurdering av eget arbeid vil man raskt se om man
trenger bedre oppleering for & kunne utfare sine oppgaver i henhold til krav (Wanberg og

Kammeyer-Mueller, 2000)

2.1.2.3 Relasjonsbygging

Som ny i en organisasjon er det ofte man mgter mange nye folk og litt avhengig av hvilken
stilling man far vil det ofte veere slik at man er avhengig av a knytte relasjoner til flere av
disse for & kunne utfare sine arbeidsoppgaver. Hvordan individet velger a bygge relasjoner er
derfor svert relevant i forhold til hans onboardingprosess. Her ogsa fremhever teorien at en
aktiv fremgang hvor man selv gar inn for a ta kontakt, finne samtaleemner og prave a bygge
relasjoner vil bista den nyansatte til a raskere bli en del av det sosiale miljget pa

arbeidsplassen i tillegg til & knytte kontakt med individer som kan sitte med informasjon og
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kunnskaper en vil kunne trenge i en senere situasjon. Relasjoner kan bygges i forskjellige
settinger, lunsjen, kaffeautomaten, smalltalk i gangen, samarbeidsprosjekter og utenfor
arbeidssammenheng. Det kan ofte oppleves som enklere a bli kjent med medarbeidere i

settinger utenfor arbeidsmiljget (Wanberg og Kammeyer-Mueller, 2000)

2.1.3 Organizational Efforts

Som nevnt i punkt 2.1.2 er onboarding en samarbeidsprosess mellom organisasjonen og den
nyansatte. Hvilken innsats organisasjonen gjer for & integrere nye individer inn i
organisasjonen vil variere fra organisasjon til organisasjon. | dette avsnittet skal vi se neermere

pa teorien bak denne tilrettelegging fra organisasjonens side.
2.1.3.1 Sosialiserings strategier

Det finnes mange forskjellige mater og sosialisere nyansatte pa og forskjellige organisasjoner
vil benytte seg av forskjellige strategier. Bauer og Erdogan (2011) skiller i mellom to
forskjellige sosialisering strategier organisasjonene kan benytte, institusjonell og individuell

strategi:

Kjennetegn ved en institusjonell strategi er:
o Sjekklister for gjennomfgring av onboardingprosessen
e Oppleering i normer, verdier og introduksjon til rollen de vil ha i organisasjonen
« Gruppe opplaering som foregar separat fra produksjonen
« Faste aktiviteter som skal gjennomfares i en forhandsbestemt rekkefglge

e Opplaring fra “veteraner” i organisasjonen

Kjennetegn ved en individuell strategi er:
« Farste dag i organisasjonen foregdr i stillingen man er ansatt til
e Opplaring i normer, verdier og roller vil skje litt ettersom man driver

« Krever mer aktivt sgkende individer for a bygge relasjoner og tilegne seg kunnskap

Det finnes ogsa strategier hvor man blander disse to strategiene for eksempel der man ansetter
fa folk vil det veere svert kostbart & gjennomfare kursing, introduksjonsprogrammer osv. For
enkeltpersoner. Her kan man for eksempel vente til det er et visst antall nye ansatte ogsa kjgre

et slikt program.
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2.1.3.2 Formell introduksjon

Som utenforstaende til en organisasjon er det ofte veldig mye om organisasjonen man ikke
har kjennskap til og en dypere kjennskap til organisasjonens historie, oppbygging, starrelse,
markeder, utvikling osv. Kan bista med a gke engasjementet til nye medarbeidere da de
kanskje ser organisasjonen i et nytt lys. Et formelt introduksjonsprogram til organisasjonen er
derfor i mange tilfeller et godt utgangspunkt for a fa nye medarbeidere til a bli en del av
organisasjonen. Hvordan disse programmene utvikles vil variere med faktorer som starrelse
pa organisasjonen og hvor ofte man ansetter nye individer. Driver man for eksempel en liten
produksjonsbedrift som kanskije ansetter en person i aret vil det vaere mest fornuftig & ha en
enkel introduksjon “face-to-face” kanskje med en Power Point i bakgrunnen for & bista.
Driver man en stor internasjonal bedrift med mange tusen ansatte fordelt over hele planeten
0g et starre antall nyansatte i aret vil det veere pa sin plass med ett litt stgrre, standardisert og

mer gjennomfart opplegg (Bauer og Erdogan, 2011)
2.1.3.3 Realistisk arbeidsbeskrivelse

Ansettelsesprosessen kan vare en kostbar affeere, |1 en undersgkelse gjennomfart av Proffice
kommer det frem at 59% av ledere i undersgkelsen anslar at kostnadene ved en feilansettelse
er over 250.000 (Proffice, 2011). Dette vil si at & skaffe riktige personer for utlyste stillinger
er sveert viktig. Noe som kan bista med a luke ut upassende kandidater er en realistisk
beskrivelse av stillingen og selve organisasjonen. Hvordan organisasjoner velger a
gjennomfare dette varierer fra organisasjon til organisasjon. Forskning tyder pa at en
beskrivelse som gir potensielle sgkere et godt bilde av hva de evt. Gar til vil kunne sgrge for
at sokere ikke har urealistiske forventninger til stillingen og har et mer korrekt bilde av
organisasjonen de gar inn i og pa denne maten unngar man a ansette folk som har

forventninger som ikke stemmer med den faktiske situasjonen (Bauer og Erdogan, 2011)
2.1.3.4 Organisatoriske insidere: Mentor eller fadder

Med organisatoriske insidere menes individer som allerede jobber i en lignende stilling i
organisasjonen som den nyansatte kommer til a starte i. Forskning tyder pa at a tildele en
mentor eller en fadder til en nyansatt vil i noen tilfeller gi store fordeler ved at det forbedrer
sosialiseringsprosessen samtidig som resultatet av den kan bli bedre i form av at den nyansatte

ofte far bedre innsikt i organisasjonen og enkelt kan fa svar pa spersmal rundt oppgaver,
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rutiner og normer som vil resultere i en bedre integrering. Forskjellen pa en mentor og en
fadder er at en mentor er en faglig veileder mens en fadder hjelper til med arbeidsoppgaver,
tar deg med pa hilserunde, gir informasjon om organisasjonen, tar deg med til luns;j osv. Det
er ikke sikkert at en slik ordning vil ikke veere fordelaktig i alle stillinger, men i stillinger som
for eksempel operatarer, utviklere, prosessingenigrer eller lignende stillinger med en del
praktisk arbeid vil det kunne gi nye medarbeidere en enklere integreringsprosess (Bauer og
Erdogan, 2011)

2.1.4 Newcomer Adjustment

Som ny i en organisasjon er det ofte noen tilpasninger man ma gjere for a tilpasse seg rollen,
kulturen og organisasjonen de gar inn i. Selv om det er mange forskjellige tilpasnings
variabler som kan indikere om overgangen til & bli en del av organisasjonen har gatt bra eller
ikke, velger Bauer og Erdogan (2011) a fokusere pa fire punkter som indikerer hvor godt man
har blitt integrert: Rolleavklaring, egen mestring, aksept blant medarbeiderne og kunnskap om

organisasjonskulturen.
2.1.4.1 Rolleavklaring

En stilling farer som oftest med seg et sett med normer og forventninger fra medarbeidere,
kunder og organisasjonen. Summen av disse forventningene og normene kaller vi for en rolle
(Skirbekk, 2018). For at en nyansatt skal bli integrert i organisasjonen og kunne tilpasse seg
rollen sin er det farst og fremst viktig at han eller hun forstar hvilken rolle det er ment at de
skal ha i organisasjonen. Rolleklarhet kan ogsa pavirke sosialiseringsprosessen i form av at
man opplever en mer positiv hverdag hvis man faler seg trygg i egen rolle samtidig som at
medarbeidere ser pa deg som en ressurs i stedet for en belastning som trenger statte hele tiden.
(Major et al., 1995).

2.1.4.2 Egen mestring

Teorien tar opp at hvor godt et individ handterer arbeidsoppgavene sine vil ofte kunne ha en
direkte pavirkning for hvilken innsats de gjer i sin nye stilling. Personer som fgler de har fatt
for darlig opplearing i utfarelsen av oppgavene sine kan raskt fa et inntrykk av organisasjonen
at de ikke tar oppleering av nyansatte serigst som igjen vil kunne pavirke innsatsen videre i

ansettelsestiden. Pa den andre siden vil individer som er trygge pa oppgavene sine ofte kunne
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fale seg mer positive overfor organisasjonen, mer tilfreds med egne oppgaver og redusere

risikoen for at de gnsker a slutte etter kort tid (Kammeyer-Mueller og Wanberg, 2003).
2.1.4.3 Aksept blant medarbeidere

Et viktig aspekt for & bli en del av en organisasjon er a fale seg akseptert blant sine
medarbeidere, blir man ikke en del av gjengen faler man seg heller ikke som en del av
organisasjonen og sannsynligheten for at den nyansatte slutter etter kort tid gker. Forskning
tyder pa at individer som faler seg som en naturlig del av gjengen legger en starre innsats i a
bli en selvstendig arbeider enn individer som ikke passer inn. Som nevnt tidligere 1 2.1.3.4 vil
en fadder kunne vere et nyttig hjelpemiddel i den sosiale integrasjonen blant “gjengen” da
den nyansatte har en kontaktperson som har fatt i oppgave a introdusere vedkommende.
(Bauer og Erdogan, 2011)

2.1.4.4 Kunnskap om organisasjonskultur

Det siste tilpasning punktet er den nyansattes kunnskap om organisasjonskulturen. Nar vi
snakker om organisasjonskultur sikter vi til de felles verdier, normer og
virkelighetsoppfatninger som utvikler seg innad i en organisasjon. Hva organisasjonen
forsgker a oppna kalles verdier, mens hvilke holdninger man burde ha som en del av
organisasjonen kalles normer. Det som menes med virkelighetsoppfattelse forsgker a bista
individene i a forsta hva som skjer i og rundt organisasjonen (Sagberg, 2018).
Organisasjonskulturen viser i stor grad hvilke tankesett som er felles i organisasjonen og en
god forstaelse av denne vil derfor veere et viktig element i & bli en integrert del av

organisasjonen (Bauer og Erdogan, 2011).

2.2 Klassifisering av onboardingprosessen

| hvilken grad en organisasjon velger & gjennomfare sin onboardingprosess vil variere fra
organisasjon til organisasjon. Bauer (2011) har derfor delt opp onboardingprosessen i fire
C’er innen opplering for & kunne se hvilket niva av onboarding organisasjonen gjennomfarer.
Disse fire C'ene er Compliance, Clarification, Culture og Connection og de tre nivaene av

onboarding er Passive, high potential og proactive onboarding.
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2.2.1 De fire C'ene
2.2.1.1 Compliance

Compliance er den mest grunnleggende form for onboarding og dekker opplaering og
informering om punkter som hvilke lover som man ma forholde seg til, bedriftens policyer,
hvordan fgre timer og andre grunnleggende organisatoriske kunnskaper som alle ansatte ma

kunne for & fungere pa arbeidsplassen (Bauer, 2010).
2.2.1.2 Clarification

Clarification gar et skritt videre og organisasjoner som praktiserer dette punktet gnsker a
serge for at alle nyansatte har en klar oppfattelse av de forventningene som stilles av dem,
hvilken rolle de skal ha og forsikrer seg om at de skjgnner arbeidsoppgavene sine. Dette far de
til ved & gi god informasjon og klare beskjeder til de nyansatte. A sgrge for at de nyansatte
forstar hvilke forventninger som stilles av dem kan bista i & fa de i den retningen

organisasjonen gnsker at de skal ga (Bauer, 2010).
2.2.1.3 Culture

Det neste punktet Culture ser pa i hvilken grad organisasjonen introduserer seg selv inkludert
sine normer, verdier og visjoner. Under Culture ser man ogsa pa hvor godt organisasjonen
legger til rette for at nye medarbeidere skal bli en del av organisasjonskulturen pa kortest
mulig tid (Bauer, 2010)

2.2.1.4 Connection

Som ny i en organisasjon er det ofte mange nye individer a knytte relasjoner til og det er ofte
slik at man trenger forskjellige medarbeideres ferdigheter for & fa gjort sin egen jobb.
Connection omhandler hvor godt organisasjonen legger til rette for at nye medarbeidere

enkelt skal kunne bygge disse relasjonene (Bauer, 2010).
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2.2.2 Niva av onboarding
Hvilket niva onboardingprosessen til en organisasjon oppnar er basert pa hvilken grad de
dekker de forskjellige C'ene. Hvor niva 1 er “dérligst” og niva 3 ansees som den beste form

for onboarding.

2.2.2.1 Niva 1: Passive Onboarding

For & fa onboardingprosessen til organisasjonen opp til niva 1 ma de ta for seg punktet
Compliance som er beskrevet ovenfor. Dette er noe de fleste organisasjoner gjgr nar de tar inn
nyansatte uavhengig om de ser pa det som onboarding eller ikke. Det er ogsa ikke uvanlig a
komme innom Clarification ved a enkelt definere rollen. Bedrifter som driver med denne type
onboarding ser ofte pa prosessen som en sjekkliste som ma fullfgres uten spesifikk
koordinering fra HR avdelingen (Bauer, 2010).

2.2.2.2 Niva 2: High Potential Onboarding

| dette nivaet har organisasjonen god dekning i bade Compliance og Clarification samtidig
som de har noe formell opplaring i Culture og Connection. Det som ofte mangler for a oppna
det siste nivaet her er & innfgre dette som felles systematisk form for onboarding gjennom

hele organisasjonen (Bauer, 2010).

2.2.2.3 Niva 3: Proactive Onboarding

For at organisasjonen skal oppna proaktiv onboarding ma alle fire Cene vare fullt dekket
samtidig som at organisasjonen har en felles og systematisk handtering av onboarding med
full stette fra HR avdelingen samtidig som at alle rutiner blir fulgt og at det er godt
implementert i organisasjonen (Bauer, 2010).
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3. Metode
3.1 Introduksjon:

Metoden valgte vi pa bakgrunn av empirien vi skulle samle inn. Vi mener at siden vi skulle
undersgke onboarding, en opplevelse informantene har hatt, vil en kvantitativ
undersakelse/sparreskjema kunne utelate mye informasjon. Vi valgte derfor a ga for en
kvalitativ fremgangsmate for a fa mer informasjon/forhindre at viktig informasjon ikke blir
borte.

e Metodevalg

o Metode

o Utvalg

3.2 Metodevalg:

Nar man har kommet fram til problemstillingen man skal forske pa, ma man deretter
bestemme seg for hva slags forskningsdesign man skal jobbe ut ifra (Johannessen,
Christoffersen og Tufte, 2011, s.77).

For & finne ut hva slags forskningsdesign som er mest hensiktsmessig a bruke, s ma man
farst finne ut hva undersgkelsen gar ut pa, hvem som skal undersgkes og hvordan
undersgkelsen skal gjennomfares.

Ettersom rammene rundt oppgaven allerede er satt av oppdragsgiver, sa blir det mest

hensiktsmessig & bruke intervju som informasjonsplattform.

Hva: undersgkelsen skal gi informasjon rundt onboardingprosessen og de nyansattes

erfaringer med denne prosessen.

Hvem: undersgkelsen er rettet mot bade operatgrer og funksjonaerer i Nammo, med opptil et
ar fartstid i bedriften. Dette for & undersgke hvilket utbytte de nyansatte far av dagens
prosess og for & undersgke om det er forskjeller pa oppfattelsen blant operaterer og

funksjoneerer i forskjellige avdelinger.

Hvordan: vi har utledet en intervjuguide basert pa teorien i fagfeltet. Intervjuguiden er delt
opp i 3 deler: Oppvarming, hoveddel og avslutning.
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Vi startet intervjuet med en kort introduksjonstekst som gav en forklaring pa hvem vi er, hva
vi driver med og hvorfor vi hadde behov for informasjon fra informantene slik at de skulle fa
et bilde av hvorfor de var der og hvorfor de skulle bli intervjuet.

Oppvarmingen bestar av enkle spgrsmal for & apne rolig og for & se om faktorer som alder,
utdanning, tidligere arbeidserfaring osv. pavirker svarene. Sparsmalene er lukket, ettersom vi
skal ha svar pa spesifikke ting som alle kan svare pa.

Hoveddelen av intervjuet skal gi oss svar pa problemstilling var. Spgrsmalene er formulert
apent og inndelt etter forskjellige deler av teorien. Hver teoridel har en introduksjon som vi
gar igjennom sammen med informanten for at de skal fa en sterre innsikt i hva temaet

omhandler og hva vi sper om.

Til slutt har vi noen avslutningsspgrsmal. Dette for & bryte opp det faglige med noe lettere, far
intervjuet avsluttes. Informantene blir spurt om de gnsker oppgaven tilsendt pa mail nar
prosessen er ferdig. | tillegg til at de blir spurt om vi kan sende ut noen oppfalgingsspgrsmal

om Vi senere i prosessen oppdager at vi mangler nyttig informasjon.

