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Sammanfattning 

Författare: Sara Gemback och Emilia Mäkilä  

Högskolan i Halmstad 
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Denna studie syftar till att undersöka hur nyanställda medarbetare upplever onboarding 

och hur den påverkar deras integrering på arbetsplatsen. Studien har för avsikt att betona 

medarbetarnas egna upplevelser och förväntningar av onboardingen. HR-medarbetares 

syn på onboarding inkluderas i studien för att ge en nyansering av målet med arbetet med 

onboarding. Studien använder teori och tidigare forskning som kan kopplas till 

onboarding och integrering. Studien utgår ifrån kvalitativ metod med semistrukturerade 

intervjuer. Genom ett målstyrt snöbollsurval har empiri samlats in genom intervjuer via 

teams med nio respondenter från tre företag. Tre av respondenterna var HR-medarbetare 

och sex av respondenterna var nyanställda medarbetare.  

Fynden från den insamlade empirin visar att nyanställda medarbetare värdesätter 

integrering och inkludering högt i sin onboarding. Deras upplevelser är individuella och 

de nyanställda medarbetarna belyser en rad olika faktorer som de upplever som viktiga i 

den genomförda onboardingen. De nyanställda medarbetarnas förväntningar uppfylldes i 

stor utsträckning genom tillräckliga onboardingprocesser. Däremot belyser de 

nyanställda medarbetarna några förbättringsförslag för onboardingen, varav tydligare 

struktur är ett önskemål för förbättring. HR-medarbetarna delger faktorer som de anser 

vara viktiga med onboarding, vilka är integrering och att bli självgående relativt tidigt. 

Onboarding är avslutningsvis en viktig process för att lyckas behålla medarbetare på 

arbetsplatsen. 

Nyckelord: Arbetsvetenskap, Onboarding, Integrering, Organisationssocialisation, 

Nyanställda  



 

 

Abstract 

“Onboarding is really the first experience they have of our company as a new hire, so I 

think the initial period is critical” 

A qualitative study on new hires experiences of onboarding and an HR perspective 

Authors: Sara Gemback and Emilia Mäkilä 

Halmstad University 

Spring term 2025 

This study aims to research how new hires experience onboarding and how it affects their 

integration into the workplace. The study intents to emphasize individual experience and 

expectations regarding onboarding of new hires. The perspective from HR-employees on 

onboarding is included to provide further insight of their goals with onboarding. HR-

employees view on onboarding is included in this study to provide further insight of the 

goal with the work of onboarding. The study uses theory and previous research which can 

be related to onboarding and integration. The study uses a qualitative method with semi 

structured interviews. The empirical data was collected through a targeted snowball 

sampling technique. The interviews took place on Teams with nine respondents from 

three companies. Of these nine respondents, six where new hires and three where HR-

employees.  

The main findings from the empirical data reveal that the new hires value integration and 

inclusion in their onboarding. Their experiences are subjective, and the new hires 

highlight various factors they consider as important throughout their onboarding. The new 

hires expectations were met to a large extent due to adequate onboarding processes. 

However, the new hires provided a few suggestions of improvement in the onboarding, 

one of which was the need of a more pronounced structure. HR-employees emphasized 

the importance of new hires integration and self-efficient early after the process. In 

conclusion, onboarding is an important process that helps companies keep their 

employees.  

Keywords: Work Science, Onboarding, Integration, Organizational Socialization, New 

hires   
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1. Inledning 

Onboardingen är, efter rekryteringen, nyanställda medarbetares första upplevelse av sin 

nya arbetsplats. Som företagets viktigaste resurs behöver därför medarbetare en 

onboarding som lägger grunden för medarbetarens vilja att stanna kvar på företaget och 

för den nyanställdas upplevelser på arbetsplatsen genom integrering på olika 

organisatoriska och sociala plan (Chane 2021, Graditude and compassion are contagioud, 

stycke 4; Mosquera & Soares 2025, Introduction, stycke 1). Nyanställda medarbetare 

bestämmer sig för att stanna kvar eller lämna sin nya roll tidigt, redan efter en månad har 

60% bestämt sig och efter sex månader har 90% bestämt sig för om de kommer stanna 

eller lämna sin roll (Bowers, Thal & Elshaw 2023, s.164). Det är tydligt att onboarding 

är en avgörande faktor i arbetslivet och för organisationer att behålla sina nya 

medarbetare, som fortsätter företagets livslinje och utveckling (Bowers, Thal & Elshaw 

2023, s. 164, 167; Vokić & Ondrušeks 2024, s. 63; Van Maanen & Schein 1979, s. 2). 

Onboarding syftar till att ge medarbetaren bästa tänkbara start på sitt nya arbete och kan 

efterlikna en onboarding på ett flygplan. Flygvärdinnan hälsar passageraren välkommen 

och hjälper denne till sin plats, personalen på flyget introducerar sig, toaletter och 

nödutgångar pekas ut på planet och passageraren får veta vad den ska göra vid en 

nödsituation, vilket inte är allt för långt ifrån verkligheten av onboarding i en organisation 

(Greenwood 2020, What is onboarding, stycke 1).  

Onboarding som begrepp är relativt nytt inom arbetsvetenskap, vars innebörd att 

introducera nya medarbetare i en organisation funnits sedan människor började arbeta i 

organiserade sammanhang. Människor har alltid behövt lära sig av andra, vilket kan 

spåras långt tillbaka i historian (Fowler 2023, Where it all began, stycke 1). Begreppet 

onboarding började som termen organisatorisk socialisation, vilket studerades och 

utvecklades av Van Maanen och Schein på 70-talet. Organisatorisk socialisation innebär 

den process där en individ lär sig sociala färdigheter och arbetsuppgifter för att anta sin 

organisatoriska roll genom integrering och socialisering (Van Maanen & Schein 1979, s. 

3). Wiseman m.fl. (2022, s. 13) tydliggör att organisationssocialisering vanligen används 

synonymt av akademiker för begreppet onboarding.  

Onboarding och organisationssocialisering kommer emellertid inte att användas som 

synonyma begrepp i denna studie, då vi medvetet har valt att särskilja begreppen utifrån 

deras olika funktioner samt tidsintervall, där organisationssocialisering bland annat ses 

som en längre process än onboarding (Van Maanen & Schein 1979, s. 3).  På 90-talet 

erkändes onboarding som begrepp av Oxford English Dictionary, där det fick innebörden 

av “att vara en process där nyanställda integreras i en organisation” (Oxford English 

Dictionary 2025, Onboarding, stycke 1). Under 90-talet och början av 2000-talet 

användes onboarding i praktiken men inte alltid under det namnet. Termen ”orientation” 

användes snarare än begreppet onboarding. Denna orientering fokuserade främst på 

praktiska och administrativa delar i introduktionen, som exempelvis var att få tillgång till 

inloggningsuppgifter, skriva på papper och få en rundtur på arbetsplatsen (Cognology 

2017, Orientation and Introduction, stycke 2).  
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Bauer (2010) har vidareutvecklat detta vilket resulterat i att onboarding under 2000-talet 

blev ett etablerat begrepp som har fått flertalet definitioner. Society for Human Resource 

Management (SHRM) har bland annat definierat onboarding, översatt till svenska lyder 

det: “Onboarding är processen när nyanställda integreras i en organisation. Det inkluderar 

introduktionsprocessen och möjligheter för nyanställda att lära sig om organisationens 

struktur, kultur, vision, uppdrag och värderingar. Onboarding kan sträcka sig över en eller 

två dagars aktiviteter på vissa företag; andra erbjuder en mer omfattande serie aktiviteter 

som sträcker sig över månader.” (SHRM 2024, What is Onboarding?, stycke 1).  Bauers 

(2010, s. 2) begreppsdefinition av onboarding, översatt till svenska, lyder: “Onboarding 

hjälper nyanställda att anpassa sig till sina jobb genom att etablera bättre relationer för att 

öka tillfredsställelse, tydliggöra förväntningar och mål för att förbättra prestation och ge 

stöttning för att reducera oönskad personalomsättning”. I denna studie kombineras 

definitionerna för att lägga fokus på mänskliga värden och upplevelser.  

Det företaget investerar i medarbetaren, kommer medarbetaren att investera tillbaka i 

företaget.  Därför behövs en bra onboarding för båda parter för att engagera medarbetaren 

och företaget i den nya anställningen (Chane 2021, Graditude and compassion are 

contagioud, stycke 1). De nyanställda onboardas på ett eller annat sätt, där kvaliteten på 

onboardingen kan variera mycket mellan organisationer (SHRM 2024, Why is it 

important to get onboarding right?, stycke 1). Det skiljer sig även åt gällande längd på 

processen, där vissa menar att några timmar till någon enskild dag kan vara tillräcklig. 

Majoriteten av organisationer anser däremot att onboarding är en omfattande process som 

innefattar en serie aktiviteter över en eller flera månader och andra betraktar den som en 

pågående process som fortlöper under hela medarbetarens anställning (Vokić & 

Ondrušeks 2024, s. 60–61). Onboardingprocessens omfattning kommer i denna studie 

starta då anställningsavtalet skrivits under av båda parter och avslutas när det nyanställda 

är socialiserad i organisationen och känner sig självsäker i sina arbetsuppgifter. Det är 

diffust och svårt för en utomstående att avgöra onboardingens slut eftersom det är baserat 

på individens egna upplevelser av onboardingen.  

Tidigare forskning om onboarding och integrering på arbetsplatsen har ett fokus på 

prestation och organisationens framgång, snarare än medarbetarens behov och 

upplevelse. Fokus på prestation och organisationen kan enkelt leda till stress för den 

nyanställda (Caldwell & Peters 2018, s. 28). Integrering kommer i studien användas som 

ett begrepp för att förklara hur människor från olika bakgrunder blir en del av en 

organisation, genom att skapa samarbete och utbyte av kunskap, för att gynna 

samhörighet i företaget (NE uå, Integration, stycke 1). Onboardingens utveckling visar 

hur synen på medarbetare har utvecklats och förändrats. Idag ligger större fokus på 

medarbetarnas behov samt upplevelser och nyanställda behandlas på ett sätt som visar att 

de är mer än bara en resurs som ska prestera och skapa värde för organisationen 

(Cognology 2017, Onboarding, stycke 2). Det finns däremot inte mycket forskning som 

stärker det synsätt, därav vill denna studie uppmärksamma det gap i forskningen gällande 

hur företag integrerar sina nyanställda medarbetare genom onboardingen och vad 

medarbetare själva anser är viktigt för att kunna integreras på ett bra sätt. Företagets 
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viktigaste resurs ska, i denna studie, med egna ord beskriva vad de tycker är viktigt med 

sin onboarding för att integreras på bästa möjliga sätt.  

Med tanke på att medarbetare är företagets viktigaste resurs, finns det utrymme för att i 

större utsträckning ta hänsyn till medarbetares upplevelser och åsikter om onboarding 

eftersom den lägger grund för hela anställningsupplevelsen. För att belysa detta redogörs 

i denna studie medarbetares upplevelser av onboarding och vad de anser hade förbättrat 

den onboarding som genomförts.  

1.1 Syfte och frågeställningar 

Syftet med denna studie är att undersöka hur nyanställda medarbetare upplever att 

onboarding påverkar deras integrering på arbetsplatsen. Studien har för avsikt att betona 

medarbetarnas egna upplevelser och förväntningar av onboardingen. HR-medarbetares 

kunskap om onboarding inkluderas i studien för att ge en nyansering av målet med 

företagets arbete med onboarding. Studien ska ge tänkbara perspektiv på onboarding för 

att bemöta nya medarbetare och ge möjliga förutsättningar för att lyckas med 

integreringen av nyanställda medarbetare. Därför är frågeställningarna för denna studie:  

1. Hur upplever nyanställda medarbetare att de blir integrerade på arbetsplatsen 

genom onboardingprocessen? 

2. Vilka förbättringar lyfter nyanställda medarbetare och HR-medarbetare för 

onboardingprocessen?  

3. Vad anser nyanställda medarbetare och HR-medarbetare är viktigt i en 

onboardingprocess? 

1.2 Avgränsningar 

För att genomföra studien väljer vi att undersöka medarbetares upplevelser av onboarding 

samt HR-medarbetares kunskap om företagets onboarding på kontorsarbetsplatser. De två 

perspektiven belyses för att sätta onboardingen i ett större sammanhang. Avgränsningen 

till kontorsarbetsplatser grundas på att medarbetare arbetar mer självständigt, därav blir 

känslan av integration i samband med onboardingprocessen ett intressant 

undersökningsområde. De nyanställda medarbetarnas anställningstid avgränsas till ett 

omfång av minst tre månader till högst ett och ett halvt år, då vi tror att dessa medarbetare 

har hunnit reflektera och landa i sin arbetsroll efter en slutförd onboarding.  

2. Kunskapsgenomgång 

I detta avsnitt presenteras tidigare forskning som anses vara relevant för området 

onboarding. En genomgång av den teoretiska referensramen innehållande de olika teorier 

samt modeller kommer att presenteras.  

2.1 Tidigare forskning 

Nedan presenteras en del av tidigare forskning som är relevant för studien inom området 

för onboarding och skapar en grundförståelse för att utföra denna studie.  
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2.1.1 Onboarding som strukturerad process 

I publikationen Onboarding new employees: Maximizing success från SHRM 

Foundation, skriven av Talya N. Bauer (2010), uppmärksammas vikten av en effektiv 

onboardingprocess för nyanställda medarbetare (Bauer 2010, s. ix). I rapporten förklarar 

Bauer (2010, s. 1) att onboarding är den process som hjälper nyanställda att anpassa sig 

till sociala och prestationsbaserade sammanhang på sin nya arbetsplats för att komma 

igång med sitt arbete på ett smidigt sätt. Vidare menar hon att HR-medarbetare måste 

besluta sig för om deras företag kommer att gynnas mer av en informell alternativ formell 

onboarding. Bauer (2010, s. 2) menar samtidigt att forskning visar på att formell 

onboarding är mer effektivt och gynnsamt. Vokić och Ondrušek (2024, s. 61) förklarar 

även de, att en del organisationer föredrar att använda sig av en informell onboarding där 

processen sker mer spontant utan en uppsatt plan, medan andra organisationer använder 

sig av en formell onboarding med en tydligt strukturerad plan där de noga följer policyer 

och rutiner. Det finns olika syn på onboarding som process och med tiden har 

organisationer börjat acceptera att onboardingen skapar mer värde om den ses som en hel 

process snarare än en enskild händelse. Av den anledningen har en mer strukturerad 

onboarding börjat ses som en norm, även om det finns variationer gällande hur formell 

och komplex processen är (Vokić & Ondrušek 2024, s. 61). 

I sin studie har Vokić och Ondrušek (2024, s. 62) valt att studera sambandet mellan 

onboarding och engagemang av anställda, som menar på att denna typ av studier är 

begränsade. I de fall där det förekommer studier med ett liknande syfte är forskningen 

begränsad till specifika onboardingaspekter. Enligt författarna har inga tidigare studier 

genomförts som undersöker onboarding som en omfattande strukturerad process där både 

orientering och socialisering inkluderas (Vokić & Ondrušek 2024, s. 62). Av den 

anledningen har de valt att ta reda på om en strukturerad onboardingprocess är positivt 

relaterad till medarbetarengagemang samt om en strukturerad onboardingprocess är mer 

relevant för vissa dimensioner av medarbetarengagemang än för andra (Vokić & 

Ondrušek 2024, s. 62). Studien bekräftar ett signifikant samband mellan en strukturerad 

onboardingprocess och medarbetarengagemang (Vokić & Ondrušek 2024, s. 62–64). 

Resultatet stödjer därför författarnas hypotes och antyder att organisationer bör använda 

onboarding strategiskt. Studien visar dessutom att en strukturerad onboardingprocess har 

en större inverkan på de anställdas emotionella engagemang snarare än det kognitiva 

engagemanget (Vokić & Ondrušek, 2024, s. 64). 

