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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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Vi vill framfora ett stort tack till var handledare Ole Hultmann som under uppsatsen stottat och
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Introduktion av nyanstéllda, s& kallad onboarding, dr en process som syftar till att
introducera och socialisera in nyanstillda till organisationen genom formella och informella
metoder, program och policys (Klein et al., 2015). Det &r under denna period som individen
ges ritt verktyg och forutsittningar for att kunna 6verga till sin arbetsroll och effektivisera sitt
framtida arbete. En lyckad onboarding har pévisat positiva effekter pa individens prestation,
arbetstillfredsstdllelse, rolltydlighet och tillhorighet (Klein et al, 2015). Enligt
Arbetsmiljoverket (2017) har alla nyanstéllda ritt till en ordentlig introduktion som en del i
arbetsgivarens systematiska arbetsmiljoansvar (AFS 2001:1). Arbetsmiljoverket faststiller att
introduktionen dr tinkt att ge nyanstéllda en forstaelse for egna arbetsuppgifter och hur dessa
relateras till Ovriga arbetstagares. Vidare bor introduktionen ge individen en uppfattning om
hur verksamheten fungerar i sin helhet och vilka eventuella risker som finns med arbetet.
Arbetsmiljoverket (2017) betonar dven att introduktionen i sin utformning bor anpassas utifran
den nyanstilldas forutséttningar genom att ta hénsyn till exempelvis erfarenhet och tidigare
vana vid arbetsuppgifterna.

Till f6ljd av Covid-19 pandemin har allt fler foretag stéllt om till distansarbete pa
uppmaning av Folkhdlsomyndighetens allménna rekommendationer om att arbeta hemifrdn om
omsténdigheterna tilldter (Folkhdlsomyndigheten, 2021). Detta har i sin tur inneburit
utmaningar for manga organisationer dir nya arbetssitt och 16sningar behdvt implementeras.
Onboarding dr en av de utmaningar som Covid-19 pandemin fort med sig dér arbetsgivare
behovt hitta digitala 10sningar for att socialisera in nyanstillda och skapa engagemang. Det
finns bade for- och nackdelar med distansarbete och studier har visat att individers upplevelser
skiljer sig at vid den fordandrade arbetssituationen. Att arbeta pd distans dr 1 grunden inte en
optimal arbetssituation, vilket stidller krav pd bade arbetsgivare och arbetstagare (Post- och
telestyrelsen, 2021). Det dr av stor vikt att arbetstagare ges ritt forutsittningar for att kunna
anpassa sig till distansarbete dér resurser i form av stdd, hjélp och social kontakt med kollegor
och chefer ér av betydelse (Myndigheten {for arbetsmiljokunskap, 2022).

Trots de utmaningar som foljer med distansarbete har studier pavisat att nio av tio som
arbetat hemifrén fortsatt vill gora det. Att vilja arbeta hemifran hérleds till en dkad flexibilitet
och sjdlvbestimmande, vilket talar for att distansarbete kommer vara en naturlig del av
framtidens arbetsliv (Internetstiftelsen, 2021). Fdljande studie &r ténkt att undersoka
nyanstélldas upplevelser av onboarding péd distans genom att intervjua tjinstemén inom olika
branscher och sitta deras upplevelser i relation till arbetstillfredsstéllelse.

Onboarding

I rapporten Onboarding New Employees: Maximizing Success beskriver Bauer (2010)
hur introduktion av nya medarbetare genom en vil fungerande onboardingsprocess alltid bor
ligga 1 HR-avdelningens intresse. Att strategiskt anvidnda sig av onboarding kan Oka
organisationens effektivitet. Detta placerar onboarding i en stdrre HR-kontext &n att enbart
paverka nyanstilldas forsta tid 1 organisationen. Hur en onboarding &r upplagd varierar mellan
organisationer i grad av struktur och systematik, men &ven i form av formell och informell
onboarding.

Den informella onboardingen syftar till att nyanstdllda ldr sig arbetet utan en
strukturerad introduktionsplan, medan den formella onboardingen inkluderar en skriftlig
uppsittning av samordnade aktiviteter som hjilper individen att ldra sig arbetsuppgifterna och
underlittar socialiseringsprocessen (Bauer, 2010). En strukturerad och formell onboarding som
foljer en stegvis process har visat sig ge bittre effekt diar den nyanstdllde fér ta del av planerade
aktiviteter och dér tid dr avsatt enbart for introduktion. Vad som vidare bor ingé i en lyckad
onboarding beskriver Bauer (2010) i fyra nivder dér den ldgsta nivan Compliance syftar till att



de nyanstéllda far kdnnedom om organisationens juridiska och policyrelaterade bestimmelser
och stadga. Den andra nivan, Clarification, handlar om att klargéra den nyanstélldes roll och
arbetsuppgifter. I denna niva av onboardingen ir det dessutom viktigt for den nyanstillde att
{4 vetskap om vilka krav och forvéntningar som stélls pa arbetsrollen och arbetet. I processens
tredje niva Culture, &r syftet att introducera bade organisationskultur, normer samt sociala
relationer inom organisationen. Connection utgér den fjirde och sista nivan, dir den
nyanstéllde etableras in i organisationens informations- och kontaktnétverk samtidigt som en
forstaelse skapas gentemot olika rollers samverkan.

Organisationssocialisation

Organisationssocialisation &r en process som utgor en viktig del i forstdelsen av
onboarding, d& onboarding anvinds for att pdskynda 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 pé arbetstillfredsstillelse, prestation och organisationsidentifiering.

Organisationssocialisation definieras som “en organisationsintern- formnings- och
tillblivelseprocess som resulterar i att individen forvdirvar de nédvindiga kunskaper,
fardigheter, attityder och virderingar som behovs for att prestera i arbetet och hantera sociala
arbetsrelationer” (Nilsson et al., 2018 s.75). Ashforth et al. (2007) betonar de nyanstilldas
aktiva roll 1 denna process for att ldra sig om sin arbetssituation genom exempelvis
informationssokning och relationsbyggande. Ett proaktivt beteende har visat ge positiv effekt
pa inldrning och anpassning dér individen tar egna initiativ, aktivt soker information och kan
anpassa socialiseringsprocessen utifran egna behov (Ashforth, 2007). Vidare argumenterar
Ashforth et al. (2007) for att ett proaktivt beteende i socialiseringsprocessen okar den upplevda
tillfredsstdllelsen och prestationsnivén. Resultatet av Ashforths et al. (2007) forskning visar
dven att organisationssocialisering och ett proaktivt beteende hos den nyanstéllde dr relaterat
till en minskad avsikt att limna organisationen. Individer med mer reaktiv personlighet kan ha
svérare att anpassa sig d& de tenderar att vara mindre aktiva 1 socialiseringsprocessen (Nilsson
et al., 2018)

Arbetstillfredsstéllelse

For att forstd hur onboarding péverkar upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse dr det
viktigt att definiera vilka faktorer i arbetet som bidrar till arbetstillfredsstéllelse. Kaufman och
Kaufman (2016) har i sin bok Psykologi i organisation och ledning sammanstéllt forskning om
begreppet arbetstillfredsstéllelse. De definierar begreppet som anstélldas instillning gentemot
sitt arbete, inom ramen for huruvida instdllningen uppfattas som positiv eller negativ.
Forfattarna menar att arbetstillfredsstillelse kan sdttas i relation till prestation och att anstéllda
med Okad effektivitet generellt upplever sig mer tillfredsstdllda med arbetet. Detta kan vidare
resultera i att anstéllda blir mer engagerade och involverade i sitt arbete.

Teorier om arbetstillfredsstillelse kan delas in i innehéllsteorier och processteorier
(Kaufman & Kaufman, 2016). For studiens problemstédllning har innehéllsteorier en storre
relevans dd teorierna syftar till de fOrutsdttningar i1 arbetet som leder till hogre
arbetstillfredsstéllelse. Den valda teorin for studien &r Herzbergs motivationsteori som utgor
en av de framsta innehallsteorierna. Herzberg kom i sin studie fram till att det finns tva typer
av faktorer i arbetet som pdverkar anstélldas upplevelse av arbetstillfredsstéllelse, hygien- och
motivationsfaktorer (Herzberg et al., 1993). Till hygienfaktorer tillhor exempelvis



organisationskultur, ledning, sociala relationer samt arbetsférhallanden. Motivationsfaktorerna
innefattar ansvar, erkdnnande, prestation, upplevelsen av tillhorighet, sjdlva arbetet 1 sig samt
sjalvforverkligande (Herzberg et al., 1993). Motivationsfaktorerna har en aktiv pdverkan pé
arbetstillfredsstdllelse och framjar tillfredsstéllelsen i den mén faktorerna forekommer i arbetet.
Vid avsaknad av motivationsfaktorer paverkas nodvéndigtvis inte arbetstillfredsstéllelsen hos
de anstdllda. En avsaknad av hygienfaktorer kan ddremot skapa otillfredsstillelse, men framjar
nddvindigtvis inte arbetstillfredsstillelse i sig (Herzberg et al., 1993). Enligt Herzbergs et al.
(1993) studie kidnde de anstdllda en hogre arbetstillfredsstillelse ndr de upplevde sitt arbete
meningsfullt och viktigt, samtidigt som utrymme for sjélvforverkligande och ansvar gavs.

En aspekt av arbetstillfredsstillelse som kan ha betydelse for upplevelsen av
onboarding, dr socialt stod. Socialt stod &r ett begrepp studerat av Nyberg et al. (2005) som
genom sin studie konstaterar det sociala stodets betydelse for upplevd arbetstillfredsstillelse.
Anstillda som far stdd av chef och kollegor upplever sig mer tillfredsstdllda med arbetet &n de
med avsaknad av stod (Nyberg et al., 2005). I socialt stod omfattas kdnsloméssigt, informativt
och instrumentellt stod. Stodet avgors av den nyanstélldes personliga omdéme gentemot de
sociala relationer som byggts upp pa arbetet och forvintas ges frdn bade medarbetare,
overordnad och organisationen i sig. I sin studie uttrycker forfattarna vidare hur det sociala
stodet anses vara ett grundliggande behov pa arbetsplatser (Nyberg et al., 2005).

Onboarding p4 distans

Mycket av befintlig forskning om onboarding utgar fran en plastbaserad och fysisk
sadan. Senare forskning har publicerats, med utgangspunkt i Covid-19 pandemins paverkan
och inforda restriktioner. Scott et al. (2021) har publicerat en vetenskaplig artikel som lyfter
tillvigagéngssitt for en lyckad onboarding pé distans. Forfattarna konstaterar att pandemin
forsvarat onboardingsprocessen for ménga organisationer och likasé blivit en utmaning for de
som till vardags inte dr vana att arbeta i virtuella kanaler.

