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Denna studie syftar till att undersdka hur nyanstéillda medarbetare upplever onboarding
och hur den paverkar deras integrering pé arbetsplatsen. Studien har for avsikt att betona
medarbetarnas egna upplevelser och forvintningar av onboardingen. HR-medarbetares
syn pa onboarding inkluderas i studien for att ge en nyansering av mélet med arbetet med
onboarding. Studien anvinder teori och tidigare forskning som kan kopplas till
onboarding och integrering. Studien utgar ifran kvalitativ metod med semistrukturerade
intervjuer. Genom ett malstyrt snobollsurval har empiri samlats in genom intervjuer via
teams med nio respondenter fran tre foretag. Tre av respondenterna var HR-medarbetare
och sex av respondenterna var nyanstillda medarbetare.

Fynden frdn den insamlade empirin visar att nyanstdllda medarbetare vérdesitter
integrering och inkludering hogt 1 sin onboarding. Deras upplevelser ér individuella och
de nyanstéllda medarbetarna belyser en rad olika faktorer som de upplever som viktiga i
den genomforda onboardingen. De nyanstdllda medarbetarnas forvéntningar uppfylldes i
stor utstrickning genom tillrdckliga onboardingprocesser. Déremot belyser de
nyanstéllda medarbetarna nagra forbattringsforslag for onboardingen, varav tydligare
struktur dr ett onskemal for forbéttring. HR-medarbetarna delger faktorer som de anser
vara viktiga med onboarding, vilka &r integrering och att bli sjalvgaende relativt tidigt.
Onboarding &r avslutningsvis en viktig process for att lyckas behalla medarbetare pé
arbetsplatsen.

Nyckelord: Arbetsvetenskap, Onboarding, Integrering, Organisationssocialisation,
Nyanstillda



Abstract

“Onboarding is really the first experience they have of our company as a new hire, so [
think the initial period is critical”

A qualitative study on new hires experiences of onboarding and an HR perspective
Authors: Sara Gemback and Emilia Mékila

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 ér, efter rekryteringen, nyanstdllda medarbetares forsta upplevelse av sin
nya arbetsplats. Som foretagets viktigaste resurs behdver dérfor medarbetare en
onboarding som lidgger grunden for medarbetarens vilja att stanna kvar pa foretaget och
for den nyanstdlldas upplevelser pa arbetsplatsen genom integrering pa olika
organisatoriska och sociala plan (Chane 2021, Graditude and compassion are contagioud,
stycke 4; Mosquera & Soares 2025, Introduction, stycke 1). Nyanstidllda medarbetare
bestimmer sig for att stanna kvar eller [dmna sin nya roll tidigt, redan efter en ménad har
60% bestdmt sig och efter sex ménader har 90% bestimt sig for om de kommer stanna
eller 1dmna sin roll (Bowers, Thal & Elshaw 2023, s.164). Det ar tydligt att onboarding
ar en avgorande faktor i arbetslivet och for organisationer att behdlla sina nya
medarbetare, som fortsitter foretagets livslinje och utveckling (Bowers, Thal & Elshaw
2023, s. 164, 167; Voki¢ & Ondruseks 2024, s. 63; Van Maanen & Schein 1979, s. 2).
Onboarding syftar till att ge medarbetaren basta tinkbara start pd sitt nya arbete och kan
efterlikna en onboarding pa ett flygplan. Flygvardinnan hélsar passageraren vilkommen
och hjélper denne till sin plats, personalen pa flyget introducerar sig, toaletter och
nodutgangar pekas ut pa planet och passageraren far veta vad den ska gora vid en
nddsituation, vilket inte ar allt for langt ifran verkligheten av onboarding i en organisation
(Greenwood 2020, What is onboarding, stycke 1).

Onboarding som begrepp dr relativt nytt inom arbetsvetenskap, vars innebord att
introducera nya medarbetare i en organisation funnits sedan ménniskor borjade arbeta i
organiserade sammanhang. Méanniskor har alltid behovt ldra sig av andra, vilket kan
sparas langt tillbaka i historian (Fowler 2023, Where it all began, stycke 1). Begreppet
onboarding bodrjade som termen organisatorisk socialisation, vilket studerades och
utvecklades av Van Maanen och Schein pa 70-talet. Organisatorisk socialisation innebéar
den process ddr en individ ldr sig sociala fardigheter och arbetsuppgifter for att anta sin
organisatoriska roll genom integrering och socialisering (Van Maanen & Schein 1979, s.
3). Wiseman m.fl. (2022, s. 13) tydliggdr att organisationssocialisering vanligen anvands
synonymt av akademiker for begreppet onboarding.

Onboarding och organisationssocialisering kommer emellertid inte att anvdndas som
synonyma begrepp i1 denna studie, d& vi medvetet har valt att sirskilja begreppen utifran
deras olika funktioner samt tidsintervall, dar organisationssocialisering bland annat ses
som en ldngre process dn onboarding (Van Maanen & Schein 1979, s. 3). Pa 90-talet
erkdndes onboarding som begrepp av Oxford English Dictionary, dér det fick inneborden
av “att vara en process dédr nyanstillda integreras i en organisation” (Oxford English
Dictionary 2025, Onboarding, stycke 1). Under 90-talet och bdrjan av 2000-talet
anvandes onboarding i praktiken men inte alltid under det namnet. Termen “orientation”
anvindes snarare dn begreppet onboarding. Denna orientering fokuserade framst pa
praktiska och administrativa delar i introduktionen, som exempelvis var att fa tillgang till
inloggningsuppgifter, skriva pa papper och fa en rundtur pa arbetsplatsen (Cognology
2017, Orientation and Introduction, stycke 2).



Bauer (2010) har vidareutvecklat detta vilket resulterat i att onboarding under 2000-talet
blev ett etablerat begrepp som har fatt flertalet definitioner. Society for Human Resource
Management (SHRM) har bland annat definierat onboarding, dversatt till svenska lyder
det: “Onboarding &r processen nir nyanstdllda integreras i1 en organisation. Det inkluderar
introduktionsprocessen och mojligheter for nyanstillda att ldra sig om organisationens
struktur, kultur, vision, uppdrag och vérderingar. Onboarding kan stricka sig éver en eller
tva dagars aktiviteter pd vissa foretag; andra erbjuder en mer omfattande serie aktiviteter
som stracker sig Over ménader.” (SHRM 2024, What is Onboarding?, stycke 1). Bauers
(2010, s. 2) begreppsdefinition av onboarding, dversatt till svenska, lyder: “Onboarding
hjélper nyanstéllda att anpassa sig till sina jobb genom att etablera battre relationer for att
oka tillfredsstillelse, tydliggora forvantningar och mal for att forbittra prestation och ge
stottning for att reducera oonskad personalomsittning”. I denna studie kombineras
definitionerna for att 14gga fokus pd ménskliga varden och upplevelser.

Det foretaget investerar i medarbetaren, kommer medarbetaren att investera tillbaka i1
foretaget. Darfor behdvs en bra onboarding for bada parter for att engagera medarbetaren
och foretaget i den nya anstillningen (Chane 2021, Graditude and compassion are
contagioud, stycke 1). De nyanstéllda onboardas pé ett eller annat sitt, ddr kvaliteten pd
onboardingen kan variera mycket mellan organisationer (SHRM 2024, Why is it
important to get onboarding right?, stycke 1). Det skiljer sig dven at géllande lingd pd
processen, dir vissa menar att nadgra timmar till ndgon enskild dag kan vara tillracklig.
Majoriteten av organisationer anser diremot att onboarding &r en omfattande process som
innefattar en serie aktiviteter dver en eller flera manader och andra betraktar den som en
pagaende process som fortloper under hela medarbetarens anstillning (Voki¢ &
Ondruseks 2024, s. 60—61). Onboardingprocessens omfattning kommer i denna studie
starta dd anstdllningsavtalet skrivits under av bdda parter och avslutas nér det nyanstéllda
ar socialiserad 1 organisationen och kénner sig sjdlvsdker 1 sina arbetsuppgifter. Det &r
diffust och svart for en utomstiende att avgdra onboardingens slut eftersom det ar baserat
pa individens egna upplevelser av onboardingen.

Tidigare forskning om onboarding och integrering pa arbetsplatsen har ett fokus pa
prestation och organisationens framgéng, snarare &n medarbetarens behov och
upplevelse. Fokus pa prestation och organisationen kan enkelt leda till stress for den
nyanstillda (Caldwell & Peters 2018, s. 28). Integrering kommer 1 studien anvdndas som
ett begrepp for att forklara hur ménniskor frén olika bakgrunder blir en del av en
organisation, genom att skapa samarbete och utbyte av kunskap, for att gynna
samhorighet 1 foretaget (NE ud, Integration, stycke 1). Onboardingens utveckling visar
hur synen pa medarbetare har utvecklats och fordndrats. Idag ligger storre fokus pa
medarbetarnas behov samt upplevelser och nyanstillda behandlas pé ett sitt som visar att
de dr mer 4n bara en resurs som ska prestera och skapa virde for organisationen
(Cognology 2017, Onboarding, stycke 2). Det finns ddremot inte mycket forskning som
starker det synsétt, dirav vill denna studie uppmarksamma det gap i1 forskningen géillande
hur foretag integrerar sina nyanstillda medarbetare genom onboardingen och vad
medarbetare sjdlva anser ar viktigt for att kunna integreras pé ett bra sitt. Foretagets



viktigaste resurs ska, i denna studie, med egna ord beskriva vad de tycker dr viktigt med
sin onboarding for att integreras pd bista mojliga sitt.

Med tanke pé att medarbetare dr foretagets viktigaste resurs, finns det utrymme for att i
storre utstrickning ta hénsyn till medarbetares upplevelser och asikter om onboarding
eftersom den ldgger grund for hela anstdllningsupplevelsen. For att belysa detta redogors
i denna studie medarbetares upplevelser av onboarding och vad de anser hade forbattrat
den onboarding som genomforts.

1.1 Syfte och fragestillningar

Syftet med denna studie ar att undersdka hur nyanstdllda medarbetare upplever att
onboarding paverkar deras integrering pé arbetsplatsen. Studien har for avsikt att betona
medarbetarnas egna upplevelser och forvintningar av onboardingen. HR-medarbetares
kunskap om onboarding inkluderas i studien for att ge en nyansering av malet med
foretagets arbete med onboarding. Studien ska ge tinkbara perspektiv pa onboarding for
att bemdta nya medarbetare och ge mdjliga fOrutsittningar for att lyckas med
integreringen av nyanstdllda medarbetare. Darfor dr fragestillningarna for denna studie:

1. Hur upplever nyanstillda medarbetare att de blir integrerade pd arbetsplatsen
genom onboardingprocessen?

2. Vilka forbattringar lyfter nyanstidllda medarbetare och HR-medarbetare f{or
onboardingprocessen?

3. Vad anser nyanstillda medarbetare och HR-medarbetare &r viktigt 1 en
onboardingprocess?

1.2 Avgransningar

For att genomfora studien véljer vi att undersoka medarbetares upplevelser av onboarding
samt HR-medarbetares kunskap om foretagets onboarding pé kontorsarbetsplatser. De tvé
perspektiven belyses fOr att sdtta onboardingen 1 ett stérre sammanhang. Avgrinsningen
till kontorsarbetsplatser grundas pé att medarbetare arbetar mer sjélvstandigt, darav blir
kidnslan av integration 1 samband med onboardingprocessen ett intressant
undersokningsomrade. De nyanstdllda medarbetarnas anstillningstid avgrénsas till ett
omfing av minst tre manader till hogst ett och ett halvt ar, da vi tror att dessa medarbetare
har hunnit reflektera och landa i sin arbetsroll efter en slutférd onboarding.

2. Kunskapsgenomgang

I detta avsnitt presenteras tidigare forskning som anses vara relevant for omrédet
onboarding. En genomgéng av den teoretiska referensramen innehallande de olika teorier
samt modeller kommer att presenteras.

2.1 Tidigare forskning

Nedan presenteras en del av tidigare forskning som ir relevant for studien inom omradet
for onboarding och skapar en grundforstaelse for att utfora denna studie.



2.1.1 Onboarding som strukturerad process

I publikationen Onboarding new employees: Maximizing success fran SHRM
Foundation, skriven av Talya N. Bauer (2010), uppmirksammas vikten av en effektiv
onboardingprocess for nyanstillda medarbetare (Bauer 2010, s. ix). I rapporten forklarar
Bauer (2010, s. 1) att onboarding ar den process som hjélper nyanstéllda att anpassa sig
till sociala och prestationsbaserade sammanhang pé sin nya arbetsplats for att komma
igang med sitt arbete pa ett smidigt sitt. Vidare menar hon att HR-medarbetare méste
besluta sig for om deras foretag kommer att gynnas mer av en informell alternativ formell
onboarding. Bauer (2010, s. 2) menar samtidigt att forskning visar pa att formell
onboarding dr mer effektivt och gynnsamt. Voki¢ och Ondrusek (2024, s. 61) forklarar
aven de, att en del organisationer foredrar att anvéinda sig av en informell onboarding dir
processen sker mer spontant utan en uppsatt plan, medan andra organisationer anvénder
sig av en formell onboarding med en tydligt strukturerad plan dér de noga foljer policyer
och rutiner. Det finns olika syn pa onboarding som process och med tiden har
organisationer borjat acceptera att onboardingen skapar mer virde om den ses som en hel
process snarare dn en enskild héndelse. Av den anledningen har en mer strukturerad
onboarding bdrjat ses som en norm, d&ven om det finns variationer gillande hur formell
och komplex processen dr (Voki¢ & Ondrusek 2024, s. 61).

I sin studie har Voki¢ och Ondrusek (2024, s. 62) valt att studera sambandet mellan
onboarding och engagemang av anstillda, som menar pd att denna typ av studier ar
begrinsade. I de fall dir det forekommer studier med ett liknande syfte dr forskningen
begrinsad till specifika onboardingaspekter. Enligt forfattarna har inga tidigare studier
genomforts som undersoker onboarding som en omfattande strukturerad process dér bade
orientering och socialisering inkluderas (Voki¢ & Ondrusek 2024, s. 62). Av den
anledningen har de valt att ta reda pd om en strukturerad onboardingprocess &r positivt
relaterad till medarbetarengagemang samt om en strukturerad onboardingprocess ar mer
relevant for vissa dimensioner av medarbetarengagemang &n for andra (Voki¢ &
Ondrusek 2024, s. 62). Studien bekriftar ett signifikant samband mellan en strukturerad
onboardingprocess och medarbetarengagemang (Voki¢ & Ondrusek 2024, s. 62—64).
Resultatet stodjer darfor forfattarnas hypotes och antyder att organisationer bor anvénda
onboarding strategiskt. Studien visar dessutom att en strukturerad onboardingprocess har
en storre inverkan pa de anstilldas emotionella engagemang snarare &n det kognitiva
engagemanget (Voki¢ & Ondrusek, 2024, s. 64).

2.1.2 Steg och nivaer av onboarding

I en studie genomford Bowers, Thal & Elshaw (2023, s.165) har de baserat sina hypoteser
pa Bauers (2010, s. 2) modell for formell onboarding. Forfattarna antyder att individer
som genomgar onboarding pa en hdgre niva, enligt modellen, kommer att uppvisa dkad
arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang samt Okad inbdddning i arbete
(Bowers, Thal & Elshaw 2023, s.165). Modellen beskriver fyra steg vilka bendmns som
C1; anpassning, C2; fortydligande, C3; kultur samt C4; samhorighet. Beroende pé
utstrickning i anvidndningen av stegen resulterar det i tre nivder. Dessa &r N1; passiv
onboarding, N2; onboarding med hdg potential och N3; proaktiv onboarding (Bauer

4



2010, s. 2—4). Forfattarna framhaller tvd viktiga fynd frén sina resultat, det forsta &r att
arbetstillfredsstéllelse har starkast koppling till C2, fortydligande, i Bauers modell
(Bowers, Thal & Elshaw 2023, s. 167). Det andra fyndet visade att C4, samhdrighet, hade
en stark koppling till organisatoriskt engagemang samt inbdddning i arbete. Dérav drar
forfattarna slutsatsen att onboarding har en stor betydelse for en nyanstilld medarbetares
arbetstillfredsstéllelse, organisatoriskt engagemang och inbdddning i arbete, vilket kan
minska personalomséttningen (Bowers, Thal & Elshaw 2023, s. 167).