Som forskningsdesign har vi valgt en fenomenologisk tilnzerming. Ifglge Johannessen,
Christoffersen og Tufte (2011) sa vil fenomenologisk tilneerming gjennom et kvalitativt
design bety at man utforsker og beskriver mennesker og deres forstaelse av, og erfaringer
med, et fenomen. | denne oppgaven er da fenomenet informantene vare, samt
onboardingprosessen de gjennomgikk etter & ha blitt ansatt i Nammo. Ifalge John W. Creswell
(1998) er de viktigste delene av fenomenisk tilnzerming: Forberedelse, Datainnsamling og

Analyse & rapportering. Disse skal vi ga igjennom narmere nedenfor.

Forberedelsene vi gjor i forkant av intervjuene er a bygge opp en “kunnskapsdatabase” pa

tidligere studier og teori som er gjort rundt forskningsfeltet. Intervjuguiden bygges deretter
opp etter kjent teori og tidligere forskning, som deretter igjen skal gi svar pa gruppens

problemstilling. (Johannessen, Christoffersen og Tufte, 2011).

Data samles deretter fra individene som har erfaring med fenomenet som skal undersgkes.

(Johannessen, Christoffersen og Tufte, 2011).
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Analyse og rapportering: Analysen av intervjuet bestar av flere stadier. Den starter med at

forskerne skaper seg et helhetsinntrykk av besvarelsene. Deretter ma forskerne identifisere og
plukke ut de fenomener som gir mening for informantene. Dette er viktig for a fa redusert

dataen til et niva som er mer handterbart. (Johannessen, Christoffersen og Tufte, 2011).

3.3 Metode

Oppgavens metode er kvalitativ. Dette foregar gjennom intervju med et utvalg aktuelle
kandidater. Empirien i oppgaven baserer seg pa 10 strukturerte intervjuer med ansatte som har
jobbet i Nammo i alt fra 4 til 11 maneder. Formalet med intervjuene er & undersgke hvordan
onboarding foregar i praksis pa Nammo, se om prosessen hjelper den enkelte med & bli en
integrert del av organisasjonen, hvordan det hjelper den enkelte med a tilegne seg den
kompetansen de trenger for & mestre jobben sin og tilslutt se om det foreligger
forbedringspotensialet med dagens prosess. Rammene for oppgaven ble gitt til oss av HR
sjefen pd Nammo Raufoss, pa den bakgrunn at de har ansatt veldig mange nye mennesker inn

i organisasjonen det siste aret og at de derfor gnsker a se om dagens ordning er god nok.

Dataene som vi har fatt tilgang pa gjennom intervjuene vil bli analysert pa bakgrunn av

teorigrunnlaget vart.

3.4 Utvalg

Etter at vi hadde fatt avklart at oppgaven skulle se pa en prosess som skulle kunne brukes mot
alle nyansatte i organisasjonen, bade funksjonzrer og operatgrer var det klart at vi var
avhengig av et utvalg av informanter som dekket flest mulig typer bakgrunner, aldre, kjgnn og
stillinger. Vi informerte derfor var kontaktperson hos Nammo om at vi gnsket sa forskjellige
individer som mulig fra forskjellige avdelinger med under ett ar siden ansettelse. Nar det
gjelder det rent formelle med utvalget, sa var det var kontaktperson pa Nammo som valgte ut
informantene vare siden vi ikke sitter med kunnskaper som var ngdvendige for  gjare den
jobben. Det siste aret har Nammo ansatt 77 personer, vi ansa derfor at et utvalg pa 10 personer

var stort nok til a gi oss svar pa det vi forsket pa.

| planleggingen av intervjuene informerte vi var kontaktperson om hvilke tidspunkter begge
pa gruppen hadde anledning til & mate og hun satte opp intervjuene slik at vi begge var

tilstede for 9 av 10 intervjuer.
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Informant Kjgnn Ansiennitet Stilling

1 Kvinne 10 maneder Ingenier
2 Mann 5 maneder Leder

3 Kvinne 7 maneder Operatgr
4 Kvinne 5 maneder Operatar
5 Kvinne 3 maneder Leder

6 Kvinne 7 maneder Ingenigr
7 Kvinne 11 maneder Ingenier
8 Mann 7 maneder Operater
9 Mann 4 maneder Ingenigr
10 Kvinne 6 Maneder Operatar

Tabell 1: Oversikt over intervjupersoner (Kilde: J. Sgrli og M. Skumlien)

Utvalget pa 10 personer er fordelt pa 6 funksjonzrer og 4 operatgrer, som i lgpet av det siste
aret har blitt ansatt av Nammo. Var kontaktperson i Nammo er ogsa personen som gav 0ss en

enkel innfgring i Nammo sin ndverende onboardingprosess.

3.5 Vurdering av data

Nar vi skal vurdere datagrunnlaget, ma vi benytte oss av begrepene Validitet og reliabilitet.
Disse begrepene skal si oss noe om hvor god undersgkelsen er. Ifalge Johannessen,
Christoffersen og Tufte (2011) sier validitet noe om hvor godt eller relevant dataen
representerer fenomenet. Reliabiliteten sier noe om hvor palitelig dataen (Johannessen,
Christoffersen og Tufte, 2011).

3.5.1 Validitet

Ifalge Johannessen, Christoffersen og Tufte (2011, s.73) handler validitet om «...hvor godt,
eller relevant, data representerer fenomnet.».

Ifalge Johannessen, Christoffersen og Tufte (2011) kan man i noen tilfeller bruke sunn fornuft
nar man skal vurdere oppgavens validitet. Dette kan gjares ved a undersgke relasjonen
mellom fenomenet som skal undersgkes og dataene undersgkelsen produserte (Johannessen,
Christoffersen og Tufte, 2011).

25



Noe vi mener styrker validiteten til oppgaven og dataene vare, er at vi har sikret muligheten til
a ta kontakt med samtlige informanter etter intervjuet er over, om det skulle vere noe vi
trenger a oppklare.

3.5.2 Reliabilitet

Ifzlge Johannessen, Christoffersen og Tufte (2011) knytter reliabilitet seg til paliteligheten av
undersgkelsens data, maten den samles inn pa og hvordan dataen bearbeides. En mate a
kontrollere reliabiliteten er om er ved a sammenligne forskningsdataen med resultatene av
andres forskning pa samme fenomen. Har flere forskere kommet frem til samme resultat, kan
det tyde pa at dataen man har samlet inn har hgy reliabilitet. (Johannessen, Christoffersen og
Tufte, 2011).
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4. Presentasjon av funn:

| dette kapittelet presenterer vi den informasjonen vi fikk fra intervjuene hos Nammo samt
informasjonen vi fikk i vare samtaler med var kontaktperson hos Nammo. Vi har gjort dette
ved a ta punkt for punkt i teorien og presentert hva vi avdekket under de ulike temaene.

e New Employee Characteristics

« New Employee Behaviors

e Organizational Efforts

o Newcomer adjustment

o Informantenes egne tanker om onboarding

¢ Annet
4.1 New Employee Characteristics

4.1.1 Proaktiv personlighet

For & forsgke a finne ut av hvilken personlighet informantene vare har vurderte vi
informasjonen og maten de svarte pa andre spgrsmal i intervjuet som for eksempel hvordan de
velger & sgke informasjon som dataene vil bli presentert i 4.2.1. Fra denne vurderingen sitter
vi med et inntrykk av at nesten alle informantene vare med unntak av informant 7 og 9 har en

personlighet som samsvarer med kriteriene til a kalles proaktiv.

4.1.2 Femfaktormodellen

I likhet med forrige punkt bygger femfaktormodellen mye pa personlighetstrekkene til
informantene. Vi har derfor valgt a vurdere de forskjellige trekkene til informantene med en
kombinasjon av det inntrykket vi fikk under intervjuet og hva de svarer pa forskijellige

spgrsmal.

| femfaktormodellen bygger tre av faktorene delvis pa hverandre pa den mate at et
falelsesmessig stabilt individ som er trygg i de fleste situasjoner vil ofte fale en viss kontroll
over situasjonen. Dette gir mulighet til en hgy grad av utadvendthet i tale og veerematen da
individet er komfortabel i situasjonen. Vi har derfor gjort en samlet vurderingen av hvorvidt
informantene er utadvendte, i kontroll og falelsesmessig stabile ved & observere hvordan de
svarte pa spgrsmalene vare under intervjuet. Her plasserer vi informantene 1,2,5 og 10 i
klassen for de veldig utadvendte, trygge og kontrollere med en frempa, direkte og apen mate a

takle intervjuet. Informantene 3,4,6 og 8 virket litt mer tilbaketrukket i starten da det var en
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viss grad av usikkerhet rundt hva intervjuet handlet om, men det gikk raskt over da intervjuet
startet. De siste to informantene (7 og 9) gav oss falelsen av at selv om det gikk greit a
gjennomfare intervjuet var de litt mer tilbaketrukket og gnsket kanskje ikke a vare i den

situasjonen.

Nammo sine verdier er dedication, precision og care. Care dekker det samme som den andre
faktoren i modellen: varme. Vi spurte derfor informantene om hvordan deres personlige
verdier sammenfaller med Nammo sine og da sier alle informantene om at de sammenfaller
med egne verdier som med andre ord betyr at de ser pa seg selv som blant annet varme
individer. Den siste faktoren: apenhet mener vi er vanskelig a avdekke i et intervju da
egenskapen & vaere apen for innspill, forandringer og ha en fleksibel vaeremate vises farst nar
individet er satt i en situasjon da dette kreves av dem. Vi har derfor valgt a ikke legge noe

videre vekt pa dette i oppgaven var.

4.1.3 Tidligere erfaringer hos nyansatte

Tidligere erfaring fra lignende arbeid eller fra & ha skiftet stilling ofte kan som beskrevet i
punkt 2.1.1.3 ha en fordelaktig effekt i onboardingprosessen. Vi spurte derfor informantene
om hvilke erfaringer de hadde fra tidligere. Informantene 1,2,3,4,7 eller 9 har ikke hatt noen
lengre eller relevante arbeidsoppgaver tidligere. Det har hovedsakelig gatt i sommerjobber og
smajobber ved siden av skolegang. Informant 6 har flere ars erfaring fra annen industri hvor
noe av oppgavene i dagens stilling er lignende de fra forrige stilling. Informantene 5,8 og 10
har tidligere relevant erfaring med lignende arbeidsoppgaver. Informant 10 ser pa situasjonen
slik:

«(...) jeg feler at fra der jeg kom fra ble det ikke noen stor forandring(...)»

28



4.2 New Employee Behaviors

4.2.1 Informasjonssgking

Hvordan nyansatte velger a sgke informasjon kan ha en innvirkning pa hvor mye man finner
ut og ut ifra dette spurte vi informantene om hvordan de sgkte informasjon de farste
manedene etter ansettelse. Informantene 1,3,5,6,7,8 og 10 svarte at de mener de hadde en
aktiv tilnzerming pa informasjonssgking i det at de aktivt oppsgkte medarbeidere for
informasjon rundt ulike problemstillinger i hverdagen. Slik beskrev informant 7 sitt syn pa
saken:

«Det finnes masse ressurser pa intranett osv. pa hvordan man skal gjgre ting og i noen
tilfeller har jeg lest det, men jeg har nok hatt mest praktisk opplaring! Jeg liker egentlig a fa

det inn via samtale eller at noen viser meg fremfor a sitte a lese side opp og side ned»

Mens Informantene 2,4 og 9 hadde en blandet tilnaerming hvor de farst forsgkte a lese seg
frem til informasjonen via passiv metode for sa & ga over til aktiv metode med a sgke

informasjon hos andre hvis den passive metoden ikke gav svarene pa spegrsmalene de hadde.

4.2.2 Tilbakemeldingssgkende

Tilbakemeldinger er som beskrevet i punkt 2.1.2.2. en viktig del av leeringsprosessen i en
organisasjon. Det er via disse tilbakemeldingene de ansatte far vite om det de gjgr samsvarer
med organisasjonens forventninger og krav. Vi forsgkte derfor & avdekke hvilke synspunkter
det er pa tilbakemeldingene de nyansatte far av organisasjonen. Informantene 2,3,4,5,7,8 og
10 mener at tilbakemeldingene de far lever opp til det de gnsker av tilbakemeldinger fra
organisasjonen.

Informantene 1,6 og 9 svarer at de gnsker flere og mer spesifikke tilbakemeldinger pa arbeidet
de utfarer spesielt de farste ukene i jobben for a fjerne litt av usikkerheten rundt a ta pa seg
nye arbeidsoppgaver. Informant 9 kommer med fglgende oppfordring:

«(...) gi litt mer konkrete tilbakemeldinger underveis den forste tideny
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Som et ekstra bidrag til a gi tilbakemeldinger til de nyansatte har Nammo som rutine &
avholde evaluering etter 3 og 5 maneder i tillegg til medarbeidersamtaler. Vi gnsket & avdekke
om dette ble gjennomfart i praksis og spurte derfor informantene vare om dette. Da
informerer informantene 2,5 og 10 at det har blitt avholdt evalueringer pa 3 maneder.
Informant 5 har ogsa fatt avtalt tid for neste evaluering, mens informant 2 har drevet i 5
maneder uten a ha 5 maneders evaluering. Informantene 6,7 og 9 opplyser at de har ikke hatt
noen form for evalueringer enda informant 7 har drevet 11 maneder i Nammo, men at de har
hatt medarbeidersamtale. Resterende informanter (1,3,4 og 8) har ikke hatt noen form for

evaluering siden de startet i stillingen sin hos Nammo.

4.2.3 Relasjonsbygging

Relasjonsbygging innad i organisasjonen er svert viktig for nyansatte individer. | mange
tilfeller vil disse relasjonene kunne utvikle seg naturlig over tid, men organisasjonen kan bista
med 4 tilrettelegge for at de skal oppsta. Vi apner med a forsgke a avdekke hvorvidt
informantene mener det er viktig & bygge relasjoner. Informant 9 forklarer at relasjonsbygging
ikke er hgyest pa prioriteringslisten, men ser behovet for de informantene, mens informantene
1,2,3,4,5,6,7,8 og 10 at det er viktig for dem & bygge relasjoner med andre mennesker som

informant 7 formulerer:

«Det er viktig & ha en sapass relasjon til folk at man vet hvem man snakker med og at man

har et greit samarbeid med dem»

Videre spurte vi informantene om hvilken grad de selv tar ansvar for & bygge relasjoner til
andre. Her svarer informantene 1,2,3,5,7,8 og 10 at de selv tar initiativ til & bygge relasjoner
ved & aktivt sgke kontakt med andre individer. Informant 6 tar ansvar nar det er individer som
skal omgas til det daglige, men er med pa passive siden hvis de ikke har en naturlig kontakt i
arbeidssammenheng. Informant 9 forklarer at relasjonsbygging ikke er den sterkeste siden,

men faler at det har gatt greit allikevel.

Som nevnt i kapittel 2.1.2.3. Kan mange oppleve det enklere a bygge relasjoner utenfor
arbeide da man er i en mer naturlig setting. Vi spurte derfor informantene om nar de falte det
var enklest & bygge relasjoner. Da svarer informantene 1,6 og 9 at de faler de bygger sterkest
og raskest relasjoner pa sosiale arrangementer utenfor arbeidsmiljget da man som oftest kan

legge bort arbeids snakket a fokusere pa hvem enkeltpersonene er. Informantene 2 og 3 mener
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at det er pa arbeidet som fungerer best da man som oftest er litt mer serigse. Informantene
4,5,7,8 og 10 faler ssmmensetningen av a bli kjent pa jobben for sa a mates pa fritiden er det
som bygger de sterkeste relasjonene da man blir kjent i flere settinger og som informant 5

sier:

«Alt er med & bidra! Du har jo lunsjen a! Den er jo en viktig faktor syns jeg for a bli kjent
med folk litt utenom rent faglig(...)»

Tilslutt spurte vi om Nammo gav informasjon om viktige kontaktpersoner under
introduksjonen. Her kom det frem at det ble tatt opp med alle og at det ligger telefonlister pa
bestemte plasser. Det er ogsa et organisasjonskart tilgjengelig som gjgr det mulig a finne ut

hvem som har hvilket ansvar.

