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The study aims to investigate onboarding when taking place remotely from the perspective of 
new employees and relate their experiences to job satisfaction. A qualitative method was 
applied with semi-structured interviews for data collection with eight employees in different 
industries. The respondents' industry affiliation consisted of HR work, sales, customer service 
and marketing. Common to the respondents was that they started their employment during the 
Covid-19 pandemic and have carried out their onboarding remotely. The interview answers 
were coded and categorized thematically through thematic analysis and resulted in three main 
themes: The importance of structure, To belong to and become part of the organization and 
Collegial and managerial support. The study's theoretical frame of reference consisted mainly 
of Herzberg's motivation theory, Bauer's model for onboarding and Scott's framework for 
onboarding taking place remotely.  
 
The respondents gave varied and detailed answers on how their onboarding was related to job 
satisfaction. Results of the study show that a predominant part of the respondents had a positive 
experience of onboarding remotely. The structure of the onboarding and social support from 
both colleagues and managers proved to be the main factors for the experience of job 
satisfaction. The respondents with a negative experience of onboarding remotely described 
lower job satisfaction with a lack of both structure and social support as well as the difficulty 
of belonging and becoming part of the organization. For successful remote onboarding, virtual 
tools were important for the possibility of effective socialization. The virtual tools promoted 
relationship building through contact with both manager and colleagues and facilitated the 
opportunity for help. The interview results revealed the importance of the individual's own role 
during an onboarding taking place remotely. The new employee had to take responsibility and 
initiative to get into their work role and be socialized into the organization. 
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Förord  
 
Vi vill framföra ett stort tack till vår handledare Ole Hultmann som under uppsatsen stöttat och 
hjälpt oss genom hela processen med stort engagemang. Vår handledare har även bidragit med 
ny kunskap och värdefulla insikter som vi tar med oss till fortsatta studier. Vi vill även tacka 
våra klasskamrater som under opponeringstillfällena kommit med givande feedback, vilket 
utvecklat arbetet framåt. Ett stort tack riktas även till våra respondenter som tagits sig tid och 
deltagit i studien, vilket gjorde studien möjlig att genomföra. Avslutningsvis vill vi även tacka 
varandra för det fina samarbetet genom hela uppsatsen och att vi fick möjlighet att avsluta 
Personalvetarprogrammet tillsammans.  
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Introduktion av nyanställda, så kallad onboarding, är en process som syftar till att 
introducera och socialisera in nyanställda till organisationen genom formella och informella 
metoder, program och policys (Klein et al., 2015). Det är under denna period som individen 
ges rätt verktyg och förutsättningar för att kunna övergå till sin arbetsroll och effektivisera sitt 
framtida arbete. En lyckad onboarding har påvisat positiva effekter på individens prestation, 
arbetstillfredsställelse, rolltydlighet och tillhörighet (Klein et al., 2015). Enligt 
Arbetsmiljöverket (2017) har alla nyanställda rätt till en ordentlig introduktion som en del i 
arbetsgivarens systematiska arbetsmiljöansvar (AFS 2001:1). Arbetsmiljöverket fastställer att 
introduktionen är tänkt att ge nyanställda en förståelse för egna arbetsuppgifter och hur dessa 
relateras till övriga arbetstagares. Vidare bör introduktionen ge individen en uppfattning om 
hur verksamheten fungerar i sin helhet och vilka eventuella risker som finns med arbetet. 
Arbetsmiljöverket (2017) betonar även att introduktionen i sin utformning bör anpassas utifrån 
den nyanställdas förutsättningar genom att ta hänsyn till exempelvis erfarenhet och tidigare 
vana vid arbetsuppgifterna.  

Till följd av Covid-19 pandemin har allt fler företag ställt om till distansarbete på 
uppmaning av Folkhälsomyndighetens allmänna rekommendationer om att arbeta hemifrån om 
omständigheterna tillåter (Folkhälsomyndigheten, 2021). Detta har i sin tur inneburit 
utmaningar för många organisationer där nya arbetssätt och lösningar behövt implementeras. 
Onboarding är en av de utmaningar som Covid-19 pandemin fört med sig där arbetsgivare 
behövt hitta digitala lösningar för att socialisera in nyanställda och skapa engagemang. Det 
finns både för- och nackdelar med distansarbete och studier har visat att individers upplevelser 
skiljer sig åt vid den förändrade arbetssituationen. Att arbeta på distans är i grunden inte en 
optimal arbetssituation, vilket ställer krav på både arbetsgivare och arbetstagare (Post- och 
telestyrelsen, 2021). Det är av stor vikt att arbetstagare ges rätt förutsättningar för att kunna 
anpassa sig till distansarbete där resurser i form av stöd, hjälp och social kontakt med kollegor 
och chefer är av betydelse (Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2022).  

Trots de utmaningar som följer med distansarbete har studier påvisat att nio av tio som 
arbetat hemifrån fortsatt vill göra det. Att vilja arbeta hemifrån härleds till en ökad flexibilitet 
och självbestämmande, vilket talar för att distansarbete kommer vara en naturlig del av 
framtidens arbetsliv (Internetstiftelsen, 2021). Följande studie är tänkt att undersöka 
nyanställdas upplevelser av onboarding på distans genom att intervjua tjänstemän inom olika 
branscher och sätta deras upplevelser i relation till arbetstillfredsställelse.  

 
 

Onboarding 
 

I rapporten Onboarding New Employees: Maximizing Success beskriver Bauer (2010) 
hur introduktion av nya medarbetare genom en väl fungerande onboardingsprocess alltid bör 
ligga i HR-avdelningens intresse. Att strategiskt använda sig av onboarding kan öka 
organisationens effektivitet. Detta placerar onboarding i en större HR-kontext än att enbart 
påverka nyanställdas första tid i organisationen. Hur en onboarding är upplagd varierar mellan 
organisationer i grad av struktur och systematik, men även i form av formell och informell 
onboarding.  

Den informella onboardingen syftar till att nyanställda lär sig arbetet utan en 
strukturerad introduktionsplan, medan den formella onboardingen inkluderar en skriftlig 
uppsättning av samordnade aktiviteter som hjälper individen att lära sig arbetsuppgifterna och 
underlättar socialiseringsprocessen (Bauer, 2010). En strukturerad och formell onboarding som 
följer en stegvis process har visat sig ge bättre effekt där den nyanställde får ta del av planerade 
aktiviteter och där tid är avsatt enbart för introduktion. Vad som vidare bör ingå i en lyckad 
onboarding beskriver Bauer (2010) i fyra nivåer där den lägsta nivån Compliance syftar till att 
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de nyanställda får kännedom om organisationens juridiska och policyrelaterade bestämmelser 
och stadga. Den andra nivån, Clarification, handlar om att klargöra den nyanställdes roll och 
arbetsuppgifter. I denna nivå av onboardingen är det dessutom viktigt för den nyanställde att 
få vetskap om vilka krav och förväntningar som ställs på arbetsrollen och arbetet. I processens 
tredje nivå Culture, är syftet att introducera både organisationskultur, normer samt sociala 
relationer inom organisationen. Connection utgör den fjärde och sista nivån, där den 
nyanställde etableras in i organisationens informations- och kontaktnätverk samtidigt som en 
förståelse skapas gentemot olika rollers samverkan.  
 
 
Organisationssocialisation 
 

Organisationssocialisation är en process som utgör en viktig del i förståelsen av 
onboarding, då onboarding används för att påskynda socialisering in i organisationen (Klein et 
al., 2015). Begreppet har studerats av Ashforth et al. (2007) som genom sin studie drar 
slutsatsen att organisationssocialisation och investeringar i socialiseringsprocessen har en 
direkt och positiv inverkan på arbetstillfredsställelse, prestation och organisationsidentifiering.   

Organisationssocialisation definieras som ”en organisationsintern- formnings- och 
tillblivelseprocess som resulterar i att individen förvärvar de nödvändiga kunskaper, 
färdigheter, attityder och värderingar som behövs för att prestera i arbetet och hantera sociala 
arbetsrelationer” (Nilsson et al., 2018 s.75). Ashforth et al. (2007) betonar de nyanställdas 
aktiva roll i denna process för att lära sig om sin arbetssituation genom exempelvis 
informationssökning och relationsbyggande. Ett proaktivt beteende har visat ge positiv effekt 
på inlärning och anpassning där individen tar egna initiativ, aktivt söker information och kan 
anpassa socialiseringsprocessen utifrån egna behov (Ashforth, 2007). Vidare argumenterar 
Ashforth et al. (2007) för att ett proaktivt beteende i socialiseringsprocessen ökar den upplevda 
tillfredsställelsen och prestationsnivån. Resultatet av Ashforths et al. (2007) forskning visar 
även att organisationssocialisering och ett proaktivt beteende hos den nyanställde är relaterat 
till en minskad avsikt att lämna organisationen. Individer med mer reaktiv personlighet kan ha 
svårare att anpassa sig då de tenderar att vara mindre aktiva i socialiseringsprocessen (Nilsson 
et al., 2018) 

 
 

Arbetstillfredsställelse 
 

För att förstå hur onboarding påverkar upplevelsen av arbetstillfredsställelse är det 
viktigt att definiera vilka faktorer i arbetet som bidrar till arbetstillfredsställelse. Kaufman och 
Kaufman (2016) har i sin bok Psykologi i organisation och ledning sammanställt forskning om 
begreppet arbetstillfredsställelse. De definierar begreppet som anställdas inställning gentemot 
sitt arbete, inom ramen för huruvida inställningen uppfattas som positiv eller negativ. 
Författarna menar att arbetstillfredsställelse kan sättas i relation till prestation och att anställda 
med ökad effektivitet generellt upplever sig mer tillfredsställda med arbetet. Detta kan vidare 
resultera i att anställda blir mer engagerade och involverade i sitt arbete. 

Teorier om arbetstillfredsställelse kan delas in i innehållsteorier och processteorier 
(Kaufman & Kaufman, 2016). För studiens problemställning har innehållsteorier en större 
relevans då teorierna syftar till de förutsättningar i arbetet som leder till högre 
arbetstillfredsställelse. Den valda teorin för studien är Herzbergs motivationsteori som utgör 
en av de främsta innehållsteorierna. Herzberg kom i sin studie fram till att det finns två typer 
av faktorer i arbetet som påverkar anställdas upplevelse av arbetstillfredsställelse, hygien- och 
motivationsfaktorer (Herzberg et al., 1993). Till hygienfaktorer tillhör exempelvis 
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organisationskultur, ledning, sociala relationer samt arbetsförhållanden. Motivationsfaktorerna 
innefattar ansvar, erkännande, prestation, upplevelsen av tillhörighet, själva arbetet i sig samt 
självförverkligande (Herzberg et al., 1993). Motivationsfaktorerna har en aktiv påverkan på 
arbetstillfredsställelse och främjar tillfredsställelsen i den mån faktorerna förekommer i arbetet. 
Vid avsaknad av motivationsfaktorer påverkas nödvändigtvis inte arbetstillfredsställelsen hos 
de anställda. En avsaknad av hygienfaktorer kan däremot skapa otillfredsställelse, men främjar 
nödvändigtvis inte arbetstillfredsställelse i sig (Herzberg et al., 1993). Enligt Herzbergs et al. 
(1993) studie kände de anställda en högre arbetstillfredsställelse när de upplevde sitt arbete 
meningsfullt och viktigt, samtidigt som utrymme för självförverkligande och ansvar gavs.  