2.1.3 Tre dimensioner av integrering

Onboarding innefattar bade dvergripande strukturer och mindre detaljer, dir samtliga har
en stor betydelse for den nyanstélldas introduktion (Bauer 2010, s. 16). Exempelvis kan
en formell skriftlig plan ses som en storre del av onboardingen, medan nagot sa enkelt
som ett vilkomnande fran en medarbetare kan framsta som en mindre men lika betydande
del. Bada &r bidragande faktorer till den nyanstélldas forsta intryck av arbetsplatsen
(Bauer 2010, s. 16). Den forsta dagen ar for en nyanstélld mycket betydelsefull och lagger
grunden for hur individen kommer att uppfatta sin nya arbetsplats, darfor dr det av yttersta
vikt att processen dr planerad fran borjan (Bauer 2010, s. 16). Mosquera och Soares (2025,
Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 & Introduction, stycke 4) beskriver i sin studie hur
nyanstéllda vilkomnas och integreras i organisationen genom tre uppdelade dimensioner.
I dimensionen Corporate Welcome ar den formella onboardingprocessen strukturerad av
HR, vilket ger de nyanstéillda grundliggande information som de behover gillande
foretaget. Managers Welcome @r chefens aktiva roll i att hjdlpa de nyanstéllda att navigera
1 sina arbetsuppgifter. Coworkers Welcome ar kollegornas roll i att socialt inkludera och
lara den nyanstéllda arbetsplatsens normer och vérderingar (Mosquera & Soares 2025,
Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 & Introduction, stycke 4).

Corporate welcome liknar det som Wiseman m.fl. (2022, s. 17-19) bendmner som
centraliserat onboardingprogram, som &r institutionaliserad socialisering som HR-
medarbetare till exempel styr dver i en uppstyrd milj6. Wiseman m.fl. (2022, s. 17-19)
framhaller ddremot ett decentraliserat onboardingprogram, diar bade Managers Welcome
och Coworkers Welcome kan identifieras. Det kan identifieras darfor att det
decentraliserade onboardingprogrammet, utdver institutionaliserad socialisering,
inkluderar individualiserad socialisation som innebédr att de nyanstdllda lar sig
arbetsuppgifterna av den narmsta 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 storst effekt av de tre dimensionerna genom en positiv
inverkan pé& nyanstilldas vélbefinnande utifran tre perspektiv: det psykologiska
vilbefinnandet, livskvalit¢ och vélbefinnande pa arbetsplatsen. Coworkers Welcome
paverkar psykologiskt vilbefinnande och vilbefinnande pa arbetsplatsen pa ett positivt
satt, vilket skapar en méttlig men positiv effekt. Sist &r Managers Welcome som har en
positiv inverkan pa livskvalitén, vilket medfér en svag men positiv péverkan pd
nyanstilldas vilbefinnande (Mosquera & Soares 2025, Model estimation results, stycke
1). Bade Corporate Welcome och Managers Welcome har en positiv direkt effekt pa den
upplevda kédnslan av tillhorighet 1 organisationen. Det dr endast Managers Welcome som
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har en liten direkt effekt pa att minska viljan att avsluta sin anstédllning. Det finns ett starkt
negativt samband mellan vilbefinnande pa arbetsplatsen och tidig personalomséttning
vilket innebér att ju bittre den nyanstéllda trivs pa jobbet, desto mindre &r risken att denne
vill séga upp sig (Mosquera & Soares 2025, Model estimation results, stycke 1).
Mosquera och Soares (2025, Model estimation results, stycke 1) styrker ddrmed Bauer
(2010, s. 16) som konstaterar att alla delar i en onboardingprocess ir viktiga.

Voki¢ och Ondrusek (2024, s. 60—61) har dven de skrivit om att flera olika avdelningar
och aktorer vanligtvis dr involverade och engagerade 1 utformningen, implementeringen
och utvirderingen av onboardingen. Det inkluderar frimst HR-avdelningen, chefer,
kollegor, stodfunktioner samt de nyanstéllda sjdlva. Forfattarna menar for att nd bésta
mojliga resultat krdvs samverkan mellan flera aktérer och onboardingprocessen bor inte
ha en ensam ansvarig. Dessa aktiviteter och aktorer ska forse nyanstillda med
arbetsrelaterade samt sociala resurser (Voki¢ och Ondrusek 2024, s. 60-61).

2.1.4 Onboardingens péverkan péd personalomséttning

Det ar mycket viktigt for organisationer att de behaller sina anstillda. Det kan déremot
ses som en utmaning att behélla nyanstdllda medarbetare under det forsta aret i en ny
anstillning dd denna period kdnnetecknas av en hog personalomsittning bland
nyanstéllda (Mosquera & Soares 2025, Introduction, stycke 1). Bowers, Thal och Elshaw
(2023, s. 164) forklarar 1 sin artikel att en nyanstilld fattar sitt beslut att stanna kvar eller
ldamna sin nya anstéllning relativt snabbt. Omkring 60% av nyanstdllda har fattat sitt
beslut redan efter den forsta ménaden och 90% har bestdmt sig inom sex manader
(Bowers, Thal & Elshaw 2023, s. 164). Urvalet for Voki¢ och Ondruseks (2024, s. 63)
studie hade kravet att respondenterna skulle varit anstillda hos arbetsgivaren i minst sex
manader, for att sdkerstilla att de haft tid att utveckla erfarenheter av
onboardingprocessen samt sitt medarbetarengagemang. Deras urval gar darfor 1 linje med
Bowers, Thal och Elshaw (2023, s.164) argument att onboardingen blir en avgérande
process for att skapa ett forsta intryck av arbetsplatsen och en stark anknytning mellan
den nyanstéillda medarbetaren och organisationen (Voki¢ & OndruSeks 2024, s. 63). Pa
sa sitt kan de behélla den anstillda, vilket &ven Bowers, Thal och Elshaw (2023, s. 167)
kommit fram till i sin studie.

En ineffektiv onboarding samt en otillrdcklig socialisering kan vara bidragande faktorer
till en tidig personalomsittning, dir den nyanstillda viljer att avsluta sin anstillning efter
kort tid (Mosquera & Soares 2025, Introduction, stycke 1). Mosquera och Soares (2025,
Abstract, stycke 1 & Introduction, stycke 3) undersoker hur onboarding péverkar
nyanstéllda medarbetares intention att sluta, med fokus pa underliggande dimensioner
och hur organisatorisk anknytning och vilbefinnande kan ses som ldnkar mellan
onboarding och personalomsittning. Aven Caldwell och Peters (2018, s. 28) har studerat
hur onboardingprocessen kan forbéttras for nyanstédllda genom att lyfta fordelar for bade
medarbetare och organisationen. Fordelarna med forbéattrad onboarding &r bland annat
okad arbetstillfredsstéllelse, engagemang, produktivitet samt minska
personalomséttningen. De har tagit fram en tiostegsmodell for att skapa en onboarding av



hog kvalitet och formedla till den nyanstillda att denne &r 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 rétta balansen i
onboardingen, da den antingen innehaller for mycket eller for lite information. Darfor kan
det vara svart for medarbetaren att anpassa sig till sitt nya sammanhang. Déarfor behdvs
ritt balans i onboardingen for att den ska bli lyckad och medarbetare far anvinda sig av
fardigheterna de bédr med sig och engageras i organisationen (Caldwell & Peters 2018, s.
28). Den rétta balansen kan bidra till att medarbetare enklare kan ta ett beslut om att stanna
kvar inom organisationen framover.

2.1.5 Socialiserings roll i onboarding

Bauer (2010, s. 8) beskriver hur onboarding tidigare anségs vara en liten del av HR och
horde till socialiseringsomradet. Det starker Wiseman m.fl. (2022, s. 13) upp genom att
belysa att organisationssocialisering anvénds av akademiker i storre utstrackning, istillet
for begreppet onboarding. Vid bearbetningen av tidigare forskning om onboarding
framkommer det tydligt att organisationssocialiseringens har en betydande roll
onboardingprocessen.

Socialiseringen pa arbetsplatsen under onboardingen bygger enligt Caldwell och Peters
(2018, s. 29) pa omsesidiga oskrivna forvintningar som finns mellan arbetsgivare och
medarbetaren. Wiseman m.fl. (2022, s. 13) har undersokt vilken typ av onboarding som
gynnar nyanstéillda sdljares forséljningsstatistik och goér en jamforelse mellan
centraliserade och decentraliserade onboardingprogram. Forfattarna har ett fokus pa
individualiserad socialisering for att ge komplement till existerande teori om
organisationssocialisering, som framhaller institutionaliserad onboarding. Den
institutionaliserade socialiseringen kan likstdllas med Bauers (2010, s. 2) forklaring av
formell onboarding. Individualiserad onboarding bygger pa individens engagemang och
samhdrighet till foretaget (Wiseman m.fl. 2022, s. 13—14).

En av Wisemans m.fl. (2022, s. 27) slutsatser dr att sdljare gynnas av att blanda en
individualiserad och institutionaliserad socialisering, for att frimja prestation i arbetet.
Det gér att anta att fler yrkeskategorier gynnas av ett liknande upplégg i deras onboarding,
dven om det inte gér att méta genom forséljningsstatistik likt sdljarnas prestationer kan.

2.1.6 Mjuka och hérda aspekter av onboarding

Voki¢ och Ondrusek (2024, s. 60) beskriver onboarding med harda och mjuka
egenskaper. De hérda egenskaperna innefattar den formella introduktionen till
arbetsrollen och arbetsuppgifterna, medan de mjuka egenskaperna handlar om att
socialiseras for att fi individen att integreras i och forstd organisationen och dess
virderingar (Voki¢ & Ondrusek 2024, s. 60). En nyanstilld utvecklas genom
socialiseringen i organisationen utifran mjuka och héarda egenskaper, dér extra vikt laggs
pa att engagera och bygga fortroende vilket skapar béttre fOrutsittningar for den
nyanstillde (Voki¢ & Ondrusek 2024, s. 60; Caldwell & Peters 2018, s. 29). Detta
instimmer ocksa Wiseman m.fl. (2022, s. 13) om, nér de 1 sin studie presenterar battre



forsdljningsresultat for en nyanstédlld som socialiserats genom att blanda institutionella
och individuella socialisationstaktiker. Mosquera och Soares (2025, Introduction, stycke
1) argumenterar for att en bristfillig socialisering bidrar till att den nyanstéllda véljer att
avsluta sin anstéllning efter kort tid pa grund av ineffektiv onboarding.

Caldwell och Peters (2018, s. 32—33) betonar bland annat att en effektiv onboarding bor
lagga fokus pa att socialisera och skapa relationer med de aktdrer som den nyanstéllda
kommer arbeta ndrmast, da detta kommer att underlitta anpassningen samt gemensamt
viardeskapande pa arbetsplatsen. Det kan ses som mjuka egenskaper som Voki¢ och
Ondrusek (2024, s. 60) beskrivit 1 sin studie. Att tidigt involvera eventuella handledare
och arbetsgrupper visar att den nyanstéllda &r en viktig del av organisationen och dess
framtid (Caldwell & Peters 2018, s. 32-33). Dessutom stirks medarbetares engagemang
och prestation genom att de ges mojlighet till att ta ansvar samt att de blir uppskattade,
detta kommer frimja kédnsla av vilbefinnande och minska stress. Dértill betonas chefers
delaktighet som en central del av onboardingen, sérskilt géllande formedling av
organisationens virderingar, vilket visar den nyanstillda att cheferna &r hiangivna till
dessa (Caldwell & Peters 2018, s. 32-33). En effektiv onboardingprocess bor dérfor
stodja nyanstillda medarbetare genom att skapa en smidig dvergang in i arbetet, sé att de
i sin tur kan skapa virde for organisationen menar Caldwell och Peters (2018, s. 29). Aven
det kan jimforas med Voki¢ och Ondrusek (2024, s. 60) studie om harda egenskaper i
onboarding.

2.2 Teoretisk referensram

Den teoretiska referensramen som anvénds i studien 4r Van Maanen och Scheins (1979)
organisationssocialisationsteori, Antonvskys (1987) modell om Kénsla av Sammanhang
(KASAM) och Bauers (2010) 4C-modell. En presentation av teorierna foljer nedan.

2.2.1 Organisationssocialisationsteorin

Organisationssocialisationsteorin dr framtagen av Van Maanen och Schein pa 70-talet
(Van Maanen & Schein 1979, s. 1). Tillsammans definierade de organisatorisk
socialisation i en teori, som ger en fordjupad forstdelse vilket avtryck organisationer har
pa individer och hur beteende och tankemonster fors vidare till nya generationer inom
organisationen (Van Maanen & Schein 1979, s.1). De ir tydliga med deras mal att ge
forskningen en grund att std pa inom organisatorisk socialisation, snarare dn att fa fram
vilka socialiseringstaktiker &r mest effektiva (Van Maanen & Schein 1979, s. 7)

Socialiseringsprocessen tar olika lang tid for olika individer och varierar pa grund av olika
tillvigagangssitt i socialiseringsprocessen. De olika tillvdgagidngssitten i organisatorisk
socialisering kan vara sjdlvstyrda genom att ldra av sina misstag eller med formell
utbildning 1 arbetet och larlingstid (Van Maanen & Schein 1979, s. 3—4). Nya medarbetare
méste lara sig de mer erfarnas sétt att anta arbetet och organisationen, for att de som varit
pa arbetsplatsen ldngre inte ska falla 1 ddlig dager. De erfarna arbetarna har ansvar for att
lara de nya medarbetarna kulturen, jargongen och arbetssittet (Van Maanen & Schein
1979, s. 2-3).



Forfattarna exemplifierar organisatorisk socialisation, ddr de beskriver socialiseringen
som en del av att 14ra sig ordspréket som anvands pa arbetsplatsen. Nya anstidllda kommer
att succesivt socialiseras in i organisationen, genom att fa ta del av kunskap, kultur och
arbetet 1 sig pad arbetsplatsen (Van Maanen & Schein (1979, s. 4-5). Det dr ocksa viktigt
att podngtera att inte all organisatorisk socialisation ar funktionell f6r vare sig individen
eller organisationen, da organisationer ar skapade och uppritthélls av minniskor som
skapat normer och vérderingar inom organisationen (Van Maanen & Schein 1979, s. 2—
3).

Nyanstéllda vill socialiseras till organisationen for att minska pa den egna stressen och
angesten av att kdnna sig utanfor, darfor kan den nya anstéllda formas in i organisationen
av seniora medarbetare som vill undvika att fordndring i1 deras satta vanor 1 handlingar
och tankemonster (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 synsdttet pa larande som en stindigt pagadende hindelse och livslang process, dirav
kan hela karridrer 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 pd deras formella vs
informella socialiseringsprocess. Den formella vs informella socialiseringsprocessen har
hogst relevans for denna studie, ddrav kommer inte de dvriga socialiseringsprocesserna
diskuteras. Formell socialisering, menar forfattarna, tydligt avgransar nyanstdllda mot de
mer erfarna pé foretaget genom att de nyanstillda genomgér specifika och strukturerade
utbildningar (tillexempel onboarding) for att socialiseras till rollen och arbetsplatsen (Van
Maanen & Schein 1979, s. 43—44). Informell socialisering didremot saknar struktur, dér
de nyanstilldas snabbt blandas med erfarna anstéllda och ldr sig genom sina misstag (Van
Maanen & Schein 1979, s. 44).