4.3 Organizational Efforts

4.2.1 Sosialiserings strategier

Nammo kjgrer en kombinasjon av institusjonell og individuell sosialiserings strategi. Fra var
kontaktperson i Nammo far vi vite at fra institusjonell strategi benytter Nammo seg av
sjekklister for gjennomfgringen av onboardingprosessen, de har separat gruppeopplaering som
basis opplaerings kurs innen ammunisjon og eget opplaringskurs for avdelingen med pragver
som skal avlegges, de har blant annet andre aktiviteter som HMS dager, Evalueringer og
infomgte for nyansatte og de har en kultur hvor man kan spgrre alle etter rad noe som gir
tilgang til opplering fra veteraner i organisasjonen. Fra individuell strategi kommer
oppleringen i normer, verdier og roller som kommer litt ettersom man driver og de har ut fra
resten av intervjuene et system som krever at nyansatte tar en aktiv del i  bygge relasjoner og

tilegne seg kunnskap.
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4.3.2 Formell Introduksjon

Som beskrevet i delkapittel 2.1.3.2 sa er det meste rundt organisasjonen ofte ukjent for
nyansatte individer. Fra intervjuene og samtalene med kontaktperson kommer det frem at det
gjennomfares to obligatoriske basiskurs; basis 1 og 2. Basis 1 er spesifisert sikkerhet, lover,
regler og produktkunnskap rundt ammunisjon. Basis 2 er informasjon og opplering pa de
respektive avdelingene man skal jobbe i. | etterkant av oppstart skal det ogsa gjennomfares et
felles informasjonskurs for nyansatte hvor avdelingssjefer fra personal, IKT, kvalitet og HMS
avdeling holder presentasjoner fra sine omrader. Her svarer alle informantene med unntak av
informant 2 at de mener denne informasjonen de far fra disse kursene har gitt en god
introduksjon til Nammo og gav dem et godt bilde av organisasjonen de skulle ga inn i. Dette
beskriver informant 5 veldig godt:

«(...)har aldri opplevd at det har veert sa ryddig og ordentlig som det har vaert mottak pa

Nammo, helt klart at noen har en plan for oppfalging av nyansatte(...)»

Informant 2 forteller at de som skulle gi introduksjonen var veldig opptatte slik at
informanten ble ansvarlig for egen opplaring. Videre forsgkte vi a avdekke hvilken form for
opplaring/informering informantene vare fglte gav best leeringseffekt. Her svarer samtlige at
en ansikt til ansikt basert opplaring med mulighet til & se hva det snakkes om i praksis gir den
beste lzeringen og at et PC basert opplegg har minst effekt da a sitte alene med en skjerm gav

lite mulighet for interaksjon og ble fort kjedelig.

4.3.3 Realistisk arbeidsbeskrivelse

Med denne delen av intervjuet forsgkte vi & avdekke hvordan Nammo beskriver stillingene
som de lyser ut for a se om de stemmer med den faktiske stillingen vedkommende far i
etterkant. Informantene 2,5 og 6 falte informasjonen de fikk angaende stillingen var god og
stemte bra med opplevelsen de hadde av den i etterkant, mens informantene 1, 7 og 9 synes at
informasjonen de fikk angaende stillingen var grei, men at det var omrader som kunne veert
bedre beskrevet og de resterende fire informantene 3,4, 8 og 10 fikk vite ganske lite om selve
stillingen far de startet, men at dette ikke gjorde noe da oppfattelsen var at de matte preve det

selv for & finne ut om det var noe for dem eller ikke.

Et litt merkelig fenomen var at 5 av 10 informanter (1,4,7,8 og 9) hadde ikke sgkt direkte pa
den stillingen de innehar idag. Informantene 1 og 9 hadde sgkt pa andre stillinger hos Nammo
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de ikke fikk forsa a bli tilbudt nye stillinger i etterkant, informantene 7 og 8 hadde sendt inn
generelle sgknader til organisasjonen og informant 4 sendte ikke inn sgknad i det hele tatt,
men ble kontaktet av individer i Nammo ang. Ledig stilling. Selv om disse individene fikk
informasjonen om stillingene via direkte kommunikasjon med organisasjonen og ikke
gjennom en stillingsutlysning falte de fortsatt ikke at de fikk en solid beskrivelse av stillingen
de ble tilbudt.

4.2.4 Organisatoriske insidere: Mentor eller fadder

| punkt 2.1.3.4 presenterer vi hvilken effekt en fadder kan ha pa sosialiseringsprosessen til
nyansatte ifglge teorien og vi gnsket derfor a avdekke om det er et system for 4 tildele faddere
i Nammao. Her informerer informantene 1,3,4,5,7 og 10 at de ikke ble tildelt noen form for
fadder nar de startet som samsvarer med informasjon vi har fatt fra var kontaktperson.
Informant 8 forteller at det var en medarbeider som fikk i oppgave a bista opplaringen, men
at det ikke var noen offisiell fadder. Informant 2 hadde overlapp med individet som hadde
stillingen tidligere og at han fungerte som en slags fadder, men at det heller ikke her var noe
offisielt. Siste informant (9) fikk tildelt en mentor som gav en god introduksjon til

arbeidsoppgavene, men det var naermeste leder som tok den sosiale introduksjonen.

Videre spurte vi de som ikke fikk tildelt noen fadder om de tror den farste tiden i
organisasjonen ville sett annerledes ut med en fadder. Her svarer informant 1 at hvis man far
en fadder som har god nok tid i det dagligdagse til & ta litt ansvar for den nye kunne dette hatt
en positiv effekt pa den farste perioden pa jobben, samtidig er det viktig at slike individer er
gode pa a ta inn folk da en darlig mentor kan gjere situasjonen verre enn det hadde vert uten
fadder. Informant 4 gnsker ikke direkte en fadder, men presiserer at det hadde vert nyttig og
hatt en omvisning i organisasjonen for a fa et helhetlig bilde av hvordan den virker.
Informantene 2,5,7 og 10 mener det er viktig & matte ta litt ansvar og finne ut av ting selv
ogsa og at det med denne begrunnelsen ikke hadde veert bedre a bli tildelt faddere. I tillegg
mener ogsa informant 3 og 8 sammen med 2,5,7 og 10 at de andre medarbeiderne er sa
inkluderende at de tar pa seg oppgavene en fadder ville hatt som en gruppe og gjer derfor

fadderen overflgdig. Informant 7 beskriver:

«(...) tror ikke jeg hadde trengt noen sann, holdt pa a si sosial statte... Sa lenge folk mgter deg

og er trivelige og er villige til & hjelpe deg & lere sa er det greit(...)»
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4.4 Newcomer adjustment

4.4.1 Rolleavklaring

En klar forstaelse av rollen man kommer til & ha i en organisasjon vil ifglge teorien kunne
bidra til & raskere bli onboard i organisasjonen. Vi stilte derfor informantene sparsmal far &
avdekke om Nammo sgrger for at de nyansatte far klar innfaring i sin rolle. Vi startet med a
forsgke a finne ut hvor mye de visste om rollen far de startet farste arbeidsdag. Informantene
1,2,4,5 og 6 felte informasjonen de fikk for de startet i stillingen gav et bra bilde og at de
hadde et klart bilde av de forventninger og normer som ble stilt av dem som informant 2

forteller:

«(...) Det sto jo det meste i stillingsbeskrivelsen, sa det var ikke noe spesielt som overrasket

meg der(...)»

Informant 7 skulle gnske rollen var mer definert da dette var en stilling som ikke tidligere
hadde eksistert og rammene var derfor ikke godt nok definert og de resterende fire
informantene 3,8,9 og 10 falte de ikke fikk noe informasjon om rollen de skulle ha i

organisasjonen hvorav informant 8 ikke engang visste hvor han skulle arbeide:

«(...) visste liksom ikke hvor jeg skulle engang sa det hadde jeg ikke noe formening om»

Selv om halvparten av utvalget fglte de hadde fatt lite informasjon om rollen deres i forkant
av oppstarten i stillingen har fortsatt informantene 2,3,4,7,8 og 10 kommet til et punkt hvor de
faler seg komfortable i sin rolle og dette etter den relativt korte perioden med
ansettelsestidspunkt pa mellom 5-11 maneder fer intervjuene, mens de resterende fire faler de
ikke er helt der enda. Her ser vi ogsa at informantene 2,5 og 6 som ikke faler seg helt
komfortable enda var av de som fglte de fikk god informasjon om rollen i forkant av oppstart i

stillingen.

En annen stor del av a forsta sin rolle er & ha et klart bilde av hvilke forventninger som stilles
av den som innehar rollen. Vi spurte derfor informantene om hva de tror Nammo forventer av
dem og da svarer informant 3,6,7 og 8 at de tror Nammo forventer at de skal gjere jobben sin

og falge de beskjeder som blir gitt og regler som er satt som informant 3 sier:
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«(...) de forventer vel at jeg gjer ting 100 % sa godt jeg kan og at hvis det skjer noe ma jeg

melde ifra(...)»

Informantene 4,5,9 og 10 tror Nammo forventer at de skal vare sgkende etter informasjon,
strebe etter & na malene, forbedre seg litt hver dag og at de tar ansvar samt engasjerer seg i
organisasjonen og de aktiviteter (fotball, verv, osv.), mens informant 1 tror de forventer at de
skal ta over kunnskaper og erfaringer fra eldre medarbeidere som gar av. Siste informant (2)
tror Nammo har en ganske stillingsspesifikk forventning om at individet skal rette opp i gamle

feilvalg i avdelingen.

| det neste sparsmalet forsgkte vi a finne ut om informantene falte sine neermeste ledere har et
annet sett med forventninger enn hva organisasjonen som helhet har. Informant 6 faler sin
leder har hgye forventninger til at informanten skal komme raskere inn i rollen enn andre
nyansatte pa grunn av tidligere erfaringer i lignende stilling, mens informant 9 tror neermeste
leder forventer at informanten kjenner arbeidsoppgavene sine og leverer gode resultater i
forhold til dette. Resterende informanter svarer at de tror lederne og organisasjonen sitter pa

samme forventninger til dem.

| det siste sparsmalet til rolleavklaringen forsgkte vi a avklare om Nammo hadde
kommunisert forventningene til dem pa en tydelig og forstaelig mate. Her svarer informantene
2,4,5,6 og 10 at de mener organisasjonen kommuniserte forventninger pa en tydelig og
forstaelig mate. Informantene 1,3,7,8 og 9 faler ikke de har fatt det klart fra organisasjonen
hvilke forventninger de setter til dem som informant 7 formulerer:

«(...)forventningene fra min leder kunne veert tydeligere da, i forhold til min rolle og det er

savnet(...)»

4.4.2 Egen mestring

At et individ faler at han eller hun mestrer egne arbeidsoppgaver kan ha stor innvirkning pa
forskjellige aspekter ved jobben som beskrevet i punkt 2.1.4.2. Ingen av informantene i denne
undersgkelsen mener at de selv har kommet sa langt at de mestrer sine arbeidsoppgaver. Nar
dette er sagt faler fortsatt alle at de fungerer i jobben sin, men at det er igjen et stykke far de
kan bruke definisjonen mestring. Dette kommer av det faktum at ingen i utvalget vart har
jobbet i Nammo lengre enn maks 11 maneder pa tidspunktet intervjuene ble avholdt og har pa
denne tiden ikke hatt anledning til & leere alt enda. Nar vi tar dette med i betraktningen faler

samtlige at de har kommet langt pa den tiden de har drevet til na som informant 9 sier:
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«(...) sa lenge jeg far den stetten fra de rundt sa syns jeg det gar greit, klart jeg er ikke

selvgaende etter fire maneder(...)»

En del av oppgavene man ma mestre er a kunne bruke de forskijellige systemene og
programmene organisasjonen benytter seg av. Vi spurte informantene om de falte
opplaeringen innen bruken av disse var tilstrekkelig. Her svarte informantene 4,5 og 10 at de
syntes opplaringen var veldig bra pa disse omradene, mens informantene 1,3,6,7 og 9 svarte
at de folte de fikk god opplaering, men ikke for de satt i en situasjon hvor de hadde behov for
opplaeringen. De siste to informantene (2 og 8) opplyser at opplaringen de fikk var helt
grunnleggende og at det var mye av prav og feil lering. Informantene 2,6,8 og 9 mener ogsa
at 1T systemene hos Nammo er for kompliserte og tungvinte & bruke, i tillegg til at de mente
det hadde veert gunstig for organisasjonen a ha et felles datasystem i stedet for mange
forskjellige. Det er et gnske om mer grundig opplaring i bruk av de forskjellige systemene
som brukes. Informant 2 svarer pa spegrsmal om opplering i bruk av systemer i bedriften:

«Akkurat det helt ngdvendige fikk jeg oppleering i ellers sa er det litt tungvint. Det er s&
mange systemer, dokumenter og greier som man skal holde seg oppdatert pa og det er ikke
godt nok. Det er en ganske stor bedrift og det skulle absolutt veert en felles plattform for
alt(...)»

| neste sparsmal forsgkte vi a finne ut om det var spesifikke omrader hvor flere av
informantene fglte det var mangler i kunnskap eller ferdigheter. Her svarer informantene
1,3,4,5,7,8,9 og 10 at pa de faler de handterer bra de oppgavene de har veert i kontakt med,
men at det fortsatt er mye de ikke har kommet borti enda. Dette kommer igjen av den korte
tiden de har vart hos Nammo som medfarer at de ikke har hatt tid til 2 komme innom alt enda

som informant 3 svarer i spgrsmal om mestring av arbeidsoppgaver:

«Det har jo pa en mate tatt litt tid for vi kjerer jo forskjellige produkter ogsa er man igjennom
en runde med hvert produkt ogsa na har vi begynt pa et produkt jeg har vaert borti tidligere..
Sa na som vi kjarer runde 2 eller 3 sa faler jeg at jeg kan det fare vi starter med det og er litt

mer sikker (...)»
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Informant 8 fgler ogsa at timeskriving er litt tungvint og at det er behov for bedre opplering
her. De siste to informantene 2 og 6 har noen mangler i kunnskaper pa forskjellige omradet,
men dette kommer av at de ikke har veert pa alle kursene de skal enda sier de selv.

| det siste sparsmalet innenfor egen mestring spurte vi informantene om det var en annen form
for opplaering som ville kunne bistatt i & fa dem lenger i oppleeringen raskere. Fire av
informantene (4,6,8 og 10) var sveert forngyd med hvordan opplaringen var gjennomfart og
nevnte ingen forbedringspunkter, mens de seks andre informantene (1,2,3,5,7 og 9) hadde

noen forbedringsforslag vi presenterer i konklusjonen.

4.4.3 Aksept blant medarbeidere

For & kunne fgle seg onboard med en organisasjon er det viktig a veere en akseptert, naturlig
del av det sosiale miljget pa arbeidsplassen. Hvordan dette utarter seg bygger mye pa hvilke
holdninger medarbeiderne har til nye folk. Samtlige av informantene opplevde de nye
medarbeiderne som svart imgtekommende trivelige folk som tok godt imot dem. Det var
ingen faste plasser i lunsjen eller bord hvor man ikke kunne sette seg ved. Alle informantene
opplevde at det var en organisasjon hvor strukturen var flat og man kunne spgrre
medarbeidere etter hjelp hvis det trengtes. Fra intervjuet fikk vi vite at informant 6 ble flyttet

til et annet bygg med nye folk etter kort tid, dette beskrives slik:

«(...) Ble vel forsavidt godtatt, men det var litt darligere miljg der og jeg er veldig avhengig
av at det er et godt arbeidsmiljg for at jeg skal trives(...) Men det har kommet seg na!»

Videre forsgkte vi a avdekke hvor lang tid det gikk fra farste arbeidsdag til de folte seg som
en naturlig “del av gjengen” og ikke som “den nye”. Pa dette svarte sju av informantene
(1,2,5,6,7,8,9 og 10) at de falte seg som en integrert del av gjengen nesten umiddelbart etter at
de startet, informant 3 fglte det gikk et par maneder, mens informant 1 fglte det ikke skikkelig
far de hadde veert pa avdelingstur ca. En maned etter farste arbeidsdag og den siste
informanten (4) hadde god kjennskap til medarbeiderne sine fra far fgrste arbeidsdag og falte
seg hjemme fra far farste arbeidsdag. Dette sier noe om hvordan miljget er i Nammo da

outsidere blir insidere sa raskt.
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Tilslutt spurte vi informantene om de mente Nammo som organisasjon kunne gjort mer for a
integrere nyansatte i det sosiale pa arbeidsplassen. Her kom det frem at seks av informantene
(1,2,3,4,5 og 10) mener at Nammo har gjort sin del og at det resterende gar pa at individet
selv tar initiativ for & integreres da sosiale relasjoner ikke kan presses pa av organisasjonen.
De resterende fire (6,7,8 og 9) hadde noen punkter de gnsket & nevne hvor de hadde et gnske

om endring. Disse, blant annet vil bli tatt opp i konklusjonen. Informant 2 legger til:

«Syns ikke bedriften skal legge for mye fgringer for den slags, folk er sa forskjellige.»

4.4.4 Kunnskap om organisasjonskulturen

Med disse spersmalene forsgker vi a avdekke hvilket tankesett som er felles i organisasjonen
og derfor er en stor del av & veere onboard hos Nammo. Fra informantene kom det frem at det
har veert kjert et prosjekt som kalles “One Nammo” for & forseke a gi de ansatte i de
forskjellige operasjonsomradene en lik form for kjennskap til organisasjonen. Informasjonen
vi har fatt fra informantene vare rundt suksess graden til dette prosjektet er sveert splittet,
informantene 1,5,9 og 10 fgler at Nammo har en sveert dpen og flat kultur hvor man ikke
snakker gjennom kanaler for  fa informasjon, men at man gar direkte til kilden uavhengig av
om det er forskjeller i rangen og folk er apne for nye innspill fra medarbeidere som bade er

yngre og mindre erfarne pa omradet som informant 9 sier:

«(...) Faler at det er ganske apent. Folk er flinke til & dele kunnskap og vere apne for nye

forslag og ideer (...)»

