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Onboarding processen blir allt viktigare pa dagens arbets-
marknad och mer vikt laggs pa dess utformning och relation
till arbetsplatslarande. Tidigare forskning visar pa att tankar
om processen tidigt funnits men att fokus har forandrats
under arens lopp. Nytt nu &r att processen har blivit mer
digital. Syftet &r att 6ka kunskapen om de faktorer som i en
onboarding process framjar nyanstalldas ldrande om ar-
betsrollen pa foretaget. Studien forvantas ge ett ar-
betslivspedagogiskt kunskapsbidrag till ansvariga for
onboarding utbildningar for nyanstéllda vid en digital
onboarding process framover. Studien har utgatt ifran ett
hermeneutiskt perspektiv och anvéant en tolkande ansats.
Genererandet av data har skett genom semistrukturerade
intervjuer av nyanstélldas erfarenheter fran en onboarding
process pa ett foretag med digitala tjanster. Studiens resultat
visar pa vikten av att forutsattningarna for att dels onboar-
ding processen och dels arbetsplatslarandet tillgodoses. An-
stallda behover fa en okad forstaelse for sin arbetsroll,
uppna en Okad kansla av kompetensarbetstillfredsstallelse
och bli socialt integrerade for att kunna vara framgangsrika
i sitt arbete efter en onboarding process. Som forslag till
vidare forskning skulle en digital onboarding process kunna
jamfors med en som utfors i verkligheten med fokus pa de-
ras formaga att framja interaktion och engagemang.

Arbetsplatslarande, digital onboarding process, interaktivi-
tet, kompetensarbetstillfredsstallelse.
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Forord

For det forsta vill jag rikta min uppskattning till foretaget som studien ar genomford pa,
séarskilt till mina kontaktpersoner Victoria Von Elek och Sofia Sundbom och alla
deltagarna i studien. Tack for ert bidrag - utan er hade inte detta forskningsprojekt kun-
nat mojliggoras! Det har varit otroligt intressant och inspirerande att ta del av era er-
farenheter och tankar om forskningsstudien och onboarding i stort!

For det andra vill jag rikta ett tack till min handledare Tina Kindeberg som har véglett
och uppmuntrat mig under detta projekt. Jag vill &ven passa pa att tacka for alla intres-
santa och roliga stunder vi haft under vara handledningstillfallen - de har givit mig en-
ergin att fortsatta med studien. Dessutom vill jag tacka mina klasskamrater och min fa-
milj fOr ert stod under hela resan fram till den férdiga forskningsstudien.



1. Introduktion

Digitalisering har diskuterats under en lang tid men har de senaste aren haft ett &nnu
storre uppsving pa grund av covid-19 pandemin. Pandemins paskyndande effekter har
enligt Bennett & McWhorter (2021) resulterat i att ett flertal organisationer har haft en
snabbare teknologisk utveckling vilket de menar har paverkat arbetsplatslarandet.
Forskarna fortsétter med att arbetsplatslarandet har blivit hdgre prioriterat an tidigare.
Detta da anstallda har behovt lara sig hur nyuppkomna teknologier fungerar samt
bemaéstra nya kompetenser. Vidare papekar O’Donnell (2022) att teknologin lett till krav
pa utveckling och paverkat hur anstéllda lar sig och samtidigt bidragit med nya mojliga
redskap till arbetsplatslarande. Ett sadant redskap, som tidigare i storre utstrackning
skett pa plats, ar en digitalisering av onboarding processen (OP), se avsnitt 1.1 for en
forklaring av begreppet. Enligt Bennett & McWhorter (2021) har denna digitaliserade
onboarding processen behdvts anvandas under pandemin.

Ett arbetsplatsproblem som kan vara kopplat till behovet av en utvecklad onboarding
process ar att anstallda slutar sin anstéllning i fortid. Ellis et al. (2017) visar pa att 17%
av de nyanstallda lamnar foretaget inom de forsta tre manaderna. Detta kan vara en in-
dikation pa hur stor betydelse en utvecklad onboarding process kan ha for att en nyan-
stalld ska vilja arbeta vidare. Becker & Bish (2021) lyfter att en anledning till Ellis et al.
(2017) resultat kan vara bristande kunskap kring arbetsplatslarandets roll vid en
onboarding process. Vidare lyfter forskarna att onboarding i stort ar en larandeprocess -
bade for individen men aven for organisationen. Bauer & Erdogan (2011) lyfter fortsatt
att individens arbetsroll under en sadan process bor fortydligas. Becker & Bish (2021)
menar vidare att ett bade korttids- och langtids resultat kan uppnas ifall en forstaelse
kring arbetsplatsléarandets roll skapas. Ganzel (1998) betonar hdr en viktig del - att
nyanstallda ar 69% mer sannolika att arbeta kvar pa ett foretag i upp till tre ar efter en
strukturerad onboarding process. Dock lagger Bauer et al. (2007) stor vikt vid kvaliteten
av onboarding processen for att goda resultat, sasom att de nyanstallda ar nojda med sitt
arbete, ska uppnas.

Utifran resonemanget ovan kan det konstateras att onboarding processen kan behdva
utvecklas for att fler nyanstéllda ska kunna integreras och trivas i en organisation. Det
verkar dven som att arbetsplatsldrandets och arbetsrollens betydelse kopplat till
onboarding processen inte prioriteras tillrackligt hogt. Dessutom kan delar av den digi-
tala onboarding processen dven anvéndas efter covid-19 pandemin. Mot bakgrund till
detta ar det angeldget att studera en digital onboarding process med fokus pa ar-
betsplatslarande och den egna arbetssrollens utvecklingsmojligheter.



1.1 Syfte och avgransningar

Syftet ar att 0ka kunskapen om de faktorer som i en onboarding process framjar nyan-
stalldas larande om arbetsrollen pa foretaget. Studien forvantas ge ett arbetslivspeda-
gogiskt kunskapsbidrag till ansvariga for onboarding utbildningar fér nyanstéllda vid en
digital onbarding process framéver.

Med ovanstaende syfte som bakgrund amnas foljande fragor besvaras:
« Vilka erfarenheter av arbetsplatslarande har de nyanstéallda fran den digitala
onboarding processen?
o Vilka &r de individuella erfarenheterna av den egna arbetsrollens utveck-
lingsmaojligheter genom onboarding processen?

For att avgransa denna studie kommer fokus ligga pa att analysera nyanstalldas erfaren-
heter av ett foretags onboarding process med inriktning pa arbetsplatslarande och olika
specialiseringar av detta begrepp: sasom informellt-, Kkollektivt- och digitalt ar-
betsplatslarande. Onboarding begreppet kommer att relateras till arbetsplatsléarande,
sociala faktorer, kompetensarbetstillfredsstallelse och digital paverkan, se avsnitt 4.

Begreppet onboarding anvéands for att det specifikt belyser en langre process med fokus
pa larande och utveckling. Dessutom &r ordet ej Oversatt till svenska da det finns ett
annat begrepp som heter introduktion. Detta begreppet liknar onboarding men belyser
istallet en kortare process vilket &r en viktig skillnad i denna studie (Hareplund, 2019).
Déarfor kommer onboarding att anvandas framdver.

1.2 Bakgrund om foretaget

Projektet utfordes som en studie pa ett foretag med digitala tjanster i Malmo. Dock
skedde all kommunikation, moten samt intervjuer digitalt 6ver Google Meet eller dver
mail. Foretaget underlattar, genom sin digitala plattform, for arkitekter och ingenjérer
att na ut till, paverka och forsta sig pa byggnadsbranschen i stort. De finns bland annat
som en lank mellan aktérer som fornyar byggnadsbranschen genom att digitalisera ex-
empelvis ritningar.

Pa grund av att det ar ett globalt foretag samt &ven att det varit en pandemi gors foreta-
gets onboarding process i storre utstrackning digitalt (Bennet & McWhorter, 2021).
Onboarding processen ar uppdelad i tva storre delprocesser vilka kallas den Generella
Onboarding Processen (GOP) och den Specifika Onboarding Processen (SOP). GOP:n
ar en strukturerad process som ges av HR-avdelningen och fokuserar pa exempelvis
foretagets produkt, bransch och foretaget i sig. SOP:n ar en mer ostrukturerad process
och som ges av den nyanstélldes chef och fokuserar pa att ge en introduktion till den
nyanstélldas praktiska arbetsroll. En annan viktig skillnad ar att GOP:n &r en helt digital
process medan SOP:n for vissa anstallda ar digital medan den for andra sker pa plats pa



kontoret. Nedan presenteras GOP:n i korthet medan SOP:n inte presenteras da de pro-
cesserna ar valdigt specifika for den arbetsroll som den nyanstéllde har. Detta dels da ett
flertal olika processer hade behovt presenteras och dels att en storre risk att bryta konfi-
dentialiteten hade kunnat uppstd genom utlamnande av specifik information. Vidare
betyder detta att digitalitetsaspekten generellt sett kommer att fokuseras pa under
GOP:n medan andra intressanta aspekter kommer fokuseras pa under SOP:n.

GOP:n bestar utav ett antal olika presentationer vilka dels sker live 6ver Google Meet
och dels &r inspelningar, vilka pagar under tva veckors tid. Denna process gavs ungefar
en gang i manaden, nar det fanns tillrackligt med nyanstéllda. Detta betyder att vissa
anstéllda kan ha arbetat en manad innan de genomgar processen medan andra ar helt
nyanstéllda. Under den forsta veckan ges foljande presentationer:

o Introduktion till foretaget.

e Introduktion av foretaget.

« Genomgang av foretagets system.

« Genomgang av industrin (bl.a. byggnadsbranschen).

« Genomgang av hur foretaget fungerar och hur allting hanger ihop.

e Om man vill, finns det dven en Kkort session dar de nyanstéllda bara kan prata
med varandra utan nagon speciell agenda.

« Genomgang av hur marknaden ser ut.

« Genomgang av hur forsaljningen gar till.

o Forinspelad film om forsaljning (rekommenderas i forsta hand till nyanstallda
som det angar).

o Till sist ges ett tillfalle for att stalla fragor om sjalva produkten och som fungerar
som presentation men ocksa som ett diskussionstillfalle.

Den andra veckan innehaller foljande presentationer:

e Introduktion av VVD:n och strategichefen - om dem som personer och om foreta-
gets strategi.

o Introduktion av ekonomichefen och om att vara ett borsnoterat foretag (Ges var-
je kvartal).

o Ett socialt tillfalle for alla nyanstéllda bara att traffas (Ges varje kvartal).

« Auvslutningsvis ges en kort uppdatering om den forsta veckan samt att de nyan-
stallda fatt i uppgift att vid detta tillfalle presentera med egna ord vad foretaget
gar ut pa.



2. Tidigare forskning

Redan for 50 ar sedan fanns det tankar om hur en onboarding process kunde se ut och
vilka olika delar som hade kunnat inkluderas dar. Schein (1971) kopplade samman indi-
viden, organisationen och karridren till nagot forskaren kallade organizational sociali-
zation vilket hade kunnat ses som nara beslaktat med en nutida onboarding process.
Organizational socialization kan definieras som en process dar en anstélld far en dkad
forstaelse av en specifik arbetsroll. Vidare innebar det att en anstalld erhaller de sociala
kunskaper och fardigheter som behdvs for att klara av arbetsrollen. Processen kan vari-
era beroende pa typ av arbetsroll; en arbetsroll kan behéva ett fokus pa effektivitet och
sjalvstandighet med en metod sasom trial-and-error. Medan det for en annan arbetsroll
kan krévas en langre period av ldrande och 6vning (Van Maanen & Schein, 1977).
Schein (1971) konstruerade ett ramverk dar ett omrade behandlade en rekryteringspro-
cess paverkan pa en onboarding process. Déarefter fokuserade nésta steg pa hur en an-
stalld kunde integreras in i en grupp genom 6vning for att sedan tilldelas dennes forsta
arbetsuppgift. Forskaren inkluderade aven ett antal understeg till ovanstaende steg som
var foljande; att lara sig arbetet, att uppna maximal prestation, att bli foraldrad och till
sist att lara sig nya fardigheter. Schein (1971) lyfte vidare att efter den anstallde l&rt sig
sitt arbete kunde hjélp fas av coacher for att fortsatta sin larandeprocess. For att sum-
mera det intressanta med ovanstaende artiklar redogér de for tankar om en onboarding
process liknande den som beskrivs under avsnitt 1.2. Vidare beskrivs en process hur en
anstalld kan lara sig vilket liknar flera av de specifika onboarding processer som
beskrivs under avsnitt 5.2.

Trots att det redan for ca 50 ar sedan fanns ett ramverk for hur en onboarding process
kan ga till forandrades synen pa den i borjan av 2000-talet. Har laggs fokus istéllet pa
att en anstalld snabbt och effektivt ska introduceras till arbetsplatsen. Snell (2006) lyfter
till exempel att en onboarding process antingen kan vara en val hanterad och snabb pro-
cess eller en ineffektiv, langsam och kostsam ingang till arbetsplatsen. Forskaren
fortséatter med att en optimerad onboarding process kan reducera tiden som det tar for
den anstallde att na ett skede dar denne kan bidra. Fokus ligger saledes pa att onboard-
ing processen ska bli snabb och effektiv. Rollag et al. (2005) fortsatter pa samma spar
med att forsoka optimera processen pa ett flertal olika satt. De betonar samtidigt vikten
av checklistor som ett sétt for den anstéllde att folja en mer koncentrerad och optimerad
process for att pa sa satt introduceras snabbare. Dock, lyfter forskarna att nyanstallda
behdver en viss support och att de behéver mer &n bara mycket information. De lyfter
exempelvis att den nyanstéllde kan behdva hjalp med att skapa arbetsrelationer samt att
det kan vara vardefullt att bli tilldelad en arbetskamrat som kan svara pa fragor. Fokus
har har skiftats fran vad forskarna for ca 50 ar sedan lyfte dar fokus lag pa en lite langre
process till en optimerad process som garna ska vara dver pa ett fatal dagar for att kunna
spara in s mycket tid och pengar som mgjligt (Rollag et al., 2005).



Under 2000-talet fullkomligt exploderar forskningen om onboarding processen om an
under andra namn sasom organisatorisk socialisation, orientering och introduktion med
mera. Dock sker storre delen av denna forskning ur ett psykologiskt perspektiv med
fokus pa ex job satisfaction (Bauer, et al., 2007; Cooper-Thomas & Anderson, 2002),
task mastery och work group integration (Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003). Aven
om dessa artiklar tillfor spannande insikter till forskning om onboarding kan det finnas
en poang att behandla detta omrade aven ur ett pedagogiskt perspektiv, for att bredda
forskningen inom omradet. Det finns dock ett fatal artiklar som fokuserar pa larande och
utveckling sasom Becker & Bish (2021) som i sin studie visar pa vikten av olika typer
av stodaktiviteter till larande. Alexander (2021) fortsatter med att poangtera relevansen
av interaktivitet vid arbetsplatslarande kopplat till en onboarding process. Av dessa tva
artiklar fokuserar ingen av de specifikt pa en helt digital onboarding process som utfors
pa ett globalt foretag. Dock finns det tva aldre studier som har undersokt detta till viss
del. Wesson & Gogus (2005) lyfter att det kan finnas negativa effekter av att anvanda
sig av en datorbaserad onboarding process an en som hade skett i det verkliga livet. De-
ras resultat visade att deltagarna hade en lagre forstaelse av sina specifika arbetsroller
och av foretaget i helhet vilket kunde indikera att en datorbaserad process inte utan
konsekvenser kan ersatta en som sker i verkligheten. Bauer & Erdogan (2011) lyfter att
en onboarding process kan inkludera olika typer av presentationsformer exempelvis
inspelat material och genom att vara datorbunden. Forskarna fortsatter med att vissa
foretag anvander en formellt strukturerad onboarding process medan andra anvander en
ostrukturerad onboarding process vilka fokuserade pa att ge ckad forstaelse for den an-
stalldes arbetsroll. Men det redogjordes inte om dessa bada processer kombinerades.
Dock har en nyare studie kombinerat de tva processerna pa ett liknande sétt till den som
genomfordes pa foretaget. Magafia et al. (2021) undersokte en organisation som inledde
sin onboarding med en tva veckor lang process med information om foretagets normer
och kultur for att sedan specialisera de nyanstalldas praktiska arbetsroller.

For att summera forskningdversikten har det utforts manga studier som lyfter fram olika
sétt att introducera en nyanstalld till dennes arbetsplats och nya arbetsroll. Trots att det
tidigt funnits tankar pa en langre onboarding process, verkade det som att tidseffek-
tivitet darefter prioriterades hogre dn det. Nar studier ater borjade lagga vikt pa langre
processer gjordes dessa ur mestadels ett psykologiskt perspektiv varpa fler studier ur ett
pedagogiskt bor inkluderas. Forskningsoversikten visar dven pa att det finns ett par
tydliga kunskapsgap sasom studier av en digital onboarding process samt att det behovs
fler studier som genererar kunskap om en kombination av bade en strukturerad
onboarding process och en specifik som fokuserar pa arbetsrollen. Denna studie kan ge
en okad forstaelse for hur anstéallda erfar en digital onboarding process utifran ett ar-
betslivspedagogiskt perspektiv.



3. Metod

| foljande kapitel presenteras de metodologiska utgangspunkter och den ansats som
anvants i denna studie. Forst presenteras de ontologiska och epistemologiska utgangs-
punkterna vilka foljs av studiens metodologiska utgangspunkter och en presentation av
hur studien ar genomford. Déarefter presenteras de kvalitativa och etiska aspekterna och
slutligen ges en metodreflektion.

3.1 Metodologiska utgangspunkter

3.1.1 Ontologi och epistemologi

All forskning utgar ifran vissa antaganden om hur varlden ser ut, hur manniskor funge-
rar och hur kunskap kan bli till inom dessa antagandenas ramar. Enligt Bazeley (2013)
kan ontologi beskrivas som var forstaelse av hur varlden fungerar och vad som gor den
till vad den ar. Hur vi som forskare kan forsta och lara oss om varlden kan i sin tur be-
skrivas som epistemologi. Hur en forskare forstar sig pa varlden paverkar i sin tur vilka
amnen, metoder och slutsatser som denne kan komma fram till. Denna basis till trots
brukar forstaelsen generellt sett foreligga pa en implicit snarare an en explicit grund.
Ovanstaende knyts samman till den hermeneutiska forskningen genom Perneckys
(2016) tankar. Pernecky (2016) lyfter att en svarighet inom detta kan vara att det kan bli
problematiskt fér forskaren pa grund av att sanning och tolkning kan anvéandas pa fun-
damentalt olika satt. Vidare lyfter forskaren ett synsatt inom hermeneutiken som passar
in pa denna studie. Detta synsatt kallar forskaren idea-ism och menar att till denna ar
tolkningen kontextbunden. Detta synsatt passar in i denna studie for att uttolkaren ges
en mer aktiv roll genom att dennes forforstaelse blir betydelsefull for vad som ska tol-
kas. Vid anvandning av hermeneutik, se avsnitt 3.1.2, gar det inte att satta sig utanfor
sig sjalv nar verkligheten undersoks och tolkas vilket leder till att forskaren alltid paver-
kar forskningen och kunskapsgenererandet sjalv (Odman, 2017). Allts, for att koppla
an mer till denna studie, kan forskarens egna forforstaelse paverka den tolkning som
gors under analysarbetet av intervjumaterial.