Det ér en styrka i Van Maanen och Scheins (1979, s. 11) teori att de har forsokt gora
teorin sa generell som mojligt, for att kunna appliceras och tolkas in till flera olika
arbetsomraden och oberoende av sektor och individens bakgrund (personlighet, alder med
mera). Det ger teorin en starkare grund att std pa, speciellt i denna studie da det r personer
fran tre olika typer av foretag som valt att delta som respondenter. Teorin kan dérfor bidra
1 analysen pa all insamlad empiri.

Tuttle (2002 s. 71 & 77) riktar krittk mot organisationssocialisationsteorin dd& Van
Maanen och Schein (1979) fokuserat framst pa organisatoriska faktorer och exkluderat
de kontextuella och individuella faktorerna. Pa sa vis, menar foOrfattaren, att
larandeprocessen och individens aktiva roll ses forbi och dérfor gor teorin bristféllig och
begrinsad i sitt fokus (Tuttle 2002, s. 71 & 77). Vidare ifragasitter (Filstad 2011, s. 376
& 377) om organisationssocialisationsteorin dr begrdnsad gdllande att hantera
komplexiteten 1 larandet 1 forhallande till situationer, relationer och kontexter. I artikeln
menar de att ldrande pd arbetsplatser &r mer komplext dn beskrivningen av Van Maanen
och Schein (1979) samt att teorin vérderar formellt ldrande hogre dn informellt ldrande,
vilket annan forskning inte bekréftar (Filstad 2011, s. 377, 385 & 386).



Van Maanen och Scheins (1979) teori om organisatorisk socialisation kommer att
anvdndas for att kunna analysera den insamlade empirin. Det kommer dels ge en
forstaelse for varfor onboarding och socialisering till foretagen dr viktiga delar att
undersoka, dels verktyg for att forstd respondenternas svar i forhallande 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 for kdnsla av sammanhang (KASAM) (Antonovsky 1987, s. xix,
s.15). Antonovsky undersoker ursprunget till hélsa, hilsofrimjande aspekter och
forebyggandet av ohélsa snarare dn att behandla uppkommen ohélsa (Antonovsky 1987,
s. 15). Modellen testades av forskaren pa 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 ganger 1 Antonovskys forskning och har déarfor blivit KASAMs tre
huvudkomponenter.

Meningsfullhet dr den viktigaste delen i Antonovskys modell och anses vara mest central,
dven om alla tre delar ar viktiga och &r beroende av varandra. Meningsfullhet beskriver
Antonovsky (1987, s.18) som en motiverande faktor i KASAM, som skapar engagemang
for att anstranga sig och ldgga tid pa att méta sina utmaningar. En individ som upplever
hog KASAM talar ofta om dem delar av sina liv som skapar meningsfullhet fran 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 fran arbetet kan engagera sig i
motgéngen och motivera sig till att soka nytt arbete. Individen backar inte undan och ser
syftet med att fortsétta soka arbeten dér en som motsatsvis har 14g KASAM, hade sett
denna motgang som en stor borda utan att se vdrdet av att investera engagemang i
motgéngen som individen mycket hellre varit utan (Antonovsky 1987, s. 18).

Begriplighet anses vara den nést viktigaste delen, dér en individ med hog KASAM kan
forsta saker som hénder 1 vérlden och kunna forutsdga olika hindelser samtidigt som en
plotslig hiandelse exempelvis gar att gora begriplig (Antonovsky 1987, s. 16—17). En
person med lag skattad KASAM som har svart for begriplighet kommer inte att se saker
som logiska eller forutsdgbara, déar individen har svart att forstd varfor 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 forstar vilka typer av resurser som denna har for att hantera de
motgdngar som uppstatt. De olika resurserna kan vara interna resurser som
sjdlvfortroende eller externa resurser som vanner, kollegor eller ndgon individen kan lita
pa (Antonovsky 1987, s. 17—18). Om hanterbarheten i KASAM ir hog, kommer individen
inte kinna 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 ar starkt korrelerad med psykologiska aspekter sa som stress och beteende,
déremot saknar den samband med den fysiska hélsan som Antonovsky (1987) tinkt.
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Eriksson och Lindstrom (2005, s. 463) riktar ocksa kritik mot bristen pa kopplingen till
fysisk hélsa och skriver att det inte finns stark korrelation till allménna hélsométt utan
framst till de psykologiska. De forklarar dven att KASAM kan ses 6ka med aldern och
dérav inte &r s stabil som Antonovsky (1987) antog (Eriksson & Lindstrom 2005, s. 463).
Dessutom ifragasitter de spridningen av flera olika versioner av KASAM som inte
genomgitt empirisk provning och betonar att det istdllet behovs en standardisering
(Eriksson & Lindstrom 2005, s. 461).

Antonovsky (1987, s. 127) papekar sjélv att fler empiriska studier borde genomforas for
att fullt ut forsta processen hur KASAM skapas hos en individ. Han pédvisar ddremot att
det material som finns nu, gar att applicera for att undersoka en individs hélsostatus
(Antonovsky 1987, s.127).

KASAM-modellen kommer i denna studie anvéndas for att undersdka medarbetarnas
kénsla av sammanhang i relation till onboardingprocessen. Modellen kommer att bidra
till att, 1 analysen, forstd den insamlade empirin 1 forhdllande till KASAM. De tre
komponenterna av KASAM ir vad som kommer leda till en hog eller lag skattad kinsla
av sammanhang (Antonovsky 1987, s. 19-20).

2.2.3 4C-modellen av Bauer

Bauer kan ses som en pionjér till begreppet onboarding. I sitt arbete betonar hon
betydelsen av strukturerade onboardingprogram och ar sarskilt kédnd for 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 for effektiv onboarding, bestdende av
Compliance, Clarification, Culture och Connection (Bauer 2010, s. 2). Onboardingens
fyra steg Oversatt till svenska dr C1; anpassning, ddr den nyanstéllda far ldra sig om
grunderna i form av policyer och regler inom organisationen. C2; fortydligande, dér bland
annat arbetsuppgifter och forvantningar presenteras for den anstéllda. C3; kultur, har lar
sig den anstdllda om organisationens normer och virderingar vilket ger en insikt i
organisationskulturen. Till sist C4; samhdrighet, hir skapas relationer och gemenskap.
Beroende pé 1 vilken utstrickning foretag viljer att utnyttja C-stegen, kommer det att
lagga grunden for deras tillvigagangssitt. Det kommer resultera i en av Bauers (2010, s.
2-4) tre onboardingstrategier som bendmns NI1; Passiv onboarding, dir Cl1
implementeras, C2 delvis berors samt C3 och C4 delvis alternativt inte berdrs. Har far de
nyanstillda medarbetarna vissa fortydliganden och informella sétt att onboarda kan
eventuellt etablerats. N2; Onboarding med hog potential, ddr Cl1 och C2 tydligt
implementeras samt att C3 och C4 berors pa denna niva. Hér kan onboardingen ses som
formell och den nyanstéllda far ett visst sammanhang i bade kultur och samhorighet.
Omkring 50% av foretag ndr denna niva pd onboarding. Till sist dr den tredje nivan, N3;
Proaktiv onboarding, diar alla fyra C:n tydligt implementeras. Denna formella
onboardingnivd nar en liten procent foretag, omkring 20% (Bauer 2010, s. 2—4).
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Onboarding | C1: Anpassning | C2: Fortydligande | C3: Kultur C4: Samhorighet
strategier

N1: Passiv JA BERORS DELVIS/NEJ | DELVIS/NEJ
N2: Hog JA JA BERORS BERORS
potential

N3: Proaktiv JA JA JA JA

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

Bauer (2010, s. 15-16) menar att hennes rapport om onboarding utgar ifrdn stora
organisationer, som har mycket resurser att tillgd som kan ldggas pa bland annat
onboarding. Hon tydliggdr ddremot att &ven mindre foretag kan anvénda sig av samma
metoder pé ett effektivt sétt, men att viss anpassning behdver goras nédr de skapar en
strategisk plan utifran sina ekonomiska resurser (Bauer 2010, s. 15-16)

Aven om Bauers (2010) 4C-modell 4r en etablerad inom onboardingen, forekommer viss
kritik 1 litteraturen, ddremot kan den ses som begrénsad i sin omfattning. Gregory m.fl.
(2022, s. 3, 4, 11) har 1 sin studie om onboarding anvint sig av 4C-modellen och menar
att resultaten av studien gav stod for att Bauers (2010) modell gar att applicera pa
nyanstélldas integrering och att det ger en positiv effekt. Daremot menar de att dessa fyra
nivaer inte var tillrdckliga for att agera som ett heltdckande ramverk for onboardingen.
De valde istillet att utoka 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) &r de kritiska till Bauers
(2010) modell och menar att den inte &r tillracklig for att se onboardingprocessen som en
process som handlar om liarande samt avldrande. De menar att modellen beskriver vad
som ska goras men inte hur det ska géras. Darav menar de att modellen skulle gynnas av
att kompletteras med perspektiv som fokuserar pa ldrande och avldrande for att
nyanstéllda ska ldra sig nytt kopplat till foretagen men dven avldra gamla vanor och
tankesétt (Becker & Bish 2021, s. 3, 5). Pa senare tid har modellen kompletterats och
uppdaterats till fem, sex och sedan sju komponenter. Detta har gjorts genom att lagga till
komponenterna Creativity, Confidence och Checkback. Daremot ar dessa uppdateringar
gillande modellen inte lika etablerade och fi kéllor bekriftar dessa utvecklingar
(Johansson 2024, 6 C’s Onboarding and more, stycke 1 & 4).

Bauers (2010) 4C-modell kommer i studien nyttjas for att analysera och jamfora hur
onboardingprocesserna beskrivs i empirin. Modellen anvédnds &ven for att se vilka steg
och nivier foOretagens onboarding uppnar. Modellen ger en annan bild av
onboardingprocessen jaimfort med de andra teorierna. 4C-modellen kan ses ur HR-
medarbetarnas perspektiv och hur de kan arbeta for att skapa en lyckad process. Modellen
kan 1 sin tur anvédndas for att skapa en intressant analys 1 forhdllande till de nyanstillda
medarbetarnas upplevelser.
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3. Metod

Under denna rubrik beskrivs studiens metod, som beskriver tillvigagéngssitt som
anvindes for att vdlja ut, samla in, bearbeta samt analysera den insamlade empiriska
datan.

3.1 Metodologisk ansats

I denna studie har en kvalitativ metod anvints med kvalitativa intervjuer dér empirin
samlats in genom att ha anvént tvé olika semistrukturerade, individuella intervjuguider
dir den ena riktades mot nyanstéllda medarbetare och den andra mot HR-medarbetare.
Intervjuerna genomfordes med nio respondenter, varav sex med nyanstéllda medarbetare
och tre med HR-medarbetare. Kvalitativ metod har anvénts dd studien har haft for avsikt
att studera upplevelser och forvintningar, vilket framkommer tydligast genom intervjuer
dér respondenterna sjédlva kan ge ens nyanserad bild av sina tankar samt att det kan skapa
diskussion genom foljdfragor for att sdkerstélla att eventuella missforstand och egna
tolkningar minimeras (Bryman 2018, s. 561-563).

Som Bryman (2018, s. 561) menar, anvédnds kvalitativa intervjuer for att ta reda pa vad
respondenten tycker medan intervjuer i samband med kvantitativ metod snarare har som
intention att ytterligare bekrifta det som forskaren studerar. Déarfor anvindes kvalitativa
intervjuer i denna studie, for att limna utrymme for att analysera och fanga komplexiteten
av respondenternas upplevelser och kénslor (Bryman 2018, s. 561).

Utformningen av intervjuguiderna har utgétt ifran Brymans (2018, s. 565-566)
beskrivning av forberedelser och struktur. De tva intervjuguiderna (se Bilaga 2 & 3)
utformades med en tydlig struktur och fragor placerade i en logisk ordningsfoljd for att
ratt empiri skulle samlas in for att géra det mojligt att besvara studiens syfte samt
fragestillningar. I enlighet med Bryman (2018, s. 565) forsokte vi att i sa stor utstrackning
som mojligt att inte stdlla riktade fragor for att undvika att begrinsa tankesitt och
tolkningsmojligheter hos respondenterna under intervjuns gang. Fragorna var
formulerade léttbegripligt for respondenterna for att undvika eventuella missforstand.
Under intervjuernas ging anvéndes ett flexibelt forhdllningssatt, vilket innebir att
eventuella foljdfrdgor kunde formuleras spontant under intervjuernas gang utifrn
respondenternas svar (Bryman 2018, s. 566-567). I storsta mdjliga mén har ledande
fragor undvikits for att minska risken for att paverka respondenternas svar. Valet av
semistrukturerade intervjuer skapade ett mer naturligt och bekvamt samtalsflode vilket 1
sin tur ledde till en djupare forstaelse av respondenternas egna upplevelser och perspektiv,
vilket var viktigt for studiens syfte. Kvalitativa studier &r, pd grund av respondenternas
individuella beréttelse, mycket subjektiva, vilket studien har haft 1 beaktande (Bryman
2018, s. 484). Intervjuguiderna inleddes med bakgrundsfragor, for att sedan ga in pa
huvudfragorna som var centrala for studiens syfte (Bryman 2018, s. 565-566, 568—570).

Den vetenskapliga ansatsen som denna studie utgatt ifran var den abduktiva ansatsen som
innebér att empiri och teori samlats in vixlande och allt eftersom behovet uppstatt under
studiens géng, for att utveckla och fordjupa forstaelsen (Bryman 2018, s. 478-479). Den
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abduktiva ansatsen ldgger stor vikt i respondenternas perspektiv (Bryman 2018, s. 478—
479). Det bor fortydligas att en forforstdelse for &mnet har funnits redan innan studien
paborjats. I studien anvéndes den hermeneutiska vetenskapsteoretiska inriktningen dér
respondenternas svar tolkades utifrdn deras sdtt att forklara sina upplevelser och
handlingar i samband med onboardingprocessen, vilket skapade en fordjupad forstéelse
for respondenternas upplevelser (Bryman 2018, s. 52; Thurén 2019, s. 110).

3.2 Urval

Denna kvalitativa studie anvédnde sig av malstyrt urval, vilket Bryman (2018, s. 498) dven
menar dr det vanligaste tillvigagingssittet 1 kvalitativa studier. Det mélstyrda urvalet
baseras péa syftet for studien och mojligheten till att besvara forskningsfradgorna (Bryman
2018, s. 498). I denna studie har ett malstyrt sndbollsurval anvénts. Inledningsvis
etablerades kontakt med foretagens HR-medarbetare, vilka informerades om studiens
syfte och utforande. Ddrefter ombads de att hitta och kontakta tvd nyanstéillda
medarbetare vardera pa foretaget som passade in pé kriterierna och darmed relevanta for
studien. Malstyrt snobollsurval anvéndes frimst dd det fanns svérigheter i att hitta rétt
respondenter (Bryman 2018, s. 504—-505). I processen att hitta 1dmpliga respondenter for
denna studie forekom vissa svérigheter i att pd egen hand vélja ut de nyanstillda
medarbetarna, dérav tillfragades HR-medarbetarna forst, vilka i sin tur genom ett
snobollsurval kunde hitta ytterligare respondenter som ville delta i studien.