En aspekt av arbetstillfredsställelse som kan ha betydelse för upplevelsen av 
onboarding, är socialt stöd. Socialt stöd är ett begrepp studerat av Nyberg et al. (2005) som 
genom sin studie konstaterar det sociala stödets betydelse för upplevd arbetstillfredsställelse.    
Anställda som får stöd av chef och kollegor upplever sig mer tillfredsställda med arbetet än de 
med avsaknad av stöd (Nyberg et al., 2005). I socialt stöd omfattas känslomässigt, informativt 
och instrumentellt stöd. Stödet avgörs av den nyanställdes personliga omdöme gentemot de 
sociala relationer som byggts upp på arbetet och förväntas ges från både medarbetare, 
överordnad och organisationen i sig. I sin studie uttrycker författarna vidare hur det sociala 
stödet anses vara ett grundläggande behov på arbetsplatser (Nyberg et al., 2005).     
 
 
Onboarding på distans 
 

Mycket av befintlig forskning om onboarding utgår från en plastbaserad och fysisk 
sådan. Senare forskning har publicerats, med utgångspunkt i Covid-19 pandemins påverkan 
och införda restriktioner. Scott et al. (2021) har publicerat en vetenskaplig artikel som lyfter 
tillvägagångssätt för en lyckad onboarding på distans. Författarna konstaterar att pandemin 
försvårat onboardingsprocessen för många organisationer och likaså blivit en utmaning för de 
som till vardags inte är vana att arbeta i virtuella kanaler.  

Författarna förespråkar ett ramverk med tre teman för att säkerställa effektiv 
introduktion av nyanställda på distans. Dessa teman utgörs av att skapa struktur, koppla 
samman människor och fortsatt anpassning. Ramverket utgår från tre faktorer som utgör 
grunden för en lyckad onboarding som underlättar för medarbetares framgång och de hinder 
som kan uppstå vid kriser, likt Covid-19 pandemin. Faktorerna utgörs av att bygga kunskap 
och förtroende, skapa social anknytning och stödja anställdas välbefinnande. Ramverket har 
innehållsmässiga likheter med Bauers (2010) modell för en lyckad onboarding, men Scott et 
al. (2021) fokuserar på den digitala aspekten och hur organisationer snabbt bör kunna justera 
och anpassa sina onboardingprocesser utefter förändrade omständigheter.  

 Ramverkets första tema skapa struktur, lyfter vikten av att organisationer skapar 
struktur kring olika aspekter av arbetet för en mer effektiv onboarding som skapar tydlighet 
och motverkar osäkerhet. Temat kan tänkas motsvara Compliance och Clarification i Bauers 
modell. Författarna lyfter exempelvis åtgärder för struktur i kommunikation som bör vara 
tydlig och ske ofta, att nyanställda tilldelas en handledare som vägleder onboardingen genom 
ett introduktionsprogram samt ges rätt verktyg för att utföra sina arbetsuppgifter och 
kommunicera med kollegor. Ytterligare en åtgärd för struktur är att onboardingen utöver 
kunskap om arbetet ska ge nyanställda kunskap för kommunikation och samarbete med andra. 
Vid distansbaserad onboarding blir det därmed särskilt viktigt att introducera de virtuella 
verktyg som används. Att onboardingen är välstrukturerad är något som främjar både 
välbefinnande och arbetstillfredsställelse hos den nyanställda.  

Det andra temat, koppla samman människor, som enligt författarna ska prioriteras för 
en lyckad onboarding på distans innefattar lösningar för att bygga och underhålla sociala 
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relationer virtuellt. Temat kan tänkas motsvara det Bauer benämner Culture och Connection. 
Scott et al. (2021) konstaterar att detta är viktigt för att den nyanställde ska känna tillhörighet 
gentemot kollegor och organisationen samt ta del av kulturen som råder. Vidare beskrivs 
sociala relationer bidra till minskad stress och känsla av ensamhet, men även till ökad 
arbetstillfredsställelse. Exempel på åtgärder för att koppla samman människor digitalt är att 
avsätta tid för gemensamma virtuella träffar mellan kollegor. Åtgärden syftar till att den 
nyanställde ges möjlighet att lära känna sina kollegor på ett avslappnat sätt. Vidare presenteras 
möjligheten att utnyttja befintlig teknik för kommunikation där utrymme för informella samtal 
ges. Författarna föreslår även att den nyanställde får avsatt tid för att på egen hand introduceras 
och bekanta sig med samtliga övriga kollegor.  

Det sista tema som Scott et al. (2021) lyfter är fortsatt anpassning. Temat syftar till att 
organisationer i kristider bör utvärdera och följa upp sina onboardingprocesser samt vara 
utrustade för att kunna göra snabba justeringar.   

Författarna betonar vikten av att säkerställa en bra onboarding när omständigheterna 
runtomkring är osäkra och påfrestande, så som de två senaste åren under Covid-19 pandemin 
kan beskrivas. Vidare hävdas att de ansvariga för onboardingsprocessen, på grund av de 
rådande omständigheterna, bör lagt ett större fokus på de nyanställdas välmående, upplevelse 
av stress och kunskap än att huvudsakligen fokusera på deras prestation. Scott et al. (2021) 
menar att insatser som dessa på lång sikt utmynnar i hög prestation och engagemang från 
medarbetarna. Vidare lyfter författarna även vikten av att organisationer uppmärksammar och 
anpassar onboardingen efter potentiella skillnader hos individer där både osäkerhet inför 
användande av virtuella verktyg och personlighet tas i beaktning. Scott et al. (2021) menar att 
introverta individer kan ha svårare än extroverta individer att våga be om hjälp och skapa 
sociala relationer under en distansbaserad onboarding. 

För att lyckas med onboarding på distans bör den vara strukturerad, anpassningsbar och 
kunskapsenlig där den nyanställde ges rätt stöd, får möjlighet att skapa kontakter och känna 
tillhörighet samt välmående (Scott et al., 2021).  
  I en litteraturstudie understryker Spicer (2020) vikten av hur organisationskulturer 
förändras och behöver anpassas i krissituationer, likt Covid-19 pandemin. Drastiska och 
omfattande samhällsförändringar främjar både traditionsbunden och hierarkisk kultur (Spicer, 
2020). Om det stämmer, kan det under en pandemi därför finnas ett behov av att organisationer 
arbetar aktivt med en genomtänkt och välkomnade onboarding för nyanställda. I 
litteraturstudien presenteras slutsatsen att organisationer med en stark gemensam kultur i större 
utsträckning klarar att hantera och anpassa sig efter krissituationer än de som har en mindre 
stark organisationskultur. Spicer (2020) menar att organisationskulturen har en inverkan på 
individens identitet och ifrågasätter möjligheten att i praktiken lyckas bilda och överföra en 
fysisk företagskultur genom virtuella verktyg, då mycket av de faktorer som tillkommer under 
en fysisk onboarding uteblir vid distansarbete, däribland gemenskap med kollegor och 
arbetsrutiner. Det är därmed av betydelse att chefer och HR-personal anpassar och utformar 
onboardingen efter distansarbete för att nyanställda ska socialiseras in i organisationen och 
dess kultur.  

Forskning och teoretiska modeller inom området visar att distansbaserad 
onboarding innebär en viss komplexitet i organisationers möjlighet att socialisera in 
nyanställda. Organisationer behöver utforma en välstrukturerad onboarding som förser den 
nyanställda med rätt stöd och förutsättningar för att möta de utmaningar som tillkommer med 
att enbart arbeta i virtuella kanaler. Avsaknaden av fysiska mötesplatser och gemenskap med 
kollegor kan försvåra socialiseringsprocessen, vilket i sin tur kan påverka den nyanställdes 
anpassning till arbetet, välmående och tillfredsställelse. Organisationer behöver således vara 
medvetna om de faktorer i arbetet som bidrar till arbetstillfredsställelse. Onboarding från ett 
medarbetarperspektiv är inte heller okomplicerad. Forskning om onboarding på distans är 
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relativt begränsat, vilket gör det relevant att undersöka ämnet. I denna studie har vi valt att 
fokusera på nyanställdas egna upplevelser av onboarding på distans.  
 
 
Syfte 
 

Studien syftar till att undersöka onboarding på distans utifrån nyanställdas perspektiv 
och relatera deras upplevelser till arbetstillfredsställelse. Målet med studien är att utveckla 
kunskapsområdet inom distansarbete utifrån ett medarbetarperspektiv för framtidens arbetsliv. 
Studien avser att besvara följande frågeställning:   

 
● Hur beskriver nyanställda sin upplevelse av onboarding på distans i relation till 

arbetstillfredsställelse? 
 
 

Metod 
 

En kvalitativ metod användes i studien med syfte att undersöka onboarding på distans 
utifrån nyanställdas perspektiv och relatera deras upplevelser till arbetstillfredsställelse. 
Datainsamling genomfördes med semistrukturerade intervjuer utifrån en konstruerad 
intervjuguide, se bilaga 2. Totalt genomfördes nio intervjuer, varav fyra på vederbörandes 
arbetsplats och fem digitalt via videoplattformen Zoom. En kvalitativ metod tillämpades för att 
få en bred och nyanserad bild av respondenternas upplevelser genom att möjliggöra frågor som 
genererade djupgående svar. Respektive intervju transkriberades och därefter kategoriserades 
det empiriska materialet tematiskt. En tematisk analys har använts för dataanalys (Bryman, 
2020).  
 
 
Urval/ Deltagare 
 

För studien valdes ett bekvämlighetsurval med målstyrt ändamål. Bryman (2020) 
definierar bekvämlighetsurval som ett urval som bygger på tillfällig tillgänglighet av 
respondenter. I studien nådde vi ut till tillgängliga respondenter via arbetsforumet LinkedIn 
och via det sociala nätverket Facebook. Vi efterfrågade respondenter som i sin helhet 
genomfört onboarding på distans för att kunna besvara studiens frågeställning. Då studien 
syftar till att undersöka nyanställdas upplevelser valdes respondenter som anställdes under 
Covid-19 pandemin ut och vars onboardingperiod påverkades av Folkhälsomyndighetens 
restriktioner. Respondenternas kön och ålder togs inte i beaktning för urvalet.   

