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Abstract
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Syfte:

Teori:

Metod:

Resultat:

Syftet med denna studie &r att analysera hur fraigan om omstéllningen till
onboardingprocesser samt skapandet av gemenskap for nyanstéllda pa distans
diskuteras i texter inom HR-omradet.

Studien tar utgangspunkt i Lave och Wengers teori om situerat ldrande och
praxisgemenskap. Teorin belyser en novis gradvisa introduktion till en verksamhet
och ar ett givande analysverktyg for att fa syn pa hur arbetsgrupper fungerar socialt.
Genom att anvénda praxisgemenskapens glasdgon far vi perspektiv pa och djupare
forstaelse for vad verksamheter ser som vésentligt i omstéllningen till onboarding pé
distans.

Studiens metod utgors av kvalitativ innehéllsanalys, vilket ger kunskap om hur fragan
om omstéllningen till onboardingprocesser samt skapandet av gemenskap for
nyanstillda pa distans diskuteras i texter inom HR-omrédet. Urvalet av texter
(fackliga tidskrifter och hemsidor, konsultféretag samt bemanningsforetag)
analyserades for att uppticka aterkommande monster, teman och begrepp som
anvands for att diskutera onboarding pa distans.

Genom att studera onboarding under Covid-19, belyser var studie vilka aspekter som
ses som vasentliga for onboardingens socialisationsprocess. Vid analys av texterna
urskildes fyra genomgaende teman, vilka beskriver hur frigan om omstéllningen till
onboardingprocesser samt gemenskapsbygge pé distans diskuteras. De fyra
identifierade temana ir: vialkomstpaketet, socialisationsaktdrer, formellt och
informellt, samt individens proaktivitet. Temana kopplas till och utforskas med hjilp
av praxisgemenskapsteorins begrepp.



Forord

Vi vill rikta ett stort tack till var handledare Michael Hansen for inspirerande handledning,
konstruktiv dterkoppling, uppmuntran och hjélp nér vi stott pd hinder under arbetets géng.

Vi vill dven tacka familj och vinner som stottat oss genom hela processen.



Innehallsforteckning

1.  Inledning 0Ch DaKGIUNA.........ccocoiiiiiiiiieie ettt ettt et v e ebeeaveesbe e baestaesebeesveeabeereens 1
2. Syfte oCh frAgEStAIININGAT.........cccvieciieiieieeceee ettt re et e e be et esseesssesnsessseenseensaens 3
2.1 N4 L TSSO 3
2.2 FrageStAIININZAT .....oiuieiiiieieie ettt ettt ettt et et e e st e testeene e beeseensesseeneenseeseennennes 3

3. TidigAre fOrSKNINE .......cciiiiiiiieiieiiesieete ettt et et st e s e et e este e taestaessaessseasseesseesseesssesssesssennsensenns 4
3.1 OrganisationSSOCIAISALION .......ciuuiiiiiiieieete ettt ettt ettt et e bt e e e 4
3.2 Vad 8r onD0arding? .........cccvevierieiieeiieieeseestesteste et ete e e e aestaessaeenseesbe e saessaesnsessseenreesaens 4
33 Formell och informell onboarding............ccceoiiiiiiiiiiiieiieie e 5
3.4 SoCIaliSAtIONSAKIOTET ....c.veeuieiiietieiete ettt sttt ettt et ettt e st est et sbe et e sbeeaeeseebeeneenees 6
3.5 ONboarding PA dISTANS ......c.eeiuiiiiiiiieie ettt ettt ettt et ettt et e st e sate st e eaee e 7
3.6  Koppling till StUAIENS SYTIC.....eeviiiieiiiiiieiieierte ettt ere et estee s e ssseessaessaens 8

4.  Teoretiska UtGANGSPUNKLET .......oouiiiiiiiieitieitiei ettt ettt et et e b e be e bt e s it e snteenteenteenaeens 9
4.1 PraXiSZEMENSKAD ......ccvveriieriieiieeit ettt ettt ettt et e e e e s e e staesstessbeesseessaesaessseesseenseenseenraens 9
4.2 Legitimt perifert deltagande ...........ccooiiriiiiiiiiii e 9
R I3 - 1 U (OO USRRSPRRP 9
4.4  Meningsskapande, deltagande och reiflering ..........ccoeeueeiieiiieniinieneeeeeeeeee e 10
4.5 Gemenskap: engagemang, mal 0Ch TePETtOAr..........eccverieriiriieiieeesee et 11
O I U 1<) Yo 1 USRS 11

T (<1 o ¢ AR USROS 12
5.1 V1 1 5 T 0T SRS 12
5.2 UTVAL ettt ettt ettt bt e be e bt e bt e shtesnteenteente e teeneen 12
53 Bearbetning av insamlat material ...........ccccveriiriiiiiiiiiieiceieeeee e 13
5.4  Reliabilitet 0Ch ValIAItet .......c.ooouiiiiiieie et 13
e T ) 2 1 QOO OO OSSR RP TP 14

6. ReSUItat OCh ANALYS....ccviiiiiiiiiiecie et ettt e e tb e e eab e e e ae e eebaeeareeenaeas 15
6.1 Vilkomstpaketet: Checklistan och chokladasken ...........c.ccccevievieniieniiniieiecceeee, 15
6.2 Socialisationsaktorer: Chefer, mentorer och Kollegor ...........coccuvveiiieiiiiiiiiiieecee e, 17
6.2.1 (01155 3 (RSO SURU SRR 17
6.2.2 IMLBIEOTET ...ttt ettt ettt et e b e s et et e et e e b e e bt e sateeabeemteenbeenbeesbeesneesaeeenneenee 18
6.2.3 Qo)1 70 U 18

6.3  Formellt och informellt: Frukostmoten och kaffeautomaten.............ccoceveveeiininiininnnne 19
6.4  Individens proaktivitet: Kommunikation och deltagande ............ccoceveiiiiiiiiiiiiniineee. 21

7. Sammanfattande diskussion 0Ch SIULSALSET.........cceriiriiririerieieeeeee e 23
7.1 MEtOAdISKUSSION. .....euiiiiieiietie ettt ettt et e st e st esate et eeabeebeesbeenaeesaees 25
S 111101 1 151011 USRS 25
7.3 Forslag for framtida forskning ...........ccoooieiiiiiiiiii e 26

LT S (3 (<3 151§ - OSSPSR 27

2 31 OO URRURRRP 29



1. Inledning och bakgrund

Alla har vi ndgon géng varit, eller kommer vara, nyanstdllda pd en arbetsplats. Som nyanstélld
ar allting nytt och mycket ska laras for att kunna utfora sitt arbete ordentligt; allt fran hur
eventuella verktyg och program fungerar till hur kollegor kommunicerar och samarbetar.
Genom pedagogiska processer lars och formas nyanstéllda till att fungera 1 och bidra till den
nya verksamheten. For att introducera nyanstdllda till verksamheten anvinder foretag sa
kallade onboardingprocesser; en pedagogisk och socialiserande process som i stora drag
syftar till att formedla organisationskulturen och den gemenskap som arbetsplatsen utgor.

Onboarding refererar till den process dér en nykomling lér sig relevant kunskap, fardigheter
och beteenden for att sd effektivt som mojligt integreras in 1 verksamheten (Bauer, 2010).
Grunderna for onboarding, vilket inom forskningen &ven kallas organisationssocialisation,
utvecklades av Van Maanen och Schein (1979) 1 syfte att kartldgga hur en nyanstélld
introduceras till foretag. Under 2000-talet har begreppet onboarding fatt faste i HR- och
managementsammanhang (Becker & Bish, 2021), men exakt varifrdn ordet onboarding
kommer #r svArt att siga. Aven niir det engelska uttrycket etablerades i den svenska
vokabuléren dr oklart och en svensk motsvarighet verkar inte finnas. Det engelska ordet kan
tankas ha sitt etymologiska ursprung i pastigningen av bétar, tdg och andra fordon, och har
diarmed idag blivit en metafor for verksamheten som ett gemensamt fordon pé vilken den
nyanstéllde kliver ombord.

Forskning om onboarding blir allt mer relevant, d& dagens arbetsmarknad blir allt mer flexibel
och det syns en trend 1 att ofta byta arbetsplats. I flera fackliga och arbetsrelaterade tidningar
beskrivs denna trend och det uppmuntras till frekvent arbetsbyte (TRR, 2016; Myrén, 2018),
vilket okar vikten av vl fungerande onboardingprocesser. Huruvida du som nyanstilld véljer
att stanna pd foretaget eller inte kommer antagligen till stor del baseras pa hur vél du trivs, om
du kommit in 1 arbetsgruppens gemenskap och kinner att du fatt en plats 1 organisationen. Att
onboardingen sker sa bra och effektivt som mdjligt &r alltsd av stort intresse for bade den
nyanstillde och verksamheten; badde idag och i framtiden.

Pé grund av den radande pandemin, Covid-19, har stora forandringar 4gt rum i hela samhillet;
nagot som redan uppmarksammats inom forskningen (Blanchard, 2020; Scott, Dieguez,
Deepak, Gu & Wildman 2021). Ménga verksamheter har tvingats stdlla om sina arbetssitt och
har helt eller delvis forlagt arbetet pd distans. Denna nya form av digitalt hemarbete har
paverkat manga delar av arbetslivet, inte minst onboardingprocesser. Mycket av det som vi
tidigare forknippat med onboarding, sisom den gemenskapen en fysisk arbetsplats och
kollegor utgér dr inte ldngre ndgot som tillhor vardagen for ménga. Att inte kunna folja redan
utformade och etablerade processer sétter stor press pa chefer och HR-praktiker att
omformulera och anpassa onboardingen till distansarbete. Stora samhéllsfordndringar tenderar
att generera starka, konservativa, hierarkiska, misstanksamma och diskriminerande kulturer
som inte girna tar in utomstéende (Spicer, 2020). Detta dr en trend som dven kan paverka
organisationskulturers utveckling idag och framover, vilket gor det extra viktigt att jobba med
att halla foretags och organisationers kulturer och arbetssitt flexibla, 6ppna och vilkomnande;
framfor allt vid nyrekrytering och onboarding. Omstéllningen till onboarding pa distans
vécker pé sa sitt fragor som hur de ansvariga socialiserar in nyanstillda i arbetsgemenskapen
utan att vara pa plats, samt hur onboarding fungerar nir vi inte langre kan forlita oss pa sadant
vi tidigare tagit for givet.