Forfattarna foresprkar ett ramverk med tre teman for att sdkerstdlla effektiv
introduktion av nyanstéllda pa distans. Dessa teman utgdrs av att skapa struktur, koppla
samman mdnniskor och fortsatt anpassning. Ramverket utgér fran tre faktorer som utgor
grunden for en lyckad onboarding som underldttar for medarbetares framgéng och de hinder
som kan uppstd vid kriser, likt Covid-19 pandemin. Faktorerna utgdrs av att bygga kunskap
och fortroende, skapa social anknytning och stddja anstélldas vélbefinnande. Ramverket har
innehéllsmissiga likheter med Bauers (2010) modell {6r en lyckad onboarding, men Scott et
al. (2021) fokuserar pa den digitala aspekten och hur organisationer snabbt bor kunna justera
och anpassa sina onboardingprocesser utefter fordndrade omstdndigheter.

Ramverkets forsta tema skapa struktur, lyfter vikten av att organisationer skapar
struktur kring olika aspekter av arbetet for en mer effektiv onboarding som skapar tydlighet
och motverkar osdkerhet. Temat kan tinkas motsvara Compliance och Clarification 1 Bauers
modell. Forfattarna lyfter exempelvis atgérder for struktur i kommunikation som bor vara
tydlig och ske ofta, att nyanstillda tilldelas en handledare som vigleder onboardingen genom
ett introduktionsprogram samt ges ritt verktyg for att utféra sina arbetsuppgifter och
kommunicera med kollegor. Ytterligare en atgérd for struktur dr att onboardingen utdver
kunskap om arbetet ska ge nyanstillda kunskap for kommunikation och samarbete med andra.
Vid distansbaserad onboarding blir det didrmed sirskilt viktigt att introducera de virtuella
verktyg som anvinds. Att onboardingen ar vélstrukturerad dr ndgot som framjar bade
vélbefinnande och arbetstillfredsstéllelse hos den nyanstillda.

Det andra temat, koppla samman mdnniskor, som enligt forfattarna ska prioriteras for
en lyckad onboarding péd distans innefattar 1dsningar for att bygga och underhélla sociala



relationer virtuellt. Temat kan tdnkas motsvara det Bauer bendmner Culture och Connection.
Scott et al. (2021) konstaterar att detta dr viktigt for att den nyanstéllde ska kdnna tillhorighet
gentemot kollegor och organisationen samt ta del av kulturen som rider. Vidare beskrivs
sociala relationer bidra till minskad stress och kdnsla av ensamhet, men &dven till 6kad
arbetstillfredsstdllelse. Exempel péd atgérder for att koppla samman méanniskor digitalt ar att
avsitta tid for gemensamma virtuella triffar mellan kollegor. Atgirden syftar till att den
nyanstéllde ges mojlighet att lara kénna sina kollegor pa ett avslappnat sitt. Vidare presenteras
mdjligheten att utnyttja befintlig teknik for kommunikation dir utrymme for informella samtal
ges. Forfattarna foreslér dven att den nyanstallde far avsatt tid for att pd egen hand introduceras
och bekanta sig med samtliga 6vriga kollegor.

Det sista tema som Scott et al. (2021) lyfter ar fortsatt anpassning. Temat syftar till att
organisationer i kristider bor utvdrdera och folja upp sina onboardingprocesser samt vara
utrustade for att kunna gora snabba justeringar.

Forfattarna betonar vikten av att sékerstélla en bra onboarding ndr omsténdigheterna
runtomkring dr osékra och péfrestande, s& som de tvé senaste dren under Covid-19 pandemin
kan beskrivas. Vidare hdvdas att de ansvariga for onboardingsprocessen, pd grund av de
rddande omstidndigheterna, bor lagt ett storre fokus pd de nyanstélldas vdlmiende, upplevelse
av stress och kunskap &n att huvudsakligen fokusera péd deras prestation. Scott et al. (2021)
menar att insatser som dessa pa ldng sikt utmynnar i hog prestation och engagemang fran
medarbetarna. Vidare lyfter forfattarna dven vikten av att organisationer uppmérksammar och
anpassar onboardingen efter potentiella skillnader hos individer ddr bade osédkerhet infor
anvindande av virtuella verktyg och personlighet tas i beaktning. Scott et al. (2021) menar att
introverta individer kan ha svérare @n extroverta individer att vdga be om hjilp och skapa
sociala relationer under en distansbaserad onboarding.

For att lyckas med onboarding pé distans bor den vara strukturerad, anpassningsbar och
kunskapsenlig dir den nyanstéllde ges ritt stod, fir mojlighet att skapa kontakter och kidnna
tillhdrighet samt vilméende (Scott et al., 2021).

I en litteraturstudie understryker Spicer (2020) vikten av hur organisationskulturer
fordndras och behdver anpassas i krissituationer, likt Covid-19 pandemin. Drastiska och
omfattande samhillsfordndringar frdmjar bade traditionsbunden och hierarkisk kultur (Spicer,
2020). Om det stimmer, kan det under en pandemi darfor finnas ett behov av att organisationer
arbetar aktivt med en genomtinkt och vilkomnade onboarding for nyanstillda. I
litteraturstudien presenteras slutsatsen att organisationer med en stark gemensam kultur i storre
utstrdckning klarar att hantera och anpassa sig efter krissituationer én de som har en mindre
stark organisationskultur. Spicer (2020) menar att organisationskulturen har en inverkan pé
individens identitet och ifragasétter mojligheten att 1 praktiken lyckas bilda och dverfora en
fysisk foretagskultur genom virtuella verktyg, dd mycket av de faktorer som tillkommer under
en fysisk onboarding uteblir vid distansarbete, daribland gemenskap med kollegor och
arbetsrutiner. Det dr ddrmed av betydelse att chefer och HR-personal anpassar och utformar
onboardingen efter distansarbete for att nyanstillda ska socialiseras in i organisationen och
dess kultur.

Forskning och teoretiska modeller inom omrddet visar att distansbaserad
onboarding innebdr en viss komplexitet i organisationers mojlighet att socialisera in
nyanstéllda. Organisationer behdver utforma en vilstrukturerad onboarding som forser den
nyanstéllda med ratt stod och forutséttningar for att moéta de utmaningar som tillkommer med
att enbart arbeta i virtuella kanaler. Avsaknaden av fysiska mdétesplatser och gemenskap med
kollegor kan forsvara socialiseringsprocessen, vilket i sin tur kan paverka den nyanstélldes
anpassning till arbetet, vilmaende och tillfredsstillelse. Organisationer behdver séledes vara
medvetna om de faktorer i arbetet som bidrar till arbetstillfredsstillelse. Onboarding fran ett
medarbetarperspektiv dr inte heller okomplicerad. Forskning om onboarding pd distans ar



relativt begrédnsat, vilket gor det relevant att underséka dmnet. I denna studie har vi valt att
fokusera pd nyanstilldas egna upplevelser av onboarding pa distans.

Syfte

Studien syftar till att unders6ka onboarding pd distans utifran nyanstélldas perspektiv
och relatera deras upplevelser till arbetstillfredsstéllelse. Malet med studien dr att utveckla
kunskapsomrédet inom distansarbete utifrin ett medarbetarperspektiv for framtidens arbetsliv.
Studien avser att besvara foljande fragestéllning:

e Hur beskriver nyanstillda sin upplevelse av onboarding pé distans i relation till
arbetstillfredsstéllelse?

Metod

En kvalitativ metod anvéndes i studien med syfte att undersdka onboarding pa distans
utifran nyanstdlldas perspektiv och relatera deras upplevelser till arbetstillfredsstéllelse.
Datainsamling genomfOrdes med semistrukturerade intervjuer utifrdn en konstruerad
intervjuguide, se bilaga 2. Totalt genomfordes nio intervjuer, varav fyra pd vederbdrandes
arbetsplats och fem digitalt via videoplattformen Zoom. En kvalitativ metod tillimpades for att
fi en bred och nyanserad bild av respondenternas upplevelser genom att mojliggora fragor som
genererade djupgdende svar. Respektive intervju transkriberades och direfter kategoriserades
det empiriska materialet tematiskt. En tematisk analys har anvénts for dataanalys (Bryman,
2020).

Urval/ Deltagare

For studien valdes ett bekvdmlighetsurval med maélstyrt &ndamél. Bryman (2020)
definierar bekvamlighetsurval som ett urval som bygger pé tillfillig tillgédnglighet av
respondenter. I studien nadde vi ut till tillgdngliga respondenter via arbetsforumet LinkedIn
och via det sociala nitverket Facebook. Vi efterfragade respondenter som i sin helhet
genomfort onboarding péd distans for att kunna besvara studiens fragestéllning. D4 studien
syftar till att undersdka nyanstélldas upplevelser valdes respondenter som anstélldes under
Covid-19 pandemin ut och vars onboardingperiod péverkades av Folkhdlsomyndighetens
restriktioner. Respondenternas kon och alder togs inte i beaktning for urvalet.

Studiens perspektiv pa nyanstélldas upplevelser av onboarding pé distans begridnsade
urvalet till nio respondenter. Under pandemin har foretag rekryterat mindre, vilket gjorde det
svért att fa tag pa respondenter som uppfyllde kriterierna for studiens syfte. For studiens
omfattning och tidsbegrinsning var antalet respondenter tillrdckligt for att besvara studiens
fragestdllning, da respondenternas beskrivningar gav oss en tydlig och utforlig uppfattning av
onboarding pa distans. Av de nio intervjuerna anvindes slutligen 4tta till studien. En intervju
gav oss inte tillrdckligt med underlag for resultatet, da svaren inte var utforliga och djupgéende
1 den utstrdckning vi hoppats péd och rdknas darfor som bortfall for studien. Resterande étta
intervjuer gav givande och utforligt underlag for studiens syfte och kunde samtliga anvéndas
for att bygga vért resultat via den tematiska analysen. Respondenterna, deras bransch och langd
pa onboarding presenteras i tabellen nedan:



Tabell 1: Redogorelse av respondenter

Respondent Bransch Onboardingperiod
Respondent 1 HR Tre manader
Respondent 2 HR Tva veckor
Respondent 3 HR Fyra veckor
Respondent 4 Forséljning Tva veckor
Respondent 5 Marknadsforing Fyra veckor
Respondent 6 Kundtjénst Tre veckor
Respondent 7 Kundtjanst Fyra veckor
Respondent 8 Kundtjénst Fyra veckor
Respondent 9 Bortfall Kundtjénst Fyra veckor
Datainsamling

Intervjuerna genomfordes dels pa vederborandes arbetsplatser och dels via
videoplattformen Zoom. Den kvalitativa intervjun syftar till att skapa flexibilitet dar
respondenternas upplevelser och tolkningar dr det som utgor intresse och styr riktningen pa
intervjun (Bryman 2020). Denna metod valdes for att fa en forstaelse for respondenternas
upplevelser genom att lata intervjun formas utifran deras beskrivningar av sin onboarding. For
att besvara vér fragestéllning och uppné studiens syfte konstruerade vi en intervjuguide, se
bilaga 2. Intervjuguiden bestod av tjugofem fragor, uppdelade pd foljande tre teman:
onboarding, socialisation och arbetstillfredsstdllelse. Intervjuguiden anvdndes som stod under
intervjun, men anpassades utifrdn vilken riktning respektive intervju tog i1 avseende
ordningsfoljd och omfattning av frdgorna. Detta gjorde att vi fick en uppfattning om vad
respektive respondent ansag som viktigt, vilket var viktigt for den efterkommande analysen
och forstaelsen av respondenternas upplevelser.