2.1.2 Steg och nivåer av onboarding 

I en studie genomförd Bowers, Thal & Elshaw (2023, s.165) har de baserat sina hypoteser 

på Bauers (2010, s. 2) modell för formell onboarding. Författarna antyder att individer 

som genomgår onboarding på en högre nivå, enligt modellen, kommer att uppvisa ökad 

arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang samt ökad inbäddning i arbete 

(Bowers, Thal & Elshaw 2023, s.165). Modellen beskriver fyra steg vilka benämns som 

C1; anpassning, C2; förtydligande, C3; kultur samt C4; samhörighet. Beroende på 

utsträckning i användningen av stegen resulterar det i tre nivåer. Dessa är N1; passiv 

onboarding, N2; onboarding med hög potential och N3; proaktiv onboarding (Bauer 
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2010, s. 2–4). Författarna framhåller två viktiga fynd från sina resultat, det första är att 

arbetstillfredsställelse har starkast koppling till C2, förtydligande, i Bauers modell 

(Bowers, Thal & Elshaw 2023, s. 167). Det andra fyndet visade att C4, samhörighet, hade 

en stark koppling till organisatoriskt engagemang samt inbäddning i arbete. Därav drar 

författarna slutsatsen att onboarding har en stor betydelse för en nyanställd medarbetares 

arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och inbäddning i arbete, vilket kan 

minska personalomsättningen (Bowers, Thal & Elshaw 2023, s. 167).  

2.1.3 Tre dimensioner av integrering 

Onboarding innefattar både övergripande strukturer och mindre detaljer, där samtliga har 

en stor betydelse för den nyanställdas introduktion (Bauer 2010, s. 16). Exempelvis kan 

en formell skriftlig plan ses som en större del av onboardingen, medan något så enkelt 

som ett välkomnande från en medarbetare kan framstå som en mindre men lika betydande 

del. Båda är bidragande faktorer till den nyanställdas första intryck av arbetsplatsen 

(Bauer 2010, s. 16). Den första dagen är för en nyanställd mycket betydelsefull och lägger 

grunden för hur individen kommer att uppfatta sin nya arbetsplats, därför är det av yttersta 

vikt att processen är planerad från början (Bauer 2010, s. 16). Mosquera och Soares (2025, 

Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 & Introduction, stycke 4) beskriver i sin studie hur 

nyanställda välkomnas och integreras i organisationen genom tre uppdelade dimensioner. 

I dimensionen Corporate Welcome är den formella onboardingprocessen strukturerad av 

HR, vilket ger de nyanställda grundläggande information som de behöver gällande 

företaget. Managers Welcome är chefens aktiva roll i att hjälpa de nyanställda att navigera 

i sina arbetsuppgifter. Coworkers Welcome är kollegornas roll i att socialt inkludera och 

lära den nyanställda arbetsplatsens normer och värderingar (Mosquera & Soares 2025, 

Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 & Introduction, stycke 4).  

Corporate welcome liknar det som Wiseman m.fl. (2022, s. 17–19) benämner som 

centraliserat onboardingprogram, som är institutionaliserad socialisering som HR-

medarbetare till exempel styr över i en uppstyrd miljö. Wiseman m.fl. (2022, s. 17–19) 

framhåller däremot ett decentraliserat onboardingprogram, där både Managers Welcome 

och Coworkers Welcome kan identifieras. Det kan identifieras därför att det 

decentraliserade onboardingprogrammet, utöver institutionaliserad socialisering, 

inkluderar individualiserad socialisation som innebär att de nyanställda lär sig 

arbetsuppgifterna av den närmsta chefen eller kollegan (Wiseman m.fl. 2022, s. 17–19).   

Mosquera och Soares (2025, Data collection and participants, stycke 1) studie kom fram 

till att Corporate Welcome har störst effekt av de tre dimensionerna genom en positiv 

inverkan på nyanställdas välbefinnande utifrån tre perspektiv: det psykologiska 

välbefinnandet, livskvalité och välbefinnande på arbetsplatsen. Coworkers Welcome 

påverkar psykologiskt välbefinnande och välbefinnande på arbetsplatsen på ett positivt 

sätt, vilket skapar en måttlig men positiv effekt. Sist är Managers Welcome som har en 

positiv inverkan på livskvalitén, vilket medför en svag men positiv påverkan på 

nyanställdas välbefinnande (Mosquera & Soares 2025, Model estimation results, stycke 

1). Både Corporate Welcome och Managers Welcome har en positiv direkt effekt på den 

upplevda känslan av tillhörighet i organisationen. Det är endast Managers Welcome som 
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har en liten direkt effekt på att minska viljan att avsluta sin anställning. Det finns ett starkt 

negativt samband mellan välbefinnande på arbetsplatsen och tidig personalomsättning 

vilket innebär att ju bättre den nyanställda trivs på jobbet, desto mindre är risken att denne 

vill säga upp sig (Mosquera & Soares 2025, Model estimation results, stycke 1). 

Mosquera och Soares (2025, Model estimation results, stycke 1) styrker därmed Bauer 

(2010, s. 16) som konstaterar att alla delar i en onboardingprocess är viktiga.  

Vokić och Ondrušek (2024, s. 60–61) har även de skrivit om att flera olika avdelningar 

och aktörer vanligtvis är involverade och engagerade i utformningen, implementeringen 

och utvärderingen av onboardingen. Det inkluderar främst HR-avdelningen, chefer, 

kollegor, stödfunktioner samt de nyanställda själva. Författarna menar för att nå bästa 

möjliga resultat krävs samverkan mellan flera aktörer och onboardingprocessen bör inte 

ha en ensam ansvarig. Dessa aktiviteter och aktörer ska förse nyanställda med 

arbetsrelaterade samt sociala resurser (Vokić och Ondrušek 2024, s. 60–61). 

2.1.4 Onboardingens påverkan på personalomsättning 

Det är mycket viktigt för organisationer att de behåller sina anställda. Det kan däremot 

ses som en utmaning att behålla nyanställda medarbetare under det första året i en ny 

anställning då denna period kännetecknas av en hög personalomsättning bland 

nyanställda (Mosquera & Soares 2025, Introduction, stycke 1). Bowers, Thal och Elshaw 

(2023, s. 164) förklarar i sin artikel att en nyanställd fattar sitt beslut att stanna kvar eller 

lämna sin nya anställning relativt snabbt. Omkring 60% av nyanställda har fattat sitt 

beslut redan efter den första månaden och 90% har bestämt sig inom sex månader 

(Bowers, Thal & Elshaw 2023, s. 164). Urvalet för Vokić och Ondrušeks (2024, s. 63) 

studie hade kravet att respondenterna skulle varit anställda hos arbetsgivaren i minst sex 

månader, för att säkerställa att de haft tid att utveckla erfarenheter av 

onboardingprocessen samt sitt medarbetarengagemang. Deras urval går därför i linje med 

Bowers, Thal och Elshaw (2023, s.164) argument att onboardingen blir en avgörande 

process för att skapa ett första intryck av arbetsplatsen och en stark anknytning mellan 

den nyanställda medarbetaren och organisationen (Vokić & Ondrušeks 2024, s. 63). På 

så sätt kan de behålla den anställda, vilket även Bowers, Thal och Elshaw (2023, s. 167) 

kommit fram till i sin studie.  

En ineffektiv onboarding samt en otillräcklig socialisering kan vara bidragande faktorer 

till en tidig personalomsättning, där den nyanställda väljer att avsluta sin anställning efter 

kort tid (Mosquera & Soares 2025, Introduction, stycke 1). Mosquera och Soares (2025, 

Abstract, stycke 1 & Introduction, stycke 3) undersöker hur onboarding påverkar 

nyanställda medarbetares intention att sluta, med fokus på underliggande dimensioner 

och hur organisatorisk anknytning och välbefinnande kan ses som länkar mellan 

onboarding och personalomsättning. Även Caldwell och Peters (2018, s. 28) har studerat 

hur onboardingprocessen kan förbättras för nyanställda genom att lyfta fördelar för både 

medarbetare och organisationen. Fördelarna med förbättrad onboarding är bland annat 

ökad arbetstillfredsställelse, engagemang, produktivitet samt minska 

personalomsättningen. De har tagit fram en tiostegsmodell för att skapa en onboarding av 
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hög kvalitet och förmedla till den nyanställda att denne är prioriterad och respekterad i 

organisationen (Caldwell & Peters 2018, s. 28–29, 33).  

Caldwell och Peters (2018, s. 28) skriver om vikten av att hitta den rätta balansen i 

onboardingen, då den antingen innehåller för mycket eller för lite information. Därför kan 

det vara svårt för medarbetaren att anpassa sig till sitt nya sammanhang. Därför behövs 

rätt balans i onboardingen för att den ska bli lyckad och medarbetare får använda sig av 

färdigheterna de bär med sig och engageras i organisationen (Caldwell & Peters 2018, s. 

28). Den rätta balansen kan bidra till att medarbetare enklare kan ta ett beslut om att stanna 

kvar inom organisationen framöver.  

2.1.5 Socialiserings roll i onboarding 

Bauer (2010, s. 8) beskriver hur onboarding tidigare ansågs vara en liten del av HR och 

hörde till socialiseringsområdet. Det stärker Wiseman m.fl. (2022, s. 13) upp genom att 

belysa att organisationssocialisering används av akademiker i större utsträckning, istället 

för begreppet onboarding. Vid bearbetningen av tidigare forskning om onboarding 

framkommer det tydligt att organisationssocialiseringens har en betydande roll 

onboardingprocessen.  

Socialiseringen på arbetsplatsen under onboardingen bygger enligt Caldwell och Peters 

(2018, s. 29) på ömsesidiga oskrivna förväntningar som finns mellan arbetsgivare och 

medarbetaren. Wiseman m.fl. (2022, s. 13) har undersökt vilken typ av onboarding som 

gynnar nyanställda säljares försäljningsstatistik och gör en jämförelse mellan 

centraliserade och decentraliserade onboardingprogram. Författarna har ett fokus på 

individualiserad socialisering för att ge komplement till existerande teori om 

organisationssocialisering, som framhåller institutionaliserad onboarding. Den 

institutionaliserade socialiseringen kan likställas med Bauers (2010, s. 2) förklaring av 

formell onboarding. Individualiserad onboarding bygger på individens engagemang och 

samhörighet till företaget (Wiseman m.fl. 2022, s. 13–14).  

En av Wisemans m.fl. (2022, s. 27) slutsatser är att säljare gynnas av att blanda en 

individualiserad och institutionaliserad socialisering, för att främja prestation i arbetet. 

Det går att anta att fler yrkeskategorier gynnas av ett liknande upplägg i deras onboarding, 

även om det inte går att mäta genom försäljningsstatistik likt säljarnas prestationer kan. 

2.1.6 Mjuka och hårda aspekter av onboarding 

Vokić och Ondrušek (2024, s. 60) beskriver onboarding med hårda och mjuka 

egenskaper. De hårda egenskaperna innefattar den formella introduktionen till 

arbetsrollen och arbetsuppgifterna, medan de mjuka egenskaperna handlar om att 

socialiseras för att få individen att integreras i och förstå organisationen och dess 

värderingar (Vokić & Ondrušek 2024, s. 60). En nyanställd utvecklas genom 

socialiseringen i organisationen utifrån mjuka och hårda egenskaper, där extra vikt läggs 

på att engagera och bygga förtroende vilket skapar bättre förutsättningar för den 

nyanställde (Vokić & Ondrušek 2024, s. 60; Caldwell & Peters 2018, s. 29). Detta 

instämmer också Wiseman m.fl. (2022, s. 13) om, när de i sin studie presenterar bättre 
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försäljningsresultat för en nyanställd som socialiserats genom att blanda institutionella 

och individuella socialisationstaktiker. Mosquera och Soares (2025, Introduction, stycke 

1) argumenterar för att en bristfällig socialisering bidrar till att den nyanställda väljer att 

avsluta sin anställning efter kort tid på grund av ineffektiv onboarding. 

Caldwell och Peters (2018, s. 32–33) betonar bland annat att en effektiv onboarding bör 

lägga fokus på att socialisera och skapa relationer med de aktörer som den nyanställda 

kommer arbeta närmast, då detta kommer att underlätta anpassningen samt gemensamt 

värdeskapande på arbetsplatsen. Det kan ses som mjuka egenskaper som Vokić och 

Ondrušek (2024, s. 60) beskrivit i sin studie. Att tidigt involvera eventuella handledare 

och arbetsgrupper visar att den nyanställda är en viktig del av organisationen och dess 

framtid (Caldwell & Peters 2018, s. 32–33). Dessutom stärks medarbetares engagemang 

och prestation genom att de ges möjlighet till att ta ansvar samt att de blir uppskattade, 

detta kommer främja känsla av välbefinnande och minska stress. Därtill betonas chefers 

delaktighet som en central del av onboardingen, särskilt gällande förmedling av 

organisationens värderingar, vilket visar den nyanställda att cheferna är hängivna till 

dessa (Caldwell & Peters 2018, s. 32–33). En effektiv onboardingprocess bör därför 

stödja nyanställda medarbetare genom att skapa en smidig övergång in i arbetet, så att de 

i sin tur kan skapa värde för organisationen menar Caldwell och Peters (2018, s. 29). Även 

det kan jämföras med Vokić och Ondrušek (2024, s. 60) studie om hårda egenskaper i 

onboarding.   

2.2 Teoretisk referensram 

Den teoretiska referensramen som används i studien är Van Maanen och Scheins (1979) 

organisationssocialisationsteori, Antonvskys (1987) modell om Känsla av Sammanhang 

(KASAM) och Bauers (2010) 4C-modell. En presentation av teorierna följer nedan.  

2.2.1 Organisationssocialisationsteorin 

Organisationssocialisationsteorin är framtagen av Van Maanen och Schein på 70-talet 

(Van Maanen & Schein 1979, s. 1). Tillsammans definierade de organisatorisk 

socialisation i en teori, som ger en fördjupad förståelse vilket avtryck organisationer har 

på individer och hur beteende och tankemönster förs vidare till nya generationer inom 

organisationen (Van Maanen & Schein 1979, s.1). De är tydliga med deras mål att ge 

forskningen en grund att stå på inom organisatorisk socialisation, snarare än att få fram 

vilka socialiseringstaktiker är mest effektiva (Van Maanen & Schein 1979, s. 7) 

Socialiseringsprocessen tar olika lång tid för olika individer och varierar på grund av olika 

tillvägagångssätt i socialiseringsprocessen. De olika tillvägagångssätten i organisatorisk 

socialisering kan vara självstyrda genom att lära av sina misstag eller med formell 

utbildning i arbetet och lärlingstid (Van Maanen & Schein 1979, s. 3–4). Nya medarbetare 

måste lära sig de mer erfarnas sätt att anta arbetet och organisationen, för att de som varit 

på arbetsplatsen längre inte ska falla i dålig dager. De erfarna arbetarna har ansvar för att 

lära de nya medarbetarna kulturen, jargongen och arbetssättet (Van Maanen & Schein 

1979, s. 2–3). 
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Författarna exemplifierar organisatorisk socialisation, där de beskriver socialiseringen 

som en del av att lära sig ordspråket som används på arbetsplatsen. Nya anställda kommer 

att succesivt socialiseras in i organisationen, genom att få ta del av kunskap, kultur och 

arbetet i sig på arbetsplatsen (Van Maanen & Schein (1979, s. 4–5). Det är också viktigt 

att poängtera att inte all organisatorisk socialisation är funktionell för vare sig individen 

eller organisationen, då organisationer är skapade och upprätthålls av människor som 

skapat normer och värderingar inom organisationen (Van Maanen & Schein 1979, s. 2–

3).   

