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Abstrakt

Detta examensarbete behandlar arbetsorienteringsprocessen, det vill saga
introduktionen till arbetet pa en ny arbetsplats, och integrering av en nyanstalld. For
detta arbete undersdktes evenemangsproducenten SHIFT Events i Abo, samt dess
volontarer. Syftet med detta arbete var att undersdka hur volontdrerna upplevt
introduktionen till deras arbetsuppgifter och ansvarsomraden infér SHIFT Business
Festival, samt att sedan, med st6d av malgruppens erfarenheter och asikter, lagga fram
forslag till vidareutveckling av SHIFT:s arbetsorienteringsprocess.

Den teoretiska delen av arbetet redogor for arbetsorientering; hur en sddan process gar
till, och hur den &r till nytta bade for arbetsgivare och -tagare. Bocker och Internetkallor
har anvants for insamling av relevant material. For att fa ytterligare information om
organisationens verksamhet intervjuades SHIFT:s operativa chef tillsammans med HR
chefen.

Den empiriska delen av examensarbetet bestar av en enkat som skickades ut at alla, som
under SHIFT:s fyra verksamhetsar, jobbat som volontarer for organisationen, samt av tva
kvalitativa intervjuer med tre personer med erfarenhet av volontararbete pa SHIFT.
Resultatet visade att respondenterna i flera anseenden var ndjda med SHIFT:s
arbetsorientering. Processen fick dock aven kritik, och rum for forbattring finns.

Sprak: Svenska Nyckelord: Arbetsorientering, Volontar, Introduktion, SHIFT
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Tiivistelma

Tama opinnaytetyd kasittelee téihin perehdyttamisprosessia, eli uuden tyontekijan
perehdyttaminen tyotehtaviin uudella tyopaikalla, seka taman integrointi tydyhteisdon.
Tata tyota varten tutkittiin turkulaista tapahtumatuottajaa SHIFT Events:id, seka heidan
vapaaehtoisia. Tutkimus selvitti vapaaehtoisten kokemuksia ja mielipiteita SHIFT:in
tyoorientaationprosessista tavoitteena esittaa ehdotuksia prosessin jatkokehittamiseen
vapaaehtoisten vastausten perusteella.

Opinndytetyon teoreettinen osa kasittelee termia tydorientaatio; kuinka prosessi sujuu
kaytannossa, ja kuinka siita on hyotya seka tyonantajalle etta -tekijalle. Aineisto on
keratty seka kirjallisuudesta, etta internetlahteista.

Tyon empiirinen osa koostuu kyselysta, joka lahetettiin kaikille jotka ovat olleet
vapaaehtoisina SHIFT: illa organisaation neljan toimintavuoden aikana, seka kahdesta
haastattelusta, joihin osallistui kolme henkil63, joilla on kokemusta vapaaehtoistydsta
SHIFT:illa.

Tulokset osoittivat, etta tutkimukseen osallistuneet pitivat SHIFT:in
tyoorientaationprosessia jokseenkin onnistuneena. Mielipiteet olivat kuitenkin
kaksijakoisia, ja tilaa edelleen kehittamiselle on.
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This Bachelors thesis addresses job orientation, i.e. the introduction of the workplace to
a new employee, and the integration of said employee to the work community. For this
thesis, the event producer SHIFT Events in Turku and their volunteers were studied. The
purpose of this study was to examine how the volunteers experienced the introduction to
their duties and responsibilities prior to the SHIFT Business Festival, and to then, with the
support of the target group’s experiences and opinions, present ideas for further
development of SHIFT's job orientation process.

The theoretical part of this thesis deals with the term job orientation; how the process
works in practice, and how it benefits both the employer and the employee. The material
has been gathered from both literature and internet sources.

The empirical part consists of a questionnaire which was sent to all who have volunteered
at SHIFT during the organisation’s four-year lifespan. The questionnaire was
complemented by two interviews with three people with volunteering experience at
SHIFT.

The results showed that the participants in this study considered SHIFT’s job orientation
process to be quite successful. However, the process also received criticism, and room for
improvement exists.
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1 Inledning

SHIFT é&r inte bara en foretagskonferens. Festivalen ar en kombination av en musik,
hogteknologi och affarsmojligheter. Pa deras hemsida skriver de att SHIFT Business Festival
inte ar en plats man besoker, utan en plats att férnimma, utforska och uppleva. (SHIFT, Info,
2019.) Bakom festivalen star SHIFT Events, en ideell organisation som drivs av volontarer

och understdds av ett ndtverk av intresseorganisationer.

Detta examensarbete kommer att undersoka SHIFT:s volontarer, och arbetsorienteringen av
dessa. Arbetsorienteringen dr den process dar man valkomnar den nyanstéllda till
arbetsplatsen. Malet ar att hjalpa den nyanstallda kanna sig valkommen, att integrera hen i
organisationen, samt att hen ska kunna utfora sitt nya jobb framgangsrikt sa snabbt som
mojligt. (Heathfield, 2019). For att lasaren ska kunna skapa sig en bild av helheten gar detta
arbete in pa vad denna process har for betydelse for arbetsgivaren och -tagaren, samt redogor

for hur det gar till pA SHIFT sett fran bade organisationens och volontarernas synvinkel.

De anstalldas trivsel och valmaende pa arbetsplatsen har under aren jag jobbat inom
restaurangbranschen blivit viktiga for mig. Jag har upplevt bade bra och daliga
arbetsorienteringar med olika arbetsgivare, och markt hur mycket det paverkat min

arbetsmotivation och graden till vilken jag, som nyanstalld, kant mig valkommen.

Jag har hort mycket gott om SHIFT som arbetsgivare och organisation, och om sattet pa
vilket de tar hand om sina volontarer. Genom detta arbete och denna undersékning ville jag
dels lara mig om hur en pastadd lyckad arbetsorientering gar till, men &ven att gora sjalva
volontarernas roster horda sa att eventuella brister i arbetsorienteringen och

utvecklingsforslag for den processen skulle kunna uppenbara sig.

1.1 Syfte

Syftet med examensarbetet ar att undersdka hur volontarerna upplevt introduktionen till
deras arbetsuppgifter och ansvarsomraden infér SHIFT Business Festival, samt att sedan,
med stod av malgruppens erfarenheter och asikter, lagga fram forslag till vidareutveckling
av SHIFT:s orienteringsprocess. Malet &r att detta examensarbete ska vara till nytta bade for
blivande volontérer och organisationen. For att uppna mitt syfte kommer jag att lasa in mig
pa arbetsorientering, hur den gar till, och hur en sadan process skapar varde for arbetsgivare
och -tagare. For att fa ytterligare information om organisationen SHIFT har jag intervjuat
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verksamhetsledaren Juha Laurila och HR chefen Henri Helminen. Helminen fungerade som

uppdragsgivare till detta arbete.

1.2 Metod

Den empiriska delen av arbetet kommer att besta av tva delar: en enkédt och tva
djupintervjuer. Respondenterna i enkatundersokningen ar personer som jobbat under tidigare
SHIFT business festivaler som volontéarer. Enkaten, som skickas ut at alla som tidigare
jobbat som volontarer pa SHIFT, kommer att besta av fragor genom vilka volontarernas
erfarenheter om arbetsorienteringen framkommer. Malet med djupintervjuerna ar att fa en
djupare inblick i forhallandet, och samarbetet, mellan SHIFT och deras volontérer, samt hur
foretaget hjalper dessa att forbereda sig infor sina kommande arbetsuppgifter under
businessfestivalen. Respondenterna ombeds dela med sig av sina personliga uppfattningar
om SHIFT som arbetsgivare och deras arbetsorientering. Alla deltagares anonymitet

garanteras.

1.3 Avgransning

Detta arbete kommer inte att behandla rekryterings- / urvalsprocessen, det vill sdaga hur
foretaget gar till vaga for att rekrytera volontarer, och vem som uppfyller krav. Arbetet
kommer inte heller att redogéra for de olika stegen som en nyanstalld genomgar under

arbetsorienteringen.



- USINESS FESTIV‘AL
29-30.8.2019, TURKU

Figur 1 SHIFT Business Festival ordnas &r 2019 i slutet av augusti (SHIFT, SHIFT Business Festival,
2019)

2 SHIFT Business Festival

Jag inleder arbetet med en introduktion av organisationen SHIFT. | detta kapitel berattar jag
om vad organisationen gor, vem som jobbar pa SHIFT, och hur organisationens verksamhet

ser ut.

SHIFT é&r en tva dagar lang businessfestival som varje ar lockar till sig tillvaxtforetag,
investerare, foretagsledare och Ovriga intresserade till intensiva dagar av diskussion,
brainstorming och forelasningar. Businessfestivalen, som ordnades for forsta gangen i maj
2016, har fokus pa entreprendrskap, och tanken ar att fora samman framtids- och
teknologiorienterade manniskor och foretag for att natverka och darigenom dela tankar och
visioner om framtiden med varandra. De tvé forsta festivalerna ordnades i Abo slott, och den
tredje i det fore detta fangelset Kakola. Festivalen ordnas for fjarde gangen den 29 — 30.8
2019 (se figur 1) pa Abo Bétvarv (SHIFT, Venue, 2019).

Idéen till SHIFT uppstod ar 2014. Efterfragan pa ett innovativt, unikt och internationellt
evenemang riktat till foretagare i Abotrakten var stor. Festivalen foddes tack vare ett allmant
behov att gora saker annorlunda, berattade styrelseordférande Joonas Suominen i en intervju
fran 2017. Programmet for det aret var mer interaktivt och engagerande an det foregaende
aret, vilket ar ett effektivt satt att utveckla saval foretagens som den enskilda individens

kompetenser, till skillnad fran passivt lyssnande. (Turku, 2019.)

SHIFT samarbetar med Abo stad som hjélper till med marknadsforing och kommunikation.

Businessfestivalen ar viktig for staden ur ett internationellt perspektiv; med hjalp av
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festivalen kan Abo lyfta fram s&dana frdgor och amnen som &r av intresse for en
internationell publik (Turun Kaupunki, 2017). De ar en organisation som drivs med hjélp av
volontdrer och finansieras av ett brett ndtverk av foretag, daribland Turku Science Park,
Boost Turku och Abo handelskammare (SHIFT, About, 2019).

Hosten 2018 fick SHIFT Events en ny verkstéllande direktér Mari Méannisto, tidigare
kommunikations- och marknadsforingschef for festivalen. Ménnistd drar nytta av redan
uppnadda mal, men vill dven sétta sin egen pragel pa organisationen. Hon beréattar i en
intervju for Turun Sanomat att SHIFT i fortsattningen kommer att satsa mer pa verksamhet
som fortgar aret runt, sdsom Shift Inverstor Network- natverket. (Turun Sanomat, 2018.)
Festivalens huvudtema for ar 2019 ér artificiell intelligens. ”Meningen ir inte att predika om
Al, utan snarare att uppmuntra till smartare affarsverksamhet”, berdttar Mannist6. Hon
fortsatter att en genomgaende smart affarsmodell inte bara tar hansyn till anvandningen av
ny teknologisk intelligens, utan &ven den manskliga kollektiva intelligensens potential.
Temat for 2019 ar Shapeshifting Intelligence, och programmet kommer att bestd av
framtidsutsikter om intelligens och hur de kan anpassas till olika affarsverksamheter.
(Kakonen, 2019.)

2.1 SHIFT Investor Network

Investor Network ar till for startup- och tillvaxtforetags investerare, samt enskilda personer
som jobbar inom finansbranschen. Natverkets mal ar att sporra till investeringar i nya foretag
och att dela kunskap sinsemellan. For att uppfylla sitt syfte ordnar Investor Network traffar
for investerare, pitchningsevenemang och tréningssessioner, och fungerar darmed som en
knutpunkt mellan diverse intressenter. Medlemskapet &r kostnadsfritt, och de olika
tillstallningarna valkomnar endast dem som ar medlemmar i natverket. I undantagsfall kan
utomstaende fa delta. (SHIFT, Investor Network, 2019.)

2.2 SHIFT:s verksamhetsmodell

FOr detta arbete intervjuade jag, som tidigare ndmnts, SHIFT Events operativa chef Juha
Laurila tillsammans med HR chefen Henri Helminen. Syftet var att fa mera information om

organisationen utGver det som star pa natet.

