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The purpose of this study is to describe and analyze the onboarding
process based on how the people in charge work with and newcomers'
perception of the onboarding process and to present proposals for
possible development opportunities. To answer the purpose, the study
used a qualitative approach with semi-structured interviews as the main
method of gathering information. A total of 9 interviews were
conducted. The results of the study showed that the overall perception
of the onboarding process was positive, however it was insufficient in
some areas. For example the onboarding process lacks in providing the
newcomers with an understanding of their role in the company. The
results also show a lack of structure within the organization's
buddy-system and there’s also room for improvement when it comes to
the timeframe of the onboarding process. We suggest 6 proposals for
developing the onboarding process, one thing we suggest is that the
organization in question needs to adjust and clarify the timeframe and
guidelines of both the buddy system and the onboarding processes in
general. We believe that an implementation of our proposals would
help the organization to create an even better onboarding process.

Onboarding, Preboarding, Buddy, Ledarskap, Rollforstaelse,
Gemenskap, Introduktion
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Forord

Forst och framst vill vi tacka organisationen for att de trots omstandigheterna med Covid-19
togs sig tiden att ta emot oss. Vi vill dven tacka vara kontaktpersoner pé organisationen for
deras friktionsfria samarbete. Ett stort tack riktar vi dven till var handledare Agneta som alltid
gjort tid for att ge oss feedback pa bade bra och dumma fragor. Slutligen vill vi tacka oss
sjdlva for ett gediget samarbete och att vi stod ut med varandra under de har ménaderna
tillsammans.

Tack for oss!

Erik Edstrom och Adrian Magnusson



1. Inledning

Med en smula nervositet i kroppen och manga forvéntningar stir du dir framfor porten pa din
nya arbetsplats. Efter en 1dng rekryteringsprocess med personlighets- och 1Q tester, ett flertal
intervjuer bdde via telefon och pd plats har du dntligen fatt det dér samtalet du véntat pa, du
fick tjinsten. Anstéllningsavtalet dr paskrivet och det dr dags for din forsta dag. Under tiden
fram till din forsta dag har du inte hort nagot mer fran din chef én tiden du ska befinna dig pa
kontoret. Nar du vél gér in genom porten finns det ingen dir som tar emot dig. Efter en tids
véntan kommer din nya chef och efter ett svalt vilkomnande visas du runt pa kontoret,
introduceras till kollegor, var kaffemaskinen dr och en kort genomgéing av organisationens
vérderingar och vision. Slutligen visas du din plats och du forvintas pabdrja ditt nya arbete.
Dagarna gar och dagarna blir till ménader. Efter ett halvar kidnner du dig fortfarande inte som
en del av gemenskapen, det finns ingen tydlighet i din roll och du har varken forstéelse for
kulturen eller vill va en del av det. Du beslutar dig for att Idmna foretaget.

Scenariot ovan ma lata banalt men det finns ménga arbetsplatser dir ute som med stor
sannolikhet ser ut som beskrivet. Att ha en god onboardingprocess ar dérfor en fundamentalt
viktig del nidr de kommer till anstéllningen av en ny medarbetare, bade ur ett
medarbetarperspektiv och ett organisationsperspektiv. Det 4r ndmligen 25% av alla
nyanstéllda som ldmnar sin position innan de arbetat ett ar pa foretaget och 22% av
nyanstéllda ldmnar sitt jobb redan de forsta 45 dagarna pa sitt nya jobb'. Dessutom ér det inte
gratis att rekrytera pa nytt. Vision presenterade 2015 1 sitt exempel att det 1 genomsnitt kostar
542 700kr for en rekrytering, introducering, inskolning och avveckling av en medarbetare.
Beloppet ar utrdknat efter genomsnittet for en socialsekreterare men ger en tydlig bild av att
det dr dyrt att rekrytera nytt.> Aven i EkI&f och Halléns bok finns det mélande statistik som
visar pa fordelarna med en vil genomford onboardingprocess. En god onboarding kan ge
ndjdare medarbetare som har 54% hogre produktivitet och en 34% kortare uppstartsstricka.
Dérfor ar det &ven hogst aktuellt att ldgga ner tid och resurser pa att ta fram och genomfora en
god onboardingprocess. Bade ur ett medarbetarperspektiv for att skapa en stimulerande och
utvecklande tid pa arbetet men dven for att som organisation minska kostnader och producera
en dnnu béttre produkt.’

1.1 Tidigare forskning

Onboarding som begrepp dr ett relativt nytt koncept i Sverige och har sitt ursprung inom
organisationssocialisation.* Det finns manga definitioner av organisationssocialisation varav
de tidiga ofta kritiseras for att vara for allmidnna.” En beskrivning av

! Harpelund 2019, /

2 Vision 2015, 5

3 Ek16f och Hallén 2018, 154
4 Ek16f och Hallén 2018, 155
’ Filstad 2012, 160



https://vision.se/Opinion/rapporter/2015/kostnader-for-personalomsattning/

organisationssocialisation presenteras av Maanen och Schein. De anser att den mest
overgripande definitionen av organisationssocialisation dr den process dir en individ samlar
pa sig den sociala kunskap och skickligheter nddvindiga for att ta sig an en roll 1
organisationen. Beroende pé vilken roll som ska antas kan processen variera. Det kan vara
allt ifran en kort process eller “trial and error”-process till en mycket lang process.
Socialisation i sammanhanget innefattar att en person lar sig olika perspektiv pa kulturen som
kommer till anvidndning vid bade vanliga och ovanliga hdndelser pd arbetsplatsen. Nér en
individ kénner till hur den ska agera i en organisatorisk situation s kan det antyda att hen har
utvecklat ett perspektiv for att tolka dennes tidigare erfarenheter i den givna arbetsvirlden.®
En senare publicerad definition av begreppet organisationssocialisation, som den hér studien
tar utgangspunkt i definierar organisationssocialisation som:

“(...) den process genom vilken en person skaffar sig relevanta arbetsegenskaper,
tilldgnar sig en funktionell forstielse av organisationen, deltar i understodjande
sociala interaktion med kollegor och allmént accepterar de vedertagna mal som
organisationen handlar efter”’

Enligt Bauer kan onboarding ses som en process som hjdlper nya medarbetare att l4ra sig de
kunskaper, fardigheter och beteenden som behovs for att lyckas i deras nya organisation
snabbt och friktionsfritt.* EKI6f menar att onboarding kan beskrivas som en personalstrategi
som har en mer omfattande process én ett vanligt introduktionsprogram. Processen borjar
frdn den dag da den nya medarbetaren skriver pa sitt anstillningsavtal och fortgar darefter
under en ldngre tid. En onboardingprocess handlar sdledes om att att hjdlpa nya medarbetare
att anpassa sig till och ldra sig om sin nya arbetsplats organisationskultur, policys, rutiner och
forstd olika arbetsfunktioner.’

1.2 Bakgrund

Studien har genomf0rts 1 ett stort svenskt IT-foretag med site 1 sodra sverige som ingar i en
storre internationell koncern. Foretaget har under de senaste aren vuxit markant och hade nér
studien genomfordes dver 500 anstéllda. Medarbetare i foretaget har en relativt 1ag
medelalder och foretaget dr dessutom multinationellt dar mer dn hélften av dess medarbetare
har nationaliteter andra @n Sverige. Till foljd av en stor tillvéxt och rekrytering av manniskor
med ménga kulturella bakgrunder stills hoga krav inom foretaget pa en vélfungerande
rekryteringsprocess samt onboarding av nya medarbetare. Under raddande omsténdigheter
med Covid-19 har storre delar av onboardingprocessen genomforts pa distans. En majoritet
av organisationens anstéllda arbetar dessutom helt pé distans.' Med hénsyn till
organisationens bakgrund har f6ljande syfte formulerats.

8 Schein och Van Maanen 1979, 3
7 Filstad 2012, 161

8 Bauer 2010, 1
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1.3 Syfte

Syftet med studien &r att, med utgdngspunkt i organisationen, beskriva och analysera
onboardingprocessen utifrdn ansvarigas arbete med och nya medarbetares uppfattning av
onboardingprocessen samt att 1dgga fram forslag till eventuella utvecklingsmojligheter.



2. Metod

1 foljande avsnitt ges en redogdrelse om studiens metod. Avsnittet inleds med en beskrivning
av metodologisk utgangspunkt foljt av val av metod, studiens urval, hur intervjuerna
genomforts samt analys av dessa. Ddrefter diskuteras tankar kring kvalitet samt etiska
overvdganden.

2.1 Fenomenografi som metodologisk utgdngspunkt

Fenomenografin som metodansats riktar in sig pa att beskriva méinniskors sétt att forsta
fenomen. Fokus ligger pa variationen av minniskors uppfattningar av ett fenomen, snarare én
fenomenologin som fokuserar pa att forsté likheterna menar Fejes. Fenomenografin menar att
minniskors forstaelse av omvérlden grundar sig i resultatet av individens ldrande, dir ldrande
ses som en fortgdende process som pagér under hela livet. Fenomenografin har som
utgdngspunkt att forstd att ménniskor har olika uppfattningar av omvérlden samt att det finns
ett begransat antal sitt fenomenet kan uppfattas. En uppfattning menar Fejes ar ett sétt att
forstd nagot eller ett sétt att erfara nagot.'' I studiens fall handlar det saledes om att forsta hur
ansvariga och medarbetare i organisationen uppfattar onboardingprocessen.

Studien utgér frin ett induktivt forhdllningssétt. Forst har data samlats in genom intervjuer
och dokument. Utifran resultatet av empirin har teori dérefter samlats in. Kroksmark menar
att fenomenografin dr avbildande och beskrivande. Det innebér att metoden inte har for avsikt
att beskriva hur nagot egentligen dr utan snarare intresserad av att forstd hur ndgot kan vara.
Fenomenografin kan dven beskrivas som induktiv, en induktiv ansats innebér att forskaren
drar generella slutsatser om det objektet som studeras och undersoks. '

2.2 Kvalitativ metod

Syftet med studien &r att, med utgdngspunkt i organisationen, beskriva och analysera
onboardingprocessen utifran ansvarigas arbete med och nya medarbetares uppfattning av
onboardingprocessen samt att ligga fram eventuella forslag till utvecklingsmojligheter. Med
hinsyn till studiens syfte har en kvalitativ metod valts som tillvigagangssétt. Kvalitativ
forskning &mnar sig vél for att pd djupet forstd och forklara komplexa fragor rérande
ménniskors uppfattningar och upplevelser om olika fenomen eller processer." Valet av
intervjuer som datainsamlingsmetod bygger pa studiens metodologiska utgdngspunkt da det
inom fenomenografin i regel anvdnds semistrukturerade och tematiska intervjuer som
tillvigagangssitt.'*

Intervjuerna som genomforts i studien har utgatt ifran en semistrukturerad modell. Trost
menar att begreppet semistrukturerad ar for vagt och kan delas upp i tva helt olika delar. Forst

! Fejes 2019, 179

12 Kroksmark 2017, 6
3 Hennik 2011, 10

' Fejes 2019, 183



och frimst kan fragorna i ett frageformulér ha en viss struktur beroende pa om fragorna &r
Oppna eller slutna. Det vill sdga om den intervjuade kan svara ja eller nej pd en friga ér det
exempelvis en sluten friga. Trost menar dven pa att det dr viktigt att ha 1 atanke att begreppet
aven kan anvindas for sjdlva intervjun. Har forskaren ett tydligt tema och vet exakt vad hen
ska stélla fragor om éar det en vildigt strukturerad intervju. Vidare menar Trost att forskaren
maste vara forsiktig i hur begreppet struktur anviands da det kan bli stor forvirring om det inte
ar tydligt definierat. Ett alternativ till att skriva att intervjuerna utgar fran en semistruktur ar
att istdllet siga att intervjun 1 sig &r strukturerad och att frdgorna som anvinds &r av dppen
karaktar.

Vid anvindandet av begreppet semistrukturerad syftar studien séledes pé en intervju som ar
strukturerad i den mening att det finns ett tydligt tema pé vilka omraden fragorna berér och
en tydligt strukturerad intervjuguide. Fragorna i intervjuguiden dr déremot till storsta del
Oppna dér ett fital fragor har en stingd karaktdr men dir, beroende pé svar, d4r kompletterade
av foljdfrdgor. Alvessons beskrivning av det han kallar halvstrukturerade, vilket direkt kan
liknas med semistrukturerade, som det som &r bést ldmpade for vid utférandet av en kvalitativ
studie ddr man vill hélla sig inom ett &mnes ramar samtidigt som man vill komma &t
ménniskors uppfattningar och attityder till &mnet."

Datainsamlingen till studien genomf6rdes under hosten 2020 och pa grund av restriktioner
kopplat till Covid-19 fanns det ej mojlighet att genomfora intervjuer i fysisk miljo.'®
Utforandet av sjilva intervjun genomfordes saledes digitalt med bade video- och
ljudupptagning med hjilp av Microsoft Teams. Valet av mjukvara gjordes med hénsyn till
Cohen. Han menar att det dr fordelaktigt att genomfora intervjuer med mjukvara som
intervjupersonerna redan dr bekanta med.'” Syftet ir att inte belasta den intervjuade med
krangliga program vilket senare i intervjun kan rubba intervjupersonernas instillning redan
innan eller under intervjun. Cohen ndmner dven en del nackdelar och fordelar med att
genomfora intervjuer digitalt. En nackdel med att ha intervjuer online &r att tekniska problem
kan uppsté. Faktorer som dalig tdckning eller ldgpresterande datorer kan hindra
intervjusituationen frén att rulla pa smidigt. De positiva aspekterna ddremot av att intervjuer
online med bade bild- och ljudupptagning ar snarlika med att ha intervjuer ansikte mot
ansikte utan att beh6va ses 1 samma rum. Resekostnader elimineras, det dr enklare att ha ett
bredare urval eftersom ménniskor kan métas var de 4n dr sé lange de dr uppkopplade till
internet och maktbalansen mellan intervjuare och den som intervjuas kan minskas.'®

15 Alvesson 2011, 16

16 27 oktober: Skiirpta rdd for att minska smittspridning i Skdne (Himtad 2020-11-11)
17 Cohen, Louis 2018, 538

'8 Ibid 5.536
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2.2.1 Urval

Samtliga informanter i studien valdes ut med hjélp av ett malstyrt urval. Tillsammans med
organisationens HR-administrator skickades ett missivbrev ut till potentiella intervjupersoner.
Totalt svarade 9 informanter, 1 HR-ansvarig, 3 ansvariga och fem nya medarbetare som
sedan intervjuades. Bryman beskriver att ett malstyrt urval, eller andamaélsstyrda urval,
innebdr att forskaren inte viljer undersokningsdeltagare pa slumpmaéssig basis. Syftet med ett
malstyrt urval dr saledes att vilja ut dr att vdlja ut informanter pa ett mer strategiskt sétt med
hénsyn till studiens forskningsfragor. Trots att ett malstyrt urval inte utgér fran ett
slumpmadssigt urval kan det inte jamforas med ett bekvdamlighetsurval menar Bryman. Ett
bekvémlighetsurval innebdr att forskaren tar de individer som finns lattast tillgdngliga medan
ett malstyrt urval viljer individer efter den relevans det har for att forsta den sociala
foreteelse som studien har for avsikt att studera.'

Studiens urval kan dven beskrivas som ett icke-sekventiellt samt ett a priori-urval. Ett
icke-sekventiellt tillvigagéngssétt menar Bryman utgar fran en faststilld strategi i valet av
informanter. Det innebér att urvalet bestims i inledningen av undersokningen och det ar
forskningsfragorna som styr det. Urvalet utvecklas inte eller forandras under forskningens
géng som i ett sekventiellt tillvigagingssitt. Ett a priori-urval beskriver Bryman att
kriterierna for urvalet faststills 1 undersokningens borjan, dessa kriterier utgar likt det
icke-sekventiella tillvigagangssittet for att fa svar pa forskningsfragorna. De fordndras inte
heller under undersékningens gang.”® Kriterierna for urvalet har utgatt fran studiens syfte och
har dérmed valts utifrdn tva huvudkriterier. Forsta kriteriet 4r ansvariga som direkt eller
indirekt arbetar med och har ansvar for onboardingprocessen. Det andra kriteriet var
medarbetare som under det gangna dret genomfort en onboardingprocess i organisationen.

2.2.2 Inspelning och transkribering

Samtliga av intervjuerna i studien har spelats in och transkriberats ordagrant for att underlétta
arbetet med studien. Bryman menar att det finns en rad fordelar till varfor det &r att foredra
som tillvigagangssitt. Till exempel bidrar det till att forbattra minnet och dess begriansningar.
Att spela in och transkribera intervjuerna ger dessutom forskaren battre mojlighet till en
noggrannare analys av den insamlade datan samt att forskaren upprepade ginger léttare kan
gd igenom intervjupersonernas svar.?' Till foljd av att intervjuerna genomforts digitalt har
intervjuerna spelats in med hjélp av mjukvara for digital ljudinspelning. Bryman menar att
den storsta fordelen i anvindandet av digital ljudinspelning ar att den medfor battre
ljudkvalitet &n traditionella inspelningar och att eventuellt bakgrundsljud filtreras bort. Det dr
dven mojligt att lattare backa tillbaka och spela upp ljudet igen. Transkriberingen av

' Bryman 2018, 496
2 Bryman 2018, 498
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intervjuerna blir saledes littare att genomfora och sannolikheten for misstag pa grund av att
intervjuaren hort fel minskar.”” Valet av att spela in och transkribera intervjuer kan dven
kopplas till studiens metodologiska utgangspunkt. Fejes betonar vikten av att spela in
intervjuer i fenomenografiska studier. Efter att intervjuerna har spelats in skrivs de direfter ut
1 sin helhet for att underlétta och sékerstélla att analysarbetet kan utforas pa ett tillforlitligt
och grundligt sitt.*

2.2.3 Bearbetning av intervjumaterial

Bearbetningen av den insamlade datan foljer en fenomenografisk analysmodell uppdelad 1 sju
steg som beskrivs av Fejes. Under hela analysprocessen sker ett samspel mellan de olika
stegen. Analysen pabdrjades med att grundligt 14sa igenom de transkriberade intervjuerna
flera ganger for att skapa en bittre forstielse och ldra kdnna det insamlade materialet. Fejes
bendmner det steget att bekanta sig med materialet.”* Dérefter paborjades det faktiska
analysarbetet genom att markera stycken av det mest utméarkande i det transkriberade
materialet. Fejes bendmner det steget i analysen som kondensation, det menas att forskaren
forsoker urskilja signifikanta och betydelsefulla uttalanden i materialet. Kondensationen gors
genom att klippa ut stycken ur materialet eller passager. Mélet med styckena eller passagerna
ar att skapa en kort och representativ bild av fenomenet som undersoks, dessa kommer 1 ett
senare skede i analysen anvindas for att jimforas med varandra.?