Kriterierna som behdvde uppfyllas som respondent, var for nyanstdllda medarbetare att
ha arbetat pa foretaget mellan tre ménader till ett och ett halvt ar. Detta tidsméssiga
urvalskriterium valdes for att respondenterna skulle ha hunnit landa en tid efter sin
onboarding och hunnit borja reflektera 6ver vad som varit bra, mindre bra och vad denne
eventuellt 1art sig under onboardingen. Ett annat kriterium var att medarbetaren ska arbeta
pa kontorsarbetsplatser, da det skulle mojliggora en jamforelse mellan de olika
respondenterna pé olika foretag. Urvalskriteriet for HR-medarbetare bestod enbart av att
veta hur onboardingprocessen gar till pa foretaget respondenten &r anstélld, varav alla
véra respondenter hade insyn i onboardingprocessen.

Totalt bestod urvalet av nio respondenter, tre HR-medarbetare samt sex nyanstillda
medarbetare som var fordelade pa tre olika foretag (se Tabell 1). For varje HR-
medarbetare har tva nyanstillda medarbetare intervjuats inom samma foretag. Det
skapade mojligheten for att ta del av olika perspektiv, dir nyanstidllda medarbetares
upplevelser och HR-medarbetares kunskap studerades. Studien har paverkats av bade
tidsmassiga och praktiska begransningar, vilket har medfort att mojligheterna till ett storre
urval inte har funnits. Detta innebédr att det har funnits en utmaning 1 att uppnd
dataméttnad (Bryman 2018, s. 506-507).

Foretagen finns pa flera platser i vérlden, exklusive det nationella foretaget, men endast
medarbetare lokaliserade 1 Sverige har inkluderats 1 studien. De olika foretagen utfor sina
verksamheter som konsultforetag, varuhandelsforetag och industriforetag. Samtliga HR-
medarbetare arbetar 1 ndgon utstrickning med rekrytering. De nyanstillda medarbetarna
arbetar i olika roller inom inkdp, sdlj, HR och ingenjor.
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Foretag HR-medarbetare | Nyanstalld Nyanstilld
medarbetare medarbetare
(anstillningstid) (anstillningstid)
Nationellt | 1 1A (3 — 6 man) 1B (3 — 6 man)
Europeiskt | 2 2A (3 — 6 man) 2B (3 — 6 man)
Globalt 3 3A (6 man — 1,5 ar) 3B (6 man — 1,5 ar)

Tabell 1: Respondenter

Bryman (2018, s. 506) beskriver teoretisk mittnad och att det &r relevant i samband med
valet av antal individer som bor véljas 1 urvalet. Dirav bor en kvalitativ forskning inte ha
en alltfor liten urvalsstorlek, for att uppnd badde datamittnad och en teoretisk mattnad.
Dérav valdes nio respondenter ut och dataméttnad upplevdes 1 insamlingen av empirin da
det inte langre tillkom ny eller meningsfull information. Upprepningar och samma typer
av teman, begrepp och upplevelser uppmérksammades i respondenternas svar. Detta
tolkades som en indikation pd att det finns tillrdckligt med material for att pabdrja en
analys och dérefter besvara forskningsfragorna (Bryman 2018, s. 501). Det finns underlag
som visar att mittnad sker olika snabbt beroende pa vilken typ av forskning som gors
(Bryman 2018, s. 507).

3.3 Datainsamling

For att samla in den empiriska datan har studien baserats pd nio semistrukturerade
intervjuer, med sex respondenter som ir nyanstillda medarbetare och tre & HR-
medarbetare. For att samla in den kvalitativa datan baserades intervjuerna pd tva olika
intervjuguider, en som riktade sig mot nyanstdllda medarbetare och en som riktade sig
mot HR-medarbetare (se Bilaga 2 & 3).

Alla intervjuer dgde rum pé distans via Teams vilket medforde en flexibilitet bade
gillande tid och plats. Detta underlittade mojligheten att boka in flera intervjuer under
samma dag, eftersom den geografiska platsen inte paverkade tiden och pa sa sétt intervjun
(Bryman 2018, s. 593). For att underldtta i senare skede anvéndes dessutom Teams
transkriberingsverktyg, vilket gjorde transkriberingsprocessen avsevirt mindre
tidskrdvande. Teams transkriberingsverktyg var inte helt korrekt och gjorde en del missar.
Dérfor spelades alla intervjuer in, med respondenternas godkdnnande, och
transkriberades for hand med Teams transkribering som grund. All transkribering har
utforts av oss som genomfort studien, utan hjilp fran Al-verktyg.

Likt Bryman (2018, s. 578) som menar att kvalitativa intervjuer brukar variera i hur lang
tid de tar att genomfGra, varierade studiens intervjuer 1 viss utstrickning géllande langden.
Majoriteten av intervjuerna hade en varaktighet pa omkring 25 minuter. Intervjutiden var
uppskattad till omkring 40 minuter, varav det endast var en av intervjuerna som niarmade
sig denna tidsram.

3.4 Databearbetning och analys

Efter att de nio intervjuerna var genomforda och den empiriska datan insamlad paborjades
processen med att bearbeta och analysera materialet. Alla intervjuer spelades in med
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respondenternas godkidnnande samt att Teams transkriberingsverktyg anvéndes for att
transkribera intervjuerna under tiden de genomfordes. Bryman (2018, s. 577-578)
forklarar att kvalitativa intervjuer utfors for att analysera vad och hur respondenterna
uttrycker sig under intervjuns gdng. Av den anledningen var det gynnsamt att spela in
intervjuerna for att kunna dgna sin uppmairksamhet at det som sades istillet for att
fokusera pa att anteckna. Dessutom &r transkribering enligt Bryman (2018, s. 579) en
mycket tidsddande process som kan ta flera timmar. Dérav bidrog Teams
transkriberingsverktyg avsevart till att minimera tiden for transkribering. Det
transkriberade materialet jimfordes med det inspelade materialet for att sékerstélla att
samtalen blev korrekta i skriftligt format d& Teams, som tidigare ndmnt, gjorde en del
missar. De digitala ljudinspelningarna bidrog till att forenkla transkriberingen och
minimerade misstag samt eventuella felhorningar. Det var genom inspelningarna enkelt
att backa tillbaka och lyssna om flera ganger nér behovet uppstod (Bryman 2018, s. 579).

Transkriberingen mojliggjorde sedan en mycket systematisk och noggrann analys av
empirin. Till skillnad fran en kvantitativ analys, menar Bryman (2018, s. 685), finns det
farre etablerade och generellt accepterade analysmetoder for kvalitativa data. Det
forekommer dédremot vissa uppsatta regler for den insamlade datans hantering och
tolkning. Likt Bryman (2018, s. 702) som menar att tematisk analys dr den mest
forekommande analysmetoden for kvalitativa data, har tematisk analys applicerats 1
denna studie.

Bryman (2018, s. 698, 705) forklarar att den tematiska analysen utgar fran att monster
och upprepningar 1 materialet fangas upp och kodas. Vi anvinde oss av olika farger for
att markera de olika koder vi hittade 1 det transkriberade materialet. Koderna vi tog fram
uppstod fran upprepade ord och uttryck samt baserades pa syftet, studiens fragestdllningar
men dven teori och tidigare forskning. Efter att ha tagit fram ett antal koder reducerades
dessa och resulterade 1 foljande teman: forbattring, viktiga faktorer, forvintningar,
tillvigagangssitt, formell och informell struktur, KASAM, organisationssocialisation,
4C-modellen och till sist hrda och mjuka egenskaper. Rubrikerna som anvénts i studiens
resultat och analys bygger pé de uttagna koder som sedan blev teman, som framkom under
den tematiska analysen.

3.5 Forskningsetiskt forhallningssatt

I studien har Vetenskapsradets (2024) riktlinjer for god forskningssed anvints som
vigledande principer under hela forskningsprocessen. Det har gett ett stod under
processens gdng med hur vi skulle forhalla oss till de grundprinciperna enligt ALLEA-
kodexen (Vetenskapsradet 2024, s. 5, 7, 11). Grundprinciperna &r tillforlitlighet, arlighet,
respekt och ansvar, varav vi under hela processens gang varit transparanta mot véra
respondenter och 1 skrivprocessen. Transparensen gentemot respondenterna har
sdkerstéllt att vi kunnat vara &rliga och att respondenterna kunnat lita pa studiens syfte
och dndamal. Vi har visat vara respondenter respekt i allt bemotande och hantering av
deras uppgifter, likvdl som vi har tagit ansvar for all kontakt, mojliga frdgor och
forvaringen av deras uppgifter (Bryman 2018, s.170). Under studiens gang har vi foljt
Vetenskapsradets (2024, s.10) princip om forskningens frihet, formuleringen och valet av
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studiens syfte, forskningsfrdgor, val av teorier och metoder har gjorts utan extern
obehorig paverkan. Det har ytterligare stirkt mojligheten att vara arlig och oka
tillforlitligheten i studien samt i kontakten med respondenterna.

I studien har vi forhéllit oss till de forskningsetiska principer som ér frivillighet, integritet,
konfidentialitet och anonymitet, vilka & de mest grundliggande etiska fragorna 1
samband med forskning (Bryman 2018, s. 170—171). I enlighet med Vetenskapsradet
(2024, 5.62) som forklarar att respondenterna tydligt ska informeras om studiens syfte har
vi 6]t informationskravet, genom att i kontakten med respondenterna berétta om studiens
syfte, informera om deras anonymitet under deltagandet, mojligheten att avbryta sin
medverkan och vad deras insamlade svar kommer att anvéndas till (Bryman 2018, s. 170—
171). Pé sa vis har ocksa nyttjandekravet uppfyllts, da vi informerat respondenterna om
hur vi skulle hantera deras intervjusvar och vad deras medverkan kommer att anvéndas
till. Vidare har vi genom Hogskolan i Halmstads informationsbrev och samtyckesblankett
samlat in skriftligt godk@nnande till medverkan 1 studien, 1 enlighet med samtyckeskravet
(Bryman 2018, s.170-171; Vetenskapsrddet 2024, s. 62—-63). Samtliga deltagare har
darfor fatt tydlig information om studiens syfte, vad deltagandet innebér och fatt forklarat
att det ar helt frivilligt, att de hade rétt att avbryta sitt deltagande samt att de kommer att
forbli anonyma, bade som individ och i relation till foretaget diar dven foretagen é&r
anonyma.

Den insamlade empirin har hanterats utifrdn konfidentialitetskravet och
personuppgifterna har forvarats samt behandlats pa ett sitt som forhindrat att obehoriga
skulle fatt atkomst till dessa. Denna behandling innefattar insamling, lagring, bearbetning,
analys, publicering och sist radering (Bryman, 2018, s. 170; Vetenskapsradet, 2024, s.
67). Empirin och personuppgifterna har endast anvints for forskningsindamaélet
(Bryman, 2018, s. 170-171). Forskningshuvudman for denna studie &r Hogskolan i
Halmstad, vilket &r den organisationens ramar forskningen bedrivs inom och
personuppgifter har darfor hanterats i enlighet med Hogskolan i Halmstads rutiner for
personuppgiftshantering och 1 enlighet med Dataskyddsférordningen (GDPR)
(Vetenskapsradet, 2024, s. 28).

Under studiens gang reflekterade vi 6ver om vara respondenter kunde uppleva utsatthet
genom att delta i studien, fran vara intervjufragor alternativt kénna sig utpekad av sin HR-
medarbetare och déarfor riskera sin anonymitet mot en aktor inom foretaget. Dérfor har
anonymiteten i var studie varit av storsta vikt, for att ingen av de nyanstillda
medarbetarna ska kénna sig utpekade (Vetenskapsradet 2024, s. 60—63). Det var viktigt
att nyanstdllda medarbetare inte skulle uppleva sig utsatta under intervjuns gang, darfor
valdes en friga om utanforskap i arbetet bort och vi undvek att inte ta upp d@mnen och
upplevelser andra respondenter diskuterat med oss. Det gjordes for att inte paverka
respondenternas svar och for att bevara vad individerna sagt till oss i fortroende. Aven
om vi har haft respondenter frdn samma fOretag ar varje individ och deras upplevelser
unika och betydelsefullt att belysa var for sig, vilket har varit viktigt for oss att
upprétthalla.
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3.6 Metoddiskussion

Denna studie baserades pa en kvalitativ metod, vilket bedomdes som mest 1lamplig da
studiens syfte var att undersoka nyanstdllda medarbetares individuella upplevelser av
onboarding. Bryman (2018, s. 484) belyser risken med att kvalitativa undersokningar blir
subjektiva och baseras pa forskares relationer med respondenterna i stor utstrickning.
Dérfor har vi 1 denna studie haft det 1 atanke under hela processens ging utan att firgas
allt for mycket av tidigare erfarenheter, kunskap och etablera relationer till
respondenterna (Bryman 2018, s. 484). I en kvalitativ studie dr det, likt denna studie,
deltagande respondenters uppfattning av vad som &r viktigt 1 onboarding som styr
studiens innehéll dér vi forsokt tolka och forsta respondenternas ésikter, virderingar och
beteende 1 relation till onboardingen som varit malet (Bryman 2018, s. 487-488). En
kvantitativ studie, hade 1 var mening, inte gett samma forstaelse for respondenterna
upplevelser och vad de anser vara viktigt med onboarding. Det hade givit ett
generaliserbart innehdll, som kan appliceras mot fler individer 4n denna studie, men vi
tror att kdnslorna och det mellanménskliga fran onboardingen hade férsvunnit i en sddan
studie och ldmnat ett prestationsfokus efter avslutad onboarding. Det var
prestationsfokuset vi ville komma bort fran i denna studie, genom att fokusera pa
upplevelser och respondenternas subjektiva beréttelser (Bryman 2018, s. 487—488).

Det malstyrda snobollsurvalet anvindes genom att HR-medarbetare kontaktades och i sin
tur tillfrigade eventuella nyanstillda medarbetare som kandidater for studien, har medfort
risker. Det kan ha blivit en snedfordelning av respondenter, eftersom det var HR-
medarbetarna som valde ut nyanstdllda medarbetare och dirav valt ut kandidater som de
vet har positiva upplevelser av genomford onboarding. Vi hoppas och tror att HR-
medarbetarna har valt ut nyanstillda pa ett neutralt sitt for att gynna vér studie. Vi kan
daremot inte sékerstdlla eller kontrollera om urvalet har gétt till pa ett neutralt sitt. En
annan risk med att HR-medarbetarna genomforde urvalet av nyanstéllda medarbetare kan
ha satt den nyanstillda medarbetaren i1 en position dir de kinde sig tvungna att delta 1
studien. Darfor var vi vidldigt noga med att efterfriga samtycke i samband med
intervjuerna och informera respondenterna om deras rétt att avsluta intervjun eller hoppa
over fragor utan foljdfragor. Ytterligare en risk med urvalets utformning var risken for att
HR-medarbetaren vet vilka nyanstdllda medarbetare de har tillfrdgat for att delta i studien.
Det har gjort, som ndmnt innan, att anonymiteten i studien har varit av yttersta vikt for att
bevara respondenternas identiteter och 1 sa stor utstrickning som mdjligt anonymisera
respondenterna dven inom fOretagen. Det medforde dven ytterligare eftertdnksamhet 1
utformandet av intervjuguiderna for att undvika uteldmnande fragor och noggranna
overviagande vid val av citat for studiens resultatdel.