SHIFT &r en businessfestival som stravar efter att fora samman méanskor och idéer; detta ar
ytterst viktigt for organisationen. SHIFT har bade internationella och inhemska

foretagsledare inom sina respektive branscher som kommer och haller forelasningar under
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festivalerna. Teknologi och dess utveckling, samt artificiell intelligens kommer att vara de
storsta samtalsamnena under festivalen ar 2019. Dessa forelasningar fungerar egentligen
som startskott for hela evenemanget: efter att publiken fatt lyssna pa dessa experter kor det
egentliga programmet igang med workshoppar och diskussioner, dar deltagarna far
reflektera kring vad de nyss hort, tillsammans lista ut vad det betyder, och hur den
informationen som lagts fram kan tillampas till deras egna foretagsverksamhet. (personlig
kommunikation med SHIFT:s operativa chef Juha Laurila och HR chefen Henri Helminen
2.4.2019).

Helminen tror starkt pa att varde skapas genom att skapa upplevelser. Han anvander ordet
marknadsforingens spelifiering, (eng. gamification) vilket i korthet betyder att man tillampar
element fran datorspel till den riktiga varlden i syftet att skapa nagonting minnesvart.
Spelifiering kan liknas vid en uppfriskande véaxelverkan i hogt tempo mellan manniskor som
leder till en battre prestation 6verlag och uppmanar till samarbete. En motiverad méanniska
ar mer effektiv, och gor kanske det lilla extra utdver det som kréavs vilket skapar mervarde
for alla. Exempel pa spelliknande element ar tavling, samarbete, malsattningar,
historieberéttande, slumpen och att ha skoj. (Huhtala, 2019.) En skicklig spelifierare, i
SHIFT:s fall en chef eller teamledare, kan anvanda sig av dessa element varje dag.
Upplevelsen de skapar och erbjuder sina gaster pd SHIFT ar A och O, och det, menar
Helminen, &r vad som skiljer dem at fran évriga businessevent. Laurila fortsétter pa samma
spar och papekar att SHIFT ~inte ar ett evenemang i mangden som haller sina event i
Masscentret dar olika representanters bas star tatt radat intill varandra”. For dem ar det ytterst
viktigt hurdana sinnesintryck deras gaster far da de gar omkring i eventlokalen: hur det ser
ut, fargkombinationer, dofter. Att upplevelsen som helhet ar viktig ar bade Laurila och
Helminen Gverens om. (personlig kommunikation med SHIFT:s operativa chef Juha Laurila
och HR chefen Henri Helminen 2.4.2019).

2.2.1 Organisationens struktur

SHIFT:s anstallda kan delas in i tre olika grupper. Deras uppgifter, ansvar och langden pa
arbetsforhallande varierar. Den forsta gruppen kallas for Core, och bestar av sex personer
som tillsammans utgdr ledningsgruppen pa SHIFT: verkstallande direktoren (Ménnisto);
kreativ ledaren; operativ chefen (Laurila); forséljningschefen; marknadsféringsansvariga;
och utvecklingschefen. Medlemmarna i Core kommer i detta arbete &ven kallas chefer.
(personlig kommunikation med SHIFT:s operativa chef Juha Laurila och HR chefen Henri
Helminen 2.4.2019).
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Den andra gruppen gar under namnet Crew, och bestar av 30 personer. Denna grupp bestar
av praktikanter, som gor mellan 10 till 25 timmars arbetsveckor, och sadana personer som
stallt upp i hobbysyfte och som blivit tilldelade sarskilda ansvarsuppdrag, sa som logistik.
Volontéarerna i Crew jobbar for SHIFT nastan aret runt, oavionat. (personlig kommunikation
med SHIFT:s operativa chef Juha Laurila och HR chefen Henri Helminen 2.4.2019).

Den tredje gruppen bestar av eventvolontarer som kommer med i projektet och pabdrjar sin
arbetsorientering nagra manader innan sjdlva businessfestivalen gar av stapeln.
Eventvolontarernas huvudsakliga arbete sker under veckan da festivalen ordnas. Da
forbereder de festlokalen och festivalprogrammet, och valkomnar de internationella
gastforelasarna. Till eventvolontargruppen hor dven de sa kallade teamledarna som é&r
personer som ansokt om att fa ata sig en ledarroll under arbetsorienteringen. (personlig
kommunikation med SHIFT:s operativa chef Juha Laurila och HR chefen Henri Helminen
2.4.2019). Teamledarna anstalls ungefar en manad innan de 6vriga, och genomgar da en kort
ledarutbildning i bland annat stress- och tidshantering samt ledarskap som cheferna drar for
dem (SHIFT, Join us, 2019). Vem som helst far anséka om att fa bli teamledare, oberoende
tidigare erfarenhet (personlig kommunikation med SHIFT:s operativa chef Juha Laurila och
HR chefen Henri Helminen 2.4.2019).

2.3 SHIFT:s volontarer

| intervjun konstaterar bade Laurila och Helminen att utan volontarernas insatser skulle hela
businessfestivalen inte vara mojlig att genomféra; de mojliggor hela evenemanget och
verksamheten. SHIFT uppstod, berattar de, pa frivilliga intresserades initiativ, och
volontdrarbete &r &n idag hela organisationens livskraft. (personlig kommunikation med
SHIFT:s operativa chef Juha Laurila och HR chefen Henri Helminen 2.4.2019).

Det bor klargoras vem ordet volontér syftar pa i detta arbete: Forutom de sju personerna i
ledningsgruppen ar alla volontarer. Till volontéarerna hor alltsa Crew och eventvolontarerna.
Alla dessa personer, oberoende langden pa arbetsforhallandet, jobbar oavionat och frivilligt
for SHIFT. | detta arbete ligger fokus dock pa eventvolontarerna och deras arbetsorientering

under de manaderna de ar anstallda.

Arbetet under festivalen fordelas mellan olika volontargrupper. Varje grupp har egna
ansvarsomraden och arbetsuppgifter: infodisken i festlokalen skots av en grupp; ljud- och
ljuskunniga bildar en annan; den tredje gruppen tar hand om forel&sarna bakom scenen; och

en fjarde grupp ser till att det finns mat och dryck for géasterna i festlokalen. Dessa exempel
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ar till for att tydliggora hur arbetet ar uppdelat — det finns mycket fler &n fyra grupper.
(personlig kommunikation med SHIFT:s operativa chef Juha Laurila och HR chefen Henri
Helminen 2.4.2019).

Varje grupp bestar av 5 — 25 volontarer, samt en teamledare som fungerar som chefernas
hogra hand. Laurila och Helminen bér tillsammans huvudansvaret for orienteringsprocessen.
De haller den inledande presentationen och introduktionen av organisationen och
arbetsuppgifterna, medan teamledarna sedan ansvarar for att skola upp sina teammedlemmar
tillrackligt sa att de &r bekvama i sin position och kéanner till sina uppgifter. Teamledaren
ansvarar for den egna gruppens verksamhet och arbetsorienteringen av denna. Cheferna ar
alltid tillgangliga ifall teamledaren ar osaker pa hur ga tillvdga, men tanken &r att hen ska
kunna ta hand om den egna gruppen sjéalvstandigt. (personlig kommunikation med SHIFT:s
operativa chef Juha Laurila och HR chefen Henri Helminen 2.4.2019).

Innan festivalveckan kor igang ordnas det tre till fyra introduktions- och talkodagar dar de
nya volontarerna far traffa sina kommande teamledare och hela organisationen. De delas da
in i sina grupper, och arbetsorienteringen och introduktionen till deras kommande
arbetsuppgifter inleds. Dessa sammantradanden sker pa veckoslut, och blir mer intensiva
under de sista veckorna fore festivalen. (personlig kommunikation med SHIFT:s operativa
chef Juha Laurila och HR chefen Henri Helminen 2.4.2019).

Under arbetsorienteringen stravar Laurila och Helminen efter att lara volontérerna kanna till
organisationens vardegrund sa att de ska kunna tjana gasterna under eventet pa ett satt som
ar i enlighet med SHIFT:s varderingar och syn pa kundservice. Kundservice &ar en av de
viktigaste delarna av volontarernas skolning. | SHIFT pratar de inte om kundservice, utan
om kundupplevelse: det att de i alla moten med sina gaster, kunder och partners ger det lilla
extra utdver den “vanliga” servicen. Exempelvis om klacken pa géstens sko brister berattar
de inte bara var narmaste skomakare finns, utan volontarerna uppmanas att i en sadan
situation hamta skomakaren till gasten istallet. Detta gar sa klart inte alltid att gora, men
det &r det tankesattet vi vill lara vara anstdllda” siger Laurila, och tilligger att den
genomgaende upplevelsen i sin helhet deras gaster har ar viktigast. (personlig
kommunikation med SHIFT:s operativa chef Juha Laurila och HR chefen Henri Helminen
2.4.2019).

Laurila berattar att SHIFT har flera som var valdigt aktiva i borjan da organisationen startade
sin verksamhet. lIdag har de kommit in i arbetslivet, men det finns flera som tagit ut sina

lediga dagar fran jobbet under sommaren for att kunna komma for at jobba som volontar pa
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SHIFT. “Fastan de kunde delta i eventet som gaster sa stéller de hellre upp och jobbar for
organisationen som for dem tidigare varit en valdigt rolig och viktig upplevelse. Darutover
ar det alltid kring tjugo personer fran féregaende ar som kommer tillbaka och jobbar med
oss pd nytt” forklarar Laurila. Det dr ingen sjédlvklarhet att dessa personer utses till
teamledare. Laurila och Helminen stravar till att dela upp ansvaret nagorlunda jamnt mellan
gamla och nya. Visst blir en del av de mer erfarna erbjudna rollerna som ledare ifall de
bevisat sin kompetens, men det & manga som ar med for forsta gangen som atar sig rollen
som ledare ocksa. Andra trivs helt enkelt inte bli som ledare och soker darfor inte efter fa bli
det heller. (personlig kommunikation med SHIFT:s operativa chef Juha Laurila och HR
chefen Henri Helminen 2.4.2019).

Foljande kapitel 6ppnar upp begreppet arbetsorientering och behandlar det fran bade
arbetsgivarens och -tagarens synvinkel, med andra ord handledaren och den handledda. Jag

ger aven exempel pa hur arbetsintroduktionen sker i SHIFT.



3 Arbetsorientering

Rolf och Aderman (2001) identifierade i sin studie av volontarer vid Swedish Match Cup
flera viktiga motivationsfaktorer: férmannens positiva manniskosyn, gemenskap, delegering
och ansvar, information, projektets mal, beléningar, kultur och atmosfar. Manga festivaler
och evenemang av olika slag skulle aldrig kunna fungera utan ett fungerande team volontarer
och funktionarer. (Andersson, Larson, & Mossberg, 2009, s. 137.)

Mer &n en tredjedel av finlandarna har nagon gang jobbat som volontar i en organisation, en
butik, eller for ett parti (Karreinen, Halonen, & Tennild, 2017, s. 5). De flesta valjer att stélla
upp for att de har ett behov att fa stalla upp och hjalpa, samt att géra nagonting meningsfullt
(Andersson, Larson, & Mossberg, 2009, s. 137). Viljan att gora nagonting gott, att ge sitt
stod till en lokal verksamhet och bidra till att skapa nagot fint dr de véasentligaste orsakerna
att stélla upp (Karreinen, Halonen, & Tennild, 2017, s. 34). Alla blir inte motiverade av
samma saker. Socialt umgange, viljan att hjalpa och majligheten att fa lara sig nagonting
nytt &r saker som motiverar kvinnor mer &n man. Bland unga 6verlag ar det viljan att skapa
en battre varld genom att vdrna om miljon och manskliga rattigheter, men &ven viljan att lara
sig nya saker &r bland de drivande motivationsskaparna. For den dldre generationen &r det
viktigare att stifta nya bekantskap, att fa utnyttja sin egen sakkunskap, samt att hitta pa
nagonting skoj pa fritiden. (Karreinen, Halonen, & Tennila, 2017, ss. 34 - 35.) Orsakerna till
varfor folk staller upp varierar fran person till person, och da kan det I6na sig for den som
soker efter tillfallig arbetskraft att fundera ut vad det ar i den egna verksamheten som kan
motivera folk, och darigenom erbjuda lite olika arbetsuppgifter for att locka till sig de rétta

maéanniskorna (Karreinen, Halonen, & Tennilg, 2017, s. 35).