Efter att passager klippts ur i de transkriberade intervjuerna paborjades arbetet med att
jdmfora dessa med varandra. Steg tre 1 analysen kallar Fejes for jaimforelse och det innebér att
forskaren forsoker hitta bade likheter och skillnader 1 materialet. Det dr av vikt att forskaren
forsoker se bortom uppenbara skillnader for att kunna upptéicka likheterna. Som tidigare
ndmnt har fenomenografin som huvudsakligt mal att hitta variation i mdnniskors uppfattning
av ett fenomen och for att gora det menar Fejes att det &r viktigt att forskaren ocksa hittar
likheterna. Skillnaderna och likheterna som framgick under féregaende steg i processen
stdlldes sedan mot varandra for att gruppera dem 1 olika kategorier. Fejes bendmner steg fyra
1 analysprocessen som gruppering. Det handlar om att gruppera de likheter och skillnader
som hittats 1 materialet vilket innebar att forskaren samlar passagerna 1 olika grupper for att
sedan relatera dessa till varandra.” I steg fem artikuleras kategorierna, vilket innebr att
forskaren forsoker finna kdrnan av likheter i kategorierna. Fejes menar att det centrala i steget
ar att bestimma grinsen for vilken variation av uppfattningarna som ska ingd i en kategori.
Att komma fram till hur manga variationer som kan innefattas i en kategori utan att behova
skapa en helt ny kategori. Det dr vanligt att det fran borjan 1 analysen finns ett storre antal

2 1bid, 579

2 Fejes 2019, 183
** Fejes 2019, 184
% Fejes 2019, 185
% Fejes 2019, 186



kategorier dn som i slutdndan 4r nodvindigt.”” De grupperade passagerna i steg fyra
artikulerades till totalt 13 kategorier.

Steg sex 1 analysen handlar om att forskaren forséker namnge kategorierna. Av namngivandet
framkommer dven det mest signifikanta i det insamlade materialet. Kategorierna gor att det
framkommer vad det handlar om och dessutom de eventuella skillnader som finns i
uppfattningarna. Namnet av kategorierna menar Fejes bor vara relativt kort och ska forsoka
finga kénslan 1 uppfattningarna. Sista steget 1 analysen benimns som en kontrastiv fas. Det
innebadr att granska och jamfora alla passager med varandra for att se om de kan rymmas
inom fler dn en kategori. Syftet med steget ar att en kategori ska vara uttémmande och
exklusiv. Fejes menar att momentet brukar leda till att flera kategorier sammansmalter till ett
antal farre kategorier.”® Den kontrastiva fasen i analysen resulterade i att de 13 artikulerade
kategorierna 1 steg fyra fordes ihop till sex stycken storre kategorier; Onboardingprocessens
uppldgg, Forberedelser och preboarding, Stodfunktioner i onboardingprocessen, Forstdelsen
for sin roll, Forstdelsen for organisationen och kulturen samt Kdnslan av samhérighet.
Kategorierna bendmndes efter det mest centrala i uppfattningarna for att skapa en
overgripande kinsla. I studiens resultatavsnitt presenteras dessa kategorier.

2.2.4 Analys av dokument

Studien bygger dven pa en viss typ av innehéllsanalys av dokument for att kunna beskriva
onboardingprocessen och fa en forstaelse for den uttalade strukturen. Officiella dokument
frén organisationen som berdr deras onboarding samlades in frdn HR. May beskriver att
dokument har mdjligheten att paverka och strukturera, bdde pa kort och lang sikt, de beslut
som individer gor.”” Samtliga dokument som analyserats har varit av karaktéren priméra.
Primira killor dr information som skapas under tidsperioden niir en hiindelse tog plats.*° I
studiens fall blir det den uppdaterade dokumentation som organisationen skickat till oss
angaende deras nuvarande onboardingprocess. Vid anvdndandet av dokument har studien
utgatt ifran tva kriterier som paverkar dokumentets trovirdighet. Det forsta kriteriet berdr
dokumentets trovardighet. For att ett dokument ska anses palitligt s& méste syftet med
dokumentet forstas. Dokumentets kommunikativa syfte kan ge ett viktigt sammanhang for att
forstd dess innehdll. Det andra kriteriet handlar om dokumentets mening och innebord. Cohen
beréttar att det finns tre aspekter for att forstd meningen med ett dokument. Textens avsedda

innehéll, textens mottagna innehdll och textens interna innebord.*!

2.3 Kvalitet

2 Fejes 2019, 187
28 Fejes 2019, 187
% May 2011, s227
30 Cohen 2018, s325
31 Ibid s325



I frigan om en studies kvalitet menar Bryman att vissa forfattare anser att kvalitativa studier
bor bedomas utefter alternativa kriterier an de for kvantitativa studier. Det dr enligt Bryman
nddvindigt att anvéinda sig av andra termer och metoder for att beddma en studies reliabilitet
och validitet men som utgar fran det de begreppen stéar for. Bryman beskriver tva kriterier
som kan appliceras pa kvalitativa studier, tillforlitlighet och dkthet*? I foljande tva avsnitt
diskuteras studiens kvalitet utifran de tvé kriterierna.

2.3.1 Tillforlitlighet

Kriteriet tillforlitlighet bestar av fyra kategorier, trovirdighet, 6verforbarhet, pélitlighet och
mdjlighet att styrka och konfirmera. De tre fOrsta kriterierna diskuteras nedan. Nar det
kommer till trovdrdigheten i en studie handlar det om att sékerstélla att forskningen som
bedrivits utforts i enlighet med de forskningsregler som finns samt att resultaten av rapporten
bekriftas av de personerna som deltagit i studien. Det gors for att se till att forskaren faktiskt
uppfattat den sociala verklighet som studerats pa ritt sitt.* Kriteriet uppnds genom att
intervjupersonerna har getts mojligheten att fa ta del av de transkriberade intervjuerna.
Overforbarhet syftar till huruvida studiens resultat kan dverforas till en annan kontext eller
situation. I och med att kvalitativ forskning fokuserar pa djup snarare &n bredd menar
Bryman pa att kvalitativa forskare bor fokusera pa att skapa “thick descriptions”, det vill sdga
fylliga beskrivningar. Genom att skapa en fyllig beskrivning av det som undersoks ges
personer en databas som de kan anvénda for att bedoma hur pass dverforbart resultatet &r i en

t.3* Overforbarheten #r i sig inte applicerbar pa studien da syftet med studien

annan kontex
handlar om det just specifika fallet, det handlar saledes inte om att generalisera. Daremot
skulle det kunna finnas en mojlighet att studiens resultat kan appliceras 1 ett liknande

sammanhang.

Begreppet palitlighet kan ses som en motsvarighet till reliabilitet menar Bryman. For att
kunna bedéma en studie utefter delkriteriet ska forskaren anta ett granskande synsitt, sa kallat
“auditing”. Ett granskande synsétt innebdr att forskaren maste sidkerstilla att det finns en
fullstdndig redogorelse for forskningsprocessens samtliga steg tillginglig.
Forskningsprocessens steg kan sedan granskas av medforskare som fungerar granskare under
forskningens gang.* Studien har genomforts med transparens mot handledare och i
uppsatsparet har vi genomgdaende tillsammans arbetat med att granska den information som
samlats in. Metodavsnittet presenteras dven pa ett sitt for att ge lasaren en forstaelse for hur
processen har sett ut.

2.3.2 AKkthet

32 Bryman 2018, 267
33 Bryman 2018, 468
3* Bryman 2018, 468
3 Bryman 2018, 468
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Andra kriteriet som lyfts av Bryman é&r dkthet eller autenticitet vilket ror fragor om
forskningspolitiska konsekvenser. Begreppet dkthet dr indelat 1 fem delkriterier, varav fyra
anses kunna appliceras i studien. rittvis bild, ontologisk autenticitet, pedagogisk autenticitet
och taktisk autenticitet. Rittvis bild handlar om hur vél studien ger en tillrackligt rattvis bild
av intervjupersonernas asikter och uppfattningar. Ontologisk autenticitet handlar i vilken
utstrackning undersdkningen hjilper de personer som medverkat att fa en béttre forstaelse av
sin sociala situation och miljo. Pedagogisk autenticitet avser om studien bidragit till
deltagarnas forstéelse av andra personer i miljons uppfattning. Taktisk autenticitet syftar till
om deltagarna som medverkat i undersokningen fatt béttre mojligheter att vidta de atgérder
som krévs.*® Fragorna som stillts i intervjuerna handlar om intervjupersonernas uppfattning
om onboardingprocessen. Det foljer sdledes syftet med studien. Fradgorna utgar dessutom
inom samma omraden for bade intervjuade ansvariga och medarbetare, bada parterna far
alltsa chansen att ge sin version om frigor kring onboardingprocessen. Studien ger bade
ansvariga och medarbetare en syn pa hur onboardingprocessen ser ut och fungerar pi alla
plan, eftersom de har fatt mojlighet att fundera Gver sin sociala situation. Studien ger dven de
intervjuade en mojlighet att forsta andras syn pa onboardingprocessen da alla informanter far
ta del av studiens resultat. Angdende om deltagarna far mojlighet att forbéttra sin situation
handlar det om huruvida HR och de ansvariga faktiskt anammar de forbattringsforslag som
studien lagger fram.

2.4 Etiska overviiganden

Studien tar hinsyn till forskningsetiska principer antagna av det
humanistisk-samhéllsvetenskapliga forskningsradet som géller for svensk forskning som dven
star beskrivna i Brymans bok. Den utgar fran fyra allminna huvudkrav; informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.’” Informationskravet innebér att
forskaren ska informera deltagare i undersdkningar om syftet med studien. Dessutom ska
information om att deltagande ar frivilligt och om rétten att avbryta sin medverkan
tydliggoras.®® Det ska dven framgd vilka moment som kommer att inga i undersékningen.
Studien uppfyller informationskravet genom att samtliga intervjupersoner innan intervjun
fick ett missivbrev skickat till dem. I missivbrevet informerades informanterna om studiens
syfte och dess moment samt fatt information om att de &r ett frivilligt deltagande samt deras
ratt att avbryta intervjun om de behagar. Samtyckeskravet handlar om deltagarnas ritt att
styra sin medverkan. Medverkande 1 undersokningar ska ha rétt att bestimma hur ldnge de
vill delta och dven ha mgjlighet att avbryta sitt deltagande utan att det skulle leda till ndgra
negativa foljder.* Det andra kriteriet uppfylls ocksé da de intervjuade som tidigare nimnt fatt
information om deras mojlighet att avbryta intervjun om de vill. Konfidentialitetskravet
innebdr att uppgifter om deltagande i unders6kningen ska vara konfidentiella, vilket innebdr

* Bryman 2018, 470

7 Bryman 2017, 170

38 Ibid 170

%9 Vetenskapsradet, 2002s.7
“ Ibid 5.9
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att personuppgifter skyddas. Konfidentialitetskravet betonar dven vikten av att vidta atgarder
for att forsvéara for utomstaende att identifiera medverkanden i rapporten.*!
Konfidalitetskravet uppfylls genom att studien genomgaende anonymiserat savél organisation
som intervjudeltagare. Det har skett genom att ej i studien kategorisera svar fran
intervjupersoner, eventuella karakteristiska uttalande som kan bindas till en individ har
utelamnats samt en bred beskrivning av foretaget dér irrelevanta detaljer har utelamnats for
att behélla anonymiteten. Nyttjandekravet innebar att de uppgifter som &r insamlade endast

far anvindas till forskningens dndamal.**

Det sista kriteriet uppfylls genom att den insamlade
empirin uteslutande anvinds for studiens syfte och vid fardigstéllandet raderas fran samtliga

enheter som anvénds vid datainsamlingen.

“1bid s.12
“1bid s.14

12



3. Resultat

1 foljande avsnitt presenteras studiens empiriska data. Avsnittet borjas med en beskrivning av
organisationens onboardingprocess utifran insamlade dokument. Ddrefter presenteras de
kategorier som framgatt efter analysen av de genomforda intervjuerna. I resultatavsnittet
bendmns de intervjuade informanterna som antingen medarbetare eller ansvarig.

3.1 Onboardingprocessens uppligg

Organisationens uttalade onboardingsprocess kan beskrivas, utifrain dokumentationen fran
HR, som uppdelad i tre steg. Forst en initial preboarding och forsta dag, f6ljt av en forsta
vecka och sista ménaderna efter forsta veckan. Tidsspannet kan ségas vara fran den dag da
den anstéllda skriver pa sitt kontrakt till och med avslutandet av provanstéllningen. I och med
radande situation med Covid-19 har vissa delar av onboardingprocessen anpassats efter
arbete pa distans men huvudstrukturen dr densamma som under vanliga omsténdigheter. For
preboardingen finns det en checklista for bade rekryteringsteamet, HR, kontorsteamet samt
IT att forbereda specifika saker innan den nyanstilldas forsta dag. Rekryteringsteamet
ansvarar for att se till att ett vilkomstmail skickas ut samt att checka av hur deras nuvarande
arbetssituation ser ut hemma. HR har ansvar for att skicka ut inbjudan till alla méten via
Teams. Kontorsteamet ska se till att de anstdllda som arbetar pa kontoret har sin plats redo
samt assistera med vilkomstpaketet. Slutligen &r ITs ansvar att forbereda konton och att den
nyanstéllda har den utrustning som krévs till for att utfora arbetet pa distans.

Forsta veckan 1 processen dr uppdelad 1 tva delar, forsta delen innebar generella aspekter som
direkt bestdms av HR och andra delen ar mer avdelningsspecifik. HRs generella onboarding
fortgdr under veckans fyra forsta dagar samtidigt som den avdelningsspecifika pagér
parallellt hela veckan. Den generella onboardingsprocessen inkluderar till exempel en
presentation av organisationen och dess policys, vision samt genomgang av kultur och
varderingar. Den innehaller dven sdkerhets-, IT-, process- och kontorsinformation. For
personer som flyttar frén ett annat land finns det ocksé en separat introduktion kopplat till den
aspekten. Samtliga nya medarbetare genomgar den generella onboardingprocessen
tillsammans, den sker en eller tva gédnger i ménaden beroende pa hur manga nya medarbetare
som anstills. Nedan visas en figur pa strukturen den forsta veckan;
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Mandag Tisdag Onsdag Torsdag Fredag

Generell
Generell onboarding
onboarding

Generell
FM [5G
onboarding

onboarding

(Figur 1: Onboardingprocessens forsta vecka)

Bland de intervjuade nya medarbetarna ar det en genomgaende positiv uppfattning av
onboardingprocessens struktur. En av medarbetarna tycker att det dr den basta upplevelsen
hen haft i jdmforelse mot sina egna erfarenheter av att bdde halla i och att genomgé en
onboardingprocess. En annan medarbetare tycker att det finns en bra struktur 1 intron och
traningar for att komma in i det och for att lara kdnna foretaget. En tredje medarbetare har
liknande tankar, hen tycker att onboardingsprocessen var bra da den var effektiv, kort, koncist
och “to the point” till vad som behdvs. En fjirde medarbetare tycker att det var bra att hen
fick en del tid med sin chef, triffa teamet samt att HR introna var bra. Slutligen menar den
femte av de medarbetarna att det var bra att f presentationer fran olika personer med ansvar
som berittade mer konkret om olika aspekter. Hen tycker dven att det var bra att en hel vecka
med moten samt att folk stimmer av och kollade ldget med hen ganska ofta.

I frigan om onboardingprocessens tidsspann och méngd information forsta veckan ér det en
del blandade uppfattningar. En av medarbetarna kénde att det kanske var lite for overflodigt
att kora sa mycket intron pa forsta dagen, hen menar att det kanske hade varit bra att dra ut
processen lite mer sé att det inte blir s& mycket korvstoppning i borjan sa att informationen
inte bara flyger forbi. En annan medarbetare har liknande tankar, hen tror att
onboardingprocessen kanske hade vunnit lite pd att spridas ut dver tva veckor for att inte lika
snabbt bli bombarderad med information, vilket i sin tur hade underléttat hens forméga att ta
till sig informationen. Samma medarbetare lyfter daremot att det &r ganska skont att ha
mycket moten de forsta dagarna d4 man inte har s& mycket annat att géra. Och andra sidan
menar medarbetaren att det kan vara skont att ha lite mindre generella méten 1 borjan for att
f4 mojligheten att 14ra sig mer om sin specifika roll och prata med sin chef. Vidare tror
medarbetaren att mer &n tvd veckor inte skulle vara bra eftersom det snabbt kan bli for
repetitivt. En annan medarbetare, som har tidigare erfarenhet av branschen, tyckte snarare att
det bade tidsméssigt och informationsmassigt var lagom, mitt i prick. Liknande tankar har en
annan medarbetare som tyckte att det kindes vildigt lagom i uppldgget och hade det dragit ut
pa tiden hade hen snarare nog bara blivit frustrerad. Hen menar att méngden information
kanske var lite vdl mycket 1 borjan men att det r ndgot som man dnda forvéntar sig. En tredje
medarbetare tycker att mdngden informationen var bra och perfekt hanterbart, tidsaspekten
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menar hen var inte for lang och inte for kort d& man inte vill vara i en process under for lang
tid utan snarare sa snabbt som mgjligt bli produktiv.