Nyanställda vill socialiseras till organisationen för att minska på den egna stressen och 

ångesten av att känna sig utanför, därför kan den nya anställda formas in i organisationen 

av seniora medarbetare som vill undvika att förändring i deras satta vanor i handlingar 

och tankemönster (Van Maanen & Schein 1979, s. 2–3, 8–9)   

Van Maanen och Schein (1979, s. 3) betonar i teorin, och genom deras tidigare forskning, 

att synsättet på lärande som en ständigt pågående händelse och livslång process, därav 

kan hela karriärer i organisationer beskrivas som en socialiseringsprocess.  

Van Maanen och Schein (1979, s. 37) analyserar i teorin sex dimensioner av 

socialiseringstaktiker, varav denna studie kommer fokusera på deras formella vs 

informella socialiseringsprocess. Den formella vs informella socialiseringsprocessen har 

högst relevans för denna studie, därav kommer inte de övriga socialiseringsprocesserna 

diskuteras. Formell socialisering, menar författarna, tydligt avgränsar nyanställda mot de 

mer erfarna på företaget genom att de nyanställda genomgår specifika och strukturerade 

utbildningar (tillexempel onboarding) för att socialiseras till rollen och arbetsplatsen (Van 

Maanen & Schein 1979, s. 43–44). Informell socialisering däremot saknar struktur, där 

de nyanställdas snabbt blandas med erfarna anställda och lär sig genom sina misstag (Van 

Maanen & Schein 1979, s. 44).  

Det är en styrka i Van Maanen och Scheins (1979, s. 11) teori att de har försökt göra 

teorin så generell som möjligt, för att kunna appliceras och tolkas in till flera olika 

arbetsområden och oberoende av sektor och individens bakgrund (personlighet, ålder med 

mera). Det ger teorin en starkare grund att stå på, speciellt i denna studie då det är personer 

från tre olika typer av företag som valt att delta som respondenter. Teorin kan därför bidra 

i analysen på all insamlad empiri. 

Tuttle (2002 s. 71 & 77) riktar kritik mot organisationssocialisationsteorin då Van 

Maanen och Schein (1979) fokuserat främst på organisatoriska faktorer och exkluderat 

de kontextuella och individuella faktorerna. På så vis, menar författaren, att 

lärandeprocessen och individens aktiva roll ses förbi och därför gör teorin bristfällig och 

begränsad i sitt fokus (Tuttle 2002, s. 71 & 77). Vidare ifrågasätter (Filstad 2011, s. 376 

& 377) om organisationssocialisationsteorin är begränsad gällande att hantera 

komplexiteten i lärandet i förhållande till situationer, relationer och kontexter. I artikeln 

menar de att lärande på arbetsplatser är mer komplext än beskrivningen av Van Maanen 

och Schein (1979) samt att teorin värderar formellt lärande högre än informellt lärande, 

vilket annan forskning inte bekräftar (Filstad 2011, s. 377, 385 & 386).  
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Van Maanen och Scheins (1979) teori om organisatorisk socialisation kommer att 

användas för att kunna analysera den insamlade empirin. Det kommer dels ge en 

förståelse för varför onboarding och socialisering till företagen är viktiga delar att 

undersöka, dels verktyg för att förstå respondenternas svar i förhållande till integrering 

och organisatorisk socialisering.  

2.2.2 KASAM-modellen av Antonovsky 

Antonovsky var en medicinsk sociolog som bedrev olika forskningsprojekt varav ett 

resulterade i modellen för känsla av sammanhang (KASAM) (Antonovsky 1987, s. xix, 

s.15). Antonovsky undersöker ursprunget till hälsa, hälsofrämjande aspekter och 

förebyggandet av ohälsa snarare än att behandla uppkommen ohälsa (Antonovsky 1987, 

s. 15). Modellen testades av forskaren på 51 individer som alla upplevt starkt trauma, som 

genom resultatet lett fram till att Antonovsky delat in KASAM i tre delar; meningsfullhet, 

begriplighet och hanterbarhet (Antonovsky 1987, s. 16). De tre delarna identifierades 

flera gånger i Antonovskys forskning och har därför blivit KASAMs tre 

huvudkomponenter.  

Meningsfullhet är den viktigaste delen i Antonovskys modell och anses vara mest central, 

även om alla tre delar är viktiga och är beroende av varandra. Meningsfullhet beskriver 

Antonovsky (1987, s.18) som en motiverande faktor i KASAM, som skapar engagemang 

för att anstränga sig och lägga tid på att möta sina utmaningar. En individ som upplever 

hög KASAM talar ofta om dem delar av sina liv som skapar meningsfullhet från deras 

perspektiv. Det kan till exempel vara en individ som ser arbete som en viktig del av sitt 

liv och motiveras av att arbeta, som vid ett avsked från arbetet kan engagera sig i 

motgången och motivera sig till att söka nytt arbete. Individen backar inte undan och ser 

syftet med att fortsätta söka arbeten där en som motsatsvis har låg KASAM, hade sett 

denna motgång som en stor börda utan att se värdet av att investera engagemang i 

motgången som individen mycket hellre varit utan (Antonovsky 1987, s. 18).  

Begriplighet anses vara den näst viktigaste delen, där en individ med hög KASAM kan 

förstå saker som händer i världen och kunna förutsäga olika händelser samtidigt som en 

plötslig händelse exempelvis går att göra begriplig (Antonovsky 1987, s. 16–17). En 

person med låg skattad KASAM som har svårt för begriplighet kommer inte att se saker 

som logiska eller förutsägbara, där individen har svårt att förstå varför misslyckanden 

sker (Antonovsky 1987, s. 16–17).  

Hanterbarhet verkar enligt Antonovsky (1987, s.17–18) vara ett resultat av begriplighet, 

som leder till att individen förstår vilka typer av resurser som denna har för att hantera de 

motgångar som uppstått. De olika resurserna kan vara interna resurser som 

självförtroende eller externa resurser som vänner, kollegor eller någon individen kan lita 

på (Antonovsky 1987, s. 17–18). Om hanterbarheten i KASAM är hög, kommer individen 

inte känna sig som ett offer i situationen (Antonovsky 1987, s. 17–18).  

Flensborg-madsen, Ventegodt och Merrick (2005, s. 665) riktar kritik mot KASAM och 

menar att den är starkt korrelerad med psykologiska aspekter så som stress och beteende, 

däremot saknar den samband med den fysiska hälsan som Antonovsky (1987) tänkt. 
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Eriksson och Lindström (2005, s. 463) riktar också kritik mot bristen på kopplingen till 

fysisk hälsa och skriver att det inte finns stark korrelation till allmänna hälsomått utan 

främst till de psykologiska. De förklarar även att KASAM kan ses öka med åldern och 

därav inte är så stabil som Antonovsky (1987) antog (Eriksson & Lindström 2005, s. 463). 

Dessutom ifrågasätter de spridningen av flera olika versioner av KASAM som inte 

genomgått empirisk prövning och betonar att det istället behövs en standardisering 

(Eriksson & Lindström 2005, s. 461).  

Antonovsky (1987, s. 127) påpekar själv att fler empiriska studier borde genomföras för 

att fullt ut förstå processen hur KASAM skapas hos en individ. Han påvisar däremot att 

det material som finns nu, går att applicera för att undersöka en individs hälsostatus 

(Antonovsky 1987, s.127). 

KASAM-modellen kommer i denna studie användas för att undersöka medarbetarnas 

känsla av sammanhang i relation till onboardingprocessen. Modellen kommer att bidra 

till att, i analysen, förstå den insamlade empirin i förhållande till KASAM. De tre 

komponenterna av KASAM är vad som kommer leda till en hög eller låg skattad känsla 

av sammanhang (Antonovsky 1987, s. 19–20).  

2.2.3 4C-modellen av Bauer 

Bauer kan ses som en pionjär till begreppet onboarding. I sitt arbete betonar hon 

betydelsen av strukturerade onboardingprogram och är särskilt känd för sin forskning 

inom onboarding, ledarskap, arbetsrelationer och rekrytering (Bauer 2010, s. ix). I sitt 

arbete betonar hon betydelsen av strukturerade onboardingprogram som alltmer ses som 

ett strategiskt verktyg inom organisationer.  

Bauer utvecklade modellen "the 4 Cs" som en ram för effektiv onboarding, bestående av 

Compliance, Clarification, Culture och Connection (Bauer 2010, s. 2).  Onboardingens 

fyra steg översatt till svenska är C1; anpassning, där den nyanställda får lära sig om 

grunderna i form av policyer och regler inom organisationen. C2; förtydligande, där bland 

annat arbetsuppgifter och förväntningar presenteras för den anställda. C3; kultur, här lär 

sig den anställda om organisationens normer och värderingar vilket ger en insikt i 

organisationskulturen. Till sist C4; samhörighet, här skapas relationer och gemenskap. 

Beroende på i vilken utsträckning företag väljer att utnyttja C-stegen, kommer det att 

lägga grunden för deras tillvägagångssätt. Det kommer resultera i en av Bauers (2010, s. 

2-4) tre onboardingstrategier som benämns N1; Passiv onboarding, där C1 

implementeras, C2 delvis berörs samt C3 och C4 delvis alternativt inte berörs. Här får de 

nyanställda medarbetarna vissa förtydliganden och informella sätt att onboarda kan 

eventuellt etablerats. N2; Onboarding med hög potential, där C1 och C2 tydligt 

implementeras samt att C3 och C4 berörs på denna nivå. Här kan onboardingen ses som 

formell och den nyanställda får ett visst sammanhang i både kultur och samhörighet. 

Omkring 50% av företag när denna nivå på onboarding. Till sist är den tredje nivån, N3; 

Proaktiv onboarding, där alla fyra C:n tydligt implementeras. Denna formella 

onboardingnivå når en liten procent företag, omkring 20% (Bauer 2010, s. 2–4).   
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Onboarding 

strategier 

C1: Anpassning  C2: Förtydligande C3: Kultur C4: Samhörighet 

N1: Passiv JA BERÖRS DELVIS/NEJ DELVIS/NEJ 

N2: Hög 

potential 

JA JA BERÖRS BERÖRS 

N3: Proaktiv JA JA JA JA 

Modell 1: Egen tolkning/svensk översättning av Bauers modell (Bauer 2010, s. 3)  

Bauer (2010, s. 15–16) menar att hennes rapport om onboarding utgår ifrån stora 

organisationer, som har mycket resurser att tillgå som kan läggas på bland annat 

onboarding. Hon tydliggör däremot att även mindre företag kan använda sig av samma 

metoder på ett effektivt sätt, men att viss anpassning behöver göras när de skapar en 

strategisk plan utifrån sina ekonomiska resurser (Bauer 2010, s. 15–16) 

Även om Bauers (2010) 4C-modell är en etablerad inom onboardingen, förekommer viss 

kritik i litteraturen, däremot kan den ses som begränsad i sin omfattning. Gregory m.fl. 

(2022, s. 3, 4, 11) har i sin studie om onboarding använt sig av 4C-modellen och menar 

att resultaten av studien gav stöd för att Bauers (2010) modell går att applicera på 

nyanställdas integrering och att det ger en positiv effekt. Däremot menar de att dessa fyra 

nivåer inte var tillräckliga för att agera som ett heltäckande ramverk för onboardingen. 

De valde istället att utöka Bauers befintliga koncept ytterligare (Gregory m.fl. 2022, s. 3, 

4, 11). I en annan studie gjord av Becker och Bish (2021, s. 3, 5) är de kritiska till Bauers 

(2010) modell och menar att den inte är tillräcklig för att se onboardingprocessen som en 

process som handlar om lärande samt avlärande. De menar att modellen beskriver vad 

som ska göras men inte hur det ska göras. Därav menar de att modellen skulle gynnas av 

att kompletteras med perspektiv som fokuserar på lärande och avlärande för att 

nyanställda ska lära sig nytt kopplat till företagen men även avlära gamla vanor och 

tankesätt (Becker & Bish 2021, s. 3, 5). På senare tid har modellen kompletterats och 

uppdaterats till fem, sex och sedan sju komponenter. Detta har gjorts genom att lägga till 

komponenterna Creativity, Confidence och Checkback. Däremot är dessa uppdateringar 

gällande modellen inte lika etablerade och få källor bekräftar dessa utvecklingar 

(Johansson 2024, 6 C’s Onboarding and more, stycke 1 & 4).  

Bauers (2010) 4C-modell kommer i studien nyttjas för att analysera och jämföra hur 

onboardingprocesserna beskrivs i empirin. Modellen används även för att se vilka steg 

och nivåer företagens onboarding uppnår. Modellen ger en annan bild av 

onboardingprocessen jämfört med de andra teorierna. 4C-modellen kan ses ur HR-

medarbetarnas perspektiv och hur de kan arbeta för att skapa en lyckad process. Modellen 

kan i sin tur användas för att skapa en intressant analys i förhållande till de nyanställda 

medarbetarnas upplevelser.   
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3. Metod 

Under denna rubrik beskrivs studiens metod, som beskriver tillvägagångssätt som 

användes för att välja ut, samla in, bearbeta samt analysera den insamlade empiriska 

datan. 

3.1 Metodologisk ansats 

I denna studie har en kvalitativ metod använts med kvalitativa intervjuer där empirin 

samlats in genom att ha använt två olika semistrukturerade, individuella intervjuguider 

där den ena riktades mot nyanställda medarbetare och den andra mot HR-medarbetare. 

Intervjuerna genomfördes med nio respondenter, varav sex med nyanställda medarbetare 

och tre med HR-medarbetare. Kvalitativ metod har använts då studien har haft för avsikt 

att studera upplevelser och förväntningar, vilket framkommer tydligast genom intervjuer 

där respondenterna själva kan ge ens nyanserad bild av sina tankar samt att det kan skapa 

diskussion genom följdfrågor för att säkerställa att eventuella missförstånd och egna 

tolkningar minimeras (Bryman 2018, s. 561–563).  

Som Bryman (2018, s. 561) menar, används kvalitativa intervjuer för att ta reda på vad 

respondenten tycker medan intervjuer i samband med kvantitativ metod snarare har som 

intention att ytterligare bekräfta det som forskaren studerar. Därför användes kvalitativa 

intervjuer i denna studie, för att lämna utrymme för att analysera och fånga komplexiteten 

av respondenternas upplevelser och känslor (Bryman 2018, s. 561).  

Utformningen av intervjuguiderna har utgått ifrån Brymans (2018, s. 565–566) 

beskrivning av förberedelser och struktur. De två intervjuguiderna (se Bilaga 2 & 3) 

utformades med en tydlig struktur och frågor placerade i en logisk ordningsföljd för att 

rätt empiri skulle samlas in för att göra det möjligt att besvara studiens syfte samt 

frågeställningar. I enlighet med Bryman (2018, s. 565) försökte vi att i så stor utsträckning 

som möjligt att inte ställa riktade frågor för att undvika att begränsa tankesätt och 

tolkningsmöjligheter hos respondenterna under intervjuns gång. Frågorna var 

formulerade lättbegripligt för respondenterna för att undvika eventuella missförstånd. 

Under intervjuernas gång användes ett flexibelt förhållningssätt, vilket innebär att 

eventuella följdfrågor kunde formuleras spontant under intervjuernas gång utifrån 

respondenternas svar (Bryman 2018, s. 566–567). I största möjliga mån har ledande 

frågor undvikits för att minska risken för att påverka respondenternas svar. Valet av 

semistrukturerade intervjuer skapade ett mer naturligt och bekvämt samtalsflöde vilket i 

sin tur ledde till en djupare förståelse av respondenternas egna upplevelser och perspektiv, 

vilket var viktigt för studiens syfte. Kvalitativa studier är, på grund av respondenternas 

individuella berättelse, mycket subjektiva, vilket studien har haft i beaktande (Bryman 

2018, s. 484).  Intervjuguiderna inleddes med bakgrundsfrågor, för att sedan gå in på 

huvudfrågorna som var centrala för studiens syfte (Bryman 2018, s. 565–566, 568–570).  