Manniskor kan ocksa representera en forening de ar medlem i genom att jobba som
volontérer pa ett evenemang eller en festival. Under evenemanget kan foreningen kanske fa
positiv synlighet, eller mojligtvis en valkommen monetdr kompensation eller bidrag av
arrangdren som tack for hjalpen. Pengabidrag eller inte, detta samarbete gagnar alla parter.
(Andersson, Larson, & Mossberg, 2009, s. 51.)

3.1 Mjuklandning pa den nya arbetsplatsen

Arbetsorientering &r ytterst viktig for den utgor grunden for hela arbetsforhallandet mellan
nyanstalld och arbetsgivare. Orienteringen ar en del av det forsta intrycket den nyanstéllda
far av sin nya arbetsplats, arbetsgivaren och sina nya arbetskamrater. Ett gott forsta intryck
har positiva foljder bade for arbetsgivaren och -tagaren; det kan hoja den nyanstalldes
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arbetsmotivation och darmed 6ka pa produktiviteten och pa chansen att den nyanstéllda
stannar kvar pa den nya arbetsplatsen. (Phillips & Connell, 2003, s. 149.) Utan en
introduktion kan den nyanstallda kdnna sig obekvdm med sina nya arbetsuppgifter, och
darigenom tar det langre for hen att uppna sin fulla potential (Resources, Oregon State
University, 2019). Syftet med orienteringen &r att arbetstagaren sa fort som majligt ska
kunna utfora sitt arbete sjalvstandigt. En arbetstagare som inte far tillracklig handledning
kan fungera som en broms som alla pa arbetsplatsen lider av. (Ty6turva, 2019). Olyckor och
insjuknande som uppstar pa grund av omstandigheterna pa jobbet kan férebyggas genom en

orientering (Ammattikorkeakoulu, 2007, s. 9).

En omfattande introduktion till arbetet underlattar dvergangen till en ny arbetsplats med nya
uppgifter; hjéalper den nyanstéllda skapa sig en helhetsbild av foretaget eller organisationen;
gor den nya bekant med foretagets varderingar, mal och regler; ger arbetsgivaren mojlighet
att framfdra sina egna forvantningar; och lindrar mojlig nervositet hos den nyanstallda som
en ny arbetsplats kan medfora (Resources, Oregon State University, 2019). Formannen kan
forse personalen med protokoll, ifall det finns anledning till det. Det kan handla om specifika
programpunkter och klockslag, 6ppnings- och avslutningsceremonierna, hur placeringen ska
ske, hur olika deltagare ska behandlas, religiost hdnsynstagande och omtédnksamhet. Mer
generell information kan dven inga, som kladsel och vett och etikett under evenemanget.
Personalen maste forsta sin egen roll som en del av helheten for att allting ska fungera under
evenemanget. Personalen inklusive volontérerna bor ha det fullstandigt klart for sig vilken
uppgift de har och hur de ska uppfora sig i diverse situationer. (Andersson, Larson, &
Mossberg, 2009, s. 138.)

Da manskor hittar ett jobb som kan vara till nytta for dem sjalva binder de sig snabbare till

ifrigavarande verksamhet och ar néjda. Denna tillfredsstéllelse gynnar bada parterna. Det
kan dven l6na sig for arbetsgivaren att fraga sina volontérer vad det & som motiverar dem.
Det kan namligen avsloja deras pa forhand utformade forvantningar. (Karreinen, Halonen,
& Tennila, 2017, s. 35.)

3.2 Handledaren

Planlaggningen, utférandet och Gvervakningen av arbetsorienteringen &r oftast pa den
narmaste formannens ansvar. | manga fall delegerar hen denna uppgift antingen at nagon i
foretaget som fatt skolning i hur utféra en arbetsintroduktion, eller at en 6vrig anstalld som

formannen anser lamplig. (Ammattikorkeakoulu, 2007, s. 13.) Denna metod &r bra, dock inte
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ideal: den erfarna ger bara sin personliga uppfattning om arbetet baserat pd hens egna
erfarenheter. Mgjliga fel denna person gor 6verfors till den nyanstallda, som forr eller senare
far lida av dem. (TyGturva, 2019) D& den nyanstéllda lart sig forsta sin egen roll och
betydelse i foretaget har man redan kommit langt i introduktionen. DA &r den anstallda
bekvam med sina arbetsuppgifter och ar bekant med hur uppna basta majliga resultat for

organisationen. (Tyoturva, 2019).

Det vanligaste sattet att utfora en arbetsorientering ar i grupp dér flera personer med samma,
eller liknande, arbetsuppgifter deltar. Detta ar fallet i SHIFT: varje teamledare har hand om
5 till 15 eventvolontérer, och styr den egna gruppens arbete samt ser till att allting blir gjort
(personlig kommunikation med SHIFT:s operativa chef Juha Laurila och HR chefen Henri
Helminen 2.4.2019). Ibland kan en orientering pa individniva vara befogad. Detta ifall det
handlar om nagonting valdigt specifikt i en enskild persons arbete. (Karreinen, Halonen, &
Tennila, 2017, s. 125.) Handledaren bor beharska sina egna fardigheter och utan vidare vara
motiverad att ta hand om orienteringen och nykomlingen (Ammattikorkeakoulu, 2007, s.
13). Nagon som motvilligt skoter introduktionen skapar enbart mer problem &n nytta.
Introduktionen och handledningen tar tid, och endast en person som kan sitt jobb, har hog
arbetsmotivation och ett genuint intresse att hjalpa kan skapa en for inlédrningen gynnsam

atmosfar. (Ty6turva, 2019).

Handledaren, oberoende vem det ar, maste vara rattfardig och palitlig, och ha talamod med
den nyanstallda och forstaelse for den situation hen befinner sig i. Hen forstar att folk lar sig
saker pa olika satt och kan anpassa sig enligt den personen hen handleder. Handledaren bor
kanna till organisationens vardegrunder sa att hen kan styra gruppens verksamhet i den
riktningen och vara lojal till organisationen. (Porkka & Tenhunen, 2015, s. 37.) Kraven for
den ideala handledarprofilen &r manga; vem som helst lampar sig inte. En bra férman ser till
att den ratta personen valjs. Viktigt ar det aven att genom observation félja med den
nyanstalldes utveckling, och genom diskussion forsakra sig om att hen bade lart sig det

viktigaste och trivs i sin nya roll. (Ty6turva, 2019).

3.3 Den handledda

Det finns en underliggande radsla och oro hos varje nyanstalld: Kommer de att tycka om
mig? Kommer jag att passa in i gemenskapen? Kommer jag att veta var jag hittar allting?

Stressen som uppstar da man tar emot ett nytt jobb kan vara jobbig att hantera. Genom att
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klargora och forklara den nyanstalldas skyldigheter till foretaget, och vice versa, hjalper

orienteringen med att ta itu med, och latta pa, stressen. (Cook, 2019).

Mikko Nykéanen vid Arbetshélsoinstitutet sdger att “Nyanstéllda som fatt en bra introduktion
i arbetet, upplever att de ocksd snabbt har blivit delaktiga i arbetsgemenskapen”
(Arbetshalsoinstitutet, 2019). Under introduktionen till den nya arbetsplatsen far volontaren
lara sig se sig sjalv som en del av en stérre helhet, samt att forsta betydelsen av den egna
insatsen i denna helhet. VVolontaren kan under orienteringen begrunda sina egna tankar,
attityder och véarderingar, och sedan bedéma till vilken grad de stdmmer éverens med de
principer foretaget hen representerar har. (Karreinen, Halonen, & Tennild, 2017, s. 124.)
Orienteringen av en nyanstalld &r viktig for hela arbetsgemenskapen, inte bara for den
nyanstallda; dven sma storningar kan paverka hela helheten negativt. En effektiv och
valutford introduktion till arbetet skapar en sakerhetsk&nsla som i sin tur har en positiv
inverkan pa arbetsmotivationen och trivseln pa arbetsplatsen. Med arbetsorientering avses
inte bara en introduktion till de nya arbetsuppgifterna, ansvarsomradena, eller mgjlig
utrustning. En minst lika viktig del, som i manga fall utesluts och gloms bort, ar att lata den
nyanstéallda bekanta sig med sina nya arbetskamrater och ovrig personal. Att bli [amnad

ensam har allt som ofta negativa foljder. (Ty6turva, 2019).

”For vissa kan det vara svart att ga fram och prata med obekanta ménniskor, och i dessa fall
ar var avslappnade atmosfar till stor hjalp. Vi anser oss sjalva som ratt trevliga typer, och
genom det kan vi lindra den mojliga nervositeten som uppstar hos vissa. Under
utbildningsdagar, till exempel, ber vi dvriga anstéallda som rakar vara pa plats att komma in
och presentera sig sjalva for de nya volontarerna. En annan viktig grej ar att cheferna och
teamledarna aktivt tar med de nyanstallda i arbetet och ber dem om hjélp; vi véantar inte pa
att de nya ska komma upp till oss, utan det &dr vi, cheferna, som tar initiativet” beréttar
Helminen under var intervju. (personlig kommunikation med SHIFT:s operativa chef Juha
Laurila och HR chefen Henri Helminen 2.4.2019).

”Vara introduktions- och utbildningsdagar, get-togethers, ar ypperliga tillfallen att fora
samman vara anstéllda och lara dem kanna varandra. Vi forsoker ta den feedbacken vi far
till oss, och implementera det i var verksamhet och vart satt att arbeta. Det att vi lyssnar pa
vara volontérer och tar deras asikter i beaktande skapar samhorighet”, konstaterar Helminen,
och tillagger att han upplever SHIFT mera som ett samfund och gemenskap i stil med en
studerandefdrening an en stel evenemangsorganisation. De ordnar darutdver en hel del after-

works, mer eller mindre planerade, i form av filmkvillar till exempel. ”Programmet &r
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véldigt avslappnat, men ju narmare eventet vi kommer desto mer bdrjar vi inkorporera
skolningar av olika slag och paborjar det forberedande arbetet”. (personlig kommunikation
med SHIFT:s operativa chef Juha Laurila och HR chefen Henri Helminen 2.4.2019).

Genom en arbetsorientering far arbetstagaren en bredare blick 6ver vilken betydelse det egna
arbetet och ansvaret har for hela verksamheten. D& har hen ocksa chansen att fa htra om
olika situationer som kan uppsta, och hur man tidigare gatt till vaga for att 16sa dem.
(Karreinen, Halonen, & Tennila, 2017, s. 123.) Det ar dock omojligt att pa forhand forutse
allt som kommer att handa, och darfor ar det viktigt att personalen ska kunna fa handla
spontant, dvs anvanda sig av kreativ problemldsning pa ett satt de finner lampligt
(Andersson, Larson, & Mossberg, 2009, s. 138). P4 SHIFT uppmanas alla volontarer,
oberoende arbetsuppgift eller position, till sjalvstandigt arbete dar de sjalva far losa
situationer pa ett satt de anser lampligast. Ifall de ar osékra kan de alltid ta upp saken med
sin egen teamledare som sedan tar beslutet. (personlig kommunikation med SHIFT:s

operativa chef Juha Laurila och HR chefen Henri Helminen 2.4.2019).

3.4 Vardet for foretaget

Hur formannen hjalper sina anstéllda med problemlésning inverkar stort pa de anstélldas
effektivitet i det langa loppet. Nyanstallda, speciellt, kan finna sig i situationer de ar osakra
pa hur 16sa. Genom att beratta exakt vad som maste goras I6ser formannen problemet snabbt,
men da lar inte den som bad efter hjalp hur hantera en liknande situation i fortsattningen:
problemet kvarstar. Det bésta séttet en forman kan hjalpa till pa, ifall hen blir ombedd, &r
genom att stalla fragor och lata den osakra kollegan sjalv komma fram till svaret. Hela idén
bakom coachande &r att hjalpa manskor l6sa sina egna problem. Formannen bor inte l10sa
problemet for dem, eller beratta hur det ska goras. Hen kan, daremot, medverka och komma
med forslag. ”Los problemet for den anstéllda och det problemet forblir 16st for alltid. Hjalp
den anstallda I6sa problemet, och ett dussin framtida problem I6ses pa samma gang”. (Zemke
& Anderson , 1997, s. 66.)