3.1.2 Hermeneutik

Ett centralt hermeneutiskt begrepp &r den hermeneutiska cirkeln vilken redogor for hur
ett ord eller en text ska tolkas. Nar malet &r att fa en forstaelse om ett ord eller pastaende
i en text maste dessa tolkas i forhallande till texten som helhet (Alvesson & Skoldberg,
2017). Detta galler aven omvant - helheten av texten gar endast att tolka genom att ana-
lysera textdelarna. Denna typ av tolkningar anvénds for att belysa textens mening och
det &r denna mening som sedan &r nérliggande med forfattarens intention (Gilje, 2020).
Dock kan cirkeln ndstan ses som en motséagelse, darfér ser hermeneutiker cirkeln mer
som en spiral. Tanken &r att hermeneutikern bérjar i en del i spiralen och forsoker hitta
en koppling mellan den delen och helheten. Detta leder darefter till att kopplingen kan



ses ur en ny synvinkel och forstas pa ett nytt satt. Darefter atergar forskaren till den stu-
derade delen. Denna process fortsatter sedan vilket leder till en alltmer djup forstaelse
av bade helheten och delen (Alvesson & Skoldberg, 2017). Likt relationen del-helheten
har dven forforstaelse-forstaelse en liknande relation. Forstaelse av en text alagger att
en forforstaelse finns men a andra sidan behover forforstaelsen - ifall en utveckling ska
kunna goras - en forstaelse av den nya texten som tolkas. Sambandet ter sig alltsa att
forstaelsen standigt maste aterge information tillbaka till den tidigare forforstaelsen me-
dan forforstaelsen maste fa ny forstaelse for att utvecklas (Alvesson & Skoldberg,
2017).

Enligt Alvesson & Skoldberg (2017) &r det inte fakta eller data som tolkas utan istéllet
ar det text, vilken dels kan vara av skrivna eller talade ord och dels sociala handlingar. |
denna studien anvands text fran transkriberade intervjuer se avsnitt 3.2.4. Nar tolkning
genomfors sker detta inte i ett vakuum utan det studeras utifrdn den kontexten som tex-
ten kommer ifran. (Alvesson & Skdldberg, 2017). | denna studie ar helheten det empir-
iska materialet medan delen kan vara ett stycke av den helheten. | en text som handlar
om exempelvis organisationslarande kan enskilda individers larande ses som delar av
helheten av texten medan texten i sig bor stéllas till aspekter som paverkar organisation-
slarandet sasom till exempel en omorganisation. En hermeneutiker analyserar en text
genom att fora en sa kallad dialog med texten dar uttolkaren stéller fragor till texten
baserad pa dennes forforstaelse. Under processens gang utvecklas dessa fragorna genom
att de specificeras. Uttolkarens instéllning till detta arbetet bor vara 6dmjuk samtidigt
som denne bor anta en aktiv stallning medan forhallningssattet bor utga ifran en balans
mellan narhet och distans till texten (Alvesson & Skdldberg, 2017). Vad som ar viktigt
ar att forsoka forstd en person som en handlande aktor, alltsd vid hermeneutiskt
tolkningsarbete ska syftet med en persons handling tolkas. Vad &r det for ndgon inten-
tion som kan utldsas genom texten, var tanken att personen ville kritisera nagon eller var
denne endast ironisk? For att detta ska kunna utldasas maste en forstaelse kring perso-
nens bakgrund samt vad den personen dmnade att géra med sina handlingar ske (Gilje,
2020).

3.1.3 Forforstaelse
Med forforstaelse menas att en person har en ursprunglig forstaelse av ndgot som stéan-

digt finns med en nér vi tolkar det som vi amnar att tolka (Gilje, 2020). Det kan alltsa
vara foreteelser som en person i vardagen standigt ser vilket leder till att den personen
inte behover anstranga sig for att tolka vad det ar - personen har forforstaelse om det
som tolkas (Odman, 2017). Enligt Gilje (2020) ar det ett allmant utbrett samforstand att
sprak och begrepp kan ingd i en persons forforstaelse. Denna person uppfattar samhallet
genom begreppen som kommer fran spraket. Begreppen i sin tur kan agera som ett slags
filter genom vilket personen uppfattar samhallet. Exempelvis kan en anstalld som talar
ett sprak forsta sig pa hur ett foretag fungerar genom de begrepp som denne lart sig.
Dessa begreppen kan skilja sig markant fran en annan anstalld som talar ett annat sprak



och darmed uppfattar foretaget utifran helt andra begrepp. Deras uppfattningar kan
alltsa skilja sig at utifran deras bakgrund och vilket sprak och begrepp de anvander.

Som forskare i denna studie gar jag in med en bred kunskap inom dmnet da jag i snart
fem ar studerat Personal och arbetsliv med inriktning arbetsplatslarande. Jag har darfor
en lang teoretisk erfarenhet av just arbetsplatslarande och aven av digitalt larande. Jag
hade initialt ett méte med mina kontaktpersoner som forklarade valdigt éversiktligt vad
deras onboarding process handlade om genom att beskriva hur dess struktur sag ut.
Detta gav mig en liten insikt i vad en onboarding process gar ut pa. Dessutom har jag
deltidsarbetat och haft praktik pa ett par olika foretag. Denna forforstaelse bidrog till nar
jag skrev min intervjuguide genom att underlatta for min forstaelse for vilka fragor som
kunde vara intressanta att stdlla. Dock har jag sjélv inte varit med om en langre
strukturerad onboarding process och jag hade darfor inte ndgon forforstaelse kring detta.
Jag hade inte heller forforstaelse kring en digital onboarding process aven om jag under
en av mina praktiker arbetat helt pa distans. Darav kom jag in med ett relativt Oppet
sinne for vad deltagarna diskuterade under intervjuerna nar det gallde just en digital
onboarding process. Pa grund av min teoretiska kunskap av arbetsplatslarande hade jag
en desto storre forforstaelse av arbetsplatslarande vilket troligtvis har fargat tolkning-
sarbetet.

3.1.4 Tolkande ansats

Utifran det samhallsvetenskapliga synsattet &r manniskan och dess erfarenheter inom en
specifik kontext i centrum och forskaren utokar sin forstaelse genom deltagarnas er-
farenheter (Cohen et al., 2011). Den metod som jag anvéander mig av &r en tolkande an-
sats som utgar fran en process om att hamta empirisk information fran transkriberade
intervjuer och genom den processen komma fram till 6kad forstaelse av kunskap. En
viktigt del inom denna ansats ar att ménniskors handlingar endast &r betydelsefulla ifall
det & mojligt att faststalla deras intentioner med handlingarna (Cohen et al., 2011). En
tolkning upptécks inte genom en text utan genom forskaren som spelar en aktiv roll i
processen att skapa en dkad forstaelse om nagot. Vad som &r viktigt att ha i atanke ar att
forskaren utgar ifran sina referensramar eller sin forforstaelse av ndgot nar denne tolkar
exempelvis en transkriberad text (Pernecky, 2016). Det finns ett flertal olika sétt att tol-
ka pa, utifran olika tolkningsnivaer vilka kan vara bade empirinara eller teorindra. Des-
sutom kan tolkningarna i stor grad paverkas av forskarens tolkningsrepertoar vilket dven
kan kallas forforstaelse. Den tolkningsniva som valjs ar av lag grad det vill séga en som
ligger nara empirin och som later det empiriska materialet inspirera och om mojligt
forandra teoretiska idéer (Alvesson & Skoldberg, 2017).



3.2 Genomfdrande

3.2.1 Semistrukturerade intervjuer
Tillvagagangssattet som anvandes for att generera det empiriska materialet var genom

semistrukturerade intervjuer. Denna metod anvandes da studiens syfte &r att 6ka kun-
skapen om de faktorer som i en onboarding process framjar nyanstélldas larande om
arbetsrollen pa foretaget. Inom kvalitativa studier finns det olika typer av intervjuer och
semistrukturerade ansags passa bast i denna studie. Detta da intervjusituationen och
intervjudeltagarnas svar ges en storre 0ppenhet vilket kan generera mer detaljrik in-
formation vilken darefter kan tolkas (Brinkmann & Kvale, 2015). Oppenheten vid sem-
istrukturerade intervjuer anvandes genom att vid vissa fragor fortsatta pa in-
tervjudeltagarens resonemang genom att stalla foljdfragor. Alvesson (2011) lyfter
vikten av att inte fastna i ett sadant resonemang och att hamna i ett nytt problemomrade
da detta kan paverka hela intervjuns riktning och darmed aven dess utfall. Alvesson
(2011) papekar dock &ven att intervjusituationen ar valdigt komplex och att en forskare
inte kan forbereda sig for alla situationer men att en huvudpoang kan vara medvetenhet.
Alltsa att intervjuaren ar medveten om att situationen ar komplex och hur vissa ager-
anden kan paverka vilken information som kan ges.

Vid anvandning av semistrukturerade intervjuer ar det vanligt att fragorna ar 6ppna men
att de anda foljer en intervjuguide vilket ocksa ar fallet i denna studie, se bilaga 1.
Guiden bor innehalla ett antal olika teman vilka formar interaktionen. Denna studies
intervjuguide baseras i1 viss min pa Keisling och Laning’s (2016) intervjuguide. En in-
tervjustruktur som innehaller teman ger fordelen att intervjuaren kan vidarutveckla
nagot som tagits upp och att klargéranden for att kontrollera att nagot som sagt har
forstatts pa ratt satt kan ske. En fordel ar ocksa att intervjupersonen kan lagga upp fra-
gornas ordningsfoljd i storre ustrdckning &n vid en strukturerad intervju (Mann, 2016).
Dessa fordelar utnyttjades da ordningsfoljden andrades baserat pa intervjudeltagarnas
svar under intervjuns gang vilket kan ha lett till ett battre flyt under intervjun. Intervju-
guiden planerades och strukturerades noga och inkluderar foljande teman: General
knowledge, Preboarding, the Onboarding process, After the Onboarding process och
Globalization and the Onboarding process. Under intervjuernas gang forandrades ett par
av fragorna baserat pa mottangandet hos intervjudeltagarna. Det lades aven till ett par
fragor vilka naturligt kommit upp under den férsta intervjun. Fragorna som blev tillagda
var fraga 8 och fraga 14, se intervjuguiden i bilaga 1. Dessa fragor bidrog till att dels ge
en indikation kring sattet som onboarding processen presenterades pa och dels att stélla
foretagets onboarding process mot de anstalldas tidigare erfarenheter av liknande pro-
cesser. Under ett par av intervjuerna foljdes intervjudeltagarnas svar upp med
foljdfragor, vilka ej funnits med i intervjuguiden, for att utforska djupare inom vissa
omraden. Det genomfordes totalt 6 intervjuer under ca 2 veckors tid. Intervjuerna vari-
erade i langd dar de flesta var ungefar 30 minuter langa medan den langsta varade i
nédrmare 50 minuter. Innan intervjuerna startade informerades deltagarna om syftet med



studien, vilka teman som intervjun bestod av och att intervjudeltagaren hade ratt att
avbryta intervjun ifall denne ville. Aven konfidentialitet lyftes om hur informationen
skulle hanteras, vilka som skulle fa ta del av resultatet samt deltagaren tillfragades aven
ifall inspelning av intervjun godtogs. Dessa etiska atgarder ligger i linje med Brink-
mann & Kvale (2015) med flera (Cohen et al., 2011).

3.2.2 Digitala intervjuer

Eftersom studien genomfordes pa ett globalt foretag och malgruppen var personer som
genomfort deras digitala onboarding process, intervjuades personer fran olika lander
vilket ledde till att digitala intervjuer kravdes. Dessa hélls 6ver Google Meet da foreta-
get anvande detta i vardagen. Programmet anvéndes for att inge intervjudeltagarna i ett
lugn da de redan var vana vid att anvanda det vid digitala moten vilket har visats under-
latta online interaktion (Seitz, 2016). Liknande alla intervjumetoder forekommer det
begransningar dar tekniska problem kan ses som en av de stérre begrénsningarna (Seitz,
2016; Saarijarvi & Bratt, 2021). Exempelvis, oférutsedda pauser pa grund av dalig in-
ternetanslutning (Saarijarvi & Bratt, 2021), ohtrbara delar samt att en kansla av narhet
kan forsvaras (Seitz, 2016). De forsta tva begransningarna kan resultera i att vissa
stycken av intervjun dr ohdrbara och att fullstandiga avbrott kan ske. Dessa begréns-
ningar kan leda till att information gar forlorad. Den tredje begransningen som Seitz
(2016) lyfter kan leda till att intervjudeltagaren kanner sig franskild intervjuaren vilket
kan forsvara for en genuin koppling mellan de bada. Dock papekar samtidigt forskare
att digitala intervjuer endast véldigt marginellt ar sémre &n vad ansikte mot ansikte in-
tervjuer kan vara (Krouwel et al., 2019). Dessutom blir internetanslutningar alltmer sta-
bila och mojligheten att kunna intervjua en person som geografiskt kan befinna sig var-
somhelst ar en otrolig fordel for informationen som kan genereras (Saarijarvi & Bratt,
2021).

3.2.3 Pilot Intervju

Mann (2016) poangterar hur viktigt det ar att genomféra pilotintervjuer innan det fak-
tiska empiriska materialet ska samlas in. Nagra fordelar &r att intervjuaren kan fa 6vning
och dven fa en forstaelse dver vilka fragor som fungerar for att darefter ha mojligheten
att korrigera dessa. Pilotintervjun genomférdes med en bekant for att testa pa intervju-
guiden och kontrollera bade att och hur den fungerade. Den bekante personen liknade
min malgrupp genom att hen var nyanstalld pa ett globalt féretag och da fatt genomga
en onboarding process som delvis var digital. Intervjun genomfordes digitalt for att eft-
erlikna de kommande intervjuerna. Resultatet ledde till att intervjuguiden justerades pa
grund av att de fragor som fanns kring kultur (fraga 15 och fraga 16, se 7.1) ansags vara
for generella och darfor var svara att svara pa. Detta korrigerades och en fraga lades till
for att forsakra att intervjudeltagaren hade kontakt med anstillda fran andra lander.
Darefter fortydligades fraga 15 genom att dndra “... have you noticed any cultural dif-
ferences between the offices?” till “... have you noticed any cultural differences between
company employees from different countries”. Dock avgransades informationen om
kultur bort da den ej tillforde till syftet.
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3.2.4 Urval

Intervjudeltagare valdes ut genom ett bekvamlighetsurval (Cohen et al., 2011) d&r mina
kontaktpersoner pa foretaget hjalpte till med att maila olika personer inom den globala
organisationen. Dock gavs instruktioner for hur malgruppen skulle se ut for att saker-
stalla att ratt personer intervjuades. Malgruppen var anstéllda inom ett globalt foretag
som genomfort samma digitala onboarding process. Dessa anstéllda skulle ha genomfort
onboarding processen for som langst 12 manader sedan dar den tidigast anstallda hade
genomfort processen 9 manader innan och den senaste 4,5 manader innan intervjun
holls. Att organisationen ar global avspeglar sig tydligt pa varifran deltagarna var da det
fanns deltagare fran bade Europa och Amerika. En nackdel med att kontaktpersonerna
valde potentiella intervjudeltagare kan ha varit att dessa personer hade en arbetsrelation
med kontaktpersonerna som kan ha lett till att delar av urvalspopulationen kan ha forbi-
setts. Vid kontakt med potentiella intervjudeltagarna gavs information om projektet.
Dock var informationen samma som gavs under den inledande fasen av sjalva intervjun.
Detta gjordes for att undvika att intervjudeltagarna hade forkunskaper om intervjufra-
gorna men att de samtidigt skulle bli intresserade nog att vilja delta. Vid val av méngd
intervjupersoner kan forskaren utga ifran begreppet méattnad. Bryman (2008) beskriver
begreppet som ndr det inte tillkommer nya eller relevanta data om exempelvis en kate-
gori eller i mitt fall — den intervju som genomforts. Att veta nar en mattnad uppnatts kan
enligt Bryman (2008) vara valdigt svart. Mattnaden kan paverkas av urvalets homogeni-
tet dar ett homogenare eller snévare urval snabbare kan bli mattat medan ett heterogent
urval kan komma att behdva mer data for att bli mattat.

3.2.5 Analysarbete

Ljudinspelning

Att anvanda sig av en ljudinspelare vid intervjuer ar betydelsefullt da det bade
mojliggor en fullstandig uppmarksamhet pa intervjudeltagaren men dven en utokning av
transparensen (Mann, 2016). Inspelningen resulterade i mojligheten att fokusera pa in-
tervjudeltagaren och situationen i sig, istallet for att ta anteckningar som hade kunnat
forsvara for deltagaren och intervjuaren. Dock gjordes vissa kortare noteringar for att
fanga intervjudeltagarens beteende under intervjun. Invid noteringarna skrevs aven en
hanvisning till nar under intervjun den skedde for att, under transkriberingsfasen, ha
mojligheten att atergd till den. Ljudinspelningen gjordes via en mobil som befann sig
intill datorns hogtalare for att ljudet i inspelningen skulle bli lattare att uppfatta. Lju-
dinspelningen anvéndes endast efter att ett informerat samtycke for inspelning blivit
insamlat, (Vetenskapsradet, 2017).

Transkribering

Som beskrivits under avsnitt 3.1.2 ligger fokus pa texten i den hermeneutiska metoden.
For att ha en text att tolka och forsta maste den ocksa skapas vilket gors genom tran-
skribering av den inspelade intervjun. Fér underlattning av denna process anvandes ett
program vid namn Otranscribe (Muckrock, 2018) for att kunna justera uppspelningshas-
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tigheten. Aven en funktion att kunna ga bak en sekund och lyssna om ett kort stycke
underlattade enormt nar det da och da uppstod otydliga sektioner i ljuduppspelningen.
Under transkribering far forskaren bekanta sig mer med sitt material da denne ordagrant
skriver ner det som sagts under intervjun och samtidigt far hora intervjuerna igen. Detta
kan vara fordelaktigt da forskaren enligt Brinkmann & Kvale (2015) far chansen att
fordjupa sig inom sitt intervjumaterial.

Databearbetning

Den tolkande ansatsen och hermeneutiska metoden paverkar tillvagagangssattet vid
analysering av empirin. Men da hermeneutiken inte har en strukturerad metod exakt hur
forskaren bor analysera och tolka data lag forskarens forforstaelse till grund vid ut-
tolkningen av texten. Dock lyfter Alvesson & Skoldberg (2017) att forskaren kan
forhalla sig till texten genom att stilla fragor till den baserat pa just forforstaelsen.
Vidare papekar de att forskaren bor vara 6dmjuk infor texten och alternera mellan att ha
en narhet och en distans. Under ett analysarbete kan mangden information bli
overvaldigande. For att underlatta detta kan det vara fordelaktigt att skapa teman och
darefter jamfora delen med helheten (Pernecky, 2016). Vad som faktiskt ar en del och
en helhet kan dock vara svart att forstd. Enligt Odman (2017) gér det inte att bestamma
vad en helhet ar utifran ens undersokningsobjekt, det som denna studie fokuserar pa,
utan varje objekt har ocksa ett vidare sammanhang. Dock kommer helheten i detta ar-
bete att vara det empiriska materialet vilket &r erfarenheterna av onboarding processen
och delar av detta kommer att ses som en del inom denna helhet.

Inledningsvis lastes hela intervjumaterialet igenom for att fa en béattre forstaelse Gver
helheten innan en sonderdelning skulle inledas. Dock fargmarkerades vissa intressanta
delar av helheten i olika farger beroende pa deras relevans men fokus var pa att fa en
helhetsbild. Vid den andra genomlasningen stalldes det inledningsvis relativt 6ppna
fragor till dels varje nytt stycke men &ven till de fargade stycken sdsom “Varfor ér detta
viktigt?” och “Hur kan denna aspekt relateras till syftet”. Fragorna holls dppna for att
fortsatt halla en viss distans till texten och ett fortsatt Gppet sinne. Under den andra ge-
nomlasningen fargades &nnu fler stycken som kunde vara relevanta till studien och alla
fargade stycken tillskrevs dven en kort egen tolkning om innehallet. Detta ledde till att
det under den tredje genomlasningen utifran dessa tolkningar kunde urskiljas teman som
var intressanta for studiens syfte. Dessa teman, tillika rubriker, beskrevs genom att en
kort forklaring om deras specifika innehall tillskrevs. Darefter lades temana in i ett nytt
dokument varpa de fargade intressanta styckena samlades under varje rubrik/tema till
vilken det intressanta stycket kunde knytas. Darefter lastes hela det nya dokumentet
med teman igenom och nya mer inriktade fragor stalldes till varje del baserat pa det
specifika temat. Fragor som stélldes var exempelvis “Varfor tinkte den anstillde pad
detta siittet om sjilvstindigt arbete?” och “Ar den anstillde kritisk i sina tankar om den
generella onboarding processens presentationsformer?”. Dessa fragor hjélpte till att pre-
cisera vad som verkligen kunde uttolkas fran de intressanta utsagorna. Vilket ligger i
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linje med vad Gilje (2020) papekat kring att forsoka forsta intervjudeltagarnas inten-
tioner med sina svar. Denna process hjalpte dven till att precisera de teman, tillika ru-
briker, som urskiljts for att kunna avgransa vilken information som tillhérde vilket te-
ma. Nar alla teman kommit pa plats lastes helheten, alltsa all information fran alla in-
tervjuerna, igenom dnnu en gang for att pa nytt distansera mig fran texten. Detta gjordes
for att undersoka helheten med en djupare forforstaelse, som uppkommit genom
analysarbetet, vilket hade kunnat bidra till att fler intressanta stycken identifierats. Un-
der denna genomlasning jamfordes aven de delar som tagits fran helheten for att pa nytt
kontrollera att dessa tolkats pa ratt satt utifran sin kontext i helheten. Dock tillkom inte
nagot nytt tema utan endast vissa korta delar lades till i de redan existerande temana.