Studiens perspektiv på nyanställdas upplevelser av onboarding på distans begränsade 
urvalet till nio respondenter. Under pandemin har företag rekryterat mindre, vilket gjorde det 
svårt att få tag på respondenter som uppfyllde kriterierna för studiens syfte. För studiens 
omfattning och tidsbegränsning var antalet respondenter tillräckligt för att besvara studiens 
frågeställning, då respondenternas beskrivningar gav oss en tydlig och utförlig uppfattning av 
onboarding på distans. Av de nio intervjuerna användes slutligen åtta till studien. En intervju 
gav oss inte tillräckligt med underlag för resultatet, då svaren inte var utförliga och djupgående 
i den utsträckning vi hoppats på och räknas därför som bortfall för studien. Resterande åtta 
intervjuer gav givande och utförligt underlag för studiens syfte och kunde samtliga användas 
för att bygga vårt resultat via den tematiska analysen. Respondenterna, deras bransch och längd 
på onboarding presenteras i tabellen nedan: 
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Tabell 1: Redogörelse av respondenter  

 
  

Respondent    Bransch    Onboardingperiod 

  
Respondent 1    HR     Tre månader 

  
Respondent 2               HR     Två veckor 

  
Respondent 3                           HR     Fyra veckor 

  
Respondent 4                           Försäljning    Två veckor 

  
Respondent 5                           Marknadsföring                Fyra veckor 

  
Respondent 6                           Kundtjänst    Tre veckor 

  
Respondent 7                           Kundtjänst                        Fyra veckor 

  
Respondent 8                           Kundtjänst                        Fyra veckor 

  
Respondent 9 Bortfall              Kundtjänst                        Fyra veckor  

 
 
 
Datainsamling 
 

 Intervjuerna genomfördes dels på vederbörandes arbetsplatser och dels via 
videoplattformen Zoom. Den kvalitativa intervjun syftar till att skapa flexibilitet där 
respondenternas upplevelser och tolkningar är det som utgör intresse och styr riktningen på 
intervjun (Bryman 2020). Denna metod valdes för att få en förståelse för respondenternas 
upplevelser genom att låta intervjun formas utifrån deras beskrivningar av sin onboarding. För 
att besvara vår frågeställning och uppnå studiens syfte konstruerade vi en intervjuguide, se 
bilaga 2. Intervjuguiden bestod av tjugofem frågor, uppdelade på följande tre teman: 
onboarding, socialisation och arbetstillfredsställelse. Intervjuguiden användes som stöd under 
intervjun, men anpassades utifrån vilken riktning respektive intervju tog i avseende 
ordningsföljd och omfattning av frågorna. Detta gjorde att vi fick en uppfattning om vad 
respektive respondent ansåg som viktigt, vilket var viktigt för den efterkommande analysen 
och förståelsen av respondenternas upplevelser.  
  
 
Procedur 
 

Intervjuerna genomfördes under perioden 11/4–15/4 2022. Plats för intervjuerna 
varierade mellan vederbörandes arbetsplats och via videoplattformen Zoom utifrån önskemål 
och praktisk möjlighet. Innan respektive intervju fick den aktuella respondenten ta del av ett 
informationsbrev, se bilaga 1, som innehöll viktig information om studien och vad deltagandet 
innebar, samt skriva på ett samtyckesformulär för samtycke till intervju och tillåtelse för 
ljudinspelning. De olika intervjuerna delades upp mellan oss författare för att effektivisera 
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processen. Varje intervju startade med en presentation av oss själva och studiens syfte dels för 
att återkoppla till innehållet i informationsbrevet, men också för att skapa en trygg och bekväm 
stämning. Intervjuerna varierade i längd mellan 30–40 minuter per intervju och spelades in via 
våra mobiltelefoner. Samtliga intervjuer transkriberades, vilket Bryman (2020) betonar som 
viktigt för att upprepat kunna bearbeta materialet och minska risken för de omedvetna 
tolkningar som kan antas under intervjuerna. Genom att spela in och transkribera materialet 
kunde vi även lägga ett större fokus på respondenternas beskrivningar under intervjuerna och 
inte distraheras av att föra anteckningar.  
  
 
Dataanalys 
 
 För att analysera det empiriska materialet genomfördes en tematisk analys (Bryman, 
2020) på en manifest nivå, vilket innebär att vi fokuserat på det som direkt framkommit i 
intervjuerna snarare än tolkning av hur det sägs. Analysen innefattade en identifiering av teman 
med respektive underteman genom att finna återkommande mönster i de transkriberade 
intervjutexterna (Bryman, 2020). För att bearbeta och bekanta oss med materialet lästes 
transkriberingarna igenom noggrant och diskuterades gemensamt. Vi diskuterade eventuella 
oklarheter i respektive transkribering, vad som var mest utmärkande för varje intervju och om 
vi redan inledningsvis kunde se mönster i respondenternas redogörelser. Detta var ett viktigt 
steg för att lära känna materialet och kunna genomföra en efterföljande kodning. Kodningen 
av materialet gjordes selektivt, då vi endast kodade det material som var relevant för studiens 
syfte. Kodningen innebar att vi markerade relevanta citat och namngav dessa. Vi kodade en 
intervju gemensamt för att komma överens om analysstrategi och därefter delades materialet 
upp mellan oss författare för att effektivisera processen. Vi kom överens om att markera citat 
som var utmärkande för respektive intervju och formulera namn på dessa som på ett bra sätt 
motsvarade innehållet. Vi valde att förhålla oss relativt kort i val av formuleringar för att göra 
koderna lätthanterliga, men ändå så pass utförliga att de var rimliga och enkla att förstå. 
Kodningen gjordes i programvaran Google Docs där vi använde oss av funktionen för 
kommentarer, vilket gjorde kodningen lättöverskådlig och tillgänglig för respektive författare. 
Vi hade initialt 247 koder.  

Efter den initiala kodningen utvecklades dessa till teman genom att gruppera koder och 
hitta det som var gemensamt i syfte att minska antal koder. Vi skrev ut respektive kodad 
transkribering med medföljande kommentarer, vilket gjorde att vi kunde ha samtliga 
transkriberingar framför oss. För att utveckla teman läste vi först igenom samtliga kommentarer 
för att skapa oss en så bra bild som möjligt av de initiala koderna. Därefter diskuterade och 
resonerade vi kring de olika koderna för att finna gemensamma element i dessa. I denna process 
utgick vi från Brymans (2020) rekommendation att leta efter repetitioner i respondenternas 
redogörelser, metaforer samt likheter och skillnader i hur olika teman beskrivs. När vi 
diskuterade de olika koderna kunde vi snabbt se vad som var mest framträdande för 
respondenternas upplevelser och kom fram till tre teman: struktur, tillhörighet och stöd. Vi gav 
respektive tema en siffra och numrerade därefter de olika koderna för att på ett systematiskt 
sätt kunna sortera dem. De koder som inte specifikt kunde kopplas till ett tema bedömde vi inte 
var av relevans och reducerade därför bort 22 stycken. När samtliga koder var numrerade gick 
vi igenom koderna igen för att kunna formulera passande huvud-och underteman.  
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Forskningsetik 
 

Enligt Bryman (2020) finns flera etiska aspekter att ta hänsyn till under en 
forskningsstudie. Dessa grundläggande aspekter utgörs av deltagarnas frivillighet, kravet på 
information och samtycke, bedrägeri samt skydd mot deltagarnas privatliv och säkerhet. 
Aspekterna utgår i sin helhet från integritet, anonymitet, konfidentialitet och frivillighet som 
fortlöpande genom forskningsstudien behöver tas i beaktning för att tillgodose att de krav som 
ställd på forskningsstudien uppfylls. Respondenterna deltog frivilligt i studien och har likaså 
fått information om hur deras svar används på ett konfidentiellt sätt där obehöriga inte har 
någon möjlighet att komma åt dem eller andra privata personuppgifter (Bryman, 2020). Vidare 
informerades respondenterna om att de när som helst fick avbryta intervjun eller avstå att svara 
på en specifik fråga utan att behöva ange skäl för detta. För att försäkra oss om respondenternas 
samtycke fick vardera ta del av och skriva på ett samtyckesformulär för deltagande i studien 
och ljudinspelning av intervjun (Bryman, 2020).   

Den etiska aspekten anonymitet är något som studien tagit i högsta beaktning då svaren 
kan utgöra känslig information och ställningstagande från individen. Respondenterna 
efterfrågades i studien att uttala sig om sin arbetsplats och upplevelse av onboarding, vilket kan 
anses vara privat information. Vi tydliggjorde för våra respondenter på vilket sätt studien tar 
hänsyn till anonymitet. Detta för att skapa en känsla av trygghet inför kommande intervjuer, 
men även för att lyckas generera så sanningsenliga svar som möjligt. När skydd gentemot 
anonymiteten ges, hämmas svårigheten för respondenterna att dela med sig av negativa åsikter 
och yttranden om arbetsplatsen i fråga (Bryman, 2020). 
 
 
Reflexivitet 
 
 Vår egen ingång till studien är att vi båda har en viss förförståelse för studiens valda 
ämne. Då vi författare studerar personalvetenskap har vi kunskap om vikten av onboarding och 
hur området kan sättas i en större HR-kontext. Vi har således en bra inblick i de element som 
bör ingå i en lyckad onboarding för att socialisera in nyanställda. En av oss författare har även 
genomfört och själv ansvarat för en onboardingsprocess, vilket ytterligare bidrar till vår 
förförståelse till området.  Den andra av oss författare arbetar mycket på distans och använder 
då virtuella verktyg, vilket kan bidra till en inblick i utförandet av onboarding på distans. 
 
 

Resultat 
 
 I följande del presenteras resultatet av den tematiska analysen. Resultatet bygger på  
åtta intervjuer av tjänstemän i olika branscher och redogör för deras upplevelser av onboarding 
på distans i relation till arbetstillfredsställelse. Den tematiska analysen resulterade i tre 
huvudteman: Vikten av struktur med underteman tydlighet och trygghet i arbetsroll och 
arbetsuppgifter samt eget ansvar och initiativtagande under onboardingen. Att tillhöra och bli 
en del av organisationen med underteman avsaknad av naturliga mötesplatser, 
kommunikation, svårighet att bygga relationer och kultur samt Kollegialt- och chefsstöd utan 
följande undertema.  Dessa teman var framträdande för respondenternas beskrivningar och 
relevanta för studiens syfte.  
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Tabell 2: Överblick över huvudteman och underteman 

 
  

  Huvudtema        Undertema    

  
Vikten av struktur     Tydlighet och trygghet  

         i arbetsroll och arbetsuppgifter 
 
        Eget ansvar och  
        initiativtagande under 
        onboardingen 
 
 
 Att tillhöra och bli en      Avsaknad av naturliga  
 del av organisationen     mötesplatser 
 
        Kommunikation 
         
        Svårighet att bygga relationer 
 
        Kultur 
 
 
 Kollegialt- och chefsstöd 

 
 
 
Vikten av struktur 
 
 Ett återkommande tema under intervjuerna var vikten av onboardingens struktur. Under 
detta huvudtema kunde vi identifiera två underteman: Tydlighet och trygghet i arbetsroll och 
arbetsuppgifter samt Eget ansvar och initiativtagande under onboardingen. Flera av 
respondenterna upplevde en avsaknad av struktur och tydlighet under onboardingen. 
Upplevelserna återfanns i att onboardingen inte kändes genomtänkt och planerad med tydliga 
aktiviteter och steg-för-steg processer. En avsaknad av struktur återfanns även hos några 
respondenter som ansåg att onboardingen inte var bra anpassad efter att utföras digitalt. Detta 
i kombination med organisationens ovana vid användning av virtuella verktyg. En respondent 
uttryckte att det fanns en struktur i grunden för onboarding, men att denna inte följdes när 
vederbörande började sin anställning i organisationen.  