3.2 Forberedelser och preboarding

I dokumentationen fran HR finns dven riktlinjer for ansvariga och deras team. I dokumentet
finns riktlinjer for vad som forvéntas forberedas innan den nyanstilldas forsta dag i form av
att skicka ut ett vilkomstmail och forbereda arbetsplatsen pé distans. Det finns dven riktlinjer
1 att skapa en plan och boka in mdten med ménniskor som den nyanstillda bor fa kontakt
med, boka in mote for forsta dagen, forklara forvéntningar, tidsram och vad den nyanstillda
kan forvénta sig fran sin chef samt att chefen ska se till att dagligen stimma av med den
nyanstidllda. Dokumentet lyfter att den nyanstillda ska paras ithop med en team-mentor
(buddy) for att underlétta socialisationsprocessen. En buddy hjélper den nyanstillda att fa
bittre koll pa organisationens vérderingar, praxis, mal och forvéntningar pa prestation.
Dokumentet innefattar d&ven en beskrivning av vad den avdelningsspecifika onboardingen ska
innehalla. Har beskrivs bland annat att de ansvariga ska se till att de nyanstéillda vdlkomnas
av en hogre chef, forstar kontexten av avdelningen, forstar de forvintningar som finns och att
véirdeorden har diskuterats. Slutligen lyfts att mellan ménad tre och fem ska det bokas in ett
mote tillsammans med HR.

Niér de ansvariga fick fragor kring vilka riktlinjer eller direktiv som de upplevde fanns fran
HR eller ledning géllande onboardingsprocessen sé fanns det en tydlig likhet i svaren. Alla
tre beréttade att de fir en paminnelse frdn HR innan en ny medarbetare borjar, tillsammans
med en checklista som de ska ga igenom f0r att se till att de gjort alla forberedelser. Vidare
berittar tvd av de ansvariga att det enbart dr den forsta checklistan som de fir som direktiv,
resterande tid av onboardingsprocessen far de fria tyglar till att genomfora pé det sétt som
passar avdelningen bést. En av de tva tidigare nimnda ansvariga berittar dven att det finns
bra stod fran HR och ledningen. Hen beréttar att HR-avdelningen och ledningen lyssnar och
implementerar de ansvarigas forslag pa forbéttringar 1 onboardingprocessen. Alla ansvariga
som Vi intervjuat berdttar liknande processer gillande forberedelser infor en ny medarbetares
forsta dag. Samtliga beréttar att de ser till att de nyanstéllda har tillgang till alla de praktiska
aspekterna sdsom tillgang till en dator, I6senord och kamera. En ansvarig beréttar att det skots
frimst av HR men att hen dubbelkollar s att det &r pa plats och ser till att de blir kallade till
ett morgonmote med teamet, innan HRs introduktionsvecka borjar, dir den nya kan séga hej
till teamet. Samma ansvariga beréttar att hen ber den nyanstéllda att skriva en kort och rolig
biografi om sig sjdlv som sedan skickas ut till teamet intressenter sa att de dr forberedda pa
att det borjar en ny 1 teamet.

I princip samtliga intervjuade medarbetare svarade positivt pd frdgan om de kinde att de hade
fatt tillrackligt med information innan deras forsta dag. En medarbetare beréttar att hen fick
ett vilkomstpaket med massa information som hen upplevde var jittebra och tillrackligt. En
annan medarbetare berdttar en liknande upplevelse dér hen sédger att informationen hen fick
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innan forsta dagen var tillrdcklig for att forbereda hen for sin forsta dag. P4 samma sétt
beskriver en tredje medarbetare sin upplevelse av tiden innan sin anstéllning som mycket
positiv. Hen upplevde att hen blev véldigt vilkomnad och att det var en mycket uppstyrd och
vil forberedd process. Medarbetaren fick uppdateringar fran sin chef med jdmna mellanrum
tiden innan hen borjade och beréttar att hen kénde véldigt trygg under hela preboardingfasen.
En fjarde medarbetare berittar att &ven hen hade kontakt med sin chef tiden innan som ség till
att boka ett mote for att se till att hen hade alla praktiska forutsittningar for att jobba
hemifran. Den femte medarbetare beréttar att hen tyckte att det var lite for ldng tid mellan hen
och organisationen i fragor som rorde hens flytt da hen kom frén utlandet. Hen tror det kan
bero pa att hens kontaktperson hade mycket att gora.

3.3 Stodfunktioner i onboardingprocessen

3.3.1 Uppfattning om buddysystemet

Det finns en stor skillnad pa flera omrdden nér det kommer till de nya medarbetarnas
upplevelser av buddysystemet. Fyra av fem medarbetare blev tilldelade en buddy men dess
roll i deras onboarding varierade stort. En av medarbetarna hade dessutom en uttalad mentor.
En ansvarig beskriver buddyns roll som en person som man ska kunna vinda sig till med vad
som helst, dér ingen friga ses som en dum fraga. Hen fortsétter att beritta att det
inledningsvis kan finnas en viss kénsla av hierarki som skapar en tro om att man inte ska
komma med, till synes, dumma fragor till sin ndrmaste chef. Den ansvariga beskriver att
buddyn ska vara en person som ska hjélpa till att f in den nya medarbetare i gruppens sociala
kontext och hen beskriver att det har fungerar véldigt bra 4ven under den rddande pandemin
d4 all onboarding och arbete har skett pa distans. En annan ansvarig fortydligar med att
beritta att den som tar pa sig ansvaret som buddy eller mentor far dokumentation med vad
som forvéntas av dem. En tredje ansvarig svarar, vid fraga kring om det tilldelas en buddy till
hens nya medarbetare, att hen inte vet om nagot sddant system existerar under hens
nyanstillda men kommer ihag att det har diskuterats. Hen fortsitter att berétta att hens
erfarenheter av foretag dér ett buddysystem funnits inte har utnyttjats och fortsétter senare att
beskriva att hen tycker det som hjélpt hen mer inledningsvis pa en ny arbetsplats dr de andra
nyanstédllda som hen gér igenom onboardingsprocessen med. Det dr hos de andra nya
medarbetarna hen hittade stod da de var i samma situation.

En av medarbetarna fick information nér hen borjade sin anstillning om att hen blev tilldelad
en buddy, men har inte vid nagot tillfalle interagerat med sin tilldelade buddy. Medarbetaren
beskriver istdllet att hen hittade en inofficiell buddy hos en annan anstilld som borjade sin
anstillning en tid fore hen. Personen horde av sig till medarbetaren och erbjod sig att finnas
dér om medarbetaren hade négra fragor d4 hen precis genomgétt samma process som
medarbetaren befann sig i. Interaktionen ledde till en vidare kommunikation de tva emellan
och medarbetaren kunde hora av sig till sin inofficiella buddy om hen stétte pa problem som
hen kunde bolla mellan de tva. Vidare beskriver medarbetaren att det var valdigt hjdlpsamt att
ha en buddy, 4ven om det i det hir fallet var en informell sadan. Slutligen sdger medarbetaren
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att hen kan se en virld dar systemet dr anvandbart da det dr en person som i ldgre stéllning.
En annan medarbetare har liknande tankar, hen sdger att det 1 teorin dr ett véldigt anvindbart
system d& man som ny behdver en person som man kan stilla lite extra fragor till och som
kan se till att man hdanger med pa diverse aktiviteter. I praktiken blev medarbetaren tilldelad
en buddy som hen kénde sen tidigare som hade en liknande position fast pd en annan
avdelning. Medarbetaren upplevde att den tilldelade buddyn var véldigt upptagen och inte
hade tiden att prioritera sitt ansvar som buddy. Medarbetaren fortsétter med att berétta att om
man ska ha en buddy sa tycker hen att systemet borde vara mer uppstyrt dir buddyn
exempelvis har ndgot den ska f6lja eller exempel pa saker att gora for att fanga upp den nya
medarbetaren. Kring frdgan kring vilken roll buddyn hade och vad hen kunde foérvénta sig av
sin buddy svarade medarbetaren att hen inte fick ndgon information. Hen fick en
rundvandring och det var det enda som buddyn tog initiativ till. En annan medarbetare
beskriver att hen hade ett mail fran sin buddy som vintade i1 sin mailbox, ndgot som
uppskattades. Buddyn tog dven initiativ till att se till att hen hade ndgon att luncha med och
nagon att stélla fragor till. D4 medarbetaren arbetat 1 organisationen sen tidigare hade hen inte
nagot storre behov av buddyn, men att hen uppskattar att buddyn fanns dér och sag det som
en trygghet. En fjarde medarbetare har en liknande upplevelse av sin buddy. Hen hade ocksé
tidigare jobbat inom organisationen tidigare och beskriver att hen kunde stélla vissa
arbetsrelaterade frigor till sin buddy men oftast var hen kunnigare dn buddyn inom de flesta
av de arbetsrelaterade omrddena som anvéndes.

Den femte medarbetaren blev inte tilldelad en buddy vid hens anstillning men hade istdllet en
mentor vilket var en person med samma roll men som arbetet lite langre i organisationen.
Medarbetaren beskriver att hen kunde vénde till sin mentor med konkreta fragor kring
arbetsuppgifter. Som svar pé fraigor om mentorn hjélper till med att guida in hen i
gemenskapen sé svarar hen att det var frimst arbetsrelaterat. Hen upplevde att de hade med
personligheten av sin mentor att géra. Mentorn ténkte inte pa den sociala aspekten sd mycket
och tyckte att medarbetaren sjilv skulle ta kontakt med folk.

3.3.2 Stod fran niarmsta chefen

Chefernas stodfunktion varierar sig dven den mellan de intervjuade medarbetarnas
upplevelser. En gemensam beskrivning for alla tre intervjuade ansvariga, pa fragan hur de
arbetar med onboardingsprocessen, dr att de arbetar mycket med s kallade one on one méten
dér de sétter sig ner med den nya medarbetaren och gar igenom de forsta veckorna. En
ansvarig siger att hen ldgger stor vikt pa att se till att medarbetaren inte kdnner sig
overvildigad samtidigt som hen forsoker att snabbt fa in individen i1 gruppen. Det anser den
ansvariga ar viktigt da de arbetar i1 en bransch dér det finns ett vildigt hogt tempo. Samma
ansvarig berittar dven att hen brukar hélla 1 en workshop med hela teamet, pa s sett menar
hen att den nya far mdjlighet att lira kdnna teamet, individerna i teamet och fa en forstielse
for vad man som ny kan bidra till i teamet. I en annan ansvarigs team finns det en liknande
process dir de klumpar ihop nya medarbetare och gar igenom alla delarna av sitt team. Hir
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gar varje ansvarig inom teamet igenom sitt verksamhetsomrade och forklarar kontexten.
Samma ansvarig berittar att ndr man tidigare blev anstillda fick man istéllet en lista pa
personer man sjélv bor ta kontakt med. Den processen dndras till tidigare nimnda
presentation av teamet istdllet da de insdg att det gav béttre resultat.

Niér det kommer till de intervjuade medarbetarnas upplevelser borjar en medarbetare med att
berétta att hen inte hade sd mycket kontakt med sin chef utan pratade i princip enbart med sin
mentor under sin fOrsta tid pa organisationen. Hen upplever att hen hade velat ha mer stod
fran sin ansvarige. Nar medarbetaren borjade fick hen en lista med personer hen borde traffa
och fick sjélv se till att forsoka ndtverka med dem, istéllet for att de skickas till hen. Daremot
sdg den ansvariga till att hen hade alla verktyg som behovdes for sitt arbete men sedan tog det
tvd veckor innan hen horde fran sin ansvariga igen. Samma medarbetare beréttar att hen lénge
saknade en kontext pd projektet och trots vissa presentationer var det ingen uppfoljning for att
sakerstélla att hen forstitt all information. Resterande medarbetare menar istéllet att de var
ndjda med sin ansvarig under onboardingprocessen. De sdger alla att samarbetet har fungerat
bra och att deras ansvariga har varit tydlig med vad som forvintas av dem. En av
medarbetarna exemplifierar genom att beritta att hens ansvarig sag till att hen fick en one on
one med alla medlemmar i teamet och att den ansvarige hade god koll pa att se till att hen
hade alla praktiska aspekter for att komma in 1 arbetet. En annan medarbetare beréttar att sin
ansvariga var valdigt delaktig forsta veckan genom att se till att medarbetaren hade
arbetsuppgifter och tog sig tiden att forklara de oklarheter som uppstatt. Hen sédger att hen
inte kunde 6nskat sig ndgot mer av sin ansvarige.

3.4 Forstaelsen for sin roll

Utifrén intervjuerna med nyanstillda framkom det en viss otydlighet kring deras uppfattning
om dess roll 1 organisationen. Pa frdgan om huruvida onboardingprocessen hjilpt dem att
forsta deras roll i organisationen svarade fyra av fem medarbetare att onboardingprocessen
inte hjélpt dem att forsta sin roll i organisationen. En av medarbetarna lyfte att hen inte kunde
se en tydlig koppling mellan den generella processen och sin roll, det var ddremot inget som
hen saknade pa grund av sin tidigare vetskap om organisationen och branschen. Hen lyfter att
rollen snarare diskuterades i 16pande samtal tillsammans med sin chef. Vidare betonar
medarbetaren att det fanns en avsaknad av en presentation om organisationen 1 en storre
kontext ndgot som hen hade saknat om hen inte haft sin tidigare vetskap. Att forsta
organisationen i sin helhet, hade saledes hjélpt att forsta sin roll pé ett béttre sétt och vad hen
kan bidra med samt rollen 1 en storre kontext menar medarbetaren. Liknande tankar beskriver
en annan av medarbetarna pa samma frdga. Hen menar att onboardingprocessen inte tog upp
hens roll 1 organisationen. Vidare lyfter medarbetaren vikten av att en organisation beréttar
for folk hur de passar in i den stora kontexten. En tredje medarbetare tyckte inte att
onboardingprocessen var tydlig med vilken roll hen har i organisationen. Medarbetaren
beskrev det som att det inte var ndgot som var direkt inriktat eller utformat for sin del eller
roll och att onboardingprocessen snarare fokuserar pa den stora massan. Ytterligare en
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medarbetare lyfter att hen fortfarande inte till hundra procent forstér sin roll men att hen har
en vag idé om vad den innebér pa grund av hens titel och beskriver kinslan som att
organisationen sjdlva inte riktigt vet vad hens roll dr. Det grundas i att majoriteten av de
arbetsuppgifter hen far ar véldigt utspritt och det upplevs som att hen inte fétt “en del av
kakan”. Vidare betonar medarbetaren att hen kidnner att distanssituationen kan spela en roll 1
det hela, att om hen hade varit pa kontoret hade férmodligen situationen sett annorlunda.

Det ar blandade asikter bland de intervjuade ansvariga géllande onboardingprocessens arbete
med att skapa forstaelse for rollen i den stora kontexten. En av de ansvariga menar att det ar
den specifika onboardingen pé avdelningsnivad som ser till att skapa den mer 6verhidngande
kontexten. Hen menar att i och med att organisationen och teknologin &r sa pass komplex tror
hen, genom blandningen mellan det kontextuella och det tekniska som onboardingen gor i
dagsldget, att nyanstillda forstar ganska snabbt hur deras arbete paverkar resten eller hur det
interagerar med resten av organisationen. Och andra sidan menar en annan av de ansvariga att
rollforstaelsen skapas 1 samband med rekryteringsprocessen och att nyanstéllda innan sin
forsta dag bor ha en bra forstaelse for sin roll i organisationen. En tredje ansvariga lyfter
problematiken med att inte forstd kontexten och att det kan finnas ett behov att forbéttra den
delen;

“Det kan vara vildigt 6vervildigande for ndgon som kommer utifran branschen att borja
arbeta i organisationen och pa ett sitt undrar jag om det ibland begrénsar mangden
kandidater som vi faktiskt kan locka till oss.... S& mdjligtvis om det fanns en introduktion
under den allra forsta veckan som till exempel gick igenom hur det gér det gér till
produktionen eller kanske en genomgang en och en med alla andra avdelningar, 1t oss ta
en titt pa vad de gor for ndgonting. For dven idag tror jag att det finns médnniskor som inte
har nagon aning om vad en annan avdelning gor och det beror pa, pa ett sétt kan det vara
okej, om man ska va &rlig, sa kanske vissa ménniskor inte behdver veta, men det ar alltid
bittre att ha en helhetsbild. S4 ja, det skulle kunna forbéttras skulle jag sdga”

3.5 Forstaelsen for organisationen och kulturen

En ansvarig berittar att hen upplever att det blir svérare och svarare att upprétthalla en
fixerad kultur i takt med att organisationen vixer och menar att kulturen maste komma frin
ritt Ande. Hen fortsdtter med att berétta att tidigare sé hade varje ny medarbetare ett mote
med foretagets VD men att det av naturliga skél blivit svart att genomfora pa grund av
foretagets stora tillvixt. En annan ansvarig som anstélldes nér det fortfarande var en del 1
onboardingprocessen beréttar att hen minns att VDns nérvaro var vildigt inspirerande for de
nya medarbetarna och tror att det speciellt nu i dessa tider hade behovts for att motivera de
anstillda och pdminna alla att de sitter i samma bét. Aven en medarbetare tar upp betydelsen
av kommunikation fran ledningen. Som svar pé fragan vad som kan forbattras med processen
menade medarbetaren att hen saknar mer synlighet fran ledningen. Medarbetaren betonar att
hen upplever det som viktigt att det finns ett tydligt stod och vill se att ledningen oftare pratar
till organisationen mer dn bara via mail. Den forsta ansvariga i stycket fortsétter med att
beritta att det nu istéllet 4&r den hogsta chefen pa medarbetarnas avdelning som fér berétta sin
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bild av kulturen och hur man jobbar men att det oftast inte hinns med. Istdllet maste
organisationen forlita sig pa att mellan- och linjechefer beréttar hur kulturen ser ut. Vidare
forklarar den ansvariga att det inte funnits tillrdckligt med tid for att arbetet med de atgérder
cheferna ska gora for att frimja en viss kultur.

En ansvarig beskriver organisationskulturen pa organisationen som véldigt uppriktig nér det
kommer till de vérderingar som organisationen stir bakom. Hen fortsétter att berétta att VDn
alltid har varit vildigt bra pa att prata och leda organisationen med virderingarna i ryggen. S&
fort VDn hade en lucka i sitt schema sa fanns det en tydlighet i att man gérna fick knacka pa
och stilla frdgor. Den 6ppenheten tror hen bidrar till vildigt positiva signaler till
medarbetarna. Samma ansvarig menar pa att det dven visar for medarbetarna att
organisationen stir bakom sina vérderingar och att de inte bara ar fina ord som man
publicerar pa hemsidan for att attrahera nya talanger. Den ansvariga fortsétter berétta att om
det uppstér storre problem 1 organisationen sa ir ledningen och HR snabba med att sétta in
atgirder som de dven #r vildigt transparenta med. Aven en annan ansvarig beskriver
organisationen som dppen och transparent.