Den vetenskapliga ansatsen som denna studie utgått ifrån var den abduktiva ansatsen som 

innebär att empiri och teori samlats in växlande och allt eftersom behovet uppstått under 

studiens gång, för att utveckla och fördjupa förståelsen (Bryman 2018, s. 478–479). Den 
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abduktiva ansatsen lägger stor vikt i respondenternas perspektiv (Bryman 2018, s. 478–

479). Det bör förtydligas att en förförståelse för ämnet har funnits redan innan studien 

påbörjats. I studien användes den hermeneutiska vetenskapsteoretiska inriktningen där 

respondenternas svar tolkades utifrån deras sätt att förklara sina upplevelser och 

handlingar i samband med onboardingprocessen, vilket skapade en fördjupad förståelse 

för respondenternas upplevelser (Bryman 2018, s. 52; Thurén 2019, s. 110). 

3.2 Urval 

Denna kvalitativa studie använde sig av målstyrt urval, vilket Bryman (2018, s. 498) även 

menar är det vanligaste tillvägagångssättet i kvalitativa studier. Det målstyrda urvalet 

baseras på syftet för studien och möjligheten till att besvara forskningsfrågorna (Bryman 

2018, s. 498). I denna studie har ett målstyrt snöbollsurval använts. Inledningsvis 

etablerades kontakt med företagens HR-medarbetare, vilka informerades om studiens 

syfte och utförande. Därefter ombads de att hitta och kontakta två nyanställda 

medarbetare vardera på företaget som passade in på kriterierna och därmed relevanta för 

studien. Målstyrt snöbollsurval användes främst då det fanns svårigheter i att hitta rätt 

respondenter (Bryman 2018, s. 504–505). I processen att hitta lämpliga respondenter för 

denna studie förekom vissa svårigheter i att på egen hand välja ut de nyanställda 

medarbetarna, därav tillfrågades HR-medarbetarna först, vilka i sin tur genom ett 

snöbollsurval kunde hitta ytterligare respondenter som ville delta i studien.  

Kriterierna som behövde uppfyllas som respondent, var för nyanställda medarbetare att 

ha arbetat på företaget mellan tre månader till ett och ett halvt år. Detta tidsmässiga 

urvalskriterium valdes för att respondenterna skulle ha hunnit landa en tid efter sin 

onboarding och hunnit börja reflektera över vad som varit bra, mindre bra och vad denne 

eventuellt lärt sig under onboardingen. Ett annat kriterium var att medarbetaren ska arbeta 

på kontorsarbetsplatser, då det skulle möjliggöra en jämförelse mellan de olika 

respondenterna på olika företag. Urvalskriteriet för HR-medarbetare bestod enbart av att 

veta hur onboardingprocessen går till på företaget respondenten är anställd, varav alla 

våra respondenter hade insyn i onboardingprocessen.  

Totalt bestod urvalet av nio respondenter, tre HR-medarbetare samt sex nyanställda 

medarbetare som var fördelade på tre olika företag (se Tabell 1). För varje HR-

medarbetare har två nyanställda medarbetare intervjuats inom samma företag. Det 

skapade möjligheten för att ta del av olika perspektiv, där nyanställda medarbetares 

upplevelser och HR-medarbetares kunskap studerades. Studien har påverkats av både 

tidsmässiga och praktiska begränsningar, vilket har medfört att möjligheterna till ett större 

urval inte har funnits. Detta innebär att det har funnits en utmaning i att uppnå 

datamättnad (Bryman 2018, s. 506–507).  

Företagen finns på flera platser i världen, exklusive det nationella företaget, men endast 

medarbetare lokaliserade i Sverige har inkluderats i studien. De olika företagen utför sina 

verksamheter som konsultföretag, varuhandelsföretag och industriföretag. Samtliga HR-

medarbetare arbetar i någon utsträckning med rekrytering. De nyanställda medarbetarna 

arbetar i olika roller inom inköp, sälj, HR och ingenjör.  
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Företag HR-medarbetare Nyanställd 

medarbetare 

(anställningstid) 

Nyanställd 

medarbetare 

(anställningstid) 

Nationellt 1 1A (3 – 6 mån) 1B (3 – 6 mån) 

Europeiskt 2 2A (3 – 6 mån) 2B (3 – 6 mån) 

Globalt 3 3A (6 mån – 1,5 år) 3B (6 mån – 1,5 år) 

Tabell 1: Respondenter 

Bryman (2018, s. 506) beskriver teoretisk mättnad och att det är relevant i samband med 

valet av antal individer som bör väljas i urvalet. Därav bör en kvalitativ forskning inte ha 

en alltför liten urvalsstorlek, för att uppnå både datamättnad och en teoretisk mättnad. 

Därav valdes nio respondenter ut och datamättnad upplevdes i insamlingen av empirin då 

det inte längre tillkom ny eller meningsfull information. Upprepningar och samma typer 

av teman, begrepp och upplevelser uppmärksammades i respondenternas svar. Detta 

tolkades som en indikation på att det finns tillräckligt med material för att påbörja en 

analys och därefter besvara forskningsfrågorna (Bryman 2018, s. 501). Det finns underlag 

som visar att mättnad sker olika snabbt beroende på vilken typ av forskning som görs 

(Bryman 2018, s. 507).  

3.3 Datainsamling 

För att samla in den empiriska datan har studien baserats på nio semistrukturerade 

intervjuer, med sex respondenter som är nyanställda medarbetare och tre är HR-

medarbetare. För att samla in den kvalitativa datan baserades intervjuerna på två olika 

intervjuguider, en som riktade sig mot nyanställda medarbetare och en som riktade sig 

mot HR-medarbetare (se Bilaga 2 & 3).  

Alla intervjuer ägde rum på distans via Teams vilket medförde en flexibilitet både 

gällande tid och plats. Detta underlättade möjligheten att boka in flera intervjuer under 

samma dag, eftersom den geografiska platsen inte påverkade tiden och på så sätt intervjun 

(Bryman 2018, s. 593). För att underlätta i senare skede användes dessutom Teams 

transkriberingsverktyg, vilket gjorde transkriberingsprocessen avsevärt mindre 

tidskrävande. Teams transkriberingsverktyg var inte helt korrekt och gjorde en del missar. 

Därför spelades alla intervjuer in, med respondenternas godkännande, och 

transkriberades för hand med Teams transkribering som grund. All transkribering har 

utförts av oss som genomfört studien, utan hjälp från AI-verktyg.  

Likt Bryman (2018, s. 578) som menar att kvalitativa intervjuer brukar variera i hur lång 

tid de tar att genomföra, varierade studiens intervjuer i viss utsträckning gällande längden. 

Majoriteten av intervjuerna hade en varaktighet på omkring 25 minuter. Intervjutiden var 

uppskattad till omkring 40 minuter, varav det endast var en av intervjuerna som närmade 

sig denna tidsram.   

3.4 Databearbetning och analys 

Efter att de nio intervjuerna var genomförda och den empiriska datan insamlad påbörjades 

processen med att bearbeta och analysera materialet. Alla intervjuer spelades in med 
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respondenternas godkännande samt att Teams transkriberingsverktyg användes för att 

transkribera intervjuerna under tiden de genomfördes. Bryman (2018, s. 577–578) 

förklarar att kvalitativa intervjuer utförs för att analysera vad och hur respondenterna 

uttrycker sig under intervjuns gång. Av den anledningen var det gynnsamt att spela in 

intervjuerna för att kunna ägna sin uppmärksamhet åt det som sades istället för att 

fokusera på att anteckna. Dessutom är transkribering enligt Bryman (2018, s. 579) en 

mycket tidsödande process som kan ta flera timmar. Därav bidrog Teams 

transkriberingsverktyg avsevärt till att minimera tiden för transkribering. Det 

transkriberade materialet jämfördes med det inspelade materialet för att säkerställa att 

samtalen blev korrekta i skriftligt format då Teams, som tidigare nämnt, gjorde en del 

missar. De digitala ljudinspelningarna bidrog till att förenkla transkriberingen och 

minimerade misstag samt eventuella felhörningar. Det var genom inspelningarna enkelt 

att backa tillbaka och lyssna om flera gånger när behovet uppstod (Bryman 2018, s. 579). 

Transkriberingen möjliggjorde sedan en mycket systematisk och noggrann analys av 

empirin. Till skillnad från en kvantitativ analys, menar Bryman (2018, s. 685), finns det 

färre etablerade och generellt accepterade analysmetoder för kvalitativa data. Det 

förekommer däremot vissa uppsatta regler för den insamlade datans hantering och 

tolkning. Likt Bryman (2018, s. 702) som menar att tematisk analys är den mest 

förekommande analysmetoden för kvalitativa data, har tematisk analys applicerats i 

denna studie.  

Bryman (2018, s. 698, 705) förklarar att den tematiska analysen utgår från att mönster 

och upprepningar i materialet fångas upp och kodas. Vi använde oss av olika färger för 

att markera de olika koder vi hittade i det transkriberade materialet. Koderna vi tog fram 

uppstod från upprepade ord och uttryck samt baserades på syftet, studiens frågeställningar 

men även teori och tidigare forskning. Efter att ha tagit fram ett antal koder reducerades 

dessa och resulterade i följande teman: förbättring, viktiga faktorer, förväntningar, 

tillvägagångssätt, formell och informell struktur, KASAM, organisationssocialisation, 

4C-modellen och till sist hårda och mjuka egenskaper. Rubrikerna som använts i studiens 

resultat och analys bygger på de uttagna koder som sedan blev teman, som framkom under 

den tematiska analysen.  

3.5 Forskningsetiskt förhållningssätt 

I studien har Vetenskapsrådets (2024) riktlinjer för god forskningssed använts som 

vägledande principer under hela forskningsprocessen. Det har gett ett stöd under 

processens gång med hur vi skulle förhålla oss till de grundprinciperna enligt ALLEA-

kodexen (Vetenskapsrådet 2024, s. 5, 7, 11). Grundprinciperna är tillförlitlighet, ärlighet, 

respekt och ansvar, varav vi under hela processens gång varit transparanta mot våra 

respondenter och i skrivprocessen. Transparensen gentemot respondenterna har 

säkerställt att vi kunnat vara ärliga och att respondenterna kunnat lita på studiens syfte 

och ändamål. Vi har visat våra respondenter respekt i allt bemötande och hantering av 

deras uppgifter, likväl som vi har tagit ansvar för all kontakt, möjliga frågor och 

förvaringen av deras uppgifter (Bryman 2018, s.170). Under studiens gång har vi följt 

Vetenskapsrådets (2024, s.10) princip om forskningens frihet, formuleringen och valet av 
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studiens syfte, forskningsfrågor, val av teorier och metoder har gjorts utan extern 

obehörig påverkan. Det har ytterligare stärkt möjligheten att vara ärlig och öka 

tillförlitligheten i studien samt i kontakten med respondenterna. 

I studien har vi förhållit oss till de forskningsetiska principer som är frivillighet, integritet, 

konfidentialitet och anonymitet, vilka är de mest grundläggande etiska frågorna i 

samband med forskning (Bryman 2018, s. 170–171). I enlighet med Vetenskapsrådet 

(2024, s.62) som förklarar att respondenterna tydligt ska informeras om studiens syfte har 

vi följt informationskravet, genom att i kontakten med respondenterna berätta om studiens 

syfte, informera om deras anonymitet under deltagandet, möjligheten att avbryta sin 

medverkan och vad deras insamlade svar kommer att användas till (Bryman 2018, s. 170–

171). På så vis har också nyttjandekravet uppfyllts, då vi informerat respondenterna om 

hur vi skulle hantera deras intervjusvar och vad deras medverkan kommer att användas 

till. Vidare har vi genom Högskolan i Halmstads informationsbrev och samtyckesblankett 

samlat in skriftligt godkännande till medverkan i studien, i enlighet med samtyckeskravet 

(Bryman 2018, s.170–171; Vetenskapsrådet 2024, s. 62–63). Samtliga deltagare har 

därför fått tydlig information om studiens syfte, vad deltagandet innebär och fått förklarat 

att det är helt frivilligt, att de hade rätt att avbryta sitt deltagande samt att de kommer att 

förbli anonyma, både som individ och i relation till företaget där även företagen är 

anonyma. 

Den insamlade empirin har hanterats utifrån konfidentialitetskravet och 

personuppgifterna har förvarats samt behandlats på ett sätt som förhindrat att obehöriga 

skulle fått åtkomst till dessa. Denna behandling innefattar insamling, lagring, bearbetning, 

analys, publicering och sist radering (Bryman, 2018, s. 170; Vetenskapsrådet, 2024, s. 

67). Empirin och personuppgifterna har endast använts för forskningsändamålet 

(Bryman, 2018, s. 170–171). Forskningshuvudman för denna studie är Högskolan i 

Halmstad, vilket är den organisationens ramar forskningen bedrivs inom och 

personuppgifter har därför hanterats i enlighet med Högskolan i Halmstads rutiner för 

personuppgiftshantering och i enlighet med Dataskyddsförordningen (GDPR) 

(Vetenskapsrådet, 2024, s. 28). 

Under studiens gång reflekterade vi över om våra respondenter kunde uppleva utsatthet 

genom att delta i studien, från våra intervjufrågor alternativt känna sig utpekad av sin HR-

medarbetare och därför riskera sin anonymitet mot en aktör inom företaget. Därför har 

anonymiteten i vår studie varit av största vikt, för att ingen av de nyanställda 

medarbetarna ska känna sig utpekade (Vetenskapsrådet 2024, s. 60–63). Det var viktigt 

att nyanställda medarbetare inte skulle uppleva sig utsatta under intervjuns gång, därför 

valdes en fråga om utanförskap i arbetet bort och vi undvek att inte ta upp ämnen och 

upplevelser andra respondenter diskuterat med oss. Det gjordes för att inte påverka 

respondenternas svar och för att bevara vad individerna sagt till oss i förtroende.  Även 

om vi har haft respondenter från samma företag är varje individ och deras upplevelser 

unika och betydelsefullt att belysa var för sig, vilket har varit viktigt för oss att 

upprätthålla.  
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3.6 Metoddiskussion 

Denna studie baserades på en kvalitativ metod, vilket bedömdes som mest lämplig då 

studiens syfte var att undersöka nyanställda medarbetares individuella upplevelser av 

onboarding. Bryman (2018, s. 484) belyser risken med att kvalitativa undersökningar blir 

subjektiva och baseras på forskares relationer med respondenterna i stor utsträckning. 

Därför har vi i denna studie haft det i åtanke under hela processens gång utan att färgas 

allt för mycket av tidigare erfarenheter, kunskap och etablera relationer till 

respondenterna (Bryman 2018, s. 484). I en kvalitativ studie är det, likt denna studie, 

deltagande respondenters uppfattning av vad som är viktigt i onboarding som styr 

studiens innehåll där vi försökt tolka och förstå respondenternas åsikter, värderingar och 

beteende i relation till onboardingen som varit målet (Bryman 2018, s. 487–488). En 

kvantitativ studie, hade i vår mening, inte gett samma förståelse för respondenterna 

upplevelser och vad de anser vara viktigt med onboarding. Det hade givit ett 

generaliserbart innehåll, som kan appliceras mot fler individer än denna studie, men vi 

tror att känslorna och det mellanmänskliga från onboardingen hade försvunnit i en sådan 

studie och lämnat ett prestationsfokus efter avslutad onboarding. Det var 

prestationsfokuset vi ville komma bort från i denna studie, genom att fokusera på 

upplevelser och respondenternas subjektiva berättelser (Bryman 2018, s. 487–488).  