 
Det fanns tydliga strukturer för hur onboarding ska gå till, utvecklingsplaner för sin roll när 
man startar och så får man i personalhandboken ett väldigt tydligt dokument som man ska 
skriva ut och fylla i tillsammans med sin handledare kring de mål man ska uppfylla. Inget av 
detta följdes upp i min uppstart utan jag fick personalhandboken i handen och förväntades 
därefter att köra igång. Respondent 5 
 

 Respondent 5 vittnade även om att det snabbt ställdes krav på att prestera i arbetet utan 
vidare upplärning eller riktlinjer. Respondenten fick själv sätta sin egen agenda under 
onboardingen för att försöka möta de krav som ställdes från överordnad. Detta försvårade 
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utförandet av arbetet då det inte fanns något tydligt upplägg, vilket bidrog till att respondenten 
kände sig ensam och utelämnad med minskad arbetstillfredsställelse som resultat. 

Ytterligare en respondent uttryckte total avsaknad av struktur under sin onboarding. Det 
fanns aktiviteter planerade, men dessa upplevdes varken genomtänkta eller tydliga. 
Respondenten efterfrågade att få saker visade för sig och en förståelse för hur det fungerade i 
praktiken, men fick istället enbart kolla på instruktionsvideos på egen hand. Dessa videos 
representerade inte alls själva arbetet och arbetsuppgifterna.  
 

Ja men tänk dig själv att du tittar på en video när någon visar dig hur man ska använda en 
kaffemaskin och sen när du ska använda den själv så är det en helt annan kaffemaskin, det du 
fick under onboardingen hjälpte dig inte liksom för praktiken var helt annorlunda. Respondent 
2 
 
Gemensamt för de respondenter som uttryckte en avsaknad av struktur var att det bidrog 

till en lägre arbetstillfredsställelse. Respondenterna upplevde att de kastades in i en ny situation 
utan riktlinjer eller tydliga mål och förväntningar och beskrev att mer struktur hade underlättat 
för efterkommande arbete och tillfredsställelse. Respondenterna beskrev hur avsaknad av 
struktur bidrog till en känsla av osäkerhet och minskad motivation gentemot arbetet. De 
respondenter som däremot uttryckte att onboardingsprocessen var strukturerad upplevde att 
detta var en bidragande faktor till att de fått en bra introduktion till arbetet. En respondent 
beskrev att strukturen satte grunden för hela onboardingen, vilket bidrog med trygghet och 
tillfredsställelse inför arbetet.  

 
Onboardingen var väldigt strukturerad och vi fick hela tiden reda på vad som skulle ske under 
dagen och hur planeringen såg ut så man blev inte bara inkastad i något där man inte hade 
koll utan det var väldigt strukturerad, vilket jag tyckte var bra och fick mig att känna mig trygg 
och mindre stressad. Respondent 6  
 
Vidare beskrev en respondent hur strukturen underlättade för introduktionen till arbetet 

trots att det var digitalt, vilket i sig beskrevs av respondenten som utmanande under 
onboardingen. Att det fanns en tydlig introduktionsplan som var personligt utformad med 
eftertanke upplevde respondenten som betydande och framträdande för onboardingen. Under 
hela intervjun återkom respondenten till vikten av struktur och beskrev att detta låg till grund 
för hela upplevelsen av en positiv arbetstillfredsställelse.  

 
Min chef som hade gjort introduktionsplanen hade verkligen gjort en jättebra plan som innehöll 
vad jag skulle göra varje dag och olika aktiviteter som jag kunde ägna mig åt om det fanns tid 
över. Det var väldigt strukturerat och bra och introduktionen var utformad specifikt för mig, 
vilket gjorde att jag kände mig introducerad till arbetet trots att det var digitalt. Respondent 3 

 
 Gemensamt för de respondenter som upplevde och betonade vikten av struktur under 
onboardingen var att de beskrev en känsla av det fanns tid avsatt specifikt till introduktion. 
Under denna period uttryckte respondenterna att de gavs möjlighet att komma in i arbetet, få 
testa sig fram och lära sig de kunskaper och färdigheter som var nödvändiga för sin arbetsroll. 
De respondenter som upplevde avsaknad av struktur kände däremot att det inte gavs tid för 
upplärning. Vidare påverkades strukturen av hur väl organisationen hade en etablerad struktur 
för onboarding. De respondenter som arbetade på mindre och nystartade företag hade generellt 
en positiv upplevelse där organisationen lyckades ställa om onboardingen digitalt med hjälp av 
virtuella verktyg. De respondenter som arbetade på större företag vittnade om sämre 
anpassning till digitala verktyg och onboarding på distans.  
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Tydlighet och trygghet i arbetsroll och arbetsuppgifter 
 Ett återkommande undertema till vikten av struktur var tydlighet och trygghet i 
arbetsroll och arbetsuppgifter, vilket majoriteten av respondenterna betonade under 
intervjuerna. De respondenter som upplevde onboardingen som strukturerad upplevde även att 
de fick en bra introduktion för sin arbetsroll och arbetsuppgifter, vilket i sin tur medförde 
tydlighet och trygghet. Dessa respondenter beskrev att arbetsrollen blev introducerad genom 
tydlig information kring målsättning, förväntningar och krav. Vidare upplevde de att denna 
klarhet även underlättade förståelsen inför sina arbetsuppgifter.  
 

Eftersom jag kände att jag fick en bra och tydlig introduktion till min arbetsroll och det som 
förväntades av mig fick jag även en förståelse inför mina arbetsuppgifter och vad jag faktiskt 
skulle göra, vilket fick mig att känna mig trygg. Respondent 3 

 
 Respondent 3 vittnade även om att en tydlig introduktion gavs inför övriga kollegors 
arbetsuppgifter. Respondenten beskrev detta som viktigt för att få en förståelse för hur ens egna 
arbetsuppgifter relaterades till övrigas. Detta var något som efterfrågades från en av 
respondenterna som upplevde tydlighet inför sina egna arbetsuppgifter, men hade svårt att få 
en bild om vad alla andra gjorde.  
 

Det som jag skulle göra kändes tydligt för det var det jag fick lära mig och blev visad men sen 
var det svårt att veta vad alla andra gjorde och satt med, eftersom jag inte såg dem i sitt dagliga 
arbete. Det gjorde att det var lite svårt att veta vilka utvecklingsmöjligheter jag hade och hur 
jag skulle kunna gå vidare eftersom jag inte såg hur de med samma arbetsroll arbetade. 
Respondent 8 

 
 En respondent uttryckte att introduktionen till arbetsuppgifterna och arbetsrollen var så 
pass tydlig att byte av miljö från platsbaserad till distansbaserad onboarding inte påverkade 
upplevelsen av trygghet och tydlighet negativt. Däremot beskrev respondenten att inlärning av 
arbetsuppgifterna hade underlättats av att ha en platsbaserad onboarding.  
 

Att kunna sitta bredvid någon när de pekar och visar fanns inte på samma sätt då allting skedde 
distans, vilket gjorde att det blev lite svårare att förstå då man på samma gång även skulle 
förstå sig på systemet. Även om introduktionen var väldigt bra och tydlig tror jag att jag hade 
känt mig mer tillfredsställd med arbetet om jag fick lära mig arbetsuppgifterna på plats. 
Respondent 7 

 
 Resterande respondenter som efterfrågade mer struktur under onboardingen upplevde 
att de inte fick en bra introduktion till sin arbetsroll och arbetsuppgifter. Flera av dessa 
respondenter upplevde en oklarhet i hur de i praktiken skulle utföra sina arbetsuppgifter och 
vad deras arbetsroll innebar, vilket gjorde att de på egen hand fick testa sig fram. Gemensamt 
var att de uttryckte att de kände sig trygga i sin egen kompetens, men otrygga i den specifika 
arbetsrollen då det inte fanns tydliga målsättningar och direktiv. Dessa respondenter 
efterfrågade mer tid avsatt för onboarding med en genomtänkt introduktionsplan för att få 
tydlighet och trygghet i sin arbetsroll samt arbetsuppgifter och därmed ökad 
arbetstillfredsställelse.  
 

 Jag kände ingen tydlighet kring mina arbetsuppgifter, inte alls faktiskt då jag aldrig fick 
förklarat vad jag hade för målsättningar och plan för rollen, vilket försvårade mitt arbete när 
jag inte visste vad jag fick och inte fick göra. Jag känner mig trygg i mitt jobb och yrkesroll 
men inte trygg i vad företaget förväntade sig av mig, vilket fick mig att känna mig väldigt 
osäker. Respondent 5 
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Eget ansvar och initiativtagande under onboardingen  
 Samtliga respondenter beskrev hur eget ansvar och initiativtagande var viktigt under 
onboardingen. De respondenter som inte upplevde att onboardingen var strukturerad betonade 
det egna ansvaret i att själva söka information, hjälp och planera ett upplägg för den första tiden 
i organisationen. En av respondenterna uttryckte att det skapade stor osäkerhet i att behöva ta 
mycket eget ansvar redan från start.  
 

Jag fick ta mycket eget ansvar under onboardingen i att skapa ett eget upplägg hur jag skulle 
arbeta. Det fanns heller ingen direkt att fråga så jag fick gå lite på känsla, vilket gjorde att man 
både kände sig osäker och mindre motiverad i om man verkligen hade levererat och presterat 
det som var tänkt. Respondent 5   
 
Majoriteten av respondenterna belyste att svarstiden för hjälp var en avgörande faktor 

för ansvars- och initiativtagande under distansbaserad onboarding. För ett antal respondenter 
kunde svarstiden för hjälp från handledare dröja upp mot en arbetsdag, vilket för vissa 
upplevdes som ett hinder i arbetet då de inte kunde gå vidare med sina arbetsuppgifter. Medan 
andra beskrev det som en möjlighet att kunna ta egna initiativ. Denna svårighet uttrycktes både 
från respondenter med upplevelsen av en strukturerad onboarding och de som upplevde en 
avsaknad av struktur.  

 
Det fanns en bra struktur under onboardingen men jag själv var tvungen att förhålla mig aktiv, 
ta eget ansvar och söka kontakt och kanske mer än någonsin eftersom det var på distans. När 
man är på ett kontor är det bara att gå till någons skrivbord och be om hjälp men när det var 
på distans var man hela tiden tvungen att kolla om den personen är tillgänglig. Det tog därför 
längre tid att få hjälp, vilket försvårade onboardingen. Respondent 3 

 
 Två av respondenterna uttryckte hur strukturen på en distansbaserad onboarding gynnas 
av att man själv är extrovert och vågar ta egna initiativ till att ställa många frågor. De ansåg att 
detta var en förutsättning för att lära sig arbetsuppgifterna och bli trygg i sin arbetsroll. 
Responderande menade därför på att deras egen roll i onboardingen varit en viktig faktor som 
bidragit till deras arbetstillfredsställelse och trivsel.   
 