Nyanstallda som fatt genomga en omfattande orienteringsprocess efter anstillning ar
betydligt mer produktiva, néjdare dverlag med arbetet, och chansen att de stannar kvar och
forblir trogna till foretaget ar stérre an sddana som inte blivit erbjudna en liknande
introduktion. Det till trots spenderas 37 miljarder dollar arligen redan bara i USA och
Storbritannien pa att halla kvar omotiverade och oproduktiva anstéllda som inte forstar sitt

jobb, och mer an en tredjedel (35%) av foretag i samma lander lagger sa gott som inga
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resurser alls pa arbetsorientering. Anstéllda pa foretag som har de langsta orienteringarna
uppnar sin fulla kompetens pa en ny arbetsplats snabbare an de i de kortaste programmen.
Formannen ar aven lyckligare: deras belatenhet steg med 20% da deras anstallda fatt

genomga en introduktion. (Baumann, 2019.)

Ett omfattande introduktionsprogram ger de anstéllda mojligheten att interagera med
varandra och lar dem forsta hur deras roller fungerar i forhallande till varandra. 70% anger
vanskapsforhallanden pa arbetsplatsen som den viktigaste forutsattningen for ett lyckligt
arbetsliv. 74% av kvinnorna och 58% av méannen skulle avsta fran att ta emot ett jobb med
hogre 16n om det betydde att de inte skulle komma 6verens med sina kolleger. (Baumann,
2019.)

3.5 Kontinuerlig utveckling av arbetsorienteringsprocessen

Malséttning och utvardering &r orienteringens stottepelare (Porkka & Tenhunen, 2015, s.
207). Det blir lattare att utvardera orienteringsprocessen om foretaget redan innan satt tydliga
mal for den (Porkka & Tenhunen, 2015, s. 212). Utvarderingen tjanar ingenting till och har
inget varde ifall man inte tar till sig och utnyttjar det man lart sig (Porkka & Tenhunen, 2015,
s. 211). En fungerande och genomténkt sjalvutvérdering korrigerar och forbattrar arbetssétt,
gallrar bort onddiga vanor och hjalper till att koncentrera sig pa det vasentliga (Porkka &
Tenhunen, 2015, s. 217). Arbetsledaren kan inte veta om hen éverhuvudtaget hjalper de hen
handleder ifall arbetsledaren inte stannar upp ibland, observerar, och reflekterar kring sina
egna motiv och malsattningar. Ett bra resultat uppnas genom ett samspel mellan flera
faktorer och personer. (Porkka & Tenhunen, 2015, s. 214.)

Sjélvreflektion och -utvardering ar det b&sta sattet att utvardera och optimera sin egen
inlarning (Porkka & Tenhunen, 2015, s. 25 & 209). Férmagan att utvardera sig sjalv som
handledare mojliggor en konstant utveckling, och ar en klar forutsattning for en hogklassig
arbetsorientering. Handledarens sjélvreflektion ar lika viktig for en lyckad orientering som
feedbacken hen far av de handledda. (Porkka & Tenhunen, 2015, s. 214.) Reflektionen banar
vag for tankar, kanslor och handlingar man inte markt eller dgnat en tanke at tidigare (Porkka
& Tenhunen, 2015, s. 215). Utdver sjalvreflektion kan det aven goras i grupp med dem man
jobbat med. I en sadan gruppreflektion far var och en dela med sig av sina egna tankar och
funderingar, man far lyssna pa vad de andra beréattar och dra nytta av deras erfarenheter och

uppfattningar. Tanken med detta tankearbete ar att ta lardom av de egna tanke- och
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handlingsprocesserna for att mojliggéra férandring och utveckling. (Porkka & Tenhunen,
2015, s. 210.)

3.6 Feedback som verktyg

Feedback dr ett av de viktigaste redskapen en férman har till sitt forfogande. Konstruktiv
kritik hojer bade sjalvsékerheten och motivationen hos de anstallda, och &r ndgonting en bra
chef bor ha latt att ta till. (Tyoterveyslaitos, 2019). Att visa uppskattning for volontarernas
arbetsinsatser och att tacka for ett vélgjort arbete ar det bésta sattet att halla arbetsmoralen
uppe. ”Tack” dr volontdrens enda 16n. (Karreinen, Halonen, & Tennild, 2017, s. 79.) Det
kravs inte alltid et tacktal, utan dven de minsta gesterna av chefen far manskor orka jobba
och halla humaret uppe. Det kan vara en lunch, en kaffe och en bulle, en pins, eller kanske

en blomma. (Karreinen, Halonen, & Tennilg, 2017, s. 80.)

En anstalld som gjort ett gott jobb, 16st ett problem eller kommit pa ett nytt, listigt sétt att
tjana kunderna pa kan dra stor nytta av att beratta vad hen gjort for resten av teamet. Att dela
med sig av sina egna goda upplevelser for kollegerna kanns inte bara roligt — det ar &ven ett
effektivt satt att hjalpa en sjalv komma ihag handelserna béttre, och kunna dra nytta av dem
i framtiden. (Zemke & Anderson , 1997, s. 51.)

Att fa feedback av sina anstallda ar viktigt for vidareutvecklingen av foretagets eller
organisationens orienteringsprocess. Det visar ocksa att man bryr sig om verksamheten, och
att de anstélldas asikter véardesitts. Korta fragor som “Hur klarade vi 0ss?”” och ”Vad borde
vi gora annorlunda nésta gdng?” dr bra att stélla innan alla splittras upp. (Karreinen, Halonen,
& Tennila, 2017, s. 81.) Da man ber manskor om feedback i efterhand kan hen mer
systematiskt uppskatta arbetet som en del av helheten. Kénslor som kan ha uppstatt i stunden
har lagt sig, och det blir enklare att reflektera kring de egna erfarenheterna ur ett bredare
perspektiv. (Karreinen, Halonen, & Tennild, 2017, ss. 84-85.) Varje arbetsplats bor ha en
introduktionsplan som alla de anstallda, bade hel- och deltidsanstéllda, 4 med om att
utveckla. En 6ppen diskussion inom arbetsgemenskapen ar nyckeln i den fortlépande
utvecklingen av en sadan plan. Speciellt pa arbetsplatser dar personalen ofta byts ut, dar till
exempel volontarer kommer och gar, ar betydelsen av detta samarbete stor. Ju mer asikter
och erfarenheter som tas i beaktan, desto lattare &r det att anpassa den enligt forandringar

som sker pa arbetsplatsen alltemellanat. (Arbetshalsoinstitutet, 2019).

Responsinsamlingen efter utfort arbete bor hallas kort och koncist sa att deltagarna orkar

satsa pa dem. En feedbackdiskussion ska inte racka mer &n 15 minuter, och en enkat bor



16
rymmas pa en sida eller skarm. (Karreinen, Halonen, & Tennila, 2017, s. 81.) Det finns dock
olika sétt att ge feedback pa. Ledningen bor tillsammans fundera ut hur de vill gora det: den
egna fantasien satter granserna. (Karreinen, Halonen, & Tennilg, 2017, s. 82.) Det ar dven
viktigt att som férman kunna ta itu med problem som uppstatt da nagonting gatt fel.
Konstruktiv feedback at en enskild arbetare bor goras pa tumanhand: en enskild person ska
aldrig forlojligas framfor andra. Det kan finnas en miljon orsaker till att nagot gatt fel.
Formannen ska inte anta nagot, utan istallet lata den anstallda beratta vad som héant, och
varfor, och darefter tillsammans fundera pa vad som kan goras for att forebygga att ett
liknande problem uppstar i framtiden. (Karreinen, Halonen, & Tennild, 2017, s. 81.)
Utvarderingens tre huvuduppgifter ar alltsa att genom kritisk observation granska vad som
uppnatts; strava efter att fa fram framtidsbehov; och att i utvarderingen strava efter

kommunikation och samarbete (Porkka & Tenhunen, 2015, s. 208).

P& SHIFT samlas alla, saval ledningen som volontérerna, efter eventet och reflekterar kring
hur allting gick. Var och en far maéjlighet att uttrycka sina asikter och ge feedback.
Feedbacken &r en vasentlig del av organisationens verksamhet. Varje ar samlas de for
feedbacksessioner inom en manad efter eventet. Under dessa méten gar de tillsammans
igenom feedbackenkaten som skickats ut at alla volontarer precis efter evenemanget.
Enkatsvaren gar sedan dven ledningsgruppen igenom i utvecklingssyfte. De stravar efter att
kora igang med feedbackprocessen sa fort som majligt da alla fortfarande har sina egna
tankar, erfarenheter och kanslor farska i minnet. Pa SHIFT samlas feedback konstant aret
runt av alla som jobbar i organisationen. Varje manad ordnas det feedbacktillfallen dar alla
som vill &r valkomna. (personlig kommunikation med SHIFT:s operativa chef Juha Laurila
och HR chefen Henri Helminen 2.4.2019).

4 UndersOkningen

| detta kapitel presenterar jag vilka metoder jag valt och varfor, hur jag byggt upp min

undersokning, och hur jag sedan genomférde den.

Mitt syfte med denna undersokning &r att fa insikt i hur volontarerna, oberoende vilken grupp
de tillhor, upplevt SHIFT s orienteringsprocess. Mitt mal &r att kunna ge organisationen en
utomstaende persons syn pa, och uppfattning om, processen, och darigenom ge dem nya

insikter som i sin tur kunde ge upphov till nya idéer for vidareutveckling.
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I unders6kningen har jag anvant mig av bade kvantitativa och kvalitativa forskningsmetoder.
Kvantitativa metoder forlitar sig pa numeriska bevis for att dra slutsatser eller for att testa
hypoteser, exempelvis genom enkatundersokningar. Syftet med en enkét ar att fa svar pa
samma fragor av ett stort antal manniskor. Detta inte bara for att kunna beskriva svaren, utan

aven for att jamfora dem sinsemellan. (Bell & Waters, 2016, s. 27.)

| de kvalitativa metoderna, ddremot, anvander forskaren sig inte av siffror for att belysa olika
fenomen. Denna metod fokuserar pa att frambringa sa mycket information som mgjligt av
en liten mangd méanniskor, genom exempelvis intervjuer, istéllet for en begransad méngd
information av en stor grupp ménniskor genom enkater. (Veal, 2006, s. 99.). Forskare som
tar till kvalitativa forskningsmetoder har som mal att fa insikter i hur manniskor upplever sin
vérld, snarare &n statistisk analys (Bell & Waters, 2016, s. 20). Fordelen med intervjuer till
skillnad fran enkater ar dess flexibilitet - hur intervjuobjektet svara pa fragan (tonfall,
ansiktsuttryck och pauser) kan avsldja information som ett skriftligt inte gér. Under en
intervju kan man stalla foljdfragor och pa sa vis fordjupa sig i e viss fraga pa ett satt som ar
omajligt i en enkat. En nackdel med intervjuer ar dock att de tar ganska lang tid att utfora.
(Bell & Waters, 2016, ss. 189 - 190.)

De olika datainsamlingsmetoderna &r bra for att fa reda pa olika saker, och alla har de sina
for- och nackdelar. Det kan vara strategiskt att kombinera olika metoder for att fa en mer
fullstandig bild av vad som pagar. (Ahrne & Svensson, 2015, s. 9.) Det finns inget entydigt
forhallande mellan en viss typ av fraga och en viss metod. Metoder utgor de verktyg vi har
till hands for att fa svar pa de fragor vi vill stalla. (Ahrne & Svensson, 2015, s. 18.)

4.1 Val av metoder

Respondenterna till en undersékning kan valjas ut antingen strategiskt eller slumpmassigt,
beroende pa vad syftet med under6kningen ar. Den kvantitativa delen av min undersokning
bestod av en enkét som volontarerna frivilligt fick besvara. Enkéten valde jag att skicka ut
at alla som nagonsin jobbat som volontéar pa SHIFT. Samplet &r stort, och jag bestamde mig
aven for att inte gora skillnad pa de olika typerna av volontarer; alla har dnda gatt igenom
nagon form av arbetsorientering, oberoende om de varit eventvolontarer, praktikanter eller
teamledare. Malgruppen i detta fall var latt att na: SHIFT har en stangd Facebook grupp dar
alla, kring 350 personer, som jobbat pa SHIFT som volontarer ar medlemmar. Den
webbaserade enkaten byggde jag upp med hjélp av Google Forms. Programmet gav mig en

elektronisk lank som jag skickade at Laurila, och som han sedan kunde ldgga upp pa den
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ovannamnda Facebook gruppen. Enkatundersokningar kommer till anvandning da
kvantifierad information om en storre grupp manniskor ar nddvéndig, och dar enskilda
manniskors egna asikter och tankar om sitt egna beteende anses vara en tillforlitlig
informationskalla (Veal, 2006, s. 100).