Samma ansvarig fortsitter att beskriva att hen tycker man har lyckats vildigt vl med
organisationskulturen. Hen séger att man har lyckats fa till en vildigt bra kultur trots den
stora bredd av personligheter som finns inom organisationen. Hen forklarar vidare att hen
anser att rekryteringen fungerat bra da man rekryterat in folk som ar mycket kompetenta som
man kan stilla hoga krav pd men dnda fir mycket utrymme for sina personligheter. Aven en
annan ansvarig betonar vikten av kompetens. Hen menar att det finns en stark
professionalism inom organisationen, att medarbetare vet att anledningen till varfor de
anstélldes &r for att de ar duktiga pa det de gor. En tredje ansvarig inleder med att papeka att
det &r en relativt platt hierarki som &ar familjéar och trevlig vilket hon ser som en viktig del da
manga anstéllda kommer fran andra lander. Hen upplever att kulturen gor det ar enkelt att
skapa sociala anslutningar via diverse aktiviteter som anordnas.

Gillande fragor kring hur de ansvariga arbetar med organisationens vardeord berittar
samtliga att de ser positivt pd virdeorden men att deras individuella avdelningar har egna
véirdeord som de arbetar efter. Samtliga beriéttar dven att de inte uttalat arbetar praktiskt med
véirdeorden i sitt daglig arbete utan att det frimst dr ndgot som tas upp uppfoljningsméoten. En
av de ansvariga fortydligar genom att séga att de inte aktivt arbetar med virdeorden men att
hen upplever att de genomsyrar hela verksamheten och tycker att de dr knutna till arbetet,
dven om hen inte pratar om viardeorden mycket dr de vildigt applicerbara pa hur de jobbar.

Nir de intervjuade medarbetarna fragades om deras uppfattning om organisationskulturen
svarade tva av de att de har fatt en liten uppfattning om vad kulturen och virderingarna. En
medarbetare menade att det finns en uttalad 6ppenhet som hen inte upplevt lika starkt pa sina
tidigare arbetsplatser men anser annars att det ar for tidigt for hen att skapa sig en uppfattning
om den. En annan medarbetare upplevde i kontrast till sina tidigare erfarenheter att kulturen
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och vérderingarna inte var i ndrheten lika tydliga och centrala. Hen berittar att man snuddade
vid dem hastigt under den forsta introduktionsveckan men att det inte var ndgot annat &n det
man sjdlv kan ldsa pa foretagets hemsida. Hen fortsitter med att berédtta att hen upplever att
man just under onboardingen har en god chans pa att visa hur organisationen lever utifran
kulturen. Samma medarbetare sammanfattar genom att sdga att:

“generellt varken p& onboardingprocessen eller sen, det dr ingenting man pratar om sédér i det
dagliga som man kanske gjorde mer pa dér jag kommer ifrén tidigare. Sa nej jag tycker inte att
jag fick nédgon vidare tydlig bild av det pa introt”.

En annan medarbetare beskriver sin uppfattning av organisationskulturen som att hen férstod
hur den sag ut. Hen berittar att man mérker av den hela tiden genom vilken ton ménniskor
har och genom vilken approach presentationer ar gjorda i. Nar det kommer till fragor kring
hur de nya medarbetarna uppfattade viardeorden och hur de tog form i det dagliga arbetet sa
beskriver en medarbetare att hen upplever att man forsoker implementera vardeorden sd gott
det gar och att de genomsyrar verksamheten ganska bra. Den uppfattningen &r inte
kontinuerlig 6ver deltagarna da en annan medarbetare svarar pd samma fraga:

“jag kénner inte att jag kdnner det fran nagot annat hall, det kdnns lite mer som dom dér fina
orden pa vdgen men jag tycker inte, jag har inte upplevt nagot tillfalle dar jag kénner att man
har relaterat till det eller kopplat ihop det pa nagot sitt med ndgonting man gor.”

En annan medarbetare upplever att virdeorden bara &r ndgot som anvénds vid arsmoéten eller
vid storre events. Hen anser inte att de anvénds 1 det dagliga arbete och beréttar att pd deras
avdelningen har de egna vérderingar som de foljer som &r mer konkret viktiga for dem.
Virdeord som hen anser dr mer direkt applicerbara pd arbetet innan deras avdelning.
Ytterligare en medarbetare berittar att hen fick en presentation om dem och kring varfor de
finns men inget mer interaktivt arbete med dem. Vidare beskriver hen diremot att vissa av
vardeorden verkligen genomsyrar delar av hens team. Samtidigt beskriver samma
medarbetare ocksa att generellt sitt tar virdeorden konkret form vid arsméten eller storre
langsiktiga projekt.

3.6 Kinslan av samhorighet

Det framgick under intervjuerna med de ansvariga att det fanns vissa utmaningar men dven
mojligheter nar det kommer till att skapa en kédnsla av samhorighet, trots att stora delar av
onboardingsprocessen sker pa distans. Alla tre ansvariga som intervjuades berittar att det
generellt sitt varit en inkluderande stimning i1 organisationen tidigare. En ansvarig berittar att
hen upplever att nyanstéllda vanligtvis &r integrerade 1 organisationen efter en ménad. Hen
fortydligar genom att berétta att det &r mycket tack vare de aktiviteter som HR och
kontorsavdelningen skapar for att fa ménniskor att kdnna sig vidlkomna. De tre ansvariga ar
dven eniga i uppfattningen om att det dr en stor utmaning att upprétthalla en inkluderande
stimning nu nir onboardingprocessen skots pa distans. En ansvarig beréttar att det ar svart
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men att HR har blivit bittre och bittre pa att anpassa event for en digital milj6. Hen beréttar
att tidigare viktiga arliga event, exempelvis en utklidningstivling under halloween nu
genomfordes digitalt istéllet dir man hade en livestream for att kora vinnaren. Samma
ansvarig upplever att HR-avdelningen nu har mindsetet att nir de utformat event gors det
utifran premissen att de ska genomforas 1 en digital miljo. En annan ansvarig tycker att den
transparens som finns i organisationen bidrar mycket till att skapa en kidnsla av samhorighet.
Hen berittar att informationen som diskuteras i ledningsgruppen snabbt nés ut till
medarbetarna, ndgot som hen inte varit med om i andra organisationer. Ddremot menar
samma ansvarig att tog lang tid for hen att komma in i den sociala kontexten utanfor hens
eget team pa grund av distanssituationen. Hen fortydligar genom att beritta att det tog lang
tid for hen att kinna nadgon sorts normalitet i vardagen pa arbetsplatsen. Nar man inte kan fa
de smd informella sociala interaktionerna som vanligtvis sker till exempel vid kaffeautomaten
bidrar det till att det blir svért att 14ra kinna folk som inte dr en del av ens egen avdelning.
Vidare berittar samma ansvarige att nar hen skulle ha sina forsta medarbetarsamtal sa var det
flera medarbetare som inte hade sin kamera pa, ndgot som hen ockséd upplevde som ett hinder
for att 14ra kinna medarbetarna. En tredje ansvarig lyfter ocksé vikten att anvinda sig av
kamera i kommunikationen. Hen forsdker uppmuntra sina medarbetare att alltid ha sin
kamera pd eftersom en sé enkels sak som att kunna se personen man pratar med gor en stor
skillnad. Hen menar att den enda konfrontation som skett under distansarbetet har varit ett
resultat av att kommunikationen skett via text. Nagra av den ansvarigas medarbetare har hen
inte sett ansiktet pa sen de borjade med distansarbetet och att bara se en ikon pa en gra
bakgrund gor att man ndstan glommer bort att det faktiskt dr en person man pratar med.

Under intervjuerna framgick det bade likheter och variation om uppfattningen kring
gemenskap och samhorighet. Fyra av fem medarbetare kinner sig fortfarande som en
nykomling 1 organisationen. En av medarbetarna ser det som en direkt foljd av att
onboardingprocessen har varit pa distans. Hen tror att den kinslan kommer sitta kvar tills
man faktiskt kommer in och borjar arbeta pa kontoret. Liknande tanke kring gemenskapen
kopplat mot distansarbete lyfts av en annan medarbetare. Medarbetaren menar att
distansarbetet paverkat hens kédnsla av samhorighet och tror att om hen hade varit pé plats
frdn forsta borjan och traffat folk fran andra avdelningar i exempelvis lunchrummet hade det
hjélpt i att bli en del gemenskapen. Vidare menar medarbetaren att hens kinsla blivit béttre sa
fort hen fick mojlighet att arbeta pa kontoret da det &r ldttare att ta del av det mer informella.
En tredje medarbetare lyfter att hen kénner ingen jéttestor tillhorighet i varken sitt team eller i
organisationen. En fjirde medarbetare beskriver att distansen paverkat hen att inte kianna sig
inkluderad i1 organisationen:

Det ar definitivt annorlunda och svart fér man kinner sig inte, du vet pa ett sitt har jag varit
hér i tre ménader nu och pa méanga sétt kdnner jag mig inte alls integrerad i organisationen.
Om jag hade lamnat imorgon hade allt bara kénts som en konstig drom typ. For du vet, man
satt aldrig ner pa sin plats pd kontoret, s det &r mycket svarare att bara svinga forbi och
lara kdnna sin chef och andra kollegor och kénna sig mer integrerad i kulturen och
organisationen.
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En medarbetare lyfter en annan aspekt av hur onboardingprocessen pa distans
paverkat kdnslan av samhorighet. Medarbetare genomgick onboardingprocessen
samtidigt som andra nya medarbetare pa andra avdelningar och menar att trots att de
var med pa samma mdten skapades ingen koppling sinsemellan dem och de har
ingen kontakt med varandra nu. Vidare menar medarbetaren att kollegor i hens team
som genomgick onboardingprocessen pa plats fortfarande har kontakt med
medarbetare pa andra avdelningar som de gick igenom onboardingprocessen med.

Det finns didremot en genomgéende kénsla av att organisationens arbete i1 det stora hela ar bra
pa att skapa en kénsla av samhorighet samt att vilkomna nya medarbetare till organisationen,
om man bortser fran distansaspekten. En av medarbetare betonar att den kénner att
organisationen gjort sd gott som de kan i att fa hen att kéinna sig som en del av
organisationen. En annan medarbetare lyfter att hen tycker att organisationens arbete med
samhdrighet i regel dr bra och att ndr medarbetarna faktiskt kan ses tillhandahalls minga
sociala aktiviteter. En tredje medarbetare tycker att bade teamet och sin chef varit bra pa att
vialkomna hen till organisationen. Till exempel genom att ta med hen pé en fika med hela
teamet. Liknande tankar har tvd andra medarbetare. En medarbetare tycker att hens team varit
valdigt bra i sitt vilkomnande. Den andra medarbetaren tycker att folk varit glada,
vilkomnande och positiva vilket har hjélpt i hens kénsla av samhdrighet.
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4. Teori

[ teoriavsnittet presenteras forst en genomgdng av vdra tankar kring sékning, urval och
kdllkritik. Ddrefter presenteras relevant forskning kopplat till studiens resultatavsnitt.
Avsnittet dr uppdelat i fyra kategorier; Onboardingprocessens uppldgg, forstaelsen for sin
roll, forstaelsen for organisationen och kulturen samt kdnslan av samhorighet.

4.1 Sokning, urval & killkritik

Studiens kéllor har frimst hittats med hjilp av LUBsearch, Google Scholar och LUBcat.
Fokus har legat pa att hitta killor med relevans utifran studiens empiri. LUBsearch och
Google Scholar har anvénts for att hitta vetenskapliga artiklar och rapporter. P4 grund av
studiens omfattning och den tidsram vi har haft har vi enbart anvént oss av litteratur som
finns tillgdnglig p4 Lund Universitets olika bibliotek som hittats via LUBcat. Vid s6kningen
av vetenskapliga artiklar och rapporter har alternativ filtrerats efter vetenskapliga artiklar som
ar fackgranskade. I den man som gétt har studien utgatt frin primira kéllor. For att sdkerstélla
kéllornas trovérdighet har vi granskat vem som publicerat och vilken eller vilka som har
skrivit materialet. Dessutom har vi forsokt att anvinda oss av nyligen publicerad forskning
for att sdkerstélla relevansen.

4.2 Onboardingprocessens uppliigg

Bauer lyfter att en av de forsta sakerna HR behover fundera 6ver dr om organisationen bor
tillimpa en informell eller formell onboardingprocess. En informell onboardingprocess avser
en process dir en anstélld 1ar sig om sitt nya jobb utan en uttrycklig organisationsplan.
Formell onboarding avser istéllet skrivna policys, dokument och procedurer som finns till
hjélp for den nyanstéllda sé att den lattare kan anpassa sig till sitt nya jobb nir det géller bade
arbetsuppgifter och socialisering. Bauer menar att forskning visar pa att organisationer som
anvénder sig av en formell onboardingproccess dr mer effektiva dn organisationer som inte
anvénder sig av det. Specifikt genom att utforma en steg for steg process for nyanstillda som
lar nyanstéllda vad deras roll innebir, vad normerna i organisationen dr och hur de bor bete
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4.2.1 Olika modeller av onboarding

Det finns en rad olika modeller for hur en onboardingprocess kan vara utformad. Nedan
presenteras tva olika modeller, en av Van Maanen och Schein och en av Bauer. Van Maanen
och Sheins modell kategoriserar onboardingprocessen i sex olika dimensioner.

Den forsta dimensionen bendmns som Kollektivt kontra individuellt. Kollektiv onboarding
sker ndr en grupp nya medarbetare gar igenom onboardingprocessen tillsammans och far
erfarenheter tillsammans. Individuell onboarding sker nér nya medarbetare har en separat
process fran andra nyanstéillda. Andra dimensionen bendmns som Formellt kontra informell.
Formell onboarding syftar pa taktiker dir nya medarbetare &r segregerade fran andra

4 Bauer 2010, 1
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medarbetare medan informell onboarding syftar pé taktiker som har liten eller ingen
separering mellan nya medarbetare och andra kollegor. Den tredje dimensionen kallas for
Sekventiell kontra slumpmdssig. Sekventiell onboarding innebir 1 vilken utstrackning
onboardingprocessen sker stegvis medan slumpmassig onboarding innebdr taktiker som inte
specificerar nagra steg. Fjirde dimensionen nidmns som Fast kontra flexibel. Fast onboarding
bendmns nér organisationen har en uttalad tidsram for varje steg av onboardingprocessen sa
att nya medarbetare vet exakt hur mycket tid som krivs for att genomga varje steg. Flexibel
onboarding associerar lite eller ingen tid alls till de olika stegen i onboardingprocessen. Den
femte dimensionen bendmns som Seriell kontra disjunktiv. Seriell onboarding tar plats nar
erfarna medarbetare fungerar som mentor till de nya medarbetarna. Disjunktiv onboarding
innebdr taktiker dir inga riktlinjer eller mentorer ges till den nya medarbetaren. Sista
dimensionen bendmns som Accepterande kontra nekande. Accepterande onboarding sker nér
en organisation foredrar att en nyanstélld behéller deras karaktéristiska drag och anvénder sig
av sina egna fardigheter, virderingar och attityder. Nekande onboarding innebéar nir en
organisation nekar och arbetar for att fa bort personliga drag fran en nyanstélld for att ersétta
det med de virderingar som organisationen stér for.*

Bauer menar att onboarding kan delas in i fyra nivéer, de sa kallade fyra C:na; compliance,
clarification, culture och connection. Compliance &r den ldgsta nivan av onboarding, den
inkluderar att 14ra nyanstillda om organisationens grundldggande foreskrifter och policys.
Bauer menar att ndstan alla organisationer som anvénder sig av en formell onboardingprocess
tacker compliance nivén. Det andra C:t, clarification handlar om att sdkerstélla att den nya
medarbetare forstar sin nya roll samt vilka forviantningar som finns. Culture dr en bred
kategori som innefattar att ge den nya medarbetaren en kinsla av bdde organisationens
formella och informella kultur och normer. Den sista nivan, connection handlar om att hjidlpa
nya medarbetare med de interpersonella relationerna 1 organisationen samt
informationsnétverk som nya medarbetare méste etablera. Nivaerna kan ses som byggstenar
for att skapa en lyckad introduktionsprocess. Beroende pa i vilken utstrdckning en
organisation fokuserar pa dessa nivaer avgor dess generella onboardingstrategi som
organisationen anvinder sig av.*

4.2.2 Onboardingprocessens tidsram

Klein et al betonar i sin studie att organisationer behdver bestimma sig for den optimala
tidsramen for deras onboardingprocess. Bade akademiker och praktiker menar att
onboardingprocessen bor utformas for att ske over flera manader, ddremot framkommer det
av studiens resultat att de flesta onboardingprocesser sker inom en mycket liten tidsram.
Vidare visar resultaten att det inte nddvéandigtvis behover vara béttre att ha all information
tidigt i processen. Istillet for att dverbelasta nya medarbetare med information de forsta
dagarna rekommenderas det att ha ett mer nyanserat tillvigagingssitt baserat pd

4 Van Maanen och Schein, 1979, 233
4 Bauer 2010, 2
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inldrningsbehov. Onboardingprocessen bor vara utformad for att hjidlpa den nya medarbetaren
lara sig det mest nddvéndiga i ritt ordning. Det kan till exempel vara att ge grundldggande
information 1 bdrjan och sedan f6lja upp med mer djupgdende information senare i processen.
Klein betonar dven att organisationer bor dra battre fordel av tiden mellan avslutad
rekryteringsprocess och den nya medarbetarens forsta dag.*® Rodeghero beslyer en annan
viktig del av onboardingsprocessen tidsram ndmligen att den ska vara flexibel. Det framkom
fran hans forskning att de nyanstéllda hade olika instéllningar till tempot pé onboarding.
Varje ny medarbetare har en unik bakgrund vilket skapar olika behov. Ett forslag som
Rodeghero ldgger fram dr att organisationen kan erbjuda olika versioner av
onboardingprocessen beroende pa vilket tempo medarbetaren tycker passar bast. Det gor det
valbart for deltagarna att hoppa mellan tempona beroende pa deras behov och utifrdn hur
snabbt de lar kinna foretaget. Rodeheros forskning visar pa att nyanstéllda kidnner en storre
arbetstillfredsstéllelse ndr onboardingprocessen inte dr en utformad efter en “one-size-fits-all”

modell.*

Krasman belyser vikten av att inse att onboardingen inte slutar efter den nyanstilldes forsta
dag. Négra av de viktigaste dimensionerna i en onboardingprocess sker under de tre forsta
mdnaderna. Krasman menar att organisationer bor utveckla en 90-dagars plan som innehaller
mitbara, rollspecifika och uppnabara mél. Organisationen bor dven forse den nya
medarbetaren med hyperlokal-information, det innebér information som inte med enkelhet
kan hittas med en internetsokning. Det dr snarare dolda tips och insikter till exempel
restaurangtips, fina promenadstrak eller andra relevanta saker som kan hjilpa en
omlokaliserad medarbetare att ldra kénna sin nya hemstad. Vidare menar Krasman att
organisationen dven ska bade erbjuda och ta emot feedback genom att mot slutet av de forsta
90 dagarna schemalidgga ett mdte med den nya medarbetaren.*®

4.2.3 Forberedelser och preboarding

Krasman menar att onboardingprocessen borjar i det 6gonblick da en individ skriver pa sitt
nya arbetskontrakt. Tiden mellan pdskrivning av kontrakt och den nya medarbetarens forsta
dag ar en kritisk tid dd dagarna emellan kan vara fyllda med stress och osékerhet. Om fragor
kring hur rutinerna pa foretaget ser ut, vem som hjélper till med omlokalisering och klddkod
inte besvaras vid innan eller vid borjan av anstillningen kan tvetydigheten skapa ett negativt
intryck som stannar kvar hos den anstillde. Krasman menar pa att den nyanstéllda séllan
vagar stilla for ménga fragor och déarfor hamnar det pa organisationen att forutspa
tillhandahélla svar pa den typen av fragor pa forhand. Darfor ar det viktigt att redan innan en
ny medarbetares forsta dag ha forberett en léttillgdnglig kunskapsbank for de nyanstéllda.
Inledningsvis menar han att det dr viktigt att centraliserar anvdandbar information da
nyanstéllda inte ska behdva leta efter essentiell information som de behdver. Sedan ar det
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viktigt att kommunicera tidsspannet, organisationen bor forse medarbetarna med en tidslinje
med nédr de kan fOrvinta sig att hora frdn organisationen och vad de nyanstillda borde gora
for att forbereda sig for sin nya roll. Det kan dven vara till fordel for nyanstillda som kommer
utomlands att erbjuda en webbaserad omlokaliserings plattform. Ett centraliserat dokument
som de nya anstdllda har direkt tillgang till med information om exempelvis
omlokaliseringsguider, checklistor och kalkyler. Slutligen trycker Krasman for att introducera
den nyanstillda via e-mail till chefer och kollegor redan innan den nya har borjat sin forsta

49

dag.