Jag tror att det är svårt att ha onboarding på distans om man är lite mer tillbakadragen som 
person. Jag är utåt och framåt och vågar ställa frågor men jag vet att det finns personer som 
inte alls är såna och då blir det nog svårare att komma in i arbetet. Respondent 8 
 
Ja, jag kände mig bra introducerad och trygg med min arbetsroll. Det var nog mycket för att 
jag själv hängde på mina kollegor och såg hur dem jobbade, annars hade nog inte känt 
likadant. Någon som är mer introvert hade nog kanske inte uppskattat detta upplägg lika mycket 
eller känt att de blivit trygga i sin roll efter en onboarding på distans. Respondent 4 

 
 
Att tillhöra och bli en del av organisationen 
 
 Ytterligare ett återkommande tema var respondenternas upplevelse av möjligheten att 
tillhöra och bli en del av organisationen genom onboarding på distans. Till detta huvudtema 
identifierades fyra underteman: Avsaknad av naturliga mötesplatser, Kommunikation, 
Svårighet att bygga relationer samt Kultur. Huvudtemat innefattar hur väl onboardingen 
introducerade den nyanställde till företaget, kollegor och det nya arbetet samt möjliggjorde att 
bli en del av dessa. Respondenternas upplevelser skiljer sig åt i detta avseende där vissa 
upplevde att onboardingen bidrog till känslan av tillhörighet och att rätt förutsättningar gavs 
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för att bli en del av organisationen. Andra respondenter upplevde däremot en avsaknad av detta. 
Bland dessa upplevelser återfanns att onboardingen inte bidrog till ett välkomnande gentemot 
vare sig företaget eller övriga kollegor. Två av respondenterna upplevde så pass dålig 
tillhörighet samt trygghet till organisationen genom sin onboarding att de idag söker sig till nya 
arbetsplatser. Respondenterna uttryckte låg arbetstillfredsställelse delvis som ett resultat från 
avsaknaden av tillhörighet och möjligheten att bli en del av organisationen. Detta tema 
fokuserar på den sociala delen av onboarding till skillnad från föregående tema som mer riktar 
in sig på yrkessocialisation.  
 
Avsaknad av naturliga mötesplatser 
 Majoriteten av respondenterna uttryckte på något sätt hur distansbaserad onboarding 
försvårade möjligheten att känna tillhörighet och delaktighet gentemot organisationen, genom 
en avsaknad av naturliga mötesplatser. Respondenterna beskrev hur naturliga mötesplatser 
underlättar för välkomnande och socialisering, men även för möjligheten att ställa enkla frågor 
gällande arbetet. Under intervjuerna var det flera som refererade till “det dagliga snacket vid 
kaffemaskinerna” som en enkel mötesplats som uteblir vid onboarding på distans.  
 

Jag tror framförallt att det jag saknade var det här vardagliga, ni vet snacket vid 
kaffemaskinerna, det försvann helt och var svårt att ersätta när man bara arbetade digitalt. Det 
är en helt annan sak att prata med folk på teams. Respondent 3 

 
 Flera respondenter vittnade om hur avsaknaden av dessa mötesplatser försvårade 
processen av att komma in i organisationen och gemenskapen. Detta eftersom de endast hade 
kontakt med de kollegor som de arbetade nära då inga möjligheter gavs till kontakt med övriga 
kollegor. En respondent beskrev det som att nätverket blev mindre under distansbaserad 
onboarding när introduktion till övriga kollegor uteblev som normalt sett sker på arbetsplatsen. 
Vidare tydliggjorde respondenten hur detta bidrog till att problem blev mer svårlösta under 
onboardingen då man hela tiden var tvungen att boka möten och koppla upp sig digitalt.  
 

På ett kontor stöter man på varandra hela tiden, i lunchrummet, vid kaffeautomaterna och så 
men nu kände jag att saker kändes mer svårlösta. Det blev svårare att kontakta folk och jag 
upplever att det tog lång tid att komma in i organisationen. Respondent 1 

 
 En respondent beskrev hur avsaknaden av naturliga mötesplatser på ett bra sätt ersattes 
av en digital röstkanal som användes på bolaget. Denna kanal fungerade som en plats där alla 
i bolaget kunde träffas, säga godmorgon och prata om både arbetet och allmänna saker. 
Respondenten beskrev hur detta verktyg underlättade för känslan av att tillhöra och bli en del 
av organisationen då det resulterade i bra gemenskap.  
 

Det fungerade jättebra och fick mig att känna mig väldigt välkomnad trots att jag aldrig hade 
träffat personerna jag faktiskt pratade med. Det blev som ett ställe där vi kunde säga 
godmorgon varje dag, fråga hur alla mådde och prata på samma sätt som man hade pratat på 
kontoret vid kaffemaskinerna. Respondent 8 

 
En annan respondent uttryckte däremot hur befintliga digitala verktyg inte användes på 

ett sätt som hade kunnat ersätta naturliga mötesplatser. Respondenten nämnde flera förslag på 
hur verktygen istället hade kunnat användas för att uppnå en större känsla av tillhörighet genom 
exempelvis välkomnade gentemot övriga kollegor. I sin beskrivning tydliggjorde respondenten 
att en platsbaserad onboarding underlättar för naturliga möten och denna typ av introduktion. 
Vidare tydliggjorde respondenten hur ett välkomnande gentemot övriga kollegor hade haft stor 
betydelse för att kunna bli en del av organisationen.  
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Under onboardingen var det ingen som introducerade mig för övriga kollegor, presenterade 
mig och vad jag hade för roll. På ett kontor tror jag att det hade varit lättare då man varje dag 
träffas men nu kände jag mig istället väldigt utelämnad när dessa mötesplatser inte fanns. 
Respondent 5 

Kommunikation 
 Kommunikation var ett återkommande tema under intervjuerna och uttrycktes både 
som en underlättande och försvårande faktor för att tillhöra och bli en del av organisationen. 
Samtliga respondenter beskrev hur kommunikationen skedde via olika virtuella verktyg som 
teams, mejl och övriga chattforum. För vissa respondenter var dessa verktyg väl anpassade och 
behjälpliga under en distansbaserad onboarding, medan andra upplevde att den virtuella 
kommunikationen inte fungerade. En respondent uttryckte svårigheten att formulera sig på 
distans och att hela processen för kommunikation blir mer invecklad. 
 

Det blir en process att ställa frågor via teams och mejl snarare än att bara knacka någon på 
axeln och kunna få hjälp på den vägen. Det är också svårare om man ska formulera en fråga 
på teams eller mejl och också svårt att veta om det man skriver förstås på rätt sätt. Respondent 
2    
 

 På liknande sätt beskrev ytterligare en respondent att distansen utgjorde ett hinder för 
kommunikation. Processen av att på eget initiativ kontakta kollegor virtuellt skapade en känsla 
av besvärlighet “då man hela tiden behövde skriva till någon för hjälp”- Respondent 8. Vidare 
tydliggjorde respondenten hur de virtuella verktygen i grunden främjade en god 
kommunikation och känsla av tillhörighet, men att hindren upplevdes från eget håll. Ytterligare 
en respondent uttryckte personliga hinder för kommunikation under en distansbaserad 
onboarding.  Respondenten beskrev att det kändes svårt att kontakta kollegor som man ännu 
inte skapat bekantskap med, vilket påverkade känslan av att tillhöra och komma in i 
organisationen negativt.   
 Ett antal respondenter menade att kommunikation via de digitala verktygen fungerade 
väldigt bra och främjade känslan av gemenskap till organisationen och kollegor. 
Kommunikationen bestod av daglig kontakt med kollegor samt handledare och upplevdes 
naturlig trots distansen. En respondent uttryckte möjligheten till kommunikation enligt 
följande:  
 

Vi använde också ett program där man kan skriva till vem som helst av sina kollegor, som ett 
chattforum så det blev väldigt mycket kommunikation ändå trots distansen. Även fast vi inte satt 
ihop fysiskt så kändes det jätteskönt och jag kände mig verkligen som en del av bolaget. 
Respondent 4 
 
En respondent beskrev kommunikationen som väldigt viktigt vid den snabba 

omställningen till distansarbete. Respondenten fick samma dag reda på att onboardingen skulle 
ställas om till distans och hade till en början negativ inställning och oro inför den främmande 
situationen. Under intervjun vittnade respondenten att det trots detta hade fungerat bra tack 
vare de verktyg som fanns för kommunikation. Genom att ständigt vara uppkopplad via 
virtuella verktyg och ha fortlöpande kontakt med handledare och kollegor beskrevs 
kommunikationen som en trygghet.  

 
Svårighet att bygga relationer 

Samtliga respondenter uttryckte hur relationsbygge försvårades av distansen och tog 
längre tid. Respondenterna vittnade om ytliga arbetsrelationer till sina kollegor. Det var först 
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efter onboardingen och återgång till kontorsbaserat arbete som de menade på att djupgående 
relationer kunde byggas. Flera respondenter saknade “face to face” interaktion och upplevde 
att det kändes onaturligt med relationsbygge via virtuella verktyg. Ett antal uttryckte att det 
främst var svårt att lära känna de kollegor man inte hade daglig kontakt med. Vissa 
respondenter menade att detta berodde på att de aldrig ens blev introducerade till övriga 
kollegor, medan andra upplevde en tröskel att ta kontakt på distans.  

Svårigheten med relationsbygge relaterades även till hur onboardingen var strukturerad 
och upplagd. Respondent 4 var den enda som fick avsatt tid enbart för att boka upp möten med 
övriga kollegor i syfte att lära känna dessa och bygga relationer, vilket respondenten uttryckte 
bidrog till känslan av tillhörighet och ökad arbetstillfredsställelse. En majoritet av resterande 
respondenter vittnade istället om hur inget utrymme under onboardingen gavs för enbart 
relationsbygge utöver introduktion till övriga kollegor. Total avsaknad av introduktion till 
kollegor uttrycktes från två respondenter. 

 
Jag blev egentligen aldrig introducerad till övriga kollegor, det var något enstaka teamsmöte 
med alla 50 personer som började samtidigt som jag, utan det skedde mest i förbifarten. Så jag 
kände mig inte särskilt sedd eller betydelsefull för organisationen. Respondent 2 

 
 Respondent 3 uttryckte särskild frustration för avsaknaden av möjlighet till 
relationsbygge under onboarding på distans. Respondenten beskrev hur det försvårade 
samarbetet mellan övriga kollegor, men även möjligheten att komma in i gemenskapen. Vidare 
förtydligade respondent 3 hur denna avsaknad främst var det som bidrog till lägre 
arbetstillfredsställelse under onboardingen.  
 