Genom att studera fenomenet onboarding under Covid-19, blir det tydligt vilka aspekter som
ar viktiga for socialisationsprocessen. Vid studier av ovanliga och speciella omstidndigheter
kan det vdsentliga i vanliga omsténdigheter pekas ut. Vad som innan var sjélvklart &r nagot vi
nu saknar och darfor inser vikten av. Onboardingprocessers forandringar, hur de har hanterats
och vilka lardomar som gjorts dr ndgot som HR-praktiker och onboardingansvariga har
gedigen kunskap om. Fackliga tidskrifter, konsultforetag och bemanningsforetag har under
aret publicerat manga texter och artiklar om dessa nya erfarenheter. Dar beskrivs hur foretag,
chefer och experter ser pa onboarding, hur Covid-19 har paverkat deras processer, negativa
savdl som positiva aspekter och vilka lardomar som gjorts. Det ges konkreta tips pa hur man
kan hantera diverse problem som kan uppsta och metoder for hur nyanstéllda kan ta del av
gemenskapen pa distans. Genom att sammanstélla och analysera denna diskussion far vi en
inblick i hur verksamheter har handskats med de stora fordndringar de tvingats till samt hur de
arbetar fOr att bygga en gemenskap pé distans. Denna analys kan dessutom hjélpa oss att
forsta det visentliga i en onboardingprocess och se de mdjligheter som diskussionen erbjuder
for onboarding i framtiden. Med det sagt &r studiens syfte inte att ge forslag pa eller ligga
vardering 1 hur onboarding bor forbéttras. Syftet med studien &r att beskriva och analysera den
diskussion som uppstétt for att f4 syn pd hur verksamheter under det gangna &ret har arbetat
med omstéllning till gemenskapsbygge pa distans.



2. Syfte och fragestallningar

2.1 Syfte

Syftet med denna studie &r att analysera hur frdgan om omstallningen till onboardingprocesser
samt skapandet av gemenskap for nyanstillda pd distans diskuteras i texter inom HR-omradet.
Med teoretiskt stod fran Lave och Wenger (Lave & Wenger, 1992; Wenger, 1998) avser
studien undersoka hur diskussionen om onboarding pé distans kan forstés utifran ett
praxisgemenskapsperspektiv. Genom att analysera diskussionen som uppstatt far vi syn pa hur
verksamheter beskriver att de under det gdngna éret har arbetat med omstéllning till distans
samt vad de ser som viktigt i en onboardingprocess och gemenskapsbygge.

2.2 Fragestaliningar

e Hur diskuteras frigan om omstédllningen till onboardingprocesser pa distans i texter
inom HR-omradet?

e Vilka aspekter av gemenskapsbygge pa distans for nyanstillda tar texterna upp, samt
hur beskrivs och diskuteras dessa aspekter?



3. Tidigare forskning

3.1 Organisationssocialisation

Organisationssocialisation handlar om det sociala ldrande som sker i en organisation mellan
de deltagande individerna. Nilsson, Wallo, Rénnqvist och Davidsson (2018) beskriver
organisationssocialisation som “’en organisationsintern formnings- och tillblivelseprocess som
resulterar i att individen forvirvar de ndodviandiga kunskaper, fardigheter, attityder och
varderingar som behovs for att prestera i arbetet och hantera sociala arbetsrelationer” (s. 75).
Genom socialisation pdverkas individen av andra individer; ldrandet sker i samspel med andra
manniskor i form av chefer, kollegor eller mentorer och den nyanstéllde ldr sig normer och
forvintat beteende i den nya omgivningen. Det handlar alltsé att bli en integrerad del av
sammanhanget (Nilsson m.fl., 2018). Nir en ny individ tas in i sammanhanget maste denne
inforlivas i dessa strukturer for att kunna bli en fullvirdig medlem (Antonacopoulou & Giittel,
2010; Fang, Duffy & Shaw, 2011; Johnson & Senges, 2010).

En av de mest inflytelserika artiklarna som lade grund for forskningen om
organisationssocialisation publicerades av Van Maanen och Schein (1979), dér de sag pa
arbetsplatsen pé ett nytt sétt genom att peka pa verksamheten som nagot mer dn enbart en
plats for arbete, utan som en social plats. Forfattarna beskriver en modell om hur
organisationer kan socialisera nyanstillda in i arbetet. Van Maanen och Schein (1979) kom
fram till sex dimensioner inom socialisation som kan hjélpa organisationer att styra upp sin
onboardingprocess och nyanstilldas 6vergang till den nya arbetsplatsen. De olika
dimensionerna dr: (1) Kollektiv process - individuell process, (2) Formell process - informell
process, (3) Sekventiell ordning - slumpvis ordning, (4) Fast tidsplan - Flexibel tidsplan, (5)
Social process - Isolerad process och (6) Assimilerad process - Bejakande process.
Dimensionerna kan fordndra socialisationsprocessen pa olika sétt, beroende pa hur de
kombineras och arbetas med inom organisationen. “In its most general sense, organizational
socialization is then the process by which an individual acquires the social knowledge and
skills necessary to assume an organizational role” (Van Maanen & Schein, 1979, s. 3). Denna
modell har inspirerat och influerat vidare forskning, bland annat flera av de vi behandlar
nedan.

3.2 Vad ar onboarding?

Till skillnad fran socialisation &r onboarding den process som hjélper nyanstéllda att
socialiseras in i organisationskulturen, medan socialisation dr en stdndig process som sker
inom individen och miljon denne befinner sig i (Klein, Polin & Sutton, 2015). Onboarding &r
alltsa ett tidsbegrénsat strategiskt verktyg som verksamheter kan anvénda for att effektivisera
arbete och hjélpa sina nyanstillda till att fa basta mojliga forutsattningar for vergangen till
sitt arbete. Genom god socialisation i onboardingprocessen far nyanstillda nodvéndiga
resurser, verktyg, kunskaper och forstaelse for normer som behovs for att bli en del av
foretagskulturen. En otillrdcklig onboarding kan leda till att anstédllda lamnar arbetsplatsen
och organisationen. Det ligger séledes i bada parters intresse att det finns goda forutséttningar
och effektiva metoder for att socialisera nyanstéllda under deras onboardingprocess (Fang
m.fl., 2011).



En lyckad onboarding beskrivs av Bauer (2010) utifrin fyra nivder. Den forsta nivan ar
Compliance och handlar om att bade som arbetsgivare och anstilld vara tillmotesgdende for
den andre. Denna nivé dr grunden till att bygga upp onboardingprocessen och nyanstillda fér
oftast ta del av formalia, policys och regler om styrningen inom foretaget. Den andra nivan ar
Clarification och syftar till att klargdra hur olika arbetsuppgifter ska utforas, hur nyanstéllda
kan forsta arbetet, samt vilka forvantningar och krav som finns pé arbetet. Bade den forsta
och andra nivén ska stotta den nyanstilldas proaktivitet. Den tredje nivén dr Culture som
hanvisar till vilken foretagskultur som rader, relationer inom foretaget mellan arbetsgivare
och arbetstagare och vilka normer som finns. Den fjdrde nivén &r Connection som binder
samman den nyanstillda med foretagets néatverk, hur samarbete kan fungera mellan olika
roller och ger den nyanstéllde fler kontakter for att kunna driva arbetet framat. Verksamheter
kan alltsé anvénda sig av olika onboardingprocesser och nivéer for att lyfta upp och stétta sina
nyanstéllda. Oavsett hur en verksamhet gor och vilka metoder som anvidnds menar Bauer
(2010) 1 sin forskning att det ar viktigt att beakta det som dr vasentligast for nyanstéllda. Ju
tidigare nyanstéllda far ta del av foretaget, bli forbereda och bekvima i sin arbetsroll desto
snabbare kan nyanstéllda driva arbetet framét.

Fler ansatser for att kartlagga onboardingprocessers resultat och effekter har gjorts bade ur
organisationers och nyanstélldas perspektiv. I forskningens resultat gar det att se ett positivt
samband mellan onboardingprocesser och graden av socialisationen hos nyanstéllda. Att
erbjuda flera olika onboardingpraktiker s som att introduceras till relevanta kollegor, f& en
rundtur pa foretaget, ha obligatoriska moment for den nyanstédllde samt
organisationsanpassade tidpunkter for momenten ger hogre socialisationsgrad hos de
nyanstillda (Klein m.fl., 2015; Bauer, 2010; Johnson & Senges, 2010). De specifika
aspekterna av onboarding ar dock ett relativt outforskat omrade (Klein m.fl, 2015; Klein &
Polin, 2012) och det finns inte nagot korrekt sitt for hur en onboardingprocess bor
struktureras, hur arbetsgivare bor gar tillviga och nér den optimala tidpunkten for en sddan
process dr. Forskning saknas dven géllande vilka specifika detaljer eller strategier som behdvs
for att uppna fordelarna som en onboardingprocess ger (Klein & Polin, 2012).

3.3 Formell och informell onboarding

Tidigare forskning lyfter fram tvé riktningar som definierar olika forhéllningssatt inom
onboarding: formell och informell onboarding (Bauer, 2010; Fang m.fl., 2011; Ashforth,
Sluss & Saks, 2007). Den formella onboardingprocessen inkluderar organisationsplaner och
struktur exempelvis skrivna policys, ramverk och arbetsbeskrivningar samt planerade moment
1 onboardingen. Syftet med den formella onboardingen &r att fungera som grund for ldrande
hos den nyanstéllde och uppmuntra till vidare individuell proaktivitet. Detta genom att ge
inblick 1 verksamhetens funktioner och vilka kontakter som ar relevanta att knyta (Bauer,
2010; Ashforth m.fl., 2007). Fang m.fl. (2011) kallar detta for institutionell socialisation, dar
nyanstéllda far ta del av strukturerade planer, verksamhetens policys och kdrndokument
utifran en forutbestdimd introduktionsmodell. Genom formell onboarding far nyanstéllda alltsa
tillgang till information och struktur som behovs for att forsta verksamheten samt
arbetsrollen.

Den informella onboardingprocessen dédremot, fokuserar pa att ge den nyanstédllda kunskap
om den nya arbetsplatsen utan ndgon strukturerad organisationsplan eller administrativt
underlag, exempelvis genom praktik och aktivitet. Genom den informella onboardingen
skapas sociala kontakter med kollegor och chefer, vilket gynnar den nyanstilldes socialisation



(Bauer, 2010). Fang m.fl. (2011) beskriver att informell socialisation ger nyanstéllda
mojlighet att delta 1 ett storre kontaktnitverk, samt skapa relationer med chefer och kollegor.
Socialisation skapar forutséttningar for sociala resurser for de nyanstéllda, s& som
information, rad och vénskap, vilket sedan kan leda till anpassning och ldrande inom
organisationen.

Trots distinktionen mellan formella och informella praktiker, har forskning pévisat det
positiva i att kombinera de tva. I en enkitstudie med 150 nyutexaminerade och nyanstillda
kom Ashforth m.fl. (2007) fram till att bide institutionell, det vill sdga formell, socialisation
samt individuell, det vill sdga informell, socialisation med betoning pa den nyanstélldes aktiva
roll, har en stark koppling till ldrande. I denna forskning podngterar Ashforth m.fl. (2007)
vikten av att kombinera formell och informell onboarding, men pavisar att aktivt deltagande,
snarare dn passivt mottagande, dr en viktig komponent som leder till hdgre grad ldrande och
socialisation. Genom proaktivitet och engagemang kan den nyanstéllda bygga relationer och
aktivt soka relevant information och aterkoppling pé egen hand, vilket formella praktiker
lagger grund for. Kombinationen av formell och informell socialisation binder alltsd samman
struktur och kommunikation inom verksamheter, samt ger en helhetsbild av onboarding och
ger de bésta forutséttningarna for den nyanstilldes socialisation (Johnson & Senges, 2010;
Ashforth m.fl., 2007; Fang m.fl., 2011).