Tack vare att ha genomfort intervjuerna via Teams, tror vi att fler respondenter valt att
deltaga 1 studien dd det fanns en storre flexibilitet i var och nir intervjun kunde
genomforas (Bryman 2018, s. 593). Genom att respondenterna fétt vilja att vara i en miljo
dér de kinner sig trygga, oftast pa sin arbetsplats, har det varit avslappnade intervjuer som
samtidigt kénts personliga dd vi och respondenterna kunnat se varandra (Bryman 2018,
s. 593). Det geografiska urvalskriteriet har ocksd forsvunnit tack vare detta, dir
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deltagande foretag har valts ut med ett storre geografiskt spann &n om intervjuerna utforts
pa plats och begrinsat oss 1 tillgdnglighet (Bryman 2018, s. 593). Det kan ha férekommit
nackdelar med Teamsintervjuer som till exempel, teknikstrul, kortare samtal eller
opersonlig interaktion pa grund av teknisk miljo. Det dr ddremot inget vi upplevde i storre
utstrackning.

Studiens urval hade kunnat ha antingen mer variation eller likheter i storlek pé foretagen
och viélja respondenter med liknande arbetsroller for att genera annan insamlad empiri
och studie. Trots tidsbrist och svarigheter med att rekrytera respondenter, dr vi véldigt
tacksamma till de respondenter som valt att delta i studien. Genom att ha olika stora
foretag och respondenter med olika arbetsuppgifter har vi fingat in fler typer av
upplevelser hos respondenter och darfér en bredd i studien. Det sdtter ddremot den
empiriska méttnaden i risk pa grund av bredden av arbetsroller hos respondenterna, dven
om undersokningsomrédet dr avsmalnat i form av fokuset pa nyanstéllda medarbetares
upplevelse av onboarding (Bryman 2018, s. 506-507).

De etiska aspekterna i studien har genomgaende varit vildigt viktiga att ha 1 beaktande i
studiens genomforande. Anonymiteten, konfidentialiteten och samtycke har innan varje
intervju belysts for respondenterna och genomgdende har det diskuterats hur vi
sdkerstéller anonymiteten for véra respondenter. Darav har vi, som finns att 14sa i urvalet,
grupperat respondenternas lingd pa anstéllning till 3 — 6 ménader och 6 méanader — 1,5 ar
for att det inte ska ga att ldsa sig till exakt hur ldnge de arbetat. Deras roller beskrivs
generellt istdllet for att specificera vilka foretag de arbetar pa, dir ockséd foretagen har
generaliserats till branscher istéllet for att till exempel bendmna foretagen vid namn.
Alder, kon, etnicitet eller liknande ir inte relevant for studiens syfte, drfor har vi inte
frdgat om det i intervjuerna eller inkluderat det i studien. Alla medarbetare genomgar pé
ndgot sitt onboarding och déirav har vi valt att anonymisera fOretagen i sa stor
utstrickning som mgjligt och bara fokusera pa medarbetarnas upplevelser av onboarding
i studien.

4. Resultat och analys

Nedan presenteras resultatet och analyseras utifrdn de teman som framkommit i den
tematiska analysen av det transkriberade materialet och utifran de valda teorierna.

Respondenterna delas in i tvd grupper, en innevarande sex respondenter som alla dr
nyanstillda medarbetare och den andra innevarande av tre respondenter som &r HR-
medarbetare. Av de sex nyanstédllda respondenterna &r fyra anstillda inom de senaste 3—
6 manaderna och tva respondenter ar anstdllda sedan 6 manader — 1,5 ar (se Tabell I).

4.1 Onboardingprocessens utformning

Respondenterna ger tillsammans en beskrivning av hur foretagens olika
onboardingprocesser dr utformade. Nyanstilld 1A beskriver att foretaget skickar ut ett
email mycket tidigt 1 onboardingprocessen, ndgra veckor innan den fOrsta arbetsdagen,
med relevant information samt ett quiz for att forbereda medarbetarna. Samtliga
nyanstdllda medarbetare beskriver under intervjuerna onboardingprocesserna pa ett
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liknande sitt. De sdger att under den forsta veckan dr fokuset pa generell information. De
fick en rundvandring pa arbetsplatsen, tillgang till teknisk utrustning som bland annat
dator och telefon, introduktion till intranit samt system, passerkort och bekantskap med
dokument, policys och arbetsrutiner. Detta stimmer vil 6verens med Corporate Welcome
som fokuserar pa grundlaggande information (Mosquera & Soares 2025, Abstract, stycke
1; 3.2 Measures, stycke 1 & 1 Introduction, stycke 4). Det bekriftar 4&ven Bauers (2010,
s. 2) steg C1 och C2 i 4C-modellen som innebér att anpassa den nyanstéllda till policys
och regler samt fortydliga arbetsuppgifter och forvédntningar. Vidare fick de trédffa
relevanta aktorer 1 foretagen i olika moten, vilket gar i linje med Mosquera och Soares
(2025, Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 & Introduction, stycke 4) tre dimensioner
av vilkomnande och integrering i samband med onboarding. Det forekommer ddremot
viss variation foretagen emellan gillande pa vilket sétt, ldingden och i vilken utstrackning
de genomfor onboardingen.

Det framkommer att foretagen foljer en uppsatt plan for onboardingprocessen, vilket
framkom under intervjuerna med HR-medarbetarna. Samtidigt fortydligar bada grupper
av respondenter att det forekommer en viss variation géllande hur processen ér utformad
och upplevs, bade géllande ldngd och grad av individanpassning. Det forekommer tydliga
skillnader i béade storlek och resurs mellan foretagen i studien. Trots detta tyder
intervjusvaren pa att mycket liknande metoder for onboarding féorekommer i1 samtliga
foretag. Det overensstimmer med Bauer (2010, s. 15-16) som menar att mindre foretag
kan anvdnda samma metoder som stora foretag och fortfarande etablera en effektiv
onboarding, men processen bor i viss man anpassas for att mota deras behov och
ekonomiska resurser. Viss typ av anpassning av onboarding anses vara lampligt d& Bauers
(2010) modell bor kompletteras enligt Gregory m.fl. (2022, s. 3, 4, 11) samt Becker och
Bish (2021, s. 3, 5).

Inget av foretagen har en tydligt definierad lingd pé@ onboardingprocessen. Vissa
respondenter tar upp att det dr svért att avgdra nér processen tar slut. Nyanstélld 2B
forklarar att det ar svart att veta nir processen ar slut da respondenten dnnu inte upplever
sig som helt sjalvgaende. Det globala foretaget har den liangsta processen som varar
uppemot ett &r. HR-medarbetare 3 berittar:

"Om man ska vara lite klyschig HR-person sd tycker jag dnda att
onboardingprocessen pagar ganska ldinge. Det hdr dr ocksd ett foretag
ddr det dr manga som har varit hdr extremt ldnge [...]sd att pad ett sdtt
sd dr man ju ny hdr i ganska mdanga dr for att det dr ett sd stort och

)

komplext foretag och det finns sa mycket att ldra sig hela tiden.’
— HR-medarbetare 3

Det nationella och europeiska foretaget har en betydligt kortare och mer intensiv process
dar onboardingen anses vara avklarad efter ndgra veckor. HR-medarbetare 2 forklarar att
de nyanstillda medarbetarna ofta kommer med fragor 14ngt efter att onboardingprocessen
anses avklarad, vilket skapar ett diffust avslut. I kontrast till detta har det globala
foretagets onboarding ett tydligare definierat slut checklista med en tidsram. Det
nationella foretaget har ett mellanting. HR-medarbetare 1 forklarar att onboardingens
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langd kan variera beroende pa den specifika rollen som onboardas till. En mer avancerad
arbetsroll kan krdva en mer gedigen onboardingprocess. Det europeiska foretagets HR-
medarbetare beskriver ocksa att kompetens, arbetsroll och individ paverkar onboardingen
(Wiseman m.fl. 2022, s.17-19).

HR-medarbetarnas och de nyanstélldas intervjusvar stimmer vil dverens sinsemellan
inom foretagen géllande onboardingprocessens utformning. Diaremot har de nyanstillda
ett mer subjektivt perspektiv av hur processen upplevdes medan HR-medarbetarna har ett
mer objektivt perspektiv och béttre insyn 1 processens struktur. Detta kan bero pa att HR
har en central roll i att bland annat administrera och tillimpa foretagens mal samt
strategier (Mosquera & Soares 2025, Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 &
Introduction, stycke 4). Deras perspektiv ger insyn 1 foretagens viardegrund, vision samt
planering och onboardingen sker i linje med detta. Alla foretag ser pa onboarding som
en viktig process likt Voki¢ och Ondrusek (2024, s. 61) som menar att onboarding som
process skapar mer vérde for organisationer.

Samtliga fOretag beréttar att de inte har ndgon typ av uppfoljning for
onboardingprocessen. Daremot foljer cheferna upp med den nyanstillda medarbetaren
hur arbetsuppgifterna kinns och kénslan kring integrering pa foretaget. Alla HR-
medarbetare forklarar att det finns nadgon form av véigledande princip i foretagen. Oavsett
utstrickning av dessa principer har det for avsikt att vdgleda organisationen och i
processer som, i detta fall, onboarding. HR-medarbetare 1 forklarar att de nyanstéllda
medarbetarna far bekanta sig med dessa tidigt i onboardingprocessen. De nyanstéllda
medarbetarna &r positiva till onboardingprocesserna, men lyfter samtidigt vissa aspekter
som hade kunnat forbéttras och poéngterar att det dr individuellt 1 vad nyanstéllda tycker
om strukturen.

4.2 Formell och informell onboarding

Under intervjuernas géng framkommer det i vilken utstrackning de nyanstillda upplever
den genomforda onboardingen som formell eller informell, likvédl hur HR-medarbetarna
beskriver foretagets onboarding som formell eller informell. T genomférandet av
intervjuerna anvinds begreppet strukturerad och ostrukturerad onboarding, dérav
forekommer begreppet strukturerad onboarding i1 respondenternas svar. Det ordvalet
gjordes for att undvika forvirring under intervjuernas gdng, men for att fortydliga sé syftar
formell och strukturerad onboarding till samma struktur i onboardingen i denna studie.

Det nationella foretaget har skapat struktur och formaliserat sin onboarding genom att vid
anstéllningsintervjun informera om den digitala introduktion som alla nyanstillda
genomgdr, beritta om vad som hinder redan forsta dagen och vem som kommer méta
den nyanstéllda. Den digitala introduktionen som nyanstidllda genomgar pa det nationella
foretaget innehaller, som tidigare ndmnt, mycket information vilket dr en del av
formaliseringen av foretagets onboarding (Bauer 2010, s. 2). Det nationella foretaget har
en formaliserad onboarding med tydlig struktur som foljer policys och rutiner (Voki¢ &
Ondrusek 2024, s. 61). Det europeiska foretaget har, enligt HR-medarbetare 2, en formell
onboarding som innefattar en standardisering av introduktion med en HR-medarbetare
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och ett uppfoljningsmote inom en ménad efter pdborjad anstdllning. Det gér 1 linje med
dimensionen Corporate Welcome, som dr den dimension som beskriver onboarding som
ar strukturerad av HR (Mosquera & Soares 2025, Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1
& Introduction, stycke 4). Det europeiska foretaget har ocksd en mer individualiserad
onboarding som anpassar sig till individens behov och 6nskemél, som nyanstilld 2A
beskriver sker mer ”’pé om p6” och spontant, vilket leder till en mer informell onboarding
(Voki¢ & Ondrusek 2024, s. 61). Det globala foretaget har en annan typ av struktur i deras
onboarding, dir flera olika aktorer dr inblandade i1 ansvaret for onboarding, men noga
foljer foretagets policys och rutiner for onboarding (Voki¢ & Ondrusek 2024, s. 61).
Cheferna pd det globala foretaget har ett stort ansvar i att vilkomna den nyanstéllda, bade
genom ett vilkomstmeddelande och att meddela teamet att det kommer en nyanstilld och
vem det &r. Det globala foretaget balanserar alla tre dimensioner pa ett bredare sétt, dér
Corporate Welcome speglar de digitala utbildningar nyanstillda genomgar. Managers
Welcome idr det stora ansvar som chefen tar i att socialt inkludera medarbetaren genom
den struktur foretaget har skapat, for att enklare mojliggora Coworkers Welcome, dir
kollegorna redan vet lite om den nyanstéllda och littare kan ldra den nyanstillda normer
och virderingar pa arbetsplatsen (Mosquera & Soares 2025, Abstract, stycke 1;
Measures, stycke 1 & Introduction, stycke 4).

Utover hur HR-medarbetarna berittar om foretagets onboardingens formalisering och
strukturering, s& berittar de nyanstillda i1 vilken utstrackning de upplevt onboardingen
som formell och deras preferenser. Bada respondenterna pa det nationella foretaget,
nyanstdlld 1A och 1B, berittar att onboardingen innehdller uppstyrda méten med olika
funktioner pé foretaget som berittar om deras arbetsomréden for att skapa forstaelse och
kontaktytor for de nyanstéllda. Genom att ge de nyanstéllda en forforstaelse for foretaget
och arbetsuppgifterna skapas begriplighet for foretaget, som i1 sin tur leder till
hanterbarhet 1 hur deras arbetsuppgifter ska utforas (Antonovsky 1987, s. 16—18). Tack
vare de introducerande moten med Ovriga funktioner beskriver de bada nyanstéllda frén
det nationella foretaget en meningsfullhet med deras arbetsuppgifter och ser vad deras
arbete bidrar till 1 den stora helheten (Antonovsky 1987, s. 16—18). Kénslan av
sammanhang for dessa respondenter skapas genom den formella onboardingen foretaget
har pé arbetsplatsen (Voki¢ och Ondrusek 2024, s. 60—61, 64; Mosquera & Soares 2025,
Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 & Introduction, stycke 4).

P& det europeiska foretaget beréttar nyanstdlld 2A att den forsta veckan under sin
onboarding var vil planerad de forsta dagarna, men att det redan dag tre kliade 1 fingrarna
och upplevde sig ivrig att borja arbeta sjdlvstindigt. Nyanstédlld 2A vill, likt hur Van
Maanen och Schein (1979, s. 43-44) beskriver informell socialisering, 14ra sig genom sina
misstag, eller ”learning by doing” som respondenten sjdlv uttrycker sig. Nyanstilld 2A
beskriver ocksa, utifran sin upplevelse, att strukturen inte riktigt etablerats for
onboardingen i foretaget dnnu vilket leder till den informella onboarding som foretaget
har just nu, men att den férmodligen kommer bli mer formell och strukturerad med tiden
(Voki¢ och Ondrusek 2024, s. 60—61). Aven nyanstilld 2B vill girna lira sig genom att
testa arbetet sjdlv, vilket respondenten belyser saknades lite i sin onboarding och visar pa
att ett informellt tillvigagangsitt i onboardingen hade varit att foredra for denna individ.
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De framhaller darfor en 6nskan om ett mer informellt tillvigagangssitt i onboardingen,
dar de fér lira sig arbetet genom att socialiseras med sina kollegor och lira 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) sdger nyanstélld 2A och 2B att de foredrar en individuellt
anpassad onboarding blandad med viss struktur uppsatt fran HR for att ta del av foretagets
arbetsstt.

Nyanstilld 3A och 3B belyser bada tva att det globala foretaget har en strukturerad
onboarding som &r vél planerad. Nyanstdlld 3A lyfter fram strukturen de har i
onboardingprocessen och att processen dr formaliserad pd s& vis att alla nyanstillda
genomgir samma onboarding (Voki¢ & Ondrusek 2024, s. 61). Nyanstilld 3B berittar
om hur man som nyanstélld kan gé tillbaka i sin onboarding for att kontrollera om alla
stegen dr genomforda eller om nagot har missats. Vidare beréttar nyanstilld 3B att det
finns mallar for hur onboardingen ska g4 till, vilket visar pa en formell och genomarbetad
onboarding péd det globala foretaget (Voki¢ & OndruSek 2024, s. 61; Van Maanen &
Schein 1979, s. 3-4, 43-44).