Det målstyrda snöbollsurvalet användes genom att HR-medarbetare kontaktades och i sin 

tur tillfrågade eventuella nyanställda medarbetare som kandidater för studien, har medfört 

risker. Det kan ha blivit en snedfördelning av respondenter, eftersom det var HR-

medarbetarna som valde ut nyanställda medarbetare och därav valt ut kandidater som de 

vet har positiva upplevelser av genomförd onboarding. Vi hoppas och tror att HR-

medarbetarna har valt ut nyanställda på ett neutralt sätt för att gynna vår studie. Vi kan 

däremot inte säkerställa eller kontrollera om urvalet har gått till på ett neutralt sätt. En 

annan risk med att HR-medarbetarna genomförde urvalet av nyanställda medarbetare kan 

ha satt den nyanställda medarbetaren i en position där de kände sig tvungna att delta i 

studien. Därför var vi väldigt noga med att efterfråga samtycke i samband med 

intervjuerna och informera respondenterna om deras rätt att avsluta intervjun eller hoppa 

över frågor utan följdfrågor. Ytterligare en risk med urvalets utformning var risken för att 

HR-medarbetaren vet vilka nyanställda medarbetare de har tillfrågat för att delta i studien. 

Det har gjort, som nämnt innan, att anonymiteten i studien har varit av yttersta vikt för att 

bevara respondenternas identiteter och i så stor utsträckning som möjligt anonymisera 

respondenterna även inom företagen. Det medförde även ytterligare eftertänksamhet i 

utformandet av intervjuguiderna för att undvika utelämnande frågor och noggranna 

övervägande vid val av citat för studiens resultatdel. 

Tack vare att ha genomfört intervjuerna via Teams, tror vi att fler respondenter valt att 

deltaga i studien då det fanns en större flexibilitet i var och när intervjun kunde 

genomföras (Bryman 2018, s. 593). Genom att respondenterna fått välja att vara i en miljö 

där de känner sig trygga, oftast på sin arbetsplats, har det varit avslappnade intervjuer som 

samtidigt känts personliga då vi och respondenterna kunnat se varandra (Bryman 2018, 

s. 593). Det geografiska urvalskriteriet har också försvunnit tack vare detta, där 
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deltagande företag har valts ut med ett större geografiskt spann än om intervjuerna utförts 

på plats och begränsat oss i tillgänglighet (Bryman 2018, s. 593). Det kan ha förekommit 

nackdelar med Teamsintervjuer som till exempel, teknikstrul, kortare samtal eller 

opersonlig interaktion på grund av teknisk miljö. Det är däremot inget vi upplevde i större 

utsträckning.  

Studiens urval hade kunnat ha antingen mer variation eller likheter i storlek på företagen 

och välja respondenter med liknande arbetsroller för att genera annan insamlad empiri 

och studie. Trots tidsbrist och svårigheter med att rekrytera respondenter, är vi väldigt 

tacksamma till de respondenter som valt att delta i studien. Genom att ha olika stora 

företag och respondenter med olika arbetsuppgifter har vi fångat in fler typer av 

upplevelser hos respondenter och därför en bredd i studien. Det sätter däremot den 

empiriska mättnaden i risk på grund av bredden av arbetsroller hos respondenterna, även 

om undersökningsområdet är avsmalnat i form av fokuset på nyanställda medarbetares 

upplevelse av onboarding (Bryman 2018, s. 506–507). 

De etiska aspekterna i studien har genomgående varit väldigt viktiga att ha i beaktande i 

studiens genomförande. Anonymiteten, konfidentialiteten och samtycke har innan varje 

intervju belysts för respondenterna och genomgående har det diskuterats hur vi 

säkerställer anonymiteten för våra respondenter. Därav har vi, som finns att läsa i urvalet, 

grupperat respondenternas längd på anställning till 3 – 6 månader och 6 månader – 1,5 år 

för att det inte ska gå att läsa sig till exakt hur länge de arbetat. Deras roller beskrivs 

generellt istället för att specificera vilka företag de arbetar på, där också företagen har 

generaliserats till branscher istället för att till exempel benämna företagen vid namn. 

Ålder, kön, etnicitet eller liknande är inte relevant för studiens syfte, därför har vi inte 

frågat om det i intervjuerna eller inkluderat det i studien. Alla medarbetare genomgår på 

något sätt onboarding och därav har vi valt att anonymisera företagen i så stor 

utsträckning som möjligt och bara fokusera på medarbetarnas upplevelser av onboarding 

i studien. 

4. Resultat och analys  

Nedan presenteras resultatet och analyseras utifrån de teman som framkommit i den 

tematiska analysen av det transkriberade materialet och utifrån de valda teorierna. 

Respondenterna delas in i två grupper, en innevarande sex respondenter som alla är 

nyanställda medarbetare och den andra innevarande av tre respondenter som är HR-

medarbetare. Av de sex nyanställda respondenterna är fyra anställda inom de senaste 3–

6 månaderna och två respondenter är anställda sedan 6 månader – 1,5 år (se Tabell 1).  

4.1 Onboardingprocessens utformning 

Respondenterna ger tillsammans en beskrivning av hur företagens olika 

onboardingprocesser är utformade. Nyanställd 1A beskriver att företaget skickar ut ett 

email mycket tidigt i onboardingprocessen, några veckor innan den första arbetsdagen, 

med relevant information samt ett quiz för att förbereda medarbetarna. Samtliga 

nyanställda medarbetare beskriver under intervjuerna onboardingprocesserna på ett 
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liknande sätt. De säger att under den första veckan är fokuset på generell information. De 

fick en rundvandring på arbetsplatsen, tillgång till teknisk utrustning som bland annat 

dator och telefon, introduktion till intranät samt system, passerkort och bekantskap med 

dokument, policys och arbetsrutiner. Detta stämmer väl överens med Corporate Welcome 

som fokuserar på grundläggande information (Mosquera & Soares 2025, Abstract, stycke 

1; 3.2 Measures, stycke 1 & 1 Introduction, stycke 4). Det bekräftar även Bauers (2010, 

s. 2) steg C1 och C2 i 4C-modellen som innebär att anpassa den nyanställda till policys 

och regler samt förtydliga arbetsuppgifter och förväntningar. Vidare fick de träffa 

relevanta aktörer i företagen i olika möten, vilket går i linje med Mosquera och Soares 

(2025, Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 & Introduction, stycke 4) tre dimensioner 

av välkomnande och integrering i samband med onboarding. Det förekommer däremot 

viss variation företagen emellan gällande på vilket sätt, längden och i vilken utsträckning 

de genomför onboardingen.   

Det framkommer att företagen följer en uppsatt plan för onboardingprocessen, vilket 

framkom under intervjuerna med HR-medarbetarna. Samtidigt förtydligar båda grupper 

av respondenter att det förekommer en viss variation gällande hur processen är utformad 

och upplevs, både gällande längd och grad av individanpassning. Det förekommer tydliga 

skillnader i både storlek och resurs mellan företagen i studien. Trots detta tyder 

intervjusvaren på att mycket liknande metoder för onboarding förekommer i samtliga 

företag. Det överensstämmer med Bauer (2010, s. 15–16) som menar att mindre företag 

kan använda samma metoder som stora företag och fortfarande etablera en effektiv 

onboarding, men processen bör i viss mån anpassas för att möta deras behov och 

ekonomiska resurser. Viss typ av anpassning av onboarding anses vara lämpligt då Bauers 

(2010) modell bör kompletteras enligt Gregory m.fl. (2022, s. 3, 4, 11) samt Becker och 

Bish (2021, s. 3, 5). 

Inget av företagen har en tydligt definierad längd på onboardingprocessen. Vissa 

respondenter tar upp att det är svårt att avgöra när processen tar slut. Nyanställd 2B 

förklarar att det är svårt att veta när processen är slut då respondenten ännu inte upplever 

sig som helt självgående. Det globala företaget har den längsta processen som varar 

uppemot ett år. HR-medarbetare 3 berättar:  

”Om man ska vara lite klyschig HR-person så tycker jag ändå att 

onboardingprocessen pågår ganska länge. Det här är också ett företag 

där det är många som har varit här extremt länge [...]så att på ett sätt 

så är man ju ny här i ganska många år för att det är ett så stort och 

komplext företag och det finns så mycket att lära sig hela tiden.” 

        – HR-medarbetare 3  

Det nationella och europeiska företaget har en betydligt kortare och mer intensiv process 

där onboardingen anses vara avklarad efter några veckor. HR-medarbetare 2 förklarar att 

de nyanställda medarbetarna ofta kommer med frågor långt efter att onboardingprocessen 

anses avklarad, vilket skapar ett diffust avslut. I kontrast till detta har det globala 

företagets onboarding ett tydligare definierat slut checklista med en tidsram. Det 

nationella företaget har ett mellanting. HR-medarbetare 1 förklarar att onboardingens 
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längd kan variera beroende på den specifika rollen som onboardas till. En mer avancerad 

arbetsroll kan kräva en mer gedigen onboardingprocess. Det europeiska företagets HR-

medarbetare beskriver också att kompetens, arbetsroll och individ påverkar onboardingen 

(Wiseman m.fl. 2022, s.17–19).  

HR-medarbetarnas och de nyanställdas intervjusvar stämmer väl överens sinsemellan 

inom företagen gällande onboardingprocessens utformning. Däremot har de nyanställda 

ett mer subjektivt perspektiv av hur processen upplevdes medan HR-medarbetarna har ett 

mer objektivt perspektiv och bättre insyn i processens struktur. Detta kan bero på att HR 

har en central roll i att bland annat administrera och tillämpa företagens mål samt 

strategier (Mosquera & Soares 2025, Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 & 

Introduction, stycke 4). Deras perspektiv ger insyn i företagens värdegrund, vision samt 

planering och onboardingen sker i linje med detta.  Alla företag ser på onboarding som 

en viktig process likt Vokić och Ondrušek (2024, s. 61) som menar att onboarding som 

process skapar mer värde för organisationer.  

Samtliga företag berättar att de inte har någon typ av uppföljning för 

onboardingprocessen. Däremot följer cheferna upp med den nyanställda medarbetaren 

hur arbetsuppgifterna känns och känslan kring integrering på företaget. Alla HR-

medarbetare förklarar att det finns någon form av vägledande princip i företagen. Oavsett 

utsträckning av dessa principer har det för avsikt att vägleda organisationen och i 

processer som, i detta fall, onboarding. HR-medarbetare 1 förklarar att de nyanställda 

medarbetarna får bekanta sig med dessa tidigt i onboardingprocessen. De nyanställda 

medarbetarna är positiva till onboardingprocesserna, men lyfter samtidigt vissa aspekter 

som hade kunnat förbättras och poängterar att det är individuellt i vad nyanställda tycker 

om strukturen. 

4.2 Formell och informell onboarding  

Under intervjuernas gång framkommer det i vilken utsträckning de nyanställda upplever 

den genomförda onboardingen som formell eller informell, likväl hur HR-medarbetarna 

beskriver företagets onboarding som formell eller informell. I genomförandet av 

intervjuerna används begreppet strukturerad och ostrukturerad onboarding, därav 

förekommer begreppet strukturerad onboarding i respondenternas svar. Det ordvalet 

gjordes för att undvika förvirring under intervjuernas gång, men för att förtydliga så syftar 

formell och strukturerad onboarding till samma struktur i onboardingen i denna studie.  

Det nationella företaget har skapat struktur och formaliserat sin onboarding genom att vid 

anställningsintervjun informera om den digitala introduktion som alla nyanställda 

genomgår, berätta om vad som händer redan första dagen och vem som kommer möta 

den nyanställda. Den digitala introduktionen som nyanställda genomgår på det nationella 

företaget innehåller, som tidigare nämnt, mycket information vilket är en del av 

formaliseringen av företagets onboarding (Bauer 2010, s. 2). Det nationella företaget har 

en formaliserad onboarding med tydlig struktur som följer policys och rutiner (Vokić & 

Ondrušek 2024, s. 61). Det europeiska företaget har, enligt HR-medarbetare 2, en formell 

onboarding som innefattar en standardisering av introduktion med en HR-medarbetare 
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och ett uppföljningsmöte inom en månad efter påbörjad anställning. Det går i linje med 

dimensionen Corporate Welcome, som är den dimension som beskriver onboarding som 

är strukturerad av HR (Mosquera & Soares 2025, Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 

& Introduction, stycke 4). Det europeiska företaget har också en mer individualiserad 

onboarding som anpassar sig till individens behov och önskemål, som nyanställd 2A 

beskriver sker mer ”pö om pö” och spontant, vilket leder till en mer informell onboarding 

(Vokić & Ondrušek 2024, s. 61). Det globala företaget har en annan typ av struktur i deras 

onboarding, där flera olika aktörer är inblandade i ansvaret för onboarding, men noga 

följer företagets policys och rutiner för onboarding (Vokić & Ondrušek 2024, s. 61). 

Cheferna på det globala företaget har ett stort ansvar i att välkomna den nyanställda, både 

genom ett välkomstmeddelande och att meddela teamet att det kommer en nyanställd och 

vem det är. Det globala företaget balanserar alla tre dimensioner på ett bredare sätt, där 

Corporate Welcome speglar de digitala utbildningar nyanställda genomgår. Managers 

Welcome är det stora ansvar som chefen tar i att socialt inkludera medarbetaren genom 

den struktur företaget har skapat, för att enklare möjliggöra Coworkers Welcome, där 

kollegorna redan vet lite om den nyanställda och lättare kan lära den nyanställda normer 

och värderingar på arbetsplatsen (Mosquera & Soares 2025, Abstract, stycke 1;  

Measures, stycke 1 & Introduction, stycke 4).  

Utöver hur HR-medarbetarna berättar om företagets onboardingens formalisering och 

strukturering, så berättar de nyanställda i vilken utsträckning de upplevt onboardingen 

som formell och deras preferenser. Båda respondenterna på det nationella företaget, 

nyanställd 1A och 1B, berättar att onboardingen innehåller uppstyrda möten med olika 

funktioner på företaget som berättar om deras arbetsområden för att skapa förståelse och 

kontaktytor för de nyanställda. Genom att ge de nyanställda en förförståelse för företaget 

och arbetsuppgifterna skapas begriplighet för företaget, som i sin tur leder till 

hanterbarhet i hur deras arbetsuppgifter ska utföras (Antonovsky 1987, s. 16–18). Tack 

vare de introducerande möten med övriga funktioner beskriver de båda nyanställda från 

det nationella företaget en meningsfullhet med deras arbetsuppgifter och ser vad deras 

arbete bidrar till i den stora helheten (Antonovsky 1987, s. 16–18). Känslan av 

sammanhang för dessa respondenter skapas genom den formella onboardingen företaget 

har på arbetsplatsen (Vokić och Ondrušek 2024, s. 60–61, 64; Mosquera & Soares 2025, 

Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 & Introduction, stycke 4). 

På det europeiska företaget berättar nyanställd 2A att den första veckan under sin 

onboarding var väl planerad de första dagarna, men att det redan dag tre kliade i fingrarna 

och upplevde sig ivrig att börja arbeta självständigt. Nyanställd 2A vill, likt hur Van 

Maanen och Schein (1979, s. 43-44) beskriver informell socialisering, lära sig genom sina 

misstag, eller ”learning by doing” som respondenten själv uttrycker sig. Nyanställd 2A 

beskriver också, utifrån sin upplevelse, att strukturen inte riktigt etablerats för 

onboardingen i företaget ännu vilket leder till den informella onboarding som företaget 

har just nu, men att den förmodligen kommer bli mer formell och strukturerad med tiden 

(Vokić och Ondrušek 2024, s. 60–61). Även nyanställd 2B vill gärna lära sig genom att 

testa arbetet själv, vilket respondenten belyser saknades lite i sin onboarding och visar på 

att ett informellt tillvägagångsätt i onboardingen hade varit att föredra för denna individ. 
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De framhåller därför en önskan om ett mer informellt tillvägagångssätt i onboardingen, 

där de får lära sig arbetet genom att socialiseras med sina kollegor och lära sig genom 

sina misstag (Van Maanen & Schein 1979, s. 43–44; Wiseman m.fl. 2022, s. 17–19). Likt 

Wiseman m.fl. (2022, s. 27) säger nyanställd 2A och 2B att de föredrar en individuellt 

anpassad onboarding blandad med viss struktur uppsatt från HR för att ta del av företagets 

arbetssätt. 