3.4 Socialisationsaktorer

En socialisationsaktor deltar aktivt i socialisationen och paverkar vad som formedlas till
individen 1 form av sddant som kunskaper samt varderingar. Chefer, HR-praktiker, mentorer,
inofficiella forebilder och kollegor kan ses som socialisationsaktdrer (Nilsson m.fl., 2018) och
vikten av dessa for en lyckad socialisation betonas ofta. Framf6r allt den interkollegiala
kommunikationen och det stod som erfarna ger nyanstéllda identifieras som viktiga
komponenter for socialisationen (Antonacopoulou & Giittel, 2010; Fang m.fl., 2011; Johnson
& Senges, 2010).

Flera studier har pavisat vikten av socialisationsaktorer for nyanstélldas onboarding, bland
annat 1 en fallstudie dér alla steg som ingér 1 ett foretags omfattande onboardingprocess
kartlades (Johnson & Senges, 2010). Studiens analys baserades pa ett
praxisgemenskapsperspektiv, vilket synliggjorde hur de nyanstéllda fick tillgang till ett
legitimt perifert deltagande genom praktiskt ldrande. Enligt studien d4r kommunikation av
betydelse for informellt ldrande inom organisationer och for att nyanstéllda ska bli kunna ta
del av en rddande kultur pd arbetsplatser. Med hjilp av kollegialt samarbete och
kommunikation kan den nyanstéllda bli en central deltagare och socialiseras in 1
organisationskulturen. Likt Johnson och Senges (2010) fallstudie fann Antonacopoulou och
Giittel (2010) 1 sin litteraturoversikt att kollegor och mentorer har storre effekt pa nyanstélldas
socialisation dn institutionella introduktionsprogram. Enligt studiens resultat bidrar
interaktion med kollegor, arbetsgruppen och organisationsinterna forebilder till att den
nyanstéllde integreras in i verksamhetens normer, véirderingar och kultur, samt ges relevant
kunskap om arbetet och uppgifter. Antonacopoulou och Giittel (2010) fann dessutom att
kollegor och handledare paverkar den nyanstdlldes engagemang och hangivenhet till
verksamheten. I dessa studier pavisas alltsé socialisationsaktorernas centrala och
betydelsefulla roll i onboardingprocessen.



3.5 Onboarding pa distans

Den tidigare forskningen om organisationssocialisation och onboarding har skett i en kontext
med mojlighet till fysisk nérvaro. Forskningen baseras pé den interaktion som forekommer
individer emellan ansikte mot ansikte, vilket gor det svart att omsétta dessa resultat och
teorier till verksamheter som arbetar pa distans. Detta minskar den tidigare forskningens
ekologiska validitet och generaliserbarhet géllande nuvarande situation med onboarding pa
distans. Viss forskning om onboarding har dock berort distans och menar pa att det kommer
med svarigheter. Bauers (2010) forskning visar att onboarding dr mdjligt att utféra online,
men att det inte &r lika effektivt som onboarding pé plats eftersom nyanstéllda far béttre
forstaelse for arbetsplatsen om det finns en fysisk onboardingprocess. Wenger (1998) menar
att praxisbaserade gemenskaper inte nodvéndigtvis behover begrénsas till en fysisk eller
geografisk plats, dd den moderna, digitaliserade véarlden mojliggdr for praxisgemenskaper att
fungera oberoende pd var medlemmarna befinner sig. Likt Bauer menar dock Wenger (1998)
att deltagande och engagemang inte ar helt Gverforbart till en digital gemenskap, dé en del av
den subtila, undermedvetna kommunikationen forsvinner. Det gor till exempel att
meningsforhandlande maste vara extra tydligt och kommunikationen 1 gemenskapen maéste
vara dnnu noggrannare (Wenger, 1998). Den tidigare forskningen kan alltsa i viss méin
appliceras pd denna nya kontext, men ser fler svarigheter 4an mojligheter.

Under det gdngna aret har dock flera lardomar gjorts och mgjligheter har identifierats. Foretag
och organisationer har varit i behov att stdlla om sina rutiner, omprioritera, anvinda digitala
plattformar och komma pa nya 16sningar for att arbetet ska kunna drivas framat. Manga
nyanstéllda har darfor fatt genomga en digital introduktion med onboarding pa distans, dir det
har varit svart att komma in 1 sin arbetsroll, skapa kontakter och sociala néatverk pa sin
arbetsplats. Dessutom har ny forskning, baserat pa forutsittningarna Covid-19 ger, pabdrjats.
Till exempel har Scott m.fl. (2021) genom observationer kommit fram till att Covid-19
pandemin har paverkat hur vi ser pd jobb generellt samt ifrdgasatter vad som &r viktigt for den
anstélldes kapacitet till arbete, arbetsmiljo, hélsa, praxisgemenskap och socialisation. For att
lyckas med onboarding pa distans krévs det att nyanstdllda fér tillrickligt med kunskap och
sjalvfortroende 1 sin arbetsroll, far mojlighet till att bygga natverk, skapa kontakter samt att
arbetsgivaren stottar de nyanstilldas vdlmaende. Alltsé pavisas vikten av en tydlig
onboardingprocess i turbulenta tider, samt hur socialisation pa distans kan uppnas med hjélp
av struktur, social kontakt och anpassningsforméga.

Aven Spicer (2020) skriver om vikten av anpassningsférmaga och menar att nir stora skiften
och forandringar sker pa foretag, sasom Covid-19 och skiftet till distansarbete, maste
foretagskulturer anpassas efter detta. Den etablerade kulturen far inte bli for stagnerad, utan
reflexivitet vad géller forgivettaganden maste uppmuntras, for att kunna forma kulturen efter
forandringarna. Spicer (2020) menar dock att tidigare forskning pekar pa att stora
forandringar, sdsom ekonomiska kriser, tenderar att generera starka, konservativa, hierarkiska
och diskriminerande kulturer som inte gérna tar in utomstaende, vilket dr trender som kan
synas dven i hur organisationskulturer utvecklas nu och framover. Detta gor
onboardingprocessen dnnu viktigare, for att kunna inkludera nyanstéllda i en stdngd och icke-
inkluderande verksambhet.



Manga delar av det dagliga arbetet vi tidigare tagit for givet tar skada av arbete pa distans
bland annat genom att grupper utvecklas langsammare och informell kommunikation
forsdmras (Blanchard, 2020). “Decision-making processes, identification with others and with
the group, and basic employee attitude development all take longer online than FtF (face to
face, forfattarnas anmérkning). The general processes are similar, but they are extended over
time” (Blanchard, 2020, s. 291). Onboardingprocesserna i sig behdver alltsd inte dndras, utan
snarare fOrstiarkas och utdkas. Den grundldggande strukturen for onboarding kommer
fortfarande vara givande pa distans, men nu mer dn nagonsin behover de struktureras och
verkligen genomforas. Att onlineaktiviteter ofta &r planerade och strukturerade gor dock att
den informella interaktionen brister och inte blir av, eftersom nyanstéllda inte har en naturlig
kontakt med sina kollegor (Blanchard, 2020). Den strukturerade, distansanpassade
onboardingen maste alltsd ge mgjligheter for 4ven informell kommunikation, da detta &r en
nyckeldel i en bra organisationssocialisation och onboarding. Scott m.fl. (2021) menar pa att
Covid-19 f6r med risker som kan forstdarka problem som redan finns gillande onboarding
vilket kan minska chansen for en lyckad onboarding. Trots att foretag star infor komplexa
utmaningar, erbjuder situationen stora ldrdomar att ta med in i framtiden om onboarding.

3.6 Koppling till studiens syfte

Den tidigare forskningen visar att onboarding dr ett vixande &mne som grundar sig i teorier
om organisationssocialisation. Amnet handlar om hur nyanstillda socialiseras in i foretaget,
bade genom att ldra sig om foretagets struktur och verksamhet samt genom att fa ta del av
foretagets sociala gemenskap. Detta uppnés genom bade formella och informella
forhallningssitt och en lyckad onboarding beskrivs besta av bada delarna. Forskning menar
att foretag bor erbjuda formella aspekter och individen bér proaktivt agera pa dessa. Aven
socialisationsaktorer och social interaktion har stor inverkan pa onboardingen, som dessutom
stér for en stor del av den nyanstélldes ldrande och inkludering i gemenskapen. Dessa
aspekter av onboarding, som tidigare forskning podngterat som viktigt, baseras dock pa
mojligheten till fysisk ndrvaro. Nir onboardingen sker pa distans blir dessa processer &nnu
viktigare, men samtidigt svarare, for en lyckad integrering. Denna del av kunskapen om
onboarding dr dock bara pabdrjad och behover mer forskning. Var studie av hur frdgan om
omstédllningen till onboardingprocesser samt skapandet av gemenskap for nyanstéllda pa
distans diskuteras 1 texter inom HR-omréadet, ger darfor ett nytt perspektiv pa onboarding.
Resultatet kan dessutom kan bygga vidare pé forstaelsen for onboarding generellt, inte enbart
1 distanssammanhang.



4. Teoretiska utgangspunkter

I detta avsnitt presenterar vi de teorier och begrepp som ligger till grund for var analys.
Eftersom var analys fokuserar pé att belysa hur texter inom HR-omrédet ser pad omstéllningen
till onboarding samt skapandet av gemenskap for nyanstéllda pa distans, har vi valt Lave och
Wengers (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 1998) teori om situerat ldrande och
praxisgemenskap. Denna teori belyser en novis gradvisa introduktion till en verksamhet samt
dess gemenskap och &r ett givande analysverktyg for att f4 syn pé hur arbetsgrupper fungerar
socialt. Efter Lave och Wengers (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 1998) omfattande studier
pa olika former av arbetsgrupper har duon formulerat teorier med tillhdrande begrepp som
erbjuder utvidgande och djupgiende analysmdgjligheter. Genom att anvdnda
praxisgemenskapens glasdgon och utga fran utvalda begrepp kan vi i vér analys fa perspektiv
pa och djupare forstaelse for vad verksamheter ser som vésentligt i omstdllningen till
onboarding pa distans som Covid-19 kréavt. De begrepp ur teorin vi valt att anvdnda som
analysverktyg och perspektiven de ger dr beskrivet nedan.

4.1 Praxisgemenskap

Begreppen situerat ldrande och praxisgemenskap anvénds for att beskriva hur larande och
socialisation sker i ett socialt ssmmanhang samt hur individer inkluderas i en gemenskap. En
praxisgemenskap utgérs av en kombination av praktik, gemenskap, identitet och mening.
Fokus ldggs pa ldrande som erfarenheter i det sociala engagemanget och beskrivs som en
aktiv och praktisk process vilken kréaver aktivitet, handling och deltagande. Genom
deltagande och situerat ldarande blir individen pé sa sitt en del av den sociokulturella
gemenskapen och kénner tillhorighet till gruppen (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 1998).