Utifran de nyanstéllda respondenternas berittelser av deras upplevelser fran genomford
onboarding framkommer det hur individuellt preferenser dr och att de gynnas av olika
tillvigagangssétt 1 hur onboardingen ar strukturerad och formaliserad. Det krivs rétt
balans for att onboardingen ska bli lyckad, darfor behover foretagen skapa en struktur
som inkluderar en formell men med inslag av individualiserad onboarding (Caldwell &
Peters 2018, s. 28). Voki¢ och Ondrusek (2024, s. 64) belyser att en formell
onboardingprocess har en stor inverkan pd nyanstéilldas emotionella engagemang, vilket
framgar 1 att de nyanstillda pa det globala foretaget bdda har valt att stanna kvar inom
foretaget efter sex manaders anstédllning i linje med Bowers, Thal & Elshaw (2023, s. 164)
tidsram for nyanstélldas beslutsfattande att stanna i sin nya roll.

4.3 Forvéantningar pa onboardingen

Foretagen har, som ndmnts innan, nagon form av végledande principer. Dessa préglar
organisationens processer, arbetssitt samt organisationskultur. De skapar pé s sitt dven
en forvintning pad medarbetarna i foretaget. HR-medarbetarna anvinde vérdeord som
bland annat engagemang, glddje och effekt, vilket de vill att de nyanstillda tar till sig och
foljer. Det europeiska foretaget utgar fran frihet under ansvar som tyder pa att de forvéntar
sig sjdlvgdende medarbetare som tar eget ansvar. For att uppna bland annat engagemang
hos medarbetarna foresprakar Voki¢ och Ondrusek (2024, s. 61) en formell onboarding.

Majoriteten av de nyanstillda uttrycker att de vill starta upp sitt arbete sd snabbt som
mdjligt och gora det de dr anstéllda for och pa sa sitt kunna prestera at foretaget.
Nyanstélld 3B forklarar att respondenten har hoga forvantningar pa sig sjilv att borja
prestera. Respondenten menar att forvéntningar som denna hade pa foretaget, som ar sé
pass stort, stimde vil Gverens med hur det faktiskt var. Caldwell och Peters (2018, s. 29)
talar 1 sin studie om dmsesidiga oskrivna forvantningar som finns mellan arbetsgivare och
medarbetaren. Detta kan i denna studie identifieras genom forvéntningar pa prestation
frin HR-medarbetarna pa de nyanstéllda, men ocksd frin de nyanstéillda som riktar
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forvantningar mot sig sjdlva. Forvintningar pa prestation kan jdmforas med de hirda
egenskaper som Voki¢ och Ondrusek (2024, s. 60) studerat. Viljan att prestera som
nyanstdlld kan baseras pa mojligheten att fi ta ansvar och bli uppskattad pa foretaget
(Caldwell & Peters 2018, s. 32-33)

Nyanstélld 3A beréttar att denne 1 borjan av sin anstillning formulerade en ett-arsplan
med mal som sedan foljdes upp. Detta kan tolkas som att det tydliggjorde vilka
forvintningar den nyanstéllda hade pa foretaget samt vilka forvantningar den nyanstillda
hade pa sig sjilv under denna tidsperiod. I sin arbetsroll kdnde nyanstélld 1B ett starkt
behov av att veta vad andra forvéntar sig, darfor stéllde respondenten fragor till relevanta
kollegor och tog reda pa forvdntningarna. Nyanstélld 1B och 3A bekriftar Bauers (2010,
s. 2-4) steg C2; fortydligande, som dr av stor relevans for en lyckad onboarding, dir bade
arbetsuppgifter och forvintningar f{ortydligas for den nyanstdllda under
onboardingprocessen.

De nyanstillda i det europeiska foretaget hade hdga forvintningar pa foretaget samt
onboardingprocessen géllande trivsel och en god arbetsmiljo. Detta grundar sig i
foretagets starka employer branding som bygger pa att de 4r prisbelonta som arbetsgivare.
Detta gor dem till en attraktiv arbetsplats, vilket respondenterna menar att de var val
medvetna om nir de sokte sig till foretaget. De forklarar att de forvéntade sig att snabbt
bli en del av gemenskapen och foretagskulturen. Det dr tydligt att respondenterna som
redan innan sin anstdllnings visste om att de var ett prisbelont foretag, hade hogre
forvintningar &n respondenterna i de andra foretagen. Foretaget skulle pa grund av sina
utmaérkelser och priser kunna anses vara pa den hogsta nivan av onboarding, det vill séga
N3 proaktiv onboarding, enligt 4C-modellen (Bauer 2010, s. 2—4).

Som tidigare konstaterats har avancerade arbetsroller en viss paverkan pa
onboardingprocessen. HR-medarbetare 1 forklarar att vid tillsdttning av avancerade
arbetsroller &r &dven fOrvintningarna pad den nyanstdllda hogre, vilket péverkar
onboardingprocessens utformning och langd. Utdver det dr samtliga HR-medarbetare
eniga om att de fOrvéntar sig att de nyanstidllda medarbetarna ska kénna sig vilkomnade,
inkluderade samt bli sjdlvgdende efter onboardingen. De fOrvéntas dven fOrstd sitt
uppdrag pé foretaget samt agera produktivt med tiden. Detta gar i linje med de
nyanstélldas forvintningar pa foretagen och sig sjélva.

HR-medarbetare 1 forklarar att de 1 det nationella foretaget tidigt i onboardingprocessen
skickar ut information i form av en digital introduktion till den nyanstéllda via email. I
denna introduktion finns allt den nyanstédllda kan behdva infor sin forsta arbetsdag. Det
ar mycket information och den uppdateras mycket regelbundet. Nyanstilld 2A vill gédrna
gé all information direkt, vilket nyanstilld 1A forklarar i relation till att fatt all
information direkt: ”Jag var lugn ndr jag borjade hdr, inte stressad. [...]Jag har ju hoga
forvintningar, pa hur kul det skulle bli och det har det ju varit, och det dr. Men det var
lugnt, jag kinde att det var lugnt.” Det forklarar nyanstilld 1A delvis berodde pa mycket
och bra information innan den fOrsta arbetsdagen. Att i forvdg fi ett email med
grundldggande och mycket information verkar stabilisera forvintningarna infor den forsta
arbetsdagen och onboardingprocessen. Detta kan anses stirka begripligheten som ar en
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del av KASAM. Nir den nyanstillda far tillgang till information skapas en forforstéelse
for vad som komma skall, vilket stirker begripligheten (Antonovsky 1987, s. 16—-17).

4.4 Integrering och inkludering

De nyanstéllda medarbetarna beskriver alla att de redan under den forsta arbetsdagen
presenteras for och vilkomnas av olika chefer och medarbetare i1 foretaget. Det bidrar till
en effektiv onboarding enligt Caldwell och Peters (2018, s. 32—33) da forfattarna menar
att inkludering, socialisering och relationsskapande med foretagets aktorer leder till detta.
HR-medarbetare 2 sidger: "Medarbetare ska kinna sig vildigt vilkommen och att den ska
bli hord och sedd det forsta den gér.” Det tyder pa att inkludering och integrering
prioriteras i ett tidigt skede och ses som betydelsefullt for onboardingprocessen. Samtliga
nyanstéillda menar att de kidnde sig vilkomnade 1 ett tidigt skede. Det bekriftar Bauers
(2016, s.16) forklaring av att onboarding bestér av bade stort och smaétt, och nagot litet
som ett vilkomnande kan vara mycket betydande den nyanstillda som genomgar
onboardingen. HR-medarbetarna bekréftar att foretagen tycker det dr hogt virderat da alla
har tagit upp vikten av vilkomnandet av nyanstidllda. De nyanstdllda medarbetarna
vilkomnas av relevanta aktorer inom de tre foretagen under onboardingprocessen, vilket
Mosquera och Soares (2025, Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 & Introduction,
stycke 4) foresprakar i sin studie om tre dimensioner av Welcomes.

Kontorslandskapet skiljer sig at mellan foretagen, dar de nyanstéllda medarbetarna i det
europeiska foretaget och i det globala foretaget sitter 1 6ppna kontorslandskap medan de
nyanstillda medarbetarna 1 det nationella foretaget sitter i enskilda kontor men forklarar
att det forekommer 0ppet kontorslandskapet pd andra avdelningar pa foretaget. De 6ppna
kontorslandskapen lyfts fram som en faktor som gynnar bade kommunikationen och
tillgédngligheten mellan kollegorna, vilket i sin tur skapar gemenskap och integrering.
Nyanstélld 1B forklarar att det dr skont att ha kollegorna runt om sig. Samtidigt skapar
Oppna kontorslandskap vissa begrasningar, da denna typ av upplégg, enligt nyanstélld 3B,
resulterar 1 att medarbetarna fastnar 1 bekvima och invanda monster 1 form av att ofta sitta
pa samma plats omgiven av samma personer. Detta motverkar ett av de huvudsakliga
syftena med ett Oppet kontorslandskap. Det kan resultera i att nyanstillda missar viktig
socialisering till organisationen, som tillexempel kultur och jargong (Van Maanen &
Schein 1979, s. 2-5).

Respondenterna forklarar att gemensamma luncher forekommer pa alla féretag och det ér
frivilligt att narvar. Alla foretagen fikar i olika utstrickning, varav det europeiska
foretaget har mer regelbunden fika. Hogtider och fodelsedagar uppmirksammas alltid
med fika pd samtliga foretag. Nyanstélld 2B menar att tanken med lunch och fika ar att
skapa sociala kontakter och umgéds med kollegor, da det sillan finns tillfdlle for det nér
arbetstiden framst gér till arbetsuppgifter. Samtliga foretag prioriterar integrering genom
Oppna kontorslandskap och gemensam lunch och/eller fika. Detta kan kopplas till de
mjuka egenskaper som handlar om att socialiseras for att f individen att integreras i1 och
forstd organisationen och dess virderingar (Voki¢ & Ondrusek 2024, s. 60). Dessutom
kan dessa mjuka egenskaper och anstillningen som helhet, ses som en
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socialiseringsprocess eftersom larande ér en standigt pdgdende hdndelse (Van Maanen &
Schein 1979, s. 3).

Bédda de nyanstdllda och HR-medarbetaren i det europeiska fOretaget berdttar att de
erbjuder ett brett utbud av olika sociala aktiviteter som sker utanfor arbetstid for att skapa
gemenskap. Nyanstilld 2B menar att det &r lattare att tréffa folk och nétverka i samband
med dessa aktiviteter. Redan da kan den nyanstéllda paborja sin socialisering och ta del
av organisationens jargong och kultur (Van Maanen & Schein 1979, s. 2-3). De betonar
att det finns ndgot som passar alla, vilket de ser som positivt da alla kan delta i ndgot. HR-
medarbetare 2 forklarar att de nyanstillda redan efter att ha skrivit pa anstillningsavtalet
blir inbjudna till de sociala aktiviteterna. Detta gors for att den nyanstédllda medarbetaren
ska fa mojlighet att bekanta sig med sina kollegor innan denne officiellt borjar jobba,
vilket dven ger den nyanstillda en begriplighet gentemot organisationen (Antonovsky
1987, s. 16—-17). Respondenten forklarar att:

“De flesta aktiviteterna dr utanfor arbetstid, [...]. Sa det dr inget krav, det
dr det vi vill, att de ska kdnna sig vilkomnande och liksom inbjudna. Sa
det dr mest om de vill och det brukar vara vildigt uppskattat. Det dr
manga som tycker att det kdnns skont att forsta dagen, det dr mycket
intryck som det dr, sa att da ha hunnit liksom sdga tjenis till ett par
kollegor brukar underldtta.”

— HR-medarbetare 2

Det europeiska foretaget tillvigagangssitt kan ses som proaktivt, d& foretaget redan innan
en nyanstilld borjat arbeta skapar mdjlighet for gemenskap och inkludering. Detta
forekommer 1 Bauers modell nér de fyra stegen ar uppfyllda och resulterar 1 N3; proaktiv
onboarding (2010, s. 2—4). Att redan innan sin fOrsta arbetsdag triffa kollegor kan
dessutom ses som ett Coworkers Welcome, vilket har en positiv inverkan pa det
psykologiska vilbefinnandet och vélbefinnandet pa arbetsplatsen (Mosquera & Soares
2025, Data collection and participants, stycke 1).

Inom det europeiska och det globala foretaget anvinds sa kallade buddys”, vilket innebar
att en mer erfaren kollega far uppgiften att introducera och agera stod till den nyanstillda
medarbetaren under den forsta tiden pa foretaget. Detta kan ses som ett Coworkers
Welcome (Mosquera & Soares 2025, Data collection and participants, stycke 1). Inom
det globala foretaget padgar buddyuppdraget i hela tre minader, det ses som nddvandigt
dé organisationen &r sa pass stor och komplex. HR-medarbetare 3 menar att en nyanstilld
kan ha svarigheter med att navigera sig pa arbetsplatsen, forstd hur processer fungerar
samt vem man viander sig till med olika fragor. Det hjilper “buddyn” till med, for att den
forsta tiden 1 organisationen ska kdnnas tryggare. Det europeiska foretaget anvander sig
av en “buddy” pa ett liknande sétt, men inte i lika stor utstrickning. Med koppling till
KASAM uppstér hanterbarhet da den nyanstéllda medarbetaren har tillgéng till stéd frén
HR, chefer, kollegor, teamledare eller en “buddy”. P4 si vis kinner sig inte den
nyanstdllda sig ensam pé den nya arbetsplatsen och det finns mojlighet att stélla fragor,
fa hjilp samt en inging till gemenskap med kollegorna runtom vilket gor arbetet
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hanterbart. Den nyanstillda blir bade sedd och hord, vilket dessutom bidrar till
meningsfullhet (Antonovsky 1987, s. 17-18).

4.5 Viktiga faktorer

Respondenterna som &r nyanstéllda har delgivit olika faktorer som de anser vara viktiga
1 den onboarding de nyligen har genomfort, dér integrering och inkludering, bemétandet
frdn kollegor och chefer, tillgédng till resurser och introduktionen till arbetsuppgifterna
framst belyses.

Integrering och inkludering pé arbetsplatsen har samtliga respondenter lyft som en viktig
faktor med onboarding i olika utstrackning. Respondent nyanstélld 3A har specifikt tryckt
pa chefens aktiva roll och sétt att integrera och inkludera medarbetaren i foretaget genom
att avsitta tid och bemota medarbetaren i ett personligt samtal har varit viktigt. I samtalet
med den ndrmaste chefen har de diskuterat hur de gér for respondenten, om den trivs eller
ifall den nyanstidllda behovt stod pad nagot vis. Respondenten delade med sig att
uppfoljningen har kénts trygg genom chefens delaktighet och det har varit det viktigaste
for denna respondents onboarding och visar pd hur viktig Managers Welcome ér i
onboardingprocessen (Mosquera & Soares 2025, Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1
& Introduction, stycke 4; Caldwell & Peters 2018, s. 32-33).

Fyra av de nyanstillda respondenterna belyser att nagot av det viktigaste for dessa i
onboardingen har varit att komma in i gruppen pa arbetsplatsen. Nyanstilld 1A berittar
att det som varit viktigast med onboardingen har varit att bli mottagen pé ett fint sétt av
kollegor och chefer, vilket nyanstdlld 1A ocksa upplever. Nyanstilld 1B belyser vikten
av att prata med sina kollegor, for att bdde komma in i gruppen och klargora
forvintningarna kring arbetsuppgifterna vilket mojliggdrs genom onboardingen
(Caldwell & Peters 2018, s. 29, 32-33). Nyanstilld 3B instimmer med att komma in 1
gruppen under onboardingen &r en viktig faktor. Att integreras med sina kollegor genom
Coworkers Welcome gynnar vélbefinnandet pé ett positivt satt, vilket gar att identifiera
hidr eftersom respondenterna lyfter integrering och inkludering som viktiga faktorer med
onboarding (Mosquera & Soares 2025, Model estimation results, stycke 1).