Procedur

Intervjuerna genomfordes under perioden 11/4-15/4 2022. Plats for intervjuerna
varierade mellan vederbdrandes arbetsplats och via videoplattformen Zoom utifran dnskemél
och praktisk mojlighet. Innan respektive intervju fick den aktuella respondenten ta del av ett
informationsbrev, se bilaga 1, som innehdll viktig information om studien och vad deltagandet
innebar, samt skriva péd ett samtyckesformuldr for samtycke till intervju och tillatelse for
ljudinspelning. De olika intervjuerna delades upp mellan oss forfattare for att effektivisera



processen. Varje intervju startade med en presentation av oss sjdlva och studiens syfte dels for
att aterkoppla till innehéllet i informationsbrevet, men ocksé for att skapa en trygg och bekvim
stamning. Intervjuerna varierade i lingd mellan 30—40 minuter per intervju och spelades in via
véra mobiltelefoner. Samtliga intervjuer transkriberades, vilket Bryman (2020) betonar som
viktigt for att upprepat kunna bearbeta materialet och minska risken for de omedvetna
tolkningar som kan antas under intervjuerna. Genom att spela in och transkribera materialet
kunde vi dven ldgga ett storre fokus pé respondenternas beskrivningar under intervjuerna och
inte distraheras av att féra anteckningar.

Dataanalys

For att analysera det empiriska materialet genomfordes en tematisk analys (Bryman,
2020) pa en manifest niva, vilket innebér att vi fokuserat pa det som direkt framkommit i
intervjuerna snarare én tolkning av hur det sdgs. Analysen innefattade en identifiering av teman
med respektive underteman genom att finna aterkommande monster i de transkriberade
intervjutexterna (Bryman, 2020). For att bearbeta och bekanta oss med materialet ldstes
transkriberingarna igenom noggrant och diskuterades gemensamt. Vi diskuterade eventuella
oklarheter i respektive transkribering, vad som var mest utmérkande for varje intervju och om
vi redan inledningsvis kunde se monster i respondenternas redogdrelser. Detta var ett viktigt
steg for att ldra kinna materialet och kunna genomfora en efterfoljande kodning. Kodningen
av materialet gjordes selektivt, dd vi endast kodade det material som var relevant {for studiens
syfte. Kodningen innebar att vi markerade relevanta citat och namngav dessa. Vi kodade en
intervju gemensamt for att komma dverens om analysstrategi och direfter delades materialet
upp mellan oss forfattare for att effektivisera processen. Vi kom dverens om att markera citat
som var utmérkande for respektive intervju och formulera namn pé dessa som pé ett bra sétt
motsvarade innehéllet. Vi valde att forhalla oss relativt kort i val av formuleringar {or att géra
koderna latthanterliga, men &ndé sa pass utforliga att de var rimliga och enkla att forsta.
Kodningen gjordes i programvaran Google Docs dér vi anvinde oss av funktionen for
kommentarer, vilket gjorde kodningen lattoverskadlig och tillgénglig for respektive forfattare.
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 medfoljande kommentarer, vilket gjorde att vi kunde ha samtliga
transkriberingar framfor oss. For att utveckla teman liste vi forst igenom samtliga kommentarer
for att skapa oss en sd bra bild som mojligt av de initiala koderna. Dérefter diskuterade och
resonerade vi kring de olika koderna for att finna gemensamma element i dessa. I denna process
utgick vi frdn Brymans (2020) rekommendation att leta efter repetitioner i respondenternas
redogorelser, metaforer samt likheter och skillnader i hur olika teman beskrivs. Nar vi
diskuterade de olika koderna kunde vi snabbt se vad som var mest framtridande for
respondenternas upplevelser och kom fram till tre teman: struktur, tillhdrighet och stéd. Vi gav
respektive tema en siffra och numrerade dérefter de olika koderna for att pa ett systematiskt
sétt kunna sortera dem. De koder som inte specifikt kunde kopplas till ett tema bedomde vi inte
var av relevans och reducerade darfor bort 22 stycken. Nér samtliga koder var numrerade gick
vi igenom koderna igen for att kunna formulera passande huvud-och underteman.
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Forskningsetik

Enligt Bryman (2020) finns flera etiska aspekter att ta héinsyn till under en
forskningsstudie. Dessa grundliggande aspekter utgors av deltagarnas frivillighet, kravet pé
information och samtycke, bedrdgeri samt skydd mot deltagarnas privatliv och sékerhet.
Aspekterna utgér i sin helhet fran integritet, anonymitet, konfidentialitet och frivillighet som
fortlopande genom forskningsstudien behover tas i beaktning for att tillgodose att de krav som
stilld pa forskningsstudien uppfylls. Respondenterna deltog frivilligt i studien och har likasa
fatt information om hur deras svar anvédnds pa ett konfidentiellt sétt dar obehdriga inte har
ndgon majlighet att komma at dem eller andra privata personuppgifter (Bryman, 2020). Vidare
informerades respondenterna om att de nér som helst fick avbryta intervjun eller avstd att svara
pa en specifik friga utan att behova ange skél for detta. For att forsékra oss om respondenternas
samtycke fick vardera ta del av och skriva pé ett samtyckesformuldr for deltagande i studien
och ljudinspelning av intervjun (Bryman, 2020).

Den etiska aspekten anonymitet dr ndgot som studien tagit i hogsta beaktning da svaren
kan utgdra kénslig information och stillningstagande fran individen. Respondenterna
efterfragades i studien att uttala sig om sin arbetsplats och upplevelse av onboarding, vilket kan
anses vara privat information. Vi tydliggjorde for védra respondenter pa vilket sétt studien tar
hénsyn till anonymitet. Detta for att skapa en kénsla av trygghet infér kommande intervjuer,
men dven fOr att lyckas generera sd sanningsenliga svar som mojligt. Nar skydd gentemot
anonymiteten ges, hdmmas svarigheten for respondenterna att dela med sig av negativa asikter
och yttranden om arbetsplatsen i fridga (Bryman, 2020).

Reflexivitet

Var egen ingang till studien &r att vi bada har en viss forforstaelse for studiens valda
dmne. D4 vi forfattare studerar personalvetenskap har vi kunskap om vikten av onboarding och
hur omrédet kan séttas i en storre HR-kontext. Vi har sdledes en bra inblick i de element som
bor ingd i en lyckad onboarding for att socialisera in nyanstdllda. En av oss forfattare har dven
genomfort och sjdlv ansvarat for en onboardingsprocess, vilket ytterligare bidrar till var
forforstielse till omradet. Den andra av oss forfattare arbetar mycket pa distans och anvinder
da virtuella verktyg, vilket kan bidra till en inblick i utférandet av onboarding pa distans.

Resultat

I f6ljande del presenteras resultatet av den tematiska analysen. Resultatet bygger pa
atta intervjuer av tjdnstemén i olika branscher och redogor for deras upplevelser av onboarding
pa distans i relation till arbetstillfredsstéllelse. 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 tillhora och bli
en del av organisationen med underteman avsaknad av naturliga métesplatser,
kommunikation, svdarighet att bygga relationer och kultur samt Kollegialt- och chefsstod utan
foljande undertema. Dessa teman var framtrddande for respondenternas beskrivningar och
relevanta for studiens syfte.
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Tabell 2: Overblick 6ver huvudteman och underteman
Huvudtema Undertema
Vikten av struktur Tydlighet och trygghet
i arbetsroll och arbetsuppgifter

Eget ansvar och
initiativtagande under

onboardingen
Att tillhora och bli en Avsaknad av naturliga
del av organisationen motesplatser
Kommunikation

Svdrighet att bygga relationer

Kultur

Kollegialt- och chefsstod

Vikten av struktur

Ett aterkommande tema under intervjuerna var vikten av onboardingens struktur. Under
detta huvudtema kunde vi identifiera tva 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 aterfanns i att onboardingen inte kidndes genomténkt och planerad med tydliga
aktiviteter och steg-for-steg processer. En avsaknad av struktur aterfanns dven hos nagra
respondenter som ansag att onboardingen inte var bra anpassad efter att utforas digitalt. Detta
1 kombination med organisationens ovana vid anvdndning av virtuella verktyg. En respondent
uttryckte att det fanns en struktur i grunden f6r onboarding, men att denna inte foljdes nar
vederborande bdrjade sin anstéillning i organisationen.

Det fanns tydliga strukturer for hur onboarding ska gd till, utvecklingsplaner for sin roll ndr
man startar och sd far man i personalhandboken ett vildigt tydligt dokument som man ska
skriva ut och fylla i tillsammans med sin handledare kring de mdl man ska uppfylla. Inget av
detta foljdes upp i min uppstart utan jag fick personalhandboken i handen och forvintades
ddrefter att kora igang. Respondent 5

Respondent 5 vittnade dven om att det snabbt stélldes krav pa att prestera i arbetet utan
vidare uppldrning eller riktlinjer. Respondenten fick sjélv sitta sin egen agenda under
onboardingen for att forsoka mdota de krav som stilldes fran Gverordnad. Detta forsvarade
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utforandet av arbetet dd det inte fanns ndgot tydligt upplégg, vilket bidrog till att respondenten
kénde sig ensam och utelimnad med minskad arbetstillfredsstdllelse som resultat.