3.3 Kvalitet

Nér kvalitet diskuteras kopplas detta oftast direkt till kvantitativa studier med reliabilitet
och validitet men dessa begrepp fungerar inte i samma utstrackning till kvalitativ data.
Detta beror pa att begreppen ar nara sammankopplade till att mata kvantiteter (Bryman,
2008). Darfor kom Guba och Lincoln (1989) med féljande kvalitativa kriterium tillfor-
litlighet till vilken det finns fyra stycken delkriterier: trovardighet, overforbarhet,
palitlighet och en mojlighet att styrka och konfirmera (6versattning Bryman, 2008).

3.3.1 Kvalitativa indikationer

Med trovardighet menas att en matchning gérs mellan intervjudeltagarnas tolkande
verkligheter och forskarens konstruerade verkligheter. Till denna matchning ger Guba
och Lincoln (1989) ett flertalet olika metoder for att astadkomma. En sadan metod &r
vad forskarna kallar medlemscheckar, dar malet ar att verifiera att forskaren har forstatt
intervjudeltagarnas svar sasom det var menat fran deltagarnas hall. Detta gjordes till
viss del i denna studie genom att under intervjun stalla foljdfragor nér vissa av svaren
varit svara att forstd. Aven flera av intervjudeltagarna kontrollerade att deras svar gick
att forsta vilket bidrog till medlemscheckningen. Det andra kriteriet dverforbarhet
uppnas genom att forskaren ger en heltackande beskrivning av den kontext som studien
genomfordes i. Genom att en kort beskrivning av foretaget och dess produkt gérs samt
en langre beskrivning om hur onboarding processen ser ut kan det antas att aven detta
kriterium har tagits hansyn till. Det tredje kriteriet palitlighet handlar om hur stabil den
data som genererats faktiskt &r. For att verifiera detta kriterium har alla metodologiska
beslut presenterats och tydligt argumenterats for deras relevans i denna studie. Genom
att visa hur studien gatt till ar det mojligt for lasaren att folja med i och forsta varfor
vissa tolkningar har skett eller varfor ett sérskilt beslut har genomforts. Det slutliga
kriteriet en mojlighet att styrka och konfirmera handlar om att forsakra att den data,
tolkning och det resultat som genereras inte kommer fran forskarens egna fantasi utan &r
foérankrade i det sammanhang och de personer som blivit intervjuade. For att sékerstalla
att resultatet inte ar baserad pa forskarens egna tankar har analysarbetet av empirin
beskrivits noga och en slutlig jamforelse mellan delarna och helheten genomforts for
annu en kontroll. Utdver detta har en viss reflexivitet anvants for att komma underfund
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med vilken paverkan jag, som forskare, haft under studiens gang for att visa denna
eventuella paverkan.

En kvalitativ indikation som kan ségas vara central for hermeneutiken ar reflexivitet.
Detta da en poang ar att fundera Gver forutsattningarna till den anvanda metoden och
om hur forskarens personliga och intellektuella inblandning kan paverka tolkningsar-
betet. Forskarens forforstaelse ar viktig vid reflektion sasom dennes egna tankande, ob-
servationer och aven hur denne anvander sitt sprak. Fokus laggs pa forsok att bryta ige-
nom det egna tdnkandet och urskilja svagheter for att sedan kunna byta och utdka
sprakbruket med nya tankar. Detta gors for att forforstaelsen kan agera negativt mot
reflexiviteten genom att det kan “betvinga seendet” genom att vara instdngd i ens egna
tolkningsramar. Dock kan detta i strre man ske for forskare som anvant samma teori
under en lang tid vilket ej ar fallet i denna studie (Alvesson & Skoldberg, 2017).

3.3.2 Etiska dvervaganden

Vetenskapsradets (2017) fyra etiska forskningskriterier har anvants vid etiska
overvaganden. Dessa ar foljande: informationskravet, samtyckeskravet, sekretesskravet
och nyttjandekravet. Kriterierna anvands vid hantering av etiska och praktiska problem
som hor forskningen till for att sakerstalla att den sker pa ratt satt. Det forsta kriteriet
visar pa att forskaren ska ge studiens deltagare information om syftet, genomforandet
och vilka forutsattningar som galler for deltagandet vid studien. Vidare maste forskaren
aven meddela deltagarna om studiens frivillighet och att den kan avbrytas utan
konsekvenser. Samtyckeskravet forklarar i sin tur att forskaren maste fa ett samtycke
fran deltagarna innan forskningen genomfors. Dessa kriterier har tagits hansyn till ge-
nom att lamplig information, se bilaga 1, gavs till intervjudeltagarna initialt vid det inle-
dande mailet och sedan &ven innan intervjun genomfordes. Samtidigt som informatio-
nen gavs samlades ett samtycke till deltagande och inspelning av intervjun in. Det tredje
kriteriet, sekretesskrav, medfor att utefter basta formaga hantera deltagarnas information
for att sakerstalla att den inte nar ut till ndgon utomstaende part. For att tillgodose detta
krav hanterades data noggrant och holls franskild fran deltagarnas personliga infor-
mation. Dessutom har ingen information om studiens deltagare delgetts till ndgon tredje
part. Vidare har en reflektion om hur resultatet presenterats genomforts for att oka
medvetenheten om hur exempelvis deltagarnas citat anvénts. Citeringar som kan ha
varit avslojande for deltagaren har skrivits om for att pa sa satt skydda personernas iden-
titeter. Till sist anger nyttjandekravet att den information som har samlats in inte far
utnyttjas till nagot annat an till denna forskningsstudie (Vetenskapsradet, 2017). Detta
uppnas genom att alla ljudinspelningar och all transkriberad text raderas vid studiens
slut.

Utdver de ovan ndmnda kriterierna finns det inom hermeneutiken &ven en etisk princip

som kallas 6msesidighetsprincipen vilken poangterar att en person ska tolka andra per-
soners handlingar sasom en sjélv skulle vilja bli tolkad. Detta innebér att en forsiktighet
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vid tolkning kan anvéndas for att lattare kunna respektera andra ménniskors upp-
fattningar och handlingssatt (Gilje, 2020). Ett exempel pa hur detta kan forefalla i studie
kan vara att vid ett citat om ofdrstaende av introduktionen. Istallet for att tolka att denne
personen saknar kunskapen for att forsta den delen kan detta bero pa andra omstan-
digheter sasom att delen kan ha forklarads otydligt.

3.4 Metodreflektion

Pa grund av svarigheter att hitta intervjupersoner samt tidspress att paborja analysar-
betet genomfordes endast sex intervjuer. Dock behdver detta antalet inte vara for litet
ifall intervjuerna genererat tillrackligt med uttbmmande svar for att det under den sista
intervjun kan antas att en mattnad uppstatt. Ifall en mattnad ej uppstar kan detta paverka
studien genom det begransade antalet erfarenheter som genererats om onboarding pro-
cessen. Alltsa kan konsekvensen vara att inte alla asikter och erfarenheter som existerar
inom detta avgransade omrade har kommit med i studien. Nagot som hade kunnat
paverka mangden information som erholls fran intervjuerna ar intervjuguiden och de
foljdfragor som stalldes under intervjun. Da jag under ett par av intervjuerna fljde upp
med foljdfragor som inte ingick i intervjuguiden fran borjan kan detta visa pa att in-
tervjuguiden inte var tillrackligt utforlig. Dock berodde foljdfragorna pa vilka svar som
gavs av intervjudeltagaren och behdver inte bero pa intervjuguiden i sig. Men en negativ
aspekt med att ge foljdfragor under intervjun kan vara att dessa inte ar lika uttankta som
de fragor som finns med i intervjuguiden. Vilket kan ha resulterat i att dessa blivit le-
dande och att de frangatt temat for intervjun.

Ett annat omrade som kan ha paverkat studiens resultat ar att studien genomfordes pa
engelska. Da ett par av intervjudeltagarna var fran lander dar engelska inte ar mod-
ersmalet forsvarades i vissa fall forstaelsen av de fragor som stélldes. Detta syntes ge-
nom att ett par fragor under intervjuns gang behovdes omformuleras for att in-
tervjudeltagaren lattare skulle kunna forsta den. Det var dven extra viktigt att artikulera
varje ord som sades for att underlatta forstaelsen. Att intervjuerna genomfordes pa en-
gelska kan aven ha forsvarat for mig som forskare da engelska inte heller ar mitt mod-
ersmal. Detta kan ha betytt att formuleringarna av fragorna kunnat vara otydliga och
innehalla syftningsfel vilka kan ha paverkat hur intervjudeltagarnas uppfattning av dem.
Vidare under analysarbetet kan spraket ha varit en paverkansfaktor da uppsatsen skrivs
pa svenska och det empiriska materialet ar pa engelska. Detta kan ha lett till att vissa
delar av empirin kan ha tappat viss nyans.

En svaghet med digitala intervjuer ar att det kan uppsta tekniska svarigheter vid ge-
nomforande (Seitz, 2016; Saarijarvi & Bratt, 2021). Detta var &ven fallet i denna studie.
Internetanslutningen var under en intervju bristande vilket ledde till att anslutningen
forsvann vid ett antal tillfallen. Dock mottes detta av ett lugn dér intervjudeltagaren vé-
ntade tills anslutningen hade aterslutits for att sedan upprepa det som sagts. Vid en av
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de andra intervjuerna uppstod det svarigheter att héra vad som sades vid transkribering-
sprocessen da ljudupptagningen fran mobilen som anvants var svag. Detta resulterade i
att ett fatal ord inte gick att urskilja vid genomlyssning. Dock anvandes inte ndgon av de
stycken dar det fanns ord som ej gick att hora.

Utover ovanstaende reflektioner kan dven paverkansfaktorn att intervjudeltagarna repre-
senterar foretaget och darfor troligtvis vill presentera en bra bild av det uppsta. Detta
kan innebdra att de ar mindre bendgna att prata om onboarding processens negativa de-
lar vilket maste tas hansyn till vid lasning av denna studie. Dessutom kan dven in-
tervjudeltagarna ha velat forsoka bekréfta vilken typ av information de tror att jag som
forskare letar efter och darmed paverka den information som genereras. Slutligen har
aven min forforstaelse av forskningsomradet paverkat mina tolkningar i denna studie
vilket kan resultera i att en annan forskare inte hade erhallit samma resultat. Dock kan
detta vara en styrka i att olika personer uppfattar samhéllet pa olika satt och genererar
da varierande perspektiv om det.
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4. Teorl

Foljande kapitel har for avsikt att behandla den teoretiska grunden som relateras till
denna studie. Inledningsvis redogors for litteratursékning och urval vilket foljs av en
beskrivning av centrala begrepp sasom arbetsplatslarande och onboarding process. Till
dessa kopplas och relateras sammanhdrande begrepp vilka narmare beskriver det te-
oretiska omradet som studien befinner sig i.

4.1 Litteratursdkning och urval

Litteratursokningen har inledningsvis haft fokus pa breda sokningar inom de huvudom-
raden som bygger upp studien. Fokus riktades forst mot storre omraden sasom ar-
betsplatslarande och onboarding processen for att sedan skifta mot inriktningar inom
dessa. Delomradena var exempelvis informellt arbetsplatslarande, digitalt arbetsplatsla-
rande och digital onboarding. Genom att inledningsvis soka efter litteratur med bredare
fokus minskade risken for att missa relevanta artiklar och bocker. De olika typer av kal-
lor som anvands ar tryckta kéllor, vetenskapliga artiklar och vissa speciella hemsidor
som ansetts innehalla god nog information for att kunna anvandas. De kallor som valts
ut har gjorts pa grund av deras relevans och goda kvalitet. De tryckta kéllor som anva-
nds hittades dels genom sokningar i Lunds Universitets Biblioteks sékmotor LubCat
och dels genom referenslistor i de referenser som anvands. De vetenskapliga artiklarna
har i sin tur funnits genom soékningar i Lunds Universitets sokmotor Lubsearch och ett
fatal har dven hittats vid sokningar i Google scholar. Ett urval av de sokord som anvants
ar foljande: Onboarding, Arbetsplatslarande, Workplace learning, Onboarding och
larande, Virtual onboarding, New employee onboarding, Onlinelarande + social inter-
aktion, sjalvstandighet vid arbete. For att fa en storre bredd har sokord pa bade engelska
och svenska anvants. Nar etik har behandlats har information fran Vetenskapsradet
(2017) anvants da detta organ tillnandahaller information om forskningsetik till just
personer som utfor forskning inom vetenskapen. Varje ny kélla har undersokts for att
sakerstalla dess kvalitet och trovardighet. Detta har gjorts pa olika satt: for de veten-
skapliga artiklarna har deras tidskrifter kontrollerats genom databasen Ulrichsweb
(2022). Da det ar majligt att kontrollera de personer som dr ansvariga for utgivningen av
tidskriften. Denna kontroll gjordes for att fa en uppfattning om huruvida materialet pub-
licerats for ratt avsikt och inte med nagon dold agenda. For de tryckta kallorna har
forfattarna granskats for att sékerstalla att de har god erfarenhet och legitimitet inom sitt
omrade.

Aven om sokningar har gjorts pa bade svenska och engelska har &nda den 6vergripande
delen teori kommit fran engelsktalande lander vilket &r ofrankomligt pa grund av den
storre mangden artiklar. Dock finns det ett flertal bécker och artiklar fran europeiska
lander. For att hitta den mest relevanta och nya forskningen har ett sokfilter stundtals
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satts pa aret 2018 och framat. Dock har det anvénts en stor variation i alder pa artiklar
och bocker vilka dels anvandes till tidigare forskning men ett antal artiklars innehall
sags fortfarande som relevant varfor de ocksa anvandes under den faktiska studien.
Dock kan anvandningen av aldre artiklar anses motsagelsefullt. Detta da framstallning-
en under tidigare forskning visar pa att vissa aldre artiklar sasom Snell (2006) och Rol-
lag et al. (2005) pekar mot att en onboarding process bor vara kort och effektiv vilket
star tvart emot denna studiens slutsatser. Dock lyfter dessa bada artiklar samtidigt annan
information som &r relevant for denna studien varfor de ocksa dyker upp utanfor det
kapitlet. Litteraturen inom omradet ar jamnt tagen fran tidskrifter med fokus pa utbild-
ning och pedagogik eller med fokus pa psykologi. Det har dven anvants ett flertal olika
andra sorters tidskrifter sisom Human Resource Management, Journal of Business Re-
search och Journal of Clinical Outcomes Management. Detta kan forklaras genom att
manga omraden kan kopplas till onboarding processen.

4.2 Arbetsplatslarande

Under en onboarding process kan det anvéndas ett flertal olika typer av larandeformer.
Da onboarding processen sker pa arbetsplatsen ar just arbetsplatslarande centralt. For att
generera en 6kad forstaelse kring hur larande pa en arbetsplats gar till &r det viktigt att ta
hansyn till vilka forutsattningar som finns for det. Utdver forutsattningar presenteras
aven ett informellt arbetsplatslarande, ett kollektivt arbetsplatslarande, ett digitalt ar-
betsplatslarande samt teorier om uppféljning och utvardering.

4.2.1 Definition och forutsattningar for arbetsplatslarande
Da det standigt kommer nya forandringar som paverkar den anstillde behéver denne

standigt utvecklas. Detta standiga larande kan kallas ett livslangt larande (de Grip,
2015). Livslangt larande kan &ven beskrivas som att professionella anstallda aven ut-
vecklar kunskap, fardigheter och identiteter genom sociala relationer och inom nya
framvéxande kontexter (Poquet et al., 2021). Arbetsplatslarande beskrivs av Illeris
(2011) som larande som gors pa en arbetsplats och som paverkas av olika typer av om-
standigheter som skapar forutsattningarna till larandet. Vidare menar forskaren att ar-
betsplatslarandet ar en social process som paverkas av relationer och forutsattningar
som &r skapade av dels kollegor och chefer men &ven fran interaktioner med
omgivningen. llleris fortsatter med att arbetsplatslarandet &r kontextbundet och att kon-
texten i sig kan paverka larandet. Forskaren papekar att larandet kan vara selektivt da
det utgar ifran individens behov och intressen. Dock betonar forskaren att det samtidigt
kan finnas praktiker som ar kollektiva.

Det finns manga olika forutsattningar for ett fungerande arbetsplatslarande for anstallda.
O’Donnell (2022) betonar vikten av att ett tydligt syfte existerar och knyts samman med
foretagets strategi, den anstalldes mal och helhetshilden av utbildningen. Forskaren
fortsatter med att vikt bor laggas vid att den anstéllda kan knyta den nya informationen
till sitt arbete, till organisationens strategi och sina egna mal vilket kan leda till ett battre
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arbetsplatslarande. Dessutom kan det vara fordelaktigt att ge den anstéllde bekraftelse
under larandeprocessen (lbid.). Vidare lyfter O’Donnell (2022) att arbetsplatslarande far
gynnsamma resultat ndr det dr engagerande, interaktivt och ndr den anstallde sjalv ar
motiverad. For att skapa engagemang bor utbildningens aktiviteter vara meningsfulla
och relateras till den anstéalldes erfarenheter vilket kan ske genom interaktivitet med
andra, genom att inkludera aktiviteter som &r roliga samt att lara tillsammans med andra
kollegor (ibid.). Ett exempel pa en interaktiv och engagerande aktivitet kan enligt
O’Donnell (2022) vara spel. Dar enligt Harpelund (2019) en anstélld kan fa poang efter
avklarade onboarding aktiviteter eller ett informations-letar spel. Vidare menar
forskaren att organisationer som anvénder spel har i genomsnitt 20% hogre engage-
mang.