Dette tyder pa at prosjektet har vert en suksess og at de ansatte jobber sammen for & bringe
organisasjonen videre. Fire andre informanter (2,4,6 og 7), har et litt annet syn pa det da de
foler at selv om det samarbeides godt pa tvers av avdelingene er det en kultur som skiller
veldig mellom de forskjellige avdelingene/byggene pa Raufoss og spesielt mellom Ammo og

Space hvor en informant 6 beskriver situasjonen:

«Det er jo en god kultur i Nammo, men jeg la merke til at de skiller veldig mellom
Ammunisjon og Rakett, det syns jeg er rart da. | fra min forrige jobb har de samme begrepet

her med “One Nammo”, det fungerer ikke i praksis. Det er veldig delt og nesten litt fiendtlig

(...)»
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En annen informant (3) ligger imellom de to synspunktene og mener det er en veldig apen og
flat struktur med gode holdninger, samtidig som det er veldig separate enheter. Siste
informant 8 hadde ingen innspill pa omradet da vedkommende ikke hadde nok tid i

organisasjonen for a fa et godt bilde av det.

Videre forsgkte vi & avdekke om det er en kultur i Nammo hvor det er enkelt & sparre andre
om rad eller assistanse hvis man star fast ved noe. Dette fikk vi svar pa under andre spgrsmal
tidligere i undersgkelsen da alle informantene faler at Nammo er en organisasjon hvor det
ikke er noe problem a stille hvem som helst spgrsmal hvis det er noe man lurer pa eller
trenger hjelp til. Eneste unntaket er informant 2 som svarer dette i sparsmal om det var enkelt
a fa hjelp hvis det var noe man lurte pa:

«lIkke alltid. Det er en veldig kompleks organisasjon, flat struktur med linjer til alle kanter, s&

det er det jeg liksom savner litt at det skulle veert et felles samlepunkt for all informasjon (...)»

Vi avsluttet med & sparre informantene om hvordan de falte organisasjonskulturen passet dem
som individer. Her svarte sju av informantene (1,3,4,5,7,9 og 10) at de syntes det var en sveert
trivelig arbeidsplass og de satte pris pa den flate strukturen hvor alle har like muligheter innad
i organisasjonen. Informant 2 fglte egne holdninger var annerledes enn hva som var vanlig i
organisasjonen, men at det passet stillingen bra og informant 6 falte at det faktum at
organisasjonen ikke har den samstemte fglelsen av a jobbe i samme retning strei litt imot egne

holdninger. Siste informant (8) hadde fortsatt ingen innspill.

4.6 Informantenes egne tanker om onboarding

Vi ville hgre om informantene hadde noen tanker om onboardingprosessen hadde noen effekt
pa hvor raskt en nyansatt lzerer de ngdvendige ferdigheter, tilegner seg de kunnskaper som
trengs for & vaere onboard i organisasjonen og falelsen av a vere en del av organisasjonen.
Her svarer alle informantene at de tror denne prosessen har en positiv effekt pa de faktorene
og trekker frem at det ogsa pavirker andre faktorer som motivasjon, inntrykk av
organisasjonen, en plattform for a fortsette kommunikasjonene med de som gir
introduksjonen (ansikt til ansikt) og gir alle en lik mulighet til a tilegne seg kunnskaper

uavhengig om man er litt darlig til & bygge relasjoner som i organisasjoner hvor det ikke er
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noen onboarding kan fare til at de individene ikke far informasjonen og opplearingen de

trenger.

4.7 Annet

Til slutt avsluttet vi med a spgrre informantene om det var noe de gnsket a legge til angaende
onboardingprosessen som vi ikke hadde spurt om i intervjuet. Her var det kun to av
informantene som hadde noen innspill. Informant 1 papekte at av alle andre intervjuer
informanten hadde deltatt i s var Nammo den eneste plassen hvor det ikke var en
representant fra personalavdelingen og at dette var litt bemerkelsesverdig for informanten.
Videre sier informant 10 at det er mange andre organisasjoner som burde laere av hvordan ting

blir gjort i Nammo.

40



5. Drgfting

| dette kapittelet vil vi pa bakgrunn av funnene vi har gjort drafte oppgavens teoretiske
forankring. Hovedfokuset av drgftingen vil ligge pa onboarding og hvordan det gjgres pa
Nammao. For a legge dette fram pa en best mulig mate, har vi delt opp draftingen i 3 deler:

- Drgfting av onboardingprosessen
- Klassifisering av onboardingprosessen
- Utrede om det er grunnlag for forbedring

5.1 Drgfting av onboardingprosessen

Formalet med & ha en onboardingprosess er at den nyansatte skal bli et fullverdig medlem av
organisasjonen.

Ifelge Bauer og Erdogan (2011) sa er en sentral faktor i onboardingprosessen a fa ansatte som
passer inn i organisasjonen og passer til den jobben de skal gjere.

Det kan jo tenkes at det & passe inn pA Nammo betyr at den ansatte deler verdiene og malene
som organisasjonen har definert. | tillegg til at den enkelte bgr passe inn i gruppen de skal

jobbe i.

Ifalge Bauer og Erdogan (2011) sin modell for onboarding (2.1), er onboarding en prosess
med tre hovedelementer.

Den nyansattes egenskaper

Den nyansattes atferd

Bedriftens innsats

Det er altsd samspillet mellom disse 3 hovedelementene som har som formal & sammen skape
en god onboardingprosess. (Bauer og Erdogan, 2011) skiller mellom organisasjonens
onboarding strategi og den nyansattes anstrengelse for a bli en del av organisasjonen.

Empirien var gav oss noksa samstemte svar, med noen avvik.

Pa den ene siden viser empirien at onboardingprosessen er strukturert og lik for alle gjennom
introduksjonskurs og eksplosivkurs, men pa den andre siden sa viser den at onboarding
strategien ofte ikke blir fulgt i like stor grad utover det obligatoriske. Noe som har resultert i

at enkelte av informantene vare har valgt a ta initiativ for sin egen opplering.
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Det kan se ut til at enkelte ledere i organisasjonen ikke tar sin egen rolle i
onboardingprosessen like alvorlig. En annen mulig forklaring kan veere at neermeste leder gir
et uformelt ansvar for integrasjonen til medarbeiderne pa samme niva. Empirien gir inntrykket
av at kollegene pa informantens avdelinger har et stort fokus pa at nyansatte skal integreres og

bli en del av gjengen.

De 4 punktene i Bauer og Erdogan (2011) sin onboarding modell for tilpasning ser ut til &
stemme godt pa 2 av punktene, men pa de andre 2 punktene sa er det litt mer splittede
resultater vi endte opp med. De 4 punktene bestar av: rolleavklaring, egen mestring, aksept
blant medarbeiderne og kunnskap om organisasjonskulturen.

Pa den ene siden falte samtlige at de ble tatt veldig godt imot av sine nye kolleger, samt at
egen kunnskap om organisasjonen ogsa var veldig god. Men pa den andre siden falte
halvparten av informantene at rollen de skulle ha i bedriften ikke var godt nok definert.

Punktene rolleavklaring og egen mestring var omrader hvor vi fikk tvetydig data.

Bauer og Erdogan (2011) mener at en god avklaring av den nyansattes rolle kan vaere med a
bidra til at den nyansatte blir raskere integrert i organisasjonen, og derfor kan ha innvirkning
pa hvordan den nyansatte forholder seg til stillingen og arbeidsoppgavene som skal gjeres.
Empirien i analysekapittelet gav oss informasjon om at halvparten av informantene ikke
hadde fatt tilstrekkelig informasjon om rollen de skulle fylle fer de startet i stillingen. Om
ikke den nyansatte vet hva som kreves av en, s kan det ha konsekvenser for hvordan han
passer inn i stillingen og hvor godt han trives. Selv flere maneder etter oppstart sa falte 4 av
informantene at de ikke var helt komfortabel med rollen sin.

“(...) jeg kunne godt fdtt litt mer hjelp med hva jeg skal jobbe med og prioritere. Fdr noe

input, men det kunne godt ha veert klarere.” - Informant 8.
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5.2 Klassifisering av onboardingprosessen

5.2.1 De fire C'ene
5.2.1.1 Compliance

Som beskrevet i 2.2.1.1 dekker Compliance de mest grunnleggende kunnskaper og ferdigheter
en ansatt ma kunne for a fungere i organisasjonen. Med unntak av at informant 8 skulle gnske
at det var bedre opplaring innen timefgringer da informanten mener dette er litt tungvint sa

faler resten at de har fatt bra opplering her og at bedriften dekker dette punktet bra.
5.2.1.2 Clarification

Den informasjonen som presenteres i punkt 4.4.1 Rolleavklaring, viser forskjellige praksiser
mellom forskjellige avdelinger og stillinger. Ettersom halvparten av informantene mener at
de ikke har mottatt klar og tydelig informasjon om sin rolle i organisasjonen kan man

konkludere med at selv om Nammo tydeligvis har kunnskapene om a dekke dette punktet er

det et forbedringspotensial i gjennomferingen av det.
5.2.1.3 Culture

Nammo har som presentert tidligere et sett med forskjellige kurs og meter de nyansatte skal
igiennom. Formalet med disse kursene er a gi en god introduksjon til organisasjonen samt
forklare Nammos verdier. | intervjuene kom det fram at det var kun en av informantene (2)
som fglte at informasjonen fra disse kursene og mgtene ikke gav noe seerlig og at systemet
sviktet vedkommende. Avviket viser at det kan vare et forbedringspotensial her, men at
Nammo har forholdsvis god kontroll pa punktet.

5.2.1.4 Connection

Som presentert i punkt 4.2.3 legger Nammo godt til rette for at de ansatte skal kunne knytte
gode relasjoner. Det er telefonlister tilgjengelig og organisasjonene arrangerer felles
aktiviteter utenfor jobbsituasjonen for at de ansatte skal kunne bygge relasjoner med folk
utenfor jobben. Dermed ser det ut til at Nammao har dekket dette punktet godt, da man ikke

kan tvinge frem relasjoner hvis individene selv ikke aktivt deltar i prosessen.
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5.2.2 Niva av onboarding

Pa en side har det kommet frem av intervjuene og tolkningen av dataene at det er mye positivt

a si om Nammo sin onboardingprosess, selv om den pa den andre siden mangler det ogsa en

dypere felles form for implementering av prosessen, da det ser ut til at det er litt tilfeldig

hvordan den blir gjennomfegrt fra ansatt til ansatt og avdeling til avdeling som kommer tydelig

frem av tabellen under der vi ser at praksisen ikke er lik for alle.

Informant Ansiennitet Hilserunde 3 maneds 5 maneds
evaluering evaluering
1 10 maneder Ja Nei Nei
2 5 maneder Ja Ja Ja
3 7 maneder Ja Nei Nei
4 5 maneder Ja Nei Nei
5 3 maneder Ja Ja Avtalt
6 7 maneder Ja Nei Nei
7 11 maneder Ja Ja Nei
8 7 maneder Ja Nei Nei
9 4 maneder Ja Ja -
10 6 maneder Ja Ja Nei

Tabell 2: Oversikt over gjennomfarte onboardingspunkter (Kilde: J. Sgrli og M. Skumlien)

Siden dagens prosess har innslag fra alle de fire C ene, men mangler den felles

gjennomfarelsen er det tydelig at Nammo har en prosess i Niva 2: High Potential Onboarding

hvor de har mye bra i dag, men at det foreligger et forbedringspotensial innen blant annet

implementeringen av prosessen.
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5.3 Utrede om det er grunnlag for forbedring

Bauer og Erdogans (2011) modell for onboarding gir en god oversikt over
onboardingprosessen den nyansatte gar igjennom nar han begynner i en ny organisasjon.
Dette er grunnen til at vi valgte nettopp denne modellen som utgangspunkt for var oppgave.
Hvordan den nyansatte mgtes av en ny arbeidsgiver har mye 4 si for hvilken grad han/hun
trives i og mestrer den nye stillingen. Onboardingprosessen har potensial til & integrere og
inkludere mennesker inn i organisasjonen uavhengig om den nyansatte er ekstrovert eller
introvert. Mennesker som er darlige til a bygge relasjoner har dermed muligheten til & benytte
seg av en gratisbillett inn i fellesskapet.

Det fremkommer av empirien at operatgrene var flinkere til & involvere og inkludere nye
medarbeidere inn i rollen, enn hva funksjonarene var. En mulig forklaring kan vere at pa
grunn av at lederne, skiftlederne og operatarene er samlet pa en og samme plass sa har
naermeste leder sterre innsikt i jobben som den enkelte skal gjere. Operaterene har ogsa en
“Forstemann” som har ansvar for at de nyansatte skal bli trygge pa arbeidsoppgavene og
HMS rutinene rundt arbeidsstasjonen. En tilbakemelding som ble gitt under et av intervjuene
var at informanten gnsket seg tilgang til en database med tidligere caser som viser hvordan
ting ble gjort og hvorfor valgene som ble tatt, ble tatt. Bade for a fa gkt kompetansen til de

ansatte og forhindre at den ansatte gar i samme fallgruve som andre har gjort fgr han.

Empirien viser at mange synes opplearingen pa data, samt lesing av rutiner og tekniske
spesifikasjoner var veldig tungvint. Mange av informantene mente at leeringseffekten hadde
veert stgrre om de kunne fa opplering i team, gjerne 2 og 2, slik at de hadde noen & sparre

med.

Med dette konkluderer vi drgftingen med a si at det foreligger klart et grunnlag til forbedring

av prosessen selv om dagens prosess inneholder mange bra elementer.
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6. Avslutning

| dette kapittelet skal vi komme frem til en konklusjon hvor vi svarer pa problemstillingen var
og stiller ser kritisk pa var egen oppgave for a se hvilke elementer som kan pavirke dens

validitet og reliabilitet.

o Konklusjon

o Kiitikk til egen oppgave

6.1 Konklusjon

Som presentert i innledningen er hensikten med denne oppgaven a kartlegge hvordan dagens
onboardingprosess hos Nammo er oppfattet av de nyansatte som skal igjennom den og
avdekke om det er eventuelle punkter eller omrader hvor det oppleves et behov for
forbedringer eller endringer. For a fa frem den ngdvendige informasjonen for & kunne se
narmere pa dette ble det valgt & gjennomfare 10 strukturerte intervjuer med individer som har
veert igjennom prosessen innenfor de siste 12 manedene. Informasjonen som ble avdekket fra
disse individene viser at et flertall av informantene opplevde Nammo sin onboardingprosess
som en av dem, hvis ikke den beste onboardingprosessen de har vert igjennom. Dette tyder pa
at det ikke er grunnlag for eller behov for & utvikle en helt ny onboardingprosess hos Nammo,
men nar det er sagt har det fra intervjuene kommet frem at det er flere punkter med
forbedringsforslag som har gatt igjen i flere av intervjuene, disse forslagene presenteres i den

felgende listen:

o Bedre opplering i bruk av bedriftens forskjellige IT systemer

« Bedre oppfelging pa individniva fra ledere i startfasen og under de farste solo
prosjektene de blir satt til

« Bedre informasjon rundt evt. Endringer i arbeidssituasjonen, eksempelvis flytting av
avdeling, hvor lenge vil det vare, hvilken rolle skal fylles i ny avdeling osv.

« Bedre oppfalging/opplering under overgang fra midlertidig ansatt til fast ansatt

o Katalog med detaljert beskrivelse av tidligere prosjekter/problemstillinger med
forklaring pa hvilke valg som ble tatt og hvorfor for a slippe a matte gjgre samme
arbeide flere ganger

o Kurs for bedre fagtekniske kunnskaper

« Liste med oversikt over alle forkortelser pa prosjekter og produkter
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« Mulighet for mer arbeid i mindre team for & raskere kunne prosessere informasjon.
(Prosjekter)
o Mulighet til & fa prave ting tidligere i praksis (operatgrer)

| tillegg til dette er det klart fra intervjuene at det er et behov for en bedre implementering av
onboardingprosessen blant de forskjellige avdelingene. Flere av informantene rapporterer

blant annet at de ikke har hatt de oppsatte evalueringene. Dette indikerer at det foreligger en
plan med gode elementer for onboarding, men at den pa visse omrader blir enten glemt eller

droppet i visse avdelinger.

Det kommer ogsa frem at flere av informantene har en opplevelse av at det er en kultur i
organisasjonen hvor forskjellige avdelinger har et syn pa hverandre som at det er oss og dem
som kan oppleves som interne konkurranser/fiendtlige holdninger mot andre avdelinger. Dette
er holdninger som oppleves som negative og som kan skade produktiviteten samt
arbeidsmiljget, de burde derfor endres der det er mulig for & gi de ansatte en falelse av a veere

en del av en felles organisasjon hvor malet er & jobbe sammen for & fremme organisasjonen.