Krasman lyfter dven ett antal punkter som kan hjilpa vad organisationer ska tdnka pa under
den nya medarbetarens forsta dag. Forsta dagen i en ny organisation har en stor inverkan pa
en nyanstélld vilket kommer att paverka den nya individens uppfattning i manga manader
framat. Mélet med den forsta dagen borde saledes vara att skapa en sa trevlig och minnesvéard
forsta dag som mojligt och dd bor inte den nya medarbetaren spendera hela dagen med att
fylla i pappersarbete. Organisationer bor redan innan den nya medarbetarens forsta dag vara
forberedd i1 from av att alla inloggningsuppgifter, datorer och liknande redan finns
tillgéngligt. Det bor dven vara forberett med till exempel en kortare lista med enklare
arbetsuppgifter™ for att hjalpa den nya medarbetaren komma in i sitt arbete och forsta
arbetsflodet, da det ger en kéinsla av att de faktiskt presterat nigot vid slutet av dagen.”!

4.2.4 Vilkomnande frin organisationen

For att en organisation ska lyckas med sin onboarding lyfter Eklof att det dr av vikt att vara
tydlig med sin kommunikation kring organisationen forvéntningar pa den nya medarbetaren.
Onboarding kan, menar EkI6f ge en rad positiva aspekter om en organisation arbetar aktivt
med att 4 sina nya medarbetare att kdnna sig vidlkomna. En kdnsla av att kénna sig
vialkommen ger upphov till att nya medarbetare far en bittre forstaelse och lir sig de attityder,
véarderingar och egenskaper som préglar organisationen. Dessutom skapar det béttre
forutsittningar for att den nya medarbetaren littare kommer in i arbetsgruppen och far en
kinsla for sin egen roll och plats i organisationen.*

En strategisk modell for onboarding bor enligt Cesario och Chambel designas utifran tre
relevanta komponenter; strukturerat vilkomnande fran organisationen, vilkomnande fran
chefen och vialkomnande fran kollegor. Den forsta komponenten kan delas in i tva nivéer,
organisation eller makroniva, funktionell och uppgiftsorienterad nivd samt mikroniva.
Makronivan handlar om att 1 gruppsessioner med nyanstéllda delge information om
organisationen. Det kan vara 1 form av organisationens historia, struktur, vision och
vérderingar samt etisk kod. Den kan dven inkludera specifika moéten eller workshops daér till
exempel information om organisationens fordelspaket eller hur intranétet hanteras effektivt
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formedlas. Darefter foljer den funktionella nivan dir nya medarbetare grupperas i den del av
organisationen som de blivit rekryterade till, till exempel finans eller marknadsforing. Dessa
sessioner halls av den avdelningsspecifika chefen som férmedlar information om den nya
medarbetarens arbetsplats. Slutligen pa mikroniva far nya medarbetare specifik information
om deras arbetsbeskrivning, vilka uppgifter de ska gora, vilka procedurer som finns och
prestationsmal. HR avdelningar kan dven forbereda ett vilkomstpaket med ett brev frdn VDn
for att betona vikten av den nya medarbetarens roll kopplat mot organisationens vision.” De
tvd sista komponenterna kommer att beskrivas under rubrik 4.5.2 respektive 4.35.

4.3 Forstdelsen for sin roll i organisationen

Carucci menar att bara for att ndgon anstills for deras erfarenheter och expertis behover det
inte betyda att de vet hur de ska applicera det i den nya organisationen. Nya medarbetare,
med djupa kunskaper kan bli osdkra nar de plotsligt kinner sig som nybdrjare. Organisationer
bor ge den nya medarbetaren en arbetsbeskrivning som innehéller tydliga ansvarsomraden
och grianser for dessa samt boka in veckovisa mdten for att folja upp att den nya
medarbetaren har méjligheten att kunna bidra si snart som méjligt.** Aven Bauer menar pé
att rollforstdelse dr en viktig aspekt 1 onboardingprocessen. Rollforstaelse dr en bra indikation
pa hur vil en ny medarbetare kidnner om jobbet i sig. Nar en ny medarbetare forstar sin roll
leder det till en storre rolltydlighet. Vidare menar Bauer att rolltydlighet har visats sig vara ett
av de tydligaste sétten att forutse arbetstillfredsstéllelse och organisatoriskt engagemang och
prestation.>

En av de onboardingprinciper som Harpelund beskriver handlar om vikten av att anvénda de
anstélldas perspektiv som utgangspunkt nir organisationen skapar sin onboardingprocess.
Arbetsgivaren har redan “sélt in” organisationen till de nyanstéllda och nu handlar det istéllet
om att ldgga fokus pa de och deras mgjligheter. Det &r vanligt att organisationer har en lang
video eller powerpoints dér allt det goda med foretaget beskrivs i manga omgéingar. Nagot
som de som ansokt om tjansten med storsta sannolikhet redan kadnner till da de matats samma
information nir de sokte tjdnsten, under rekryteringen och nér de skrev pé arbetskontraktet.
Istdllet bor organisationen rikta fokus pa de som just klivit in infor dorren for forsta gdngen.
Niér organisationens vision och strategi presenteras bor de nyanstélldas roll vara i fokus.
Under presentationen bor det framkomma varfor organisationen anstillt just den personen
och varfor den nyanstélldas roll &r viktig for organisationen, Vikten av att verkligen tinka pa
den andra principen finns aterspeglad 1 dokumenterad forskning. De nyanstidllda som fick en
individuell onboardingprocess dr 157% mindre bendgna att permanent 1dmna organisationen.
> En annan viktig aspekt for att forstd en organisation r att ge de nyanstillda en kontext
innan de fir innehallet. Organisationen maste etablera ramverket innan detaljerna forklaras.
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Organisationen behdver anta att den nyanstéllda konstant fragar sig fragor som “varfor ér jag
hdr?”, “Ar det logiskt att jag investerar s& mycket av mitt arbetsliv hiir?”. Dessa frigor maste

organisationen ha svar pa tidigt och pé ett tydligt och 6vertygande sitt.*’

4.4 Forstdelsen for organisationen och kulturen

Forstaelsen for organisationens kultur och hur organisationen fungerar ses som en
nyckelaspekt i onboardingprocessen menar Bauer. Till exempel visar forskning att det finns
en stark koppling mellan personalanpassning och nya medarbetare som forstar
organisationens politik, mal och vérderingar och lér sig det unika spréket i en organisation.
Det leder i sin tur till mer distala resultat sésom engagemang, tillfredsstillelse och mindre
personalomséttning.”® Enligt Rodegheros forskning ar det minga av de nya medarbetare som
genomgar onboardingen pa distans som inte fullt forstar organisationen de borjat pa. Han
menar pa att det ar viktigt att fokusera pé att ge de nyanstédllda information om organisation
och sin kontex inom den. Genom den forstielsen breddas deras egen forstaelse for sin roll
och hur deras team bidrar i den storre bilden.”

Lee menar att det krévs en forstaelse for organisationskulturens roll innan det gér att
identifiera faktorer som ledare till en minskning eller 6kning 1 medarbetarnas engagemang
och motivation. Organisationskulturen bestar enligt Lee av de uttalade varderingarna,
beteendet, artefakter och antaganden som forkroppsligar en organisation. Det dr genom bade
medarbetarna och ledarna som tillsammans skapar kulturen i en organisation dd dessa &r det
medium for vilket organisationen lever ut eller personifierar sin kultur. Lee fortsitter med att
beskriva att organisationskultur inte existerar utan personer som kan formedla
organisationens visioner och mal. I den kidnda forskningen utgar forskningen ofta ifran tva
olika antaganden menar Lee. Ena av dessa antaganden utgar ifran ett “top-down” antagande.
Den typen av antagande av organisationskultur har en stor paverkar pa hur medarbetare inom
organisationen ser pd foretagets livslangd, sin egen tillfredsstéllelse och sitt engagemang
inom organisationen. Nya medarbetare far en hogre niva av jobbtillfredsstéllelse och
engagemang nir de ser att organisationens ledning och sina nya kollegor lever efter samma
uttalade kulturella virderingar som ér uttalade for hela organisationen.®

Harpelund 4r inne pd samma spar nér han skriver att det spelar roll vem som kommunicerar
organisationens vision och strategi. Det vanligast forekommande ar att det &r ens ndrmaste
chef som har det huvudsakliga ansvaret for onboardingen. Harpelund menar pé att det oftast
ar mer effektivt att ndgon hogre upp i organisationen &r inblandad. Om kommunikationen &r
formedlad fran hogre nivéer sa visar det att det visionerna och mélen stracker sig langre dn
just ens egen avdelning och team. Det visar att den nyanstéllda far en béttre forstaelse av den
stora kontexten vilket gor det enklare att forvandla visioner till faktiska beslut i komplicerade
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situationer.®' T linje med f4 hora om strategier och vision frdn nadgon hdgre upp dn sin
nérmaste chef fortydligar Harpelund att mdnniskor som anses som viktiga i organisationen,
exempelvis VDn, dr en virdefull resurs nir det kommer till onboardingen. En sin person kan
representera manga saker och kan latt bli en 6vertygande symbol som kan beskriva for de
nyanstillda att de har stor betydelse for organisationen.®

4.5 Kinslan av samhdorighet

Bauer lyfter att accepterande fran organisationen medlemmar ar en viktig aspekt i
larandeprocessen for nya medarbetare. Det &r viktigt att nya medarbetare kinner sig socialt
bekvédma och accepterade av sina kollegor och chefer. Forskning visar att acceptans fran ens
kollegor som en viktig indikator pa anpassning i en organisation. Det har dven visat sig att
integrering av en ny medarbetare till dess arbetsgrupp samt hogkvalitativa relationer med
bade ledare och kollegor har positiva effekter p4 manga socialiseringsaspekter sdsom
engagemang och mindre personalomséttning.** I en studie av Morrison lyfts vikten av
kollegornas roll i onboardingprocessen. Studien visar att det inte bara ar vad kollegor gor i
form av att forse med information, ta kontakt och s vidare, utan ocksa hur kopplingen
mellan kollegor och nya medarbetare dr som paverkar socialiseringen. Vidare menar
Morrison att en ny medarbetare behover informationsnatverk for att fa tillgdng till olika typer
av information och ett vinskapligt natverk for att kéinna sig integrerad i organisationen. En
organisation kan arbeta med dessa olika nitverk genom att till exempel genomfora
onboardingprocesser som ger den nya medarbetaren mojlighet att skapa kontakt med andra 1
sitt team men ocksa med personer fran andra delar av organisationen, anordna sociala event
som ger mdjlighet till ndtverkande samt att skapa mentorskapsprogram som ger nya
medarbetare kontakt med mer erfarna medarbetare.*

Sista dimensionen i Cesario och Chambels tre dimensioner av vilkomnande fokuseras det pa
medarbetarnas roll 1 arbetet med att vilkomna den nya medarbetaren. Cesario och Chambell
menar att organisationer bor forbereda medarbetare att vara vérd for de nya medarbetarna
under dess forsta dag pa jobbet. Forsta intryck dr mycket viktiga och hur teamet hjilper den
nya medarbetaren att kdnna sig bekvidm och vidlkommen gor stor skillnad. Det dr viktigt att se
till att nya medarbetare blir introducerad for var och en av sina medarbetare och att den
véinskaplig atmosfadr dr en del av organisationens kultur eller DNA. Organisationer som &r
framgangsrika i att integrera nya medarbetare tenderar att anvinda sig av ett relationellt
tillvigagéngssétt. Deras onboardingprocessen fokuserar dven pa att anordna aktiviteter som
kraver ett lagarbete och samordning sé att den nya medarbetaren inte kidnner sig isolerade.
Medarbetare spelar en avgdrande roll for att hjélpa ny medarbetare med den tidiga
utvecklingen av relationer med olika kollegor som gor att nya medarbetare kénner sig mer
kopplade till organisationen, vilket 1 sin tur 6kar deras tillfredsstillelse och deras engagemang
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for organisationen. Cesario och Chambell menar att observationen inte &r ny, det finns
empiriskt stod for uppfattningen om att medarbetarinteraktion ar vildigt viktigt, da nya
medarbetare uppvisar proaktivt beteende nér de soker efter information pé arbetsplatsen och
ibland dr det mer troligt att saidan information efterstravas fran medarbetare snarare dn sin
chef.®® Vid arbete pa distans kan medarbetare kiinna sig isolerade fran sitt team® och sina
chefer.®” Rodegheros forskning visar pa ett antal punkter som ir viktiga for att se till att de
nyanstéllda kdnner sig inkluderade pé arbete. Vid all form av kommunikation pa distans
fanns det en stor Onskan att alla deltagare ska ha pa sina kameror. Det hjélper medarbetarna
att forsta gruppens dynamik och dven assisterad i att fa en koppling till sina kollegor.
Rodeghero trycker dven pa att det dr extra viktigt att personer i chefsposition alltid har pa sina
kameror for att sétta ett gott exempel.®® Hamphill och Begel berittar i sin studie om
utmaningar i en virtuell onboarding. En del i deras studie var att de bad de nyrekryterade att
organisera informella one-on-one videosamtal med en pa forhand bestimd lista av kollegor.
Efter genomforande berdttade deltagarna att det hjélpte dem mycket i deras jakt pd att
etablera en koppling till sina kollegor och deras arbete, men dven i den storre forstaelsen for
foretaget.®

4.5.1 Inforandet av ett “Buddy-system”

En strategi i onboardingprocesser for att hjdlpa nya medarbetare att inkluderas i
organisationen dr inférandet av ett “buddy system”. Harpelund menar att ett buddy system dr
ett fenomen som kan fungera i en rad olika nétverksnivder samtidigt. Buddy systems har visat
sig sa framgangsrika och populédra nir ménniskor introduceras i akademiska och sociala
miljoer att de nu har blivit introducerade 1 fler och fler sektorer. Med “buddy” menas en
person i organisationen fér rollen att etablera ett partnerskap med den nya medarbetaren
under dess forsta veckor eller manader i organisationen. Under onboardingprocessen har
buddyn ansvar for att till exempel se till att trédffa den nya medarbetaren forsta dagen pa
jobbet, bjuda med pé luncher, forse med information om allt fran sociala till organisatoriska
och strategiska aspekter, introducera dem till kollegor och s& vidare.”

Harpelund lyfter tva fordelar med inférandet av buddy systems i en organisation. Mycket av
den potentiella osdkerheten som en ny medarbetare har under sina forsta dagar i organisation
och de eventuella fragor som finns kan med létthet besvaras av buddyn. Bade fragor som ror
praktikaliteter men dven mer informella fragor om till exempel normer pé arbetsplatsen. Som
tidigare ndmnt kan dven ett buddy system fungera pa alla fyra natverksnivéer i en
organisation menar Harpelund. Ett buddy system kan hjilpa den nya medarbetaren att forstd
organisationen, hjdlpa till med problem, hjilpa den nya medarbetare att fi tillgang till den
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kunskap som andra medarbetare besitter samt skapa sociala kontakter och vinskap.”' Sharma
och Stol kommer fram till liknande slutsats i sin studie om sambandet mellan onboarding och
sannolikheten att en anstélld avslutar sin anstillning. Resultatet av deras undersokningen
visar att av alla faktorer de undersokte var omradet som berérde medarbetarnas upplevelse av
support 1 form av bland annat en mentor som den absolut storsta faktorn till en lyckad
onboarding. De belyser att det ar av yttersta vikt att organisationer skapar en miljé dér
minniskor kinner stdd och dér de vagar be om hjilp.”” Aven Saks och Gruman betonar
fordelarna med att tillfora ett formellt stod till onboardingprocessen i form av en buddy eller
mentor. De menar att en buddy eller mentor kan spela en kritisk roll 1 social acceptans och
integration av nyanstédllda genom att introducera dem till medlemmar av organisationen,
inkludera dem i informella aktiviteter bade pa och utanfor jobbet samt av att vara en forebild
for hur den nya medarbetaren ska bete sig 1 organisationen. Utover att forbattra social
acceptans och integration menar Saks och Gruman att nyanstdllda med en “buddy” snabbare
anpassar sig snabbare dn de som inte har ndgon.”