Genom intervjuerna ville jag fa en mer djupgaende inblick i de olika volontartypernas
erfarenheter. Darfor intervjuade jag tva personer som deltog som eventvolontarer varvintern

2017, och en person som varen 2019 &r praktikant pa SHIFT.

4.1.1 Enkatens uppbyggnad

Enkaten ar uppdelad i tre delar (se bilaga 1). Den forsta delen bestar av introduktionsfragor
dar respondenten far presentera sig sjalv. Forutom alder och kon far respondenterna ange
varfor hen valt att soka till SHIFT som volontar genom att kryssa for ett till tre (1 — 3) av de
sex angivna alternativen. Jag ville se ifall det som framkom i teorin (kapitel 3) om vad som
motiverar manniskor att stalla upp frivilligt stimde éverens med SHIFT:s volontarer. Ifall
inget av dessa alternativ passade ithop med respondenten hade det inkluderats ett ”Annat”
alternativ dar de i fri text besvara fragan. Darutover tillfragades respondenterna ocksa i form
av en ja / nej fraga ifall de tidigare jobbat som volontdrer pa SHIFT. Svarade de “Jo”
uppmuntrades de i fri text kort forklara varfor. Pa uppdragsgivarens begaran ar enkaten

skriven pa engelska da det ar arbetsspraket pa SHIFT.

Den andra delen bestod av 22 olika pastaenden i form av en Likertskala. Likertskalan har
som syftet att mata styrkan av en asikt eller bedomning utifran ett eller flera pastaenden.
Tanken &r att ju ’hogre” alternativ den svarande véljer desto mer haller hen med om
pastaendet i fraga. (Bell & Waters, 2016, s. 176.) Fragorna och pastaendena till den forsta
och andra delen av enkéaten baserade sig bade pa teorin jag last om bland annat nervositet
som uppstar hos en nyanstalld pa en ny arbetsplats (kapitel 3.3), feedback (kapitel 3.6) och
integrering av nyanstéllda (kapitel 3), samt pa fragor om valmaende pa arbetsplatsen som

Laurila och Helminen under var intervju 6nskade jag skulle fraga.

Den tredje och sista delen av enkaten bestod av en fraga med fem svarsalternativ dar
respondenterna ombads fylla i till vilken grad orienteringsprocessen hjélpte dem forbereda

sig pa sina kommande uppgifter, samt tvd 6ppna, kvalitativa, fragor som de fritt fick besvara.
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4.1.2 Intervjuernas uppbyggnad

For att komplettera den kvantitativa enkaten utforde jag tva semistrukturerade intervjuer
med tre personer med erfarenhet av volontararbetet pa SHIFT. Tva av respondenterna
intervjuades tillsammans. Under den forsta intervjun stallde jag fragor som de tva
respondenterna tillsammans fick diskutera. Fragorna i en semistrukturerad intervju ar
bestamda pa forvag (se bilaga 2), och alla respondenter far svara pa samma huvudfragor, i
samma foljd (AcademicWork, 2019). Forskaren kan efter hand stalla foljdfragor utifran
respondentens svar, och da uppmuntras hen prata mera och forklara sina svar pa fragorna
som intervjuaren stallt (Veal, 2006, s. 195). Jag baserade fragorna svaren jag fick i enkaten,
och pa samma delar av teorin jag utgick ifran i planerandet av enkéten: integrering av
nyanstéllda, valmaende pa arbetsplatsen, majlighet for den nyanstallda att bekanta sig med

den nya arbetsplatsen och de nya kollegerna, samt om gemenskapen pa arbetsplatsen.

4.2 Genomfdrande

Enkaéten skickades ut den 10.4.2019. Jag gav volontérerna tid till den 14.4 att ldmna in sina
svar. Da jag inte fatt in tillrackligt manga svar fram till den 14.4, bestamde jag mig for att ge
volontarerna fyra extra dagar tid att svara pa enkaten, fram till den 18.4.2019

Den forsta intervjun var med tva av mina teammedlemmar fran Yrkeshogskolan Novia. Jag
intervjuade dem tillsammans den 24.4.2019. De jobbade som volontarer pa SHIFT under
varvintern och varen 2017, och under festivalen som gick av stapeln den 31.5 — 1.6.2019.
Det framkom under intervjun att respondenterna jobbade tillsammans i samma grupp och
hade samma arbetsuppgifter under arbetsorienteringen och festivalen. Namnen har &ndrats
till Lena och Anders for att bevara respondenternas anonymitet. Intervjun genomfordes pa

svenska.

Den andra intervjun var med en som varen 2019 gor sin praktik pa SHIFT som HR assistent.
Jag intervjuade henne fredagen den 26.5.19. Hennes namn har i mitt arbete &ndrats till
Johanna, likasa for att bevara hennes anonymitet. Jag intervjuade Johanna pa finska, vilket

ar hennes modersmal.

5 Resultat

| detta kapitel kommer jag att redovisa for svaren fran enkaten och intervjuerna. Jag kan

konstatera att enk&ten inte uppfyllde mina forvantningar: jag fick endast 8 svar. Trots detta
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kommer jag att redogora for och analysera de svaren jag fatt eftersom jag anser dem vara

relevanta for min undersokning.

5.1 Enkaten

Alla respondenter var 6ver 22 ar gamla: fem var mellan 22 — 25 ar, och tre var 6ver 25 ar.

Av de svarande var fem stycken man och tre kvinnor.

Respondenterna ombads poangsatta SHIFT:s orienteringsprocess pa en skala fran 1 (den var
till ingen hjélp alls) till 5 (den var till stor hjalp). Sju (7) gav orienteringsprocessen siffran 4,

och en (1) respondent gav siffran 3.

Pa flervalsfragan varfor de valt att delta i SHIFT som volontérer svarade de flesta (7) att de
deltog for att fa mera arbetserfarenhet, sex (6) for att lara sig nagonting nytt och fem (5) for
att géra nagonting meningsfullt. For att fa nya vanner och for att ha roligt fick tva (2) svar

var. Endast en (1) person hade deltagit for att stodja sitt samhalle.

| decided to volunteer for SHIFT... (choose 1 - 3 alternatives)

8 responses

To get more work experience 1 (87.5%)

To make new friends 2 (25%)

To do something meaningful 5 (62.5%)

To learn something new 6 (75%)

2 (25%)

To have fun

To support my community 1(12.5%)

0 2 4 6 8

Figur 2: Varfor respondenterna valt att jobba som volontarer for SHIFT

Fem (5) av respondenterna har deltagit bara en gang, medan tre (3) svarade att de deltagit
som volontarer pad SHIFT mer dn en gang. De ombads kort beréatta varfor de bestamde sig
for att delta pa nytt (se figur 2), och da svarade en for att de som driver organisationen,
cheferna med andra ord, ar toppen och att sjalva festivalen ocksa ar superb. Den andra
svarade att hen deltog pa grund av det breda natverket av vanner och yrkesmanniskor hen
tidigare byggt upp, och den radande inlarningsmiljon dar alla stéder och tar hand om



21
varandra. Den tredje deltog pa nytt for att upplevelsen i sig var larorik, och for att kunna

utfora sitt arbete battre &n aret innan.

5.1.1 Pastdenden

Till nast foljde 22 pastaenden om olika delar av volontarernas arbetsforhallande med SHIFT
som respondenterna svarade pa utifran deras egna uppfattningar och erfarenheter pa en skala
fran 1 (helt av annan asikt) till 5 (haller fullstandigt med).

Figur 3 nedan visar att de flesta (5 stycken) till storsta delen var n6jda med det férberedande

arbetet under utbildningsdagarna.

Utbildningsdagarna hjalpte mig forbereda mig
val infor mina arbetsuppgifter och
ansvarsomraden

1 var delvis
av annan
asikt

2 var varken 5 holl delvis
av samma med
eller annan

asikt

Figur 3 Var utbildningsdagarna till nytta for volontérerna?

En (1) respondent svarade att det blev fullstandigt klart for hen under arbetsorienteringen
vad som skulle forvantas av henne under festivalen. Tre (3) var delvis av samma asikt, tva

(2) var varken av samma eller annan asikt, och tva (2) var delvis av annan asikt.

Tva (2) var helt av samma asikt da det pastods om de var sjalvsékra i sina roller som
volontarer. Tre (3) holl delvis med, en (1) var varken av samma eller annan asikt, och tva (2)

var delvis av annan &sikt.

Tva (2) respondenter holl fullstandigt med om att de larde kénna organisationen SHIFT
under utbildningsdagarna och de dvriga tillstaliningarna. Fem (5) holl delvis med, och en (1)

var delvis av annan &sikt.
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Fyra (4) holl fullstandigt med om att de kande sig som en del av arbetsgemenskapen pa

SHIFT, tre (3) holl delvis med, medan en (1) respondent var helt av annan asikt.

En (1) respondent holl fullstandigt med pastaendet att de kande sig mindre vérda dn de med
mer erfarenhet i SHIFT. Fyra (4) holl delvis med, tva (2) var delvis av annan asikt och en

(1) var helt av annan asikt.

En (1) holl fullstandigt med pastaendet att man var nervds i borjan infor det nya jobbet pa
SHIFT. Fyra (4) stycken var delvis av samma asikt, en (1) var varken av samma eller annan

asikt, och tva (2) var delvis av annan asikt.

Foljande pastdende var att formannen och arbetsgemenskapen hjalpte med att lindra den
mojliga nervositeten i borjan. Tre (3) var fullstandigt av samma asikt, fyra (4) var delvis av

samma asikt, och en (1) var varken av samma eller annan asikt.

Pa péstdendet "Jag upplevde det svart att bli en del av gemenskapen pd SHIFT” var en (1)
person delvis av samma asikt, tre (3) var delvis av annan asikt, och fyra (4) var helt av annan

asikt.

Fem (5) holl fullstdndigt med om att mina formén tog mina asikter 1 beaktan”, tva (2) var

delvis av samma asikt, och en (1) var varken av samma eller annan asikt.

Att ”Mina férmin tog mina behov seridst” var fem (5) fullstindigt av samma &sikt, en (1)

var delvis av samma asikt, och tva (2) var varken av samma eller annan asikt.

En (1) holl fullstandigt med om att det fanns tillrackligt med volontarer under festivalen.
Fyra (4) var delvis av samma asikt, tva (2) var varken av samma eller annan asikt, och en (1)

var delvis av annan &sikt.

Det att "arbetsbordan var storre dn vad det hade sagts 4t mig” var en (1) delvis av samma
asikt, tre (3) var varken av samma eller annan asikt, tre (3) var delvis av annan asikt, och en

(1) var helt av annan asikt.

”Kraven som stilldes pa mig var rimliga” var tvd (2) helt av samma asikt om, fem (5) var

delvis av samma asikt, och en (1) var varken av samma eller annan asikt.

Tre (3) av respondenterna var fullstandigt av samma asikt med pastaendet att man blev
uppmanad att 16sa mojliga problem som uppstar under festivalen pa ett satt som man sjalv

ansag lampligast, och att skapa egna losningar. Fem (5) var delvis av samma asikt.
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Figur 4 nedan visar att fyra av respondenterna var delvis av den asikten att det kunde ha
ordnats flera utbildningsdagar och sammantraffanden sa att de kunde ha fatt méjligheten att
forbereda sig battre pa sina arbetsuppgifter och ansvarsomraden. Tva var neutrala pa den

fragan, och tva var delvis av annan asikt.

Jag skulle ha behovs flera forberedande
utbildningsdagar innan festivalen

2 var delvis
av annan
asikt
4 holl delvis
med

2 var varken
av samma
eller annan
asikt

Figur 4 Svaren pa fragan om det ordnades tillrackligt med forberedande utbildningsdagar

Tva (2) holl delvis med péstdendet som sade att ”Jag skulle ha behdvt mera stdd och
véagledning av SHIFT infor mitt arbete som volontér. Tre (3) var varken av samma eller

annan asikt, och tre (3) var delvis av annan asikt.

Tva (2) holl fullstandigt med om att de blev uppmuntrade till att ge feedback nér de &n kéande
ett behov att gora det. Tre (3) var delvis av samma asikt, tva (2) var varken av samma eller

annan asikt, och en (1) var helt av annan asikt.