Ytterligare en respondent uttryckte total avsaknad av struktur under sin onboarding. Det
fanns aktiviteter planerade, men dessa upplevdes varken genomténkta eller tydliga.
Respondenten efterfragade att fa saker visade for sig och en forstéelse for hur det fungerade i
praktiken, men fick istéllet enbart kolla pa instruktionsvideos pa egen hand. Dessa videos
representerade inte alls sjélva arbetet och arbetsuppgifterna.

Ja men tdnk dig sjdlv att du tittar pd en video ndr ndgon visar dig hur man ska anvinda en
kaffemaskin och sen ndr du ska anvinda den sjdlv sa dr det en helt annan kaffemaskin, det du
fick under onboardingen hjdlpte dig inte liksom for praktiken var helt annorlunda. Respondent
2

Gemensamt for de respondenter som uttryckte en avsaknad av struktur var att det bidrog
till en lagre arbetstillfredsstéllelse. Respondenterna upplevde att de kastades in i en ny situation
utan riktlinjer eller tydliga mal och forvintningar och beskrev att mer struktur hade underléttat
for efterkommande arbete och tillfredsstéllelse. Respondenterna beskrev hur avsaknad av
struktur bidrog till en kénsla av osékerhet och minskad motivation gentemot arbetet. De
respondenter som ddremot uttryckte att onboardingsprocessen var strukturerad upplevde att
detta var en bidragande faktor till att de fitt en bra introduktion till arbetet. En respondent
beskrev att strukturen satte grunden for hela onboardingen, vilket bidrog med trygghet och
tillfredsstéllelse infor arbetet.

Onboardingen var vdildigt strukturerad och vi fick hela tiden reda pd vad som skulle ske under
dagen och hur planeringen sdg ut sa man blev inte bara inkastad i ndgot ddr man inte hade
koll utan det var vildigt strukturerad, vilket jag tyckte var bra och fick mig att kdnna mig trygg
och mindre stressad. Respondent 6

Vidare beskrev en respondent hur strukturen underléttade for 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 framtrddande for onboardingen. Under
hela intervjun aterkom respondenten till vikten av struktur och beskrev att detta 14g till grund
for hela upplevelsen av en positiv arbetstillfredsstéllelse.

Min chef som hade gjort introduktionsplanen hade verkligen gjort en jittebra plan som innehéll
vad jag skulle gora varje dag och olika aktiviteter som jag kunde dgna mig dt om det fanns tid
over. Det var vildigt strukturerat och bra och introduktionen var utformad specifikt for mig,
vilket gjorde att jag kinde mig introducerad till arbetet trots att det var digitalt. Respondent 3

Gemensamt for de respondenter som upplevde och betonade vikten av struktur under
onboardingen var att de beskrev en kénsla av det fanns tid avsatt specifikt till introduktion.
Under denna period uttryckte respondenterna att de gavs mojlighet att komma in 1 arbetet, fa
testa sig fram och ldra sig de kunskaper och fardigheter som var nddvindiga for sin arbetsroll.
De respondenter som upplevde avsaknad av struktur kdnde ddremot att det inte gavs tid for
upplédrning. Vidare paverkades strukturen av hur vil organisationen hade en etablerad struktur
for onboarding. De respondenter som arbetade pd mindre och nystartade foretag hade generellt
en positiv upplevelse dar organisationen lyckades stélla om onboardingen digitalt med hjalp av
virtuella verktyg. De respondenter som arbetade péd storre foretag vittnade om sidmre
anpassning till digitala verktyg och onboarding pa distans.
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Tydlighet och trygghet i arbetsroll och arbetsuppgifter

Ett aterkommande 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 dven att
de fick en bra introduktion for sin arbetsroll och arbetsuppgifter, vilket i1 sin tur medforde
tydlighet och trygghet. Dessa respondenter beskrev att arbetsrollen blev introducerad genom
tydlig information kring malséttning, forvéntningar och krav. Vidare upplevde de att denna
klarhet dven underléttade forstéelsen infor sina arbetsuppgifter.

Eftersom jag kinde att jag fick en bra och tydlig introduktion till min arbetsroll och det som
forvintades av mig fick jag dven en forstdelse infor mina arbetsuppgifter och vad jag faktiskt
skulle gora, vilket fick mig att kdnna mig trygg. Respondent 3

Respondent 3 vittnade dven om att en tydlig introduktion gavs infor dvriga kollegors
arbetsuppgifter. Respondenten beskrev detta som viktigt for att f4 en forstaelse for hur ens egna
arbetsuppgifter relaterades till Gvrigas. Detta var nagot som efterfrigades frdn en av
respondenterna som upplevde tydlighet infor sina egna arbetsuppgifter, men hade svért att fa
en bild om vad alla andra gjorde.

Det som jag skulle gora kindes tydligt for det var det jag fick ldra mig och blev visad men sen
var det svdrt att veta vad alla andra gjorde och satt med, eftersom jag inte sag dem i sitt dagliga
arbete. Det gjorde att det var lite svdrt att veta vilka utvecklingsmdjligheter jag hade och hur
jag skulle kunna ga vidare eftersom jag inte sdg hur de med samma arbetsroll arbetade.
Respondent 8

En respondent uttryckte att introduktionen till arbetsuppgifterna och arbetsrollen var sa
pass tydlig att byte av miljo frén platsbaserad till distansbaserad onboarding inte paverkade
upplevelsen av trygghet och tydlighet negativt. Ddremot beskrev respondenten att inldrning av
arbetsuppgifterna hade underléittats av att ha en platsbaserad onboarding.

Att kunna sitta bredvid ndgon ndr de pekar och visar fanns inte pd samma sdtt dd allting skedde
distans, vilket gjorde att det blev lite svarare att forsta da man pa samma gdng dven skulle
forstd sig pd systemet. Aven om introduktionen var vildigt bra och tydlig tror jag att jag hade
kint mig mer tillfredsstdlld med arbetet om jag fick ldra mig arbetsuppgifterna pd plats.
Respondent 7

Resterande respondenter som efterfragade 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 utfora sina arbetsuppgifter och
vad deras arbetsroll innebar, vilket gjorde att de pé egen hand fick testa sig fram. Gemensamt
var att de uttryckte att de kdnde sig trygga i sin egen kompetens, men otrygga i den specifika
arbetsrollen da det inte fanns tydliga maélséttningar och direktiv. Dessa respondenter
efterfrigade mer tid avsatt for onboarding med en genomtédnkt introduktionsplan for att fa
tydlighet och trygghet 1 sin arbetsroll samt arbetsuppgifter och dérmed o6kad
arbetstillfredsstillelse.

Jag kinde ingen tydlighet kring mina arbetsuppgifter, inte alls faktiskt da jag aldrig fick
forklarat vad jag hade for malsdttningar och plan for rollen, vilket forsvdrade mitt arbete ndr
jag inte visste vad jag fick och inte fick gora. Jag kinner mig trygg i mitt jobb och yrkesroll
men inte trygg i vad foretaget forvintade sig av mig, vilket fick mig att kdnna mig vdldigt
osdker. 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 sjélva soka information, hjalp och planera ett upplégg for den forsta tiden
1 organisationen. En av respondenterna uttryckte att det skapade stor osdkerhet 1 att behdva ta
mycket eget ansvar redan frin start.

Jag fick ta mycket eget ansvar under onboardingen i att skapa ett eget uppldigg hur jag skulle
arbeta. Det fanns heller ingen direkt att frdga sd jag fick gd lite pd kdnsla, vilket gjorde att man
bdde kinde sig osdker och mindre motiverad i om man verkligen hade levererat och presterat
det som var tdnkt. Respondent 5

Majoriteten av respondenterna belyste att svarstiden for hjélp var en avgoérande faktor
for ansvars- och initiativtagande under distansbaserad onboarding. For ett antal respondenter
kunde svarstiden for hjélp frdn handledare drdja upp mot en arbetsdag, vilket for vissa
upplevdes som ett hinder i arbetet d4 de inte kunde ga vidare med sina arbetsuppgifter. Medan
andra beskrev det som en mojlighet att kunna ta egna initiativ. Denna svérighet uttrycktes bade
fran respondenter med upplevelsen av en strukturerad onboarding och de som upplevde en
avsaknad av struktur.

Det fanns en bra struktur under onboardingen men jag sjilv var tvungen att férhdlla mig aktiv,
ta eget ansvar och soka kontakt och kanske mer dn ndagonsin eftersom det var pd distans. Ndir
man dr pa ett kontor dr det bara att ga till nagons skrivbord och be om hjdlp men ndr det var
pd distans var man hela tiden tvungen att kolla om den personen dr tillgdnglig. Det tog ddrfor
ldngre tid att fa hjdlp, vilket forsvdrade onboardingen. Respondent 3

Tva av respondenterna uttryckte hur strukturen pa en distansbaserad onboarding gynnas
av att man sjdlv dr extrovert och vigar ta egna initiativ till att stilla ménga fragor. De ansdg att
detta var en forutsittning for att ldra sig arbetsuppgifterna och bli trygg i sin arbetsroll.
Responderande menade dérfor pa att deras egen roll i onboardingen varit en viktig faktor som
bidragit till deras arbetstillfredsstillelse och trivsel.

Jag tror att det dr svdrt att ha onboarding pd distans om man dr lite mer tillbakadragen som
person. Jag dr utdt och framdt och vagar stdilla fragor men jag vet att det finns personer som
inte alls dr sana och dda blir det nog svdrare att komma in i arbetet. Respondent 8

Ja, jag kinde mig bra introducerad och trygg med min arbetsroll. Det var nog mycket for att
jag sjdlv héingde pa mina kollegor och sdg hur dem jobbade, annars hade nog inte kdint
likadant. Ndagon som dr mer introvert hade nog kanske inte uppskattat detta uppligg lika mycket
eller kdnt att de blivit trygga i sin roll efter en onboarding pad distans. Respondent 4

Att tillhora och bli en del av organisationen

Ytterligare ett dterkommande tema var respondenternas upplevelse av mojligheten att
tillhdra och bli en del av organisationen genom onboarding pé distans. Till detta huvudtema
identifierades fyra underteman: Avsaknad av naturliga motesplatser, Kommunikation,
Svdrighet att bygga relationer samt Kultur. Huvudtemat innefattar hur vil onboardingen
introducerade den nyanstéllde till foretaget, kollegor och det nya arbetet samt mdjliggjorde att
bli en del av dessa. Respondenternas upplevelser skiljer sig at i detta avseende dér vissa
upplevde att onboardingen bidrog till kénslan av tillhorighet och att rétt forutséttningar gavs
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for att bli en del av organisationen. Andra respondenter upplevde dédremot en avsaknad av detta.
Bland dessa upplevelser aterfanns att onboardingen inte bidrog till ett vilkomnande gentemot
vare sig foretaget eller Ovriga kollegor. Tva av respondenterna upplevde s& pass dalig
tillhorighet samt trygghet till organisationen genom sin onboarding att de idag soker sig till nya
arbetsplatser. Respondenterna uttryckte lag arbetstillfredsstillelse delvis som ett resultat fran
avsaknaden av tillhorighet och mdojligheten att bli en del av organisationen. Detta tema
fokuserar pa den sociala delen av onboarding till skillnad frén foregdende tema som mer riktar
in sig pa yrkessocialisation.