Med dette har oppgaven svart pa hvordan onboardingprosessen de har oppfattes av de
nyansatte gjennom presentasjonen av dataene og det er konkludert med at det ikke er grunnlag

for & lage en ny prosess, men a endre eller forbedre de omradene som er nevnt ovenfor.

Tilleggs refleksjon:

Fra var egen oppfatning fra intervjuene i tillegg til informasjonen vi har fatt fra var
kontaktperson hos Nammo ser vi at selv om det er omrader hvor prosessen kunne veert
forbedret har Nammo gode resultater i alle punktene i Sosialiseringsmodellen. Folk som
starter i Nammo gnsker ikke a slutte, de er dedikerte og lojale overfor organisasjonen og
ansatte som driver i andre deler av industriparken ser pa Nammo som en modell for hvordan
fabrikkarbeid skal veere. Dette gir en indikasjon pa at punktene i modellen ikke er et krav for &

oppna den gnskede effekten.
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6.2 Kritikk til egen oppgave:
Enhver oppgave vil kunne inneholde feil eller mangler og dette anerkjenner vi som gruppe at
er en reel utfordring. Vi har sett kritisk pa eget arbeid og satt opp noen punkter som er verdt &

ta med seg i vurderingen av resultatet i oppgaven:

« Tema onboarding har ikke veert en del av pensum under studiet gkonomi, ledelse og
barekraft hos NTNU Gjgvik. Teoriene vi har lagt til grunn er derfor funnet pa
egenhand og vi ser at det kan vaere andre relevante teorier pa omradet som vi ikke har
klart & avdekke i vart litteratursgk.

o Sparsmalene i var intervjuguide er utviklet av medlemmene i gruppen. Det kan
medfgre at de ikke er formulert godt nok til & avdekke all relevant informasjon hos
intervjuobjektene.

« Davi gnsket informasjon om hvordan onboardingprosessen er na valgte vi a sette en
begrensing pa at intervjuobjektene skulle ha under ett ar i stillingen de har i Nammo.
Dette kan gi blant annet fglgende utfordringer:

e De er for “ferske” til & ha et skikkelig bilde av organisasjonen
« De kan vere for usikre til 4 si sin faktiske mening siden de er sapass nye og
faler de ma svare for & ikke snakke ned bedriften

« Intervjuobjektene ble valgt ut av var kontaktperson hos Nammo som igjen kan pavirke
hvordan de svarte pa spersmalene vare med tanke pa at de ikke ville “skuffe” sin nye
arbeidsgiver.

« Da begge gruppemedlemmer har full jobb og familie ved siden av studiene satte det et
ekstra tidspress pa arbeidet, dette farte til en begrensing i hvor mange intervjuer vi
hadde mulighet til & gjennomfgre og med ca. 750 ansatte spredt over mange
avdelinger kan det argumenteres mot at konklusjonen ikke er representativ for hele
Nammo Raufoss da vi kun fikk tid til 10 intervjuer, men disse er til gjengjeld fra

forskjellige avdelinger i forskjellige stillinger med forskjellig bakgrunn.

Gruppas vurdering av oppgaven er at dataen vi har hentet ut gjennom undersgkelsen er bade
relevant for fenomenet, og at de representerer fenomenet «onboarding» pa en god mate.
Vi mener at maten dataen er produsert pa og maten analysen er utfert, gir oppgaven

palitelighet i henhold til fenomenet onboarding.
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Vedlegg 1: Intervjuguide
Onboarding hos Nammo Raufoss

o Formél: A fa tak i informasjon og erfaringer rundt ansattes onboarding.

Kort om oppgaven:

Nammo Raufoss er i dag i en periode med mange ansettelser og endringer i hierarkiet. De gnsker
derfor at en uavhengig part skal se om det er forbedringspotensialet i deres onboardingprosess med
fokus pa integreringen i det sosiale miljget pa arbeidsplassen. Denne integreringen kan ha stor
pavirkning pa hvor godt man trives i den nye jobben som igjen vil pavirke hvor lenge man gnsker a
jobbe der samt hva slags innsats man legger i jobben. Oppgaven skal forsgke a avdekke hvilken
informasjon nyansatte vil finne nyttig for a bli en del av miljoet som eksisterer i bedriften i dag og om

onboardingprosessen organisasjonen bruker i dag gir denne informasjonen

Hva er onboarding:

Onboarding har ikke noe direkte oversatt uttrykk pa norsk, men et begrep som inneholder mye av de

samme elementene er Organisasjonssosialisering som er definert som:
Organisasjonssosialisering handler om sosialisering i en ny organisasjon eller til en ny rolle,
posisjon eller tilhgrighet innenfor samme organisasjon. Sosialisering i en organisasjon

innebaerer a lere seg hvordan organisasjonen fungerer, og a finne ut av hvordan en selv best

kan fungere i organisasjonen.
Problemstilling:

Hvordan oppleves dagens onboardingprosess i Nammo Raufoss, og er det grunnlag for

forbedring av prosessen?
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Introduksjonstekst:

Vi tenkte vi kunne starte med & forklare litt rundt hva vi driver og hvorfor du er her i dag. Vi géar nd
siste aret pa var bachelorgrad innen gkonomi, ledelse og bearekraft ved NTNU Gjavik og vi har fatt i
den forbindelse fétt i oppgave & se om vi kan bidra til & forbedre onboarding prosessen til Nammo
Raufoss. Med onboarding sa mener vi i denne sammenhengen organisasjonssosialisering eller sagt
med litt andre ord hvor enkelt det er a bli en del av det sosiale miljget, lere de normer som gjelder,
knytte de forbindelser man trenger, osv. Hos Nammo. Vi er derfor avhengig av a fa litt informasjon fra
noen ansatte som har veert igjennom dette for ikke alt for lenge siden og kan gi oss en bedre innsikt i
prosessen og hvordan det oppleves i dag. Det er jo her du kommer inn!

I besvarelsen av spgrsmalene vil du bli holdt anonym slik at verken Nammo eller andre skal kunne
spore svarene tilbake til deg som individ og alle spgrsmal som er beskrivende rundt deg vil kun bli
brukt av oss for a se om det er sammenhenger mellom svarene til for eksempel forskjellige

aldersgrupper.

I tillegg til at en av oss skal ta notater underveis som intervjuet gar sa hadde det vaert sveert hjelpsomt
om vi kunne ta ett lydopptak slik at vi kan ga gjennom en gang til hvis det er noe vi ikke har fatt
skrevet ned? Disse vil bare bli brukt av oss under oppgaven og slettet umiddelbart etter at dette
arbeidet er ferdig!
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Oppvarming
1. Generelt om deg som nyansatt selv om det er anonymisert:
| flere situasjoner kan elementer som alder, kjgnn, erfaring og generell bakgrunn gi forskjellig
opplevelse eller fare til forskjellige handteringer av en situasjon. For eksempel kan en som tidligere
har jobbet i en produksjonsfabrikk ha lettere for a finne seg til rette i en ny fabrikk, mens personer som
er nye pa arbeidsmarkedet kan fale det er vanskeligere eller motsatt. Vi har derfor noen generelle
spersmal til deg som vi gnsker & bruke til & se om det er sammenhenger mellom bakgrunn og hvordan
man oppfattet den farste tiden hos Nammo.

a) Hvor gammel er du? (Vi skriver opp 10 ar?)

b) Kjenn? (denne fyller vi inn selv uten & sparre)

c) Hvor kommer du fra? (region)

d) Hvilket utdanningsniva har du?

e) Hva jobber du med?

f) Har du tidligere arbeidserfaringer?

i) Isafall fra hvilken bransje?

i) Hadde du lignende arbeidsoppgaver der?

g) Hvor lenge har du hatt din navaerende stilling i Nammo Raufoss?

ii) Hva var det som fikk deg til & sgke pa din navarende stilling?

h) Hva tenker du om markedet Nammo operer i?
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Hoveddel

2.1 RJP - Realistic job preview

Hvordan en organisasjon velger & beskrive en stilling de lyser ut varierer veldig. Forskning tyder pa at
arbeidsgivere som velger & gi en realistisk beskrivelse som tar for seg bade det gode og darlige rundt
stillingen og organisasjonen selv har en starre sjans for & finne ansatte som blir i jobben siden
individet vet litt bedre hva han/hun gar til. Vi gnsker derfor & hgre hvordan du oppfattet Nammo
handterte dette:

a. Hva fikk du vite om arbeidsoppgavene pa forhand?

b. Stemte det bra med den faktiske stillingen?

2.2 Introduksjon

Kort tid etter at den nyansatte starter sin farste dag vil det ogsa kunne vere fordelaktig 4 gi dem en
skikkelig introduksjon til organisasjonen de na er en del av. Dette inkluderer a vise dem rundit,
introdusere dem til viktige personer og gi individet en falelse av a vere velkommen inn i

organisasjonen. Vi har derfor noen sparsmal som skal gi oss et bilde av dette.
c. Fikk du en introduksjon av organisasjonen?

d. Hvordan gjennomfarte Nammo introduksjon du fikk? (PC/dokument basert eller ansikt-til-
ansikt?

1. Ble du satt til & lese rutiner?

e. | hvor stor grad fgler du at introduksjonen gav deg den informasjonen du trengte for a fa ett
godt bilde av Nammo?
1. Hva kunne eventuelt blitt gjort bedre?

2. Var det noe som du syntes var spesielt bra eller darlig?

f. Hadde du noen form for underveis evalueringer av fremgangen din som nyansatt?
1. Huvilken type evaluering ble benyttet? (skjemaer, mgter, annet)
2. I hvilken grad faler du at slike evalueringer er nyttige for deg?

3. Kunne du tenkt deg flere slike evalueringer?
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g. Hvilken av introduksjonsprogrammene hadde starst leeringseffekt for din del? (hvis ¢ gir

indikasjoner pa flere programmer)

3. Newcomer adjustment:

Nar personer starter i ny stilling i ny organisasjon ma de ofte tilpasse seg rollen, kulturen, sosiale

protokoller i tillegg til at de ma lzere seg den nye stillingen. De neste spgrsmalene forsgker a avklare

hvordan denne tilpasningen gikk ved a se pa fire variabler: Rolleavklaring, egen mestring, aksept fra

andre medarbeidere og kunnskap om organisasjonskultur, men fgrst sa har vi ett par spgrsmal som
involverer Nammo sine verdier:

a) Hva er dine tanker rundt Nammo sine verdier og mal (Dedication, Precision og care)?

b) Sammenfaller de med dine egne?

c) Huvilke tanker har du rundt veien fra & veere en outsider til insider i Nammo?

d) Hvis du hadde hatt kunnskapen du har i dag: Hva ville du gjort annerledes?

Rolleavklaring:

Rolle defineres som summen av de normer og forventninger som knytter seg til en bestemt

oppgave, stilling eller gruppe i samfunnet

e) Hva visste du om rollen du ville ha i organisasjonen fer forste arbeidsdag?

f) Hvor lang tid tok det far du ble komfortabel med rollen din?

Egen mestring:

g) Hvor lang tid tok det far du fglte at du mestret arbeidsoppgavene dine?

h) Er det noen oppgaver du fgler du ikke behersker? Hvorfor?

i) Foler du at en annen type opplering kunne gjort at du ville fglt mestring tidligere?
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Aksept fra medarbeidere:

j) Hvordan ble du tatt imot av kollegaene dine?

k) Hvor lang tid tok det far du felte deg som en naturlig/integrert del av gjengen?

i) Kunne du gjort noe annerledes for a raskere integrere deg?
ii)Kunne Nammo gjort noe annerledes for & fa en raskere/bedre prosess?

Organisasjonskulturen: den kulturen eller de verdiene, normene og virkelighetsoppfattelsen

som utvikler seg innad i organisasjonen

I) Kan du fortelle litt om hva slags organisasjonskultur som rader i Nammo?

m) Hvordan introduserte Nammo deg for organisasjonskulturen?

n) Hvordan identifiserer du deg med Nammo sin organisasjonskultur?

4. Compliance:

Kunnskap om de grunnleggende systemene i bedriften som lover som ma fglges, bedrifts regler,
timefgringer, meldinger om sykefravar, oppmate, taushetsplikt osv. Er en stor del av & bli selvstendig
ansatt i organisasjonen. Dette kan vaere helt nytt gitt at du er fersk i arbeidsmarkedet eller det kan veere
delvis kjent fra tidligere arbeidserfaringer. Vi har derfor noen spgrsmal rundt informasjonen du fikk

om forskjellige systemer som bedriften benytter

a) Hvordan feler du informasjonen og oppleringen rundt bruk og rapportering i de forskjellige
systemene var?

i) Er det noe du kommer pa som kunne veert informert bedre om?

b) Pa hvilken mate tilegnet du deg informasjon den farste tiden?
i) Aktiv metode (aktiv sgking etter informasjon, sparsmal om: aspekter ved jobben,
organisasjonens prosedyrer og prioriteter, samt a ta en aktiv rolle i a forsta miljget pa

arbeidsplassen).

ii) Passiv metode (observasjon, lesing av personalhandbok/annen litteratur)
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5. Clarification:

Klar informasjon og beskjeder fra arbeidsgiver er viktig for at enhver ansatt skal kunne utfare sine
oppgaver riktig, men nar man er ny kan klarhet fra arbeidsgiver rundt hvilke forventninger de har til
deg hjelpe med a guide deg inn pa det sporet Nammo gnsker & ha deg pa tidlig i prosessen.

a) Hva tror du at Nammo forventer av deg?

b) Hva tror du at din leder forventer av deg?

c) Ble forventningene organisasjonen har til deg kommunisert pa en tydelig og forstaelig mate?
d) Ihvor stor grad fgler du at du far tilbakemeldinger fra organisasjonen som samsvarer med

arbeidsinnsatsen din?

6. Culture:

Som nyansatt/ny pa arbeidsplassen tar det som oftest litt tid & bli integrert i det sosiale systemet som er
i NAMMO. Vi har derfor ett par spgrsmal rundt hvor flinke de er til & ta imot nye medarbeidere i
Nammo og inkludere de i sin kultur for & avdekke evt. Forbedringsomrader.

Fadder
a. Fikk du tildelt en fadder nar du startet?
i Huvis ja:
1. Hvaslags introduksjon til organisasjonen gav fadderen deg?
2. Ble du tatt med pa en hilserunde?
3. Er det noe du skulle gnske fadderen hadde vist/informert deg om?
ii. Hvis nei:

1. Har du noen tanker rundt hvordan den farste tiden ville vaert om du hadde blitt
tildelt en fadder?

b) Var det enkelt & fa assistanse/rad hvis det var noe som var uklart/usikkert ved gjennomfgring av

arbeidsoppgaver eller andre situasjoner hvor du lurte pa noe?
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7. Connection:

I en bedrift er det mange personlige kontakter en trenger for a kunne takle forskjellige utfordringer en
mater i hverdagen. Dette kan veere lgnnsansvarlig hvis man har spgrsmal rundt lgnnsslippen,
verneombud hvis det skulle oppdages farlige situasjoner, bygningsansvarlig hvis det oppdages noe
med selve bygget, kvalitetsansvarlig hvis man er usikker pa om produktet er godkjent/vrak, osv. vi har
derfor noen sparsmal som skal belyse dette tema

a) Hvor viktig er det & bygge relasjoner for deg?

b) I hvilken grad tar du ansvar for & bygge relasjoner med dine kollegaer/leder?

c) | hvilke situasjoner faler du det er lettest & bygge relasjoner med dine medarbeidere?

d) Fikk du noe informasjon rundt viktige kontaktpersoner under introduksjonen?

e) Er det noen slike kontakter du kjenner til na som du skulle gnske noen hadde informert deg
om tidligere?

Avslutning:

8. Tanker om onboarding:
Na har vi stilt en del spgrsmal rundt det vi kaller onboarding eller organisasjonssosialisering. Hvilke

tanker har du rundt effekten av denne prosessen pa:

a. Hvor rask en nyansatt leerer de ngdvendige ferdigheter han trenger for & bli selvstendig i sin
nye stilling?

b. Den nyansattes fglelse av a veere en del av organisasjonen?