4.2 Legitimt perifert deltagande

I teorin ses ldrande som situerat och beskrivs med stdd i processen kallad legitimt perifert
deltagande. Denna process innebér en rorelse fran utkanten av en praxisgemenskap, till
gruppens kidrna av mer fullvirdigt deltagande; en rorelse fran novis till expert. Den nya
medlemmen socialiseras in 1 gruppen, samt approprierar efterhand sprékbruk och artefakter. I
processen skapar sig nykomlingen gradvis en relation till de medlemmar, aktiviteter,
identiteter, artefakter och kunskaper som utgér praxisgemenskapen, genom meningsskapande
och deltagande. I ldrandet utvecklar nykomlingen en identitet i relation till
praxisgemenskapen, d& ’the development of identity is central to the careers of newcomers in
communities of practice, and thus fundamental to the concept of legitimate peripheral
participation” (Lave & Wenger, 1991, s. 115). En ny medlem kommer alltsa in i gruppen, mer
eller mindre utan kunskap eller erfarenhet om den specifika gemenskapen. Med hjilp och stod
av mer centrala medlemmar sker en gradvis forflyttning inat i gemenskapen, mot en central
kdrna av intern kunskap.

4.3 Larande

Situerat ldrande hjélper individen att f& forstaelse for hur arbetet bedrivs, om kulturen och vad
det innebdr att vara en del av gemenskapen. Deltagande, observation, att prova sig fram och ta
del av en arbetskultur dr vésentliga delar av ldrande for noviser for att forsta sin arbetsplats,
kdnna tillhorighet och forma sin identitet. Enligt teorin bestar ldrande av att dela kunskap med
andra, da nykomlingar fér ta del av en gemenskap och formar en identitet genom



meningsskapande arbete, samt av att ta del av praxisgemenskapens repertoar, visioner och
diskurser. Nykomlingar lér sig genom god kommunikation med mentorer och kollegor inom
gemenskapen, d& de formedlar kunskaper, erfarenheter, samt vilka arbetsuppgifter som finns
och hur de ska utforas. Larande &r alltsa en forutsittning for nykomlingens deltagande,
samtidigt som det &r just genom deltagande och i interaktion med andra medlemmar som
nykomlingen lir sig om praxisgemenskapen (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 1998).

4.4 Meningsskapande, deltagande och reifiering

Deltagande 1 en praxisgemenskap handlar om att uppleva tillvaron som meningsfull, vilket
ger mening till agerande, tinkande och upplevelser (Wenger, 1998). Mening skapas genom
meningsforhandlande, vilket syftar till att kontinuerligt omvérdera och omstélla mening,
snarare dn att komma fram till en konstant sanning. Genom meningsforhandlande skapas
monster som praxisgemenskapens medlemmar forhaller sig till och forédndrar genom sitt
deltagande. Mening skapas kontinuerligt av medlemmarna och processen genererar i sin tur
mojligheter for vidare forhandling av mening, eftersom “meaning exists neither in us, nor in
the world, but in the dynamic relation of living in the world” (Wenger, 1998, s. 54).

Meningsforhandlande kan delas upp i deltagande och reifiering. Deltagande handlar om
socialt och aktivt medlemskap 1 sociala gemenskaper och gemensamma mal. Begreppet syftar
till att finga den sociala karaktdr som ger mening 4t allt agerande genom “a complex process
that combines doing, talking, thinking, feeling and belonging. It involves our whole person,
including our bodies, minds, emotions, and social relations” (Wenger, 1998, s. 56). Det
handlar om en gemensam uppfattning och igenkénning av deltagande, vilket uppfattas genom
att forhandla om mening. Deltagande genererar identitet och genom att bekrifta varandras
deltagande blir man en del av varandras identitet. Slutligen poédngteras att deltagande dr mer
an enbart engagemang eftersom en medlem som inte &r aktivt engagerad i
praxisgemenskapen, exempelvis 1 tiden utanfor jobbet, fortfarande ar en deltagare.
Medlemskapet och deltagandet paverkar alltsé individens hela tillvaro och identitet.

I praxisgemenskaper skapar reifiering en kénsla av tillhorighet och skapar mening med
artefakter, objekt, verktyg, symboler och termer sdsom interna ord, dokument och policys.
Reifieringen sker genom “making, designing, representing, naming, encoding, and describing,
as well as perceiving, interpreting, using, reusing, decoding, and recasting” (Wenger, 1998, s.
59). Genom reifiering skapas fokuspunkter som meningsférhandlingen kan organiseras kring
och den symboliserar 6verenskommelser, forvintningar, kontexter, dtaganden och
skyldigheter som forstés samt forhandlas av praxisgemenskapens medlemmar. Detta skapar
sammanhallning i gruppen, dd medlemmarna kanner tillhorighet genom reifiering och
forstaelse for verksamheten.

Deltagande och reifiering ses som ett par med dmsesidigt beroende. For att forstd den ena,
maste man forstd den andra; de uppstar ur varandra och kan inte ersétta varandra. Genom
kombinationen av dem kan mening forhandlas. Deltagande tolkar och forklarar reifiering,
samtidigt som reifiering konkretiserar och strukturerar deltagande. De tva maste darfor vara
balanserade och proportionerliga gentemot varandra. Till exempel racker det inte enbart med
att en foretagsledning etablerar vardeord &t ett foretag, utan dessa maste operationaliseras och
praktiseras av de anstillda, det vill sdga medlemmarna i1 praxisgemenskapen. Reifiering maste
omvandlas till deltagande genom aktivt meningsskapande (Wenger, 1998).
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4.5 Gemenskap: engagemang, mal och repertoar

Begreppet gemenskap utgdrs av tre dimensioner: gemensamt engagemang, gemensamt mal
och delad repertoar. Det gemensamma engagemanget definieras som socialt umgéinge,
mojliggérande av engagemang samt skapandet och uppritthallandet av sociala relationer i en
gemenskap. Hela gemenskapen definieras av det gemensamma engagemanget, vilket gor det
till en viktig byggsten 1 skapandet och upprétthallandet av en praxisgemenskap. Géllande
engagemangets beroende av fysiska moten menar Wenger (1998) att fysisk kontakt och
ndrvaro inte dr nodvandigt for att etablera ett gemensamt engagemang, men det underlattar for
den interaktion som engagemanget kraver. Relationerna som utgor det gemensamma
engagemanget skapar praxisgemsnaken, inte den geografiska narvaron.

Gemensamt mal knyter samman praxisgemenskapen och skapar en gemensam riktning. Det dr
en kollektiv process som reflekterar praxisgemenskapens komplexitet och som definieras av
medlemmarnas deltagande och ansvar som de héller varandra till. Gemensamma mal
genererar socialt agerande, d& de driver och riktar medlemmarnas deltagande och
engagemang framét. Mélen handlar inte enbart om definierade, konkreta eller formella mal s&
som arbetsuppgifter, ekonomiska mal och liknande. Det syftar till vilken sorts gemenskap
som byggs upp, vilka vdrderingar som etableras, hur dilemman hanteras och vart den sociala
gruppen vill nd och utvecklas till. Aven nir praxisgemenskapen definieras, formas och styrs
av organisatoriska mal, dr det gruppens vardagliga hantering av och kring dessa mal som
skapar gemenskapen. Kortfattat syftar gemensamt mél pd praxisgemenskapens sociala och
informella utveckling samt gruppens gemensamma hantering av vardagen (Wenger, 1998).

Inom en praxisgemenskap existerar dessutom en delad repertoar, vilket formas over tid av
kommunikation, delade varderingar, meningsskapande och forhallningssétt, som driver
gruppen framat. Den delade repertoaren skapar sammanhang och forstaelse for bland annat
begrepp, rutiner, artefakter, foremal, relationer, intern jargong, berittelser och normer, vilket
skapar genvdgar i kommunikationen. Nykomlingar i en praxisgemenskap maste fa en
forstaelse for och appropriera denna delade repertoar for att kunna ta del av gruppens
gemenskap (Wenger, 1998).

4.6 ldentitet

Individens identitet, samt medlemmarnas delade identitet, utformas och fordndras
kontinuerligt genom deltagande i praxisgemenskapen. Meningsskapande, deltagande,
reifiering, gemenskap och ldarande frimjar medlemmarnas kénsla av tillhorighet, vilket skapar
relation till samt identifiering med gruppen. Enligt Wenger (1998) skapas och formas identitet
genom meningsskapande, 6verviganden och forstaelse genom deltagande samt 1 relation till
andra. Medlemskap i praxisgemenskapen dr “not just the acquisition of memories, habits, and
skills, but the formation of an identity. Our experience and our membership inform each
other, pull each other, transform each other” (Wenger, 1998, s. 96). Identitetsskapande &r
alltsa en betydelsefull del av medlemskap i praxisgemenskap; praxisgemenskapen skapar
identiteter och identiteterna skapar i sin tur praxisgemenskapen.
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5. Metod

I detta avsnitt redogors for studiens metodval, urval och bearbetning av material samt
reliabilitet, validitet och etik. For att besvara syftet och fragestillningarna anség vi att en
kvalitativ datainsamling med fokus pa innehallsanalys var lampligast. Att gora en kvalitativ
innehallsanalys gav kunskap om hur fragan om omstallningen till onboardingprocesser samt
skapandet av gemenskap for nyanstéllda pa distans diskuteras i texter inom HR-omrédet.

5.1 Vald metod

Vi valde att anvdnda oss av en kvalitativ innehéllsanalys da denna metod belyser diskussionen
om onboarding och gemenskap pa distans. Tidigare forskning inom féltet anvénder vanligtvis
metoder som observation och intervjuer, men genom att vélja kvalitativ innehallsanalys som
metod framtrddde den rddande diskussionen i sin helhet. Observationer hade inte gett en
inblick in 1 radande diskussion och intervjuer hade lett till ett smalare fokus pa specifika
verksamheter. Eftersom studiens syfte var att analysera den breda diskussion som uppstatt och
hur denna beskrivs av yrkesverksamma, var kvalitativ innehéllsanalys en ldmpligare metod.
Dessutom ér praxisgemenskapsteorin ndgot som sillan appliceras pa metoder som textanalys,
vilket gor att denna studie bidrar till utvecklingen av forskningsfiltet. Enligt Bryman (2011)
ar kvalitativ innehéllsanalys en effektiv metod for att objektivt avldsa teman och monster, da
materialet inte kan paverkas av forskarens nérvaro. Kvalitativ innehéllsanalys beskrivs dven
som ECA (ethnografic content analysis), ddr mélet dr att finna kontexter, underliggande
mening och monster 1 det analyserade materialet, samt att genomgéende utarbeta och utveckla
dessa kategorier (Altheide, 2004). Bryman (2011) beskriver dessutom grounded theory, som
likt ECA handlar om att kontinuerligt revidera de utarbetade kategorierna. Med hjilp av
denna form av tematisering analyserades urvalet av texter och ddrmed kunde syftet besvaras.