Nyanställd 3A och 3B belyser båda två att det globala företaget har en strukturerad 

onboarding som är väl planerad. Nyanställd 3A lyfter fram strukturen de har i 

onboardingprocessen och att processen är formaliserad på så vis att alla nyanställda 

genomgår samma onboarding (Vokić & Ondrušek 2024, s. 61). Nyanställd 3B berättar 

om hur man som nyanställd kan gå tillbaka i sin onboarding för att kontrollera om alla 

stegen är genomförda eller om något har missats. Vidare berättar nyanställd 3B att det 

finns mallar för hur onboardingen ska gå till, vilket visar på en formell och genomarbetad 

onboarding på det globala företaget (Vokić & Ondrušek 2024, s. 61; Van Maanen & 

Schein 1979, s. 3–4, 43–44). 

Utifrån de nyanställda respondenternas berättelser av deras upplevelser från genomförd 

onboarding framkommer det hur individuellt preferenser är och att de gynnas av olika 

tillvägagångssätt i hur onboardingen är strukturerad och formaliserad. Det krävs rätt 

balans för att onboardingen ska bli lyckad, därför behöver företagen skapa en struktur 

som inkluderar en formell men med inslag av individualiserad onboarding (Caldwell & 

Peters 2018, s. 28). Vokić och Ondrušek (2024, s. 64) belyser att en formell 

onboardingprocess har en stor inverkan på nyanställdas emotionella engagemang, vilket 

framgår i att de nyanställda på det globala företaget båda har valt att stanna kvar inom 

företaget efter sex månaders anställning i linje med Bowers, Thal & Elshaw (2023, s. 164) 

tidsram för nyanställdas beslutsfattande att stanna i sin nya roll.  

4.3 Förväntningar på onboardingen 

Företagen har, som nämnts innan, någon form av vägledande principer. Dessa präglar 

organisationens processer, arbetssätt samt organisationskultur. De skapar på så sätt även 

en förväntning på medarbetarna i företaget. HR-medarbetarna använde värdeord som 

bland annat engagemang, glädje och effekt, vilket de vill att de nyanställda tar till sig och 

följer. Det europeiska företaget utgår från frihet under ansvar som tyder på att de förväntar 

sig självgående medarbetare som tar eget ansvar. För att uppnå bland annat engagemang 

hos medarbetarna förespråkar Vokić och Ondrušek (2024, s. 61) en formell onboarding.  

Majoriteten av de nyanställda uttrycker att de vill starta upp sitt arbete så snabbt som 

möjligt och göra det de är anställda för och på så sätt kunna prestera åt företaget. 

Nyanställd 3B förklarar att respondenten har höga förväntningar på sig själv att börja 

prestera. Respondenten menar att förväntningar som denna hade på företaget, som är så 

pass stort, stämde väl överens med hur det faktiskt var. Caldwell och Peters (2018, s. 29) 

talar i sin studie om ömsesidiga oskrivna förväntningar som finns mellan arbetsgivare och 

medarbetaren. Detta kan i denna studie identifieras genom förväntningar på prestation 

från HR-medarbetarna på de nyanställda, men också från de nyanställda som riktar 
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förväntningar mot sig själva. Förväntningar på prestation kan jämföras med de hårda 

egenskaper som Vokić och Ondrušek (2024, s. 60) studerat. Viljan att prestera som 

nyanställd kan baseras på möjligheten att få ta ansvar och bli uppskattad på företaget 

(Caldwell & Peters 2018, s. 32–33) 

Nyanställd 3A berättar att denne i början av sin anställning formulerade en ett-årsplan 

med mål som sedan följdes upp. Detta kan tolkas som att det tydliggjorde vilka 

förväntningar den nyanställda hade på företaget samt vilka förväntningar den nyanställda 

hade på sig själv under denna tidsperiod. I sin arbetsroll kände nyanställd 1B ett starkt 

behov av att veta vad andra förväntar sig, därför ställde respondenten frågor till relevanta 

kollegor och tog reda på förväntningarna. Nyanställd 1B och 3A bekräftar Bauers (2010, 

s. 2–4) steg C2; förtydligande, som är av stor relevans för en lyckad onboarding, där både 

arbetsuppgifter och förväntningar förtydligas för den nyanställda under 

onboardingprocessen. 

De nyanställda i det europeiska företaget hade höga förväntningar på företaget samt 

onboardingprocessen gällande trivsel och en god arbetsmiljö. Detta grundar sig i 

företagets starka employer branding som bygger på att de är prisbelönta som arbetsgivare. 

Detta gör dem till en attraktiv arbetsplats, vilket respondenterna menar att de var väl 

medvetna om när de sökte sig till företaget. De förklarar att de förväntade sig att snabbt 

bli en del av gemenskapen och företagskulturen. Det är tydligt att respondenterna som 

redan innan sin anställnings visste om att de var ett prisbelönt företag, hade högre 

förväntningar än respondenterna i de andra företagen. Företaget skulle på grund av sina 

utmärkelser och priser kunna anses vara på den högsta nivån av onboarding, det vill säga 

N3 proaktiv onboarding, enligt 4C-modellen (Bauer 2010, s. 2–4).  

Som tidigare konstaterats har avancerade arbetsroller en viss påverkan på 

onboardingprocessen. HR-medarbetare 1 förklarar att vid tillsättning av avancerade 

arbetsroller är även förväntningarna på den nyanställda högre, vilket påverkar 

onboardingprocessens utformning och längd. Utöver det är samtliga HR-medarbetare 

eniga om att de förväntar sig att de nyanställda medarbetarna ska känna sig välkomnade, 

inkluderade samt bli självgående efter onboardingen. De förväntas även förstå sitt 

uppdrag på företaget samt agera produktivt med tiden. Detta går i linje med de 

nyanställdas förväntningar på företagen och sig själva.  

HR-medarbetare 1 förklarar att de i det nationella företaget tidigt i onboardingprocessen 

skickar ut information i form av en digital introduktion till den nyanställda via email. I 

denna introduktion finns allt den nyanställda kan behöva inför sin första arbetsdag. Det 

är mycket information och den uppdateras mycket regelbundet. Nyanställd 2A vill gärna 

gå all information direkt, vilket nyanställd 1A förklarar i relation till att fått all 

information direkt: ”Jag var lugn när jag började här, inte stressad. [...]Jag har ju höga 

förväntningar, på hur kul det skulle bli och det har det ju varit, och det är. Men det var 

lugnt, jag kände att det var lugnt.” Det förklarar nyanställd 1A delvis berodde på mycket 

och bra information innan den första arbetsdagen. Att i förväg få ett email med 

grundläggande och mycket information verkar stabilisera förväntningarna inför den första 

arbetsdagen och onboardingprocessen. Detta kan anses stärka begripligheten som är en 
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del av KASAM. När den nyanställda får tillgång till information skapas en förförståelse 

för vad som komma skall, vilket stärker begripligheten (Antonovsky 1987, s. 16–17).  

4.4 Integrering och inkludering 

De nyanställda medarbetarna beskriver alla att de redan under den första arbetsdagen 

presenteras för och välkomnas av olika chefer och medarbetare i företaget. Det bidrar till 

en effektiv onboarding enligt Caldwell och Peters (2018, s. 32–33) då författarna menar 

att inkludering, socialisering och relationsskapande med företagets aktörer leder till detta. 

HR-medarbetare 2 säger: ”Medarbetare ska känna sig väldigt välkommen och att den ska 

bli hörd och sedd det första den gör.” Det tyder på att inkludering och integrering 

prioriteras i ett tidigt skede och ses som betydelsefullt för onboardingprocessen. Samtliga 

nyanställda menar att de kände sig välkomnade i ett tidigt skede. Det bekräftar Bauers 

(2016, s.16) förklaring av att onboarding består av både stort och smått, och något litet 

som ett välkomnande kan vara mycket betydande den nyanställda som genomgår 

onboardingen. HR-medarbetarna bekräftar att företagen tycker det är högt värderat då alla 

har tagit upp vikten av välkomnandet av nyanställda. De nyanställda medarbetarna 

välkomnas av relevanta aktörer inom de tre företagen under onboardingprocessen, vilket 

Mosquera och Soares (2025, Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 & Introduction, 

stycke 4) förespråkar i sin studie om tre dimensioner av Welcomes. 

Kontorslandskapet skiljer sig åt mellan företagen, där de nyanställda medarbetarna i det 

europeiska företaget och i det globala företaget sitter i öppna kontorslandskap medan de 

nyanställda medarbetarna i det nationella företaget sitter i enskilda kontor men förklarar 

att det förekommer öppet kontorslandskapet på andra avdelningar på företaget. De öppna 

kontorslandskapen lyfts fram som en faktor som gynnar både kommunikationen och 

tillgängligheten mellan kollegorna, vilket i sin tur skapar gemenskap och integrering. 

Nyanställd 1B förklarar att det är skönt att ha kollegorna runt om sig.  Samtidigt skapar 

öppna kontorslandskap vissa begräsningar, då denna typ av upplägg, enligt nyanställd 3B, 

resulterar i att medarbetarna fastnar i bekväma och invanda mönster i form av att ofta sitta 

på samma plats omgiven av samma personer. Detta motverkar ett av de huvudsakliga 

syftena med ett öppet kontorslandskap. Det kan resultera i att nyanställda missar viktig 

socialisering till organisationen, som tillexempel kultur och jargong (Van Maanen & 

Schein 1979, s. 2–5).   

Respondenterna förklarar att gemensamma luncher förekommer på alla företag och det är 

frivilligt att närvar. Alla företagen fikar i olika utsträckning, varav det europeiska 

företaget har mer regelbunden fika. Högtider och födelsedagar uppmärksammas alltid 

med fika på samtliga företag. Nyanställd 2B menar att tanken med lunch och fika är att 

skapa sociala kontakter och umgås med kollegor, då det sällan finns tillfälle för det när 

arbetstiden främst går till arbetsuppgifter. Samtliga företag prioriterar integrering genom 

öppna kontorslandskap och gemensam lunch och/eller fika. Detta kan kopplas till de 

mjuka egenskaper som handlar om att socialiseras för att få individen att integreras i och 

förstå organisationen och dess värderingar (Vokić & Ondrušek 2024, s. 60). Dessutom 

kan dessa mjuka egenskaper och anställningen som helhet, ses som en 



 

 

26 

socialiseringsprocess eftersom lärande är en ständigt pågående händelse (Van Maanen & 

Schein 1979, s. 3). 

Båda de nyanställda och HR-medarbetaren i det europeiska företaget berättar att de 

erbjuder ett brett utbud av olika sociala aktiviteter som sker utanför arbetstid för att skapa 

gemenskap. Nyanställd 2B menar att det är lättare att träffa folk och nätverka i samband 

med dessa aktiviteter. Redan då kan den nyanställda påbörja sin socialisering och ta del 

av organisationens jargong och kultur (Van Maanen & Schein 1979, s. 2–3). De betonar 

att det finns något som passar alla, vilket de ser som positivt då alla kan delta i något. HR-

medarbetare 2 förklarar att de nyanställda redan efter att ha skrivit på anställningsavtalet 

blir inbjudna till de sociala aktiviteterna. Detta görs för att den nyanställda medarbetaren 

ska få möjlighet att bekanta sig med sina kollegor innan denne officiellt börjar jobba, 

vilket även ger den nyanställda en begriplighet gentemot organisationen (Antonovsky 

1987, s. 16–17). Respondenten förklarar att:  

”De flesta aktiviteterna är utanför arbetstid, [...]. Så det är inget krav, det 

är det vi vill, att de ska känna sig välkomnande och liksom inbjudna. Så 

det är mest om de vill och det brukar vara väldigt uppskattat. Det är 

många som tycker att det känns skönt att första dagen, det är mycket 

intryck som det är, så att då ha hunnit liksom säga tjenis till ett par 

kollegor brukar underlätta.”  

          – HR-medarbetare 2 

Det europeiska företaget tillvägagångssätt kan ses som proaktivt, då företaget redan innan 

en nyanställd börjat arbeta skapar möjlighet för gemenskap och inkludering. Detta 

förekommer i Bauers modell när de fyra stegen är uppfyllda och resulterar i N3; proaktiv 

onboarding (2010, s. 2–4). Att redan innan sin första arbetsdag träffa kollegor kan 

dessutom ses som ett Coworkers Welcome, vilket har en positiv inverkan på det 

psykologiska välbefinnandet och välbefinnandet på arbetsplatsen (Mosquera & Soares 

2025, Data collection and participants, stycke 1).  

Inom det europeiska och det globala företaget används så kallade ”buddys”, vilket innebär 

att en mer erfaren kollega får uppgiften att introducera och agera stöd till den nyanställda 

medarbetaren under den första tiden på företaget. Detta kan ses som ett Coworkers 

Welcome (Mosquera & Soares 2025, Data collection and participants, stycke 1).  Inom 

det globala företaget pågår buddyuppdraget i hela tre månader, det ses som nödvändigt 

då organisationen är så pass stor och komplex. HR-medarbetare 3 menar att en nyanställd 

kan ha svårigheter med att navigera sig på arbetsplatsen, förstå hur processer fungerar 

samt vem man vänder sig till med olika frågor. Det hjälper ”buddyn” till med, för att den 

första tiden i organisationen ska kännas tryggare. Det europeiska företaget använder sig 

av en ”buddy” på ett liknande sätt, men inte i lika stor utsträckning. Med koppling till 

KASAM uppstår hanterbarhet då den nyanställda medarbetaren har tillgång till stöd från 

HR, chefer, kollegor, teamledare eller en ”buddy”. På så vis känner sig inte den 

nyanställda sig ensam på den nya arbetsplatsen och det finns möjlighet att ställa frågor, 

få hjälp samt en ingång till gemenskap med kollegorna runtom vilket gör arbetet 
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hanterbart. Den nyanställda blir både sedd och hörd, vilket dessutom bidrar till 

meningsfullhet (Antonovsky 1987, s. 17–18). 

4.5 Viktiga faktorer 

Respondenterna som är nyanställda har delgivit olika faktorer som de anser vara viktiga 

i den onboarding de nyligen har genomfört, där integrering och inkludering, bemötandet 

från kollegor och chefer, tillgång till resurser och introduktionen till arbetsuppgifterna 

främst belyses.  

Integrering och inkludering på arbetsplatsen har samtliga respondenter lyft som en viktig 

faktor med onboarding i olika utsträckning. Respondent nyanställd 3A har specifikt tryckt 

på chefens aktiva roll och sätt att integrera och inkludera medarbetaren i företaget genom 

att avsätta tid och bemöta medarbetaren i ett personligt samtal har varit viktigt. I samtalet 

med den närmaste chefen har de diskuterat hur de går för respondenten, om den trivs eller 

ifall den nyanställda behövt stöd på något vis. Respondenten delade med sig att 

uppföljningen har känts trygg genom chefens delaktighet och det har varit det viktigaste 

för denna respondents onboarding och visar på hur viktig Managers Welcome är i 

onboardingprocessen (Mosquera & Soares 2025, Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 

& Introduction, stycke 4; Caldwell & Peters 2018, s. 32–33).  