I en rapport av Rodeghero lyfts att nyanstéllda mjukvaruutvecklare sag att deras buddy var
till stor hjélp i1 deras onboardingprocess och att de som inte hade en tilldelad buddy tror det
hade varit till stor hjéilp i onboardingprocessen. Vidare rekommenderar Rodeghero att en
onboarding-buddy inte borde komma fran samma team som den nyanstéllda utan snarare fran
ett annat team 1 organisationen. Nir en buddy kommer frén ett annat team kan buddyn hjélpa
den nyanstillda att ndtverka utanfor sitt eget team, diskutera karridrutveckling och andra
problem under onboardingprocessen.” Aven Rollag lyfter att vissa organisationer
malmedvetet utser buddys som kommer fran en annan avdelning 4n den nya medarbetare. Det
gor fordelaktigt for att den nya medarbetaren direkt far kontakt med andra delar av
organisationen. Vidare lyfter Rollag att smarta chefer kontinuerligt arbetar med att folja upp
att kontakten mellan den nya medarbetaren och den tilldelade buddyn uppritthalls. Om
kontakten misslyckas att utvecklas ser chefen till att en ny buddy tillsats.”

4.5.2 Chefen som stod i onboardingprocessen

Oavsett 1 vilken utstrackning ett vélstrukturerat stod implementeras i arbetet med att integrera
och introducera nya medarbetare s krdvs det en andra dimension i vilkomnandet av nya
medarbetare 4n makro- och mikronivd menar Cesario och Cambell. Det dr avgdrande att
organisationer har hogre chefer som &r engagerade 1 onboardingprocessen. Den nya
medarbetaren maste kianna ett genuint stod fran sin narmsta chef och handledare.
Organisationer maste se till att arbetsrollen och vilka ansvarsomraden som finns &r tydligt
kommunicerade av chefer for att se till att de har tid att svara pd frdgor eller funderingar fran
den nya medarbetaren. Stod fran sin chef har visat sig ha en enorm positiv inverkan pa den
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nya medarbetarens vélbefinnande och attityd till sitt arbete. Chefen spelar en viktig roll i
onboardingsprocessen, inte bara i fortydligandet av arbetsuppgifter, mél och prioriteringar
men ocksé for att hjédlpa den nya medarbetaren att bygga ett framgangsrik socialt nitverk.”

Niér fokus ldggs pa att gora en sa snabb och effektiv onboardingprocess som mojligt tenderar
chefer till att ta ett informativt tillvagagangssitt och tillhandahalla uttdmmande mangder
dokumentation och utbildning menar Rollag. Antagande gors att nya medarbetare pa nagot
satt kommer fOrstd informationen och forstirka den genom att soka rdd frén andra
medarbetare. Verkligheten dr ddremot att mycket av organisationens kunskap och expertis
finns hos méinniskorna i organisationen. Nya medarbetare maste séledes 6verkomma sin
initiala ovilja och utveckla ett ndtverk av informationsrelationer innan de verkligen kan bli
produktiva och kreativa medarbetare som kinner sig kinner sig ndjda och som en del av
organisationen. Rollag betonar att det snarare bor laggas fokus pé ett relationellt
tillvdgagangssatt men att dndra frén ett informativt tillvigagéngssitt till ett relationellt dr inte
svart menar Rollag. For att gora det behover chefer dndra sitt synsitt, istillet for att fraga
“Vad behover den nyanstéllda veta?” behover chefen fraga sig “Vilka behover den
nyanstéllda ldra kdnna?”. Genom anvénda det perspektivet kommer det hjilpa den
nyanstéllda att att skapa en strategisk lista 6ver ménniskor som kan hjilpa dem med de fragor
som de har. Aven om ett relationellt tillvigagangssitt kriver en samordnad insats behdver det
inte nddvéndigtvis leda till mer tid fran ledningen eller resurser. I manga fall kommer det
faktiskt att minska den totala personliga anstrangning som kravs av chefer for att fa den
nyanstéllda att snabbare komma in i organisationen. Nér nya medarbetare har mojlighet att
sjdlva etablera kontakter med medarbetare snabbare kommer det leda till att de har mindre
behov att ta kontakt med sin egen chef for information och rad.”
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5. Analys & Diskussion

Féljande avsnitt inleds med en diskussion kring studiens metod. Ddrefter analyseras och
diskuteras studiens resultat och teori.

5.1 Metoddiskussion

Inledningsvis vill vi sdga att vi generellt sétt &r mycket ndjda med studiens tillvigagangssétt
utifran de forutsittningar som fanns. Det finns ddremot ndgra punkter som vi anser vara virda
att diskutera, som skulle ha kunnat paverka studiens resultat. En del i metoden som vi inte har
haft sa stor mojlighet att pdverka &r urvalet av informanter till intervjuerna. Studien har
forlitat sig pa var kontaktperson i organisationen for att fa tag pa informanter. Vér
kontaktperson skickade ut intervjuforfrdgningar utefter vara kriterier till potentiella
kandidater. Det skulle sdledes kunna finnas en risk att de informanter som tillfragats valts pa
grund av att de har en viss typ av asikt for att paverka studiens resultat till att bli mer positivt.
Daremot upplever vi att det inte har varit ndgot som skett eftersom det har varit varierande
uppfattningar kring onboardingprocessen, bade positiva och negativa. Dessutom ville
organisationen att vi skulle fokusera pa hur onboardingprocessen skulle kunna utvecklas. Det
vore saledes ineffektivt av organisationen att forsdka paverka undersokningen genom att
hénvisa oss till informanter som organisationen redan visste hade en positiv instédllning till
onboardingsprocessen.

En annan aspekt som uppdagades under intervjuerna, som ocksé kan kopplas till var
mojlighet att paverka urvalet var att tvd av det nya medarbetarna som vi intervjuade hade
arbetat i eller hade stor vetskap om organisationen och branschen sen tidigare. Pa sa sétt hade
de redan en stor forforstaelse kring organisationen 1 sin helhet vilket ledde till att deras svar
generellt sett var mer positiva ndr det kommer till exempelvis onboardingprocessens
informationsméngd och forstielse for organisationskulturen, jamfort med resterande
medarbetare. Daremot ser vi det inte nddvéandigtvis som ett stort problem d& medarbetarna
ocksé lyfte negativa aspekter av onboardingprocessen. Tack vare sin tidigare vetskap kunde
de dven beskriva skillnader pd deras onboardingsprocesser vilket bidrog till en storre
forstaelse for oss kring organisationens tidigare arbete med onboardingsprocessen.

En tredje aspekt som kan ha paverkat studiens resultat ar spraket, eftersom intervjuerna i
studien har genomforts bade pé svenska och engelska. I och med att svenska &r vart forsta
sprak finns det viss risk att de dversatta intervjufrdgorna kan uppfattas annorlunda av de som
intervjuas. Vi ser diremot inte det som nigot problem da det finns lite variation i svaren nér
vi jamfor de som intervjuades pa svenska och péa engelska. Samtliga informanter haller sig
lika vél inom omradet och pé sd vis anser vi att frigorna ar rattvist Oversatta och tillrackligt
tydliga. Spraket skulle &ven ha kunnat paverka vér tolkning av det transkriberade materialet
och pé sé vis ge fel bild av informanternas uppfattning. Daremot har vi i de fall dér det varit
svart att tolka det transkriberade materialet upprepade ganger lyssnat pd det inspelade
materialet for att minimera risken for feltolkning.
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5.2 Onboardingprocessens uppliigg

Bauer menar att det forsta en HR-funktion bor tinka pé dr huruvida onboardingprocessen ska
vara informell eller formell. En formell onboardingprocess avser att organisationen
tillhandahéller skrivna dokument, policys och procedurer for att den nya medarbetaren léttare
ska kunna anpassa sig till sitt nya jobb och roll.”* Av bade dokumenten och intervjuerna kan
organisationens onboardingprocess beskrivas som en formaliserad process. Det finns en
tydligt utarbetad plan frdn HR for vilka moment som onboardingprocess ska innehélla for nya
medarbetare. Utifrdn Van Maanens modell kan organisationens onboardingprocess
kategoriseras in 1 kollektivt, sekventiell, fast, seriell och accepterande. Dar kollektivt innebéar
att en grupp nya medarbetare genomgar processen tillsammans, sekventiellt att processen
sker stegvis, fast att det finns en uttalad tidsram, seriell att erfarna medarbetare fungerar som
mentorer och accepterande att organisationen foredrar att att en nyanstilld behaller dess
karaktéristiska drag och anvénder sig av egna fardigheter, vdrderingar och attityder.” I
organisationen sker onboardingprocessen som en grupprocess dir samtliga nyrekryterade
medarbetare genomgar den samtidigt. Det finns ett sekventiellt och fast tillvigagingssatt dér
processen dr uppdelad i flera olika steg samt att det finns en utarbetad tidsram.
Organisationen arbetar dven aktivt med mentorer och buddys som stdd i processen. Vilket
kommer diskuteras vidare i avsnitt 5.5. Organisationen kan dven ségas ha ett accepterande
forhallningssétt, da fardigheter och kompetenser dr det som spelar roll snarare dn de nya
medarbetarnas personligheter. En av de intervjuade ansvarige betonar just det. Hen menar att
rekryteringen fungerar vildigt bra d4 personer med hog kompetens rekryteras in och att det
kan stélla hoga krav samtidigt som de nya medarbetarna dnda far stort utrymme for sina
personligheter. Aven i intervjun med HR betonas vikten av kompetens. Organisationen
genomsyras av professionalism och det som faktiskt har betydelse &r den nya medarbetarens
faktiska prestation snarare dn individens karaktéristiska drag.

Intervjupersonernas uppfattade onboardingprocessens struktur som generellt sétt bra men det
fanns en viss variation i uppfattningen mellan individerna. En av medarbetarna tyckte att det
var en bra struktur 1 intron och tridningar for att lira kénna foretaget, uppfattningen delas med
en annan medarbetare som tyckte den var effektiv, kort och koncist. En annan medarbetare
tycker att det dr den basta upplevelsen hen haft med onboarding. Det gér i linje med vad
Bauer sidger. Hon menar att organisationer som anvénder sig av en formell onboardingprocess
i form av en steg for steg process dr mer effektiva dn organisationer som inte anvénder sig av
det.*® Organisationens onboardingprocess kan dven sigas ticka in compliance nivan i Bauers
modell for onboarding. Compliance innebér att onboardingprocessen inkluderar att ldra
nyanstédllda om organisationens foreskrifter och policys. Vidare menar Bauer att nistan alla

organisationer som anvénder sig av en formell onboardingprocess ticker compliance kriteriet.
81
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I Cesario och Chambels trestegsmodell for vilkomnande beskrivs den forsta komponenten
som vidlkomnande frén organisationen. Komponenten dr uppdelad i tva delar makro- och
mikroniva. Makronivan innebdr att information om organisationen delges 1 gruppsessioner i
form av till exempel dess historia, vision och vérderingar. Den innebér dven en funktionell
niva dir den nyanstillda grupperas i den del av organisationen som de blivit rekryterade till
dér avdelningschefen formedlar information kopplat till just den specifika plats den nya
medarbetaren ska arbeta pd.** Organisationen kan dven sigas ticka in den hér aspekten av
vialkomnande 1 deras onboardingprocess. Av dokumenten framgar det tydligt att
onboardingprocessen dr uppdelad 1 tva specifika delar, en generell onboarding som hélls av
HR dir mer generella aspekter kring organisationen presenteras samt en avdelningsspecifik
onboarding mer kopplat mot den nya medarbetarens specifika plats i organisationen.

5.2.1 Onboardingprocessens tidsram

Forsta formella HR-veckan

Tvé av medarbetarna tyckte att det var for mycket information for den, i deras 6gon, korta
introduktionsveckan. De hade velat se att den nuvarande onboardingveckan forlangdes med
ndgra dagar dd det redan dr mycket andra formella och informella intryck under ens forsta tid
pa foretaget. Uppfattning av tidsramen belyser Klein och Rodeghero i deras forskning som ett
vanligt problem hos organisationers onboardingprocess. Badde Klein och Rodegheros resultat
visar att det inte nddvindigtvis behover vara béttre att ha all information tidigt i processen.
Klein fortsdtter med att beskriva att organisationer borde istillet for att Gverbelasta
medarbetarna med information de forsta dagarna borde organisationen har ett mer nyanserat
tillvigagangssitt baserat pa individens inlarningsbehov.* Rodegheros forskning visar ocksa
att arbetstillfredsstillelsen 6kar nar onboardingsprocess inte dr utformad som en
“one-size-fits-all” modell da individer har olika bakgrunder.* Nagot som studien ocksa
upptickt da de resterande tre av medarbetarna uppfattade onboardingens tidsram som lagom
eller mycket bra, dir en av medarbetarna sen tidigare har erfarenhet av branschen. Det visar
pa att precis som Klein och Rodeghero séger sa varierar den tid som behdvs for att ta in all
information mycket mellan individer. Foretaget hade saledes genom att anpassa introduktion
mer efter individens behov fatt en mer homogent positiv uppfattning av tidsram- och
informationsméngd aspekten av processen.

En av medarbetarna som upplevde att informationsméngden var lite for stor i kontrast till
tempot belyser ddremot att det dr skont att ha mycket moten den forsta tiden pa ett nytt
arbete. Hen upplever att man inte har mycket annat att géra och kan darfor se nyttan 1 att
inledningsvis enbart generellt ldra sig om foretaget. Krasman och Rodeghero menar istillet
pa att organisationen redan under de forsta dagarna bor ha forberett en lista med enklare

82 Cesario 2019, 1467
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arbetsuppgifter. Genom att 13ta den nyanstéllda gora enklare® arbetsuppgifter kommer den
snabbare in 1 arbetsfloden, system och ger dem en kénsla av att de faktiskt presterar nigot i
slutet vid sina forsta dagar.* Darmed menar vi att en sammanslagning av dessa tva
forandringar, att infora ett mer individanpassat tempo och en fordndring av innehéllet de
forsta dagarna i form av mer praktiska uppgifter hade varit gynnsamt. Det tror vi hade
bidragit till att nya medarbetarna hade forstétt arbetsfloden och system bittre, fatt en kénsla
av prestation, samtidigt som den formella informationen fran HR cementeras djupare.

Avdelningsspecifik onboarding

Krasman beréttar i sin studie att det 4r som organisation viktigt att inse att onboardingen inte
slutar efter den forsta dagen. Han menar att nagra av de viktigaste dimensionerna sker under
de forsta tre manaderna. Under den perioden bor organisationen utveckla en 90-dagars plan,
erbjuda nyanstillda hyperlokal information och mot slutet av de 90-dagarna schemaligga ett
mote for feedback.® I studiens resultat framkommer det dven hér en variation kring hur den
fortsatta onboardingsprocessen genomfors efter den strukturerade forsta veckan. I de
officiella riktlinjerna frdn HR framgér det en punktlista pa ett flertal punkter som ska
genomforas. Det framgér att det &r upp till varje avdelning att se till att punkterna genomfors
men inget tillvigagdngssitt eller nagon tidsram presenteras. Saledes gér det i linje med vad
samtliga ansvariga beskriver 1 sin uppfattning av deras roll 1, dér alla beskriver det som att de
har fria tyglar. Daremot varierar det mellan de ansvariga hur de viljer att genomfora den
avdelningsspecifika onboardingsprocessen. Vilket vi tror har bidragit till en diskrepans som
studiens resultat visar pd. For att sékerstélla en s& bra onboardingprocess som mojligt for alla
avdelningar, tror vi att organisationen bor ytterligare tydliggora riktlinjerna och sétta en
tidsram fOr processen dven efter den forsta veckan. Organisationen borde dven undersdka
processen i1 de avdelningar dér det finns en 6vergripande positiv uppfattning av den
avdelningsspecifika onboarding. P4 sé vis kan de isolera vad som fungerar bra och
implementera det i avdelningar som saknar samma process.

5.2.2 Forberedelser och Preboarding

Enligt Krasman borjar onboardingen i samma 6gonblick som arbetskontraktet skrivs pa och
tiden som foljer &r kritisk for bade organisation och nyanstilld. Det &r en tid som kan
upplevas pafrestande och osdker och darfor menar Krasman att det ar viktigt att pa forhand
lagga en grund for att minska hinder for den nyanstillda. Han anser att det dr viktigt att ha en
lattillgdnglig centraliserad kunskapsbank, att kommunicera tidsspannet, informera vad som
den nyanstillda behover forbereda och vilkomna den nya till alla intressenter. Det kan dven
vara till fordel for nyanstéllda som kommer utomlands att erbjuda en centraliserad
webbaserad omlokaliseringsplattform for utlindska nyanstéllda.® Studiens resultat visar pa
att medarbetarna hade en positiv upplevelse av de forberedelser som var gjorde innan deras
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forsta dag. Samtliga medarbetare beskriver att de fatt tillrdckligt med information vilket inte
ar forvanande nér dven samtliga ansvariga har véldigt lika berittelser kring de forberedelser
som de gor. Utifran informationen insamlad fran medarbetarna och ansvariga sd vigar vi
pasta att den generella preboardingen som gors dr mycket god. Trots att forberedelserna ér
dokumenterade, centraliserade och ska gilla 6ver samtliga avdelningar kan vi inte med
sikerhet sdga att den dvergripande positiva uppfattningen stimmer for alla avdelningar. Delar
av forberedelserna innefattar exempelvis en del kring att vilkomna den nya till
organisationen. D4 den delen utfors av de individuella ansvariga kan det skilja sig at pa
avdelningar som vi inte har undersokt. Daremot kan vi, genom att analysera medarbetarnas
upplevelser tillsammans med de ansvarigas beskrivning av forberedelserna séga att grunden
som dr lagd for preboarding av HR fungerar mycket bra nir den {oljs.