Svaren fran fyra av respondenterna redogor att de anser att komma in i arbetsuppgifterna
efter onboarding som en av de viktigaste faktorerna. Bdde nyanstélld 2A och 2B, som
arbetar p4 samma fOretag, podngterar vikten av att forsta vad foretaget gor, for att i sin
tur kunna formedla det vidare mot externa aktorer. De belyser att de Onskar rétt
forutséttningar for att kunna arbeta sjilvstindigt, dar nyanstilld 2B vidareutvecklade
onskemaélet om att sjalv fa testa arbetsuppgifterna under onboardingen for att kunna vara
sjdlvgdende ndr den dr avslutad. Nyanstélld 1B belyser dven i sin intervju vikten av att ha
ratt forutséttningar:

"Det viktigaste under onboardingen var att prata med mdnniskorna,
stdlla fragan vad dr deras forvintningar pd mig for att se om jag kan
leva upp till dem och ocksd sdga vad jag kan bidra med. Sa samla
information handlade det om for mig”.

— Nyanstiélld 1B
27



Nyanstélld 1B gavs under sin onboarding mojlighet att prata med centrala aktdrer som
respondenten kommer arbeta tillsammans med, vilket gav respondenten forutsittningar
for att kunna sammanstilla behoven pa arbetsplatsen. Det ingér i vad Caldwell och Peters
(2018, s. 32-33) anser é&r en effektiv onboarding dér den nyanstéllda skapar relationer
med aktorer som &r centrala for den nyanstilldas arbete, vilket &ven Voki¢ och Ondrusek
(2024, s. 60—61) menar skapar forutsittningar for en onboarding med bra resultat. Det
kommer underldtta anpassningen till arbetet, likt hur nyanstilld 1B sjdlv beskriver det,
och stirka engagemanget (Caldwell & Peters 2018, s. 32—33). Nyanstélld 3B tycker ocksa
nagot av det viktigaste med onboardingen &r att kunna borja arbeta, leverera och fylla den
roll anstdllningen avser. I ett citat fran nyanstdlld 2A bendmner respondenten viktiga
faktorer, som alla nyanstidllda medarbetare har varit inne pa, vilka ar forstaelsen for
arbetsuppgifterna, ratt kompetens for arbetet och inkluderingen i arbetsgruppen for en
smidig dvergdng in 1 arbetet efter avslutad onboarding (Caldwell & Peters 2018, s. 32—
33; Voki¢ & Ondrusek 2024, s. 60).

"Det viktigaste var vdl egentligen att forsta produkten, alltsd vad som
ska sdljas och att jag har de forutsdttningarna som krdvs for att utfora
jobbet, [...] dven kompetensen att kunna svinga sig ut lite i kundmoten
[...] Ja, sd det dr vil de jag kdnner som var viktigast for mig i alla fall.
Sen var det mycket plus ocksa att ja, viktigt att komma in i gruppen, att
kéinna sig sedd och hérd liksom. Det dr ocksd de tre skulle jag sdga.”

— Nyanstélld 2A

HR-medarbetarna lyfter i sin tur frimst aspekter som integrering, inkludering och att vara
sjdlvgdende 1 arbetet som viktiga faktorer med onboarding. De nyanstillda ska enligt HR -
medarbetare 2 kdnna sig vdlkomnade, sedda och horda direkt nidr de kommer. HR-
medarbetare 2 trycker mycket pd inkludering, att foretaget tycker det dr viktigt att
nyanstillda kidnner sig som en del av sitt team och att den nyanstéllde blir sjdlvgédende
relativt tidigt efter en slutférd onboarding. Genom inkludering kommer medarbetaren in
1 foretaget och blir integrerad bade 1 kultur och arbetsuppgifter (Van Maanen & Schein
(1979, s. 4-5). HR-medarbetare 3 framhaver tydligt vikten av integreringen av den
nyanstéllda och produktiviteten efter en tid i sin roll:

“Det handlar om att ge den hdr medarbetaren sd goda forutsdttningar
som mojligt att komma in i sin roll, men ocksa att trivas bra. Det dr
egentligen den forsta upplevelsen dom har av vart foretag som
nyanstdlld sa att jag tror att den forsta tiden dr kritisk for hur man
kommer in i allting och hur ldnge man sen vill stanna ocksd. [...] En
lyckad onboarding dr ndr den nyanstdillde kinner sig vilkomnad,
kdnner att den har den stottningen som den behover, kinner sig
inkluderad och att de far den hdr smidiga och effektiva vigen in i
foretaget sa att de ocksd kan komma igdng, for det dr ju ocksd
foretagets mal att vi sdklart vill att de nyanstdllda ska bli produktiva
och komma igang i sin roll sd fort som mojligt”

— HR-medarbetare 3
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4.6 Forbéttringar for onboardingen

I intervjuerna framkommer det vad de nyanstdllda upplever hade kunnat forbéttras 1 sin
genomfdrda onboarding. Aven HR-medarbetarna tillfrigades vad de anser kan forbittras
med foretagets onboardingprocess. Nyanstilld 2A ndmner ett onskemal som hade
forbéttrat onboardingprocessen, som hade varit att fa ta del av all information direkt
istéllet for att successivt introduceras till informationen och arbetsplatsen. Som tidigare
belysts dr det valdigt individuellt hur respondenterna upplever sin onboarding, varvar
nyanstéilld 2A foredrar en informell onboarding som ldgger fokus pa att lidra av sina
misstag (Van Maanen & Schein 1979, s. 43—44). Nyanstélld 2B &r inne pa samma typ av
forbéttring och ndmner ocksé en Onskan att f4 gora arbetsuppgifterna sjidlv och lira sig av
sina misstag. Samtidigt belyser nyanstélld 2B att onboardingen hade kunnat vara mer
strukturerad med tydligare mallar och riktlinjer kring arbetet 1 sig, genom att fa verktyg
om sOkvigar for information. Det saknas en balans i onboardingen enligt de upplevelser
som nyanstdlld 2A och 2B delar med sig, dd bada saknar viss typ av information och
upplédrning 1 onboardingen (Caldwell & Peters 2018, s. 28). Nyanstélld 1B hade valt att
lagga storre fokus pa specifika saker pa vissa dagar, for att den onboardingen som &r
genomford upplevdes osammanhéngande och inklimd i schemat. Om onboardingen i
detta fall varit mer strukturerad enligt nyanstélld 1B:s forbattringsforslag hade ett hogre
medarbetarengagemang kunnat uppnas (Voki¢ & Ondrusek 2024, s. 62—64). Vidare lyfter
nyanstélld 1B att introduktionen till arbetsuppgifterna drdjde och nu nér den nyanstéllde
startat med arbetet dr det som att ha 6ppnat en kran med instrdommande arbetsbelastning.
Dér har det helt saknat balans eller succesiv integrering av den nyanstillda pa
arbetsplatsen, vilket ocksa lett till en informell socialisering ddr den nyanstéllda blandats
med de som arbetat under lédngre tid och fatt 1ara genom sina misstag (Caldwell & Peters
2018, s. 28; Van Maanen & Schein 1979, s. 44). Fran det globala foretaget delar
nyanstéilld 3B med sig av att den forbéttring som reflekterats over dr att snabbare fa
tillgéng till system, men 1 6vrigt inget konkret kopplat till onboardingen. Nyanstélld 3A
och 1A delar inte med sig av nigra forbattringsforslag da bada tva ar véldigt nojda med
den onboarding de genomgétt. Det ska dven poédngteras att alla nyanstéllda respondenter
uttrycker att de 4r n6jda med den onboarding de genomgétt, men att det 1 viss utstrackning
alltid finns utrymme for forbattringar.

Nér HR-medarbetarna delar med sig av vad de anser hade kunnat forbéttras med
onboardingen pd fOretagen lyfter de upp systemfOrbittringar eller delar som hade
effektiviserat onboardingen for deras skull. Forst belysas de fordndringar som HR-
medarbetarna lyfter som gynnar medarbetarnas onboarding. HR-medarbetare 1 beréttar
om ndgot som forbéttrar upplevelsen for nyanstillda, dir en av de forbattringar de
genomfort pa senare tid &r att onboardingen blivit mer informativ an tidigare och pa sa
vis forbittrat deras Corporate Welcome (Mosquera & Soares 2025, Abstract, stycke 1;
Measures, stycke 1 & Introduction, stycke 4). Ett utvecklingsomrdde HR-medarbetare 2
lyfter upp, likt nyanstilld 2A och 2B, ér att gora onboardingen mer strukturerad da det
vid vissa tillféllen brister i planeringen. HR-medarbetare 2 beriéttar ocksé att relationen
mellan chef och medarbetare hade kunnat bli béttre genom tydligare rutiner och mer
struktur (Voki¢ & Ondrusek 2024, s. 62-64). HR-medarbetare 3, som arbetar pd det
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globala foretaget, forklarar att kommunikationen dr extra viktig gentemot foretagets
chefer placerade i andra ldnder dn Sverige och dess nyanstillda i team beldget 1 Sverige.
Det har varit en incident dir det forekommit brister i kommunikationen och en nyanstélld
véntat 1 receptionen utan att bli mott av ndrmaste chef. HR-medarbetaren sjilv séger att
det ger en vildigt dalig upplevelse for individen och dérfor méaste forbittras, speciellt med
tanke pa hur viktig den forsta dagen dr for en nyanstélld (Bauer 2010, s. 16). Som tidigare
ndmnt sd lyfter HR-medarbetarna systemfordndringar som hade gynnat andra dn den
nyanstidllda som genomfér onboardingen. Det &r bland annat att ldgga in
utvirderingsenkiter efter avslutad onboarding for att kunna gora processen métbar och
infora system som minskar administrativ borda for HR-medarbetare. Inget av foretagen
har natt sin fulla potential gidllande utviardering av onboardingprocesser.

4.7 Slutsatser

Syftet med studien &r att undersoka hur nyanstillda medarbetare upplever att onboarding
paverkar deras integrering pa arbetsplatsen. Studien har for avsikt att betona
medarbetarnas egna upplevelser och forvantningar av onboardingen. HR-medarbetares
kunskap om onboarding inkluderas i studien for att ge en nyansering av malet med
foretagets arbete med onboarding. Studien ska ge tinkbara perspektiv pd onboarding for
att bemoéta nya medarbetare och ge mojliga forutsdttningar for att lyckas med
integreringen av nyanstdllda medarbetare.

4.7.1 Hur upplever nyanstillda medarbetare att de blir integrerade pé arbetsplatsen genom
onboardingprocessen?

De nyanstéllda medarbetarna har infor sin anstidllning och onboarding forvéintningar i
olika utstrackning. De nyanstéllda pa det europeiska foretaget forvdntade sig en god
arbetsmiljo och en hog trivsel vilket baserades pa att de i forvég visste att foretaget var
prisbelont och en bra arbetsgivare. Deras f{Orvintningar uppfylldes under
onboardingprocessen dd de kénde sig integrerade och inkluderade pa foretaget (Voki¢ &
Ondrusek 2024, s. 60). Ytterligare en forvéintan fran alla nyanstdllda medarbetare ar att
komma in 1 gruppen vilket medarbetarna belyser att de har gjort, da alla beskriver att de
kommit in 1 gemenskapen relativt snabbt.

De nyanstillda medarbetarna upplever att flera olika faktorer bidrar till deras integrering
pa arbetsplatsen. Inledningsvis upplever de nyanstillda att bdde bemodtandet och
vilkomnandet har en stor betydelse, dir de nyanstillda presenteras for chefer och
medarbetare (Mosquera & Soares 2025, Abstract, stycke 1; Measures, stycke 1 &
Introduction, stycke 4; Bauer 2010, s. 16). Alla foretag har gemensam lunch och fika i
olika utstrickning. De upplever att detta frimjar gemenskap och integrering, som
mdjliggdr en succesiv socialisering till arbetsplatsen (Van Maanen & Schein, s. 4-5).
Dirtill ar de 6ppna kontorslandskapen utformade pa ett sédtt som upplevs bidra till
enkelhet att interagera med kollegor, trots att nyanstélld 3B beskriver att det ar 1att att
falla in i ett monster att inta samma plats vid samma kollegor regelbundet. Diaremot
forekommer slutna kontor vilket istdllet begransar enkelheten med kontakten till kollegor.
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”Buddysystemet” som forekommer i1 onboardingen lyfts upp av de nyanstillda
medarbetarna pa det globala foretaget som en vérdefull faktor i integreringen. De
nyanstillda pa det globala foretaget forklarar att det blir 1dttare att socialiseras genom sin
“buddy” som redan har etablerade relationer och kunskap om fGretaget. De nyanstéllda
lar sig pa sé vis jargongen, kulturen och arbetsséttet av de mer erfarna pa foretaget (Van
Maanen & Schein 1979, s. 2-3). Det forekommer dven ett “buddysystem” pd det
europeiska foretaget men i lagre utstrackning, dir det framfor allt anvinds {or att komma
in 1 arbetet.

Samtliga nyanstédllda medarbetare berittar att de genom onboardingprocessen integreras
till arbetsplatsen, kulturen, kollegorna, arbetsuppgifterna och andra aktorer vilket Bauer
(2010, s. 2-4) bekraftar &r mycket centralt for en lyckad onboarding. Detta dr det som
lagger grunden for att de nyanstidllda medarbetarna upplever onboardingen som en positiv
process. Det upplevs som att alla tycker att de har genomgitt en vilfungerande
onboarding. Det har 1 stor utstrickning gett de nyanstidllda medarbetarna ritt
forutséttningar for att kunna lyckas i sina nya roller.

4.7.2 Vilka forbéttringar lyfter nyanstillda medarbetare och HR-medarbetare {or
onboardingprocessen?

De nyanstillda pd det europeiska foretaget belyser att onboardingen hade kunnat
forbattras och ytterligare struktureras genom att innehalla mer av en viss typ av
information, som till exempel interna s6kvégar for information, och f6lja tydligare ramar
som Bauer (2010, s. 2) foresprdkar. Bdda de nyanstéllda belyser d&ven 6nskan om en mer
informell och individuell onboarding, dar de lar sig arbetet genom att testa sig fram 1
arbetsuppgifterna. P4 det nationella foretaget framfor nyanstilld 1B en 6nskan om att ha
storre fokus pa specifika dagar i onboardingen fOr att gora processen tydligare och mindre
osammanhingande. Nyanstilld 3B pa det globala foretaget lyfter ett forbattringsomrade
i snabbare tillgang till systemen for att smidigare kunna utfora arbetet sjilvstindigt. Det
gér 1 linje med de forvintningar de nyanstéllda har pa onboardingen, dér de 6nskar starta
upp arbetet s& snart som mdjligt och borja prestera at foretaget vilket &ven Bowers, Thal
& Elshaw (2023, s. 167) menar har stor betydelse for onboardingen.