Det kändes frustrerande med svårighet att bygga relationer då detta är människor man ska 
arbeta med och bygga upp ett förtroende för. I min roll som HR är det dessutom väldigt viktigt 
med förtroende för att folk ska våga ställa frågor och nu blev det inte riktigt så, vilket kändes 
frustrerande. Respondent 3 
 

Kultur 
Kultur uttrycktes under intervjuerna som en viktig aspekt för möjligheten att tillhöra och bli en 
del av organisationen. För en del respondenter bidrog onboardingen till en bra förståelse för 
kulturen och känsla av att tillhöra den. Dessa respondenter hade avsatt introduktion för kulturen 
och kände i ett tidigt skede gemenskap gentemot övriga kollegor och organisationen. 
Onboardingen var strukturerad på ett sätt som främjande detta.  Respondent 8 beskrev att de 
virtuella verktyg som användes var viktiga för att bli en del av organisationen och känna av 
kulturen. Via dessa anordnades digitala after works, morgonmöten och forum för icke 
arbetsrelaterade samtal. På detta sätt beskrev respondenten möjligheten att ta del av det som 
ingår i kulturen trots distansen. En annan respondent vittnade om motsatt upplevelse i att 
distansen försvårade introduktionen för kulturen som råder.  
 

Det är svårare på distans att känna av och bli en del av kulturen. Kultur är inget man kan lära 
ut utan är något man känner av och måste upplevas. Jag fick själv ställa frågor för att förstå 
kulturen då det naturliga som ingår i en företagskultur inte gick att bli en del av på samma sätt 
under distansarbete.  Respondent 3 
 

 En del respondenter fick ingen specifik introduktion till kulturen, men uttryckte ändå 
en känsla av tillhörighet inför den genom gemenskap och kontakt med övriga kollegor. Två 
respondenter beskrev en total avsaknad av tillhörighet och uppfattning gentemot kulturen. 
Dessa respondenter blev varken introducerade till kulturen eller kollegor, vilket respondenterna 
beskrev som en negativ påverkan på arbetstillfredsställelsen.  
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Kollegialt- och chefsstöd 
 
 Ett sista tema under intervjuerna var kollegialt- och chefsstöd. Detta tema ligger till 
grund för föregående huvudteman då stöd från både chef och kollegor var av stor vikt för 
onboardingens struktur samt upplevelsen av att tillhöra och bli en del av organisationen. 
Kollegialt- och chefsstöd lyftes fram som viktigt av samtliga respondenter, men i vilken 
utsträckning detta stöd gavs skiljde sig däremot åt. Majoriteten av respondenterna upplevde 
stöd från både kollegor och chef. Upplevelsen av stöd uttrycktes i form av stöttning vid svåra 
arbetsuppgifter, underlättande för introduktion till arbetsroll och organisation, men också för 
upplevd tillhörighet.  
 

Jag kände ett bra stöd under hela onboardingen från både chef och kollegor då de hela tiden 
var tillgängliga och hjälpsamma. Det fick mig att känna mig trygg i min arbetsroll och även att 
jag trivdes väldigt snabbt. Trots att jag var på distans fick de mig att känna mig som en i gänget. 
Respondent 8 
 
Vidare tydliggjorde respondenten att det främst var kollegor och chef som bidrog till 

en positiv upplevelse av onboarding på distans. Respondenten hade en strukturerad och 
genomtänkt onboarding, vilket underlättade, men stöd från kollegor och chef var avgörande för 
upplevelsen av arbetstillfredsställelse. På liknande sätt uttryckte sig respondent 3 som också 
upplevde ett bra stöd från kollegor och chef. Respondenten beskrev hur denne haft 
kontinuerliga uppföljning med sin chef under onboardingen och vilken betydelse detta haft för 
känslan av trygghet och möjlighet till relationsbygge. Respondenten hade avsatta möten för 
uppföljning med sin chef varannan vecka, men beskrev även att chefen alltid var tillgänglig per 
telefon. Även feedback från chef lyftes fram som viktigt under onboardingen då respondenten 
beskrev hur det vara svårare att få sin arbetsprestation sedd på distans. Feedbacken bidrog 
därmed till ökad känsla av trygghet inför arbetsroll och arbetsuppgifter, vilket var av betydelse 
för respondentens arbetstillfredsställelse. Vidare tydliggjordes det kollegiala stödet under 
intervjun där respondenten beskrev hur de närmsta kollegorna alltid var tillgängliga och 
behjälpliga vid eventuella oklarheter. Sammantaget uttrycktes stödet som en av de bidragande 
faktorerna till en positiv arbetstillfredsställelse genom onboardingen.   
 För en respondent var det framförallt det kollegiala stödet som var framträdande under 
onboardingen. Respondenten beskrev hur kollegor med liknande arbetsuppgifter var till stor 
hjälp för att lära sig arbetet och få sina frågor besvarade, men att detta främst skedde på eget 
initiativ. Respondenten blev tilldelad två kollegor som handledare under onboardingen, men 
fick själv efterfråga stöd och hjälp av dessa för att komma in i arbetet. Respondenten uttryckte 
det som “De sträckte fram en hand, men jag fick själv ta ansvaret”- Respondent 4. Vidare 
uttryckte respondenten en avsaknad av feedback, vilket försvårade arbetet i de avseende att det 
var svårt att veta vart i lärprocessen en befann sig. Däremot påverkade detta inte 
arbetstillfredsställelsen då respondenten menade på att stödet och möjlighet till kontakt vägde 
upp för detta. För en annan respondent spelade chefsstödet en större roll under onboardingen. 
Det fanns en tydlig och rak kommunikation och likaså stöd från chef, vilket underlättade 
introduktion för arbetsrollen. Vidare vittnade respondenten om att stödet skapade trygghet då 
chefen var öppen och tillmötesgående och såg det mänskliga i att misslyckas.  
 

Jag kände att jag verkligen fick den tiden och stödet som behövdes för att bli bra på mitt jobb 
och när man fattar att det är okej att göra fel så känner man ett ömsesidigt förtroende och att 
man bara kan göra sitt bästa. Efter jag fick den tryggheten kände jag också att jag kunde 
genomföra och prestera på mitt arbete på ett helt annat sätt till det bättre. Respondent 6 
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 Två respondenter upplevde särskild avsaknad av stöd under onboardingen och uttryckte 
en önskan om större tillgänglighet från sina kollegor och chef. En av respondenterna beskrev 
hur stödet från chef helt uteblev i form av stöttning och förståelse inför ens nya anställning. 
Respondenten tydliggjorde hur chefen satte höga krav redan från start utan att bidra med rätt 
resurser och stöd, exempelvis genom att avsätta tid för hjälp och underlätta för arbetet. På 
liknande sätt upplevdes det svårt att kontakta kollegor under onboardingen som sällan var 
tillgängliga utöver de kollegor som också påbörjat en ny anställning. Respondenten beskrev att 
de kollegor som samtidigt påbörjade en ny anställning bidrog med ett visst stöd i form av att 
de delade samma upplevelser av onboardingen. Detta stöd var främst emotionellt genom att 
respondenten kunde utbyta sina tankar och känslor med andra nyanställda. Avsaknaden av stöd 
beskrevs som en bidragande faktor till osäkerhet och minskad arbetstillfredsställelse. Den 
andra respondenten som upplevde att stödet var otillräckligt beskrev hur chefen helt avsade sig 
ansvaret för onboardingen samtidigt som chefen var den enda kontaktpersonen för frågor och 
hjälp. Detta bidrog till att respondenten lämnades mycket ensam, vilket bidrog till en känsla av 
otrygghet och minskad tillhörighet.   
 

Efter tre månader har jag och min chef ännu inte haft någon avstämning trots att jag flera 
gånger efterfrågat detta och de gångerna jag haft någon fundering har min chef hänvisat mig 
vidare till någon annan och helt enkelt avsatt sig problemet. Samtidigt hade jag inte blivit 
introducerad för någon annan jag kunde vända mig till när jag behövde hjälp, vilket gjorde att 
jag inte alls kände något stöd eller arbetstillfredsställelse under onboardingen.  Respondent 5  

 
 
                                                   Diskussion 
 
 Studiens syfte var att undersöka onboarding på distans utifrån nyanställdas perspektiv 
och relatera deras upplevelser till arbetstillfredsställelse. Följande tre huvudteman 
identifierades: Vikten av struktur med underteman tydlighet och trygghet i arbetsroll och 
arbetsuppgifter samt eget ansvar och initiativtagande under onboardingen, Att tillhöra och bli 
en del av organisationen med underteman avsaknad av naturliga mötesplatser, 
kommunikation, svårighet att bygga relationer och kultur samt Kollegialt- och chefsstöd utan 
följande undertema.   
 
 Respondenterna gav innehållsrika och varierande svar på hur onboarding på distans var 
relaterad till arbetstillfredsställelse. Det fanns övervägande en positiv relation mellan dessa 
faktorer. Stor betydelse hade struktur i form av en planerad och genomtänkt onboarding samt 
socialt stöd från såväl chef som kollegor. Utifrån resultatet av våra intervjuer kan vi konstatera 
att det är få respondenter som haft en distansbaserad onboarding som uppfyller samtliga nivåer 
i Bauers (2010) modell. Huruvida den första nivån, Compliance, täcks är inget som 
framkommit under intervjuerna. Däremot är det flera respondenter som vittnar om avsaknad 
av resterande nivåer. Särskilt den andra nivån, Clarification, tycks särskilt utebli under en 
distansbaserad onboarding. Att de nyanställda inte får klarhet i sin roll och arbetsuppgifter samt 
vet vilka förväntningar och krav som ställs kan tänkas förklaras av bristen på struktur. Det 
första huvudtemat: Vikten av struktur, berördes av samtliga respondenter där strukturen lyftes 
fram som viktig för upplevelsen av onboardingen. Det framkom i det första undertemat: 
Tydlighet och trygghet i arbetsroll och arbetsuppgifter, att de respondenter med en genomtänkt 
och planerad onboarding med tydliga aktiviteter och steg- för steg processer hade bättre 
förståelse för sin arbetsroll och arbetsuppgifter. Respondenterna uttryckte även att strukturen 
bidrog med känslan av tillhörighet och trygghet. Detta motsvarar en formell onboarding, vilket 
enligt Bauer (2010) har bättre effekt än en ostrukturerad informell onboarding.  Struktur var 
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även en av de faktorer som framkom som viktiga för upplevelsen för onboardingen och 
arbetstillfredsställelsen, vilket ligger i linje med vad Scott et al. (2021) konstaterar i sin studie. 
Det innebär att arbetsgivare får räkna med att anställda inte är tillfredsställda med sin 
arbetssituation om onboardingen inte är strukturerad på ett bra sätt.  