5.2 Urval

For att fa en inblick i den radande diskursen kring onboarding pa distans anvéndes
sOktermerna: “onboarding covid 197, “onboarding distans” och “digital onboarding” pa
Google. Detta gav manga resultat, fraimst frin fackliga tidskrifter och bemanningsforetag, som
riktar sig till arbetsgivare och ger tips pa hur man genomfor en lyckad onboarding pa distans
under Covid-19. Dessutom gjordes sokningar pa termer si som “nyanstdlld under covid 19”
for att fa de nyanstilldas perspektiv. Darefter gjordes ett strategisk urval pa 18 texter (se
Bilaga 1) med olika utgangspunkter, expertkunskaper och forhéllningssitt till onboarding pa
distans samt blandade omraden sdsom HR, IT och ekonomi. Dessa texter utgors av nio fran
fackliga tidskrifter och hemsidor, sju fran konsultforetag samt tvé frdn bemanningsforetag.

Vid sokning av material hittades ménga texter som berdr &mnet onboarding pa distans, vilka
utgdr populationen som studien uttalar sig om (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson & Wéngnerud,
2007), men 18 av dessa valdes ut da de ger mycket information, representerar olika omrédden
och utgdr typexempel for diskussionen om dmnet. Vi valde att studera fackliga tidskrifter,
konsultforetag och bemanningsforetags publicerade texter, dé detta ger en uppdaterad och
trovérdig inblick 1 den radande diskussionen kring onboarding pa distans utifrdn olika
synvinklar. Detta ger en heterogen och bred blick pa omradet, eftersom bade HR-experter och
chefer inom blandade falt har bidragit till det utvalda texterna. Urvalet dr alltsa ett strategisk
urval av typiska fall (Esaiasson m.fl., 2007), d& det ger en god representationen av pagaende
diskussion géllande onboarding pa distans.
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5.3 Bearbetning av insamlat material

I denna kvalitativa innehéllsanalys analyserades urvalet av texter for att upptacka vilka olika
teman och begrepp som anvénds for att diskutera onboarding och gemenskapsbygge pa
distans. Kategoriseringen reviderades och omarbetades 1 flera stadier, allt eftersom materialet
analyserades, i enlighet med ECA (Altheide, 2004) och grounded theory (Bryman, 2011). Vid
forsta analysen anvéndes Lave och Wengers (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 1998) begrepp
praxisgemenskap, legitimt perifert deltagande, ldrande, meningsskapande med deltagande och
reifiering, gemenskap med engagemang, mal och repertoar samt identitet. Urvalet av texter
lastes igenom och relevanta delar kategoriseras utefter dessa teoribaserade teman. Pa sa vis
framkom en 6verblick 6ver aterkommande monster 1 texterna.

Utifrdn dessa monster skapades fyra tematiska kategorier som fangar diskussionen i fréga:
vdalkomstpaketet, socialisationsaktorer, formellt och informellt, samt individens proaktivitet.
Dessa fyra kategorier baseras pd vad texterna ser som vésentligt i en onboarding pa distans
och dterfinns pa olika sitt i samtliga texter. [ vilkomstpaketet samlades sddant som beror
information, policys, profilmaterial och andra féremal som den nyanstéllde far ta del av, det
vill sdga sddant som texterna anser bor inga i ett forsta stadie av onboardingen. I kategorin
socialisationsaktorer ingér sddant som beror chefer, mentorer och kollegor, samt deras
paverkan pd individen och onboardingprocessen. Socialisationsaktorernas viktiga roll fick stor
plats 1 samtliga texter och var darfor létt att urskilja. Kategorin formell och informell utgjordes
till en bdrjan av tva separata kategorier, men de slogs samman till en kategori for att analysera
hur texterna diskuterar dem tillsammans. Som en gemensam kategori synliggors hur texterna
ser formellt och informellt som kompletterande och hand i hand snarare &n separata, samt
problematiken i distinktionen mellan de tva. I kategorin ingar sadant som berdr bade
formalisering av onboarding pa distans, exempelvis strukturering av social kontakt och
bevarandet av informella inslag vid interaktion. Slutligen utgérs kategorin individens
proaktivitet av sadant som riktar sig till den nyanstéllde och dennes aktiva deltagande,
exempelvis medverkan vid aktiviteter, att ta kontakt och att ge aterkoppling till verksamheten.

Efter skapandet av dessa nya fyra teman léstes urvalet av texter igenom pa nytt, for att
kategorisera utdrag baserat pa kategorierna. Slutligen gjordes kopplingar till de teoretiska
begreppen frin praxisgemenskapsteorin, dir det framgick att samtliga teoretiska begrepp kan
appliceras pé och berikar alla fyra temana. Pa detta sétt illustrerar tematiseringen och teorin
tillsammans hur texterna diskuterar onboarding och gemenskapsbygge pé distans.

5.4 Reliabilitet och validitet

Begreppen reliabilitet och validitets relevans vid kvalitativ forskning kan diskuteras, eftersom
denna form av forskning beskriver en konstant fordnderlig social verklighet och formar inte
absoluta sanningar (Bryman, 2011). Generaliserbarhet (extern validitet) samt replikerbarhet
(extern reliabilitet) kan ses som svarapplicerat pé studier som denna, da denna form av
forskning till sin natur ser pa ett litet, begriansat urval som fungerar for att pavisa en liten del
av verkligheten snarare én att kunna uttala sig om ett storre sammanhang. Onboarding,
speciellt under en pandemi som (férhoppningsvis) dr Gvergdende, &r nagot som konstant
utvecklas och anpassas efter arbetsmarknaden samt andra sociala forutsattningar. Detta gor
sammanhanget for onboarding konstant fordnderligt och inte mojligt att fangas i en objektiv,
absolut sanning. Samtidigt kan studien ses som generaliserbar samt replikerbar i bemérkelsen
att urvalet utgors av typiska fall (Esaiasson m.fl., 2007) och dirfor representerar en diskussion
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som dterfinns i fler texter dn detta specifika urval. Pa s sétt kan texterna fungera som ett
stickprov som é&r generaliserbart samt representativt for HR-faltets syn pa onboarding pa
distans. Dessutom kan generaliserbarhet i kvalitativ forskning, enligt Larsson (2005), i stéllet
handla om studiens relevans och implikationer for samhillet och framtida forskning. En
studie har alltsa extern validitet ndr den ar anvéndbar, bidrar till en vidare diskussion och
framtida tolkningar samt ger ytterligare kunskap och forstaelse utanfor sitt specifika
sammanhang. En studie kan alltsa uppfylla kriterierna for generaliserbarhet och replikerbarhet
beroende pa hur begreppen tolkas. Med hinsyn till debatten géllande kvalitativ forsknings
relation till generaliserbarhet och replikerbarhet, anser vi att studien uppfyller kriterierna for
extern reliabilitet och validitet d& den representerar en storre diskussion och replikerbara
resultat, samt ger en forstaelse for essentiella delar av onboarding och kan stédja en
vidareutveckling av forskningsfiltet.

Intern reliabilitet handlar om tolkningens tillf6rlitlighet, noggrannhet samt om det finns en
mojlig risk till att resultatet har paverkats av slump (Bryman, 2011). Vi anser att studien
uppfyller kraven for tillforlitlighet da forskningsprocessen utgors av noggrannhet och
transparens. Denna studies interbeddmarreliabilitet dr hog, det vill siga att skribenterna ar
Overens om hur de tolkar och tédnker kring méitningsinstrumentet och hur de &r 6verens 1
tematiseringen vid analysen av materialet (Bryman, 2011). Intern validitet handlar bland
annat om ifall studien méter det den &mnar méta samt om observationer och teoretiska
utgédngspunkter dverensstimmer (Bryman, 2011). I valet att analysera fackliga tidskrifter och
bemanningsforetags texter ges inblick 1 HR-praktikers och -experters syn pa onboarding pa
distans, vilket ger en samlad bild av diskussionen om @mnet. Pé sa sitt &r materialet trovirdigt
och representativt for rddande diskurs.

5.5 Etik

For att f4 kunskap om vilka etiska krav som kan férekomma vid hantering av killor fran
internet, har studien utgétt ifrdn Brymans (2011) rekommendationer om digitala kéllor. Det
rader diskussioner kring etik gillande vetenskapliga studier av internet och eftersom studien
anvinder texter pa internet som empiri tar vi hdnsyn till denna diskussion. Bryman (2011)
skriver att “ju mer offentligt ett forum dr, desto mindre krav stélls pa forskaren nir det géller
att skydda de individers konfidentialitet och anonymitet som anvinder sig av detta forum;
man behover inte heller efterfriga deras samtycke” (s. 610). For att avgdra om en text pa
internet dr offentlig eller ej, anvénds Pace och Livingstons (2005) fyra riktlinjer, som menar
att offentligt material ar: offentligt arkiverat och lattillgéngligt, ej 16senordskyddat, ej av
kénslig natur, ej forbjuden att anvénda av uttryckt policy pa hemsidan. Baserat pa dessa
riktlinjer kan studiens urval anses besta av offentligt material, eftersom materialet utgors av
fackliga tidskrifter och publiceringar pad bemanningsforetags hemsidor. Vidare menar Bryman
(2011) att individers anonymitet ska skyddas s& de inte kan komma till skada, men eftersom
materialet inte behandlar privatpersoner bor inte nagra etiska dilemman géllande detta uppsta.
Slutligen vill vi podngtera att urvalet av texter i denna studie endast kommer att anvédndas for
att starka syftet samt besvara fragestéllningarna.
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6. Resultat och analys

Vid bearbetning och analys av urvalet av texter hittades fyra genomgaende teman, vilka ar
typiska for och beskrivande av hur frigan om omstéllningen till onboardingprocesser samt
gemenskapsbygge pa distans diskuteras i texter inom HR-omradet. Dessa teman beskrivs och
utvecklas vidare nedan, samt analyseras utifran Lave och Wengers (Lave & Wenger, 1991;
Wenger, 1998) begrepp praxisgemenskap, legitimt perifert deltagande, larande,
meningsskapande med deltagande och reifiering, gemenskap med engagemang, mal och
repertoar samt identitet. De fyra identifierade temana &r: vilkomstpaketet,
socialisationsaktorer, formellt och informellt, samt individens proaktivitet.

6.1 Valkomstpaketet: Checklistan och chokladasken

I texterna beskrivs den sa kallade preboardingsfasen, vilket dr starten pa onboardingen samt
pa relationen mellan den nyanstéllda och verksamheten. Ett monster som framkommer 1
texterna ar vikten av att komma i gdng med preboardingen sé fort som mojligt efter att
anstéllningsavtal skrivs under, speciellt pd distans dér social nirvaro blir viktigare dn vanligt.
Den beskrivna preboardingen kan sammanfattas med ett vilkomstpaket dér den nyanstéllde
far tillgang till all n6dvédndig information och verktyg for att kunna péborja sitt arbete. |
vilkomstpaketet far den nyanstdllde bland annat en formell presentation av verksamheten
genom att ta del av verksamhetens policydokument, bakgrund, vérderingar och far dirmed
lara sig om arbetsplatsen. Pa sa sitt menar texterna att en vél utarbetad preboarding dr mycket
relevant just pé distans, eftersom forstdelse for arbetsplatsen inte kan erhéllas pa fysisk plats.