5.3 Forstdelsen for sin roll i organisationen

Vikten av att forsté sin roll i organisationen ses som en av de centralaste delarna i en
onboardingprocess. Bauer lyfter det som steg tva 1 hennes modell av onboarding angdende de
fyra C:na. Clarification innebdr att sékerstilla att den nya medarbetaren forsta sin roll i
organisationen samt vilka forviantningar som finns.* Vidare betonar Bauer att rollforstielse dr
en viktig aspekt i onboardingprocessen. Rollforstielse ses som en bra indikation pa hur vil en
ny medarbetare kdnner om jobbet i sig. Det har visats sig att rolltydlighet &r ett av de
tydligaste sétten att forutse arbetstillfredsstillelse, prestation och organisatoriskt engagemang.
%1 studiens resultat géllande de nya medarbetarnas uppfattning om sin roll framkom det en
viss otydlighet kring rollforstaelse. Fyra av fem medarbetare menar att onboardingprocessen
inte hjélpt dem att forsta sin roll i organisation. Det finns en genomgéende uppfattning om att
det inte fanns en tydlig koppling mellan de nya medarbetarnas roll och organisationens
onboardingprocess. Arbetet med att hjdlpa medarbetare forsta sin roll i den stora kontexten
fallerar bade i form av tydlighet och i deras forstaelse av vad deras roll faktiskt bidrar med.
Viupplever att det kiinns som att onboardingprocessen snarare fokuserar pa den stora
massan. Trots att det framgér i riktlinjerna for den avdelningsspecifika onboardingen verkar
det som att det dr en del som inte prioriteras eller inte utforts pa ett tillrackligt bra sétt.

Harpelund belyser vikten av att anvinda de anstélldas perspektiv som utgangspunkt nir en
onboardingprocess utformas. Arbetsgivaren har redan innan och under rekryteringsprocessen
salt in organisationen till de nya medarbetarna och onboardingprocessen bor snarare fokusera
pa de nya medarbetarna och vad deras roll kan bidra till i den stora kontexten.”’ Genom att ge
dem kontexten kan de sitta sin egen roll 1 perspektiv och sdledes fa en béttre forstaelse for sin
egen roll. Pa sa vis menar Harpelund att organisationen maste etablera ramverket innan de
kan forklarar detaljerna.”” Problematiken med att forstd kontexten lyfts av en ansvarig. Hen
menar pd att det kan vara vildigt 6vervildigande for ndgon som kommer utifran branschen att
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borja i organisationen. Det framkommer att en kontextuell forstaelse saknas i intervjun med
samma ansvarig dd hen i nuldget saknar en aspekt av onboardingen dér de nyanstéllda far en
genomgang av organisationens avdelningar. En av de ansvariga menar pa att rollforstaelsen
skapas 1 samband med rekryteringsprocessen och att nyanstéllda innan sin forsta dag bor ha
en bra forstielse for sin roll 1 organisationen. Problematiken med den senare ndimnda
ansvariges synsétt kan vara ofordelaktigt menar Carucci. Bara for att ndgon anstélls for deras
erfarenheter och expertis betyder det inte att de nodvéndigtvis vet hur de ska applicera det i
den nya organisationen. Organisationer bor redan fran dag ett vara tydliga i
kommunikationen vad som forvéntas av den nya medarbetaren samt bistd med en kontext och
arbetsbeskrivning som innehéller tydliga ansvarsomraden. Vidare betonas vikten av
veckovisa moten for att f6lja upp.”® Det framkommer tydligt i studien att organisationens
arbete med rollforstiaelse under onboardingprocessen brister da bade medarbetare och
ansvariga betonar en avsaknad av en kontextuell forstielse for sin roll. Av resultatet att doma
finns det ddremot arbete med uppfoljning veckovis med sin chef och hér finns det mojlighet
att avsétta tid for sin egen rollforstaelse. Vi tror att det hade varit gynnsamt for organisationen
att fokusera pd en anpassning av onboardingprocessen utefter specifika roller. Vilket kommer
att hjélpa den nya medarbetaren att forsta sin roll i den stora kontexten. En bra borjan skulle
kunna vara att forléinga forsta veckan med en halvdag som dr dedikerad till kortfattat ga
igenom alla avdelningar och hénvisa till de nyanstélldas olika roller nér deras avdelningar
berdrs.

5.4 Forstdelsen for organisationen och kulturen

Lee presenterar “top-down” antagandet som kommer att anammas i det hér avsnitt av
analysen som d@ven Harpelund utgér ifran inom samma teoriavsnitt. Den typen av antagande
anser Lee starkt paverkar medarbetarnas engagemang och sin syn pa organisationen.
Grundbulten i antagande handlar om att nya medarbetare far en hogre niva av
jobbtillfredsstillelse och engagemang nér de ser att organisationens ledning och sina nya
kollegor lever efter samma uttalade kulturella virderingar som ar uttalade for hela
organisationen.’* Harpelund tar den kommunikativa aspekten av temat och berittar att det i
regel dr mer effektivt 1 all form av kommunikation att den kommer frdn en hogre uppsatt
kollega.” Det framkommer utifrén studien resultat att anvindandet av ett “top-down”
perspektiv ndr det kommer till organisationen kultur och mal tidigare har anvénts. Tvé av de
ansvariga beréttar att nyanstéllda tidigare har fatt en introduktion av den hogsta chefen kring
organisationens mal och visioner vilket bada upplevde som nagot som starkt inspirerade och
motiverade de nya medarbetarna. Vidare beréttar bada att det varit svart att genomfora i och
med foretagets tillvixt. En av de ansvariga berittar att det nu istéllet 4r de ndrmsta cheferna
som far det ansvaret och hen upplever att det i nuldget inte ges tillrickligt med stod fran HR
for att de ska genomforas pa ett lika effektivt sétt. Ndgot som aterspeglas i en intervju med en
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av medarbetarna fortydligar genom att berittat att hen kdnner en avsaknad i synlighet fran
ledningen som under hens period enbart har varit via mail. Vi menar darfor att det bor laggas
ner mer resurser och fokus pa de processer som anvinds i nuldget for att ge nya medarbetare
en forstaelse for kulturen. Bade Harpelund och Lee beskriver att kommunikation som
kommer frdn ledningshall 4r ett mycket effektiv och positiv sétt att skapa forstielse for
organisationen som bidrar till bade hogre tillfredsstéllelse- och engagemang inom
organisationen.”® °7 Vi tror séledes att det hade varit gynnsamt att ta tillbaka ledningens del i
onboardingsprocessen. Daremot forstér vi, som en ansvarig berdttade att det dr en frdga om
tid som organisationen far ta stdllning till. Skulle det vara omdjligt f6r en
ledningsrepresentant att medverka vid varje nya onboardinggrupp skulle dessa kunna
grupperas med ndgon manads intervall. P4 sa sitt blev det inte lika frekvent for individen
samtidigt som VD fortfarande far prata med medarbetare som é&r relativt nya. Det behdver
nddvindigtvis inte vara VD som presenterar information men precis som ovan nimnda teori
beskriver tillsammans med uttalande fran informanten &r det generellt sitt viktigt att
ledningen visar upp sig och inspirerar medarbetarna mer.

Utover en avsaknad i synlighet fran ledningen anser de ansvariga att det finns en god kultur
pa organisation och att de uttalade vardeorden efterlevs. Upplevelse kontrasteras i
medarbetarnas upplevelser av organisationskulturen som &r nigot spridd. Tre av de fem
medarbetarna upplever inte att de forstdtt kulturen eller varderingarna pa organisationen, dér
en av de tva beskriver den som svag i jimforelse med sina tidigare arbetserfarenheter och den
andra anser att det ar for tidigt for hen att gora att forstd den. En av de tre medarbetarna
beskriver anvindande av organisations vardeord som:

“jag kénner inte att jag kénner det frdn ndgot annat hall, det kianns lite mer som dom dér fina
orden pa vidgen men jag tycker inte, jag har inte upplevt nagot tillfalle dir jag kénner att man
har relaterat till det eller kopplat ihop det pa nagot sitt med ndgonting man gor.”

En annan medarbetare beskriver en liknande upplevelse och séger att virdeorden enbart &r
ndgot som anvinds vid &rsmdten eller storre events. Resterande medarbetare anser att de
forstar kulturen ganska bra och tycker sig fitt en god uppfattning om hur kulturen &r pa
organisationen och att organisationen, s& gott det gar, arbetar utefter virdeorden. Dér en av
medarbetarna betonar att hen upplever att det dr svarare att komma in 1 gemenskapen nu nér
onboardingsprocessen dr pa distans. Forstielsen for organisationens kultur och hur
organisationen fungerar ses som en nyckelaspekt i onboardingprocessen menar Bauer.
Organisationskulturen ses som den tredje nivan i Bauers modell f6r onboarding. Att som
organisation arbeta med att fa alla medarbetare att forsta organisationens politik, mél och
varderingar kan ge upphov till mer distala resultat som engagemang, tillfredsstillelse och
mindre personalomsittning. > * Det gér att tyda av resultat tillsammans med teorin att arbete
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i nuldget fungerar delvis men missar att inkludera vissa individer. Det finns flera olika
mojliga faktorer till varfor men en av de skulle kunna vara den aspekt som avser att
onboardingsprocessen gors pa distans. D& tre av fem medarbetare inte fatt en forstéelse for
organisationskulturen skulle det kunna kopplas till Rodegheros forskning om onboarding pa
distans. Hans forskning visar att ménga nya medarbetare som genomgar en
onboardingprocess pa distans inte fullt forstar organisationen.'® En storre forstaelse for
organisationen, genom exempelvis kommunikation och synlighet fran ledningen, tror vi som
tidigare ber0rts 1 avsnittet kan hjdlpa nya medarbetare att bade forsta sin roll 1 organisationen
men dven kulturen som finns.

5.5 Kdnslan av samhorighet

Bauer menar att det dr viktigt att nya medarbetare kénner sig socialt bekvdma och
accepterade av sina kollegor chefer. Forskning visar att integrering av nya medarbetare till
dess arbetsgrupp samt relationer med bade kollegor och chefer har positiva effekter kopplat
till engagemang och minskad personalomsittning.'®' Bauer lyfter dven det som sista delen i
hennes modell om onboardingprocessen. Sista steget bendmns connection och innebér att
hjélpa nya medarbetare med interpersonella relationer samt informationskanaler som en ny
medarbetare méste etablera.'” Av studiens resultat framgar det en genomgéende uppfattning
om avsaknaden av en kénsla av samhorighet. Fyra av fem medarbetare beskriver att de
fortfarande kénner sig som en nykomling i organisationen. Den uppfattningen menar de fyra
medarbetarna beror i det stora hela pé att badde onboardingprocessen varit pa distans samt att
de arbetar pd distans 1 dagsldget. Att distansarbete kan paverka kédnslan av samhorighet styrks
av Rodeghero och Lee. De menar att arbete pa distans kan bidra till att medarbetare kidnner
sig isolerade fran sitt team och sina chefer.'” Tva av de ansvariga betonar vikten av att
anvinda kameror 1 kommunikationen pa distans. En av de ansvariga sdg det som ett stort
hinder nir vissa medarbetare inte hade pa sin kamera under medarbetarsamtal dé det blir
svérare att faktiskt lara kinna personen. En annan ansvarig har liknande tankar och forsoker
alltid uppmuntra sina medarbetare att ha sin kamera pd for att efterlikna interaktionerna som
det hade varit om man varit pa plats pa kontoret. Dessa tankar kan kopplas mot Rodegheros
studie. I studien framkom det en stor 6nskan frdn medarbetare att alla deltagare ska ha pa sin
kamera vid all form av kommunikation. Att ha kameran pa bidrar till att medarbetare littare
kan forstd gruppens dynamik samt att f4 en koppling till sina kollegor. Vidare menar
Rodeghero att det &r viktigt att personer i chefsposition alltid har pa sina kameror for att sdtta
ett gott exempel.'™ Vi tror att det hade varit nyttigt for organisationen att vid all muntlig
kommunikation stélla krav eller &tminstone uppmuntra till att samtliga deltagare har pa sina
kameror. Vi menar pa att en s enkel 16sning hade okat nya medarbetares kénsla av
samhdrighet men dven bidra till mer klarhet till arbetsrelaterade aspekter dd medarbetarna
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tydligare kan koppla gruppens dynamik genom bla kroppssprak. Nagot som forsvinner nér
kommunikation gors enbart genom ljud eller text.

Det finns ddremot en genomgaende kinsla av att organisationens arbete med att skapa
gemenskap samt att vilkomna till organisationen varit bra bortsett fran hela situationen med
distans. Tre av de intervjuade medarbetarna menar att deras chef och team varit bra pa att
vilkomna dem till organisationen vilket bidragit till en bdttre kdnsla av samhorighet. Vikten
av ett bra vilkomnande lyfts av Ekl6f och Hallén. De menar att organisationer som arbetar
aktivt med att fa nya medarbetare att kénna sig vilkomna kan ge upphov till en rad olika
positiva aspekter sdsom att den nya medarbetaren lattare kommer in i organisationen, far en
forstaelse for sin roll samt en béttre forstéelse av de vérderingar och attityder som praglar
organisationen.'” I Cesario och Chambells sista dimension av vilkomnande fokuseras det pa
medarbetarnas roll i arbetet. En av de aspekter som lyfts &r att det dr viktigt att se till att den
nya medarbetaren blir introducerad for var och en av sina medarbetare.'*® Aspekten kan
utifran intervjuerna anses beroras pa ett vil sett av organisationen. Till exempel lyfter en av
medarbetarna att hens chef sag till att hen fick en one on one med alla medlemmar i hens
team. En annan medarbetare tycker att hens kollegor varit glada, vilkomnande och positiva.
Det visar sig tydligt att organisationen dr duktiga i vilkomnandet pé olika nivder och studien
menar saledes att organisationen bor fortsitta med det goda arbetet som gors.

I en studie av Morrison lyfts dven vikten av kollegornas roll i onboardingprocessen.
Organisationer med framgangsrika onboardingprocesser arbetar med att skapa bade
informationsndtverk och vénskapliga natverk. Till exempel genom att ha en
onboardingprocess dér nya medarbetare far mojligheten att bekanta sig med kollegor frén sitt
team men ocksd med personer fran andra delar av organisationen samt ha sociala event dar
mojligheten till nitverkande finns.'” Organisationen arbetar i dagsliget med en
onboardingprocess déir nya medarbetare fran olika avdelningar genomgar en generell
onboarding tillsammans. Den generella onboardingprocessen ger upphov till att nya
medarbetare kan bekanta sig och skapa vinskapliga band med andra medarbetare fran andra
avdelningar i organisationen. Pa grund av distanssituationen verkar det dock som att den
sociala aspekten har pdverkats. En av medarbetarna menar att hen 1 dagsldget inte har ndgon
kontakt med de andra medarbetarna som genomgick onboardingprocessen samtidigt, nagot
som paverkat hens kdnsla av samhorighet 1 organisationen. Vi anser att organisationen i
dagsldget har en onboardingprocess som ger upphov till att skapa nddvindiga vanskapsband
med andra kollegor 1 organisationen men att det pa grund av radande distanslidge paverkats
negativt. D& den hér situationen troligtvis kommer fortsétta under ett tag framdver menar vi
att organisationen behover arbeta for att ge mojligheten till de nya medarbetarna att
informellt fa l4ra kdnna de andra nya medarbetarna fran andra delar av organisationen. Till
exempel skulle organisationen kunna arrangera informella one-on-one videosamtal med en pa
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forhand bestdmd lista av kollegor, vilket enligt Hamphill och Begels studie visats sig ha en
positiv effekt pd nya medarbetares koppling till sina kollegor och deras arbete men éven i en

storre forstaelse for foretaget.'®

5.5.1 Buddys som stod i onboardingprocessen

Det framkom tidigt i studiens inledande skede att upplevelsen av organisationens
stodfunktioner upplevs vildigt olika hos medarbetarna. Organisationen har tva uttalade
stodfunktioner i formen av mentorer/buddys och chefer. Av de tva stddfunktionerna framkom
det att den storsta diskrepansen fanns kring organisations buddyststem. Harpelund, Sharma
och Stol samt Saks och Grumans forskning visar pa vilka positiv effekter ett stodsystem kan
ha for nyanstdllda. Harpelund beskriv buddy-rollen som en person som ska se till att etablera
ett partnerskap med den nyanstillda under dennes forsta tid pa organisationen. Harpelund
nidmner att buddyn exempelvis ska traffa den nya medarbetaren forsta dagen pa jobbet, bjuda
med individen pa lunch och informera om allt fran de sociala till organisatoriska aspekterna
av organisationen. Fordelarna av en buddy menar Harpelund &r att buddyn kan minska
osdkerheten som en ny medarbetare kan kdnna, bidra med en organisatoriska forstaelse och
skapa en sociala brygga sa den nyanstéllda enklare kan fa sociala kontakter pa
organisationen.'” Sharma och Stols resultat av sin forskning visade att en av de storsta
faktorerna till en lyckad onboarding var just tillgadngen till en mentor.'"® Liknande resultat
presenterades av Saks och Gruman.'"" I studiens resultat framkom det av tva av tre ansvariga
kinde till buddy-systemet. En av de ansvariga berittar att buddyn ska fungera som en person
som medarbetaren kan viinda sig med allt till och som ska hjilpa till med att {4 in den nya
medarbetaren i sociala kontexter. Den andra ansvariga som kénde till buddy-systemet
upplever att systemet fungerar bra och beréttar att de som tar pé sig ansvaret att bli en buddy
far tillgang till ett dokument dér det beskrivs vad som forvintas av deras roll. De bada
ansvarig beréttar att det &r ett frivilligt uppdrag som kollegan tar pa sig nér hen blir buddy till
en ny medarbetare. Nar det diremot kommer till intervjuerna med de nya medarbetarna som
haft en buddy sa skiljer sig deras uppfattning stort.