De respondenter som uttryckte en avsaknad av struktur upplevde en lägre 
arbetstillfredsställelse. Respondenterna beskrev att de kastades in en ny situation utan riktlinjer 
och hur detta påverkade efterkommande arbete negativt med minskad motivation och osäkerhet 
inför arbetet. Bauer (2010) förklarar detta som en informell onboarding där individen lär sig 
arbetet utan en strukturerad introduktionsplan. I avsaknad av struktur fick respondenterna inte 
den introduktion som krävdes för att de skulle känna sig trygga i sin arbetsroll och få tydlighet 
i sina arbetsuppgifter, vilket tyder på en sämre organisationssocialisation hos dessa 
respondenter och kan förklara en lägre arbetstillfredsställelse. I dessa respondenters onboarding 
är det således tydligt hur Bauers (2010) andra nivå, Clarification, uteblev. Vidare kan detta 
innebära sämre produktivitet, vilket vi har belägg för i intervjusvaren där respondenterna 
beskrev hur osäkerheten inför arbetsroll och arbetsuppgifter försvårade deras arbete. I 
litteraturen finns ett sådant samband beskrivet enligt Nilsson et al. (2018) som uttrycker vikten 
av att individen socialiseras in i organisationen för att kunna prestera i arbetet.  

En del respondenter beskrev att onboardingen inte var bra anpassad utifrån 
distansarbete samt att organisationen hade en viss ovana vid att arbeta i virtuella verktyg. Detta 
är något som Scott et al. (2021) betonar som viktigt för att lyckas genomföra onboarding på 
distans. Respondenternas upplevelser kan utifrån Scott et al. (2021) förstås som att 
vederbörandes organisation haft en sämre anpassningsförmåga till de förändrade 
omständigheterna i relation till de respondenter som upplevde en bra distansbaserad 
onboarding. Organisationer som inte är villiga att anpassa sig och sina onboardingprocesser 
kan således förvänta sig ett sämre resultat av onboardingen. Ett intressant konstaterande av 
resultatet var att de respondenter med bäst upplevelse av sin onboarding arbetade på nystartade 
mindre företag där virtuella verktyg var en naturlig del av det dagliga arbetet. Motsvarande 
arbetade de respondenter med sämst upplevelser på större företag och vars onboardingsprocess 
kan tänkas ha en etablerad struktur och därmed vara svårare att anpassas digitalt. På liknande 
sätt kan introduktion till virtuella verktyg vara en viktig aspekt för att skapa struktur under 
distansbaserad onboarding, vilket utgör en del av det ramverk som Scott et al. (2021) 
presenterar. Flera respondenter gav uttryck för att virtuella verktyg är viktiga för att skapa 
struktur på distans. Om organisationer vill säkerställa en struktur som främjar effektiv 
kommunikation, relationsbygge och tillgänglighet för hjälp bör virtuella verktyg introduceras 
och implementeras på ett bra sätt.  

Att distansbaserad onboarding i större uträckning passar de individer som är extroverta 
är något som Scott et al. (2021) lyfter, vilket framkom i det andra undertemat: Eget ansvar och 
initiativtagande under onboardingen. Två respondenter uttryckte detta under intervjuerna, 
vilket stack ut gentemot resterande respondenters reflektion av sin onboarding. Detta kan även 
tänkas ha påskyndat respondenternas organisationssocialisation genom att de aktivt sökte 
information, hjälp och engagerade sig i sina onboardingprocesser (Ashforth et al., 2007). Dessa 
respondenter uttryckte en positiv arbetstillfredsställelse, vilket delvis kan förstås genom deras 
proaktiva beteende som Ashforth et al. (2007) konstaterar har betydelse. För organisationer 
som genomför distansbaserad onboarding är det därför viktigt att ta hänsyn till individuella 
förutsättningar för en lyckad socialisering. Om denna aspekt uteblir riskerar onboarding att 
enbart gynna en viss grupp av individer. Att introverta individer nödvändigtvis inte trivs med 
en distansbaserad onboarding har vi inga belägg för i intervjusvaren, men resonemanget stöds 
av litteraturen.   

Under det andra huvudtemat: Att tillhöra och bli en del av organisationen, skiljde sig 
respondenternas svar åt. I det första undertemat: Avsaknad av naturliga mötesplatser uttryckte 
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samtliga respondenter att avsaknaden av naturliga mötesplatser utgjorde ett hinder, men att det 
nödvändigtvis inte påverkade arbetstillfredsställelsen negativt. Genom respondenternas svar 
får vi uppfattningen att en del organisationer var vana vid att arbeta i virtuella verktyg och 
lyckades trots distansen skapa gemenskap genom dessa. Det finns stöd för detta resonemang i 
litteraturen där Scott et al. (2021) redogör för möjligheten till virtuella träffar mellan kollegor. 
På så sätt kan tillhörigheten och delaktigheten tänkas stärkas, vilket betyder att organisationer 
behöver vara mer kreativa i digitala lösningar för att ersätta naturliga mötesplatser.  

Det visade sig även att möjligheten till kommunikation, det andra undertemat, var 
viktigt för respondenternas tillhörighet och även här var de virtuella verktygen avgörande. En 
aspekt av distansbaserad onboarding är hur organisationer ska lyckas möta de personliga hinder 
för kommunikation som uttrycktes av ett antal respondenter. Det räcker inte att det finns 
verktyg för kommunikation om inte rätt förutsättningar ges för individuella skillnader.  

Det tredje undertemat: Svårigheter att bygga sociala relationer, berördes av samtliga 
respondenter, vilket påverkade känslan av tillhörighet och arbetstillfredsställelse på olika sätt. 
Sociala relationer utgör en av Herzbergs (1993) hygienfaktorer som vid avsaknad kan bidra till 
lägre arbetstillfredsställelse. Detta ligger i linje med flera respondenternas uttalande kring 
svårigheten att bygga relationer på distans. En respondent motsäger däremot Herzbergs (1993) 
teori som trots svårigheten att bygga sociala relationer upplevde en hög arbetstillfredsställelse. 
Detta kan förklaras av att respondenten gavs utrymme för enskilda möten med samtliga övriga 
kollegor i syfte att introduceras och skapa kontakt, vilket gjorde att respondenten trots avsaknad 
av sociala relationer kände tillhörighet. Respondenten utmärker sig i denna aspekt gentemot 
övriga och utgör ett exempel på hur organisationer trots svårighet med att tillgodose 
relationsbygge under distans kan få tillfredsställda medarbetare. Detta överensstämmer med 
hur Scott et al. (2021) beskriver möjligheten att koppla samman människor på distans genom 
avsatt tid för den nyanställde att på egen hand introduceras för övriga kollegor.   
 Kultur utgör det sista undertemat. Spicer (2020) ifrågasätter organisationers möjlighet 
att via virtuella verktyg överföra en fysisk organisationskultur. Resultatet motsäger detta till 
viss del där ett antal respondenter beskrev hur de fick en bra uppfattning av kulturen och känsla 
av att tillhöra den. Detta kan förstås av att onboardingen via virtuella verktyg lyckades ersätta 
de fysiska delarna av kulturen på ett bra sätt, exempelvis gemenskap med kollegor. Det är 
således viktigt för organisationer som genomför distansbaserad onboarding att avsätta tid för 
introduktion till kulturen och på olika sätt inkludera denna aspekt i processen. Vårt resultat 
visar på att kulturen har en påverkan på nyanställdas känsla av tillhörighet och möjlighet att bli 
en del av organisationen. De respondenter som vittnade om avsaknad av känsla inför kultur 
beskrev hur det påverkade deras arbetstillfredsställelse negativt. Det kan tänkas innebära att 
organisationer får räkna med missnöjda medarbetare om de inte lägger fokus på att försöka 
överföra de fysiska delarna av kulturen i digital form.  

Det sista huvudtemat vi fann var: Kollegialt- och chefsstöd, vilket visade sig vara 
viktigt för upplevd arbetstillfredsställelse. Respondenterna beskrev hur det var viktigt att känna 
stöd från både chef- och kollegor under onboardingen. Stödets betydelse för 
arbetstillfredsställelse styrkts av Nyberg et alt. (2005) som menar att det utgör ett 
grundläggande behov på arbetsplatsen. De respondenter som uttryckte en avsaknad av stöd 
beskrev hur det hade negativ inverkan på deras arbetstillfredsställelse. Resultatet är inte 
förvånande då samtliga respondenter anställdes under pandemin, vilket kan tänkas innebära en 
osäker och påfrestande situation med större behov av stöd. Under såväl intervjuerna som i 
litteraturen framkommer att distansbaserad onboarding utgör en komplexitet för att lyckas 
skapa tillhörighet, gemenskap och arbetstillfredsställelse. För att kunna bemöta detta blir stödet 
från både chef och kollegor allt viktigare, vilket Scott et al. (2021) styrker genom sitt ramverk. 
Det handlar om att organisationen förser individen med rätt förutsättningar och vägledning för 
att hantera den nya situationen. Arbetsgivare som inte prioriterar stöd under distansbaserad 
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onboarding kan förvänta sig att de anställda känner mindre tillfredsställelse och osäkra i sin 
anställning och kanske särskilt under krissituationer.   
 
 
Slutsats  
 

Intervjusvaren från de åtta respondenterna gav en informativ inblick i hur onboarding 
på distans kan upplevas. Svaren var differentierade och vi hittade teman som gick igen över 
flera respondenter. Sammanfattningsvis visar resultatet av studien att onboarding på distans är 
komplext. För att lyckas med distansbaserad onboarding behöver organisationen ta hänsyn till 
ett flertal faktorer. Ett genomgående tema var att onboardingen bör vara strukturerad och 
innefatta socialt stöd från både chef och kollegor. En välstrukturerad onboarding som förser de 
nyanställda med rätt stöd har positiv påverkan på upplevelsen av onboardingen i relation till 
arbetstillfredsställelse. Resultatet från intervjusvaren visar på svårigheten i att socialisera in 
nyanställda i organisationen genom virtuella verktyg. Detta stärker vikten av att tillgodose 
individen med rätt förutsättningar för att möta de utmaningar som följer med avsaknaden av 
fysiska mötesplatser och interaktion med kollegor. Organisationer bör utforma en 
distansbaserad onboarding som möjliggör effektiv socialisering för att främja nyanställdas 
välmående, anpassning till arbetet och tillfredsställelse. En genomtänkt onboarding med 
tydliga aktiviteter och steg-för-steg processer underlättar nyanställdas första tid i 
organisationen och bidrar med förståelse inför arbetsroll och arbetsuppgifter. Organisationer 
behöver dessutom kunna anpassa samt justera sina onboardingprocesser efter digitala 
förutsättningar och vara lyhörda inför de nyanställdas behov. Det är även viktigt att de 
nyanställda förses med rätt stöd från både kollegor och chef för en lyckad onboarding på 
distans.  
 