Péstdendet ”Jag kiinde mig som en viktig del av SHIFT” var tre (3) fullstdndigt av samma
asikt om, tre (tre) var delvis av samma asikt, en (1) var varken av samma eller annan asikt,

och en (1) var delvis av annan asikt.

Péstiendet “Jag var bekvam med att uttrycka mina egna tankar och idéer nar som helst da
jag jobbade for SHIFT” var tva (2) fullstindigt av samma asikt om, fem (5) var delvis av

samma asikt, och en (1) var delvis av annan asikt.

”Det kindes latt att frdga efter hjalp nir som helst da jag jobbade for SHIFT” var tre (3)

fullstandigt av samma asikt om, medan fem (5) var delvis av annan asikt.
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Péstaendet "Hjalp och végledning fanns alltid tillgédngligt” var fyra (4) fullstindigt av samma
asikt om, tva (2) var delvis av samma asikt, och tva (2) var varken av samma eller annan
asikt.

5.1.2 Oppna fragor

Tre (3) respondenter svarade pa den forsta fragan som 16d: ”Vad motivera dig mest under
orienteringsprocessen att ge ditt absolut bésta under sjdlva festivalen?”. Den ena
respondenten svarade att han blev motiverad da han larde kanna sina arbetskompisar battre.
Den andra skrev att det kollektiva arbetssattet motiverade honom mest. Den tredje skrev att
sjalvbestdmmanderétten och auktoriteten hen fick tillsammans med det varma bemdtandet

fran organisationens sida var de storsta drivkrafterna.

Den andra 6ppna fragan var om de hade utvecklingsforslag till SHIFT :s orienteringsprocess.
Tre (3) respondenter kommenterade pa den fragan. Den forsta respondenten tyckte att SHIFT
gor ett gott jobb da det kommer till orienteringen av deras volontarer. Hen ville dock papeka
att det aldrig kan laggas for mycket tyngd pa meningen att lara kadnna bade sina
arbetskompisar och SHIFT som organisation. Hen skriver att man blir motiverad da man vet

vem man jobbar for, vem man jobbar med, och varfor.

Den andra respondenten skrev kort att hen skulle 6nska att de spenderade mera tid

tillsammans.

Den tredje respondenten skulle villa se en mer valuttankt plan for hela orienteringsprocessen.
Hen foreslar att man kunde dra ut pa inskolningen sa att flera skulle ha méjligheten att delta.
Hen tillagger att da det fortfarande kan vara svart att finna tid at alla kunde man skriva ner
det som gas igenom under varje sammantradande som de som inte kan komma kan lasa

igenom da de har tid.

5.2 Intervjuerna

Nedan behandlar jag bada intervjuerna tillsammans fraga for fraga. Svaren respondenterna
gav har jag komprimerat och sammanstéllt till en sammanhdngande text dar alla tre
respondenters asikter framkommer. Jag hade forberett mig pa att stélla samma fragor i bada
intervjuerna, men da Johannas roll i organisationen och hennes arbetsuppgifter skiljer sig
klart fran Lenas och Anders, var jag tvungen att omformulera en del av fragorna sa att de

blev relevanta for henne.
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Fraga: Vad var era specifika arbetsuppgifter?

Lena: Vi skulle ordna forfest pa hotellet Radisson Blu kvallen fore festivalen, och sa tog vi
hand om nagra gastforelasare. Fore festivalen var vi i kontakt med dem via epost och
telefon, bokade hotell 4t dem. Sedan under festivalen sag vi till att de hade allt de behdvde

for sina forelasningar. Jag hade tva gastforeldsare jag tog hand om.

Anders: Vi jobbade med en massa annat &n bara gastforelasarna, fastan det nog var vart
huvudansvar. Arbetet korde igang i januari: vi var med i planeringen av hela eventet fran
program till inredning och till vem som borde komma och férelédsa. Vi fick fritt slanga
fram idéer och komma med forslag. Vi var med i den sa kallade content gruppen vars
uppgift var att skapa sjalva festivalens innehall — content gruppen planerar allt program till
festivalen, vilka gastforeldsare och sponsorer som ska kontaktas, samt ljud- och
ljusuppsattning i eventlokalen. | content gruppen deltog bade fastanstéllda SHIFT :are och
volontarer. Svart for mig att saga hur stor andel volontérerna utgjorde av den gruppen. For
mig kandes det inte att jag bidrog sa varst mycket, inte heller att jag skulle ha varit viktigt
for den gruppen heller. Det var de fastanstallda och de mest motiverade volontarerna som

skotte arbetet i content gruppen

Johanna jobbar sedan april 2019 pa SHIFT som frivillig HR koordinator. I HR teamet
intervjuar de alla volontéarer som soker jobb hos dem. De jobbar for att skapa och
uppratthalla en god anda pa arbetsplatsen genom att ordna picknickar i parken eller
temakvallar for alla inom organisationen som &r intresserade. En stor del av deras arbete
gar ut pa att leta fram sadana som skulle passa som teamledare, och som har viljan att stalla

upp som en. Johanna jobbar mellan 5 — 10 timmar i veckan.

Fraga: Varfor bestamde ni er for att ga med?

Alla tre respondenter var dverens om att den storsta orsaken till varfor de gick med var for
att fa arbetserfarenhet. Lena sade aven att da hon borjade studera hade hon ett stort intresse
for evenemang, och visste att det var nagonting hon ville jobba med. Anders tillade att han
deltog ocksa for att fa mojligheten att naverka med olika foretag, men att det blev lite
asidosatt. ”Kanske maste man vara med en langre tid for att uppna resultat. Man ar ocksa
tvungen att ta lite plats at sig ifall man vill gora sig hord”, sade Anders.

For Johanna var dven det stora ansvaret man fir en stor motivationsfaktor: ”Det dr en

ypperlig utvecklingsméjlighet for unga som ar oerfarna i arbetslivet” konstaterar hon.
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Fraga: Vad hor till volontarernas arbetsuppgifter och ansvarsomraden?

Lena beréttar att volontérerna gor precis allting: de planerar och ordnar en forfest och en
efterfest; de agerar ljud- och ljustekniker under eventet; de skoter om all marknadsforing; de
ar fotografer; de skoter om matféreberedelser och catering; de tar emot gasternas rockar i

garderoben i eventlokalen...

Fraga: Vad motivera er mest under arbetsorienteringen att villa géra ert basta under sjélva

festivalen?

Lena och Johanna tyckte att gemenskapen var valdigt inspirerande; alla var sa motiverade
och ville aktivt fa med de nya volontarerna. Det ordnades en hel del get-togethers som forde

samman allihop, och skapade darmed en kansla av samhdrighet.

Anders ville mest av allt fa ett arbetsintyg. Han tankte sig att SHIFT skulle bli en ansedd
businessfestival d&ven utanfor Finland, och att det da kunde véga ratt sa mycket pa hans cv.

Jag jobbade inte for att jag tyckte att organisationen var vérd det”, fortsatte han.
Foljdfraga: Varfor tycker du organisationen inte kandes véard att jobba for?

Pa denna fraga svarade Anders att han inte fick nagra “kicks” av att jobba p4 SHIFT. Han

kénde inte heller att han fick nagot desto mera ut av jobbet i sin helhet.

Fraga: Ordnades det tillrackligt manga utbildnings- och introduktionsdagar under

arbetsorienteringen sa att ni var val forberedda da festivalen korde igang?

Lena var definitivt av den asikten att det ordnades tillrackligt manga utbildnings- och
introduktionsdagar. Gruppen hon och Anders jobbade i bestod av bara tre volontarer och
en teamledare, Heidi Vainio-Pekka som ar fastanstalld pa Shift. Instruktionerna de fick av
Heidi var alltid tydliga, vilket gjorde det Itt forr dem att planera och koordinera sitt arbete.
Lena konstaterade att det var lattare for dem att fa sina roster horda och jobba tillsammans
da de var en sa liten grupp. Hon ville inte uttrycka sig om hur situationen var i de storre

grupperna.

Lena borjade de facto en manad innan alla andra, sd hon hade mycket tid pa sig att
forbereda sig. Teamledaren Heidi sag till att alla engagerade sig. Gruppen traffades en
gang i veckan, och da uppmuntrade Heidi alla gruppmedlemmar att komma med idéer som

hon sedan skrev upp pa en tavla.



27
Anders, daremot, upplevde inte att det ordnades tillrackligt manga utbildningsdagar. Vissa
tillstallningar och sammantradanden ordnades, men dem orkade han inte ga pa. *Visst fick
jag chansen till det, men jag ar inte den personen som med vald tar min plats eller vill fa

min rost hord”, fortsatte han.
Fraga: Men de hjalpte er anda forbereda er pa era arbetsuppgifter?

Anders hade aldrig riktigt klart for sig vad hans arbetsuppgifter var. Det han jobbade med
och planerade fore festivalen var nagot helt annat an vad han sedan gjorde under sjélva
festivalen. Han fick vara med och kontakta sponsorer och gastforel&sare, men for honom
kandes det inte som att han hade en huvudarbetsuppgift som han skulle ha behovt
forbereda sig pa. Anders tog allt bara som det kom, och allt verkade lite oorganiserat i hans
tycke. Under festivalen daremot hade cheferna fullstandig koll pa vad som skulle handa
nar, och var alla skulle vara. Kandes nastan militariskt, berattade Anders, da de hade
ovningar i festlokalen nagra dagar innan, vilket var skont for da forblev det inte oklart vad

man skulle gora. Den delen var vélplanerad, erkénde han.

Lena tyckte att den forberedande utbildningen i det stora hela var bra, men oforvantade
samtal av gastforeldasarna fore eventet hade hon inte kunnat forbereda sig pa. Hon namnde
en situation da hon stod i matbutiken en kvall och plétsligt fick ett samtal av en
gastforelasare. | den stunden visste hon inte alls vad hon skulle sdga, vad hon kunde séga,
eller hur hon borde uppfora sig. Gastforeldsarna hade blivit informerade om att de kan
ringa nar som helst ifall de har fragor, vilket betydde att dessa samtal kunde komma néar
som helst pa dygnet da manga var utomlands ifran. En forvarning skulle redan ha hjalpt,

sade Lena; hon visste inte att invanta nagra samtal 6ver huvud taget.
Fraga: Fick ni fria hander att 16sa situationer och problem som uppstod?

Lena, Johanna och Anders var alla 6verens om att de fick fria hander att l6sa situationer pa
egna satt. Kanske lite for fritt till och med ibland, kdndes det som. Alla tre blev uppmanade
fran forsta borjan att komma med egna idéer och att I6sa situationer pa egna sétt, och

cheferna var allt som ofta n6jda med alla beslut de tog.

Anders ville har tillagga att det aldrig &nda kandes som att varken cheferna eller
teamledarna utnyttjade dem pa grund av egen lattja, utan de ville faktiskt fa alla att aktivt
delta i planeringen och komma med idéer. De gav grupperna riktlinjer att félja om de ville,
men de riktlinjerna fick gruppen sedan fritt modifiera om de ville. Atog man sig ndgon

uppgift sa forvantades det att man slutforde den.
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Johanna berattade att hennes arbetsuppgifter pa tidigare arbetsplatser varit valdigt
konkreta. Senast jobbade hon i en matbutik, och dar hon fick valdigt klara direktiv for var
alla produkter ska sta, och hur rada upp dem. Pa SHIFT hér det till hennes arbetsuppgifter
att, bland annat, brevvéxla med organisationens olika samarbetspartners via epost. Da ber
cheferna henne sjalva komponera mailet sa som hon sjalv anser det lampligast. Det kunde
vara bra, konstaterar Johanna, att cheferna skulle ga igenom med henne det viktigaste som
borde framkomma i dessa mail. Hon upplever det fint att cheferna har fortroende for
henne, men hon skulle uppskatta lite vagledning. Cheferna satter sig ner och hjélper, men
det kréaver att man ber dem specifikt om hjélp. P4 eget initiativ kollar de inte att allt gar
bra, utan de litar blint pa mig. Att ha fullt fortroende for en nyanstalld man inte kanner kan

vara riskfyllt”, menar Johanna.