Tva av medarbetarna berittar att de officiellt blev tilldelade en buddy men att de knappt sag
eller horde av sin buddy alls. En av dessa tva medarbetare fick informationen att hen fatt en
buddy men att denne sedan aldrig horde av sig. Samma medarbetare beskriver att hen istillet
hittade en inofficiell buddy i en person som bdrjat lite tidigare dn hen som erbjdd sitt stod
vilket medarbetaren beskriver som véldigt hjélpsamt. Den andra av de tvd medarbetarna
berittar att aven hen kan se buddy-systemet som nagot vildigt hjdlpsamt i teorin. Daremot
upplever hen att den buddy som var tilldelad hen inte hade tiden att ge medarbetaren stod.
Medarbetaren fick en rundvandring av sin buddy upplever inte att buddyn tog initiativ till
ndgot annat &n det. Tva av de resterande medarbetarna hade en mer positiv upplevelse av sin
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buddy. Bade berittar att deras buddy hade vdlkomnat dem via mail och sett till att de kunde
stdlla fragor eller ndgot att lunch med. Den femte och sista medarbetaren hade inte blivit
tilldelad nadgon buddy och hade istéllet en uttalad mentor.

Det framkommer tydligt av studien att det finns en oklarhet 1 vad som férvéntas av en buddy.
Samtlig tidigare ndimnd forskning pa omradet vittnar om ménga positiva effekter av
inforandet av ett liknande system. Trots kéinda uttalade dokument om vad som forvintas av
en buddy finns det brister i hur systemet genomfors som kan ha sammanhéngande effekter pa
tidigare berérda omraden. Vi menar pa att ett vdlfungerande buddy-system kan bidra till bade
en storre forstaelse for sin roll och en storre kdnsla av samhorighet 1 organisationens. I och
med att de medarbetare som haft en buddy som engagerat sig i dem upplever det som nagot
hjélpsamt och positivt ser vi att det kan vara nyttigt for organisationen att se dver hur
buddyns styrdokument dr utformade och hur de kommuniceras. Likt avsnittet om preboarding
finns det dven hir en till synes god grund for ett buddysystem som kan gora stor skillnad for
medarbetarna om det kommuniceras ut pa ritt sétt.

Tva andra aspekter som vi anser kan vara av vikt for organisationen att arbeta vidare med &r
uppfoljning och tilldela den nya medarbetaren en buddy fran ett annan avdelning dn dess
egen. Att arbeta med uppfoljning tar Rollag upp 1 sin studie. Han berittar att det dr viktigt att
chefen kontinuerligt haller en dialog med de nyanstédllda och utviarderar kommunikationen
mellan denne och sin buddy. Misslyckas buddyn med att etablera en kontakt eller upprétthalla
den sé ska chefen se till att forse en ny buddy till medarbetare.!'? Vi anser att det dr en viktigt
aspekt da en av medarbetarna lyfte att hens relation med sin buddy blev dalig d4 buddyn inte
hade tid att prioritera sitt uppdrag som buddy. Vi forstar att det kan vara svért att forutse ens
arbetsbelastning ndr man tar pa sig ansvaret som buddy till en ny medarbetare. Da dr det som
organisation viktigt att kommunicera ut att det dr okej att hoppa av sitt uppdrag sé linge den
nya medarbetaren tilldelas en ny buddy. Organisationen skulle 4ven kunna prova att tilldela
nya medarbetare en buddy frdn en annan avdelning &n dess egen, ndgot som lyfts av bade
Rollag och Rodeghero. Rodeghero skriver i sin rapport om nyanstéllda mjukvaruutvecklare
att det kan vara ett fordelaktigt tillvigagangssatt. Pa sa vis kan den nyanstéllda skapa kontakt
med andra kollegor utanfor sitt eget team, diskutera karridrutveckling och andra mer externa
problem under onboardingprocessen.'"® For att summera menar vi att organisationen bor
arbeta mer aktivt for att implementera buddy-systemet, eventuellt prova att tilldela den nya
medarbetaren en buddy frn en annan avdelning &n sin egen samt arbeta med uppfdljning for
att sikerstilla att buddy-systemet fungerar pa ett bra sétt.

5.5.2 Chefen som stod i onboardingprocessen

Cesario och Chambell menar att oavsett i vilken utstrackning ett valstrukturerat stod pa
makro- och mikroniva implementeras krévs det en andra dimension i vilkomnandet och
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integreringen av nya medarbetare i organisationen. De menar att det dr avgorande att
organisationer har chefer som &r engagerade i onboardingprocessen.''* Av de fem intervjuade
medarbetarna anser fyra att de var néjda med sin chef under onboardingprocessen. De menar
att chefens stod har fungerat bra och det har funnit en tydlighet 1 vilka férvéntningar som
finns. Det dterspeglas bra 1 hur de ansvariga som intervjuats beskriver sin kommunikation och
sitt stdd till de nyanstillda. En av de ansvariga beréttar att hen l4gger stort fokus pa att de nya
medarbetarna inte blir 6vervéldigade och forsoker fa in den nya i gruppen snabbt. Samma
chef anordnar olika workshops med hela teamet dér den nya far en forstéelse for sin roll 1
teamet. I en annan av de ansvarigas team finns det en liknande process dar de klumpar ihop
nya medarbetare och gar igenom alla delarna av sitt team. Medarbetaren exemplifierar att de
ansvariga sag till att de hade alla praktiska verktyg som behdvdes, att de fanns tillginglig for
fragor, gav dem arbetsuppgifter och att de arbetar bra med att fi in dem i teamet. Cesario och
Chambell betonar vikten av att den nya medarbetaren méste kdnna ett genuint stod fran sin
nirmsta chef. Chefen spelar en viktig roll i onboardingprocessen inte bara 1 fortydligandet av
arbetsuppgifter men ocksé for att hjdlpa den nya medarbetaren att bygga ett framgangsrikt
socialt nitverk.'"

Fyra av fem medarbetare lyfte att deras chef varit bra pa att introducera dem till sitt team och
sina kollegor. En av medarbetarna exemplifierar det stodet fran chefen med att hen satte upp
one on one med alla medlemmar i sitt team. En annan medarbetare fick istéllet en lista pa
minniskor som hen sjélv skulle ta initiativ till att kontakta om eventuella fradgor som dyker
upp. Rollag betonar att en organisation bor ta ett relationellt tillvigagangssitt snarare én ett
informativt. Nir organisationer fokuserar pé att gora en snabb och effektiv onboardingprocess
tenderar dem att ta ett informativt tillvigagéngssétt. I organisationer gors det antagandet att
nya medarbetare pa nigot sitt kommer forsta den stora méngd information som tilldelas och
soka rad frén andra medarbetare. Fokus bor snarare ligga pa att hjélpa nya medarbetare att
skapa en strategisk lista dver ménniskor som kan hjilpa dem med de fragor som de har. Trots
att ett relationellt tillvigagangssatt krdver en samordnad insats frdn ledningen behdver det
inte nddvéndigtvis leda till mer arbetsbelastning. Tvértom resulterar ett relationellt
tillvigagangssitt till att nya medarbetare har mindre behov av att ta kontakt med sin egen
chef for information och rad.''® Organisationen kan utifrdn intervjuerna beskrivas anvinda sig
av ett relationellt tillvdgagangssitt 1 dess onboardingprocess. Chefer arbetar aktivt med att
hjdlpa nya medarbetare att skapa kontakt med relevanta personer i deras team som kan hjélpa
nya medarbetare med de eventuella fragor som dyker upp. Det tar form 1 kombinationen
presentation av team-medlemmar tillsammans att de forses med en lista av nyckelpersoner 1
teamet. P4 s vis tror vi att det blir enklare for nya medarbetare att ta de forsta kontakterna
med sina nya kollegor da de via presentationen redan brutit igenom den forsta sociala
barridren.

114 Cesario 2019, 1467
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6. Slutsats och forslag till utveckling

Av studiens analys och diskussion framkommer det att organisationens onboardingprocess
berér minga bra aspekter av hur en onboardingprocess bor var utformad enligt forskningen
som bedrivits inom omréadet. Organisationen har en formaliserad process, det finns en uttalad
tidsram, ett sekventiellt tillvigagéngssitt, ett stodsystem i form av chefer och buddys samt att
nya medarbetare genomgér onboardingprocessen tillsammans. Onboardingprocessen berdr
dessutom samtliga nivder i Bauers modell for hur en bra onboarding bor se ut.
Organisationens vilkomnande och forberedelserna innan den nya medarbetarens forsta dag
kan dven det anses utforas bra. Organisationen ger dven nya medarbetare mdjlighet att skapa
nddvindiga vinskapsband med andra kollegor. Det finns dessutom en generell uppfattning
frdn de intervjuade medarbetarna om att organisationens onboardingprocess dr bra for att fa
en sé bra start som mdjligt pd sin nya arbetsplats. Vi anser att organisationen har lagt en bra
grund for sitt arbete med sin onboardingprocess for nya medarbetare men kan med hjilp av
foljande forslag till utveckling, som presenteras nedan, skapa en dnnu béttre
onboardingprocess.

- Organisationen bor, i den man som gér anpassa onboardingprocessens tidsram utefter
individens behov. Det kan dven vara fordelaktigt att oavsett avdelning att pa forhand
ha enklare uppgifter forberedda. Séledes far de nya medarbetarna ett praktiskt
medium att ldra sig arbetsfloden, system och dven en kénsla av prestation redan forsta
veckan.

- Organisationen bor ytterligare tydliggora riktlinjerna och tidsramen for den
avdelningsspecifika onboardingen och tiden efter den forsta veckan. De bor dven
undersoka vad som fungerar bra i olika avdelningar for att implementera dessa i
resterande verksambhet.

- Organisationen bor forsoka anpassa onboardingprocessen utefter den nya
medarbetarens specifika roll for att bidra till att den nya medarbetaren far en béttre
forstéelse for sin roll i den stora kontexten.

- Organisationen bor om mojligt aterinféra en presentation under onboardingprocessen
dar ledningen pratar om visioner och mal f6r organisationen.

- Organisationen bor vid all muntlig kommunikation pé distans stélla krav eller
atminstone uppmuntra till att samtliga deltagare har pa sina kameror.

- Organisationen bor arbeta mer aktivt for att implementera buddy-systemet, eventuellt
prova att tilldela den nya medarbetaren en buddy frén en annan avdelning 4n sin egen
samt arbeta med uppfoljning for att sdkerstélla att buddy-systemet fungerar pé ett bra
satt.

En implementation av dessa fordndringar tror vi kommer bidra till en dnnu béttre
onboardingprocess for organisationen samt en béttre upplevelse for de nya medarbetarna.
Vilket i sin tur kan resultera i bade kortsiktiga och langsiktiga fordelar for organisationen som
till exempel storre engagemang till organisationen samt en battre forstaelse for sin sin egen
roll och organisationen.
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8. Bilagor
8.1 Missivbrev

Hi!

Our names are Adrian Magnusson and Erik Edstrém and we’re two students from Lund
University studying Human Resources with a specialisation in education. We've been lucky
enough to be able to write our bachelor's thesis at [l The purpose of our study is to
evaluate the onboarding process at il based on employees' perception.

We have, together with the HR-department selected you to take part in our study since
you've recently been a part of |l onboarding process. We would therefore greatly
appreciate it if you would like to join us for an interview about your experience of the
onboarding process.

The interview will be conducted via Teams and take approximately 30-60 minutes. With your
approval the audio of the interview will be recorded. The interviews will be treated with
confidentiality, meaning that the information from the interview will be anonymized. The
information gathered from the interview is only going to be used for the studys specific
purpose and will after finished study be deleted. Being a part of the study is voluntary and
you can choose which questions to answer and to end the interview whenever you want.

If you accept to take part in our study you’ll be contacted by mail to schedule a time for the
interview. For any question regarding the study you can contact us via the information below.

Sincerely,

Erik Edstrom Adrian Magnusson
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8.2 Intervjuguide ansvariga

Before the interview starts:

- Tell the person who we are and the purpose of the interview and the study.

- The interviews will be treated with confidentiality, meaning that the information from
the interview will be anonymized. The information gathered from the interview is only
going to be used for the studys specific purpose and will after finished study be
deleted. Being a part of the study is voluntary and you can choose which questions to
answer and to end the interview whenever you want. .

- Before we start the interview we just want to ask if it's ok for you that we record the
audio of this interview?

Background
- Could you tell us a litile bit about yourself?
o Role at the company
o [ow long have you been working at organisationen?
o What made you apply for a job at organisationen?

General (responsibility, preboarding & onboarding)

1. What responsibility do you have in regard to the onboarding process
a. How long have you had that responsibility?

2. Could you describe the onboarding process in your department?
a. What’s the timeframe?
How’s it arranged
Is it all digital or do you have some parts on site?
Is it individually or in a group?
How has the onboarding changed since you’ve had to implement the process

¢ a0 o

digitally?

3. What preparations do you do before the new employees' first day?
a. What types of information do you send to the new employee?
b. Any form of greeting/welcoming e-mail?

4. What expectations do you have on a new employee in his or her first weeks of
employment?
a. Would you say that your expectations are often met?

5. What directives and guidelines do you have for the implementation of the onboarding
process?
a. How well would you say they are followed?
b. How does the guidelines and directives affect your work?
¢. Do you think the guidelines and directives are reasonable?
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6. What would you say is your goal with the onboarding process?
a. Do you feel that you are achieving that goal?

7. Do you think that you have reasonable demands on you from the management when it
comes to the onboarding process?
a. Do you feel that you have the opportunity to maintain a good onboarding in
terms of time?
i.  Ifno: What would you like to see change in order to provide better
onboarding?

8. Do you feel that you get enough support in your work with the onboarding process?
a. What does that support look like?
i.  (Who provides the support?)

Mentorship / Buddy
9. Do you work in your team with mentors / buddys?

10. How is a "buddy" selected in your department?
a. Is that process voluntary or is it you as the manager who chooses?
b. Are there any criterias as to whom qualifies as a buddy?

11. How does the onboarding responsibility distribution look between you and the
“buddy™?

12. What is your opinion of the organization's "buddy system"?
a. What works well and what needs improvement?

Culture and belonging

13. How would you describe the organizational culture at Massive?
a. How do you work with the culture in your departement?
b. Do you think that employees get the tools necessary to carry out their daily
work according to your core-values?

14. How do you work to make the new employee feel welcome in the organization?
a. Which aspect do you think is most important to focus on in order for the new
employee to feel welcome?
b. What to avoid?

15. Can you describe how you work to get new employees into their new role in the

organization?
a. What focus areas are there?
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16. What would you say is that the most important thing that a new employee of yours
learns during the onboarding process?
a. Why is this important?

1. How do you make sure that the new employee actually learns and understands the
aspects that the onboarding process includes?

17. How do you work in your department so that the new employee becomes part of your
community?

Reflection
18. What do you think are the biggest challenges in organizing an onboarding process?
19. What advantages / disadvantages do you see with having a digital onboarding ?

20. What do you think works well / less well with your onboarding process at the
moment?

21. Is there anything you would like to change when it comes to the onboarding process?

Last question

22 Is there anything else you would like to add so that we can get a better idea of your
view of the onboarding process?
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8.3 Intervjuguide medarbetare

Before the interview starts:

- Tell the person who we are and the purpose of the interview and the study.

- The mterviews will be treated with confidentiality, meaning that the information from the
interview will be anonymized. The information gathered from the interview is only going to
be used for the studys specific purpose and will after finished study be deleted. Being a part of
the study is voluntary and you can choose which questions to answer and o end the interview
whenever you want. .

- Before we slart the interview we just want to ask if it’s ok for you that we record the audio of
this interview?

Background
- Could you tell us a little bit about yourself?
® Role at the company
o How long have you been working at organisationen?
e What made you apply for a job at organisationen?

General views and expectations about the onboarding process

1. Can you describe how you felt after your first day at organisationen?

2. How long was the gap between the day that you signed your employment contract til
your first day at erganisationen?
a. During this time period how was the communication between you and the
organization?
b. What kind of information did you receive?
- Do you feel that it was enough to prepare you for your first day/week?
- Do you feel that anything was missing?

3. What kind of expectations did you have on your first day/week/introduction at
organisationen?
a. How well would you say that the onboarding matched your expectations?

4. Could you shortly describe your onboarding process/introduction?
a. How did you get welcomed to your new position?

5. What’s your view on your first week of the introduction at organisationen?
a. Do you feel that something was missing?
b. What was good/bad?

6. What’s your view on the timespan of the process?
a) (Would you like to have had a long or shorter period?)
i)  Why?
b) (Do you feel the tempo of information was mangeable?
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7. How do you feel after having part/entire of your onboarding remotely?
a. What worked well?
b. What worked bad?

Lead and mentor

8. Did you get assigned a buddy/mentor when you started? (om redan ndmnt, hoppa
direkt till “if yes™)
a. If yes: What’s your view on having a mentor helping you with introduction to
the company?
i.  What worked well?
1. Is there anything you felt was missing?

9. Did you feel that there were clear expectations from your lead during your first
weeks/months in the organization?
a. If yes: How would you describe the expectations that were put on you?
b. If no: What were unclear about the expectations?

10. What role did your lead play in the onboarding processes?
a. How would you say that it differed from your assigned buddy?

11. Do you feel that the introduction helped you understand your role at the organization?
a. Ifyes: In what way?
b. Ifno: Why?
Culture and belonging
12. How would you describe the organizational culture at organisationen?

13. How did you learn about organisations' organizational culture, vision and core values?

14. Have the onboarding process helped vou get an understanding of the organizational
culture of your specific departement and the organization in general?

15. How did you learn about the organizational culture and the core-values that stand with
it?
a. Was it a part of the onboarding program?

16. How does the core values take shape in your everyday work?

a. Do you feel that you get the tools necessary to complete your daily work with
the core values in mind?
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17. What do you think about the organisation's work in getting newcomers to feel like a
part of the community?
a. Do you feel that doing part of the onboarding remotely has affected this?

18. Do you feel that you're a part of the organizations now or still feel like a newcomer?
a. If part of: What would you say is the main element that made you do the
transition?
b. Ifnewcome: What would you like to see from the organisation that would
excelerate you towards feeling like a part of the organisation

Reflection

19. Do you feel that after you’ve completed the onboarding process have learnt whats
necessary for you to be successful in your work at organisationen?

20. What do you think has worked well with the introduction for you to learn about the
organization and your role?

21. 1f you would do this onboarding again what would you like to change with the
onboarding process?
a. Think timespan, structure and so on
22. What would you say is the most important aspect of an onboarding process?

Final question

23. Is there anything else you would like to add that we haven’t asked you about for us to
better understand your experience of the onboarding process?

55



UNIVERSITET

LUNDS UNIVERSITET
Sociologiska institutionen

Avdelningen fér pedagogik
Box 114, 221 00 LUND
www.soc.lu.se

56