Avsaknad av naturliga métesplatser

Majoriteten av respondenterna uttryckte pa nagot sitt hur distansbaserad onboarding
forsvarade mojligheten att kinna tillhorighet och delaktighet gentemot organisationen, genom
en avsaknad av naturliga moétesplatser. Respondenterna beskrev hur naturliga métesplatser
underlattar for vilkomnande och socialisering, men dven for mojligheten att stélla enkla fragor
géllande arbetet. Under intervjuerna var det flera som refererade till “det dagliga snacket vid
kaffemaskinerna” som en enkel métesplats som uteblir vid onboarding pa distans.

Jag tror framforallt att det jag saknade var det hdir vardagliga, ni vet snacket vid
kaffemaskinerna, det forsvann helt och var svadrt att ersdtta ndr man bara arbetade digitalt. Det
dr en helt annan sak att prata med folk pd teams. Respondent 3

Flera respondenter vittnade om hur avsaknaden av dessa mdtesplatser forsvarade
processen av att komma in i1 organisationen och gemenskapen. Detta eftersom de endast hade
kontakt med de kollegor som de arbetade néra da inga mojligheter gavs till kontakt med Gvriga
kollegor. En respondent beskrev det som att nitverket blev mindre under distansbaserad
onboarding nér introduktion till 6vriga kollegor uteblev som normalt sett sker pé arbetsplatsen.
Vidare tydliggjorde respondenten hur detta bidrog till att problem blev mer svarldsta under
onboardingen da man hela tiden var tvungen att boka méten och koppla upp sig digitalt.

Pa ett kontor stoter man pa varandra hela tiden, i lunchrummet, vid kaffeautomaterna och sd
men nu kdnde jag att saker kindes mer svarlosta. Det blev svdrare att kontakta folk och jag
upplever att det tog lang tid att komma in i organisationen. Respondent 1

En respondent beskrev hur avsaknaden av naturliga motesplatser pa ett bra sétt ersattes
av en digital rostkanal som anvindes pa bolaget. Denna kanal fungerade som en plats déir alla
1 bolaget kunde tréffas, sdga godmorgon och prata om bade arbetet och allmdnna saker.
Respondenten beskrev hur detta verktyg underléttade for kidnslan av att tillhdra och bli en del
av organisationen da det resulterade i bra gemenskap.

Det fungerade jdittebra och fick mig att kdnna mig vdldigt vilkomnad trots att jag aldrig hade
trdffat personerna jag faktiskt pratade med. Det blev som ett stille ddr vi kunde sdga
godmorgon varje dag, frdaga hur alla mddde och prata pa samma sdtt som man hade pratat pd
kontoret vid kaffemaskinerna. Respondent 8

En annan respondent uttryckte ddremot hur befintliga digitala verktyg inte anvédndes pa
ett sitt som hade kunnat ersdtta naturliga motesplatser. Respondenten ndmnde flera forslag pé
hur verktygen istillet hade kunnat anvéndas for att uppna en storre kénsla av tillhorighet genom
exempelvis vilkomnade gentemot 6vriga kollegor. I sin beskrivning tydliggjorde respondenten
att en platsbaserad onboarding underlittar for naturliga méten och denna typ av introduktion.
Vidare tydliggjorde respondenten hur ett vilkomnande gentemot dvriga kollegor hade haft stor
betydelse for att kunna bli en del av organisationen.
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Under onboardingen var det ingen som introducerade mig for évriga kollegor, presenterade
mig och vad jag hade for roll. Pa ett kontor tror jag att det hade varit littare da man varje dag
tréffas men nu kdnde jag mig istdllet valdigt utelimnad ndr dessa motesplatser inte fanns.
Respondent 5

Kommunikation

Kommunikation var ett dterkommande tema under intervjuerna och uttrycktes bade
som en underlittande och forsvarande faktor for att tillhdra och bli en del av organisationen.
Samtliga respondenter beskrev hur kommunikationen skedde via olika virtuella verktyg som
teams, mejl och dvriga chattforum. For vissa respondenter var dessa verktyg vil anpassade och
behjdlpliga under en distansbaserad onboarding, medan andra upplevde att den virtuella
kommunikationen inte fungerade. En respondent uttryckte svarigheten att formulera sig pa
distans och att hela processen for kommunikation blir mer invecklad.

Det blir en process att stdlla frdagor via teams och mejl snarare dn att bara knacka ndgon pad
axeln och kunna fd hjdilp pd den vigen. Det dr ocksd svarare om man ska formulera en fraga
pd teams eller mejl och ocksa svdrt att veta om det man skriver forstds pd rdtt sdtt. Respondent
2

Pa liknande sitt beskrev ytterligare en respondent att distansen utgjorde ett hinder for
kommunikation. Processen av att pa eget initiativ kontakta kollegor virtuellt skapade en kénsla
av besvérlighet “dd man hela tiden behovde skriva till ndgon for hjdlp”- Respondent 8. Vidare
tydliggjorde respondenten hur de virtuella verktygen i grunden fridmjade en god
kommunikation och kénsla av tillhorighet, men att hindren upplevdes fran eget hall. Ytterligare
en respondent uttryckte personliga hinder for kommunikation under en distansbaserad
onboarding. Respondenten beskrev att det kéndes svart att kontakta kollegor som man énnu
inte skapat bekantskap med, vilket pdverkade kénslan av att tillhéra och komma in i
organisationen negativt.

Ett antal respondenter menade att kommunikation via de digitala verktygen fungerade
véldigt bra och fridmjade kénslan av gemenskap till organisationen och kollegor.
Kommunikationen bestod av daglig kontakt med kollegor samt handledare och upplevdes
naturlig trots distansen. En respondent uttryckte mojligheten till kommunikation enligt
foljande:

Vi anvinde ocksa ett program déir man kan skriva till vem som helst av sina kollegor, som ett
chattforum sd det blev vildigt mycket kommunikation dndd trots distansen. Aven fast vi inte satt
ihop fysiskt sd kdndes det jdtteskont och jag kdnde mig verkligen som en del av bolaget.
Respondent 4

En respondent beskrev kommunikationen som véldigt viktigt vid den snabba
omstéllningen till distansarbete. Respondenten fick samma dag reda pa att onboardingen skulle
stdllas om till distans och hade till en bdrjan negativ instidllning och oro infér den frimmande
situationen. Under intervjun vittnade respondenten att det trots detta hade fungerat bra tack
vare de verktyg som fanns for kommunikation. Genom att stéindigt vara uppkopplad via
virtuella verktyg och ha fortlopande kontakt med handledare och kollegor beskrevs
kommunikationen som en trygghet.

Svarighet att bygga relationer

Samtliga respondenter uttryckte hur relationsbygge forsvarades av distansen och tog
langre tid. Respondenterna vittnade om ytliga arbetsrelationer till sina kollegor. Det var forst
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efter onboardingen och atergang till kontorsbaserat arbete som de menade pa att djupgaende
relationer kunde byggas. Flera respondenter saknade “face to face” interaktion och upplevde
att det kindes onaturligt med relationsbygge via virtuella verktyg. Ett antal uttryckte att det
framst var svért att ldra kdnna de kollegor man inte hade daglig kontakt med. Vissa
respondenter menade att detta berodde pa att de aldrig ens blev introducerade till dvriga
kollegor, medan andra upplevde en troskel att ta kontakt pa distans.

Svarigheten med relationsbygge relaterades dven till hur onboardingen var strukturerad
och upplagd. Respondent 4 var den enda som fick avsatt tid enbart {for att boka upp moéten med
ovriga kollegor i syfte att lara kidinna dessa och bygga relationer, vilket respondenten uttryckte
bidrog till kdnslan av tillhorighet och 6kad arbetstillfredsstéllelse. En majoritet av resterande
respondenter vittnade istdllet om hur inget utrymme under onboardingen gavs for enbart
relationsbygge utdver introduktion till dvriga kollegor. Total avsaknad av introduktion till
kollegor uttrycktes frén tva respondenter.

Jag blev egentligen aldrig introducerad till 6vriga kollegor, det var ndagot enstaka teamsmdéte
med alla 50 personer som borjade samtidigt som jag, utan det skedde mest i forbifarten. Sd jag
kénde mig inte sdrskilt sedd eller betydelsefull for organisationen. Respondent 2

Respondent 3 uttryckte sdrskild frustration for avsaknaden av mojlighet till
relationsbygge under onboarding pa distans. Respondenten beskrev hur det forsvarade
samarbetet mellan 6vriga kollegor, men dven mdjligheten att komma in i gemenskapen. Vidare
fortydligade respondent 3 hur denna avsaknad frimst var det som bidrog till ligre
arbetstillfredsstéllelse under onboardingen.

Det kindes frustrerande med svdrighet att bygga relationer da detta dr mdnniskor man ska
arbeta med och bygga upp ett fortroende for. I min roll som HR dr det dessutom vdldigt viktigt
med fortroende for att folk ska vdga stdilla fragor och nu blev det inte riktigt sd, vilket kéindes
frustrerande. Respondent 3

Kultur

Kultur uttrycktes under intervjuerna som en viktig aspekt for mdjligheten att tillhdra och bli en
del av organisationen. For en del respondenter bidrog onboardingen till en bra forstaelse for
kulturen och kénsla av att tillhora den. Dessa respondenter hade avsatt introduktion for kulturen
och kinde 1 ett tidigt skede gemenskap gentemot Ovriga kollegor och organisationen.
Onboardingen var strukturerad pé ett sitt som frimjande detta. Respondent 8 beskrev att de
virtuella verktyg som anvédndes var viktiga for att bli en del av organisationen och kdnna av
kulturen. Via dessa anordnades digitala after works, morgonmé&ten och forum for icke
arbetsrelaterade samtal. Pa detta sitt beskrev respondenten mojligheten att ta del av det som
ingdr 1 kulturen trots distansen. En annan respondent vittnade om motsatt upplevelse 1 att
distansen forsvérade introduktionen for kulturen som rader.