 
Metoddiskussion  
 
 Den valda metoden för studien i form av en kvalitativ metod med semistrukturerade 
intervjuer för datainsamling har en viss begränsning. I identifieringen av de respektive teman 
som framkom av den tematiska analysen innefattas vår personliga tolkning av resultatet. Enligt 
Bryman (2020) är det med kvalitativa metoder svårt för forskare att inte inneha en viss 
subjektiv påverkan på studien. Vi anser dock att de teman som identifierats är så pass 
framträdande för intervjuerna att vår subjektiva förförståelse för ämnesområdet inte påverkat 
tolkningen i alltför hög utsträckning. Tematisk analys som analysstrategi innebär även att 
kontexten riskerar att gå förlorad när intervjusvaren bryts ner till fragment i form av koder 
(Bryman, 2020). Resultatet kan vidare ha påverkats av att vi delade upp kodningen av 
intervjusvaren mellan oss författare, då vår uppfattning om innehållet och dess relevans kan ha 
skiljts åt. För att minimera risken av ett resultat som påverkats av våra subjektiva värderingar 
diskuterade och resonerade vi gemensamt de olika koderna för att säkerställa en samsyn av den 
initiala kodningen.   

Ytterligare en begränsning med studien kan tänkas vara ett begränsat urval i form av 
åtta intervjuer med nyanställda som påbörjat sin anställning under Covid-19 pandemin. Att 
vara nyanställd under en global pandemi kan tänkas bidra med ökad osäkerhet inför 
anställningen, där upplevelsen av struktur och stöd blir allt viktigare. Respondenternas 
upplevelser av onboarding på distans kan således ha påverkats av yttre omständigheter. Vi 
anser att våra resultat är generaliserbara i förståelsen för nyanställdas upplevelser av 
onboarding på distans. Studien bidrar med nya perspektiv på onboarding och resultatet ligger i 
linje med vad tidigare forskning belyser som viktigt för en lyckad onboarding såväl före som 
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under Covid-19 pandemin. En aspekt av generaliserbarhet är även att studien inte tagit hänsyn 
till skillnader i respondenternas ålder och kön och vi kan således inte uttala oss ifall dessa 
skiljaktigheter påverkat resultatet. Resultatet hade möjligen kunnat få ett annat utfall om vi 
specifikt tog hänsyn till respondenternas ålder, där äldre individer kan tänkas ha större svårighet 
än yngre i användandet av virtuella verktyg som utgör en förutsättning för onboarding på 
distans. Avsikten med studien var att undersöka individuella upplevelser av onboarding på 
distans i relation till arbetstillfredsställelse och inte om dessa upplevelser skiljer sig åt mellan 
olika grupper.    

Studiens urval i form av ett bekvämlighetsurval med målstyrt ändamål kan utgöra en 
viss begränsning i studien, då vi nådde ut till tillgängliga respondenter via LinkedIn och 
Facebook, vilket innebär att urvalet begränsas till våra egna kontaktnät. Urvalet riskerar 
därmed att bli mer homogent och mindre representativt för den större populationen (Bryman, 
2020). Studien hade inte för avsikt att resultera i generaliserbarhet på populationsnivå och 
därmed utgör denna begränsning en mindre påverkan på resultatet.  
 Semistrukturerade intervjuer som val för datainsamling kan tänkas utgöra en 
begränsning för studien i respondenternas vilja att dela med sig av sina upplevelser. Den 
konstruerade intervjuguiden innefattar frågor som berör upplevelser och åsikter kring den 
nyanställdes arbetsplats, vilket kan utgöra känslig information. Vi hade detta i åtanke vid 
utformandet av intervjuguiden och var tydliga kring aspekten av respondenternas anonymitet, 
men kritik av arbetsgivaren för betydelsen av onboarding och arbetstillfredsställelse kan ha 
missats.   
 
 
Praktiska implikationer 
 
 Studien är relevant för det personalvetenskapliga området då den bidrar med ny 
kunskap om hur distansbaserad onboarding upplevs av nyanställda. Studien utgår från ett 
medarbetarperspektiv och relaterar de nyanställdas upplevelser till arbetstillfredsställelse, 
vilket utgör en viktig aspekt för organisationer att ta hänsyn till. Resultatet av studien kan 
appliceras på framtida onboardingprocesser som utförs digitalt för att underlätta och möjliggöra 
effektiv socialisering. Möjligheten att arbeta på distans via digitala verktyg ges i allt större 
uträckning som ett resultat av digitaliseringen och Covid-19 pandemins påverkan på arbetets 
flexibilitet. Distansbaserad onboarding kan därför tänkas förekomma mer frekvent i framtiden 
oberoende av en krissituation likt Covid-19 pandemin. Vi tror även att organisationer i takt 
med globaliseringen och digitaliseringen i allt större utsträckning kommer att arbeta över 
gränser oberoende av de anställdas boendesituation. Därför kan vår studies relevans tänkas öka 
och bidra med kunskap om hur organisationer på bästa sätt kan utforma och genomföra 
distansbaserad onboarding.  

För att lyckas med en distansbaserad onboarding rekommenderar vi att organisationen 
planerar en tydlig och genomtänkt onboardingsprocess. Onboardingen bör innefatta en hög 
grad av stöd från såväl kollegor som chef samt struktur för att hantera de utmaningar som 
distansbaserad onboarding innebär för de nyanställda. Vidare rekommenderar vi 
implementering av virtuella verktyg som underlättar för de nyanställdas socialisering på 
distans.  

Sammanfattningsvis har vi en förhoppning om att organisationer kommer ha nytta av 
resultatet av studien. Genom ökad kunskap för onboarding och dess betydelse för anställdas 
första tid i organisationen och hur den bör anpassas digitalt, hoppas vi på onboardingprocesser 
som leder till högre arbetstillfredsställelse hos de nyanställda och mer effektiva organisationer.  
Studiens resultat har bidragit med relevanta insikter för vårt framtida arbetsliv som 
personalvetare för att förstå komplexiteten i en lyckad socialiseringsprocess för nyanställda.  
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Bilagor 
 
 
Bilaga 1-Informationsbrev 
  

Onboarding på distans i relation till arbetstillfredsställelse 
Examensarbete i personalvetenskap 

Hej! 
  
Vi heter Evelina Wennerlöf och Laura Paravinja och studerar Personalvetarprogrammet vid 
Göteborgs Universitet. Du är inbjuden till att delta i en forskningsstudie som en del av vårt 
examensarbete. För vår uppsats söker vi åtta till tio intervjupersoner som är villiga att dela med 
sig av sina upplevelser av onboarding på distans. Innan du bestämmer dig för om du vill delta 
är det viktigt att du vet varför studien görs och vad deltagandet innebär. 
  
Vad handlar studien om, och vad innebär det att delta? 
Syftet med studien är att undersöka hur nyanställda beskriver sin upplevelse av onboarding på 
distans i relation till arbetstillfredsställelse. Metoden som kommer att användas är 
halvstrukturerade intervjuer där respektive intervju förväntas att ta mellan en halvtimme och 
en timme. Intervjun genomförs med fördel på vederbörande arbetsplats men det går även bra 
med en distansbaserad intervju. De områden som kommer att beröras i intervjun är följande: 
onboarding, socialisation och arbetstillfredsställelse. Intervjuerna är avsedda att spelas in om 
ditt samtycke ges. 
  
Varför har jag blivit tillfrågad att delta i studien? 
Studien riktar sig till nyanställda som fått genomföra sin onboarding på distans till följd av 
förändrade omständigheter på grund av Covid-19. Studien är oberoende av yrkeskategori eller 
typ av utbildning, vilket innebär att de arbetstagare som genomfört en distansbaserad 
onboarding är välkomna att delta. Det enda kravet är att majoriteten av onboardingen har 
genomförts på distans. 
  
Måste jag delta i studien? 
Deltagandet i intervjun är frivilligt och du kan när som helst avbryta deltagandet. Du behöver 
endast besvara de frågor du själv vill i intervjun och du behöver inte ange skäl till om du 
eventuellt inte vill svara på en specifik fråga. Innan intervjun kommer du skriftligt få lämna 
ditt samtycke genom ett formulär. All information från intervjun kommer att anonymiseras och 
hanteras konfidentiellt. Om vi använder oss av citat från intervjun som kan härledas till dig 
som person kommer vi att avidentifiera uppgifter i citatet. När uppsatsen är godkänd kommer 
data i form av inspelade och transkriberade intervjuer att raderas. 
  
Om du är intresserad att delta i studien är du välkommen att kontakta Evelina Wennerlöf för 
att anmäla ditt intresse. Vi ser fram emot att höra ifrån dig! 
  
Kontaktperson                                                                                  Handledare 
Evelina Wennerlöf                                                                           Ole Hultman 
  
Tack på förhand! 
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Bilaga 2-Intervjuguide 
 
Inledande frågor 

- Vill du börja med en liten kort presentation om dig själv och vilka arbetsuppgifter du 
har? 

- När började du på företaget? 
- Skulle du kunna berätta lite om din arbetssituation, arbetar du ensam eller i team?  

 
Onboarding 

- Kan du beskriva lite kort om hur din onboarding gick till och hur lång den var? 
- I vilken mån skulle du säga att onboardingen gav dig tydlighet och klarhet gällande 

dina arbetsuppgifter?  
- Hur skulle du beskriva att du tog dig an nya arbetsuppgifter som dessutom kunde vara 

utmanande? 
- Hur upplevde du att du blev introducerad till din arbetsroll under onboardingen?  
- I vilken utsträckning fick onboardingen att känna dig trygg i din arbetsroll? 
- Hur skulle du beskriva de krav som ställdes på dig under denna period?  
- I vilken utsträckning skulle du säga att dessa krav balanserades med rätt stöd och 

resurser?   
- I vilken utsträckning fick du feedback på din arbetsprestation och i vilken mån var 

denna konstruktiv?  
- Har du upplevt några hinder för kommunikation under onboardingen? 

Om ja: kan du isåfall beskriva dessa? 
 
Socialisation 

- Blev du tilldelad någon handledare eller mentor under den här perioden och på vilket 
sätt fungerade denna för dig?  

- Hur upplevde du stödet och tillgänglighet för hjälp från din chef/ handledare under 
onboardingperioden? 

- Hur ofta hade du kontakt med din chef/handledare och hur såg denna kontakt ut? 
- Hur skulle du beskriva möjligheten till relation och kontakt med övriga kollegor under 

onboardingperioden?  
- Hur blev du introducerad till företaget och kollegor? 
- Hur introduceras du till företagskulturen? 
- Kan du beskriva din upplevelse av möjligheten att bli en del av denna genom 

onboardingen? 
- Hur skulle du beskriva upplevelsen av tillhörighet gentemot organisationen när 

onboardingen varit på distans?  
 
Arbetstillfredsställelse 

- Skulle du säga att onboardingen påverkat din arbetstillfredsställelse? 
- I vilken utsträckning kände du dig motiverad till arbetet under den här perioden? 
- Tror du att din upplevelse av arbetstillfredsställelse hade skiljts sig åt om onboardingen 

hade skett på plats?   
- För att uppnå en högre arbetstillfredsställelse, finns det något i onboardingsprocessen 

som hade kunnat förändras för att bidra till detta?  
- Hur skulle du säga att du trivs på ditt arbete idag? 

 
Finns det något du skulle vilja tillägga? 
 