4.2.2 Informellt arbetsplatslarande
Inom arbetsplatslarande finns det bade informellt och formellt larande vilka kan skilja

sig at. En skillnad som Yeo (2008) lyfter kan vara att formellt larande i stérre man by-
gger pa struktur medan informellt larande tenderar att vara mer ostrukturerat. Vidare
lyfter forskaren att att informellt larande star for 80% av allt larande pa arbetsplatsen.
Dock papekar forskaren att det informella larandet anda kan vara delvis strukturerat.
Informellt arbetsplatslarande kan definieras som forvéarvning av férmagor genom ex-
empelvis larande med hjalp av arbetsuppgifter, att observera andra anstallda, fa in-
struktioner och att fa stod och feedback fran chefer eller kollegor (De Grip, 2015). Da
fokus under studien i stort sett kommer att ligga pa det informellt arbetsplatslarande &r
det ocksa det begreppet som hanvisas till nar det, i studien, talas om arbetsplatslarande.
Négot som &r nara sammankopplat med informellt arbetsplatslarande &r sociala relation-
er och sociala interaktioner (Cacciattolo, 2015a; Cooper & Kurland, 2002). Exempelvis
kan informella méten sasom att anstéllda tar en kaffe eller en lunch med varandra bade
gynna relationerna mellan de anstallda (Bauer & Erdogan, 2011) men enligt Yeo (2008)
aven larande och utveckling. Detta da sociala relationer kan bidra till sociala natverk
vilka i sin tur ar viktiga for informellt arbetsplatslarande (Yeo, 2008). Att knyta sociala
relationer &r betydelsefullt for anstallda dven utanfor sitt team vilket kan bidra till att
bygga upp deras sociala natverk pa ett foretag (Johnson, 2007). Aven andra forskare
framhaller vikten av sociala natverk. Detta da det kan leda till samarbete i grupper
(Cacciattolo, 2015a; Johnson, 2007) och enklare att ta hjalp av kollegor (Cacciattolo,
2015b). Dessutom kan de bidra till skvaller mellan kollegor (Kurland & Pelled, 2000)
vid exempelvis en kafferast vilket kan bidra till informellt arbetsplatslarande. Bhakta &
Medina (2021) haller med och papekar att dessa kafferaster kan sattas upp digitalt ge-
nom nagot de kallar virtuella happy hours. Forskarna fortsdtter med att nar den an-
stallde har lart kanna sina kollegor kan denne snabbt fa svar pa fragor och hjalp fran
dem. Det har visats att den metod som anvénts i storst utstrackning vid insamlande av
information ar just att fraga en kollega om hjalp. Detta da det & majligt att fa svar direkt
pa sin fraga utan att sjalv behdva odsla tid pa att leta efter svar for att sedan kunna
aterga till sin arbetsuppgift (Ferguson & Anderson, 2015). Dock lyfter Yeo (2008) att
ett informellt och ostrukturerat larande kan riskera att vara ogynnsamt da det pa grund
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av bristen av struktur kan bli slumpmassigt. Men detta kan undvikas ifall larandet knyts
samman till malmedvetna aktiviteter vilka Kofoed & Kolmos (2001) beskriver som ak-
tiviteter sasom utbyte av information och erfarenheter med chef och kollegor. Reflek-
tion ar aven nagot som kan knytas till en larandeprocess och arbetsplatslarande. Tynjala
& Hakkinen (2005) beskriver hur en person kan begrunda sitt larande och dess paverkan
samt att observera sig sjalv eller andra genom nya synvinklar. Nagon som fortydligar
detta ar Kellie (2007) som betonar att en person kan reflektera dver en arbetsuppgift
over genom reflektionen hitta olika losningar pa problemen. Thunborg och Ohlsson
(2016) fortsatter med att en anstalld genom en handling sdsom en social interaktion kan
reflektera dver sina konkreta erfarenheter och darmed lara sig fran den handlingen. De
papekar aven att en anstalld kan reflektera 6ver sannolika resultat som foljs av deras
agerande kopplat till deras arbetsuppgifter.

4.2.3 Kollektivt arbetsplatslarande
Enligt De Laat & Simons (2002) finns det en distinktion mellan larande genom sociala

interaktioner och kollektivt larande dar fokus istallet ligger pa att medlemmarna i grup-
pen medvetet stravar efter gemensamma larande- eller arbetsresultat. Forskarna papekar
att detta aven kan kallas grupplarande. | denna studie kommer kollektivt larande och
grupplarande anvéandas synonymt. Kollektivt larande kan ske genom nagot som
Wenger-Trayner (2015) bendmner som “Communities of practice” (COP) vilket forska-
ren beskriver som en grupp med personer, exempelvis en arbetsgrupp pa ett kontor, som
utifran ett gemensamt intresse utfor eller forsoker lara sig nagot samtidigt som de regel-
bundet interagerar med varandra. Thunborg & Ohlsson (2016) har éversatt begreppet till
praktikgemenskap och beskriver det som att nya personer lar sig genom sjalva prak-
tikgemenskapen i gruppen vilket dven Clarke (2005:198) haller med om. Thunborg &
Ohlsson (2016) fortsatter med att de nya personerna i gruppen lar sig genom att de erfar
foranderliga sammanhang pa arbetsplatsen. Vidare lar de sig genom det sociala samar-
betet med mer erfarna kollegor som leder till att personerna lar sig hur en arbetsuppgift
kan fungera i praktiken. Nagot som kan vara en forutsattning till ovanstaende praktik-
gemenskap &r att anstéallda acklimatiseras socialt da det kan leda till att den anstéllde nar
sin fulla produktiva potential enligt Anderson, Cunningham-Snell och Haigh (1996)
vilket aven Korte (2011) haller med om. Ett sitt som hade kunnat bidra till ett battre
samarbete ar genom teambuilding-aktiviteter vilka visats leda till battre kommu-
nikations- och planeringsformagor samt lattare att ta beslut (Smallwood & Allen,
2020).

4.2 .4 Digitalt arbetsplatslarande
Short och Greener (2014) har undersokt hur Technology Enhanced Learning (TEL) kan

anvandas pa arbetsplatsen. De papekar att TEL pa arbetsplatsen ofta bara betytt att
utbildning ansikte-mot-ansikte helt enkelt har flyttats dver till en digital plattform. Dock
betonar de vikten av att lyfta alla fordelar med att larandet blir digitalt sdsom att under-
latta kommunikation mellan personer fran olika delar av vérlden, underlatta att anvanda
sig av all information i organisationen, underldtta samarbete mellan avdelningar och
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olika team eller ge stod sasom fran buddys vilket kan vara svart att fa ihop pa grund av
olika tidszoner och scheman. En annan intressant del ar att forskarna har kommit fram
till att TEL bést fungerar nédr det anvands tillsammans med mer traditionella former av
larande dven om de noterar att dessa inte behdver anvéndas tillsammans. | denna studie
kommer TEL ses som det arbetsplatslarande som sker vid den digitala onboarding pro-
cessen och darmed ocksa kallas digitalt arbete eller digitalt arbetsplatslarande. Duthoit
& Metz (2012) har lyft att praktikgemenskap, se avsnitt 4.2.3, aven kan anvandas digi-
talt och fungera pa ett liknande satt, dar hjalp kan erhallas genom ett digitalt forum.
Aven Gu et al. (2014) och Short och Greener (2014) har sett att COP dven fungerar
online. Ouyang och Scharber (2017) har under en litteraturstudie sett att onlinel&rande
reducerar kénslan av samhorighet och deltagande. Dock har de under en egen studie
funnit att en utbildare kan skapa starka band mellan deltagare i en grupp och coacha
dem till att arbeta béttre tillsammans.

4.2.5 Uppfoljning och utvardering
For att vara séker pa att ett larande fungerar eller har fungerat kan uppféljningar och

utvarderingar behdvas. For att sékerstélla att de anstallda forstod larandeprocessen an-
vande Magana et al. (2021) uppféljningar genom undersdkningar under och efter deras
onboarding process. Malet med dessa undersokningar liknade denna studies mal da det
var att forsta deras erfarenheter och vad som fungerade eller inte. Magafia et al. (2021)
fortsatter med att deras uppfoljningar gav alla deltagare en chans att delta genom att
sjalva vara med och kontrollera att de faktiskt lart sig. Detta gav dven deltagarna trygg-
heten att de kunde stanna upp ifall de hade kant sig osakra om nagot. Efter onboarding
processen menar forskarna att deltagarna bor foljas upp efter 6, 12 och 18 manader for
att sékerstélla att de nyanstallda har kommit tillratta. Utover dessa uppféljningar anvén-
des aven utvarderingar i form utav tester efter sjalva onboarding processen vilket aven
andra forskare har anvant (Harpelund, 2019). Under dessa utvarderingar hade de nyan-
stéllda kunnat reflektera dver de aktiviteter som de genomfort under onboarding proces-
sen. Dock betonades vikten av att testen skulle fungera som ett sétt for den nyanstallde
att bli inspirerad att fortsatta att utveckla sitt larande. Resultatet fran Magafia et al.
(2021) utvéarderingar visade att deras nyanstéllda hade en hog rolltydlighet, goda relat-
ioner till sina kollegor och kénde att de fick bra stod. Utéver “vanliga” utvérderingar
lyfter Harpelund (2019) att denne &ven erfarit spelorienterade utvérderingar déar kun-
skapen testats under mer lustfyllda forhallanden.

4.3 Onboarding processen
| detta avsnitt presenteras en definition av onboarding process och vilka forutsattningar

som kravs for att en nyanstalld ska kunna borja arbeta pa samma niva som andra an-
stéllda. Darefter relateras onboarding till arbetsplatslarande, sociala faktorer, digitala
faktorer och slutligen nyanseras en central forutsattning for en anstélld i kompeten-
sarbetstillfredsstéllelse.

21



4.3.1 Definition och forutsattningar for onboarding
Enligt Harpelund (2019) kan onboarding beskrivas som allt som h&nder nar en poten-

tiell kandidat har valts till ett jobb och darefter ska valkomnas och komma igang med
arbetet. Forskaren fortsatter med att det betyder att kontrollera allt som sker fran att
valja den som ska anstallas, se till att denne bygger rétt relationer med kollegor och att
det tydliggdrs redan innan denne har startat vad som krévs av tjansten for att personen
ska kunna uppfylla prestationskraven. Chillakuri (2020) lagger har till att en anstallds
beddmning av foretaget inleds redan under den forsta intervjun. Darfor ar det viktigt att
foretaget redan da ger ett gott intryck och forklarar vad arbetet handlar om da nyan-
stallda personer i hogre grad tenderar att lamna foretaget ifall arbetet inte & som de
forvantar sig. Angaende onboarding processen lyfter Harpelund (2019) att den bor vara
designad for att behalla de anstéllda, ka produktiviteten och inte minst att starka och
behalla engagemanget och motivationen hos de anstallda.

Det har visat sig att en lagre grad av otydlighet av arbetsrollen hos den nyanstéllde kan
knytas till battre onboarding resultat (Bauer & Erdogan, 2011; Bauer et al. 2007,
Kammeyer-Mueller och Wanberg, 2003). Det finns enligt Bauer & Erdogan (2011)
manga olika forutsattningar for att en onboarding process ska kunna bli framgangsrik.
Har inkluderas foljande tre forutsattningar: Role clarity, Self-efficacy och social integra-
tion till foretagets anstallda. Forskarna beskriver role clarity eller rolltydlighet, vilket
kommer anvéndas i denna studie, som en indikation pa hur vél anpassad en nyanstalld
kanner sig infor den nya arbetsrollen dels i relation till arbetsplatsen och dels till den
specifika arbetsrollen. Ju béttre forstaelse som den anstallde har desto hogre
rolltydlighet kanner de. Self-efficacy, eller KAT, se avsnitt 4.3.5, beskrivs som att den
nyanstallde kanner sig kapabel och framgangsrik att utfora sitt jobb. Ifall den nyan-
stéllde kanner sig kapabel nog att utféra jobbet kan detta relateras till positiva organisa-
toriska och individuella resultat. Forskning har &ven visat att KAT é&r relaterat till en-
gagemang, arbetstillfredsstéllelse och att vilja vara kvar pa foretaget (Bauer et al., 2007;
Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003). Slutligen menar Kammeyer-Mueller & Wan-
berg (2003) att en god social integration till den anstalldes arbetsgrupp har visats sig
vara relaterat till exempelvis engagemang.

4.3.2 Arbetsplatslarande kopplat till onboarding
Becker & Bish (2021) menar att synen pa nyanstallda i mycket av litteraturen inom om-

radet ar att de & som en tabula rasa redo att ta sig an vilken information som helst un-
der en onboarding process oavsett vilka tidigare erfarenheter de har. Vilket har lett till
att anstalldas arbetsplatslarande har blivit paverkat. Alexander (2021) fyller pa att en
organisation riskerar att begrénsa arbetsplatslarandet for anstallda ifall endast en sorts
stodaktivitet till arbetsplatslarande anvands. Samma information kan alltsd presenteras
genom olika former vilket kan Oka tillgdngligheten for de anstallda att ta emot den. In-
formationen hade kunnat presenteras genom videor med en renskriven text eller genom
praktiska uppgifter baserade pa informationsinnehallet. Vidare menar forskaren att en
onboarding process som begransar mangden information som ges pa en och samma
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gang kan leda till att en storre del av informationen kan intas. Becker & Bish (2021)
lyfter &ven att det vore gynnsamt ifall OP:n hade varit mer anpassad efter kategorier av
arbetsroller da olika grupper med anstillda kan behova olika typer av information.
Forskarna lyfter &ven att det kan vara viktigt for dessa grupper att dela sina erfarenheter
med varandra i organisationen for dmsesidig nytta. En annan viktig del att tanka pa vid
onboarding kopplat till arbetsplatslarande &r att Gvergangen som den anstéllde ge-
nomgar nar denne pabdrjar ett nytt jobb sker fran en kontext till en annan vilket kan
vara provande. Poquet et al. (2021) har undersokt just Gvergangar mellan exempelvis
rollbyten i forhallande till arbetsplatslarande. Forskarna menar att individer som ge-
nomgar en sadan forandring strukturerar om det de kanner till, hur de beter sig och
tanker om sig sjalva nér de anpassar sig till nya roller. Overgéngar definierar forskarna
som meningsfulla och fundamentala processer av transformation i kunskap, beteende,
attityder, sjalvuppfattning och sociala relationer nar en individ borjar lara sig i en ny
kontext. En évergang i sig menar forskarna kan agera som en utlgsare av larande och
utveckling for individer. Vidare menar de att larande individer som genomgar ett byte
av arbetsroller behdver stdd for att kunna hantera den hdga graden av férandring som
paverkar dem. Att det kan vara prévande att anpassa sig till ett nytt foretag ar nagot som
Bauer och Erdogan (2011) lyfter. De menar att erfarna anstéllda tenderar att lattare att
anpassa sig till nya foretag. Detta beror pa, enligt forskarna, att anstallda som har ge-
nomgatt ett flertal olika arbetsroll-byten kan anvanda sig av sina tidigare erfarenheter
och insikter for att lattare kunna anpassa sig till det nya foretaget.

4.3.3 Sociala faktorer kopplat till onboarding
En buddy beskrivs av Harpelund (2019) som nagon som kan etablera en relation med en

nyanstalld tidigt under de forsta veckorna eller manaderna pa jobbet. Rent praktiskt
traffar denna personen den nyanstallde, bjuder pa lunch, ger information om allt fran
sociala till organisatoriska och strategiska aspekter samt kan introducera den nyanstéllde
till kollegor. Forskaren fortsatter att det &r viktigt vid valet av en buddy att denne har
goda kommunikationsformagor, ger relevant information, ar en forebild och ar moti-
verande. Samtidigt maste ocksa buddyn kunna férsta hur den nyanstéllde kanner sig for
att forstd vad som den nyanstéllde kan behdva. Bhakta & Medina (2021) och Baker &
DiPiro (2019) framhaller att en buddy kan behévas redan under de initiala intervjuerna
till arbetet. Speciellt om dessa ar digitala da den potentiella kandidaten inte har
mojlighet att data en lunch med chefen eller kollegor och uppleva arbetskulturen. Detta
tolkas, i denna studien, som att en buddy bor tilldelas nar en potentiell nyanstélld for-
mellt blivit anstélld men innan onboarding processen tar vid. Bhakta & Medina (2021)
fortsatter med att buddyn kan hjalpa till med 6vergangen till den nya arbetsrollen och
starten av den nya karriaren. Dock framhaller de vikten av att buddyn &r en redan an-
stalld person med ett liknande jobb och erfarenheter som den potentiella kandidaten for
att skapa en battre relation.

En viktig komponent nar det galler att integrera en nyanstalld pa ett foretag ar den soci-
ala faktorn vilken Harpelund (2019) och Rollag (2005) menar spelar en nyckelroll for
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att den nyanstallde ska kunna bli framgangsrik i sitt arbete. Lynch och Buckner-Hayden
(2010) framhaller sociala relationers betydelse genom att interaktion med erfarna
kollegor kan underlatta forstaelsen av foretagskulturen och forstarka engagemanget till
foretaget for den nyanstéllde. Abarca et al. (2020) har under sin litteraturéversikt funnit
att sociala relationer och god kommunikation behdvs for att kunna utfora ett framgangs-
rikt arbete. Vidare, for att inleda relationsbyggandet med de tidigare anstallda under en
digital OP betonar Alexander (2021) vikten av sociala moten. Forskaren menar att
nyanstallda bor boka in digitala en-och-en méten med nyckelpersoner for att lara kédnna
dessa en i taget. Forskaren fortsdtter med att detta skulle resultera i en Okad
trygghetskénsla och underlatta for vidare kontakt av andra anstéllda. Dock, enligt Wat-
kins (2013), kan denna metod dels vara tidskravande och att en svarighet att identifiera
vilken information som de anstéllda ger som faktiskt &r viktig kan uppsta. Forskaren
fortsatter med att den nyanstélldes synsatt kan bli valdigt formad av samtalen vilket inte
alltid behdver vara positivt. Men utan dessa sétt att styrka de sociala relationerna hade
den nyanstallda kunnat bli socialt isolerad enligt Orhan et al. (2016). Detta da den nyan-
stallde hade kunnat uppleva svarigheter med att bygga upp sitt sociala natverk. Detta
hade i sin tur kunnat leda till nedsatt personlig utveckling och risk for reducerad kontakt
med kollegor och chefer (Cooper & Kurland, 2002; Bentley et al., 2016). Dock lyfter
Fonner & Roloff (2010) en intressant aspekt kopplat till arbete pa distans dar deras re-
sultat visat att detta kunnat vara positivt géllande relationer och informationsutbyten.
Forskarna menar att en stress kan uppsta genom fér manga spontana fysiska moten och
meddelanden fran kollegor kan innebéara stérningar i arbetet. Att dessa stérningar kan
ske i mindre utstrackning vid distansarbete kan alltsa leda till en hogre produktivitet.
Men samtidigt lyfter Alexander (2021) att en anstélld, speciellt vid en digital onboard-
ing, kan kanna sig valdigt isolerad varfor relationsskapande darmed ses som positivt.