Att informera om kédrnvarden och normer som ni har pa foretaget dr kanske extra
viktigt vid distans-onboarding. Vad kan den anstéllde forvénta sig och vad forvantar
vi oss av var nya medarbetare? Vad stér foretaget for, vilka attityder har vi, vilka
ledord arbetar vi efter, vilka mal stravar vi mot? Sddana mjuka varden kan vara svara
men nog sa viktiga att sétta pa préant for att kunna formedla till nya stjarnor (Tidskrift
2)

Den nyanstélldes ldrande om verksamheten genom informationen i1 vilkomstpaketet skapar en
grund for uppbyggnad av engagemang och identifiering med gemenskapen. Kunskapen
mojliggdr for meningsfullt deltagande, da den nyanstillde forstér hur detta deltagande kan
och bor se ut i relation till praxisgemensskapen. Informationsflodet kan dessutom ses som ett
uttryck for reifiering, eftersom det handlar om meningsskapande i form av konkreta
referenspunkter. Genom sin kunskap om verksamhetens struktur kan den nyanstéllde
appropriera och reifiera den delade repertoaren samt fa forstaelse for 6vriga medlemmars
deltagande.

Vilkomstpaketet beskrivs dessutom i texterna innehdlla en informell och personlig
presentation fOr att skapa en kénsla av engagemang samt identitet. Arbetsgivaren
rekommenderas att inkludera gévor i vilkomstpaket exempelvis kaffemugg, chokladask,
pennor eller annat profilmaterial med verksamhetens logga for att nyanstéllda ska fa en
positiv kénsla av tillhorighet, inkludering och 6kad motivation.

I paketet med all utrustning kan det vara trevligt att skicka med en handskriven lapp
med ett ”Vilkommen till teamet” anteckning. Skicka gérna med saker med foretagets
logga pa om sddana finns. Det kan exempelvis vara pennor, anteckningsblock eller
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kaffemuggar och vattenflaskor. Smé och enkla saker kan fa den nya medarbetaren
att kinna sig véilkommen och som en del av foretaget (Bemanning 2)

Med hjélp av gavor och utskick fran verksamheten forsoker arbetsgivaren pé sa sitt skapa
kinsla av tillhorighet och identitet med objekt. Denna informella del av vilkomstpaketet kan
ses som ett uttryck for reifiering av den delade repertoaren samt meningsskapande, da det
introducerar den nyanstillda till verksamhetens interna jargong och praktik. Detta etablerar i
sin tur engagemang hos den nyanstéllda och forstaelse for de gemensamma maélen, da det
skapar en kénsla av identifiering och vilja till deltagande.

Ytterligare en vésentlig aspekt av vidlkomstpaketet som forekommer kontinuerligt i texterna ar
introduktionen till den nya arbetsrollen, vilket krdver ett vil strukturerat uppligg samt
tydlighet gillande forvantningar. Genom att sttta sina nyanstillda 1 6vergingen till deras nya
arbetsroll skapas stabilitet, motivation samt engagemang. I denna del av vilkomstpaketet
ingdr viktig information om arbetsuppgifter och nédvéandigt material for arbetet sdsom
checklistor, steg-for-steg-guide, schema, handlingsplaner och réd for arbetet vid uppstarten.
Nodvindiga verktyg kan vara sadant som arbetsdator, kontorsmaterial och
inloggningsuppgifter till diverse digitala system. Utdver denna sorts material uppnas
forstaelse for arbetsrollen genom tydliga forvantningar. Dessa forvéntningar kan bland annat
handla om hur den nyanstillde kan utvecklas som anstilld, men dven om vilka forvéntningar
som finns géllande den sociala gruppen och de gemensamma normerna. Bade material som
checklistor och guider samt tydliga forvantningar mdojliggor alltsé for den nyanstélldes
deltagande i1 det dagliga arbetet. Forstaelse for arbetsrollen blir ddrmed en viktig forutséttning
for legitimt perifert deltagande.

Vilkomstpaketet beskrivs som speciellt viktigt vid distansarbete, dd texterna ser en
problematik 1 forstaelsen for verksamhetens struktur och den nya arbetsrollen nir mojlighet
till fysisk nédrvaro saknas. P4 grund av svarigheterna som distansen utgor uppmanas
arbetsgivaren att vara extra lyhord for den nyanstilldes behov och stétta denne 1 skapandet av
ett kontaktnitverk, ldrandet av arbetskulturen, forstaelsen for oskrivna reglerna och att bli
bekvéam i sin nya arbetsroll. I texterna diskuteras dven olika tillvigagéngssatt som
verksamheter kan anvinda for att ldra upp digitalt exempelvis inldrningsvideor och
presentationer. Flera texter nimner dessutom skdrmdelning som ett verktyg for att den
nyanstéllda ska kunna delta, se sammanhang fran sin hemmilj6 och ldra sig hur digitala
system anvénds. Detta ger den nyanstidllde mojlighet till legitimt perifert deltagande och
larande av praxisgemenskapens delade repertoar, vilket mojliggor for vidare engagemang
samt deltagande.

Sammanfattningsvis blir vilkomstpaketet ett uttryck for reifiering av den delade repertoaren,
deltagande och meningsskapande. Genom att fa tillgéng till ett vilstrukturerat och
innehallsrikt vialkomstpaket far den nyanstéllde en informativ och férberedande inblick i
verksamhetens gemenskap, mal samt repertoar. Larande om och forstaelse for verksamheten
mojliggor for utvecklingen av individuell identitet relaterat till praxisgemenskapen och en
kdnsla av engagemang utan att vara pa plats. Ett vélstrukturerat vilkomstpaketet underléttar
alltsa for det legitimt perifera deltagandet och den nyanstélldes forsta inkludering i
gemenskapen.
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6.2 Socialisationsaktorer: Chefer, mentorer och kollegor

I en onboardingprocess dr den nyanstilldes introduktion och vilkomnande till arbetsgruppens
gemenskap nagot som ofta podngteras som vésentligt i tidigare forskning, likt beskrivet i
tidigare avsnitt. [ texterna far fokus pa relationsbygge och socialisationsaktorers roll mycket
stor plats, d& dessa ses som avgorande for den nyanstilldes inkludering i gemenskapen. En
trygg gemenskap pé arbetsplatsen beskrivs som en viktig aspekt for de nyanstillda, men som
riskeras att forsvaras pa grund av onboarding pé distans.

Sociala aspekter gloms ibland bort och fokus hamnar pa att utbildningar genomfors
och att arbetsverktyg &r pé plats. Se dérfor till att foretaget informeras om den nya
medarbetaren som &r pa vag sa att ni gemensamt kan vialkomna personen. Pa sa satt
kan ni tidigt etablera kontakt och gemenskap. Se till att ni har fungerande digitala
kommunikationsplattformar for personliga moten med chefer och kollegor (Konsult

1)

Aven vid en, i det stora hela, lyckad omstillning till digital onboarding uttrycks allts&
svarigheter att skapa sociala sammanhang och ddrmed etablera ett gemensamt engagemang.
Detta uppvisar en medvetenhet om de problem som onboarding pa distans utgdér samt hur
viktigt det &r att uppritta relationer for att fa in den nyanstéllde i engagemanget som utgor
praxisgemenskapen. Vi kan urskilja tre typer av socialisationsaktorer i texternas beskrivning
av den nyanstélldes onboarding: chefer, kollegor och mentorer.

6.2.1 Chefer
Chefens roll betonas i texterna, dd denne ofta dr ytterst ansvarig for den nyanstéllde och dess
onboarding. Eftersom det skapas en automatisk kontakt mellan den nyanstéllde och
arbetsgivaren, blir chefens delaktighet 1 onboardingprocessen sjélvklar. Att onboarding sker
pa distans sétter hoga krav pd de som ansvarar for onboardingen att anpassa den till de nya
omstdndigheterna. Samtidigt blir chefens roll &nnu viktigare da de dr en nyckelperson i den
nyanstélldes legitimt perifera deltagande och inblick i gemenskapen.

Chefens ansvar beskrivs dels som informerande och organiserande: att vara transparent med
upplédgget och ha en god kommunikation, se till att den nyanstéllde har alla verktyg som den
behover samt over lag se till att onboardingen gar ritt till. Utdver denna informerande roll,
beskrivs chefens roll 4&ven som introducerande och inkluderande, med betoning pa det
personliga intresset och engagemanget. Aven om onboardingen och den forsta kontakten med
foretaget som nyanstélld dr formell, menar texterna pa att den bor upplevas som personlig och
positiv for att den nyanstillde ska kénna sig vilkommen samt {3 ett unikt bemdtande som inte
ar standardiserat. Chefer uppmanas dérfor att ha en kontinuerlig kommunikation och dialog
med den nyanstéllde bade innan och under onboardingen for att etablera en kénsla av nirvaro,
inkludering, engagemang och trygghet. Denna kontakt betonar chefens ansvar att upprétta
regelbunden kontakt, vilket uppmanas att baseras pé ett personligt intresse for att lara kéinna
den nyanstillde. Chefens roll och ansvar kan ses som ett uttryck for legitimt perifert
deltagande samt den nyanstélldes ldrande av praxisgemenskapens funktioner och delade
repertoar. Genom att fa tillgang till information, likt géllande vélkomstpaketet, far den
nyanstéllde inblick i verksamhetens struktur och funktion. Nér denna information blir
personlig och informell, via chefen, blir det samtidigt ett uttryck for gemensamt engagemang
och inkluderande deltagande.
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Min ldrdom ér att de ganger det gatt som bést &r nir jag lagt ned mycket tid och
personligt engagemang i onboardingen! De ginger ndr jag latit “akuta fragor”
prioriteras i stillet sa har resultatet blivit darefter. Man maste hela tiden tinka att
chefens viktigaste uppgift ér att skapa forutséttningar for sina medarbetare att lyckas
(Konsult 3)

Chefer rekommenderas dessutom att uppmuntra arbetsgruppen att aktivt uppsoka och lira
kdnna den nyanstillde, vilket tyder pa ett delegerande ansvar hos chefen och agerande ansvar
hos gruppen. Over lag liggs alltsd det storsta ansvaret pa verksamheten och framfor allt pa
chefer, som ansvarar for att engagera bade gruppen och den nyanstillda. Chefen ar pé sé vis
en nyckelperson som mojliggdr resten av onboardingen genom att guida, ge relevant
information och hédnvisa den nyanstillda till ritt kollegor samt kontaktnét. Chefens aktiva
deltagande och engagemang underléttar alltsd for nykomlingens legitimt perifera deltagande
och generella integrering 1 praxisgemenskapen.

6.2.2 Mentorer
Ytterligare ndgot som tyder pd att texterna ser relevansen i den ménskliga kontakten ar att
verksamheter uppmanas att utse mentorer till sina nyanstillda. Mentorn far i uppdrag att
formedla det som den nyanstillde inte kan uppfatta pa egen hand pé distans och beskrivs som
ett sitt for nyanstéllda att pa ett avslappnat sitt komma in i gemenskapen.