Fyra av de nyanställda respondenterna belyser att något av det viktigaste för dessa i 

onboardingen har varit att komma in i gruppen på arbetsplatsen. Nyanställd 1A berättar 

att det som varit viktigast med onboardingen har varit att bli mottagen på ett fint sätt av 

kollegor och chefer, vilket nyanställd 1A också upplever. Nyanställd 1B belyser vikten 

av att prata med sina kollegor, för att både komma in i gruppen och klargöra 

förväntningarna kring arbetsuppgifterna vilket möjliggörs genom onboardingen 

(Caldwell & Peters 2018, s. 29, 32–33). Nyanställd 3B instämmer med att komma in i 

gruppen under onboardingen är en viktig faktor. Att integreras med sina kollegor genom 

Coworkers Welcome gynnar välbefinnandet på ett positivt sätt, vilket går att identifiera 

här eftersom respondenterna lyfter integrering och inkludering som viktiga faktorer med 

onboarding (Mosquera & Soares 2025, Model estimation results, stycke 1). 

Svaren från fyra av respondenterna redogör att de anser att komma in i arbetsuppgifterna 

efter onboarding som en av de viktigaste faktorerna. Både nyanställd 2A och 2B, som 

arbetar på samma företag, poängterar vikten av att förstå vad företaget gör, för att i sin 

tur kunna förmedla det vidare mot externa aktörer. De belyser att de önskar rätt 

förutsättningar för att kunna arbeta självständigt, där nyanställd 2B vidareutvecklade 

önskemålet om att själv få testa arbetsuppgifterna under onboardingen för att kunna vara 

självgående när den är avslutad. Nyanställd 1B belyser även i sin intervju vikten av att ha 

rätt förutsättningar: 

”Det viktigaste under onboardingen var att prata med människorna, 

ställa frågan vad är deras förväntningar på mig för att se om jag kan 

leva upp till dem och också säga vad jag kan bidra med. Så samla 

information handlade det om för mig”.  

– Nyanställd 1B 
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Nyanställd 1B gavs under sin onboarding möjlighet att prata med centrala aktörer som 

respondenten kommer arbeta tillsammans med, vilket gav respondenten förutsättningar 

för att kunna sammanställa behoven på arbetsplatsen. Det ingår i vad Caldwell och Peters 

(2018, s. 32–33) anser är en effektiv onboarding där den nyanställda skapar relationer 

med aktörer som är centrala för den nyanställdas arbete, vilket även Vokić och Ondrušek 

(2024, s. 60–61) menar skapar förutsättningar för en onboarding med bra resultat. Det 

kommer underlätta anpassningen till arbetet, likt hur nyanställd 1B själv beskriver det, 

och stärka engagemanget (Caldwell & Peters 2018, s. 32–33). Nyanställd 3B tycker också 

något av det viktigaste med onboardingen är att kunna börja arbeta, leverera och fylla den 

roll anställningen avser. I ett citat från nyanställd 2A benämner respondenten viktiga 

faktorer, som alla nyanställda medarbetare har varit inne på, vilka är förståelsen för 

arbetsuppgifterna, rätt kompetens för arbetet och inkluderingen i arbetsgruppen för en 

smidig övergång in i arbetet efter avslutad onboarding (Caldwell & Peters 2018, s. 32–

33; Vokić & Ondrušek 2024, s. 60).  

”Det viktigaste var väl egentligen att förstå produkten, alltså vad som 

ska säljas och att jag har de förutsättningarna som krävs för att utföra 

jobbet, […] även kompetensen att kunna svinga sig ut lite i kundmöten 

[…]  Ja, så det är väl de jag känner som var viktigast för mig i alla fall. 

Sen var det mycket plus också att ja, viktigt att komma in i gruppen, att 

känna sig sedd och hörd liksom. Det är också de tre skulle jag säga.”  

– Nyanställd 2A 

HR-medarbetarna lyfter i sin tur främst aspekter som integrering, inkludering och att vara 

självgående i arbetet som viktiga faktorer med onboarding. De nyanställda ska enligt HR-

medarbetare 2 känna sig välkomnade, sedda och hörda direkt när de kommer. HR-

medarbetare 2 trycker mycket på inkludering, att företaget tycker det är viktigt att 

nyanställda känner sig som en del av sitt team och att den nyanställde blir självgående 

relativt tidigt efter en slutförd onboarding. Genom inkludering kommer medarbetaren in 

i företaget och blir integrerad både i kultur och arbetsuppgifter (Van Maanen & Schein 

(1979, s. 4–5). HR-medarbetare 3 framhäver tydligt vikten av integreringen av den 

nyanställda och produktiviteten efter en tid i sin roll: 

”Det handlar om att ge den här medarbetaren så goda förutsättningar 

som möjligt att komma in i sin roll, men också att trivas bra. Det är 

egentligen den första upplevelsen dom har av vårt företag som 

nyanställd så att jag tror att den första tiden är kritisk för hur man 

kommer in i allting och hur länge man sen vill stanna också. […] En 

lyckad onboarding är när den nyanställde känner sig välkomnad, 

känner att den har den stöttningen som den behöver, känner sig 

inkluderad och att de får den här smidiga och effektiva vägen in i 

företaget så att de också kan komma igång, för det är ju också 

företagets mål att vi såklart vill att de nyanställda ska bli produktiva 

och komma igång i sin roll så fort som möjligt” 

        – HR-medarbetare 3 
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4.6 Förbättringar för onboardingen  

I intervjuerna framkommer det vad de nyanställda upplever hade kunnat förbättras i sin 

genomförda onboarding. Även HR-medarbetarna tillfrågades vad de anser kan förbättras 

med företagets onboardingprocess. Nyanställd 2A nämner ett önskemål som hade 

förbättrat onboardingprocessen, som hade varit att få ta del av all information direkt 

istället för att successivt introduceras till informationen och arbetsplatsen. Som tidigare 

belysts är det väldigt individuellt hur respondenterna upplever sin onboarding, varvar 

nyanställd 2A föredrar en informell onboarding som lägger fokus på att lära av sina 

misstag (Van Maanen & Schein 1979, s. 43–44). Nyanställd 2B är inne på samma typ av 

förbättring och nämner också en önskan att få göra arbetsuppgifterna själv och lära sig av 

sina misstag. Samtidigt belyser nyanställd 2B att onboardingen hade kunnat vara mer 

strukturerad med tydligare mallar och riktlinjer kring arbetet i sig, genom att få verktyg 

om sökvägar för information. Det saknas en balans i onboardingen enligt de upplevelser 

som nyanställd 2A och 2B delar med sig, då båda saknar viss typ av information och 

upplärning i onboardingen (Caldwell & Peters 2018, s. 28). Nyanställd 1B hade valt att 

lägga större fokus på specifika saker på vissa dagar, för att den onboardingen som är 

genomförd upplevdes osammanhängande och inklämd i schemat. Om onboardingen i 

detta fall varit mer strukturerad enligt nyanställd 1B:s förbättringsförslag hade ett högre 

medarbetarengagemang kunnat uppnås (Vokić & Ondrušek 2024, s. 62–64). Vidare lyfter 

nyanställd 1B att introduktionen till arbetsuppgifterna dröjde och nu när den nyanställde 

startat med arbetet är det som att ha öppnat en kran med inströmmande arbetsbelastning. 

Där har det helt saknat balans eller succesiv integrering av den nyanställda på 

arbetsplatsen, vilket också lett till en informell socialisering där den nyanställda blandats 

med de som arbetat under längre tid och fått lära genom sina misstag (Caldwell & Peters 

2018, s. 28; Van Maanen & Schein 1979, s. 44). Från det globala företaget delar 

nyanställd 3B med sig av att den förbättring som reflekterats över är att snabbare få 

tillgång till system, men i övrigt inget konkret kopplat till onboardingen. Nyanställd 3A 

och 1A delar inte med sig av några förbättringsförslag då båda två är väldigt nöjda med 

den onboarding de genomgått. Det ska även poängteras att alla nyanställda respondenter 

uttrycker att de är nöjda med den onboarding de genomgått, men att det i viss utsträckning 

alltid finns utrymme för förbättringar.  

När HR-medarbetarna delar med sig av vad de anser hade kunnat förbättras med 

onboardingen på företagen lyfter de upp systemförbättringar eller delar som hade 

effektiviserat onboardingen för deras skull. Först belysas de förändringar som HR-

medarbetarna lyfter som gynnar medarbetarnas onboarding. HR-medarbetare 1 berättar 

om något som förbättrar upplevelsen för nyanställda, där en av de förbättringar de 

genomfört på senare tid är att onboardingen blivit mer informativ än tidigare och på så 

vis förbättrat deras Corporate Welcome (Mosquera & Soares 2025, Abstract, stycke 1; 

Measures, stycke 1 & Introduction, stycke 4). Ett utvecklingsområde HR-medarbetare 2 

lyfter upp, likt nyanställd 2A och 2B, är att göra onboardingen mer strukturerad då det 

vid vissa tillfällen brister i planeringen. HR-medarbetare 2 berättar också att relationen 

mellan chef och medarbetare hade kunnat bli bättre genom tydligare rutiner och mer 

struktur (Vokić & Ondrušek 2024, s. 62–64). HR-medarbetare 3, som arbetar på det 
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globala företaget, förklarar att kommunikationen är extra viktig gentemot företagets 

chefer placerade i andra länder än Sverige och dess nyanställda i team beläget i Sverige. 

Det har varit en incident där det förekommit brister i kommunikationen och en nyanställd 

väntat i receptionen utan att bli mött av närmaste chef. HR-medarbetaren själv säger att 

det ger en väldigt dålig upplevelse för individen och därför måste förbättras, speciellt med 

tanke på hur viktig den första dagen är för en nyanställd (Bauer 2010, s. 16). Som tidigare 

nämnt så lyfter HR-medarbetarna systemförändringar som hade gynnat andra än den 

nyanställda som genomför onboardingen. Det är bland annat att lägga in 

utvärderingsenkäter efter avslutad onboarding för att kunna göra processen mätbar och 

införa system som minskar administrativ börda för HR-medarbetare. Inget av företagen 

har nått sin fulla potential gällande utvärdering av onboardingprocesser.  

4.7 Slutsatser 

Syftet med studien är att undersöka hur nyanställda medarbetare upplever att onboarding 

påverkar deras integrering på arbetsplatsen. Studien har för avsikt att betona 

medarbetarnas egna upplevelser och förväntningar av onboardingen. HR-medarbetares 

kunskap om onboarding inkluderas i studien för att ge en nyansering av målet med 

företagets arbete med onboarding. Studien ska ge tänkbara perspektiv på onboarding för 

att bemöta nya medarbetare och ge möjliga förutsättningar för att lyckas med 

integreringen av nyanställda medarbetare.  

4.7.1 Hur upplever nyanställda medarbetare att de blir integrerade på arbetsplatsen genom 

onboardingprocessen? 

De nyanställda medarbetarna har inför sin anställning och onboarding förväntningar i 

olika utsträckning. De nyanställda på det europeiska företaget förväntade sig en god 

arbetsmiljö och en hög trivsel vilket baserades på att de i förväg visste att företaget var 

prisbelönt och en bra arbetsgivare. Deras förväntningar uppfylldes under 

onboardingprocessen då de kände sig integrerade och inkluderade på företaget (Vokić & 

Ondrušek 2024, s. 60). Ytterligare en förväntan från alla nyanställda medarbetare är att 

komma in i gruppen vilket medarbetarna belyser att de har gjort, då alla beskriver att de 

kommit in i gemenskapen relativt snabbt.  

De nyanställda medarbetarna upplever att flera olika faktorer bidrar till deras integrering 

på arbetsplatsen. Inledningsvis upplever de nyanställda att både bemötandet och 

välkomnandet har en stor betydelse, där de nyanställda presenteras för chefer och 

medarbetare (Mosquera & Soares 2025, Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 & 

Introduction, stycke 4; Bauer 2010, s. 16). Alla företag har gemensam lunch och fika i 

olika utsträckning. De upplever att detta främjar gemenskap och integrering, som 

möjliggör en succesiv socialisering till arbetsplatsen (Van Maanen & Schein, s. 4–5). 

Därtill är de öppna kontorslandskapen utformade på ett sätt som upplevs bidra till 

enkelhet att interagera med kollegor, trots att nyanställd 3B beskriver att det är lätt att 

falla in i ett mönster att inta samma plats vid samma kollegor regelbundet. Däremot 

förekommer slutna kontor vilket istället begränsar enkelheten med kontakten till kollegor. 
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”Buddysystemet” som förekommer i onboardingen lyfts upp av de nyanställda 

medarbetarna på det globala företaget som en värdefull faktor i integreringen. De 

nyanställda på det globala företaget förklarar att det blir lättare att socialiseras genom sin 

”buddy” som redan har etablerade relationer och kunskap om företaget. De nyanställda 

lär sig på så vis jargongen, kulturen och arbetssättet av de mer erfarna på företaget (Van 

Maanen & Schein 1979, s. 2–3). Det förekommer även ett ”buddysystem” på det 

europeiska företaget men i lägre utsträckning, där det framför allt används för att komma 

in i arbetet.  

Samtliga nyanställda medarbetare berättar att de genom onboardingprocessen integreras 

till arbetsplatsen, kulturen, kollegorna, arbetsuppgifterna och andra aktörer vilket Bauer 

(2010, s. 2-4) bekräftar är mycket centralt för en lyckad onboarding. Detta är det som 

lägger grunden för att de nyanställda medarbetarna upplever onboardingen som en positiv 

process. Det upplevs som att alla tycker att de har genomgått en välfungerande 

onboarding. Det har i stor utsträckning gett de nyanställda medarbetarna rätt 

förutsättningar för att kunna lyckas i sina nya roller.  

4.7.2 Vilka förbättringar lyfter nyanställda medarbetare och HR-medarbetare för 

onboardingprocessen?  

De nyanställda på det europeiska företaget belyser att onboardingen hade kunnat 

förbättras och ytterligare struktureras genom att innehålla mer av en viss typ av 

information, som till exempel interna sökvägar för information, och följa tydligare ramar 

som Bauer (2010, s. 2) förespråkar. Båda de nyanställda belyser även önskan om en mer 

informell och individuell onboarding, där de lär sig arbetet genom att testa sig fram i 

arbetsuppgifterna. På det nationella företaget framför nyanställd 1B en önskan om att ha 

större fokus på specifika dagar i onboardingen för att göra processen tydligare och mindre 

osammanhängande. Nyanställd 3B på det globala företaget lyfter ett förbättringsområde 

i snabbare tillgång till systemen för att smidigare kunna utföra arbetet självständigt. Det 

går i linje med de förväntningar de nyanställda har på onboardingen, där de önskar starta 

upp arbetet så snart som möjligt och börja prestera åt företaget vilket även Bowers, Thal 

& Elshaw (2023, s. 167) menar har stor betydelse för onboardingen.  

I det fall onboardingen innehåller mycket och tidig information stabiliseras 

förväntningarna hos de nyanställda inför deras onboarding och anställning. Det upplevs 

finnas förbättringspotential hos mindre etablerade företag inom detta område, då de förtag 

som är mer etablerade i denna studie har en tydlig uppsatt struktur på information som 

förmedlas till nyanställda medarbetare under onboardingen (Bauer 2010, s. 2). Även de 

stora och etablerade företagen ses ha förbättringspotential för onboardingen, som ännu 

tydligare struktur, systematiskt schemalagd onboarding och smidigare åtkomst till 

systemen enligt de nyanställda. Genom att ta hänsyn till de förbättringar de nyanställda 

medarbetarna belyser kan arbetstillfredsställelsen, produktiviteten och engagemanget öka 

(Caldwell & Peters 2018, s. 28–29, 33).  
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HR-medarbetarna lyfter förbättringspotential i framförallt systemförbättringar, tydligare 

planerade starter för onboarding för att underlätta för en tydligare struktur och slutligen 

bättre kommunikation för och mellan chefer under onboardingprocessen.  