4.3.4 Paverkansfaktorer vid digital onboarding
Att genomfora en digital onboarding kan innebéra att det uppkommer vissa negativa

effekter just for att den ar datorbaserad. Resultatet fran Wesson & Gogus (2005) studie
visar pa att nyanstallda som onboardades digitalt hade en lagre forstaelse av sina specif-
ika jobb och foretaget i helhet. Detta menar de indikerar pa att olika typer av format pa
onboarding processer inte kan ersattas utan konsekvenser. Ett annat problem vid dato-
ranvandning kan vara att den nyanstallde blir distraherad. Distraktion definieras som ett
intermittent avbrott som ar externt, slumpmassigt och som bryter det kognitiva fokuset
pa en uppgift (Corragio, 1990). Flera forskare lyfter hur koncentration blivit svarare vid
datorarbete pd grund av att den anstillde kan motta meddelanden pa datorn eller
smartphonen, sasom exempelvis emails, vilket kan skapa en distraktion (Dolasinski &
Reynolds, 2020; Rosen & Samuel, 2015). Tiden och energin som dessa distraktioner
kan stjala kan ha en negativ effekt pa produktivitet (Addas & Pinsonneault, 2015) vilket
aven kan betyda en forlust i arbetsprestation (Orhan et al., 2021). Orhan et al. (2021)
papekar dock att arbetsengagemang kan reducera effekterna fran distraktioner och
darmed Oka arbetsprestationen.
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4.3.5 Onboarding och kompetensarbetstillfredsstallelse
For att nyansera bilden av vad Self-efficacy ar, se avsnitt 4.3.1, ges har en utveckling av

begreppet. Ryan & Deci (2000b) har sammankopplat self-efficacy med competence som
beskrivs, av Ryan & Deci (2000a) som individer som kanner sig framgangsrika i sina
pagaende interaktioner inom den sociala kontexten och som erfar mojligheter att
tillampa sina formagor. Cronin et al. (2020) fortsatter med att competence aven kan
kallas competence satisfaction eller kompetensarbetstillfredsstallelse (KAT) och tillag-
ger att detta innebar att individen bade kan kéanna sig framgangsrik och kapabel att
uppna onskat resultat. Hodge et al. (2012) lyfter att KAT dven kan relateras till att indi-
viden kan kéanna sig framgangsrik i relation till problemlésning och interpersonell
kommunikation. | denna studie kommer darmed kompetensarbetstillfredsstéllelse att
anvandas synonymt med dessa olika begrepp. Ett mal med onboarding processen, se
avsnitt 4.3.1, ar att den nyanstallda ska kanna att denne har uppnatt kompeten-
sarbetstillfredsstéllelse. Chang et al. (2004) har undersokt hur lang tid som det kan ta for
en nyanstalld att uppna den kanslan. De har visat att nyanstallda kan vara funktionella
pa arbetsplatsen efter en relativt kort tid dock fortsétter de med att det kan ta runt tre
manader innan den nyanstallda dels uppnatt KAT, dels blivit socialt integrerad och dels
lart sig sin arbetsroll. Dock lyfter forskarna att denna processen kan bli langre beroende
pa hur erfaren eller oerfaren den nyanstallde &r. Under en onboarding process maste den
nyanstéllde forsta de regler, processer och férordningar som behévs for att utfora sitt
arbete. Men personen behover &ven etablera de personliga kopplingar som ger intel-
lektuellt och socialt stod for att fortsatta kunna prestera pa topp. Kopplingar som kan ta
manga manader och till och med ar att etablera. Enligt forskarna behovs det ett starkt
socialt natverk for att forsta hur kopplingarna ska kunna utvecklas 6ver tid. Vidare be-
hovs en forstaelse for att detta ska kunna leda till att den nyanstéllde uppnar en kansla
av KAT, blir socialt integrerad och har lart sig sin arbetsroll. Harpelund (2019) har aven
undersokt efter hur lang tid nyanstallda tror att de kommer att arbeta framgangsrikt.
Detta resulterade i att efter en manads arbete ansdg den nyanstallda att det skulle droja
tva veckor tills dess och efter tva manaders arbete, ytterligare tva manader. Vilket fors-
karen menade antingen berodde pa att de nyanstallda blev klokare och/eller att onboard-
ing processen behdvde fokusera mer pa rolltydlighet. Harpelund (2019) fortséatter med
att tiden det tar for en nyanstalld att kunna arbeta framgangsrikt kan bero pa hur kom-
plex rollen ar. Forskaren lyfte tre olika nivaer av roll-komplexitet: 1. oerfarna roller -
kraver minst 30 dagars onboarding, 2. Erfarna roller - krdver minst 90 dagars onboard-
ing medan 3. Experter - kraver minst 180 dagars onboarding. Harpelund (2019) papekar
dock att for alla dessa nivaer skulle onboarding processen vara intensivare under starten
for att sedan ebba ut med farre aktiviteter ju langre in i processen den nyanstéllde kom-
mer. Baker och DiPiro (2019) lyfter ett exempel pa en process som hade kunnat leda till
att uppna KAT. Deras onboarding process var 60 dagar lang och fokuserade pa att ge
den nyanstallde instruktioner till olika arbetsuppgifter som skulle 16sas under specifika
tidsramar. Exempelvis, innan den forsta dagen, under de tre forsta dagarna, under den

25



forsta veckan, forsta manaden och sedan efter hela processen. Detta mottes av positiva
reaktioner fran deras deltagare.
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5. Resultatanalys

Foljande kapitel inkluderar en analys av studiens empiriska material i forhallande till
de teoretiska standpunkter som tidigare presenterats. Kapitlet ar uppdelat i tre storre
teman vilka i sin tur har ett antal underkategorier. Temana ar féljande: Generell
onboarding process, Specifik onboarding process och Utvecklingsmojligheter.

5.1 Generell onboarding process

Den generella bilden fran de intervjuades erfarenheter var att de var positivt installda till
GOP. Vissa intervjuade havdade aven att det var den basta OP som de hade genomgatt
och att den verkligen uppfyllt sitt syfte med att 6ka forstaelsen om foretaget, produkten
och den anstalldes roll inom foretaget. Samtidigt gavs det manga intressanta exempel pa
olika aspekter som de intervjuade menade saknades och andra som de menade kunde
utvecklas.

5.1.1 Kompetensarbetstillfredsstéallelses relevans

Utifran de intervjuades svar radde det inte nagon konsensus om hur lang tid det tog att
uppna en sjalvstandighet i arbetsrollen. En intervjudeltagade uttrycker sig pa féljande
Vis:

/.../ med sjdlvstindighet menar jag att jag kdnde mig [sjdlvstandig] efter kanske en och
en halv manad eller kanske tvd manader. Men lat mig fortydliga att nar jag sager
sjalvstandighet menar jag uppenbarligen att det alltid finns ett behov av att ga tillbaka
och stélla fragor och lara mig nagot pa ett nytt satt. Vad jag menar med sjalvstandighet
ar att jag kan hoppa in i ett arbetssamtal och ha de erfarenheter och den sjalvsaker-

heten som behovs for att klara av den arbetsuppgiften. (Intervjudeltagare 3, egen
dversattning).

Citatet ovan visar pa att intervjudeltagaren kande en sjalvstandighet i arbetet forst efter
en till tvd manader men lyfte samtidigt senare aven upp att standiga forandringar ledde
till en forsamring av den kanslan. Det gar aven att utlasa en viss definition av kénslan:
att kunna ha sjalvsékerheten och erfarenheten att hantera en arbetsuppgift. Detta kan
liknas till den definition av KAT som Cronin et al. (2020) ger med att den nyanstallde
ska kanna sig framgangsrik och kapabel att uppnd det onskade resultatet. In-
tervjudeltagare 1 fortsatter med att det tog ungefar en manad innan hen kéande att hen
uppnatt KAT men att det kunde ha gatt &nnu snabbare. Detta da denne nyanstéllde forst
efter tre veckor fatt testa de sista av sina arbetsuppgifter vilket hade kunnat vara en in-
dikation pa att den nyanstéllde behdvde ha testat alla arbetsuppgifter for att kunna kanna
sig kapabel och framgangsrik. Dock har det visat sig att en persons kénsla av hur lang
tid det kan dr6ja innan denne uppnatt KAT inte helt gar att forlita sig pa enligt Har-
pelund (2019). Detta da ju mer den nyanstallde lar sig desto langre till att uppna KAT
har det visats sig att den nyanstéllde kanner att det ar eftersom den nyanstallde forst da
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forstar hur mycket det faktiskt finns att lara sig. Intervjudeltagare 4 kom med ett nytt
perspektiv att OP:n accelererade integrationsprocessen till- och hojde forstaelsen av
dennes arbetsroll pa foretaget om arbetsplatslarande och OP battre kopplas samman. En
tillracklig forstaelse av sin arbetsroll har visats vara relaterat till KAT enligt Harpelund
(2019). Intervjudeltagaren kom aven med féljande insikt:

/..I det var faktiskt ganska skont att fa nagra av [onboarding presentationerna]
uppskjutna for att ha tid till att borja arbeta med det faktiska arbetet och lata lite av
onboardingen och arbetet blandas ihop for att sedan ha mer onboarding nagra veckor
senare vilket hade underlattat forstaelsen av informationen /.../ (Intervjudeltagare 4, egen
Overséattning).

Det intressanta har ar att den intervjuade papekade att det var lattare att forstd infor-
mationen ifall den kunde delas upp och sa att hen forst kunde testa en del av vad denne
lart sig i sina faktiska arbetsuppgifter. FOr att nagon veckan senare ga pa de sista delarna
av onboarding processen varpa den nya informationen skulle vara lattare att ta in. Detta
indikerar pa att det behdvdes tva veckor for den nyanstallde att lata informationen
sjunka in och under tiden fa praktiskt tillampa sina nya kunskaper. Pa sa satt skapades
en Okad kunskap och forstaelse om den. Har ar den intervjuade &ven inne pa vad Ryan
och Deci (2000a) menar ar viktigt for att uppna KAT det vill saga att ha mojligheten att
fa tillampa sina kunskaper i en social kontext for att kanna sig framgangsrik. Att fa
stanna upp och testa pa sin nya kunskap hade alltsd kunnat bidra till att den nyanstéllda
kan uppna KAT.

Chang et al. (2004) lyfter en annan intressant vinkel i att nyanstéllda kan borja arbeta pa
en fungerande niva relativt snabbt men att det kan dréja desto langre tid att ha blivit
socialt integrerad nog for att uppna KAT. Forskarna och andra (Harpelund, 2019) lyfter
dven att personer som &r olika erfarna inom sitt arbete kan behdva olika lang tid innan
de uppnar KAT. Detta syns ganska tydligt i empirin dar det fanns intervjuade i olika
aldrar och erfarenhetsnivaer som kande att de uppnadde KAT efter olika lang tid.

Ytterligare en annan del som kan forsvara for kanslan av framgangsrikhet kopplat till
arbetet kan vara nagot som intervjudeltagare 3 tar upp:

Forvantningarna var bara att ha ett slags flode pa ett sétt dar det tog oss fran en
startpunkt till, jag vill inte séga till en slutpunkt da det inte finns nagon sadan eftersom
[larandet] ar ett slags kontinuum dar du alltid lar dig och utvecklas da det standigt ar
nagot som forandras i branschen. Men jag skulle saga att mina forvantningar var att
[larandet] inte bara skulle ske 1angs med ett kontinuum utan &ven skulle kunna fungera
som ett stod under var fortsatta tid pa foretaget. (Intervjudeltagare 3, egen éverséttning).

Hér tar intervjudeltagare 3 upp hur det standigt kommer nya férandringar inom indus-
trin vilket leder till att man ocksa standigt lar sig nytt och utvecklas, likt det livslanga
larandet (De Grip, 2015; Poquet et al., 2021). Kommer det standigt nya forandringar
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kanske det ar svart att ocksa kanna sig kapabel att utfora arbetet da det standigt finns
mer att lara sig. Intervjudeltagaren fortsatter med att OP:n kunde utgdra ett gott stod i
form av en startpunkt av ett kontinuerligt larande utan nagon egentlig slutdestination da
larandet ar livslangt just pa grund av de standiga forandringarna inom industrin. En an-
nan intressant punkt &r att intervjudeltagaren anser att det livslanga larandet ar det som
kraver hjalp och stod under hela den nyanstélldes resa pa foretaget. Detta visar viktigt
en forlangd OP kan vara for det fortsatta arbetet tillika den personlig utvecklingen pa
foretaget. Flera intervjudeltagare beskrev hur de kéande sig kapabla och framgangsrika
att klara av sina arbetsuppgifter tack vare OP. Exempelvis uttrycker sig in-
tervjudeltagare 2 pa detta viset:

For att kdnna mig helt kapabel nar jag var nyanstalld behdvde jag verkligen onboard-
ing [processen] for att lara mig mer om foretaget, branschen och min specifika ar-
betsroll. (Intervjudeltagare 2, egen 6versittning).

Chang et al. (2004) understryker dock dven vikten av att skapa sig personliga relationer
som kan bidra med intellektuellt och socialt stod vilket kan tillfora kanslan av KAT.
Detta menar forskarna kan ta flertalet manader och till och med ar. Vikten av sociala
relationer analyseras nedan utifran vad Anderson, Cunningham-Snell och Haigh (1996)
lyfter fram: for att na sin fulla potential maste den nyanstallde acklimatiseras socialt.

5.1.2 Sociala faktorers relevans
Empirin lade stor vikt vid behovet av att skapa sociala relationer under onboarding pro-

cessen. En intervjudeltagare uttrycker sig pa foljande vis.

Du vet i ett globalt foretag som detta, speciellt nu nar vi alla jobbar hemifran, jag
menar bara att fa se manniskorna [digitalt] och lara kdnna dem pa en professionell och
personlig niva, var ganska trevligt. Eftersom vi vid nagot tillfalle kunde skicka medde-
landen p& slack sdsom "hej, ge mig anteckningar pa det har" eller "hej jag behover
hjalp med nagot" sa den dar team atmosfaren var definitivt trevlig vilket gjorde att jag

kunde ga vidare med manniskor som jag inte arbetar med varje dag. (Intervjudeltagare 3,
egen Oversattning).

Intervjudeltagaren lyfte att genom att ha fatt en initial kontakt underlattade detta att ta
kontakt med den personen for att fa hjalp med nagot. Just att ta kontakt med en kollega
och fraga om hjalp har visats vara det mest anvanda sattet att ta reda pa information
(Ferguson & Anderson, 2015). Alltsa ar vikten att knyta sociala relationer for att under-
latta att kontakta nagon kollega ifall den nyanstéllde behover hjéalp valdigt stor. Dock
ansag flera av intervjudeltagarna att det var svart att knyta kontakter dver en skarm.
Exempelvis uttrycker sig intervjudeltagare 5 pa foljande satt: « /.../ det skulle inte ha
samma inverkan, jag lar inte nodvéandigtvis kanna nagon 6ver en datorskarm, det ar
liksom inte samma sak dd om man jamfor med att ha en konversation i verkligheten
vilket satter det hela i perspektiv /.../ (Intervjudeltagare 5, egen éverséttning). Chang et
al. (2004) har sett negativa effekter pa nyanstalldas produktivitet nar sociala relationer
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inte skapats och Lynch och Buckner-Hayden (2010) framhaller kommunikationens
betydelse med mer erfarna kollegor vilket kan forstarka deras engagemang pa foretaget.
Den sociala integrationen och darmed de digitala kommunikationsformerna blir &n mer
betydelsefull vid uppratthallandet av digitala relationer. Abarca et al. (2020) framhéaver
att nyanstallda, for att kunna utfora ett framgangsrikt arbete, behover god kommu-
nikation for instruktioner och konsultationer. Dock lyfter Fonner & Roloff (2010) att
arbete hemifran kan vara positivt gallande relationer och informationsutbyten. Detta da
stress kan uppsta vid spontana fysiska méten eller meddelanden fran kollegor da dessa
kan innebdra storningar i arbetet. Dessa storningar menar forskarna sker i storre
utstrackning pa ett kontor och vid farre tillfallen ifall en nyanstalld arbetar digitalt
varfor de lyfter att dessa nyanstalldas produktivitet hade kunnat 6ka med mer hemar-
bete. Dock tar Orhan et al. (2016) upp ett problem som kan uppsta till féljd av ett digi-
talt arbete, ifall en nyanstalld inte lyckats erhalla nagra sociala relationer genom OP:n,
kan en social isolation uppsta. Sker detta kan det leda till forsamrad personlig utveck-
ling och en risk for forsdmrad kontakt med kollegor och chefer (Cooper & Kurland,
2002; Bentley et al., 2016). Samtidigt papekar Rollag et al. (2005) och Harpelund
(2019) att om den sociala komponenten far en nyckelroll under onboarding processen
kan det aktualisera en full produktivitet. Flera av de nyanstallda férstod detta och in-
tervjudeltagare 6 formulerade sig pa foljande vis: “Jag skulle kunna borja fundera Gver
vem jag ska prata med och vem jag ska boka en-och-en moten med for att lara kéanna
dem lite béattre /.../” (intervjudeltagare 6, egen Gversattning). Alexander (2021) haller
med om vikten att boka in digitala en-och-en moten speciellt vid en digital onboarding
da dessa kan oka trygghetskanslan hos de nyanstallda. Dock lyfter Watkins (2013) att
sadana maéten kan vara valdigt tidskravande och problematiskt att forsta vilken del av all
information som ges som faktiskt bor ihdgkommas. Vidare lyfter forskaren att den
nyanstélldes synsatt kan bli véldigt formad utifran de personerna de tréffar i en-och-en
moten vilket inte behdver vara positivt. Dessutom menar intervjudeltagare 5 att ett
sadant digitalt méte inte kan jamforas med att traffas i verkligheten. Intervjudeltagaren
hade mojligheten att tréffa flera i sitt team under en affarsresa vilket denne hade upp-
fattat som avgorande for sina sociala relationer. Det var extra tydligt att fa en forstaelse
for vikten av sociala relationer genom att hora skillnaderna mellan de olika nyanstéllda
da vissa hade majligheten att traffa andra kollegor i verkligheten medan andra inte hade
det. De nyanstéillda som arbetade helt hemifrdn varnade mer om att skapa relationer
under OP:n an vad de som hade mojlighet att traffa kollegor pa kontoret gjorde. Ett
intressant exempel pa skillnaden mellan dessa tva grupper av nyanstallda lyfter in-
tervjudeltagare 2: “Nar alla ar inne pa [det digitala] métet kan man se allas ansikten
men det ar inte sa att man sedan pa rasten kan ga ivag och ta en fika och prata, nej.”
(Intervjudeltagare 2, egen Overséttning). Vilket kan ge en bild av att denne nyanstéllda
inte har mojligheten att traffa nagon av sina kollegor mer informellt. Informella méten
sasom att fika eller luncha med kollegor kan ha stor vikt for relationsskapande men aven
for larande och utveckling. Detta da sadana moten kan bidra till det sociala natverket
vilket i sin tur ar kopplat till informellt arbetsplatslarande (Yeo, 2008). Flera forskare
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betonar vikten av sociala natverk da det kan bidra till informellt arbetsplatslarande ge-
nom samarbete i grupper (Cacciattolo, 2015a), hjalp fran kollegor (Cacciattolo, 2015b)
och skvaller pa kontoret (Kurland & Pelled, 2000) exempelvis under en fikarast. Bhakta
& Medina (2021) sag ocksa vikten av informellt arbetsplatslarande genom exempelvis
fikaraster och luncher men menade att dessa kunde sattas upp digitalt genom de sa kal-
lade virtuella happy hours med kollegor for att kunna lara kdnna dem battre. Detta &r
precis det som intervjudeltagare 5 gjorde trots att hen papekade att dessa digitala méten
inte hade samma effekt. Organisationen bidrog till att skapa sociala relationer under
OP:n pa ett flertal olika satt vilka redogors for nedan.

Att den generella OP:n genomfordes i kollektivt i grupp var det flera intervjudeltagare
som ansag var positivt. Exempelvis uttrycker sig intervjudeltagare 4 pa féljande séatt:

Genom presentationerna var det valdigt trevligt att fa komma igang och kanna sig som
en del av ett team och lara kénna de personerna sa snabbt som majligt. Genom att traf-
fa dem [digitalt] kunde jag ocksa fa en béttre forstaelse for vem som gjorde vad och sa,
det var valdigt intressant /.../ (Intervjudeltagare 4, egen 6versattning).

Detta citatet visar pa att den intervjuade fick chansen att lara kdnna nagra personer un-
der processens gang och genom det skapa sig en relation till dessa, trots det digitala ar-
betet. Ett par av intervjudeltagarna lyfte dven att det var gynnsamt att en del av per-
sonerna i gruppen inte var nara kollegor vilket ledde till att de fick Iara kdnna personer
fran andra avdelningar som de menade hade varit svart utan dessa gruppmoten. Som
ovan namnt ar natverkande en valdigt viktig del under onboarding processen och des-
sutom betonar dven Johnson (2007) vikten av att lara kdnna personer dven utanfor sitt
team for att utdka sitt sociala natverk. Intervjudeltagare 2 lyfter detta:

D4 jag genomgatt onboarding processen tillsamman med en person fran en annan av-
delning var det lattare att genom [hen] ocksa fa kontakt med dennes kollegor. Néar jag
har en fraga till en annan avdelning kanner jag mig da bekvam med att na ut till de per-
sonerna jag redan innan har pratat med /.../ (Intervjudeltagare 2, egen éversattning).

Utan den forsta kontakten menade den intervjudeltagaren allsta att det hade varit mycket
svarare att utvidga sitt sociala natverk. Ifall den intervjudeltagaren inte hade kunnat bor-
ja bygga upp sitt sociala natverk hade det funnits en risk for social isolation (Orhan et
al. 2016) speciellt pa grund av det digitala arbetssattet. Ifall en sadan situation hade
uppstatt hade det kunnat leda till att den nyanstéllde i varsta fall inte blivit socialt in-
tegrerad pa foretaget. Foljderna som bristen av social integration hade kunnat lett till
menar Kammeyer-Mueller & Wanberg (2003) hade kunnat vara minskat engagemang
och enligt Cooper & Kurland (2002) och Bentley et al. (2016) dven nedsatt personlig
utveckling. Detta ligger i linje med att allt informellt arbetsplatslarandet riskerar att
forsvinna ifall intervjudeltagaren inte har mojlighet att bli socialt integrerad (De Grip,
2015; Cacciattolo, 2015a; Cooper & Kurland, 2002; Yeo, 2008; Cacciattolo, 2015b).
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Intervjudeltagare 3 tog detta ett steg langre och ansag att en professionell och personlig
relation skulle kunna underlétta for ett samarbete mellan personer som denne inte
vardagligen arbetade med. Detta ar nagot som Johnson (2007) haller med om da
forskaren papekar hur sociala relationer kan anvandas for att fa fart pa samarbeten mel-
lan nyanstallda. Utifran dessa tva intervjudeltagares tankar verkade det som att en social
relation till en kollega skulle kunna radera den forsta troskeln nar man for forsta gangen
ska kontakta en person som man inte kanner. Dock papekade intervjudeltagare 5 att det
var svart att bygga relationer nar det dels skedde Gver digitala medel men aven ocksa
nar dessa relationer skulle byggas i ett gruppsammanhang. Den nyanstallde uttryckte sig
pa féljande vis:

Att sitta ner med nagon och ha en konversation det ar ganska stort jamfort med ett vir-
tuellt samtal, speciellt om det finns en grupp méanniskor dad man nodvéandigtvis inte har
chansen att forsta hur den personen tanker eller lara kdnna dem pa ett personligt plan.
Jag ar riktigt duktig pa det sociala planet i verkligheten men jag forsoker att fa det att
fungera digitalt /.../ (Intervjudeltagare 5, egen 6versattning).