Arbetsuppgifterna kunde konkretiseras, tycker alla tre respondenter. Storsta delen av
cheferna ger en klapp pa axeln och tackar for ett valutfort jobb utan att desto mera fraga
hur det gick eller vad resultatet blev. De verkar ndjda med resultatet, oberoende vad det an
ma vara. Det &r endast en liten minoritet av dem som ger feedback efter en utford

arbetsuppgift.
Fraga: Det har sagts att det rader en 6ppen atmosfar i Shift, stammer det?

Alla tre instamde pa denna fraga. Var de nagon gang osakra pa nagonting kom cheferna
alltid fram och erbjdd sin hjélp; de lamnade aldrig en ensam. Atmosféaren var varm, 6ppen
och valkomnande, tyckte respondenterna.

Johanna forklarade ytterligare att den laghierarkiska organisationsmodellen bidrog till att
skapa en Gppen atmosfar pa arbetsplatsen. Hon beréttade att hon, under en alldeles vanlig
arbetsdag, kan sitta med VDn Mari Mannisto i samma bord pa tumanhand och bolla med
idéer. Har Johanna en fraga uppmuntras hon skicka ett sms, eller ringa, till vem som helst i

ledningsgruppen.

Fraga: Det laggs mycket tid och vikt pa insamlingen av feedback enligt cheferna pa Shift.

Gav de er mojligheten att ge feedback?

Anders kommer inte ihdg att det skulle ha ordnats ett enda feedbacktillfélle, eller att det
skulle ha pratats om det 6ver huvud taget. Han upplevde & andra sidan inte att han skulle ha
haft nagot behov av att ge feedback; han tog ingen stress for sitt arbete s& det behévdes

inte. Det fanns alltid anda nagon de kunde vénda sig till om de var i behov av hjalp.
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Lena berattade att cheferna bad egentligen aldrig om feedback, varken fére, under eller
efter festivalen. Hon hade aldrig hort talas om nagra feedbacktillfallen eller enkater heller.
Efter festivalens sista kvéll var allting bara slut, forklarade hon. De tog hand om henne,
men fragade aldrig hur hon hade det eller om allt var ok. De forlitade sig pa att

volontarerna tar hand om och skoter sig sjélva och sina arbetsuppgifter.

Johanna konstaterar att det skett framsteg i feedbackinsamlingen under de tva aren som
gatt sedan Lena och Anders jobbade pa SHIFT, varvintern 2017. Hon beréttar att cheferna
samlar mycket feedback av sina volontarer i dagens lage, men ar daliga pa att sjalva ge
konstruktiv feedback. ’De tackar for dagen och for ett vélgjort arbete, men det hjalper inte
mig att utvecklas”, sidger Johanna. De motiverar inte varfor arbetet var valgjort eller daligt;

de gar aldrig igenom resultatet.

Foljdfraga till Johanna: Under de tva manaderna du jobbat pa SHIFT, har cheferna
nagonsin fragat dig hur du har det eller hur det gar for dig?

Nej, svarar hon. De sager alltid att hon gor ett gott jobb, men hon forstar inte varfor de
tycker sa da hon sjalv upplever att det finns rum for forbattring. Konstruktiv feedback av
Coren saknar hon. Hon menar att Crew och Core har sa fullt upp for tillfallet att de darfor

inte har lagt tid pa att samla feedback av varandra.
Fraga: Fick du lara kanna organisationen?

Lena sade att hon deltog aktivt i de olika utbildningsdagarna. Da berattade cheferna
mycket om sig sjalva och organisationen, och da larde hon kanna cheferna och de 6vriga

volontérerna.

Johanna var av samma asikt som Lena. Under sina forsta manader som HR assistent har
hon ingatt ett tatt samarbete med cheferna, jobbat med dem varje dag, och blivit en del av
gemenskapen. Hon tillade att de pratar om mycket annat an bara jobbrelaterade &mnen pa
kontoret.

Anders hade en annorlunda upplevelse. Han larde kanna ganska fa av sina kolleger och
chefer under den tiden han jobbade pa SHIFT. Han uppfattade aldrig sin plats i
organisationen, och chefernas initiativtagande var bristféalligt enligt honom. »’Jag upplevde
aldrig att cheferna kom fram till mig, utan det var upp till mig sjalv om jag klarade mig

eller inte”, fortsatte han.

Fraga: Fanns hjalp alltid nara till hands?
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Lena och Anders, som jobbade tillsammans under deras tid pa SHIFT, var Gverens om att
hjalpen fanns alltid nara. De kunde alltid ringa at Heidi, teamledaren, ifall de hade fragor.
Det fanns inga dumma fragor heller, berattade de — var de osékra behévde de inte tveka att

ringa och be om rad. Heidi var valdigt hjalpsam.

Johannas svar var valdigt likt de tva andra respondenternas. Det méarkbara hon tillade var

att hennes chefer ibland kan vara svara att na per telefon.

Fraga: Att vara nervos da man borjar jobba i en ny miljo for en ny arbetsgivare ar vanligt.

Kunde era chefer lindra mgjlig nervositet som uppstod hos er?

Ingen av de tre respondenterna upplevde nervositet i barjan av arbetsforhallandet. Lena
och Anders berattade att deras teamledare Heidi konstaterade redan fran forsta borjan att
det ar okej att géra misstag, och att det kommer att komma motgangar forr eller senare,
men det inte &r nagonting att ta stress for — sddant hander alla. Ingen var sur sa lange man

var arlig och beréattade ifall nagonting hant.

Johanna svarade att arbetsmiljon och -platsen var henne bekant sedan tidigare. Den ké&ndes
familjar och trygg, sa hon kéande sig de facto inte alls nervos i borjan. ”Alla i Coren &r
genuint trevliga ménniskor”, tyckte hon, och tillade dnnu att hon gick in med den

instélIningen att hon gor sitt basta och ser vad som hander.

Fraga: Pa en skala fran 1 (den var till ingen hjalp alls) till 5 (den var till stor hjalp), vad

skulle ni ge for vitsord at SHIFT:s arbetsorientering?

Anders: Jag ger en trea (3). Jag hade 6nskat mera initiativ fran chefernas sida, och en
Klarare arbetsfordelning.

Lena: Skulle nog sdga en fyra (4). Det enda som jag skulle ha behdvt lite mera vagledning i
var telefonsamtalen som jag namnde tidigare, da kénde jag mig lite stressad. Det var det

enda jag kande att jag inte var alldeles forberedd pa.
Fraga: Har ni nagra utvecklingsforslag ni kunde ge Shift?

Lena: Exempel pa hur uppfora sig i telefonen da gastforelasarna ringer. For mail
korrespondensen fick vi modellsvar och exempelmail, vilket var valkommet. Nog ocksa
det att vi kanske inte ska behtva vara antréffbara dygnet runt — jag, i alla fall, blev
forvirrad da jag fick samtal sent om kvallarna.
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Anders: Varje gang jag kom pa jobb sa visste jag vad vi skulle gora just da. Vad som sedan
skulle handa pa langre sikt hade jag ingen aning om; vi tog en vecka i taget. Jag skulle
foresla att de for fram en tidslinje pa vad som kommer att handa, vad som maste goras och
vad tidtabellerna ar anda fram till festivalen. Pa sa vis skulle man fa det klarare for sig hur
l4gga upp arbetet i sina egna grupper, och da kan man béttre ocksa se vad man har och inte
har tid med. Deadlines fick vi veta efter hand, till exempel datum da vi borde ha alla
géstforeldsare bokade. Under "utbildningsdagarna” och sammantradandena som ordnades
varje vecka pratades det enbart om vad vi redan astadkommit, inte vad som fanns kvar att

gora.

Johanna: Samla feedback skilt av teamledarna och av de olika grupperna. Det skulle vara
vérdefullt att be om feedback av varje grupp skilt for sig. Jag &r inte 6vertygad om att det
ger cheferna en tillrackligt klar bild av hur SHIFT klarat sig da de samlar feedback av alla
volontarer som en enhetlig massa? En helhetsbild far de, men pa det viset kanske det
framkommer att ndgon varit missnojd, men de har ingen aning vem det var, vilken grupp

hen hort till eller vilken arbetsuppgift hen haft.

Jag tycker det ar fint att de skickar ut mail at alla och vill pa det viset fa allas roster horda,
men det kan kdnnas aningen slappt — hur mycket bryr de sig egentligen? Att skicka ett mail

kraver en minimal insats. Jag skulle énska mera feedback ansikte mot ansikte.

Feedback kvallar kan vara utmanande, och manga har sékert svart med att berétta precis vad
de tycker da alla sitter och lyssnar — kan for manga kannas som att de star med ryggen mot
vaggen. Battre, tycker jag, att cheferna hela tiden skulle ga omkring och snacka med sina
volontérer i mindre grupper och darigenom fa den feedbacken de behdver. Kan upplevas

mindre patvingat.

Johanna avslutade med en fraga hon foreslog att jag kunde stélla cheferna: Fragar coren sina
eventvolontarer vad de skulle vilja ga igenom under arbetsorienteringen, eller planerar de

programmet och utbildningen enligt egna modeller? Har de nagra behov och 6nskemal?

6 Analys

| detta kapitel analyserar jag resultatet av min undersokning utgaende fran teorin jag last.
Jag delar in kapitlet i tva delar. 1 den forsta delen lyfter jag fram det i SHIFT:s
arbetsorientering som jag tolkade att respondenterna var ngjda med, medan jag i den andra

delen av kapitlet skriver om det som respondenterna var missnéjda med.
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6.1 Handledaren

Av resultatet kan jag konstateras att respondenterna i flera anseenden ar ngjda med SHIFT:s
orienteringsprocess: sju av atta respondenter i enkaten gav processen 4 av 5 méjliga. En stor
del av det som Laurila och Helminen beréttade under intervjun att de anser viktigt i en
orienteringsprocess tyckte respondenterna att de skoter bra. | teorin framkommer det att
syftet med orienteringen &r att arbetstagaren sa fort som mojligt ska kunna utfora sitt arbete
sjalvstandigt (Tyoturva, 2019). Cheferna konstaterade i intervjun att de fran borjan
uppmuntrar alla sina volontarer till sjalvstandigt arbete, vilket de flesta respondenterna holl

med om och var tacksamma for.

Fastan det, enligt de flesta respondenterna, ordnades tillrackligt manga utbildningsdagar var
svaren pa fragan i enkédten ”Det gjordes klart for mig vad som forvdntades av mig under
orienteringsprocessen” tudelade. Hélften av respondenterna i enkéten var antingen varken
av samma eller av annan asikt, eller delvis av annan asikt. Anders beréattade i intervjun att
var osaker pa om han éverhuvudtaget skulle delta i festivalen eller inte. Arbetsuppgifterna
hade han inte heller en klar bild 6ver, vilket ar nagonting en volontar borde ha fullstandigt
Klart for sig (Andersson, Larson, & Mossberg, 2009, s. 138). | teorin framkommer det att
”D4 den nyanstéllda lirt sig forsta sin egen roll och betydelse i foretaget har man redan
kommit langt i introduktionen. D& &r den anstéllda bekvam med sina arbetsuppgifter och ar

bekant med hur uppna bista mojliga resultat for organisationen.”. (Ty6turva, 2019).

6.2 Den handledda

Storsta delen av respondenterna i enkdten svarade att de var nervgsa infor den nya
arbetsplatsen, men lika manga menade att SHIFT och cheferna lyckades ltta pa den stressen.
Helminen sade att de stravar efter att hela tiden ta med och engagera nyanstéllda for att visa
att de &r valkomna. Det att de lyssnar till sina volontarer och tar deras asikt i beaktan lindrar
inte bara mojlig nervositet, utan skapar aven en kansla av samhorighet. Fyra av atta
respondenter svarade att de k&nde att de blev en del av arbetsgemenskapen, tre stycken var
delvis av samma asikt. Sju av atta respondenter upplevde det latt att bli en del av
gemenskapen. Att lara kdnna sin nya arbetsgivare, arbetsplatsen och sina nya kolleger &r

essentiellt for att garantera trivseln pa det nya jobbet (Ty6turva, 2019).

Fran bade enkaten och intervjuerna framkom det att en klar majoritet skulle 6nska att det
ordnades mer forberedande utbildningsdagar under orienteringsprocessen, innan festivalen

kor igang. De flesta i enkaten dock (5/8) tyckte att utbildningsdagarna hjalpte dem forbereda
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sig pa sina kommande arbetsuppgifter. Lena konstaterade under intervjun att hon var nojd
med den méngd utbildningsdagar som ordnades, medan Anders upplevde att det aldrig
ordnades utbildningsdagar Overhuvudtaget. Detta visar att manskor upplever saker och
processer pa valdigt olika satt, och darfor tycker jag det kunde vara aktuellt for SHIFT att ta
mer i beaktan for att kunna utveckla volontarernas orienteringsprocess i en riktning som

beaktar en bred variation av personligheter (Porkka & Tenhunen, 2015, s. 37).