Det dir svdrare pd distans att kdnna av och bli en del av kulturen. Kultur dr inget man kan ldra
ut utan dr ndgot man kdnner av och mdste upplevas. Jag fick sjdlv stilla fragor for att forsta
kulturen dd det naturliga som ingdr i en foretagskultur inte gick att bli en del av pd samma sditt
under distansarbete. Respondent 3

En del respondenter fick ingen specifik introduktion till kulturen, men uttryckte dnda
en kénsla av tillhorighet infér den genom gemenskap och kontakt med 6vriga kollegor. Tvé
respondenter beskrev en total avsaknad av tillhdrighet och uppfattning gentemot kulturen.
Dessa respondenter blev varken introducerade till kulturen eller kollegor, vilket respondenterna
beskrev som en negativ paverkan pa arbetstillfredsstéllelsen.
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Kollegialt- och chefsstod

Ett sista tema under intervjuerna var kollegialt- och chefsstdd. Detta tema ligger till
grund for foregdende huvudteman da stod fran bade chef och kollegor var av stor vikt for
onboardingens struktur samt upplevelsen av att tillhora och bli en del av organisationen.
Kollegialt- och chefsstdd lyftes fram som viktigt av samtliga respondenter, men i vilken
utstrickning detta stod gavs skiljde sig ddremot &t. Majoriteten av respondenterna upplevde
stod fran bade kollegor och chef. Upplevelsen av stod uttrycktes i form av stottning vid svéra
arbetsuppgifter, underlittande for introduktion till arbetsroll och organisation, men ocksé for
upplevd tillhorighet.

Jag kiinde ett bra stéd under hela onboardingen frdn bdde chef och kollegor da de hela tiden
var tillgdngliga och hjdlpsamma. Det fick mig att kdnna mig trygg i min arbetsroll och dven att
Jjag trivdes vildigt snabbt. Trots att jag var pd distans fick de mig att kdnna mig som en i gdnget.
Respondent 8

Vidare tydliggjorde respondenten att det framst var kollegor och chef som bidrog till
en positiv upplevelse av onboarding péd distans. Respondenten hade en strukturerad och
genomtinkt onboarding, vilket underléttade, men stod frén kollegor och chef var avgorande for
upplevelsen av arbetstillfredsstillelse. Pa liknande sitt uttryckte sig respondent 3 som ocksa
upplevde ett bra stod frdn kollegor och chef. Respondenten beskrev hur denne haft
kontinuerliga uppfoljning med sin chef under onboardingen och vilken betydelse detta haft for
kénslan av trygghet och mdjlighet till relationsbygge. Respondenten hade avsatta moten for
uppfoljning med sin chef varannan vecka, men beskrev dven att chefen alltid var tillgdnglig per
telefon. Aven feedback fran chef lyftes fram som viktigt under onboardingen dé respondenten
beskrev hur det vara svarare att fi sin arbetsprestation sedd pa distans. Feedbacken bidrog
ddrmed till 6kad kénsla av trygghet infor arbetsroll och arbetsuppgifter, vilket var av betydelse
for respondentens arbetstillfredsstillelse. Vidare tydliggjordes det kollegiala stodet under
intervjun dir respondenten beskrev hur de ndrmsta kollegorna alltid var tillgdngliga och
behjalpliga vid eventuella oklarheter. Sammantaget uttrycktes stodet som en av de bidragande
faktorerna till en positiv arbetstillfredsstéllelse genom onboardingen.

For en respondent var det framforallt det kollegiala stodet som var framtrddande under
onboardingen. Respondenten beskrev hur kollegor med liknande arbetsuppgifter var till stor
hjélp for att lara sig arbetet och fa sina fragor besvarade, men att detta frimst skedde pé eget
initiativ. Respondenten blev tilldelad tvd kollegor som handledare under onboardingen, men
fick sjélv efterfraga stod och hjélp av dessa for att komma in i1 arbetet. Respondenten uttryckte
det som “De strickte fram en hand, men jag fick sjdilv ta ansvaret”- Respondent 4. Vidare
uttryckte respondenten en avsaknad av feedback, vilket forsvarade arbetet i de avseende att det
var svart att veta vart i ldrprocessen en befann sig. Didremot paverkade detta inte
arbetstillfredsstéllelsen da respondenten menade pa att stodet och mojlighet till kontakt vigde
upp for detta. For en annan respondent spelade chefsstodet en storre roll under onboardingen.
Det fanns en tydlig och rak kommunikation och likasa stdd fran chef, vilket underléttade
introduktion for arbetsrollen. Vidare vittnade respondenten om att stodet skapade trygghet da
chefen var 6ppen och tillmotesgdende och sag det ménskliga i att misslyckas.

Jag kinde att jag verkligen fick den tiden och stodet som behovdes for att bli bra pa mitt jobb
och ndr man fattar att det dr okej att gora fel sd kinner man ett omsesidigt fortroende och att
man bara kan gora sitt bdsta. Efter jag fick den tryggheten kinde jag ocksda att jag kunde
genomfora och prestera pd mitt arbete pa ett helt annat sdtt till det bdttre. Respondent 6
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Tvé respondenter upplevde sérskild avsaknad av stod under onboardingen och uttryckte
en Onskan om stdrre tillgidnglighet fran sina kollegor och chef. En av respondenterna beskrev
hur stodet fran chef helt uteblev i form av stottning och forstielse infor ens nya anstéllning.
Respondenten tydliggjorde hur chefen satte hoga krav redan fran start utan att bidra med rétt
resurser och stod, exempelvis genom att avsitta tid for hjélp och underlétta for arbetet. Pa
liknande sitt upplevdes det svart att kontakta kollegor under onboardingen som sillan var
tillgéngliga utdver de kollegor som ocksé pébdrjat en ny anstéllning. Respondenten beskrev att
de kollegor som samtidigt pabodrjade en ny anstéllning bidrog med ett visst stdd i form av att
de delade samma upplevelser av onboardingen. Detta stod var frimst emotionellt genom att
respondenten kunde utbyta sina tankar och kdnslor med andra nyanstéllda. Avsaknaden av stod
beskrevs som en bidragande faktor till osidkerhet och minskad arbetstillfredsstillelse. Den
andra respondenten som upplevde att stodet var otillrdckligt beskrev hur chefen helt avsade sig
ansvaret for onboardingen samtidigt som chefen var den enda kontaktpersonen for fragor och
hjélp. Detta bidrog till att respondenten limnades mycket ensam, vilket bidrog till en kénsla av
otrygghet och minskad tillhoérighet.

Efter tre manader har jag och min chef dnnu inte haft ndgon avstimning trots att jag flera
gdnger efterfragat detta och de gangerna jag haft ndgon fundering har min chef hdanvisat mig
vidare till ndgon annan och helt enkelt avsatt sig problemet. Samtidigt hade jag inte blivit
introducerad for ndgon annan jag kunde vinda mig till ndr jag behovde hjdlp, vilket gjorde att
jag inte alls kdnde ndgot stod eller arbetstillfredsstdllelse under onboardingen. Respondent 5

Diskussion

Studiens syfte var att undersdka onboarding pd distans utifrdn nyanstélldas perspektiv
och relatera deras upplevelser till arbetstillfredsstéllelse. Foljande tre huvudteman
identifierades: Vikten av struktur med underteman tydlighet och trygghet i arbetsroll och
arbetsuppgifter samt eget ansvar och initiativtagande under onboardingen, Att tillhora och bli
en del av organisationen med underteman avsaknad av naturliga métesplatser,
kommunikation, svdarighet att bygga relationer och kultur samt Kollegialt- och chefsstod utan
foljande undertema.

Respondenterna gav innehallsrika och varierande svar pd hur onboarding pa distans var
relaterad till arbetstillfredsstéllelse. Det fanns dverviagande en positiv relation mellan dessa
faktorer. Stor betydelse hade struktur i form av en planerad och genomtdnkt onboarding samt
socialt stod fran savél chef som kollegor. Utifrin resultatet av vara intervjuer kan vi konstatera
att det dr 4 respondenter som haft en distansbaserad onboarding som uppfyller samtliga nivaer
i Bauers (2010) modell. Huruvida den forsta nivdn, Compliance, ticks &r inget som
framkommit under intervjuerna. Diaremot dr det flera respondenter som vittnar om avsaknad
av resterande nivaer. Sirskilt den andra nivan, Clarification, tycks sirskilt utebli under en
distansbaserad onboarding. Att de nyanstéllda inte far klarhet i sin roll och arbetsuppgifter samt
vet vilka forvédntningar och krav som stills kan ténkas forklaras av bristen pé struktur. Det
forsta huvudtemat: Vikten av struktur, berdrdes av samtliga respondenter dér strukturen lyftes
fram som viktig for upplevelsen av onboardingen. Det framkom i det forsta undertemat:
Tydlighet och trygghet i1 arbetsroll och arbetsuppgifter, att de respondenter med en genomténkt
och planerad onboarding med tydliga aktiviteter och steg- for steg processer hade battre
forstaelse for sin arbetsroll och arbetsuppgifter. Respondenterna uttryckte dven att strukturen
bidrog med kinslan av tillhorighet och trygghet. Detta motsvarar en formell onboarding, vilket
enligt Bauer (2010) har béttre effekt 4n en ostrukturerad informell onboarding. Struktur var
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dven en av de faktorer som framkom som viktiga for upplevelsen for onboardingen och
arbetstillfredsstdllelsen, vilket ligger i linje med vad Scott et al. (2021) konstaterar i sin studie.
Det innebér att arbetsgivare far rdkna med att anstillda inte ar tillfredsstillda med sin
arbetssituation om onboardingen inte dr strukturerad pa ett bra sitt.

De respondenter som uttryckte en avsaknad av struktur upplevde en ldgre
arbetstillfredsstdllelse. Respondenterna beskrev att de kastades in en ny situation utan riktlinjer
och hur detta paverkade efterkommande arbete negativt med minskad motivation och osédkerhet
infor arbetet. Bauer (2010) forklarar detta som en informell onboarding dir individen lér sig
arbetet utan en strukturerad introduktionsplan. I avsaknad av struktur fick respondenterna inte
den introduktion som krivdes for att de skulle kdnna sig trygga i sin arbetsroll och fa tydlighet
1 sina arbetsuppgifter, vilket tyder pd en sdmre organisationssocialisation hos dessa
respondenter och kan forklara en lagre arbetstillfredsstdllelse. I dessa respondenters onboarding
ar det saledes tydligt hur Bauers (2010) andra niva, Clarification, uteblev. Vidare kan detta
innebdra sdmre produktivitet, vilket vi har beldgg for i intervjusvaren dér respondenterna
beskrev hur osdkerheten infor arbetsroll och arbetsuppgifter forsvarade deras arbete. I
litteraturen finns ett sddant samband beskrivet enligt Nilsson et al. (2018) som uttrycker vikten
av att individen socialiseras in i organisationen for att kunna prestera i arbetet.