Har gar det att utlasa att den nyanstéllde ansag att det var svart att verkligen forsta vilka
tankar och idéer som en person har samt dennes personlighet vid digitala samtal sarskilt
da i gruppsamtal. Detta trots att personen ansag sig sjalv som en valdigt god rela-
tionsskapande individ. Att det existerar en svarighet att lara kénna varandra i grupp
haller Alexander (2021) med om och lyfter att det kan vara fordelaktigt att halla en-och-
en méten med de kollegor som ska vara med pa detta gruppsamtalet for att skapa en mer
trivsam stamning. Genom en-och-en méten hade det alltsa kunnat bli lattare att sedan ha
battre gruppmoten.

Ett annat forsok till relationsskapande under OP:n var en frivillig digital spelkvall.

/... men om man bara tar med det i onboarding, speciellt om det &r digitalt sa ar det
riktigt bra for da nar man gor digital onboarding gar man miste om den sociala delen
men sedan om du en eller tvd ganger under onboarding processen skulle traffas pa
kvallen for att gora nagot sant sa att du inte kanner dig pressad att bara sitta och spelar
och diskutera nagot far dig bara att kdnna dig mer bekvam. Jag tyckte att det var en sa
bra idé och det finns en hel del olika spel som du kan spela bara online tillsammans
med andra manniskor /.../ (Intervjudeltagare 2, egen 6verséttning).

Intervjudeltagare 2 lyfte att en digital spelkvall var gynnsamt for att erhalla den sociala
komponenten &ven vid digitalt arbete. Genom att foretaget anordnade ett par sociala
digitala spelkvéllar menade den nyanstallde att hen fick dels det sociala natverkandet
men dven den sociala aktivitet som engagerade denne. Denna interaktiva aktivitet lyfter
Harpelund (2019) hade kunnat 6ka engagemanget for foretaget med upp till 20%.
Utover engagemang papekar O’Donnell (2022) att interaktiva aktiviteter dar den nyan-
stallde far lara tillsammans med kollegor genom till exempel spel kan leda till en hogre
motivation och &ven vara gynnsamt for arbetsplatslarande.
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5.1.3 Presentationsformers relevans
Hur den generella OP:n presenterades var nagot som de nyanstallda hade olika asikter

om. Intrvjudeltagare 2 var mycket n6jd med hur det presenterades:

Jag tyckte att det faktiskt passade perfekt eftersom det férmodligen ar det enda sattet
man faktiskt kan goéra det pa. Sa nar det galler specifikt for arbetsrollen kan man inte
bara ringa ett konferenssamtal och sedan ha fem personer och beratta fér dem hur det
fungerar eftersom det inte kommer att vara sarskilt effektivt. Men samtidigt nar man
pratar om foretagsbranschen en-och-en métes upplagget kommer inte det heller att va-
ra effektivt eftersom det inte kommer att bli s& manga fragor fran deltagarna eftersom

det mest bara kommer att vara att man ldr sig och tar in all information /.../ (In-
tervjudeltagare 2, egen Gverséttning).

Genom att beskriva skillnader mellan grupp- och individuellt larande visar detta citatet
pa hur effektiva de olika presentationsformerna kan vara nér de anvands pa ratt satt.
Den intervjuade framhaver skillnaden i att vid den generella onboarding processen ges
mestadels information ut till nyanstéllda varpa fragor inte behéver vara lika nddvéandiga.
Dérfor kan det vid GOP:n vara fordelaktigt att information presenteras till en storre
grupp. Becker och Bish (2021) lyfter en viktigt aspekt att ha i atanke vid presentation av
information under en onboarding process. De menar att onboarding processen boér vara
mer individ- eller i alla fall kategori baserad da olika individer och kategorier av ar-
betsroller kan behdva olika typer av information vid en nyanstélining. Becker & Bish
(2021) fortsatter med att mycket av litteraturen inom omradet ses det pa nyanstallda
personer som tabula rasa det vill sdga tomma vita blad som &r redo att ta sig an vilken
information som helst under en onboarding process oavsett vilka typer av tidigare er-
farenheter de har. Att GOP:n skulle behova bli mer individanpassad ar det inte nagon av
intervjudeltagarna som ndmner dock lyfter intervjudeltagare 2, i citatet ovan, att en
grupprocess kanske inte hade fungerat vid SOP:n da informationen som ges dar inte
hade varit relevant till alla i gruppen. Dérfor ansag denna nyanstéllda att det séttet som
anvandes, med grupplarande, var det mest lampliga sattet for den typen av innehall som
gavs under GOP:n.

En annan metod som anvandes under GOP:n var att dela upp den storre gruppen till
mindre grupper for mer informella diskussioner dar de nyanstéllda fick lara kanna
varandra och diskutera olika fragor tillsammans med en chef. Intervjudeltagare 1
uttrycker sig pa foljande vis “Vi blev sedan uppdelade i ett antal olika mindre [digitala]
grupper dar vi kunde diskutera med varandra om lite allt mojligt under ca 20 minuter
tillsammans med en chef /.../” (egen Oversittning). Vilket O’Donnell (2022; Johnson,
2007) foresprakar da samarbete i grupper kan bidra till arbetsplatslarandet genom in-
formationsutbytet mellan kollegor. Wenger-Trayner (2015) fortsatter med att dessa
mindre grupper hade kunnat liknas med det forskaren kallar COP eller praktikgemen-
skap som Thunborg & Ohlsson (2016) valt att dversatta det till. D& de nyanstallda i
denna arbetsgruppen ar just nya och har det gemensamma malet att lara sig mer om hur
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exempelvis foretaget fungerar i praktiken under GOP:n passar de in i denna praktikge-
menskap (Thunborg & Ohlsson, 2016). Clarke (2005) fortsatter med att genom
deltagandet i praktikgemenskapen skapas det ett arbetsplatslarande. Arbetsplatslarandet
blir enligt Thunborg & Ohlsson (2016) battre genom det sociala samarbetet av mer er-
farna kollegor som i detta fallet hade kunnat vara chefen som var med under
gruppdiskussionerna. Det sociala samarbetet hade &ven kunnat ske med en-och-en mo-
ten mellan den nyanstéllde och nyckelpersonerna i foretaget som hen kommer att
behdva arbeta ihop med i en praktikgemenskap. Intervjudeltagare 2 beskrev ocksa hur
valkommet det var att ha mojligheten att lyssna pa GOP:n tillsammans i en digital
grupp. Det verkar alltsd som om intervjudeltagaren hade uppskattat att en praktikge-
menskap upprattades redan fran borjan av GOP:n for att underlatta for arbetsplatsla-
randet. Denna praktikgemenskap i arbetsgruppen hade da aven kunnat anvandas under
de gruppdiskussioner som namndes ovan. En annan presentationsform, vilken namnts
tidigare, var att det anordnades interaktiva digitala spelkvéllar. Just den interaktiviteten
men &ven variationen det gav ansag intervjudeltagare 6 var fordelaktigt under GOP:n.

/...l kan vara bra att ha en konversation och att folk staller fragor men det ar ocksa bra
med presentationer dar du kan se exempel pa bilder och siffror som hjalper till att fa en
djupare forstaelse av vad de pratar om. Jag tror ocksa det hade varit bra, under en dig-
ital onboarding, att ja du vet att traffas ja om det finns nya manniskor i samma land
eller omrade kanske de borde tréffas [fysiskt] och lyssna pa dessa sessioner tillsam-

mans for att det skulle kunna bli lite mer personligt och interaktivt /.../ (Intervjudeltagare
6, egen dverséttning).

Intervjudeltagaren lyfter hur olika interaktiva presentationsformer hade kunnat vara
fordelaktigt under den digitala onboarding processen. Det viktigaste enligt den in-
tervjuade verkade vara variationen och interaktiviteten vilka O’Donnell foresprakar for
ett gynnsamt arbetsplatslarande (2022). Interaktioner &r dven kopplat till férhojt en-
gagemang (Lynch och Buckner-Hayden, 2010), till KAT (Ryan & Deci, 2000a) samt till
informellt arbetsplatslarande (Cacciattolo, 2015a; Cooper & Kurland, 2002). Det gar
alltsa att konstatera vikten av interaktion vid en onboarding process for att den nyan-
stallde ska fa ett gynnsamt arbetsplatslarande och underlatta for den sociala integra-
tionen.

Utover vilka metoder som anvéndes uppkom det en intressant aspekt kring tid och re-
flektion. Flera av intervjudeltagarna beskrev att GOP:n var valdigt intensiv pa grund av
mangden moten. Intervjudeltagare 4 lyfter, se avsnitt 5.1.1, ett intressant perspektiv
kopplat till detta att det var fordelaktigt att delar av GOP:n hade blivit uppskjuten och
att motena hade blivit uppdelade 6ver en langre tidsperiod. Detta da den intervjuade
hade haft tid att stanna upp och lata informationen sjunka in innan onboarding pro-
cessen aterupptogs. Dessutom hade den nyanstéllde mer tid for uppfoljning och larande.
Ett antagande som gar att gora har ar att intervjudeltagaren da hunnit stanna upp och
reflektera dver informationen som presenterats till denne. Vikten av reflektion ar nagot
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som Thunborg & Ohlsson (2016) framhaver bidragande for larande. En nyanstalld som
genomfor handlingar, exempelvis vid en interaktiv metod, och sedan reflekterar Gver
dessa kan lara sig ifran de konkreta erfarenheterna. Utifran detta verkar det som om
intervjudeltagare 4 hade gynnats av att lata informationen som presenterats sjunka in
och reflektera 6ver hur den kan anvandas i det vardagliga arbetet. Harpelund (2019) har
visat att organisationen bor lata onboarding processen att ta tid for att den ska kunna
vara framgangsrik, speciellt for mer erfarna arbetsroller. Utifran att intervjudeltagare 4
beddmde sig gynnas av en uppskjutning av en del av presentationerna kan det antas att
onboarding processen hade kunnat fungera béattre for den intervjuade ifall den var
utspridd under en langre tidsperiod. En intressant negativ aspekt av att onboarding pro-
cessen sker digitalt lyfter intervjudeltagare 2:

Det hade bara kants, jag vet inte hur jag ska peka ut det men jag kanske bara skulle ha
agnat mer uppmarksamhet. Jag tror att det uppstar manga distraktioner néar onboard-
ing processen bara ar pa din skarm jamfort med om du skulle ha varit dar personligen
/.../ (Intervjudeltagare 2, egen éverséttning).

Genom att GOP:n sker dver en datorskarm fanns det alltsa en risk for distraktioner un-
der tiden som OP:n holl pa. Detta menar den intervjuade inte hade varit fallet ifall
GOP:n istallet hade skett i verkligheten. Flera forskare haller med om att det finns risker
att bli distraherad ifall en arbetar pa en dator pa grund av att den nyanstéllde exempelvis
kan ta emot meddelanden (Rosen & Samuel, 2015) eller ha en vana att surfa runt pa
internet (Dolasinski & Reynolds, 2020). Sker for manga intryck, sasom de ovan namn-
da, kan detta leda till en forlorad koncentration (Rosen & Samuel, 2015). Distraktioner-
na kan aven leda till en tids- och energiforlust vilket kan ha en negativ paverkan pa en
nyanstallds produktivitet (Addas & Pinsonneault, 2015) vilket ocksa kan leda till en
forlorad arbetsprestation (Orhan et al., 2021). Om detta kopplas till ovanstaende
redovisning kan denna negativa aspekt kanske bero pa att OP:n inte &r tillrackligt inter-
aktiv. Det har det visats att arbetsengagemang kan motverka avbrott och déarmed oka
arbetsprestationen (Orhan et al., 2021) vilket visar pa att om OP:n hade kunnat engagera
de nyanstéllda mer hade deras arbetsprestation ocksa kunnat oka.

5.2 Specifik onboarding process

Nagot som alla de intervjuade tar upp ar att SOP:n inte ar lika strukturerad som GOP:n
ar. En nyanstalld beskrev véldigt kortfattat SOP:n vilket hade kunnat tyda pa att den inte
var sarskilt bra da personen troligtvis annars hade kommit ihag fler detaljer. Vissa in-
tervjudeltagare beskrev SOP:n som en larorik och utvecklande process medan andra
delvis kritiserade den. Flera av intervjudeltagarna papekade att det inte var nagra in-
bokade samtal utan att chefen tog kontakt da och da samt att de fysiska motena var in-
formella. Men chefen maste se till att mojligheten for att boka in samtal finns. Dock
behdver inte dels en mindre strukturerad process och dels en informell l&randeprocess
vara negativ i sig da larandet pa arbetsplatsen mestadels &r informellt (Yeo, 2008). Ex-
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empel pa olika informella arbetsplatslarande former kan vara sociala interaktioner och
olika typer av metoder sasom pa arbetsplatsen (Cacciattolo, 2015a; Cooper & Kurland,
2002) vilket kan stdmma 6verens med hur intervjudeltagarna beskriver SOP:n. Utover
dessa generella aspekter ges exempel pa olika typer av larandeprocesser vilka in-
tervjudeltagarna genomfort under SOP:n. Intervjudeltagare 2 beskrev sin SOP pa
foljande vis:

Jag minns inte att det var ett sddant strukturerat som for den generella onboarding pro-
cessen for den specifika var det mer som att jag hade ett samtal med min direkta chef
och han skulle visa mig vad han gjorde och sedan langsamt under de férsta manaderna
larde jag mig hur man gjorde allt. Samtidigt tyckte jag att detta var béattre da om manga
jobbrelaterade saker blir berattade for dig under en dag skulle inte allt sjunka in sa det

ar formodligen béttre att gora en sak i taget och ta det langsammare (Intervjudeltagare 2,
egen Oversattning).

Processen beskrevs som ostrukturerad men samtidigt som att det var bra att den var
langsam da om all information hade erhallits under samma dag menade personen att
informationen troligtvis inte hade sjunkit in. Detta hade kunnat kopplas till vad Tynjala
& Hakkinen (2005) lyfter om reflektion. De menar att reflektion, speciellt under en
larandeprocess, kan medfora att en nyanstalld kan fundera 6ver larandets paverkan och
hur denne kan betrakta sig sjalv eller andra fran olika synvinklar. Kellie (2007) fortsat-
ter med att reflektion kan innebéra att en nyanstélld begrundar sina arbetsuppgifter och
letar mojliga losningar pa dem. Vad intervjudeltagare 2 papekade kan alltsa kopplas till
reflektion vilket ar nara sammankopplat med arbetsplatslarande. Dock finns det negati-
va effekter av en ostrukturerad SOP vilket intervjudeltagare 3 lyfter:

Jag skulle séga att min individualiserade utbildning inom arbetsrollen kanske inte var
lika strukturerat men att den &nda var bra da mina kollegor kunde svara pa fragor och
hjalpa mig, vad jag forsoker sdga ar att jag inte skulle sdga att den exakt foljde en rak
utveckling utan den var mer att vi gar fran har till har till hit till hit - inte sarskilt bra
/...l (Intervjudeltagare 3, egen dverséttning).

Alltsd menade intervjudeltagaren att det var positivt att kunna fa hjélp av sina kollegor
men att det var negativt med att larandet inte skedde i en rak progression. Ett mer in-
formellt och ostrukturerat larande lyfter Yeo (2008) kan vara negativt da det finns en
risk att larandet blir slumpmassigt och olika fran chef till chef. Forskaren lyfter dock
samtidigt att en struktur vid ett sddant larande kan skapas ifall det binds samman till
malmedvetna aktiviteter. Da aktiviteter sasom utbyte av information och erfarenheter
med sin direkta chef och kollegor kan ses som malmedvetna (Kofoed & Kolmos, 2001)
kan aktiviteterna som beskrivits av intervjudeltager 2 ovan ses som just malmedvetna.
Pa grund av att intervjudeltagarens informella arbetsplatslarande knyts upp med ak-
tiviteter paverkas kanske inte det arbetsplatslarandet i den utstrackning som in-
tervjudeltagare 3 papekar. Dock gar det att utlasa att intervjudeltagare 3 anda larde sig
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aven om processen inte var optimal for just henom. Intervjudeltagare 5 lyfter en annan
intressant aspekt:

Jag traffade honom faktiskt personligen och vi satte ner for frukost och vi fick lara oss
om varandra pa en personlig saval som professionell niva, jag fick reda pa vad jobbet
och arbetsrollen inneb&r och efter det var det bara att borja arbeta vilket jag definitivt
uppskattar /.../ (Intervjudeltagare 5, egen 6versattning).

Intervjudeltagare 5 beskrev sin process som att denne fick diskutera med andra inom
samma arbetsroll om olika arbetsuppgifter och vad arbetsrollen innebar. Vilket hade
kunnat tolkas som att den nyanstéllde fick hjalp av sin kollega i form av denne som en
buddy. Ett till exempel pa detta ar intervjudeltagare 2 som fick mojligheten att bli till-
delad en buddy som skulle agera bollplank och som &ven skulle kunna svara pa fragor
som hade kunnat vara for svara att stélla till den narmsta chefen. Bada dessa exempel
visar pa hur de nyanstallda fatt hjalp att lara sig genom buddys vilket visats vara valdigt
gynnsamt for larande och utvecklingen (Bhakta & Medina, 2021; Baker & DiPiro,
2019; Harpelund, 2019,). Dessutom fick intervjudeltagre 5 en genomgang av vad alla i
teamet gjorde vilket ledde till att den nyanstéllde fick stora insikter i vad dennes ar-
betsroll gick ut pd. En stor anledning till en god onboarding process ar huruvida den
nyanstallde forstar sin arbetsroll eller inte. Hur tydlig som den nyanstallde anser sin
arbetsroll ar kan visa hur mycket som den nyanstallde faktiskt forstar sin arbetsroll
(Bauer & Erdogan, 2011). Da intervjudeltagare 5 kunde beskriva sin arbetsroll pa ett
tydligt satt kan det visa att hen ocksa att forstatt vad den gick ut pa vilket kan visa hur
viktigt det var for denna nyanstéllde att ha en buddy med en liknande arbetsroll. Dock
har det visat sig att det &r svarare for nyanstallda som genomgar en digital OP att fa en
forstaelse av sitt arbete och foretaget i helhet (Wesson & Gogus, 2005). D4 in-
tervjudeltagare 5 faktiskt fick traffa sina kollegor i verkligheten kanske detta underlét-
tade for dennes forstaelse av sin roll. Men da flertalet andra nyanstéllda helt har haft en
digital onboarding process kanske det har varit svarare for dem att fa en forstaelse om
sin arbetsroll. Vissa av de SOP:erna hade uppfoljningar vilka anvandes for att
sékerstélla att den nyanstéllde kande sig trygg under OP:n. Intervjudeltagare 6 beskrev
att denne under sin SOP hade fatt uppféljningar efter forsta, andra och tredje manaden
efter OP:n. Dennes SOP beskrevs pa foljande satt:

Jag har en plan som jag fick av min chef som var en 30-60-90 dagars plan sa det var en
blandning av férvantningar och forslag pa vad jag kunde borja titta pa och vem jag
borde prata med och vem jag skulle boka en-mot-en méten med for att lara kdnna dem
lite battre. Det forsta under den inledande delen av processen var att jag skulle ga pa
digitala méten med manniskor som jag skulle arbeta med sa jag pratade med manga
olika manniskor runt om i varlden pa foretaget. Darefter blev det bredare och bredare
uppdrag ju langre in i processen som jag kom, sa det var bra att ha nagot att bérja med
/...l (Intervjudeltagare 6, egen dverséttning).
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Denna processen var bade strukturerad men samtidigt lades mycket av ansvaret dver pa
att den nyanstallde sjalv skulle valja vad det var som denne behdvde ldara sig mer om
och att detta spreds ut over tid. Intressant kan vara att den nyanstallde gavs vissa ar-
betsuppgifter som var “forvantningar” medan andra endast var “forslag”. En annan
intressevackande del av processen var att det verkar som om det fanns flest uppgifter att
gora under den forsta manaden och att det darefter tunnades ut allt eftersom. En
liknande process till den ovan anvandes under en onboarding av Baker och DiPiro
(2019) vilken gav valdigt positiv feedback fran deras deltagare. Deras deltagare menade
att det just var positivt att fa uppgifter under tiden som onboarding processen skedde.
Da bade intervjudeltagare 6 och deltagarna i ovanstaende forskares studie ansag att detta
var ett bra och effektivt sitt kan det antas att det ocksa ar fungerande for andra nyan-
stallda.