Aven om du som chef (eller nigon annan) har jérnkoll pa sjilva introduktionsplanen
finns det flera podnger i att utse en mentor, kompis, wingwoman eller vad ni vill
kalla det. En kollega som far i uppgift att visa vdgen till basta lunchrestaurangen,
berdtta om oskrivna regler i lunchrummet eller i zoom-méten, och introducera den
nya kollegan till eventuella internskdmt, stokiga mappar pa delad server eller
gemensamma projekt. Det ar latt att snda in pa faktiska arbetsuppgifter men att
snabbt forstd de sociala reglerna dr ocksé viktigt for att komma in i gemenskapen
(Konsult 2)

Texterna menar att utse en mentor fran arbetslaget eller en néra kollega kan vara ett klokt sétt
att hjdlpa den nyanstéllde att lira kidnna sina medarbetare, fa svar pa fragor frdn nagon med
tidigare erfarenhet och som kan stotta vid behov. Att det formellt utses en person for att
sékerstdlla att denna sorts introduktion inte faller mellan stolarna, visar att den manskliga
kontakten och relationsbyggandet tas pé allvar. Har poédngteras alltsd effekterna som
socialisationsaktorer har och hur de kan underlétta skapandet av gemensamt engagemang pa
distans. Dessutom mdjliggdr mentorer for legitimt perifert deltagande, da den nyanstéllde far
en naturlig ingang till praxisgemenskapen samt tillféllen for larande, meningsskapande och
reifiering av gemenskapens delade repertoar.

6.2.3 Kollegor
Arbetsgruppens viktiga roll i att skapa gemensamt engagemang betonas i samtliga texter,
vilket dr foga forvanande da gemensamt engagemang handlar om just relationerna 1
praxisgemenskapen. Att det ndmns sa frekvent och ges mycket utrymme ér ett otvivelaktigt
tecken pa att denna aspekt ses som mycket betydelsefull i onboardingprocesserna, framfor allt
nu ndr de sker pa distans. I texterna beskrivs det som avgoérande att nyanstéllda ska fa en
kinsla av tillhorighet pé arbetsplatsen, trivas med kollegor och bli vilkomnad pa ett optimalt
satt, sd att denne viljer att stanna kvar. Kontakt med arbetsgruppen, att lira kdnna kollegor
och skapa relationer underléttar dessutom for utforandet av arbetsuppgifter, att vaga stélla
frdgor och samarbeta. Exempelvis ger texterna forslag om skdrmdelning och att ga bredvid
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digitalt som samarbetsmetoder. Detta kan ses som ett uttryck for legitimt perifert deltagande
da det handlar om att fa en inblick i1 och forstaelse for hur kollegor arbetar och fungerar 1
sammanhanget. Likt ovriga delar av onboardingprocessen, ses dock denna form av social
kontakt som allt svarare att upprétthélla nér fysiska traffar ar begrénsade.

Den informella aspekten ar viktig vid varje onboarding, det vill sdga att den nya
medarbetaren far inhdmta tips och tricks om bolagets kultur som kanske ar svarare
att sitta pa priant. Den delen riskerar att falla bort helt nér onboardingen sker pa
distans. Jag tror att det ar darfor dr viktigt att man under den forsta tiden far traffa
sina kollegor 6ver video och stélla sddana mer informella fragor. Det dr svért att lara
sig foretagets kultur om man inte kan mota medarbetarna, eftersom de utgor kulturen
(Tidskrift 7)

Flera av texterna pekar pd att det sociala ofta gloms bort och menar att arbetsgruppens
uppmuntran till engagemang med nyanstillda dr 16sningen pa detta. God kommunikation och
att den nyanstéllde far ldra kiinna sina medarbetare ses pd s sdtt som ndgot essentiellt for
onboardingen pa distans. Pa grund av detta pekar texterna pd problemet med att arbetsgrupper
kan bli slutna och misstdnksamma infor nykomlingar vid turbulenta tider; ndgot som dven
beskrivs 1 tidigare forskning om samhéllsfordndringars paverkan pa kulturer. Texterna menar
att denna oro och slutenhet maste hanteras for att nykomlingen ska kunna integreras in i
arbetsgruppen. Detta visar en medvetenhet om den oerséttliga roll som arbetsgruppen spelar i
etablerandet av det gemensamma engagemang som utgér en fungerande praxisgemenskap.
Eftersom gemenskapen utgérs av medlemmarna ar den sociala kontakten mellan dem och den
nyanstéllde visentlig, speciellt nir distansen sétter kdppar i dessa hjul.

Genom kontakten och umginget med kollegor kan den nyanstillde gradvis inkluderas,
utveckla sin forstaelse for och identifiering med praxisgemenskapen; pa sa sitt blir kollegorna
avgorande for det legitimt perifera deltagandet. Med hjélp av meningsférhandlande, reifiering
och deltagande i den sociala kontakten, blir den nyanstillde inforstddd i praxisgemenskapens
funktioner. For att bli en fullvdrdig medlem i gruppen behdver den nyanstéllde tillgang till
ovriga medlemmars kunskaper, expertis och hjilp, vilket forutsétter goda
kommunikationsmedel pé distans och mojligheter for spontana fragor. P4 sé vis ér kollegor
och deras sociala engagemang visentlig for en lyckad onboarding.

6.3 Formellt och informellt; Frukostmoten och kaffeautomaten

Ett stort problem som ménga av texterna tar upp r att pa distans ersétta den spontana
kommunikation som uppstér pa fysisk plats, sasom vid kaffeautomaten eller kopiatorn, samt
den implicita formedlingen av oskrivna regler och normer. Detta eftersom den informella
kontakt som sker mellan den nyanstillde och andra socialisationsaktdrer &r en central aspekt
av onboarding som &r svér att uppbada 1 distans, likt beskrivet i foregdende avsnitt. I flera av
texterna diskuterats dérfor skapandet av struktur, sdsom tydlig schemaldggning av aktiviteter
for umgédnge samt stdende kommunikation for avstdmning, planering och smaprat. Detta kan
ses som en strivan efter att formalisera och strukturera upp det informella, for att verkligen se
till att det blir av och inte faller mellan stolarna vid arbetet pa distans.

Nar man dr ny sa vandrar man runt och da stGter man pa personer som man hélsar
pa, detta sker ju inte digitalt sa ddr dr det viktigt att chefen ger av sitt kontaktnét och
att man gar igenom organisationsscheman och faktiskt fér till stind moten med
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stakeholders. Detta hade kanske skett naturligt, men nu maste det planeras in och dér
behovs en hjilp (Konsult 3)

Formaliseringen handlar till stor del om att schemalidgga och boka in regelbundna méten,
vilket i1 texterna oftast kallas ’check-in”-moten. Detta for att pé ett avslappnat sitt stimma av
hur det gar for den nyanstéllde och 6ppna upp for diskussion kring arbetsuppgifter. Ddrmed
skapas naturliga forum for meningsférhandling genom deltagande och reifiering. Frekventa
avstdmningar ses alltsd som en 10sning pd problemet distansen utgdr och kan ersitta spontana
fragor och interaktion som etablerar gemensamt engagemang och mal. Genom att regelbundet
interagera med andra kan den nyanstdllde fa inblick i hur praxisgemenskapens medlemmar
bendmner interna foreteelser, hur jargongen gar och pé sa sitt forma sin egen identitet baserat
pa reifiering av den delade repertoaren. Eftersom denna reifiering inte kan ske spontant av att
hora och se andra omkring sig, ersitts det av strukturerade moten.

Den storsta utmaningen nir onboardingen sker helt remote &r att den nyanstéllda inte
far ansikten pa alla fantastiska medarbetare, och inte heller far nagra naturliga forum
for att bygga relationer till kollegor utanfor det egna teamet. (...) Man missar de
naturliga check-ins som annars sker vid exempelvis kaffemaskinen eller ndr man gar
forbi négons plats, och dir man enkelt kan stdlla en fraga. Det breda
relationsbyggandet blir alltsd lidande, men ocksd mdjligheten att fa djupare
kunskaper kring organisationen och vad de olika rollerna innebéar (Konsult 4)

Kaffeautomaten bendmns ofta i texterna i samband med social kontakt och kan dérfor ses som
en symbol for den informella kommunikationen som saknas pé distans. Det dr just denna
sociala kontakt vid kaffeautomaten som texterna stravar efter att ersétta genom att uppmana
till mer formella kommunikationsmdjligheter. Aven mindre formella médten, s som
frukostmoten och fika, beskrivs som betydelsefullt att boka in. Kollegor uppmuntras dérfor att
regelbundet kontakta nyanstillda for att aterskapa den franvarande spontana kontakten.
Tydlighet och struktur ses hir som framgangsfaktorer géllande social kontakt. P4 sa sitt
sdkerstédlls mdjligheten till deltagande och forekomsten av det gemensamma engagemanget
som uppbédas genom social interaktion. Skulle den sociala kontakten minska eller rent av
forsvinna blir de strukturer som utgdr praxisgemenskapen lidande och den nyanstilldes
perifert legitima deltagande forsvaras markant. Genom att skapa en tydlig process missas inte
denna spontana kontakt trots att den sker pa distans; det informella bibehélls genom att gora
det formellt.

Ytterligare en strdvan efter att formalisera den sociala kontakten som forekommer i texterna,
handlar om att strukturera upp digitala events utanfor sjélva arbetet, sdsom After Works,
quizkvillar och bokcirklar.

Vi avslutar dven varje vecka med en wrap up’ dér vi skélar i valfri dryck och spelar
Kahoot. Dér finns &nnu mer utrymme for att prata om saddant som inte har med jobb
att gora (Konsult 4)

Se till att det finns tillfdlle for den nyanstéllde att umgés med sina kollegor pa ett
mindre formellt sitt — dven om det &r digitalt. Bjud in till morgonfika vid skidrmen,
ett walk-and-talk mote, digital AW, en rolig quizkvill eller nagot annat dér det gar
att prata mer &n jobb (Tidskrift 6)

Dessa exempel ger tillfallen for informellt umginge som inte kretsar kring arbetet, vilket blir
speciellt viktigt pd distans. Ett tydligt tecken pa vikten av sociala kontakter utanfor
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arbetsplatsen syns i att flera texter uppmuntrar till att trots allt forsoka tréaffas fysiskt. Oftast
rekommenderas detta att ske utomhus, till exempel genom sé kallade ”walk and talk”, for att
under en promenad antingen umgas informellt eller ha ett jobbrelaterat méte. Trots den
uttryckliga stridvan efter informellt umgénge beskriver ménga texter hur den spontana
kontakten ldtt blir arbetsorienterad och pépekar vikten av att ldra kénna sina kollegor som
maéanniskor dven utanfor arbetet. Personliga relationer kan 6ka gemenskapen inom
praxisgemenskapen samt nykomlingens identifiering med 6vriga medlemmar. Genom en
forstaelse for medlemmarna som personer, kan den nyanstéllde knyta starkare band till bade
medlemmarna och praxisgemenskapen de utgdr.