En del respondenter beskrev att onboardingen inte var bra anpassad utifrdn
distansarbete samt att organisationen hade en viss ovana vid att arbeta 1 virtuella verktyg. Detta
ar ndgot som Scott et al. (2021) betonar som viktigt for att lyckas genomfora onboarding pé
distans. Respondenternas upplevelser kan utifrdn Scott et al. (2021) fOrstds som att
vederborandes organisation haft en sidmre anpassningsforméga till de fordndrade
omstandigheterna 1 relation till de respondenter som upplevde en bra distansbaserad
onboarding. Organisationer som inte &r villiga att anpassa sig och sina onboardingprocesser
kan saledes forvénta sig ett sémre resultat av onboardingen. Ett intressant konstaterande av
resultatet var att de respondenter med béast upplevelse av sin onboarding arbetade pé nystartade
mindre foretag dir virtuella verktyg var en naturlig del av det dagliga arbetet. Motsvarande
arbetade de respondenter med sdmst upplevelser pé storre foretag och vars onboardingsprocess
kan ténkas ha en etablerad struktur och ddrmed vara svarare att anpassas digitalt. Pa liknande
satt kan introduktion till virtuella verktyg vara en viktig aspekt for att skapa struktur under
distansbaserad onboarding, vilket utgér en del av det ramverk som Scott et al. (2021)
presenterar. Flera respondenter gav uttryck for att virtuella verktyg dr viktiga for att skapa
struktur pd distans. Om organisationer vill sdkerstdlla en struktur som frémjar effektiv
kommunikation, relationsbygge och tillgdnglighet for hjilp bor virtuella verktyg introduceras
och implementeras pa ett bra sitt.

Att distansbaserad onboarding i storre utrdckning passar de individer som &r extroverta
ar nagot som Scott et al. (2021) lyfter, vilket framkom i det andra undertemat: Eget ansvar och
initiativtagande under onboardingen. Tva respondenter uttryckte detta under intervjuerna,
vilket stack ut gentemot resterande respondenters reflektion av sin onboarding. Detta kan dven
tainkas ha paskyndat respondenternas organisationssocialisation genom att de aktivt sokte
information, hjilp och engagerade sig i sina onboardingprocesser (Ashforth et al., 2007). Dessa
respondenter uttryckte en positiv arbetstillfredsstillelse, vilket delvis kan forstds genom deras
proaktiva beteende som Ashforth et al. (2007) konstaterar har betydelse. For organisationer
som genomfor distansbaserad onboarding dr det darfor viktigt att ta hdnsyn till individuella
forutséttningar for en lyckad socialisering. Om denna aspekt uteblir riskerar onboarding att
enbart gynna en viss grupp av individer. Att introverta individer nddvéndigtvis inte trivs med
en distansbaserad onboarding har vi inga beldgg for i intervjusvaren, men resonemanget stods
av litteraturen.

Under det andra huvudtemat: Att tillhdra och bli en del av organisationen, skiljde sig
respondenternas svar 4t. I det forsta undertemat: Avsaknad av naturliga motesplatser uttryckte
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samtliga respondenter att avsaknaden av naturliga métesplatser utgjorde ett hinder, men att det
nddvindigtvis inte paverkade arbetstillfredsstéllelsen negativt. Genom respondenternas svar
far vi uppfattningen att en del organisationer var vana vid att arbeta i virtuella verktyg och
lyckades trots distansen skapa gemenskap genom dessa. Det finns stod for detta resonemang i
litteraturen dir Scott et al. (2021) redogor for mdjligheten till virtuella trédffar mellan kollegor.
Pa sa sitt kan tillhorigheten och delaktigheten ténkas stérkas, vilket betyder att organisationer
behover vara mer kreativa i digitala 16sningar for att ersétta naturliga motesplatser.

Det visade sig dven att mdjligheten till kommunikation, det andra undertemat, var
viktigt for respondenternas tillhdrighet och dven hér var de virtuella verktygen avgoérande. En
aspekt av distansbaserad onboarding 4r hur organisationer ska lyckas mota de personliga hinder
for kommunikation som uttrycktes av ett antal respondenter. Det ricker inte att det finns
verktyg for kommunikation om inte rétt forutsittningar ges for individuella skillnader.

Det tredje undertemat: Svérigheter att bygga sociala relationer, berdrdes av samtliga
respondenter, vilket padverkade kinslan av tillhorighet och arbetstillfredsstillelse pa olika sitt.
Sociala relationer utgdr en av Herzbergs (1993) hygienfaktorer som vid avsaknad kan bidra till
lagre arbetstillfredsstéllelse. Detta ligger i linje med flera respondenternas uttalande kring
svérigheten att bygga relationer pa distans. En respondent motsédger diremot Herzbergs (1993)
teori som trots svarigheten att bygga sociala relationer upplevde en hog arbetstillfredsstillelse.
Detta kan forklaras av att respondenten gavs utrymme for enskilda moten med samtliga dvriga
kollegor i syfte att introduceras och skapa kontakt, vilket gjorde att respondenten trots avsaknad
av sociala relationer kénde tillhorighet. Respondenten utmérker sig i denna aspekt gentemot
ovriga och utgér ett exempel pd hur organisationer trots svarighet med att tillgodose
relationsbygge under distans kan fa tillfredsstdllda medarbetare. Detta dverensstimmer med
hur Scott et al. (2021) beskriver mojligheten att koppla samman ménniskor pd distans genom
avsatt tid for den nyanstéllde att pa egen hand introduceras for vriga kollegor.

Kultur utgdr det sista undertemat. Spicer (2020) ifrdgasitter organisationers mdjlighet
att via virtuella verktyg overfora en fysisk organisationskultur. Resultatet motsiger detta till
viss del dér ett antal respondenter beskrev hur de fick en bra uppfattning av kulturen och kénsla
av att tillhora den. Detta kan forstds av att onboardingen via virtuella verktyg lyckades ersétta
de fysiska delarna av kulturen pé ett bra sétt, exempelvis gemenskap med kollegor. Det ar
saledes viktigt for organisationer som genomfor distansbaserad onboarding att avsitta tid for
introduktion till kulturen och pa olika sétt inkludera denna aspekt i processen. Vart resultat
visar pa att kulturen har en paverkan pé nyanstélldas kénsla av tillhorighet och mojlighet att bli
en del av organisationen. De respondenter som vittnade om avsaknad av kénsla infor kultur
beskrev hur det padverkade deras arbetstillfredsstéllelse negativt. Det kan tdnkas innebéra att
organisationer fir rikna med missndjda medarbetare om de inte ligger fokus pé att forsoka
overfora de fysiska delarna av kulturen 1 digital form.

Det sista huvudtemat vi fann var: Kollegialt- och chefsstdd, vilket visade sig vara
viktigt for upplevd arbetstillfredsstéllelse. Respondenterna beskrev hur det var viktigt att kdnna
stod fran bade chef- och kollegor under onboardingen. Stdodets betydelse for
arbetstillfredsstdllelse styrkts av Nyberg et alt. (2005) som menar att det utgdr ett
grundldggande behov pa arbetsplatsen. De respondenter som uttryckte en avsaknad av stod
beskrev hur det hade negativ inverkan pa deras arbetstillfredsstillelse. Resultatet dr inte
forvdnande da samtliga respondenter anstélldes under pandemin, vilket kan tinkas innebéra en
osdker och pafrestande situation med storre behov av stdd. Under sdvil intervjuerna som i
litteraturen framkommer att distansbaserad onboarding utgér en komplexitet for att lyckas
skapa tillhorighet, gemenskap och arbetstillfredsstillelse. For att kunna beméta detta blir stodet
fran bade chef och kollegor allt viktigare, vilket Scott et al. (2021) styrker genom sitt ramverk.
Det handlar om att organisationen forser individen med rétt forutsittningar och végledning for
att hantera den nya situationen. Arbetsgivare som inte prioriterar stod under distansbaserad
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onboarding kan forvénta sig att de anstéllda kidnner mindre tillfredsstdllelse och osékra i sin
anstéllning och kanske sérskilt under krissituationer.

Slutsats

Intervjusvaren frén de étta respondenterna gav en informativ inblick i hur onboarding
pa distans kan upplevas. Svaren var differentierade och vi hittade teman som gick igen dver
flera respondenter. Sammanfattningsvis visar resultatet av studien att onboarding pa distans ar
komplext. For att lyckas med distansbaserad onboarding behdver organisationen ta hénsyn till
ett flertal faktorer. Ett genomgéende tema var att onboardingen bor vara strukturerad och
innefatta socialt stod fran bdde chef och kollegor. En vélstrukturerad onboarding som forser de
nyanstéllda med ritt stod har positiv paverkan pé upplevelsen av onboardingen i relation till
arbetstillfredsstdllelse. Resultatet frén intervjusvaren visar pd svarigheten 1 att socialisera in
nyanstéllda 1 organisationen genom virtuella verktyg. Detta stirker vikten av att tillgodose
individen med rétt forutsattningar for att mota de utmaningar som foljer med avsaknaden av
fysiska motesplatser och interaktion med kollegor. Organisationer bor utforma en
distansbaserad onboarding som mdjliggor effektiv socialisering for att frimja nyanstilldas
vilmaende, anpassning till arbetet och tillfredsstéllelse. En genomtinkt onboarding med
tydliga aktiviteter och steg-for-steg processer underldttar nyanstdlldas forsta tid 1
organisationen och bidrar med forstaelse infor arbetsroll och arbetsuppgifter. Organisationer
behover dessutom kunna anpassa samt justera sina onboardingprocesser efter digitala
forutséttningar och vara lyhdrda infor de nyanstilldas behov. Det dr dven viktigt att de
nyanstéllda forses med rétt stdd fran bade kollegor och chef for en lyckad onboarding pa
distans.

Metoddiskussion

Den valda metoden for studien i form av en kvalitativ metod med semistrukturerade
intervjuer for datainsamling har en viss begransning. I identifieringen av de respektive teman
som framkom av den tematiska analysen innefattas vér personliga tolkning av resultatet. Enligt
Bryman (2020) ar det med kvalitativa metoder svart for forskare att inte inneha en viss
subjektiv paverkan pa studien. Vi anser dock att de teman som identifierats dr si pass
framtradande for intervjuerna att var subjektiva forforstaelse for &mnesomradet inte paverkat
tolkningen 1 alltfor hog utstrickning. Tematisk analys som analysstrategi innebér &ven att
kontexten riskerar att gd forlorad nir intervjusvaren bryts ner till fragment i form av koder
(Bryman, 2020). Resultatet kan vidare ha pédverkats av att vi delade upp kodningen av
intervjusvaren mellan oss forfattare, dd vir uppfattning om innehallet och dess relevans kan ha
skiljts at. For att minimera risken av ett resultat som paverkats av vara subjektiva vérderingar
diskuterade och resonerade vi gemensamt de olika koderna for att sdkerstdlla en samsyn av den
initiala kodningen.