[ det fall onboardingen innehdller mycket och tidig information stabiliseras
forviantningarna hos de nyanstillda infér deras onboarding och anstéllning. Det upplevs
finnas forbattringspotential hos mindre etablerade foretag inom detta omréde, da de fortag
som dr mer etablerade i denna studie har en tydlig uppsatt struktur pa information som
formedlas till nyanstillda medarbetare under onboardingen (Bauer 2010, s. 2). Aven de
stora och etablerade foretagen ses ha forbattringspotential for onboardingen, som dnnu
tydligare struktur, systematiskt schemalagd onboarding och smidigare atkomst till
systemen enligt de nyanstillda. Genom att ta hinsyn till de forbéttringar de nyanstillda

medarbetarna belyser kan arbetstillfredsstéllelsen, produktiviteten och engagemanget 6ka
(Caldwell & Peters 2018, s. 28-29, 33).
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HR-medarbetarna lyfter forbattringspotential i framforallt systemforbittringar, tydligare
planerade starter for onboarding for att underlétta for en tydligare struktur och slutligen
bittre kommunikation for och mellan chefer under onboardingprocessen.

4.7.3 Vad anser nyanstillda medarbetare och HR-medarbetare &r viktigt i en
onboardingprocess?

Det som nyanstillda medarbetare anser vara viktigt i sin onboardingprocess ar primért att
integreras och inkluderas pa arbetsplatsen. De vill gdrna komma in i1 gruppen, bli
mottagen pa ett fint sitt av olika aktorer och etablera bra relationer med aktdrerna de
kommer arbeta med. De nyanstillda vill socialisera med kollegor, dels for att etablera
relationer, dels for att fortydliga forvantningar 1 arbetets sammanhang (Voki¢ & Ondrusek
2024, s. 63).

Nyanstilld 3A framhédver dven chefens aktiva roll i1 att inkludera och stdmma av
regelbundet under onboarding som en viktig del 1 processen vilket 6verensstimmer med
Caldwell och Peters (2018, s. 32-33) fynd om vikten av chefens delaktighet. Vidare
forklarar samtliga nyanstdllda medarbetare att de vill komma in i arbetsuppgifterna under
ratt forutsdttningar for att sjilvstandigt utfora arbetet (Caldwell & Peters 2018, s. 28).
Nyanstélld 3B ar tydlig med att denna vill borja arbeta, fylla rollen och leverera for att pa
sa satt kunna prestera at foretaget. Det dr med rétt forstéelse, ritt kompetens och
inkludering 1 arbetsgruppen som medarbetarna sjdlva upplever att de har fétt en
tillfredsstdllande onboardingprocess som inkluderar de individuella faktorer som de anser
viktiga fran den genomférda onboardingen (Wiseman m.fl. 2022, s. 13—14, 27).

HR-medarbetarna forklarar att viktiga faktorer med onboarding enligt dem &r inkludering,
integrering och vdlkomnande som &r mjuka egenskaper i onboarding och att
medarbetarna relativt tidigt efter onboardingen blir sjdlvgéende vilket ses som en hérd
egenskap (Voki¢ & Ondrusek 2024, s. 60).

5. Diskussion

Under studiens gang ar det tydligt att integrering och inkludering genom onboarding ar
genomgdende viktiga faktorer for alla respondenter, bdde nyanstéllda medarbetare och
HR-medarbetare. Integrering sker genom olika héndelser och uppldgg som dger rum pa
arbetsplatserna under nyanstillda medarbetares onboarding. De nyanstillda
medarbetarna framhéller forvintningar och forbattringsomraden som de upplevt under
deras onboarding. Forvantningarna &r att, i linje med vad de nyanstillda anser vara viktigt
med onboardingen, integreras och inkluderas i gemenskapen pa arbetsplatsen genom
onboarding samtidigt som de far kunskap om arbetsuppgifternas utformning.

Aven om vi inte, genom studien, har fatt fram resultat som kan kopplas till
personalomséttning som en foljd av bristfillig onboarding, s& bidrar den tidigare
forskningen inom detta omradde med viktiga perspektiv. Foretag behdver en viss typ av
kontinuitet bland sina anstillda for att sékerstdlla att viardefull kompetens finns inom
foretaget, dir onboarding &r en stark bidragande faktor att halla nere personalomséttning
specifik bland nyanstédllda (Mosquera & Soares 2025, Introduction, stycke 1). Med en
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grund i hur viktigt det dr att onboardingen inkluderar och sdkerstiller en bra forsta
upplevelse for de nyanstidllda medarbetarna foreslar vi ett storre fokus pd mjuka
egenskaper 1 onboardingen som Voki¢ och Ondrusek (2024, s. 60) framhaéller, fore de
hirda egenskaperna. Det beror ddremot pa foretagets mal med onboarding, ifall malet
med onboarding dr att integrera medarbetaren pé arbetsplatsen for att fa dem att stanna
kvar eller om malet dr maximerad prestation. Om malet dr maximerad prestation bor
harda virden sté i fokus, men dd behover foretagen vara medvetna om risken for att deras
medarbetare tidigt 1 anstillningen véljer att s6ka sig vidare. Det hade varit givande att
gora mjuka egenskaper i onboarding métbara for att ytterligare fianga nyanstillda
medarbetares upplevelser.

I studien tilldmpas den abduktiva ansatsen diar empiri i forhéllande till teori och tidigare
forskning samlats in viaxlande. Det gjordes genom att skapa intervjuguiderna utan att ha
paborjat insamling av teori och tidigare forskning. Dérefter paborjades processen med att
genomfora intervjuer samtidigt som teori och tidigare forskning samlades in parallellt.
Om en induktiv ansats anvints hade teori och tidigare forskning istéllet samlats in fore
utformning av intervjuguiderna och genomforandet av intervjuerna. P4 sd vis hade
frdgorna redan innan varit baserade pé den teori och tidigare forskning vi valt for att 1 ett
senare skede analysera resultatet, vilket eventuellt gett en annan slutsats.

En svagenhet vi identifierar i studien &r, som i alla kvalitativa studier, att upplevelserna
frdn respondenterna &r subjektiva och speglar inte allas upplevelser hos individer som
genomgitt onboarding. Det framkommer en del likheter i respondenternas svar, likvél
som det har framkommer skillnader. Det &r dven ett storre fokus pa HR-medarbetarnas
upplevelser dn vad vi hade onskat och menat frén start eftersom respondenterna bestar till
en tredjedel av HR-medarbetare. Det ska déremot tydligt poédngteras att HR-
medarbetarnas svar bidrar med vérdefulla insikter i onboardingprocessen strategiska
utformning. P4 grund av ett litet urval 1 forhallande till hur méanga individer som
genomgar onboarding gér inte resultatet att appliceras pé hela populationer. En kvantitativ
studie om medarbetares upplevelser av onboarding med mer resurser och tid hade darfor
varit mycket intressant att genomfora for att generera ett generaliserbart resultat. Vidare
tror vi att urvalet for nyanstédllda medarbetare hade kunnat justeras till en anstédllningstid
pa Over sex ménader vilket 1 sin tur hade kunnat ge en d&nnu djupare inblick med en ldngre
tid for reflektion fran medarbetaren efter den avslutade onboardingen. Om vi sjdlva hade
valt ut nyanstéllda medarbetare till studiens respondenter hade det ytterligare stérkt
studien. I nuldget anses det som en svaghet att HR-medarbetarna valt ut nyanstéllda
medarbetare som respondenter, som tidigare diskuterats i metoddiskussionen.

En styrka vi identifierar &r de mjuka och de minskliga faktorerna som belyses genom hela
studien, som lyfts fram som ett annat perspektiv till onboarding som har, som tidigare
ndmnt, fitt ett fokus pa hérda egenskaper i tidigare forskning. Upplevelserna fran de
nyanstillda medarbetarna ger en mainsklig faktor till onboarding och ldmnar
prestationsfokuset 1 bakgrunden och belyser hur viktiga méinniskor &r i organisationer.
Ytterligare en styrka &r att den utvalda tidigare forskning samt teorin med enkelhet gar
att koppla ihop med den insamlade empirin. Den kritik som lyfts gentemot teorierna, av
andra forskare dn forfattarna av teorierna, har inte haft betydelse 1 vart fall. KASAM
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(Antonovsky 1987) som till exempel har kritiserats for att framst rikta sig till den psykiska
hdlsan och inte den fysiska har inte paverkat analysen da denna studie inte undersoker
den fysiska hélsan (Flensborg-madsen, Ventegodt & Merrick 2005, s. 665)

Studien bidrar till det arbetsvetenskapliga omradet genom att studera perspektiv och
upplevelser hos medarbetare i arbetslivet. Med stdd 1 tidigare forskning om onboarding
och befintliga etablerade teorier kan insamlad empiri i denna studie belysa nya synvinklar
pa vikten av onboarding genom att uppmérksamma de mjuka egenskaperna som kan
gynna bade nyanstillda och organisationerna. Det dr sen innan bekréftat att en bra
onboarding resulterar i en ligre personalomsittning och en 6kad prestation genom att
uppréitta en god struktur och fortydliga de nyanstdlldas arbetsroller. Detta vill denna
studie komma ifrdn och istéllet se till den individuella upplevelsen och kénslan kring
onboarding.

5.1 Framtida forskning

I en framtida studie skulle en storre antal kvalitativa intervjuer samt ett bredare urval av
respondenter vara av intresse for att pa sa vis bidra till en 6kad variation av upplevelser
och perspektiv. Genom att komplettera de befintliga kvalitativa metoderna med
kvantitativa inslag, i form av exempelvis enkiter, skulle bade wvaliditet samt
generaliserbarhet mojliggoras. Detta hade varit fordelaktigt 1 forhallande till det
forskningsgap som identifierats under studiens géng géllande nyanstdllda medarbetares
upplevelse av onboarding i forhallande till deras kinsla av integrering pa arbetsplatsen.
Det vore dven av intresse att se till employer branding i1 forhéllande till onboarding, da
employer branding stirker ryktet och attraktionen hos foretaget gentemot arbetssékande.
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utbildning

Du tillfragas om att delta 1 studien "Medarbetares upplevelser av onboarding.”

Studien syftar till att undersoka nyanstilldas forvantningar och upplevelser av
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tillgéng till dina personuppgifter.

De av dina personuppgifter som kommer att behandlas &r: roll pa foretag och generell
langd pé anstéllning.

Dina personuppgifter kommer att raderas niar examensarbetet dr godként.

Personuppgiftsansvarig for studien dr Hogskolan i Halmstad, som nas via
registrator@hh.se eller 035-16 71 00. Ovrig information om hur Hégskolan hanterar
personuppgifter, och dina rittigheter utifran dataskyddsforordningen, finns pa
www.hh.se/dataskydd. Har du fragor kan du ocksé kontakta Hogskolans
dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.

Den fardigstéllda uppsatsen kommer att publiceras pa DIVA och finnas tillgidnglig
digitalt pa DIVA portalen_http://www.diva-portal.se/

Med vénliga hdlsningar,

Emilia Mikild emimak22@student.hh.se och Sara Gemback sargem22(@student.hh.se
Arbetsvetenskap, Akademin for Hélsa och Vilfard
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Samtycke till deltagande 1 "Medarbetares upplevelser av onboarding”

Jag har fatt information om studien "Medarbetares upplevelser av onboarding” och
accepterar att delta.

Jag har fatt information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att
behandlas konfidentiellt, pa ett sddant sdtt att min identitet inte kommer att avsléjas for

obehdriga.
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Bilaga 2 Intervjuguide 1

Nyanstillda medarbetare
Introduktion

1. Vad éar din roll pd foretaget och hur linge har du arbetat i den rollen (pa detta
foretag)?
2. Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig? (arbetar personen mycket sjilv eller i

grupp) )

3. Hur ar kontorslandskapet? (Oppet/stingt?)

4. Hur upplever du att du skapar sociala relationer till dina kollegor? Hur svért eller
enkelt tycker du det &r?

- Upplever du dig sjilv som en social person?

5. Har ni lunchrum som alla dter gemensamt i? Brukar ni fika tillsammans? Var gors
det?

- Gors det skillnad pa dagar, t.ex. lunch ute tillsammans pé fredagar?
Huvudfragor
6. Hur ser foretagets onboardingprocess ut fran start till slut? Hur 14ng tid tog den?
- Fick du all den information du kénner att du behover?
7. Vem hade hand om din onboarding?

- Var det enbart den personen eller var det ndgon kollega som tog extra ansvar?
(Coaching)

8. Hur upplevde du din onboarding?

- Var det tydligt och strukturerat?

- Varfor tyckte du det?

- Var det nagot som gjorde att du kénde sa?

- Om du fick dndra nagot 1 onboardingen, vad skulle det kunna vara?

9. Vilka forvintningar hade du pa dina forsta dagar pa foretaget och din onboarding?

- Fanns det ndgot du saknade?
- Fanns det nagot som stack ut som du tyckte var bra eller daligt?

10. Hur &r ditt samarbete med dina kollegor?
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11. Hur upplever du gemenskapen mellan dig och dina kollegor?
- Hur lang tid tog det innan du kénde dig som en del av gemenskapen?

12. Hur forberedd kénde du dig till ditt arbete efter onboardingen?

13. Brukar foretaget eller kollegor styra upp AW's eller teambuilding aktiviteter for
att gynna gruppdynamiken? Deltar du?

14. Beskriv en situation dir du kinde dig extra inkluderad i en arbetsuppgift som
utfors 1 grupp (om det har forekommit)?

15. Kan du beskriva ett tillfdlle dir du kénde dig som en del av foretaget? Vad fick
dig att kéinna sa?

16. Vad har varit det viktigaste med onboardingen for dig?

Avslutande fragor

17. Finns det nagot du vill tilldgga?
18. Har du ndgon fraga till oss?

Tilldgg: Tveka inte att hora av dig om det dr ndgot du funderar 6ver/om det uppstér nagon
fraga.
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Bilaga 3 Intervjuguide 2

HR-medarbetare:

Introduktion

1. Vad éar din roll pd foretaget och hur linge har du arbetat i den rollen (pa detta
foretag)?

2. Finns det ndgot ledord/vardegrund gillande medarbetarna? Vad éar denna?

3. Hur ménga ir anstéllda pa foretaget?

- Hur ofta har ni rekryteringar?
- Vad ér er personalomséttning? (om du vet)

4. Hur stor del av onboardingen ingar i ditt ansvarsomrade?

- Finns det fler personer involverade i onboardingen? t.ex. en medarbetare eller
chef? Handledare, mentor?

5. Hur gar onboardingen till? Strukturerad eller mer flexibel?

- Finns det en steg-for-steg process?
6. Hur lang &r onboardingprocessen? Nir startar den och nédr anses den vara
klar/slutford enligt dig?
Huvudfragor
7. Vad finns det for forvintningar och mal pa medarbetarens onboarding?
- Jobbar ni aktivt med att inkludera medarbetaren genom onboardingen?
- Ar malet med onboardingen i forsta hand att f4 medarbetare produktiva eller
inkluderade 1 arbetsplatsgemenskapen?

8. Hur frimjar ni samarbete och samhorighet 1 onboardingen? Kan du ge exempel
pa hur detta gar till? (Kunna utféra uppgifter med kollegor / Vara en del av
gruppen)

9. Foljer ni upp med medarbetare eller ndrmaste chef hur onboardingen gétt? Gor ni

det 16pande eller nér den &r avslutad?

- Utvéarderar ni hur det har gatt tillsammans med antingen chef eller
medarbetare efter onboarding?

10. Hur ser en lyckad onboarding ut? Kan du ge exempel pa en sédan situation?
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11. Har ni gjort nagra fordndringar 1 onboardingprocessen? Vad 1 sddana fall och
varfor?

12. Vad idr det viktigaste med onboardingen enligt dig?

13. Finns det ndgon forbattringspotential gédllande onboardingen? Kan du ge exempel
pa vad i1 sddana fall?

Avslutande fragor

14. Finns det nagot du vill tilldgga?
15. Har du nigon fréga till oss?

Tilldgg: Tveka inte att hora av dig om det dr ndgot du funderar 6ver/om det uppstér nagon
fraga.
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