5.3 Utvecklingsmdjligheter

| féljande avsnitt presenteras potentiella utvecklingsmojligheter. Inledningsvis analys-
eras vad tiden innan onboarding processen betyder for de nyanstéllda. Darefter lyfts
potentiella utvecklingsmojligheter som kan laggas till den befintliga OP:n for att slutli-
gen analysera slutet av OP:n och efter processens slut.

5.3.1 Information, stdd och sociala relationer infér en onboarding
En nyanstéllds bedémning av foretaget inleds redan under den forsta intervjun varfor

det &r sa pass viktigt att foretaget redan da ger ett gott intryck och visar vad arbetet
handlar om (Chillakuri, 2020). Det gavs inte alltfor mycket information under in-
tervjuerna som svar pa fraga 2, se avsnitt 8.1, vilket hade kunnat vara en indikation pa
att dessa intervjuer inte gav ett sa pass stort intryck pa intervjudeltagarna att i hagkom-
sten var mer utbredd. Dock kom nagra av de intervjuade ihdg viss information, varav
intervjudeltagare 6 uttryckte sig pa foljande vis:

Jag menar att de gav mig den 6vergripande informationen om vilken typ av féretag de
var vad de gjorde vara huvudsakliga malgrupper och vilken malgrupp jag skulle arbeta

med och jag visste att jag skulle samarbeta med andra. (Intervjudeltagare 6, egen
Oversattning).

Detta citat visar pa att den nyanstéllda fick information om foretaget, dess mal samt viss
information om intervjudeltagarens arbetsroll. Vidare gavs ocksa viss information om
vilka kollegor som den potentiella nyanstéllde skulle samarbeta med. Intervjudeltagare
2 ndmnde att viss information gavs om onboarding processen och att hen fick en battre
forstaelse dver foretaget. Da det endast gavs viss kortare information om foretaget och
den potentiella nyanstélldas arbetsroll fran de inledande intervjuerna hade det kunnat
vara en podng enligt Bhakta & Medina (2021) att tilldela en buddy. Dock forst efter att
den potentiella nyanstéallda formellt fatt jobbet. Forskarna framhaller vikten av att bud-
dyn &r en anstalld med ett liknande jobb och samma erfarenhet som den nyanstallda,
som kan ge mer information och svara pa fragor. Vidare menar de att detta kan bli sar-
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skilt viktigt ifall de inledande intervjuerna ar digitala da den potentiella nyanstallda inte
har en mojlighet att se kontoret och ata en lunch med chefen och kollegor. Alltsa kan
denna buddy, direkt vid arbetets start, bade informera om féretaget, om den nyanstéllda
arbetsroll och foretagets arbetsklimat for att ge en god grund samt att intressera den
nyanstallda till att vilja arbeta pa foretaget. Da en 6vergang fran en arbetsroll till en an-
nan kan vara prévande kan buddyn vara det stodet som krévs for att den nyanstéllde ska
kunna klara av dvergangen. Detta kan vara extra viktigt da dven Gvergangen i sig kan
leda till utveckling och larande av den nyanstallde (Poquet et al., 2021).

Samtidigt som det inte verkade som om det gavs sarskilt mycket information om foreta-
get visste inte heller de intervjuade vad som kunde tilldggas under preboarding pro-
cessen. En anledning till detta hade kunnat vara att deras fokus, under intervjuerna, lag
pa sin egna framstallning mer an pa information som foretaget presenterade. En intres-
sant del ur empirin ar féljande citat:

/...l jag kanske inte fattade det eftersom det ar forsta gangen for mig som ett foretag gor
en sadan onboarding process sa jag kanske inte insag vad det innebar. Sedan borjade

jag pa foretaget och onboarding processen inleddes kort efterat /.../ (Intervjudeltagare 4,
egen Oversattning).

Ur citatet gar det att utlasa att den intervjuade inte pa forhand visste vad en onboarding
process innebar vilket hade kunnat vara en indikation pa att informationen om processen
hade kunnat lyftas battre under intervjun. Under intervjun kunde det informeras om att
de som blir anstéllda aven blir tilldelade en buddy. Detta hade varit en informationsdel
som den nyanstélldes buddy hade kunnat bidra med, i likhet med Bhakta & Medina
(2021) understryker Baker och DiPiro (2019) vikten av att tilldela en buddy. Detta hade
kunnat férbereda den nyanstallde infor OP:n for att pa sa sétt ha en béttre forstaelse om
den och vilken information som kommer att presenteras. Ett annat satt som denna buddy
hade kunnat forbereda den nyanstéllde pa hade kunnat vara att informera om syftet med
OP:n vilket enligt O’Donnell (2022) hade kunnat underlatta for arbetsplatslarande under
processen. Forskaren fortsatter med att en nyanstalld bor fa en forstaelse dver syftet for
att pa sa satt underlatta for applicering av den nyinkomna kunskapen till de dagliga ar-
betsuppgifterna. En sadan forstielse menar forskaren skulle kunna underlatta for en
nyanstalld att genomféra sin arbetsdag, bli mer produktiv, kdnna en hégre kompeten-
sarbetstillfredsstéllelse och att den nyanstallde &ven kan bli mer motiverad att delta i en
onboarding process. Dessutom papekar forskaren att det kan bidra till den nyanstalldes
forstaelse av vikten av OP:n vilket kan vara relevant for deras arbetsroll inom foretaget.
Harpelund (2019) fortsatter med att betona vikten av forutséttningar till arbetsplatsla-
rande. Till exempel att den nyanstéllde bor fa en forstaelse dver vad det & som denne
ska sa lara sig sasom vilka regler som finns, att det finns ett natverk av kollegor som de
kan kontakta, att den nyanstallda ska kanna en stark team-kultur fran dag ett, att denne
ska ké&nna en professionalism och att det &r en organisation som vérdesatter larande. Det
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kan konstateras att information infér en OP kan vara valdigt viktigt for arbetsplatsla-
rande och for att den nyanstallde ska kénna sig trygg pa foretaget.

Intervjudeltagare 5 genomférde en affarsresa innan OP:n inleddes vilken den in-
tervjuade ansag ledde till att personliga och professionella kontakter knots med
deltagarens kollegor. Genom att redan da knutit sociala relationer genom sociala ak-
tiviteter och fysiska moten medforde att dessa lattare bibehalls under den det digitala
arbetet. Anderson, Cunningham-Snell och Haigh (1996) och Korte (2011) framhaller
vikten av en social acklimatisering da det kan bidra till att kunna uppna sin fulla
produktiva potential. Ett satt som har visat sig bidra till battre kommunikations- och
planeringsférmaga samt att lattare kunna ta beslut & genom teambuilding-aktiviteter
(Smallwood & Allen, 2020). Nagra exempel pa teambuilding-aktiviteter hade kunnat
vara digitala promenad dialoger med dvriga nyanstallda med lara kdnna samtal med
frdgor sdsom “Vad har du jobbat med tidigare?” och “Vilken arbetsroll kommer du att
ha nu?”. Under dessa digitala promenader hade de nyanstéllda kunnat byta samtalsper-
son var 10:e minut for att hinna fa en bild av alla inom gruppen med nyanstéllda. Ett
exempel pa en teambuilding-aktivitet fran empirin kan vara affarsresan, som in-
tervjudeltagare 5 genomférde, med aktiviteter och fysiska méten mellan de blivande
kollegorna. Denna typ av aktiviteter hade alltsa kunnat bidra till den nyanstalldes soci-
ala relationer vilka har visats sig vara svara att skapa vid en digital OP, se avsnitt 5.1.2,
samt potential att komma igang med sitt arbete.

5.3.2 Mangd moten, engagerande spel och stodaktiviteter till OP:n
Utifran de nyanstalldas svar kring vad som har saknats gar det att komma fram till vad

de anser GOP:n behdver for att utvecklas. Flera intervjudeltagare ansag att det var for
manga digitala méten och att det var for intensivt med att ha onboarding processen un-
der tva veckors tid. Intervjueltagare 3 gav forslaget att den kunde spridas ut under en lite
langre tid och lagga viss information forst:

/.../ min storsta sak ar tidsramen att kunna lagga en del av presentationerna tidigt un-
der processen typ vad foretaget haller pa med, vad som hander i branschen och vad
produkten ar. Jag menar att du vill inte 6vervaldiga nagon under deras forsta tva
veckor, men samtidigt &r det ocksd da den personen &r som mest paverkbar och de
behdver den typen av grundkunskap for att fortsatta vilken roll de an &r i. Mitt enda rad
skulle vara att bara gora det pa ett sétt sa att det blir mer kondenserad under en annu
kortare period sa att just de grundlaggande kunskaperna presenteras tidigt i processen
for att mer oerfarna anstéllda ska kunna fa en bild av foretaget sa snabbt som mojligt
/.../ (Intervjudeltagare 3, egen dversattning).

Har lyfter den nyanstallda vikten av att delar av onboarding processen laggs sa tidigt
som mojligt for att skapa en grund till de nyanstallda, speciellt de som inte har forkun-
skaper inom branschen. Detta da det ska vara mojligt att efterat fortsatta bygga vidare
pa grunden nar den nyanstallde lar sig sin arbetsroll. Just att olika erfarna nyanstallda
anpassar sig battre eller samre till nya foretag ar nagot som Bauer & Erdogan (2011)
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med flera (Poquet et al., 2021) betonar. Bauer & Erdogan (2011) menar att erfarna
nyanstallda tenderar att lattare att anpassa sig till nya foretag. Detta beror pa, enligt
forskarna, att nyanstallda som har genomgatt ett flertal olika arbetsroll-byten kan anvé-
nda sig av sina tidigare erfarenheter och insikter for att lattare kunna anpassa sig till det
nya foretaget. Utifran detta borde det alltsa vara svarare for oerfarna nyanstallda att
anpassa sig till det nya foretaget varfor det kan vara extra viktigt for de personerna att fa
den grundkunskap som intervjudeltagaren namnde ovan. Samtidigt papekar in-
tervjudeltagare 3 att ges det for mycket information kan en nyanstalld bli évervaldigad.
Dock fortsétter hen att nyanstallda samtidigt dock & som mest mottagliga for infor-
mation da varfor den anda bor presenteras tidigt. Ett annat satt att utveckla GOP:n hade
kunnat vara att utveckla de informella digitala spelkvéllar som anordnats. In-
tervjudeltagare 6 uppskattade verkligen dessa men menade att konceptet med att anvé-
nda sig av spel kunde tillampas mer generelit:

/...l kanske om du kunde géra nagon form av gamification eller forsoka gora det till en
roligare grej. Vilket vi ocksa gjorde med spel och man behévde samarbeta med nagra
av de andra sa jag tyckte det var jattebra sa det kanske skulle vara nagon form av
breakout rooms med nagon form av tavling eller nagot eller kanske vid diskussion om
forsaljning sd kan man gora breakout rooms och prata om hur saker kan forbéttras.
Gor det lite mer som en konversation. (Intervjudeltagare 6, egen éversattning).

Intervjudeltagaren gav ett par olika forslag sasom att anvanda sig av funktionen, i
Google Meet, att dela upp den stora gruppen i mindre breakout rooms digitalt och sedan
exempelvis halla i en sorts tavling eller i vart fall skapa en mer interaktiv miljé under
GOP:n. O’Donnell (2022) foresprakar att arbetsplatsldrande borde vara mer interaktivt
for att verka mer engagerande till de nyanstéllda vilket hade kunnat motverka dis-
traktioner (Dolasinski & Reynolds, 2020; Rosen & Samuel, 2015). Dessutom lyfter
O’Donnell (2022) att det kan vara gynnande att de nyanstallda far chansen att interagera
med amnet i sig, genom en tavling, dar aktiviteten ar underhallande och dar den nyan-
stéllde lar sig tillsammans med sina kollegor. Tavlingen hade exempelvis kunnat vara
ett digitalt Monopol-liknande spel dar de nyanstallda far g runt en spelplan som
forestaller foretaget, svara pa fragor och utfora uppgifter sjalva eller kanske i lag. Att
inkludera en tavling under GOP:n hade alltsa kunnat gora den mer interaktiv vilket ett
flertal olika nyanstallda har foresprakat samtidigt som detta ar nagot som har visat sig
vara formanligt for arbetsplatslarande (O’Donnell, 2022). Ett uppféljningsmote med tid
for fragor och reflektioner hade kunnat vara utvecklande for de nyanstallda efter
tavlingen &r genomford.

Annu en utvecklingsméjlighet hade har kunnat vara att inkludera fler olika typer av
stodaktiviteter. Nagon som haller med om betydelsen av flera stodaktiviteter &r Alexan-
der (2021) som lyfter att en arbetsplats riskerar att forsvara for vissa nyanstallda genom
att standigt anvénda sig av endast en metod for presentation av information. Forskaren
menar att ifall den ratta stodaktiviteten inte ar den som anvands pa féretaget finns det en
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stor risk att vissa nyanstéllda blir missgynnade. Vidare foresprakar forskaren darfor att
samma information ges ut pa ett flertal olika satt och i olika format for att informationen
ska vara lika tillganglig till alla nyanstéllda. Exempelvis hade informationen, utéver att
presenteras genom spel, kunnat ges ut i form av bilder och videor med en renskriven
text eller genom att ha skapat praktiska uppgifter for att de nyanstéllda ska erhalla er-
farenheter.

5.3.3 Uppfdljning och utvardering av OP:n
Efter OP:n verkar det pa intervjudeltagarna att de slutar att tanka pa det som presenter-

ats under OP:n och for att motverka detta lyfte ett par av de intervjuade tankar om en
uppfoljning och/eller en utvérdering:

Jag tror inte det, jag kommer inte ihdg att det gavs nagon utvardering eller nagot eft-
erat. Jag minns inte om vi fick det eller om vi fick nagra uppféljnings sessioner. Det ar
vad jag kan minnas. (intervjudeltagare 6, egen éverséttning).

Intervjudeltagare 6 kom inte ihag att ndgon uppfoljning eller utvéardering genomfordes.
Dock genomfordes faktiskt en uppfoljning under GOP:n och en kort efter GOP:n men
utifran intervjudeltagarens svar gar det att konstatera att detta inte rackte for att den in-
tervjuade skulle komma ihag det. Intervjudeltagaren fortsatte med att: “Ja kanske, det
kanske skulle vara bra eller om vi fortfarande har nagra fragor eller om vi behéver veta
nagot hade vi d& kunnat fraga det déar, ja det skulle kanske vara bra /.../” (in-
tervjudeltagare 6, egen Gversattning). Uppfoljnings sessionen hade alltsa kunnat ge svar
pa de fragor som kan finnas efter OP:n. Flera forskare betonar vikten av att det finns
uppfoljningar och/eller utvérderingar i slutet av en onboarding eller larandeprocess
(O’Donnell, 2022; Magaia et al., 2021; Harpelund, 2019). O’Donnell (2022) lyfter fram
att det finns olika kritiska steg under en larandeprocess dér slutsteget &r speciellt viktigt
for att en person ska fa en forstaelse 6ver hur den nya informationen &r sammanlankad
till det storre perspektivet. Forskaren fortsatter med att det dven ar viktigt att ge nyan-
stallda bekraftelse pa det de har lart sig. Att visa bekraftelse hade kunnat vara ndgot som
organisationen under ett uppfoéljningsmote eller under en utvardering hade kunnat ge till
den nyanstallde. Magafia et al. (2021) betonar vikten av uppféljning, inte bara i slutet
utan under hela onboarding processen for att kontrollera att den den nyanstéllde inte
skulle k&nna sig oséker. Efter onboarding processen menar forskarna att processen bor
foljas upp efter 6, 12 och 18 manader for att sakerstélla att de nyanstéllda har hittat sig
tillratta. N&r det galler utvardering lyfter Harpelund (2019) att det skulle kunna ges
uppfoljningstester som ger de nyanstéllda chansen att reflektera éver onboarding pro-
cessens aktiviteter. Dock understryker forskaren att ett sadant test bor presenteras ge-
nom att den nyanstallde far en chans att kontrollera hur vél den har lart sig och in-
spireras av resultatet. Testet menar forskaren hade kunnat géras som ett interaktivt spel
dar den nyanstallde blir testad pa ett lekfullt satt for att undvika en for stor press. Det
verkar alltsa som att infora uppfoljningar efter en onboarding process dels kan underlt-
ta for larande, dels 6ka den nyanstalldes trygghetskansla och dels kunna visa for den
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nyanstallde hur mycket den faktiskt l&rt sig genom onboarding processen. Ett annat satt
for den nyanstéallde att fundera Over vad denne lart sig efter OP:n kan vara genom
enkater. Flera forskare har anvant sig av korta enkéter som bade har kunnat vara till den
nyanstalldas fordel men dven for organisationens da denna kan fa en inblick i hur
onboarding processen fungerar pa individniva (Harpelund, 2019; Magaiia et al., 2021).
Magana et al., (2021) fortsdtter med att resultatet av deras enkater har visat pa att de
nyanstallda forstatt sina roller, sina arbetsuppgifter, att de fatt en god kontakt med sina
kollegor och kanner en stark support fran organisationen samt att de har utvecklat
OP:n.

De utvecklingsmojligheter som identifierats &r att tydligare informera om syftet med
onboarding processen, att tilldela de nyanstallda en buddy, att inkludera teambuilding
aktivitet med gruppen som tillsammans ska genomga GOP:n, att inkludera &nnu mer
uppfoljning samt att lagga till en interaktiv utvardering genom enkater. Viktigt att pape-
ka ar att OP:n inte bor ses som ett slut utan att den soml6st Gvergar till ett kontinuerligt
livslangt larande med larande processer sdsom medarbetarsamtal, uppféljningsmaéten
och fortbildning.
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6. Diskussion

| detta kapitel lyfter jag fram och diskuterar forslag pa utvecklingsmojligheter med
malet att framja den nyanstalldes larande om foretaget och arbetsrollen, att framja
kanslan av KAT samt att ge fler chanser till social integration fér den nyanstallde.
Inledningsvis fors en diskussion kring ett antal faktorer som paverkat studiens resultat.
Darefter fors en diskussion kring nyanstélldas erfarenheter av arbetsplatslarande fran
den digitala GOP:n. Vidare fors en diskussion om de individuella erfarenheterna kop-
plat till den egna arbetsrollen av SOP:n. Kapitlet avslutas med en slutsats dar syftet
besvaras och en utblick med vidare forskning ges.

Ett antal faktorer har identifierats som paverkat studiens resultat. Dessa ar urval och
antalet intervjuer, intervjupersonernas hagkomst av onboarding processen och min egen
forforstaelse. En paverkansfaktor som haft betydelse for studiens resultat i stor om-
fattning ar urvalet. Detta baserades pa vilka kontaktpersonerna ansag var lampliga att
intervjua och kan ha begransat vilka som bjdds in till intervjun och darmed vilka er-
farenheter som kunde genereras. Malgruppen specificerades inte mer an att det inte
skulle ha drojt mer 4n 12 manader sedan genomgangen onboarding process. In-
tervjudeltagarna var fran olika lander och arbetade inom olika arbetsroller. Detta var
bade en styrka men dven en svaghet. Erfarenheterna som kunde genereras skiljde sig at
vilket ledde till ett intressant och mer varierande resultat. Medan svagheten var att in-
tervjudeltagarna inte genomforde exakt samma onboarding process utan hade delvis
olika processer. Detta da vissa av onboarding presentationerna under den andra veckan
endast gavs varje kvartal, se avsnitt 1.3. Att processerna kan ha varit olika kan paverka
vilka erfarenheter som de nyanstallda kan ha erhallit vilket i sin tur paverkar resultatet.