6.3 Feedback som verktyg

Feedbacken visade sig anda vara den delen SHIFT:s verksamhet som fick mest kritik. Detta
framkom tydligast i intervjuerna med Johanna, Anders och Lena. De tva sistnamnda
upplevde aldrig att de blev ombedda att ge feedback. Det ordnades da inga feedbackkvallar,
som Laurila och Helminen pratade om, och de fick aldrig nagon enkat att fylla i. Man bor
dock ta i beaktan att Lena och Anders medverkade som volontérer under SHIFT:s andra
verksamhetsar, och att mycket har andrats och utvecklats sedan dess. Johanna berdttade till
exempel att hon uppmuntras till att ge feedback om hon vill, och att det ordnas

feedbackkvallar med jdamna mellanrum.

Respondenterna var dock tacksamma for energin SHIFT lagger pa att samla in feedback av
sina volontarer. En stor majoritet av respondenterna upplevde att cheferna tog deras asikter
och behov i beaktan, och de var 6verens om att de kunde ge feedback at sina chefer alltid da
de ville. Insamlingen av feedback av sina anstéllda ar en viktig forutsattning for att kunna
utveckla organisationens orienteringsprocess. Det visar att arbetsgivaren bryr sig om
verksamheten och om sina anstallda (Karreinen, Halonen, & Tennild, 2017, s. 81).

Nagot som alla tre var 6verens om var att feedbacken gar enbart at det ena hallet, det vill
saga fran volontar till chef. Alla tre upplevde att cheferna aldrig gav dem konstruktiv
feedback; de visste aldrig om de hade gjort ett gott jobb eller inte. Att visa uppskattning for
volontarernas arbetsinsatser och att tacka for ett valgjort arbete ar det basta séttet att halla
arbetsmoralen uppe (Karreinen, Halonen, & Tennilg, 2017, s. 79). Johanna berattade att
cheferna nog tackar henne for utfort arbete, men de gar aldrig igenom med henne varfor hon
gjort ett gott jobb, eller hur man kunde ga tillvaga for att uppnd onskvarda resultat.
Konstruktiv kritik bidrar till att hoja sjalvsdkerheten och arbetsmotivationen hos de
anstallda. Lena tog som exempel de ovéntade telefonsamtalen hon fick av gastforel&sarna.

Ingen hade forberett henne pa dem, och ingen beréattade at henne heller hur hon skott sig.
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Johanna tyckte det ar bra att cheferna samlar in feedback av sina volontéarer efter festivalen
i form av en enké&t. Dock konstaterade hon att en enkat ar ett ratt lattjefullt satt att samla in
feedback pa, och hon ifragasatte darmed hur mycket cheferna egentligen bryr sig. Diskussion
ansikte mot ansikte avslGjar mycket mer om en persons asikter och tankar an vad en enkat
nagonsin kan. Detta betyder inte att enkéter inte ar bra verktyg for insamling av feedback.
Anvander man sig av dem maste de dock kompletteras med samtal och diskussioner, nagot

som jag tolkar att respondenterna skulle behéva mera av.

Samplet i denna undersdkning ar litet; respondenternas totala antal i enkaten och intervjuerna
ar 11. Det gar harmed inte att dra allmanna slutsatser om SHIFT s arbetsorienteringsprocess
som skulle aterspegla alla volontérers asikter och erfarenheter. Respondenterna har dock lagt
fram utvecklingsforslag som kan forbéattra arbetsorienteringen i fortsattningen.

7 Utvecklingsforslag

| det stora hela var alla respondenter ngjda med SHIFT:s orienteringsprocess. Det var dock
ett par saker som ndmndes av flera respondenter, som jag upplever som de viktigaste, och

som organisationen kan dra nytta av.

7.1 En tidslinje

En respondent i en intervju och en av respondenterna i enkaten gav bada ett forslag pa en
mer strukturerad och overskadlig tidslinje, dar viktiga datum och deadlines skulle
framkomma (Se figur 5). En sadan tidslinje skulle vara bland det forsta som organisationen
skulle ga igenom med de nya eventvolontarerna i borjan av orienteringsprocessen. En av
respondenterna beréttade i sin intervju att hans grupp alltid fick veta vad de skulle géra en
vecka i taget. Det som skulle handa pa langre sikt fick gruppen aldrig veta om. | gruppen
gick de igenom vad som redan uppnatts, men aldrig vad som fortfarande maste goras. En
tidslinje skulle underlatta planerandet av den egna gruppens verksamhet. Genom att kunna
lagga upp klara delmal skulle grupperna dven kunna effektivera den egna tidsanvandningen.
Detta skulle, enligt de tva respondenterna, dven ldra volontarerna béattre forsta sin egen roll

och plats i organisationen.
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Figur 5 Modell for att illustrera hur en tidslinje kunde se ut

7.2 Mera feedback av cheferna

Respondenterna pratade under sina respektive intervjuer att de skulle uppskatta mer
kommunikation mellan cheferna, det vill sdga de som utgoér Core, och volontdrna. De
konstaterade att det &r bra att organisationen samlar feedback av sina anstallda, men minst
lika givande skulle det vara att fa hora hur det egna arbetet gatt av ndgon som har mer
erfarenhet 4n en sjilv. Ett “Tack” och en klapp pa axeln av chefen far volontaren att kdnna
sig bra i stunden. Volontaren kan i det fallet anda forbli oséker pa varfor de beslut hen gjort
var bra beslut, eller varfér chefen ar noéjd. En av respondenterna sade att hon inte skulle
behdva nagon som haller henne i handen, men nagon form av vagledning skulle hon

uppskatta.

Under intervjuerna konstaterade samtliga respondenter att cheferna aldrig fragade dem hur
de hade det, om de var osékra pa nagonting eller om det var nagot de inte forstod. Cheferna
litade blint pa att alla skoter sitt och att alla vet vad de ska gora. En av respondenterna
foreslog gemensamma feedbackkvéllar dar alla volontérer ar valkomna inte kanske anda ar
det basta sattet att fora en diskussion pa. Manga upplever det jobbigt att uttrycka sin asikt
framfor en stor grupp ménniskor. Ett forslag skulle ddrmed vara att istéllet inom gruppen
komma 6verens om tillfallen d& man kan sammantrada prata om de egna arbetsinsatserna.
En representant fran Core kunde delta i dessa moten. Detta skulle utan tvekan skapa en béttre

samhdorighet inom den egna gruppen, och &ven med organisationen.
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8 Sammanfattning

Syftet med denna undersdkning var att undersoka hur volontérerna upplevt introduktionen
till deras arbetsuppgifter och ansvarsomraden infér SHIFT Business Festival, och att sedan,
med stod av malgruppens erfarenheter och asikter, lagga fram forslag till vidareutveckling

av SHIFT:s orienteringsprocess.

Jag borjade med att ldsa in mig pa arbetsorientering, och fick darigenom lara mig vad en
sadan process har for varde for bade arbetsgivare och -tagare. Teorin behandlade processen

fran bada parternas synpunkt.

Den empiriska delen av detta arbete utgjordes av en enkét som skickades ut till alla som
jobbat pd SHIFT som volontarer, samt tva semistrukturerade intervjuer med tre personer
med erfarenhet av volontararbetet pd SHIFT. Jag ville samla in bade kvalitativa och
kvantitativa data for att fd en tydlig uppfattning om hur volontarerna upplevt

arbetsorienteringen.

Resultatet visade att SHIFT:s orienteringsprocess i flera anseenden upplevts som lyckad.
Processen fick dock &ven kritik, och rum for forbattring finns. Jag har genom min
undersokning lyckats konkretisera nagra forslag till vidareutveckling av SHIFT:s
orienteringsprocess som jag tror kan vara till stor nytta for dem. Resultatet och
utvecklingsforslagen kommer jag att renskriva och presentera for SHIFT Events operativa

chef Juha Laurila.
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Bilaga 1
Bilaga 1: Enkaten som skickades ut at alla volontarer

SHIFT's onboarding program

*Required

Gender *

O Male
() Female

(O Prefer not to say

Age*

(O Under1s
O 13-
QO 22-25

O 0Over2s

| decided to volunteer for SHIFT... (choose 1 - 3 alternatives) *

|:| To get more work experience
[C] To make new friends

|:| To do something meaningful
|:| To learn something new

[C] To have fun

|:| To support my community

] other:

Have you been a volunteer at SHIFT before? *

QO No
O Yes

If you answered "Yes" on the previous question: Why did you
decide to participate again?
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Claims, 1=1 do not agree at all -— 5=l agree completely *

Stronagly Partially Meither agres i
disagree disagree nor dizsagree Partially agree  Totally agree
The training days

helped me a

great deal to

prepare myself O O O O O

for my upcoming
tasks and
responsibilities

During the
onboarding
program it was

made clear to me
what was O O O O O
expected from

me during the
event

| felt confident in

my role as a O O O O O

volunteer

During the
training days and

get-togethers, | O O O O O

got to know the
organisation

| felt | became

part of the waork O O o o o

community

| felt inferior to

those more

experienced than O O O o O
me

In the beginning |
WaS Nervous

about my new job O O O o O

as a voluntesr at
SHIFT

My superiors and
the work
community

helped to O O O O O

alleviate any
possible
Nerousness

| found it difficult
tob rt
eIt O O O O O
community

My supervisors

I!I?ﬂ%k my opinions O O O O O

consideration
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My supervisors
teock my needs
sariously

| felt there were
encugh
volunteers during
the business
festival

The workload
was greater than
what | was told

The requirements
set upon me were
fair

| was encouraged
to zclve problems
that might occur
during the event
as | zaw fit, and
1o create my own
solutions

| would have
wanted there to
be maore
preparatory
training days and
get-togethers
before the event

| would have
needed maore
suppaort and
guidance from
SHIFT for my
work as a
voluntaer

| was encouraged
iz give feedback
whenever | felt
the need 1o

| felt that | was an
important part of
SHIFT

| felt comfortable
in expressing my
own thoughts
and ideas at any
given time
working with
SHIFT

It fal sazy 1o ask
for help at any
given time
working with
SHIFT

Help and
guidance were
always available
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How would you score SHIFT's onboarding program as a whole?
1=not at all helpful -—- 5 =very helpful

1 2 3 - 9

O O O O O

During the onboarding process, what parts motivated you the
most to give your best during the actual event?

Ideas of improvement you might have for SHIFT about their
onboarding program?

SUBMIT



Bilaga 2
Bilaga 2: Fragorna till de semistrukturerade intervjuerna

Fraga 1: Vad var era specifika arbetsuppgifter?
Friga 2: Varfor bestamde ni er for att ga med?
Fraga 3: Vad hor till volontirernas arbetsuppgifter och ansvarsomraden?

Fraga 4: Vad motivera er mest under arbetsorienteringen att villa géra ert bista under sjilva
festivalen?

Friga 5: Ordnades det tillrickligt manga skolnings- och introduktionsdagar under

arbetsorienteringen sa att mi var vl forberedda da festivalen kérde igang?
Fraga 6: Men de hjilpte er inda férbereda er pa era arbetsuppgifter?

Fraga 7: Fick ni fria hander att 16sa situationer och problem som uppstod?
Fraga 8: Det har sagts att det rader en Sppen atmosfir 1 Shift, stimmer det?

Fraga 9: Det laggs mycket tid och vikt pa insamlingen av feedback enligt cheferna pa Shift.
Gav de er mdjligheten att ge feedback?

Fraga 10: Fick du lara kénna organisationen?
Fraga 11: Fanns hjalp alltid néra till hands?

Fraga 12: Att vara nervés da man bérjar jobba 1 en ny miljé far enl nv arbetsgivare dr vanligt.

Kunde era chefer lindra méjlig nervositet som uppstod hos er?

Fraga 13: Pa en skala fran 1 (den var till ingen hyilp alls) till 5 (den var till stor hjalp), vad

skulle ni ge for vitsord at Shifts arbetsorientering?

Fraga 14: Har ni ndgra utvecklingsférslag m kunde ge Shift?