4.7.3 Vad anser nyanställda medarbetare och HR-medarbetare är viktigt i en 

onboardingprocess? 

Det som nyanställda medarbetare anser vara viktigt i sin onboardingprocess är primärt att 

integreras och inkluderas på arbetsplatsen. De vill gärna komma in i gruppen, bli 

mottagen på ett fint sätt av olika aktörer och etablera bra relationer med aktörerna de 

kommer arbeta med. De nyanställda vill socialisera med kollegor, dels för att etablera 

relationer, dels för att förtydliga förväntningar i arbetets sammanhang (Vokić & Ondrušek 

2024, s. 63).  

Nyanställd 3A framhäver även chefens aktiva roll i att inkludera och stämma av 

regelbundet under onboarding som en viktig del i processen vilket överensstämmer med 

Caldwell och Peters (2018, s. 32–33) fynd om vikten av chefens delaktighet. Vidare 

förklarar samtliga nyanställda medarbetare att de vill komma in i arbetsuppgifterna under 

rätt förutsättningar för att självständigt utföra arbetet (Caldwell & Peters 2018, s. 28). 

Nyanställd 3B är tydlig med att denna vill börja arbeta, fylla rollen och leverera för att på 

så sätt kunna prestera åt företaget. Det är med rätt förståelse, rätt kompetens och 

inkludering i arbetsgruppen som medarbetarna själva upplever att de har fått en 

tillfredsställande onboardingprocess som inkluderar de individuella faktorer som de anser 

viktiga från den genomförda onboardingen (Wiseman m.fl. 2022, s. 13–14, 27).  

HR-medarbetarna förklarar att viktiga faktorer med onboarding enligt dem är inkludering, 

integrering och välkomnande som är mjuka egenskaper i onboarding och att 

medarbetarna relativt tidigt efter onboardingen blir självgående vilket ses som en hård 

egenskap (Vokić & Ondrušek 2024, s. 60). 

5. Diskussion   

Under studiens gång är det tydligt att integrering och inkludering genom onboarding är 

genomgående viktiga faktorer för alla respondenter, både nyanställda medarbetare och 

HR-medarbetare. Integrering sker genom olika händelser och upplägg som äger rum på 

arbetsplatserna under nyanställda medarbetares onboarding. De nyanställda 

medarbetarna framhåller förväntningar och förbättringsområden som de upplevt under 

deras onboarding. Förväntningarna är att, i linje med vad de nyanställda anser vara viktigt 

med onboardingen, integreras och inkluderas i gemenskapen på arbetsplatsen genom 

onboarding samtidigt som de får kunskap om arbetsuppgifternas utformning.  

Även om vi inte, genom studien, har fått fram resultat som kan kopplas till 

personalomsättning som en följd av bristfällig onboarding, så bidrar den tidigare 

forskningen inom detta område med viktiga perspektiv. Företag behöver en viss typ av 

kontinuitet bland sina anställda för att säkerställa att värdefull kompetens finns inom 

företaget, där onboarding är en stark bidragande faktor att hålla nere personalomsättning 

specifik bland nyanställda (Mosquera & Soares 2025, Introduction, stycke 1). Med en 
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grund i hur viktigt det är att onboardingen inkluderar och säkerställer en bra första 

upplevelse för de nyanställda medarbetarna föreslår vi ett större fokus på mjuka 

egenskaper i onboardingen som Vokić och Ondrušek (2024, s. 60) framhåller, före de 

hårda egenskaperna. Det beror däremot på företagets mål med onboarding, ifall målet 

med onboarding är att integrera medarbetaren på arbetsplatsen för att få dem att stanna 

kvar eller om målet är maximerad prestation. Om målet är maximerad prestation bör 

hårda värden stå i fokus, men då behöver företagen vara medvetna om risken för att deras 

medarbetare tidigt i anställningen väljer att söka sig vidare. Det hade varit givande att 

göra mjuka egenskaper i onboarding mätbara för att ytterligare fånga nyanställda 

medarbetares upplevelser. 

I studien tillämpas den abduktiva ansatsen där empiri i förhållande till teori och tidigare 

forskning samlats in växlande. Det gjordes genom att skapa intervjuguiderna utan att ha 

påbörjat insamling av teori och tidigare forskning. Därefter påbörjades processen med att 

genomföra intervjuer samtidigt som teori och tidigare forskning samlades in parallellt. 

Om en induktiv ansats använts hade teori och tidigare forskning istället samlats in före 

utformning av intervjuguiderna och genomförandet av intervjuerna. På så vis hade 

frågorna redan innan varit baserade på den teori och tidigare forskning vi valt för att i ett 

senare skede analysera resultatet, vilket eventuellt gett en annan slutsats.  

En svagenhet vi identifierar i studien är, som i alla kvalitativa studier, att upplevelserna 

från respondenterna är subjektiva och speglar inte allas upplevelser hos individer som 

genomgått onboarding. Det framkommer en del likheter i respondenternas svar, likväl 

som det har framkommer skillnader. Det är även ett större fokus på HR-medarbetarnas 

upplevelser än vad vi hade önskat och menat från start eftersom respondenterna består till 

en tredjedel av HR-medarbetare. Det ska däremot tydligt poängteras att HR-

medarbetarnas svar bidrar med värdefulla insikter i onboardingprocessen strategiska 

utformning. På grund av ett litet urval i förhållande till hur många individer som 

genomgår onboarding går inte resultatet att appliceras på hela populationer. En kvantitativ 

studie om medarbetares upplevelser av onboarding med mer resurser och tid hade därför 

varit mycket intressant att genomföra för att generera ett generaliserbart resultat. Vidare 

tror vi att urvalet för nyanställda medarbetare hade kunnat justeras till en anställningstid 

på över sex månader vilket i sin tur hade kunnat ge en ännu djupare inblick med en längre 

tid för reflektion från medarbetaren efter den avslutade onboardingen. Om vi själva hade 

valt ut nyanställda medarbetare till studiens respondenter hade det ytterligare stärkt 

studien. I nuläget anses det som en svaghet att HR-medarbetarna valt ut nyanställda 

medarbetare som respondenter, som tidigare diskuterats i metoddiskussionen.   

En styrka vi identifierar är de mjuka och de mänskliga faktorerna som belyses genom hela 

studien, som lyfts fram som ett annat perspektiv till onboarding som har, som tidigare 

nämnt, fått ett fokus på hårda egenskaper i tidigare forskning. Upplevelserna från de 

nyanställda medarbetarna ger en mänsklig faktor till onboarding och lämnar 

prestationsfokuset i bakgrunden och belyser hur viktiga människor är i organisationer. 

Ytterligare en styrka är att den utvalda tidigare forskning samt teorin med enkelhet går 

att koppla ihop med den insamlade empirin. Den kritik som lyfts gentemot teorierna, av 

andra forskare än författarna av teorierna, har inte haft betydelse i vårt fall. KASAM 
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(Antonovsky 1987) som till exempel har kritiserats för att främst rikta sig till den psykiska 

hälsan och inte den fysiska har inte påverkat analysen då denna studie inte undersöker 

den fysiska hälsan (Flensborg-madsen, Ventegodt & Merrick 2005, s. 665)    

Studien bidrar till det arbetsvetenskapliga området genom att studera perspektiv och 

upplevelser hos medarbetare i arbetslivet. Med stöd i tidigare forskning om onboarding 

och befintliga etablerade teorier kan insamlad empiri i denna studie belysa nya synvinklar 

på vikten av onboarding genom att uppmärksamma de mjuka egenskaperna som kan 

gynna både nyanställda och organisationerna. Det är sen innan bekräftat att en bra 

onboarding resulterar i en lägre personalomsättning och en ökad prestation genom att 

upprätta en god struktur och förtydliga de nyanställdas arbetsroller. Detta vill denna 

studie komma ifrån och istället se till den individuella upplevelsen och känslan kring 

onboarding.  

5.1 Framtida forskning 

I en framtida studie skulle en större antal kvalitativa intervjuer samt ett bredare urval av 

respondenter vara av intresse för att på så vis bidra till en ökad variation av upplevelser 

och perspektiv. Genom att komplettera de befintliga kvalitativa metoderna med 

kvantitativa inslag, i form av exempelvis enkäter, skulle både validitet samt 

generaliserbarhet möjliggöras. Detta hade varit fördelaktigt i förhållande till det 

forskningsgap som identifierats under studiens gång gällande nyanställda medarbetares 

upplevelse av onboarding i förhållande till deras känsla av integrering på arbetsplatsen. 

Det vore även av intresse att se till employer branding i förhållande till onboarding, då 

employer branding stärker ryktet och attraktionen hos företaget gentemot arbetssökande.  
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Bilagor 

Bilaga 1 Informationsbrev och samtyckesblankett  

Information till dig som ska delta i en undersökning som genomförs av en student under 

utbildning  

Du tillfrågas om att delta i studien ”Medarbetares upplevelser av onboarding.”  

Studien syftar till att undersöka nyanställdas förväntningar och upplevelser av 

onboardingen på arbetsplatsen samt HR-medarbetares syn på onboardingen, vilket 

utförs som en del i vår utbildning inom Arbetsvetenskapsprogrammet vid akademin för 

Hälsa och Välfärd vid Högskolan i Halmstad. Ansvarig lärare är Marielle Wall 

marielle.wall@hh.se.  

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt 

kraven i dataskyddsförordningen. Ditt deltagande i studien är helt frivilligt och du kan 

när som helst återkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett återkallande påverkar dock 

inte den behandling som skett innan återkallandet. Du kan också när som helst begära 

att få en kopia av dina personuppgifter.  

Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjänsten Office 365 från Microsoft, 

som Högskolan har ett personuppgiftsbiträdesavtal med. Obehöriga kommer inte att ha 

tillgång till dina personuppgifter.  

De av dina personuppgifter som kommer att behandlas är: roll på företag och generell 

längd på anställning.  

Dina personuppgifter kommer att raderas när examensarbetet är godkänt.  

Personuppgiftsansvarig för studien är Högskolan i Halmstad, som nås via 

registrator@hh.se eller 035-16 71 00. Övrig information om hur Högskolan hanterar 

personuppgifter, och dina rättigheter utifrån dataskyddsförordningen, finns på 

www.hh.se/dataskydd. Har du frågor kan du också kontakta Högskolans 

dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.  

Den färdigställda uppsatsen kommer att publiceras på DIVA och finnas tillgänglig 

digitalt på DIVA portalen http://www.diva-portal.se/    

Med vänliga hälsningar,  

Emilia Mäkilä emimak22@student.hh.se och Sara Gemback sargem22@student.hh.se   

Arbetsvetenskap, Akademin för Hälsa och Välfärd  

Högskolan i Halmstad 
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Samtycke till deltagande i ”Medarbetares upplevelser av onboarding”  

Jag har fått information om studien ”Medarbetares upplevelser av onboarding” och 

accepterar att delta.   

Jag har fått information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att 

behandlas konfidentiellt, på ett sådant sätt att min identitet inte kommer att avslöjas för 

obehöriga.  

Jag är medveten om att min medverkan är helt frivillig och att jag när som helst och 

utan närmare förklaring kan avbryta mitt deltagande.  

 

Underskrift   

  

...................................................  

Namnförtydligande  

  

.......................................................................   

Ort och datum   
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Bilaga 2 Intervjuguide 1  

Nyanställda medarbetare  

Introduktion 

1. Vad är din roll på företaget och hur länge har du arbetat i den rollen (på detta 

företag)?  

2. Hur ser en vanlig arbetsdag ut för dig? (arbetar personen mycket själv eller i 

grupp)  

3. Hur är kontorslandskapet? (Öppet/stängt?) 

4. Hur upplever du att du skapar sociala relationer till dina kollegor? Hur svårt eller 

enkelt tycker du det är? 

- Upplever du dig själv som en social person?  

5. Har ni lunchrum som alla äter gemensamt i? Brukar ni fika tillsammans? Var görs 

det?  

- Görs det skillnad på dagar, t.ex. lunch ute tillsammans på fredagar?  

Huvudfrågor  

6. Hur ser företagets onboardingprocess ut från start till slut?  Hur lång tid tog den?  

- Fick du all den information du känner att du behöver? 

7. Vem hade hand om din onboarding? 

- Var det enbart den personen eller var det någon kollega som tog extra ansvar? 

(Coaching)   

8. Hur upplevde du din onboarding?  

- Var det tydligt och strukturerat?  

- Varför tyckte du det?  

- Var det något som gjorde att du kände så?  

- Om du fick ändra något i onboardingen, vad skulle det kunna vara? 

9. Vilka förväntningar hade du på dina första dagar på företaget och din onboarding?  

- Fanns det något du saknade? 

- Fanns det något som stack ut som du tyckte var bra eller dåligt?  

10. Hur är ditt samarbete med dina kollegor? 
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11. Hur upplever du gemenskapen mellan dig och dina kollegor? 

- Hur lång tid tog det innan du kände dig som en del av gemenskapen? 

12. Hur förberedd kände du dig till ditt arbete efter onboardingen? 

13. Brukar företaget eller kollegor styra upp AW´s eller teambuilding aktiviteter för 

att gynna gruppdynamiken? Deltar du?  

14. Beskriv en situation där du kände dig extra inkluderad i en arbetsuppgift som 

utförs i grupp (om det har förekommit)?  

15. Kan du beskriva ett tillfälle där du kände dig som en del av företaget? Vad fick 

dig att känna så?  

16. Vad har varit det viktigaste med onboardingen för dig?  

Avslutande frågor  

17. Finns det något du vill tillägga? 

18. Har du någon fråga till oss? 

Tillägg: Tveka inte att höra av dig om det är något du funderar över/om det uppstår någon 

fråga. 
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Bilaga 3 Intervjuguide 2  

HR-medarbetare:  

Introduktion 

1. Vad är din roll på företaget och hur länge har du arbetat i den rollen (på detta 

företag)?  

2. Finns det något ledord/värdegrund gällande medarbetarna? Vad är denna? 

3. Hur många är anställda på företaget?  

- Hur ofta har ni rekryteringar? 

- Vad är er personalomsättning? (om du vet) 

4. Hur stor del av onboardingen ingår i ditt ansvarsområde? 

- Finns det fler personer involverade i onboardingen? t.ex. en medarbetare eller 

chef? Handledare, mentor? 

5. Hur går onboardingen till? Strukturerad eller mer flexibel?  

- Finns det en steg-för-steg process? 

6. Hur lång är onboardingprocessen? När startar den och när anses den vara 

klar/slutförd enligt dig? 

Huvudfrågor  

7. Vad finns det för förväntningar och mål på medarbetarens onboarding? 

- Jobbar ni aktivt med att inkludera medarbetaren genom onboardingen? 

- Är målet med onboardingen i första hand att få medarbetare produktiva eller 

inkluderade i arbetsplatsgemenskapen? 

8. Hur främjar ni samarbete och samhörighet i onboardingen? Kan du ge exempel 

på hur detta går till? (Kunna utföra uppgifter med kollegor / Vara en del av 

gruppen) 

9. Följer ni upp med medarbetare eller närmaste chef hur onboardingen gått? Gör ni 

det löpande eller när den är avslutad?  

- Utvärderar ni hur det har gått tillsammans med antingen chef eller 

medarbetare efter onboarding?  

10. Hur ser en lyckad onboarding ut? Kan du ge exempel på en sådan situation? 
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11. Har ni gjort några förändringar i onboardingprocessen? Vad i sådana fall och 

varför?  

12. Vad är det viktigaste med onboardingen enligt dig? 

13. Finns det någon förbättringspotential gällande onboardingen? Kan du ge exempel 

på vad i sådana fall?  

Avslutande frågor  

14. Finns det något du vill tillägga? 

15. Har du någon fråga till oss? 

Tillägg: Tveka inte att höra av dig om det är något du funderar över/om det uppstår någon 

fråga. 
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