En annan faktor som paverkade resultatet var hagkomsten av onboarding processen.
Detta syntes tydligt i empirin att de nyanstéllda hade svarigheter att komma ihag vissa
delar av processen. Dessutom gavs det fragor om vilken kunskap som den nyanstéllde
haft innan onboarding processen kontra efter vilket kan ha varit extra svart for den
nyanstallde att komma ihag. Det syns pa ett par svar att de nyanstalldas erfarenheter var
missvisande da de kan ha blandat ihop viss kunskap som de erhallit efter processen med
kunskap som de hade innan processens start. En annan paverkansfaktor ar att mina egna
forvantningar aven paverkat resultatet. Detta genom att mycket fokus redan fran start
varit riktat mot att urskilja potentiella utvecklingsmojligheter. Detta har resulterat i att
inte samma fokus har lagts pa onboarding processens styrkor vilket kan ha lett till att
resultatet &r nagot missvisande.

Slutligen, vid skapandet av intervjuguiden utgick jag mestadels fran min forforstaelse

av vad begrepp sasom att kanna sig independent och specifikt om onboarding verkligen
innebar och darmed forstod jag inte hur komplexa dessa begrepp var. Da in-
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tervjudeltagarnas forforstaelse om begreppen troligtvis skiljer sig fran min kan en sam-
forstaelse varit svarare att uppna och darmed kan missuppfattningar under intervjuerna
uppstatt. Dock ledde vara olika forforstaelser kring independent till att jag vid skrivande
av teoridelen fick en okad forstaelse av vad detta begrepp innebar som sedan ledde mig
fram till den definition som anvénds i studien.

6.1 Forslag pa utvecklingsmojligheter

Den nyanstalldas kansla av KAT har paverkats av en for stor mangd information under
en for kort tidsperiod under GOP:n. Digitalitet har dven visats forsamra den nyanstall-
des larande om sin arbetsroll, varfor utvecklingsmaojligheter for att underlatta detta pre-
senteras. Dartill kopplas de stodaktiviteter som uppkommit genom resultatanalysen till
malet att underlatta for den nyanstallde att uppna en kénsla av KAT. Och dessutom for
att framja dess larande om arbetsrollen. Resultatanalysen visar att GOP:n var for kort,
intensiv och att méngden information var for hog. Varfor en utvecklingsmojlighet som
att tydliggora syftet och aven att sprida ut informationen 6ver en langre tidsperiod vi-
sade sig vara nodvandig (O’Donnell, 2022; intervjudeltagare 3, se avsnitt 5.3.2). Dock
visade empirin pa att en viss grundkunskap inledningsvis behdver presenteras for att,
speciellt oerfarna, nyanstallda skulle fa en forstaelse dver organisationen. Den infor-
mationen bor darfor vara grundkunskaper sasom branschkunskap, marknadskunskap
och produktkunskap. For att inleda processen av att framja den nyanstalldes ldrande om
arbetsrollen bor syftet for OP presenteras. Syftet bor vara att den nyanstéllde far en
tydligare helhetsbild av organisationen, att den egna arbetsrollen satts i relation till
helhetsbilden och att den nyanstélldes bidrag till foretagets mal tydliggors. For att skapa
den helhetsbilden och underlatta for de nyanstdllda att ta in informationen kan olika
presentationsformer anvandas sasom att presentera informationen i videoformat eller
genom en interaktiv 6vning. Ett exempel pa en interaktiv 6vning kan vara att de nyan-
stéllda kunde delas upp i breakout rooms och tillsammans exempelvis arbeta med att
rita fOretagets organisationstrad och déarefter rita in sin egna plats i schemat. Denna
stodaktivitet hade kunnat bidra med ett hdgre engagemang och samarbete i grupper vil-
ket visats bidra till informellt arbetsplatslarande (O’Donnell, 2022). Genom den infor-
mationen far den nyanstéllde kunskap om sin egna arbetsroll men dven om kollegors
arbetsroller vilket hade bidragit till en forstaelse om hur den egna arbetsroll forhaller sig
till kollegornas arbetsroller. Om informationen sprids ut dver en langre tidsperiod hade
stodaktiviteten kontinuerlig uppfoljning i stérre utstrdckning kunnat inkluderas under
processen som ett eget tillfalle efter exempelvis vartannat mote. Da hade den nyan-
stallde haft en stérre mojlighet att stalla fragor och kontrollera att informationen upp-
fattats pa ratt satt. Denna mojlighet har visats bidra till en storre sjalvstandighet da den
nyanstéllde kan ha tryggheten att standigt kunna fraga om hjalp under processens gang.
Utspridningen av presentationerna hade inte bara kunnat ge en tkad forstaelse om den
anstélldes arbetsroll genom uppféljningen, utan aven latit den stora mangden infor-
mation sjunka in vilket vidare hade kunnat leda till framjande av arbetsplatslarande ge-
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nom storre tid for reflektion. Genom att tydliggora arbetsrollen skulle k&nslan av KAT
utokas. Detta da den nyanstéllde visats kanna hogre sjalvstandighet genom att dennes
arbetsroll fortydligades (Harpelund, 2019).

Da GOP:n var digital visade resultatanalysen tydligt pa att de sociala inslagen under
processen blev desto angeldgnare for att framja de nyanstélldas arbetsplatslarande.
Dérfor ges en utvecklingsmojlighet av processen kopplat till den sociala faktorn. Em-
pirin visade pa att en lara kanna aktivitet kan leda till en 6kad forstaelse av arbetsrollen.
Saledes, innan GOP:n inleds kan en digital teambuilding aktivitet genom till exempel ett
spel i form av ett quiz om foretagets arbetsroller introducera de nyanstallda till varandra.
Ett annat exempel hade kunnat vara digitala promenader dar de nyanstallda far lara
kanna varandra genom kortare digitala samtal. Dessa stodaktiviteter kan bidra med att
de nyanstéllda lar kanna varandra bade personligt och professionellt samt borjar knyta
sociala kontakter med varandra. Vidare kan ett engagemang och en hdgre motivation till
att genomféra GOP:n skapas, i enlighet med O’Donnell (2022). Dessutom hade en prak-
tikgemenskap kunnat inledas genom aktiviteten och underlattat for ett fortsatt samarbete
dar deltagandet kunnat leda till ett utdkat arbetsplatslarande. Déarefter for att skapa en
hogre interaktivitet dven under GOP:n kan gruppdiskussioner hallas i breakout rooms.
Detta interaktiva momentet kan skapa ett hogre engagemang da de nyanstéllda far chan-
sen att exempelvis diskutera kring deras forstaelse av den information som givits, till
exempel branschkunskapen. Momentet hade &ven kunnat forebygga distraktioner ge-
nom att inkludera de nyanstallda i GOP:n och pa sa satt underlatta for deras fokus fram-
for datorskarmen.

Utover ovanstaende stodaktiviteter har den aktuella forskningen och empirin dven visat
pa vikten av att kunna bli tilldelad en buddy som stéd under processens gang
(Harpelund, 2019; Becker & Bish, 2021; Magana et al., 2021; intervjudeltagare 2, se
avsnitt 5.2). Buddyn, som ar en kollega i samma arbetsroll, hade kunnat bidra med in-
formation om organisationen och stotta genom att svara pa fragor, speciellt de som kan
vara svara att stélla till en chef, och ge rdd. Stodet hade kunnat ske under exempelvis
digitala kafferaster, som kan bidra till informellt arbetsplatslarande utéver den sociala
relation det hade kunnat ge. Forutom att ovan namnda stddaktiviteter kan leda till fler
olika presentationsformer av information kan dessa dven leda till att den nyanstalldas
sociala natverk byggs upp med de andra nyanstallda som genomgar GOP:n. Dessa soci-
ala natverk har visats behovas for att underlatta kontakten med andra anstallda for att fa
hjalp att 16sa arbetsuppgifter vilket i sin tur frimjar arbetsplatslarande. Dartill visade
aven empirin och forskningen att de forsta sociala relationerna underléttade for att kon-
takta andra och bredda det sociala natverket ytterligare. Darmed kan dessa utveck-
lingsmojligheter under GOP:n bidra till att de nyanstéllda kan bli socialt integrerade till
varandra och till Gvriga anstéllda pa foretaget. De stodaktiviteter som inkluderats hade
aven bidragit till en forhojd kansla av KAT genom kommunikationen i de sociala kon-
texter som skapats.
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For att skapa en tydligare praktisk arbetsroll for den nyanstallde genomfors darefter
SOP. De nyanstélldas erfarenheter skiljer sig at pa ett par olika sétt men resultatanalysen
visar anda pa tva processer vilka resulterade i en hog sjalvstandighet och en kansla av
att vara kapabel nog att genomféra sina arbetsuppgifter samt en hdg praktisk
rolltydlighet. Det som forenade de tva processerna var att arbetsplatslarandet kndts
samman med malmedvetna aktiviteter i form av arbetsuppgifter som skapade en
struktur. Den forsta av de tva processerna, vilken aven har anvants av Baker & DiPiros
(2019) deltagare med ett postivit utfall, foljer strukturen 30-60-90-dagar. Under pro-
cessen ges forslag pa arbetsuppgifter till den nyanstallde som kan ge en 6kad forstaelse
om sin praktiska arbetsroll. Genom det egna ansvaret att tillampa sin kunskap och
sjalvstandigt utfora arbetsuppgifterna kan den nyanstélldes kénsla av KAT hojas. Dock
kan behovet av uppféljning 6ka under denna process varfor buddyn, som hjélpte till
under GOP:n, saval som chefen kan ge fortsatt uppfoljningsstod aven under denna pro-
cess. For att fortsatt integrera den nyanstillda pa foretaget hade en annan utveck-
lingsmdjlighet kunnat vara att inkludera informella digitala spelkvéllar aven under
SOP:n, vilket en intervjudeltagare framhallit. Malet med de digitala spelkvallarna hade
kunnat vara som en natverkande traff med frivillig narvaro av foretagets anstallda. Pa
grund av att flertalet nyanstallda &ven fortsatt inte kan traffa kollegor i verkligheten
hade detta kunnat vara ett satt att fortsatt skapa mojligheter till att utoka sina sociala
relationer.

Den andra processen fokuserade pa att 16sa arbetsuppgifter tillsammans med den direkta
chefen under ett flertal manader. Detta ledde till att mangden information delades upp
under en langre tidsperiod vilket har visats vara gynnsamt for arbetsplatslarande och kan
ge en okad forstaelse av informationen (Alexander, 2021; intervjudeltagare 4, se avsnitt
5.1.1). En utvecklingsmajlighet som framjar forstaelsen av informationen men dven den
praktiska arbetsrollen hade kunnat vara att inkludera reflektionstid efter de mdten som
den nyanstéllde har med sin chef. Den nyanstéllde hade darefter till nd&stkommande mo-
ten kunnat stélla de eventuellt uppkomna fragorna antingen till sin chef eller till sin
buddy och séledes skapa en storre forstaelse. Ytterligare en utvecklingsmajlighet vore
att chefen ser till att den nyanstéllde kommer i kontakt med nyckelpersoner fér en-och-
en moten. Chefen kontaktar den nyanstalldes nyckelpersoner pa forhand och underrattar
dessa om den nyanstallde. Detta hade kunnat underlatta for den nyanstéllde att darefter
fa kontakt med nyckelpersonerna for en-och-en moten. Dessa méten skulle bidra till att
integrera den nyanstéllde pa arbetsplatsen och bygga upp det sociala natverket dven med
redan anstédllda. Moétena hade dven kunnat bidra till den nyanstélldes forstaelse Gver sin
arbetsroll i relation till organisationen genom att forsta de forhallanden som den nyan-
stallde har mot sina nyckelpersoner. Till dessa bada processer hade en slutlig utveck-
lingsmojlighet kunnat vara att inkludera en utvérdering i form av en enkét. Genom den-
na stddaktiviteten hade den nyanstéllde kunnat, likt de uppfoljningar som tidigare skett,
fatt kontrollerat hur mycket denne forstar av informationen som erhallits fran bade
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GOP:n och SOP:n och samtidigt inspireras till ett livslangt larande. Den nyanstallde kan
aven ge forslag pa forbattringar till de GOP:n och SOP:n (Megafia et al., 2021; Har-
pelund, 2019).

6.2 Slutsats

Det kan konstateras av ovanstdende analyser och diskussioner att utveck-
lingsmdjligheter med hjélp av stddaktiviteter kan framja en nyanstallds arbetsplatsla-
rande kopplat till dennes arbetsroll. Ett tydligt syfte behdver inkluderas genom ex-
empelvis interaktiva Ovningar och aven att sprida ut informationen under en langre tid
tillsammans med kontinuerlig uppféljning. For att en social integrering pa arbetsplatsen
ska uppnas kan interaktiva digitala teambuildingaktiviteter, gruppdiskussioner och kaf-
feraster med en stéttande buddy inkluderas. Dessa stodaktiviteter bidrar till ett utokat
socialt natverk med samarbetspartners som kan vara behjalpliga vid komplicerade ar-
betsuppgifter och kan darmed framja arbetsplatslarande. Resultatet fran empirin lyfter
fram att de nyanstallda genom GOP:en pa ett flertal olika satt fatt hjalp att skapa sociala
relationer, och hoja kénslan av KAT och rolltydlighet. Trots att organisationen inklude-
rat flera relationsskapande aktiviteter visade &nda resultatet av empirin att mer stod
behdvdes for att na den sociala integration som kravs for att bast kunna arbeta mot
malen.

Avslutningsvis kan en sammanfattning goras i féljande slutsatser:

1. Att interaktivitet genom till exempel gruppdiskussioner, en stédjande buddy och
uppfoljningsmoten med chefen infors for att framja social integration pa ar-
betsplatsen.

2. Att ge stod och forutsattningar for att skapa sociala natverk bade med de andra
nyanstallda och med nyckelpersoner som behdvs i arbetsrollen behdver vara
centrala delar i OP:n.

3. Att utnyttja den digitala teknikens hela sortiment sasom digitala spel, breakout
rooms, digitala quiz och digitala enkater skapar ett storre engagemang.

4. Att tydliggora syftet och sprida ut onboarding processen under en langre tid-
speriod for att den nyanstédllde ska ha mojligheten att tillgodogoéra sig infor-
mationen.

6.3 Vidare forskning

Da en digital onboarding process ar ett nytt omrade som blivit mer utbrett till en féljd av
pandemin behdvs Okade arbetslivspedagogiska kunskaper inom det omradet. Trots att
mojligheten numera finns att aterga till en onboarding process som utférs i verkligheten
fortsatter foretag att halla i en digitala onboarding process. Darfor vore det intressant att
genomfora en jamforelse mellan dessa tva olika former av onboarding processer. Under
vilka villkor och forutsattningar kan en digital onboarding process frdmja interaktion
och engagemang pa ett béattre satt an en traditionell onboarding process? Vilka presenta-
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tioner under en onboarding process hade kunnat framjas genom vilken form av
onboarding processen? Ett annat forskningsomrade hade kunnat vara att anvéanda spel i
stdrre utstrackning. Under studien diskuterades det till exempel om att anvénda sig av
spel for att O0ka engagemanget hos de nyanstéllda. Flera av intervjudeltagarna
uppskattade anvéandningen av spel och en av de intervjuade menade dven att spel mer
generellt borde inkluderas. Hade anvandningen av spel kunnat resultera i ett mer engag-
erat och lustfyllt arbetsplatslarande hos de nyanstéllda? Hur kan inkludering av spel
utoka interaktionen mellan manniskor infér och under en onboarding process? Ett annat
forskningsomrade som ér viktigt att belysa ar hur samverkan mellan buddyn och chefen
ska ske pa basta satt for att framja den nyanstalldes arbetsplatslarande under en digital
onboarding process. Vilka fragor och omraden ska chefen hantera och vilka omraden
ska buddyn hantera? Hur och inom vilka omraden kan de agera som facilitatorer for att
bidra till den nyanstélldes utveckling, sociala integration och for att den ska uppna en
kansla av KAT?
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Bilaga

Bilaga 1: Struktur intervjuguide
Short presentation

Who am I? My name is Markus Richter and | am studying Human Resource De-
velopment and |1 am now writing a Master's thesis in Work Life Education.
What is this project about? This interview is part of a scientific study with the
following aim: to “identify the expectations and experiences that employees in a
global organization experience during a digital onboarding process and discuss
potential possibilities of improvement”. The main focus will be on what has
been gained from the onboarding process and what might be missing.
Presentation of the agenda
o The structure:

45 to 60 min

One interviewer

Five main themes: General knowledge, Prebording, The Onboarding

process, After the Onboarding process and Globalization and The

Onboarding process.

o Ethics

The information that is given to me during the course of this in-
terview will be treated confidentially meaning that only I will be
able to connect information with a specific person.

The thesis will be presented to my course participants and profes-
sors. It will also be published on a public database.

Do I have your acceptance to record this interview and, if needed,
write down notes - which will help me in my transcription phase
(The recordings will be stored separate from your personal in-
formation - GDPR)?

Feel free to stop the interview at any time and | will make sure
that your involvement in the study will be as confidential as pos-
sible.

If there might be some questions arising after the interview,
would it be possible to contact you further?

Do you have any questions before we start the interview?



This interview is about the onboarding process which started as early as the first inter-
view for your position and on to the general introduction and followed by your specific
introduction. There will now be some questions about this topic.

General knowledge

1) To start this interview, please tell me about your workself
a) What does a normal workday look like?
b) Which kind of work assignments do you usually have?

Preboarding
2) During the interviews leading to your current position, what kind of information did
the company give you about itself?
a) For example about how your job position would fit into the organization?
3) What information did you want to gain during your first weeks or months on the job
in order to feel independent?
a) Inthe company?
b) In relation to your work assignments?
4) What were your expectations before going into the onboarding process?
a) What did you think you would gain from it?
1) In relation to your job position?
ii) In relation to your work assignments?

The Onboarding process
5) Tell me about the general onboarding process that you received when enrolling at
the company.
a) Could you give an example of something that you found extra interesting?
b) Why was it interesting?
6) Tell me about the onboarding process that you received for your current position.
a) Could you give an example of something that you found extra interesting?
b) Why was it interesting?
7) What aspects of the onboarding process were particularly effective in helping you
understand your new position?
a) What aspects were particularly effective in helping you understand your work
assignments?
8) Tell me about in what ways the onboarding process was presented to you
a) How helpful did you find the different ways it was presented?
b) Is there another way of presentation that could have been more beneficial for
you?
c) Please give an example.
9) In what ways did the onboarding process help you become connected:
a) To your colleagues



b) To the organization
c) To the fulfillment of your work assignments?

After the onboarding process
10) How connected do you feel with the company while you are working?
a) Do you feel that you comply with the goal of the company while working with
your work assignments?
11) If measured from your start date, how long did it take until you felt independent as a
result of your participation in the onboarding process?
12) In retrospect, is there anything else you wish you had gained during the period of
the onboarding process?
a) Is there anything else that was missed that could have been beneficial for the
onboarding process to you and to your employer?
13) Has the initial introduction been followed by any more onboarding activities?
a) Could you give an example?
14) Have you participated in any other onboarding processes for another company?
a) If so, what differences can you identify between them?
b) Was there any aspect that could have been beneficial for the onboarding process
of your current company?
¢) Could you give an example?

Globalization and the onboarding process

15) Working in a global company have you noticed any cultural differences between
company employees from different countries?
a) Could you give an example of such a difference?

16) Do you think the fact that the onboarding process is Sweden-made could have an
impact on how it is perceived by employees from other countries?
a) Which differences do you think that could have on what you gain from the

onboarding process?

17) What are some other experiences that you want to add concerning the onboarding

process?
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