9. Noe glemt?

a) Har du noe a legge til angaende onboardingsprosessen din som det ikke har blitt spurt om?
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Vedlegg 2: Intervjumatrise:

RJP — Realistic Job Preview

Spgrsmal | Informant 1 | Informant 2 | Informant 3 | Informant 4 | Informant 5 | Informant 6 | Informant 7 | Informant 8 | Informant 9 | Informant 10
Jeg sokte
a en jobb, | De hadd . .
pa enJoob, | e hadde For min del, Sgkte pa en
kompa | skrevet litt . . . . -
. . Sekte ikke sa komjeg | Egentlig |annen stilling
intervju. - mer om det a noen inn bakveien. | veldig lite. | og ble rin
Valgte en | han hadde P: . g e. | og bk i 9 Heller sa
annen it stilling. Men Sgkte paen| Leverte opp i soms. P4
Hva fikk du |kandidat for| Ansvarsomr| . . ﬁkk_ en Snaut ge_n grell apen etterkant. en mate
vite om obben 2det var Lite info far | beskrivelse. interviu stilling. sgknad. | Menat det kunmne det
arbeids- I\/IJen 2 n.et ot hun Tok Fikk all Beskriv:a Is.,en Nammo tok | Kalt innpa | var veldig veert mer
opocavene pal en aan:en degkket | begynte. |informasjon | informasjon Stemmer kontakt. intervju. | likt det jeg detaliert
fzfr?énd7 Op stillingen for| tille tii at Maseog | narfun | jeg trengte anske bra Noen uker, | Kompis | har holdt pa MenJ for'
stemte e.t brg henn?—: Ble dgegt] er gjore det for| - begynte. | om stllingen I\E/;Ier raktisi< sa6mnd og | anbefalte med i noen som er
med den | ikke fo ralt | framtidice man vet hva| Viste hva | istillings- enrrJ1 o sd fast jobb. | han. Det er |studiene. Det forske |
e | s onpon | oher f?)r manskal | hun gikk ti. | tysringen. | | e‘ Sgett Fikk vit lt | ikke s ltt | faglige var | %L
stillinge? ikli Ut o8 P derne drive med. | Snakket for me nar jeg var | &forklare | veldig bra. Eunne' det
%+ J ol med g pd intervju. | detpden |Men manglet
far hun kom|stillingen, da . . . veert mer
. naermeste Veldig rettet [annen mate. | litt info rundt .
hit. Uansett| han skal . . detaljert.
hvilken | digre seq litt leder over mot det de | Ma prave |de praktiske
. . d g_ telefon. trengte der | seg ut litt. arbeids-
Jobb, s -\ overfladig og da forholdene
ville hun | med tiden. gda. '
sagt ja.
Leste om
det selv.
Var pa
intervju i Brukte Nar han Ja. Gikk
Hvordan | 2014, fikk nettsidene litt.| fikk jobben.| Fikk en veldig
opplevde du ikke Garmye pa | Flink sjef |innfaringnar| grundig
Nammos stillingen. regelverk og [ somer flink | han var her. | igjennom
beskrivelse av|  S& hun sikkerhet og | til & prate. | Viste endel | bygningen.
egen org.? hadde ensomgar |Farvitehva| frafer. |Hvaammoen
kunnskap pé avdelingen| man vil. gikk til.
pé forhand,
selv om det
er litt skjult.
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Introduksjon til bedriften

Spgrsmal Informant 1 Informant 2 | Informant 3 | Informant4 [Informant5 | Informant6 | Informant7 | Informant8 | Informant9 | Informant 10
Time eller 2 pa
s avdelingen.
Intrometer — ;/]:; h’\tltaﬁ::) Dette ma dere | Farste dagen Fikk en Samling med
Fikk introduksjon | fattinfo om . forholde dere | pajobb, | mentor farste | nye (PP-
. Ble ansvarlig fra for. P& . o . .
av HR. Fikk en nammo. . |Basis 1 kurs.| til. Slik er det | hadde vien | dagen. Faler | presentasjon,
] for ... |grunnlagt av at Aldri . .
liste over . . Skulle fatt Oppleeringspl| hos oss. Osv. | heldag hvor | athankan | hms, lov ikke
introduksjone L hun drev der | opplevd at L . L
kontaktpersoner omvisningsru . anav sinsjef| Rundtur hele |han fikk en hel| stille hvem | lov) ansikt til
] nselv. Ta fra for, sa | det har veert L . .
og hvilke kurs hun nde — fikk . .| (kvalitetssikri|  den farste runde pa. som helst ansikt,
g ansvar for hoppet de sa ryddig ] - o .
gnsker & veere 0 erin etter 7. mnd. ver tak som ng), kurs om| dagen. Ble litt | Fikk et godt | spgrsmal. | forventningen.
med. Matte krysse| S0 ®MG 1 g | OVET | MORAKSOM) oy otitabrikk| mye farste | innblikk i | Obligatorisk | Godt system
Hvordan var Kvalitetssyste | . . introduksjon. | deter pa . . ] .-
. . ut det hun hadde ... - | igjennomen | _. en. dagen. fabrikken. |introduksjonsk| for a ivarata
introduksjonen . met matte jeg | . .~ | Sikkerhetskur [ Nammo. g P
gjort. -7 | introduksjon A Ansikt-til- | Gavmegdet | Hilse pa alle. | urs. Hms, nyansatte.
du fikk hos 2o sette meg inn o s (ldag— | Fatt masse ) . . ]
Ble satt til & lese | pa . . ansikt. jegtrengte & | Pa hvert rom | grunnleggende Arb.
Nammo? - i. Men det er . |nammo en hel |introduksjon P I . s
rutiner selv. Alle | powerpoint. ., | Blesatttila | vite der ogda. | manhavner |eksplosiviere. | Instrukser pa
. samyenyttat|_ . " . [dag—2 test—| er. Hilst pa - P
var veldig apne. . Rutiner: Gikk . . lese rutiner. Synes at pa, sa er det | Noe softvare, | alle rommene.
man ikke L godkjent for & | folk. Hvem . . . . . o
«Bare komomdu . . igiennom . A Mye pa |basisopplering| en arbeids- veldig Somman ma
o skjonner sa fabegynned | kandu - A . . .
lurer pa noe.» .| mednoen |. ) oppleeringspl| envar nyttig. | beskrivelse |grunnleggende.| kvittere pé far
mye av det i jobbe), basis | kontakte. o o [N i o -
Overordnede gav art andre. 2 Veldia b anen. Far ikke med | somman ma | Viktigste er at | man far jobbe
en hilserunde. starten. Sikkerhets- (giennomgan eldig bra. segalt pden | lere for man | de rundt han | pa de enkelte
rutiner g \;ng g gang, mendet | farlovtild |tarsegtidtiid| rommene.
@ kommer etter | jobbe der. svare.
arbeidssted.).
hvert
Det kunne
absolutt hatt
en mye bedre Synes absolutt| Kastet ut i
Namm gav_henne . plan for det. Mye jobben Ble tatt imot .
den informasjonen. | introduksjon starre og mer ganske fort. . Det jeg savnet
. pa en god
. Enda bedre om | av nyansatte. omfattende Ansatt i1 o mest er en
I hvilken grad . . Lo mate. .
det eksisterte et Modul-  |Jeg synes det| enndet jeg . mnd far hun | Veldig apen . oversikt over
foler du at T . ) ; Foler ikke S ) - Arbeiderne
. . organisasjons-kart| opplering bra| gavetbra | viste. Fikk et . ble satt inn i | avdeling. Gikk produktene
introduksjonen h ) Sz h ) at jeger L, rundt deg. | .
med ansikter, slik |for forskjellige | bilde. Stemte| mer helhetlig . etkaos- | greit & komme . han skal jobbe .
du fikk gav deg - . o ferdig med . s spisesalen Helt optimalt.
. . at det blir litt  [arbeidsgruppe | overens med | innblikk i hva |. . prosjekt. | innikulturen. . med og rundt.
informasjonen o1 R ) . introduksjon| " . .| reiser de seg Godt opplegg.
o | lettere & kjenne |r. Det viktigste| slik hun har |de driver med. Gikk fort | Veldig folkelig ) . Mye
du trengte for & L - . en. Jobbet o o .| 09 hilser nar
. . igjen folk. har veert at jeg|opplevd det i Mer mellom  |mate & veere pa, forkortelser og
fa et godt bilde ) . 3mnd du kommer. .
. Vanskelig med har hatt en ettertid. overrasket at ansettelsen her oppe. . prodsjekter.
av bedriften? . o \ Veldig bra A
Norske navn. overlapp i det var sa mye for de ansa iena der han Tar litt tid &
Lettere med 5mnd med (sikkerhet). henne som & dgriver sette seg inn i.
ansikter. han som Bare positivt en QA- '
hadde jobben den vegen. ingenigr.
far meg. Hjalp
veldig.
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Newcomer Adjustment:

Spersmdl | Informant 1 Informant 2 [Informant 3| Informant4 | Informant 5 [ Informant 6 Informant 7 Informant 8 | Informant 9 |  Informant 10
Tanken er veldig . Synes verdiene er .
Vare soldater | bra. Men det er ;]]Zg e getli(rjllg fine. Men det & Nei Ra uf\.fsrg:iﬁren
skalha det | altid forskjell pa ye pating. Fine dem. | formidle dem, kan . '
o o Spar gjerne en ; . - . Egentlig | Neermeste | Kommer fra
beste, for a fa hva som er Har ikke s& [ man bli bedre pa. |.
gang for mye - ikke. Deter| leder er eget press,
forsvare landet | planen og hva : mye tanker | Mange som ikke .
. . . enn en for lite. o bra det. Har[ veldig | tempo. Nammo
vart. Ikke mitt {som er realiteten. L . .| rundt det. |vet hva de star for. L .
. Viktigste er & |Det brukes i| _. . egentlig ikke| opptattav | bygger mer pa
. land, men  |Nammo er veldig| Har sett og . Fint at de | Implementeringen . . . h
Hva er dine veere ngye. praksis. - samye |de. Gjentok|verdien om gjgre
tenker det | oppdelt. Foler at| hgrt om har med | kan veere tydelige. .
tanker rundt . Sper omdeter| Internt, - fokus pa | de mange |de ansatte gode.
samme om. | mange kanskje | demfar. care.  [Tror ikke folk som .
Nammos o e noe duer |eksternt, og . . det. Meni | ganger. Lavt
. Care — passer | gar litt imot Men har ) . .| Sammenfall jobber i . . .
verdier? Og . o . o . usikker pa. lokalt i . arbeidsoppg| Generelti | sjukefraveer,
veldig godt pa | verdiene vare. | ikke tenkt . er med produksjonen . -
sammen . . . | Arbeidsmiljget |  bygget. . avene mine (organisasjon hagt
de som jobber | Ser det veldig | noe szrlig . . hennes tenker pa dette . . .
faller de s 2 kunne ikke blitt| Veere en har jeg det. ensa sjukefraveer.
) her. Dedication| godt som ny. pa dem. ) egne. hver dag. . .
med dine . bedre. Blir [ god kollega Y . Men sitter | glepper det | Profosjonellt rett
— folkene som |Dedikert og care | Passer med | . . Vanskeliga | Sa langt det gar. S . L
egne? . . ) inkludert. Sa (care). . . ikke a litt unna. | igjennom. God
jobber her | —om#é gjere & | mine egne. veere uenig i| Gode verdier, har . L
. . lenge . . . tenker pa | Sammenfall | kommunikasjon
elsker jobben skylde pa - bedriftsverdi ingen
. .. . arbeidsmiljget - det. er med egne| mellom ledelse
sin. Precision — | hverandre. Alltid - er. motforestillinger . . .
) . o er bra, sa blir . Praktisk verdier. | og ansatte. Nar
lederne dine en vei og ga. obben 0as mot de verdiene. e rmin du gigr iobben
passer veldig [ Sammenfaller ) & Gode verdier for 9 - g . J.
o gay. din, sa gjer du
godt pa. med egne Nammo. . .
. jobben din.
verdier.
Synes jeg vart
De fleste her er godt mottatt.
menn. Og eldre Akkurat der jeg
menn. Har barn jobber sa er det
og barnebarn. |Har egentlig bare meg og kara. .
Prater mye om veert Synes det Skal jeg Synes det er arleit | Mye delte
. ; Lo . . Bytter o .
ting som ikke er| plankekjgring. | har gatt bra| sammenligne fena. nar a jobbe med tanker om
. relevant for Alle har veert | & komme | med jobbene geng, karer.Vier mange | Nammo.
Hvilke . L . , | man bytter .
tanker har unge. imgtekommende, |inn i gruppa. | jeg har hatt, sa jobb pa nammo. Har bare
du rundt Konfirmasjon |utrolig tAlmodige. | Prater med |er Nammo som TiIbrin.er Synes jeg | Avdelingen min er |hart positive Foler det Gjer det med
. . | osv. Narman | Kjempekultur | domjeg |endrem. Faler . 9 kom inn pa rundt 70 meninger o egne holdninger.
veien fra a - o . s ) mer tid med har gatt .
vaere blir litt bedre | sénnsett. Aldri | mgter pa. | meg inkludert. kollecaer ganske | stykker. Fglte at om bade fort 0 Foler ikke man
~ .| kjent, sd kan | blitt konfrontert | Faler meg | Gleder seg til & 9 greit. Ngler | jeg var hu nye en | Nammo. Vi 9| har gatt pa noen
outsider til . . o .. enn med . o, enkelt. .
insider i |™@" introdusere|med at jeg skal ti| ikke ny dra pa jobb. familie litt. stund. Vanskelig & | lager det for utfordringer.
sine egne | stille fordi jeg er | lenger. Litt | Vet hvordan ' sette et ansikt pa | & forsvare
Nammo? . Godt
temaer og tulle | nybegynner. uerfaren. | deter a ha det hvemhuntar | oss mot de
. A - : . . mottatt. . ;
litt og sann. Vi|  Veldig bra Men ikke | pa denandre kontakt med pa | somvil ha
. - : Enkelt. .
elsker & se medarbeider- fersk. veien. andre ansatte. krig.
utlendinger som kultur. Nyttig & veere med
integrerer seg i pa omvisningen, sa
samfunnet. Ski, man kan sette et
SNg 0sV. ansikt p&
personen.
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Informant
Spgrsmal Informant 1 Informant 2 Informant 3 | Informant4 | Informant5 |Informant6 | Informant 7 | Informant 8 | Informant 9 10
Sikkert en heil
haug. Det &
veere trygg pa @nsker &
. seg selv i det veere helt pa
Husket ikke g_ P
. daglige. Hadde heyden med
raw, it rt et stort en gang. Men
sjenert. Hadde veert €Lsto gang o . Bedre og
. problem for du trenger Gar mer pa det A
en avdelingstur . . . raskere, nar
hvor Vi erfarte meg om jeg knaggene jobbmessig, man kan det
Hvis du hadde ikke hadde hatt med engang. enn pa det Ville kanskje .
noe felles. . . . man driver
hatt den overlappen. Skulle veert sosiale. Tar | Trorjeg [mast litt mer.
Hadde en . Q - - L o med. Kunne
kunnskapen For det er . . Ville nok | mer smdteamy Ville nok | forttak iting |egentlig ikke | Nar man
.| kveld der de . Ville nok gjort| . A . - I . .| spurt mer,
somdu har i veldig mye som gjortdet |arbeid pade | gjortdet | somikke er (jeg ville gjort|sitter fast litt, L
. .| drakk. Tok en . . det samme . . kanskje. Litt
dag: Hva ville | ikke star samme oppgavene samme  |optimalt. Synes noe sa er det R
) maned far hun . - . - o o |Mer frampa.
du gjort skrevet. Og der de ikke. jeghar glidd | annerledes. | greita fa L
kunne veere seg . . . Liker &
annerledes? foler jeg Kunne vaert ganske greit inn andres input.
selv. Turen . . prove seg
. . Nammo har en mer effektivt i gjengen.
hjalp veldig. . 2 - forst, for
. lang vei foran a sette opp Trives godt.
Men tror ikke A . han spar.
e ville aiort | €9 Og det at smateam pa
19 g deter 2-3 stykker,
noe annet. o .
organisasjonen 3timers
som er igjen nar bolker.
folkene
forsvinner. Og
1. Viste at jeg
er en utviklings{ 1. Det meste
Lo 9 . 1. Kunne godt - 1. Deer
ingenigr. Har stod i - 1. Fikk ikke . .
mye ansvar. | stillingsannonse fatt it mer sé mye veldig bevist
Fikk plutselig | n. Sa det var 1. Haye krav hielp meFi va .| informasjon. pa at deter
- . . . hun skal jobbe | 1. Ingenting. en flat
veldig mye ikke noe til arbeidet. . e Antok at han .
o . . 1. med/prioritere. | Viste ikke kultur. Sa
] ansvar pa noe | spesielt som Haye krav til | __. ] skulle starte
Hva viste du | . . ... | Tilstrekkelig. Opprettetny | hvorhan | , . .| ledelsen er
jeg aldri hadde | overrasket meg kunder. Fatt| ~ . 1. Det var - . pa bann. Fint .
omrollendu |: o . Viste jo hva stilling for  |skulle jobbe.|™ veldig
L . |jobbet med for. der. 1. Visste ikke | vite hva slags ganske . . askape |. .
ville inneha i - . man skulle henne. Far 2. Gikk interessert i
oraanisasionen Ledere hadde |2. Nei. Det tok | noe spesifikt. |konsekvenser ire klart. nnoUt. men ccentl grunnlaget 18
ganisas) ikke like mye | veldig kort tid. | 2. Tok en doTE 15 vetikke | TP 99 1 o man gar | _
for forste e ) - . .| hvordan man - kunne veert | ganske fort. . tilbakemeldi
. tidtilaga |[Avhengigavde| kanskje2 | feilmontering om jeger videre. .
arbeidsdag? |. . | . ble fordelt. klarere. Ikke | Havnet med nger. Vier
igiennom alt jeg| jeg er leder for. [ mnd far jeg | kan ha, osv. " | derenda. 2. Ikke helt A
Og hvor lang . 2. Delvis. Litt o noe stort en han avhengig av
. hadde gjort. Jeg er den ble 2. Farste Begynner a . komfortabel
tid tok det far . . . [tynn. Mangler problem, men | kjenner og . hverandre
Fikk mer  |desidert yngste. | konfortabel. | gangenjeg |, > | neerme seg enda. Sjefen s ro
duble . pa synergier, 9 skulle gnske ensom for a fa det
ansvar enn det | Sa kommer det opplever at ; na. _ | . hans er e
konfortabel - - N strategier, min rolle var litt{ jobbet pa L tila ga
jeghadde | enypling som jeg trives . veldig pa at
med rollen? o . lokasjoner. mer definert. gamle 2 rundt.
trodd. skal komme a sapass godt. . de forsta at .
- . 2. komfortabel| jobben. 2. Gikk
2. Foler meg | bestemme ting. Bli inkludert. . dettarca. 1 .
L med a veere . veldig bra.
komfortabel, Gjensidig rosessingeniar ar for duer Kom fort
men er ikke det|  respekt er P 9 innafor. —
helt 100% tingen. !
enda.
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Spgrsmal Informant 1 Informant 2 | Informant 3| Informant4 | Informant5 | Informant 6 Informant 7 Informant 8 | Informant 9 | Informant 10
Har mye .
oo g'yet | Her tat it
gg rart tid. Fordi vi
Dukker o| Kjarer
stadia 1 PP forskjellige | Pa denkorte | Synes det Sa lenge han
Hvor lang o . 'g ye produkter. | tiden, s faler selv. Gikk egentlig | farden | Monteringsbite
) Tok litt tid. Men| ting. Viktig a . . . - -
tid tok det . o Na somvi | jeg meg trygg. | Selvfalgelig .| ganske greit. | stottethan | ngikk fort.
vethvemjeg | ha forstaelse | . . . ;i . Utdannet delvis . . .
for du folte . kjarer inn Gar ikke pa . Fatt trenger sa | Nedlessing av
skal ringe om | for at andre . . |ekonomogdelvis| . . .
atdu . . .. | rundenr2 | automatisk. |hgyden. Men| Foleratjeg| . . o tilbakemelding | faler han det|  byrokrati
det er noe jeg | gjar en viktig L ingenigr. Matte . .
mestret . - . eller 3 fgler | Kommer gjor ting pa |snart er der! ... .. |Omatdeserat| garbra. fadmin, er en
. lurer pd. Sender| jobb. Mine |. . . . brukt litt tid pa & .
arbeids- o jeg at jeg er | kunder innom | egenhand. . de har drevet | Faler at han | utfordring med
en epost, sa tar egne . . P leere meg ting. L
oppgavene sikker pa |og ser pa linja, [Mye uformell med stiller til forkortelser
: man mate. oppgaver A . . .
dine? foler ieq ikke det. N& | og foler meg |prat. Lite tett produksjon |forventningen| osv. for nye.
. 19 foler jegat | ikke utrygg. miljg. e.
at jeg mestrer o0 kan det
enda. Fordi |/ g
. jeg skal
det er sa mye ire
variert. 9
1. Sapass . .
P 1. Far noen 1. Der jeger
Har glemt en del gode folk som anger oppgaver | nad gar tin
g . 1. Synes jeg| leerer bort. Ganger oppg 9 g
av hva jeg lerte. o - P der huntenker | ganske greit.
far dettil | Fikk ei liste .
Hadde veert fint «gjssenavn, skal | Ganske mange
ganske over alle . .
om de hadde . . jeg drive med det andre
Er det noen greit. arbeidsoppgav 1. Masse. . Foler at det .
caser hun kunne . . |her». Rest les. Ma| prod.rom der Kommet veldig
oppgaver : Har generell | 2. jeghar | ene man har Men skal pa L katalogsyste .
sammenligne . . . bare prave seg | jeg ikke veert mye det siste
du faler du kontroll. fatt bra parommet. |1. Hadde jeg| flere kurs. e e met de .
. med. Hvorfor S . . . fram. Greit a fa litt|enda. Men der . halvaret.
ikke B . Kanskje nar | opplering. |Fgler ikke meg| visst det, | Manglende . . bruker ikke
gjorde de sann. | . o . . utfordringer. jeg . . Kommet
behersker? .. |visnakker om|  Men trygg pa alt, | hadde jeg | opplering | ersaveldig o,
L For 2 uker siden . . s Leerer noe hver | hovedsakelig | . .. =" | mange ting pa
Hvis ja, ) detrent |kanskje om men de pekt pa det. | som star . . intuitivt. Litt .
hadde vien . . dag. driver, gardet| . . kort tid, og at
Foler du at tekniske. Noe| manfar [forventer heller, 2. bak. vrient a sette
besgk rundt | . o . . . 2. Fulgte en annen bra. .. | manskal lere
enannen Nammo. viktia & jegma jobbe | provd seg |ikke at de skal| Arbeidsform.{2. Nei. Tror rosessingeniar ” seginn i. seq alt A en
type . ) og _|med selv. Der| litt tidligere, | leere alt pd |Hvordan lgse| det ma ta p I 9 ‘. Mer konkret.| S¢92"P
. |gjere dette nar vi . . . tidlig. Fikk noen | Oppleeringen . gang. Det
oppleering ernammo | sa hadde 3mnd. arbeidsoppg | sapass lang Oversikt gl
.~ ler ny. Skulle hatt . o . . av hans enkle men|  har veert viktigste er at
kunne gjort| . . flinke og detgatt | 2. Nei. Fgler |aver. TEAM.| tid, ellers . . over .
; informasjonen o o - . . tidkrevende kjempebra. alle fa en
at du ville sender folk pa|raskere. Ma| at jeg har fatt tror jeg det ) ) produkter .
. | omhvor de skal . . greier. Blir kastet Leder grundig
folt mestring kurs. prove seg | Vveldig god blir mindre. | = "7 . kunne veert A
- henvende seg. - inniting. Preve | forklarer ting opplering
tidligere? ; fram for opplering. . . . i bedre.
Trenger ikke pa egenhand. | pa enrolig og
. man lerer |Han som lerte .
mer enn et papir Kunne hatt enda | lett mate. Tar
. det. meg opp har . ) .
hvor det star . litt mer oppfalging| man a sparre
. drevet der i .
hvor du skal ga. alle &r da. far man svar.
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Spgrsmél | Informant 1 | Informant 2 | Informant 3 | Informant 4 | Informant5 | Informant6 | Informant 7 |Informant 8| Informant9 | Informant 10
Du sitter med
. hvem som
Veldig bra. .
9 helst. Sa det
Alle var er veldia qod Folte seg godt
positive. tong 9O rottatt pa det
Ingen - forste stedet. [Tatt imot veldig .
roblem & Evaluering, Mendet ble | godt. Letta Veldig bra
Hvordan ble P Det var Oppstartav | .., godt . Veldig apne Valgt til
. sparre litt darligere | komme inniet . -
du tatt imot mange som mgter, - - . og alle sier at [tillittsvalgt etter
100ganger. | Ble tatt bra Ble tatt godt - arbeidsmiljg | miljg med godt| Pa en godt N 2
av . kombortog| . avslutning av . . det bare er a | 4 mnd. Sa det
Faler seg imot. . e imot! . pa det nye | voksne karer. mate. 2 .
kollegaene | . hilste pa mater. Spille e komme & stille| erjoen
. ikke dum stedet. Glad i a bake, . - .
dine? . meg. hverandre ; . spgrsmal om | tillitserkleering
nar hun ode Avhengigav | sa ble fort det er noe
spar. Noe 9 .| atdeter godt godtatt.
Konstruktive . .
somer - miljg for &
L gode tilbake- .
veldig viktig . trives.
nar duer n meldinger.
4 Awvd. generelt
er koselig.
1. Naturlig del
av gjengen. |
1.En .
N hvert fall i den
maned. . 1. Folte meg
1.Eiuke. | 1. Toket gruppa han
Etter . raskt som en .
Hvor lang . Egentlig fra par 1. Fradag 1. . harer til. Faler
. avdelingstur . . 1. Folte meg | del av gjengen. . . | 1. Nestenfra
tid tok det dag 1. Bare| maneder. Ble kjent . . seg ikke sa
en. g . somendelav| 2. lsafall | Bedriften . . dag 1.
for du folte i ainvitere ut | 2. Kunne | med folk pa veldig ny na
Avdelingstur| ~, - o den farste dette med arrangerer 2. Nammo:
deg somen _ | panoengl | kanskje |[forhand pga. h . o o heller.
. enerveldig |~ , . - avdelingen jeg| midlertidig til | sosiale ting. folk med
naturlig del . sadavar |vert litt mer|at jeg jobbet . . . 2. Enda tetter .
. viktig. . . Ikke lenge. | jobbetpa.2.| fast. Saden | HMSdag, . sosiale
av gjengen? . mye gjort. | pa selv, helt|der fra far av| oppfalging. .
2. Nei, det . Nesten Nammo prosessen skytedag, 5| utfordringer
Kunne 2.Foler ikke| fra start. (ekstern). . - =" |Men spgrsmal
er nesten . umiddelbart. | kunne godt | kunne gatt litt | osv. Blir kan ha
du/Nammo ) at bedriften | Nammo har | Derfor falte . om det lar seg
. umulig. s . fortalt meg glattere. kjentmed | . problemer.
gjort noe for| > | skallegge | gjortsitt, jegmeg . gjere. Mange .
2 2 Lanningspils 2 . om Overgangs- | folk paen . | Ikke like mye
afaen . for mye stod pa trygg pa . : . nyansatte pa .
kanskje, . o omveltningen periode  |annen mate. - | press ovenifra.
bedre .. |faringer. Da meg. forhand. . . en gang, litt
men har blitt pa forhand. | /definere rolle .
prosess? folk er . mangler pa
strenge . litt bedre.
redler forskjellige. erfarende som
ger. kan falge
opp.
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Sparsmal Informant 1 Informant 2 Informant 3 | Informant 4 Informant 5 Informant 6 Informant 7 [ Informant 8 | Informant 9 | Informant 10
Vi skal veere «one .
L " God Kkultur. Men[Kan ikke noe om
nammo». Blitt kjert et . Ma etablere . o
. Sdapass mange skiller veldig pd [ Nammo utenfor
prosjekt. En for alle, - | kunnskapshrue -
o ansatte. Var pa ammunisjon og | raufoss. Noen .
alle for en. Men ndr det N rmed space. «one naer kan det Foler jo at
. . - . . .«
Veldig energisk | kommer til stykke, er [Lederne og de A organisasjonen. P gang deter |Nammo har en
: o i o o svartasen, . nammo» veere mellom .
eller veldig det om & gjare & ansatte gar Delingskultur . . ganske veldig god
: ) merker at det stemmer ikke. |avdelingene (dem . 2
flatt? Veldig |fraskrive seg skyld. Og| bra sammen. - om N N .| Tror jeger | apent. At kultur,
. . er forskjellige Nesten litt  [ogo0ss). "De nedi| . .
dpentog | skylde p& de somikke | Veldig pent _ Y7 | kompetanse. . . litt fersk maner |holdninger. Det|
Kan du fortelle . arbeidsmiljg pa fiendlig mellom. |  der de er sa . R
mea litt om hva transparent. er i rommet. Det er og flat forskiellige Ledelsen er Sves det er rart | trece” Kan veere enda. Kom| flinke tild | gjeres mye for
9 Snakket med | ikke helt bra. Faler vi |  struktur. SKIETg pen for & yTes & 'ege - KN VEEIE | o en tid dele |atfolk er en del
slags o - L avdelinger. Har| . o at domi Nammo | litt s&nn skille p&
L en italiensk ma sta for det vi gjar Separate . jobbe pa den ) hvor det er | kunnskap. av
organisasjons- X . det veldig godt o snakker ned avdelingen, s . 2 L
o kollega Sjokk |og ta litt ansvar. Deter| enheter. . maten er N mye & gjare.| Er &pne for |organisasjonen.
kultur som rader . . L der vier. Mye . Nammo. samtidig s& er det o . o
. for henne at det| litt kultur. Ellers har jeg | Fikk ikke noe . positivt. For . . | Harikke [ nyeforslag | Gjares paen
i Nammo? o . A . klikker der . Fokuserer mye | ingen problem & . . .
er sa flatt. ikke sett s& mye rart. info fra . |ovrig, ikkenoe| ;. kommet inn| og ideer. veldig god
AP oppe. Arleit pa smating som | ta kontakt med | . . o
Vanskelig a vite| Faler det er en bra nammo om i o konkret idetenda. [lkke sa mye| mate. Ledelsen
L oppi der ogsa, . kunne veert noen av dem. o
hvem man skal | plass. Ta litt initiativ og|  kulturen. | erfaring. Men . mer a er godt
. men litt . bedre. Ingen i Kunne veert .
ta kontakt med.| ta litt ansvar. Der kan . . | kortere veien - o s komme med| forberedt pa.
. vanskeligere & . den forrige bedre pad &
alle bli bedre. Det ) hva jeg er . . her.
bli en del av jobben som samarbeide
eneste som laser det, vandt med fra .
den delen. snakket dritt om mellom
er at det kommer fram for. . )
. bedriften. avdelingene.
i lyset.
Itte med pa o
Er nok lit. Er jo ikke knivinga, | T oSser midti
. . Faler du deg . - blinken. Det er noe eget
Hvordan Foler meg | helt indoktrinert enda. . o Skjonner ikke at . .
I ) . hjemme nar du Totninger er litt over
identifiserer du | hjemme blant | Litt annen tankegang o noen skal veere
. o . . . |er pa jobb. Det rett fram. Noen . | Raufosskulture
deg med organisasjonen.| pa mange ting. Men | Trives veldig a1 hun. GAr Positiv! bedre enn andre. naer kan det Trygg i n. Sosiale
Nammo sin | Vandtmed & | tror det passer brai | bra. S&ja. 9 ) ’ Blir irritert nr vi| %" miljget. '
organisasjons: veere blant den stillingen jeg har OVerens. ikke drar i VEEIe en rormer Os\.
9 ) . 9 J.g Gleder seg til & .| utfordring andre Passer med
kultur? menn og gutter. fatt. Tror mine .. Samme rettning )
. dra pa jobb. o ganger kan det meg ypperlig.
holdninger er de rette. nar vi er samme .
veere veldig godt.

bedrift.
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Complience:

Informant
Sparsmal Informant 1 Informant 2 Informant 3 | Informant4 |Informant5| Informant 6 Informant 7 Informant 8 | Informant 9 10
Akdkurat det heft Taushetsplikt fick
.. | nedvendige, fikk .
Kombinasjo 0 oDDERMNG i Learning b vi med en gong.
n. Learning 10 ppu gl earning by Hjalp & fa jobbe
Det er sa mange doing. Fikk litt
by . Y med en annen
L systemer, Fikk en runde innfaring, men . ¥
doing/inform . .| prosessingeniar,
. - dokumenter osv . med gjorde mye feil.
asjon. Fikk Fikk . da hun kunne | Kunne veert .
Hvordan faler man skal holde seg . arbeidsleder Men det var Nar det
du god oppdatert pa. O oppleering av som tok alt mange vi kunne | P2 han. Men | _ bedre. dukker o
. . informasjon Pp . pa. g «fgrstemann Det har Jeg 9 . hadde veert greit 4| Timeskrivin | _, PP,
informasjonen det er ikke godt . som hun o 2 spgrre om hjelp. o . sa har de tatt| God! Har
. om . en» pa . ogsa fatt. . hattenmalpa alt. | ger litt .
0g oppleringen| .. . nok. Vieren " trengte a vite. .| Kunne gjorten | .. . . - ] det. fatt bra
timefaring. .. | avdelingen. Vet hvor jeg . Gatt igiennom ting| tungvindt. .
rundt bruk og ganske stor bedrift.| | . Tavle med bedre jobb med . Systemene er| oppfalging
. = | Folk kan Visst etter . skal ta . . ordentlig, Kunne
rapportering i Det eskulle absolutt . bilde av alle. opplering. Matte| . . ganske fra starten.
- > |anske at det behov. Ringe kontakt. |.". istedenfor at det | trengt litt R
de forskjellige veert en felles . Garderobe/kle invitere seg selv a1l e intuitive.
finnes en sjefen ved . var tilfeldig. Darlig mer
systemene var? bok der all platform for sykdom ssystem. med pa kurs kommunikasjonen| oppleerin
. .| bedriften. Tror vi " | Oversiktlig og PDM/Dokument 1 pPEZTINg.
informasjon {aper enger bra cermet — alk mellom de som
en star Per mye penger : systetmet ~ afe gav henne
og tid pa at folk ma snakker dritt om .
(epost, tif, L . oppleering (to
osv) lete igjennom for det i Nammo. stykk)
" | mange steder for & ’
fa vite det de skal.
Var nok litt passiv. Blanding:
De andre med min Vanskelig & ta Aktiv: Glad
stilling er s& det via ia utforske, | Aktiv: Litt
opptatt, s man manualer. Aktiv: Det finnes | spgrre og | blanding.
P& hvilken mate|  Aktiv: kan liksom ikke Lettere nér det masse ressurser | preve litt. | Praver ofte
_tllegnet _du deg $zker spgrre om man ka[\ Aktlv:DS;cmr ko_bles mot Aktiv. Aktiv: Spar om pa mtraneft. °l\/len Srne'\far-I|Q fnarst a ﬁpne Aktiv:
informasjon den| aktivt. Spar |veere med «han» pd| forafa |arbeidsoppgav Utadvendt alt liker best & fa det |det vi driver | informasjon sokende
forste tiden | omdeter | jobb idag. P4 sin |informasjon. [en. Redd for & ' ' inn via samtale, | med. Brad | selv. Ogsd
(aktiv/passiv)? noe. egen avdeling har gjere feil, sa enn & lese side spgrre spar pa det
han spurt. Og Sp@r masse nar opp og side ned. | engang for | man ikke
lederen hans er jeg er usikker. mye, ennen| finner pa.
veldig glad i 4 bli Liker & se pa for lite.
spurt. forst. Praktiker
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Clarification:

Sparsmél Informant 1 Informant 2 | Informant 3 Informant 4 Informant 5 Informant 6 Informant 7 Informant 8 | Informant 9 | Informant 10
Tror de forventer &
ha en person som '
. . | Avdelingen har
kan ta stillingen til | . . 9 . Husker fra
. |blitt litt skakkjort] .
de som slutter. Ma | . sikkerhetskurset. i
ilopet av de siste [ Forventer at Gjer det han
lere fradeneldre | o Lo Skal spgrre om Forventer at PO s .
arde. slik at arene. Sa jeg |jeg gjer ting du er usikker ‘0 gigr Densomstari | far beskjed
garae, tenker de 100%. og . _ Jegde arbeidskontrakte jom. Praver &| Forventer at
kunnskapen forventer at jeg | om jeg ikke Veere engasjert Jobben min og nmin. Stillingen | veere minst jeger
formidles til den nye - Jeg . ! .g : Taushetsplikt er | Nammo forventer at | ikke bryter . n. R . g. ) : ! g .
. skalfatilen | far til noe, .. . . blir derimot litt | mulig borte | nysgjerrig.
Hva tror du generasjonen . . . viktig. jeg er pro-aktiv og reglene. o .
kulturendring der| sa skal jeg A formetavhva | pajobb og Stiller
Nammo /neermeste|  Nammo folk. 2 sgkende. Gadr etter de s ’ . 2 .
. nede. Det gar | ta kontakt. . . man er flink til. |gjore det jeg| sparsmal. Har blitt
leder forventer av [ Spesielt tilfelle. 3 - Driver med | overordnede mdlene. | Forventet at o ; ;
bra sa langt. Om jeg Lo Lo . far beskjed | Forbedre seg | kommunisert
deg? Og ble Jobber mest med R ) forskjellige ting, Gjor vart beste. jeg skulle . o
h Tror jeg og at de| mister noe . Forventningen frajom. Tror det| 1 mmom pa en god
forventningene lederen over sa det er komme fort . o
) . hdperat  |p& gulvet, si - . . S lederen kunne | gar for det | dagen. Bli litt mate.
kommunisert pa en| naermeste leder. 6 - . N forskjellige krav. | Litt surr i starten mtp. | inniirollen,
s stillingen kan bli | er det ikke _ . . .. | veert bedre for |samme over | bedre hver
tydelig mate? | mnd snakk. @nsket . Har arbeidsleder | Linjeleder-forhold. | imotsetning til .
noe mer ut over [ bare a ) starten. Noe som| hele fijgla. |dag. Ngyaktig
bedre X som har jobbet de som ) .
. . avdelingen. Det | plukke det er blitt tatt opp | Leder er lett | det han driver
tilbakemeldinger ; y seg opp fra kommer rett ) o
er liksom ikke | opp og late og blitt bedre. a med.
denne ganger. X operatar. Ser 0ss fra skole. :
i bare & endre som . kommuniser
Oppfalgingssamtale . . . og gir klare
o kulturen i ingenting. . e med.
r er viktig for at man ) . beskjeder.
skal ende pa rett avdelingen pa et
P blurk.
spor.
Forventnin .
. 9 Gode tilbake-
ene har ikke meldinger-
blit ytret Fikk bake
De har blitt flinkere medarbeide meldinger i Vitar ansvar,
til & gi Blir jo ikke mal | r aktivt. Far tilbake- . d engasjerer
. . . 4 2 . Ikke . 5 Far gode | medarbeider-
I hvor star grad | tilbakemeldinger. pa sa mye. Den grad jeg trenger . meldinger pa . 0SS,
. y . N . kjempebra. . tibake-  |samtalen. Men
foler duatdufar | Hatt samarbeids- | Rapporterer jo Gode . | det tydeligere far jeg . arbeidet man har ) ; oppfordrer
- ; . o ; .| Far hare béde ris Medium- ] N meldinger. | ikke s& mye PSR
tibakemeldinger workshop pa til mine tibakemeldi heller sparre. . gjort. Bade e .| oss til & ta pa
. . og ros. Folk minus. Kunne | =~ . " Fatt tilbake- | utover det. Gi
fra organisasjonen | hennes avdeling. | overordnede og| nger, men | . . . feilprioriteringer . . . 0SS oppgaver.
- ) . gidder & gjare en . fatt mer meldinger pa litt mer o
somsamsvarer | Tilbakemeldingene far gode ikke noe | . . Vi gir hverandre . . og det somer Bedriftsidretts
. . . . § innsats nar de far | . . . |tibakemelding . at de har konkrete
med ma veere spesifikke. | tilbakemeldinger | spesifisert | . ) tilbakemeldinger i . bra. Far ros og . lag.
Lo L o tilbakemelding. er. Far mest kommet med| tilbake-
arbeidsinnsatsen | Lederne gir ikke |pa det. Merenn| mot hva hverdagen. . oppmerksom-het i Verneombud.
. . postivit, men nye meldinger den .
din? nok det forventer jeg [ somer bra. . | for det man har ; . Pusher veldig
. . . 0gsa negativt. ) lgsninger. | farste tiden. PN
tilbakemeldinger ikke. Bare gjort. . pa at vi skal
. Kanskje de o
(ris/ros). generelle o ta pa oss .
. . sier ifra om
tibakemeldi .
man ikke er
nger. PR
pa riktig spor.
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Culture:

Informant 1 Informant 2 Informant 3| Informant4 | Informant5 [Informant6| Informant7 |[Informant 8| Informant9 [ Informant 10
Ikke hatt noen
sosial fadder.
lkke
fadder/mentor i H;li (Ije ::n;(;m Fikk mentor.
hennes avdeling. Fikk ikke \ Ojbsmsi Fikk
Designavdelinge fadder. I\J/Ien har ikgé introduksjon Nei. Fikk itte
n hadde en Overlappen «Fgrstemann» Ingenti Veert noe Ma vel bli | pa prosjektet ) det
mentor. Men | fungerte litt som |fadder. Men| pa hvert rom. I\/?en 'eg‘ fadder. Ba | oroblem  bli hu som han skulle Teamlederne
ikke hennes. | en fadder. Hans Disse tar seg av svnes :ngn om me.ntor If'ent Blitt tatt lerte meg | jobbe pa. fikser
Hadde ulike | overordnede gav de nye. Fatt nénﬁnne ut ! ocit imot opp. Ikke | Fikk en god arbeidsoppaay
arrangement hanen oppfalging av av lit sigl Trin er i 'en offisiell |intro. Iforhold ene BlirrJFt)z?tt
etter arbeidstid. | runde/presenterte den personen. o éjﬂ sosialgst tteg s fadder. Men| til prosjektet. i .i varmen
Hadde jeg han rundt. Men alle er gsa. ote. uoffisiell. | Nermeste .
o N . lenge folk mater kollektivt.
bodd her, sa apne for a deq b en aod leder tok
hadde det veert hjelpe nye. eg P o 9 hilserunde og
. . mate sa, ender .
litt enklere a . det sosiale.
blitt med det godt. | sa
fall bare pa
oppleringen.
Ikke alltid lett & fa
hjelp om det er
Hadde nesten no_e ran eor
usikker pa.
en mentor, men
. Komplex
han var veldig organisasjon. Flat
Var det enkelt | opptatt. Skulle 9 Jon.
o e struktur med linjer
a fa assistense |  hatt en ung
o 1t over alle kanter.
eller rad hvis person som .
Det er ogsa det Ja. Har
det var noe begynte for . .
AU jeg savner litt. havnet hos Ikke noe
som var kanskje 2 ar Ja . - Ja Ja Ja Ja
. . o Skulle veert et ei veldig fin problem
usikkert ved | siden, sa hadde felles samlenunkt rUoDe
gjennomfaring | det biit lett. pii gruppe.
av arbeids- Kan vaere . .
oppgaver? negativt, om informasjon.
' . Intranett funger til
man far en ;
en viss grad. Men
fentor som er ikke godt nok
ikke er s flink. goct
sammensveiset.
Nei, det kunne
veert bedre.
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Connection:

Sparsmal Informant 1 Informant 2 Informant 3 Informant4 | Informant5 [Informant6| Informant 7 Informant 8 | Informant 9 Informant 10
Kommer litt
a“tm“s"’ Absolutt. Det Kanskie ikke
o er viktig & ha Viktig at man flinkeste
Organisasjons- s .
h folk man kan har en sann relasjonsbygge
kartene ligger . . L
0 ute. SA det sparre. Fikk relasjon at man ren. Samtidig
Jo . enoversikt | Veldig viktig. vet hvem man | Veldig viktig. | har det godt
L er ikke verre i . o .
Hvor viktig er o1 Ganske viktig. over Veldig prater med. Sdenvet greit. Man
. Lo enna leite. Men| . . - P
deta bygge | Veldig viktig. | det er oasa Liker a kjenne | verneombud | Det tar jeg viktig. hvem man skal| setter seg pa
relasjoner for | et land der du viktio at r?ans de jeg jobber | osv tidlig. ansvar for. Har ikke noe | kommunisere | hvilket som | Veldig viktig .
deg? Ogi ikke prater med Ieder?/et at han med. Tar litt | Noe som var Hvem er Med de jeg|problem med &| med. Mener | helstbord i | Tar ansvar for &
hvilken grad tar | folk du ikke ansvar for bra. Tar verneombud. | omgas, tar | g bort til folk man litt lunsjen. Sitter | gjare det selv.
. kommer her . o | o o s L e
du selv ansvar kjenner. anske blankt relasjonsbygg- | 50/50 ansvar | Sper du sa far | jegansvar. | fordprata. | frampd, saer | jo ietapent
for dette? Y : . | ingen selv. for du jo svar. Enda ikke matt| ikke det noe | landskap. S&
Finner jeg det S . .
ikke ri . sosialiseringen noensom ikke| problem. han far det
: | Zrlngerféeg . Finner fort ut vil hilse/ha sosiale
ecer og far hvem som kontakt. behovet
svaret. Tar selv engasjerer se oppfyit pa
ansvar for & ) 9 PPiyRp
mer enn andre jobben.
bygge
relasjoner
Den
grunnleggende
relasjonen
Eentlia i klarer man &
argei d Ingér Alt er med & bygge pé
) bidrar. Lunsjen arbeidsplassen. Lettere pa
. folk som regel o | I nammo er det
I hvilke er en viktig Men det er fint organisert L
__ er edru og mer . N N - helt greit pa
situasjoner faler . faktor. Reise a finne pa noe | Gar hipp som | arrangement. .
i . serigse. Det . . . arbeidsplassen
duatdeter | Det hjalp veldig . o | Synesdet gar med Kollegaer. . utenfor jobb | happ. Verken | Deter jo da
. sosiale er ogsa . . | en sosial R (felles pauser,
lettest & bygge med . greit a gjare det Jobb Summen av alle . 0g. noe problem | man faktisk o
. ] viktig, men o L setting A I L . | sosialt tilrettelagt
relasjoner med | avdelingsturen . pa jobb. disse tingene Turer/bowling/j| pa jobb eller | blir kjent. P& | = . -
. fokuset er litt ) . h - . pa jobb). Like
dine gjer at man far ulebord osv. | sosialt (turer). | jobb gar det o - .
. annerledes. Det S bra pé jobb somi
medarbeidere? L . en god HMS dag— mest i jobb- . .
er jo pa jobb vi Lo i . sosial setting.
sosialisering gjorde ting.
skal fungere . . .
[integrering. praktiske
sammen.
ovelser, redde
liv,
hinderlaype,
0osV.
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Informant
Sparsmal Informant 1 | Informant 2 | Informant 3 | Informant 4 [ Informant5 | Informant 6 | Informant 7 Informant 8 | Informant 9 10
Hadde forste
. dag pa HR. S&| Nei. Har ikke
_ Fikd du noen fikk knyttet | fitt det. /husker Ligger
informasjon rundt S PR .
L Fikk vite . . noen ansikt til | ikke om han telefonlister
viktige Ikke utover Detjeg | Introduksjons- .
Kontakt HR - hvem som : ¢ Nei navn. De fleste | fikk det. Kunne over ak.
ontakipersoner ' var hva. rengte programmet. kontaktene har| nok ha hatt en Ikke noe ut
under jeg spurt etter | gjennomgang til over det
introduksjonen? ! ga P '
nar jeg har
trengt det.
Har
mail/intranett.
Nei. Det er Har ressurser
Er det noenslike | en italiensk til & finne fram . .
. . . Kjente til
kontaker du kjenner | dame som til det jeg
S, . lkke som dette fra for.
tilnd somdu skulle | startet her | Egentlig Nei 00 kommer Nei Nei trenger. Nei For min del
gnske noen hadde | for noen ar ikke. Ie9 o Knytter navn '
. . pa. var det
informert deg om siden. mot rolle reit
tidligere? Skjedde fortere. Kan ta gret
naturlig. litt tid for man
finner riktig
person.
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Avslutning:

Spgrsmal

Informant 1 Informant 2 Informant 3 | Informant 4 | Informant 5 | Informant 6 [ Informant 7 | Informant 8 | Informant 9 | Informant 10
Nir du begynner & De har jo et eller annet
. slag opplegg med, som
ha tillitt. Og h
s L viser hva slags Helt klart
begynner a kjenne A . . L
. utdanning, kursing ogsa viktig. Jeg
de du jobber med.|™ . ) ) .
. videre. Men for min personlig [Om man ikke absolutt.
Hvis dutroratde | . ° - .
stilling er det ikke satt . L synes det | far noen god Helheten som
andre gnsker deg Kjempevikti A . .
o opp noen gar mye pa | kontakt til Nammo har
vel. Sa er det . g hvordan .
] o kunnskapsmodul. Sa - hvor  [folk rundt deg (Iytte til, osv).
Hvilke lettere & ta L Tror nok man blir . ; .
. . hadde jeg visst om det, engasjert du| og heller ikke | Det hjelper God
tanker har | tilbakemeldingene | ~, . . "| det har mye | Tenker det matt. Absolutt . . .
sa kunne jeg kanskje o - er selv. Folk| ter & sparre, | absolutt | introduksjon.
du rundt bedre. Klare . erengod | Lamslatt | nyttig for o . .
. . kunne lest meg opp pa . : somhar | sa har dette [nyansatte pa| Bygge videre
onbardings- | beskjeder det S Nammo vil | ordning | over hvor | nyansatte! . . . .
o . det. Og i ledige stunder drevet der i| mye a gjere veien pa dette. Tar
prosessen? | forste aret, sa er ; bra det er, o A o
. | kunne jeg tatt kontakt 30ar som med vare pa alle nar
det lettere & bli o ro den forste . L .
med kollegaer for a fa . fortsatt ma | motivasjon du kommer inn.
trygg. @nsker du . tiden.
s opplering. spgrre om 0osV. Nammo har en
Nammo vel, sa ) - . .
. | Det er nok litt spesielt i hva de skal | Essensielt. god oppskrift.
gnsker man ogsa a L .
. mitt tilfelle. Men for gjare hver
veere en verdifull .
nye operaterer sa har dag.
resurss for de et greit opple:
Nammo. g Ppegy

Har du noe
legge til?

Intervjuene jeg har
veert tidligere, s&
har HR blitt med
pa intervjuene. HR
var ikke med pa
noen av

3| intervjuene. Fikk
kun navnet hans i
kontrakten. Virker
som HR har tillitt
til lederne. Litt
merkelig. Ble
overrasket over
dette.

Mange andre
bedrifter kan
leere noe av
nammo.
Raufosskulture
n fa fram den
kulturen mer ut.
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