Ytterligare en begrinsning med studien kan ténkas vara ett begrinsat urval i form av
atta intervjuer med nyanstdllda som paborjat sin anstéllning under Covid-19 pandemin. Att
vara nyanstdlld under en global pandemi kan tinkas bidra med okad osdkerhet infor
anstéllningen, dédr upplevelsen av struktur och stdd blir allt viktigare. Respondenternas
upplevelser av onboarding pa distans kan séledes ha pdverkats av yttre omsténdigheter. Vi
anser att vdra resultat dr generaliserbara i forstdelsen for nyanstilldas upplevelser av
onboarding pé distans. Studien bidrar med nya perspektiv pd onboarding och resultatet ligger 1
linje med vad tidigare forskning belyser som viktigt for en lyckad onboarding savél fore som
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under Covid-19 pandemin. En aspekt av generaliserbarhet ér dven att studien inte tagit hansyn
till skillnader i respondenternas alder och kon och vi kan sédledes inte uttala oss ifall dessa
skiljaktigheter paverkat resultatet. Resultatet hade mojligen kunnat fa ett annat utfall om vi
specifikt tog hdnsyn till respondenternas alder, dér dldre individer kan tdnkas ha storre svarighet
dn yngre i anvidndandet av virtuella verktyg som utgdr en forutsittning for onboarding pé
distans. Avsikten med studien var att undersoka individuella upplevelser av onboarding pé
distans 1 relation till arbetstillfredsstillelse och inte om dessa upplevelser skiljer sig a4t mellan
olika grupper.

Studiens urval i form av ett bekvimlighetsurval med mélstyrt &ndamal kan utgdra en
viss begransning 1 studien, d& vi nddde ut till tillgingliga respondenter via LinkedIn och
Facebook, vilket innebér att urvalet begrénsas till vara egna kontaktnét. Urvalet riskerar
ddrmed att bli mer homogent och mindre representativt for den storre populationen (Bryman,
2020). Studien hade inte for avsikt att resultera i generaliserbarhet pa populationsniva och
ddrmed utgoér denna begrénsning en mindre paverkan pa resultatet.

Semistrukturerade intervjuer som val for datainsamling kan tdnkas utgdra en
begrinsning for studien i respondenternas vilja att dela med sig av sina upplevelser. Den
konstruerade intervjuguiden innefattar frdgor som berdr upplevelser och ésikter kring den
nyanstélldes arbetsplats, vilket kan utgéra kénslig information. Vi hade detta 1 dtanke vid
utformandet av intervjuguiden och var tydliga kring aspekten av respondenternas anonymitet,
men kritik av arbetsgivaren for betydelsen av onboarding och arbetstillfredsstillelse kan ha
missats.

Praktiska implikationer

Studien é&r relevant for det personalvetenskapliga omradet d& den bidrar med ny
kunskap om hur distansbaserad onboarding upplevs av nyanstillda. Studien utgér fran ett
medarbetarperspektiv och relaterar de nyanstilldas upplevelser till arbetstillfredsstillelse,
vilket utgor en viktig aspekt for organisationer att ta hdnsyn till. Resultatet av studien kan
appliceras pd framtida onboardingprocesser som utfors digitalt for att underldtta och mojliggora
effektiv socialisering. Mojligheten att arbeta pa distans via digitala verktyg ges i allt storre
utrdckning som ett resultat av digitaliseringen och Covid-19 pandemins paverkan pd arbetets
flexibilitet. Distansbaserad onboarding kan darfor tinkas forekomma mer frekvent i framtiden
oberoende av en krissituation likt Covid-19 pandemin. Vi tror dven att organisationer 1 takt
med globaliseringen och digitaliseringen 1 allt storre utstrickning kommer att arbeta dver
grinser oberoende av de anstélldas boendesituation. Darfor kan var studies relevans tidnkas oka
och bidra med kunskap om hur organisationer pd bista sitt kan utforma och genomfora
distansbaserad onboarding.

For att lyckas med en distansbaserad onboarding rekommenderar vi att organisationen
planerar en tydlig och genomténkt onboardingsprocess. Onboardingen bor innefatta en hog
grad av stod frdn savil kollegor som chef samt struktur for att hantera de utmaningar som
distansbaserad onboarding innebdr for de nyanstillda. Vidare rekommenderar vi
implementering av virtuella verktyg som underléttar for de nyanstéilldas socialisering pé
distans.

Sammanfattningsvis har vi en forhoppning om att organisationer kommer ha nytta av
resultatet av studien. Genom okad kunskap for onboarding och dess betydelse for anstilldas
forsta tid i organisationen och hur den bor anpassas digitalt, hoppas vi pa onboardingprocesser
som leder till hdgre arbetstillfredsstillelse hos de nyanstillda och mer effektiva organisationer.
Studiens resultat har bidragit med relevanta insikter for vart framtida arbetsliv som
personalvetare for att forstd komplexiteten 1 en lyckad socialiseringsprocess for nyanstillda.
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Bilagor

Bilaga 1-Informationsbrev

Onboarding pa distans i relation till arbetstillfredsstillelse
Examensarbete i personalvetenskap
Hej!

Vi heter Evelina Wennerlof och Laura Paravinja och studerar Personalvetarprogrammet vid
Goteborgs Universitet. Du dr inbjuden till att delta i en forskningsstudie som en del av vart
examensarbete. For var uppsats soker vi dtta till tio intervjupersoner som &r villiga att dela med
sig av sina upplevelser av onboarding pa distans. Innan du bestimmer dig for om du vill delta
ar det viktigt att du vet varfor studien gors och vad deltagandet innebar.

Vad handlar studien om, och vad innebdr det att delta?

Syftet med studien ar att undersdka hur nyanstéllda beskriver sin upplevelse av onboarding pa
distans 1 relation till arbetstillfredsstillelse. Metoden som kommer att anvindas &r
halvstrukturerade intervjuer dir respektive intervju forvéntas att ta mellan en halvtimme och
en timme. Intervjun genomfors med fordel pd vederborande arbetsplats men det gar dven bra
med en distansbaserad intervju. De omrdden som kommer att beroras i intervjun ar foljande:
onboarding, socialisation och arbetstillfredsstéllelse. Intervjuerna ar avsedda att spelas in om
ditt samtycke ges.

Varfor har jag blivit tillfrdgad att delta i studien?

Studien riktar sig till nyanstdllda som fitt genomfora sin onboarding pa distans till f6ljd av
fordndrade omsténdigheter pd grund av Covid-19. Studien &r oberoende av yrkeskategori eller
typ av utbildning, vilket innebédr att de arbetstagare som genomfort en distansbaserad
onboarding dr vdlkomna att delta. Det enda kravet dr att majoriteten av onboardingen har
genomforts pa distans.

Mdste jag delta i studien?

Deltagandet i intervjun dr frivilligt och du kan nér som helst avbryta deltagandet. Du behdver
endast besvara de fragor du sjdlv vill 1 intervjun och du behdver inte ange skil till om du
eventuellt inte vill svara pé en specifik frdga. Innan intervjun kommer du skriftligt f& 1dmna
ditt samtycke genom ett formuldr. All information fran intervjun kommer att anonymiseras och
hanteras konfidentiellt. Om vi anvénder oss av citat frdn intervjun som kan hérledas till dig
som person kommer vi att avidentifiera uppgifter i citatet. Nér uppsatsen dr godkdnd kommer
data i form av inspelade och transkriberade intervjuer att raderas.

Om du éar intresserad att delta 1 studien dr du vilkommen att kontakta Evelina Wennerlof for
att anmaila ditt intresse. Vi ser fram emot att hora ifran dig!

Kontaktperson Handledare
Evelina Wennerlof Ole Hultman
Tack pa forhand!
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Bilaga 2-Intervjuguide

Inledande fragor

Vill du borja med en liten kort presentation om dig sjédlv och vilka arbetsuppgifter du
har?

Nér borjade du pa foretaget?

Skulle du kunna beritta lite om din arbetssituation, arbetar du ensam eller i team?

Onboarding

Kan du beskriva lite kort om hur din onboarding gick till och hur l&ng den var?

I vilken man skulle du sdga att onboardingen gav dig tydlighet och klarhet géllande
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 utstrackning fick onboardingen att kénna dig trygg i din arbetsroll?

Hur skulle du beskriva de krav som stélldes pa dig under denna period?

I vilken utstrdckning skulle du sdga att dessa krav balanserades med ritt stod och
resurser?

I vilken utstrdckning fick du feedback pé din arbetsprestation och i vilken mén var
denna konstruktiv?

Har du wupplevt nagra hinder f{6r kommunikation under onboardingen?
Om ja: kan du isafall beskriva dessa?

Socialisation

Blev du tilldelad ndgon handledare eller mentor under den hér perioden och pa vilket
satt fungerade denna for dig?

Hur upplevde du stddet och tillgdnglighet for hjdlp frdn din chef/ handledare under
onboardingperioden?

Hur ofta hade du kontakt med din chef/handledare och hur sdg denna kontakt ut?

Hur skulle du beskriva mdjligheten till relation och kontakt med 6vriga kollegor under
onboardingperioden?

Hur blev du introducerad till féretaget och kollegor?

Hur introduceras du till foretagskulturen?

Kan du beskriva din upplevelse av mojligheten att bli en del av denna genom
onboardingen?

Hur skulle du beskriva upplevelsen av tillhorighet gentemot organisationen nér
onboardingen varit pa distans?

Arbetstillfredsstiillelse

Skulle du sédga att onboardingen paverkat din arbetstillfredsstéllelse?

I vilken utstrickning kénde du dig motiverad till arbetet under den hér perioden?

Tror du att din upplevelse av arbetstillfredsstillelse hade skiljts sig & om onboardingen
hade skett pa plats?

For att uppnd en hogre arbetstillfredsstéllelse, finns det ndgot i onboardingsprocessen
som hade kunnat fordndras for att bidra till detta?

Hur skulle du séga att du trivs pa ditt arbete idag?

Finns det ndgot du skulle vilja tilliigga?
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