Samtidigt som texterna lyfter formaliseringen, fors en diskussion om vikten av att bevara det
spontana och att det informella maste forbli informellt, trots att det sker pa distans. Att
formalisera kontakten och gemenskapen dr en givande byggsten, men det spontana beskrivs
som mycket svarersattligt. Texterna podngterar att det spontana ofta fungerar béttre for den
sociala kontakten &n det formella som gér pa rutin. Att enbart boka méten och formalisera det
informella racker alltsa inte enligt texterna. Har beskrivs 6ppna chattkanaler och spontana
fikaraster som givande metoder for spontant kontakt. Oavsett om betoningen liggs pa
formalisering eller bevarande av det informella, grundas dessa tankar i en medvetenhet om
den informella interaktionens viktiga pdverkan pé deltagande, reifiering, engagemang och
gemenskapsbygge. Genom social kontakt far den nyanstillde forstdelse for hur medlemmarna
agerar, konverserar och arbetar, det vill sdga hur gruppen reifierar bdde gemensamt
engagemang, gemensamma mal och den delade repertoaren i relevanta situationer. Det blir
mycket lattare for den nyanstéllde att forma sin identitet kopplat till praxisgemenskapen om
det finns utrymme for social kontakt - bade formell och informell sddan.

6.4 Individens proaktivitet: Kommunikation och deltagande

Slutligen lyfter texterna fram vikten av att ta for sig och vara aktiv som nyanstélld speciellt pa
distans, vilket kan ses som ett uttryck for legitimt perifert deltagande. Nyanstéllda beskrivs ha
ansvar att bygga upp sin yrkesidentitet, ldra sig och skapa en god relation till verksamheten. I
texterna uppmanas den nyanstillde att prioritera och planera in tid for socialt umgénge med
kollegor, alltid nérvara vid méten, véga ta kontakt och kommunicera. Samtidigt som
arbetsgivaren har storst ansvar att inkludera nyanstillda i verksamheten, menar texterna pa att
aven den nyanstillda har ett ansvar att strdva efter att bli en del praxisgemenskapen. Genom
sitt deltagande dr den nyanstillde med och skapar praxisgemenskapen, pa grund av den
Omsesidiga paverkan individen och gruppen har pa varandra. Darfor ar det viktigt att den
nyanstéllda dr en aktiv deltagare och bygger vidare pa sin identitet kopplat till
praxisgemenskapen.

I texterna uppmuntras nyanstillda till aktivt deltagande och att ta egna initiativ i storsta
mojliga mén. Detta syftar till att uppritthdlla kommunikationen med den nya arbetsgruppen
pa distans, vara aktiv i medlemskapet, forma relationer med kollegor och genom sitt
deltagande skapa mening. Utdver deltagande vid planerade tillfdllen, uppmanas den
nyanstillde dven att aktivt ta kontakt med sina nya kollegor, samt hor av sig om fragor for att
kunna ta del av gemenskapen och meningsforhandlandet. Pa s sétt betonas den nyanstélldes
egna initiativ att delta i verksamhetens moten och andra digitala aktiviteter. Att verksamheter
skapar tillfdllen for social kontakt och umgénge &r alltsé inte tillrdckligt, utan den nyanstillde
maste dessutom ta sitt ansvar att aktivt delta vid dessa tillfdllen. Dessutom uppmuntras den
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nyanstéllde att komma med feedback och bidra med innovativa losningar for att kunna
influera sin egen onboarding.

Du kan presentera egna 6nskemal om hur du vill att din onboarding ska se ut, till
exempel att du girna skulle vilja delta i videomo6ten med kollegor. Detta édr sannolikt
ett initiativ som skulle uppskattas av arbetsgivaren, som kanske dnnu inte har hunnit
utveckla rutiner for onboarding pé distans (Tidskrift 7)

Individens proaktivitet framstélls alltsd i texterna som en viktig del av onboarding pa distans.
Ett aktivt deltagande hos nyanstéllda 6kar dennes engagemang, ldrande och forstielse for
praxisgemenskapen. Feedback kan ses som ett sétt for chefer att inkludera nyanstéllda och
skapa engagemang, da de uppmuntras till deltagande och meningsférhandling. Individens
proaktivitet lyfter pa sa sitt den nyanstélldes legitimt perifera deltagande och dess paverkan
pa det gemensamma engagemanget samt utvecklingen av den egna identiteten. Aktivt
deltagande mojliggor for den nyanstilldes ldrande av praxisgemenskapen och individens
paverkan pé dess struktur. Ett centralt medlemskap behdver alltsé foregas av ett aktivt
medlemskap.
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7. Sammanfattande diskussion och slutsatser

Viért syfte med studien var att analysera hur frdgan om omstillningen till onboardingprocesser
samt skapandet av gemenskap for nyanstillda pd distans diskuteras i texter inom HR-omradet.
Detta analyserade vi sedan utifrdn Lave och Wengers (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 1998)
teorier om situerat lirande och praxisgemenskap. Syftet preciserades med hjilp av tva
fragestillningar: Hur diskuteras fragan om omstéllningen till onboardingprocesser pé distans i
texter inom HR-omrédet? Vilka aspekter av gemenskapsbygge pé distans for nyanstillda tar
texterna upp, samt hur beskrivs och diskuteras dessa aspekter? Genom att studera onboarding
under speciella omstidndigheter, hiar Covid-19, belyser vér studie vilka aspekter som ses som
essentiella for onboardingens socialisationsprocess. Efter en tematisk analys av texternas
diskussion, kunde vi urskilja fyra genomgaende teman som besvarar véra fragestéllningar och
visar vad som pekas ut som det védsentliga 1 onboarding pa distans: vidlkomstpaketet,
socialisationsaktorer, formellt och informellt samt individens proaktivitet.

- Vilkomstpaketet ses som en mdjlighet att etablera en tidig kénsla av tillhdrighet och
engagemang. Texterna beskriver att detta paket bestar av dokument och policys som
berdr sadant som verksamhetens struktur och vérderingar. Pa grund av distansen
beskrivs vilkomstpaketet dven innehalla nodvandiga arbetsverktyg sdsom dator och
digitala system. Slutligen beskrivs profilmaterial som gemenskaps- och
identitetsbyggande, vilket blir extra viktigt pa distans. Med hjélp av vilkomstpaketet
etableras den nyanstélldes identitet, engagemang samt forstaelse for och reifiering av
praxisgemenskapens delade repertoar och gemenskap.

- Socialisationsaktorer som chefer, mentorer och kollegor, star for en mycket stor del av
den beskrivna dvergéngen till onboarding pa distans. Dessa socialisationsaktorer ses
som avgorande for den nyanstélldes inkludering i gemenskapen, men samtidigt som en
aspekt som forsvaras pd distans. Texterna beskriver svirigheterna med att skapa social
gemenskap pé distans och podngterar darfor chefer, mentorer samt kollegor som
nycklar till en lyckad onboarding. Detta kan ses som ett uttryck for legitimt perifert
deltagande, d& den nyanstillde gradvis inkluderas 1 gemenskapens gemensamma
engagemang, delade repertoar och meningsforhandlande.

- Texterna tar upp problemet med att ersitta den spontana interaktion som vanligtvis
uppstar pa fysisk plats och lyfter dirmed problematiken kring formell eller informell
onboarding. Over lag syns en striivan efter att formalisera och strukturera upp éven de
informella delarna av onboardingen nér den sker pé distans, sdsom schemalidggning
och digitala events. Detta for att se till att de verkligen genomfors. Ett exempel pa
denna formalisering dr kaffeautomaten, som i texterna symboliserar den informella
kontakten som sker pa fysisk plats och som maste ersittas med formell
kommunikation. Samtidigt férs en diskussion om vikten av att bevara det informella,
da det beskrivs som mycket svarersittligt. Detta visar en medvetenhet om den sociala
interaktionens paverkan pa reifiering, engagemang och gemenskapsbygge, det vill
sdga nykomlingens legitimt perifera deltagande och inkludering in i
praxisgemenskapen.
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- Individens proaktivitet lyfts slutligen for att poéngtera effekterna som den nyanstilldes
aktiva deltagande har pd onboardingprocessen. Nyanstéllda uppmuntras att ta vara pa
de tillfdllen till interaktion som ges, samt sjdlv uppbada tillfdllen fér kommunikation
och relationsbygge. Genom att uppmuntra arbetsgivare att be om feedback fran den
nyanstéllde, podngteras individens roll i dess egen onboardingprocess och paverkan pa
arbetsgruppen. Pa samma sétt som praxisgemenskapen paverkar nykomlingen,
paverkas praxisgemenskapen av nykomlingens deltagande. Pa sa sétt ses den
nyanstilldes legitimt perifera deltagande och identitetsbygge som viktigt for att frimja
gruppens meningsskapande och gemenskap. Individens aktiva deltagande blir en
vasentlig del av socialiseringen in i praxisgemenskapen.

Begreppen som utgor praxisgemenskapsteorin (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 1998) belyser
hur texterna menar att nykomlingar introduceras och involveras i gemenskapen. Dessa fyra
identifierade teman kretsar alla kring onboardingens gemenskapsbyggande egenskaper, vilket
g0r praxisgemenskapens begrepp mycket passande for att pavisa detta. I samtliga teman
beskrivs en strivan efter att inkludera den nyanstillde 1 gruppen, det vill sidga
praxisgemenskapen. Med hjdlp av vilkomstpaketet, socialisationsaktorer, formalisering och
det egna aktiva deltagandet 6ppnas gemenskapen for den nyanstéllde och dess legitimt
perifera deltagande. Den nyanstdllde far genom lérande forstaelse for gemenskapens mal och
delade repertoar samt kan allt eftersom bidra 1 meningsskapandet, reifieringen och
engagemanget. P4 detta satt blir praxisgemenskapen och legitimt perifert deltagande ett
intressant sétt att belysa onboarding och gemenskapsbygge pa distans.

Den stora fordndringen till distansarbete och de omstillningar detta kravt har satt stor press pa
HR-personal och chefer att fordndra samt anpassa sina onboardingprocesser efter ridande
omstdndigheter. Diskussionen visar pa de lardomar som gjorts det senaste aret samt hur man
kan se pa onboarding och gemenskap pd ett nytt sitt. I texterna lyfts till stor del de hinder som
distansen utgdr, men samtidigt delges forslag pa hur dessa hinder 6verbyggs. Onboarding pa
distans gor socialisationsprocesserna bade svarare och viktigare for att kunna socialisera
nyanstillda, samt utvidgar var forstaelse for onboarding generellt och dess essentiella
aspekter. P4 sd sétt har hindren som uppstétt trots allt varit givande och har skinkt nya
perspektiv pa onboarding samt gemenskap.

Eftersom forskning om onboarding tidigare har skett i en kontext med mdjlighet till fysisk
ndrvaro, ger denna studie ett nytt perspektiv pa onboarding och belyser de lardomar samt
insikter som gjorts. Trots skillnaden géllande mojlighet till fysisk ndrvaro kan vi se en tydlig
koppling mellan diskussionen som fors i texterna och den tidigare forskningen, da
forskningsresultat som vikten av socialisationsaktorer, kombinationen av formella och
informella praktiker samt individers proaktivitet dr teman som &terfinns i texterna. De fyra
temana som vi behandlar i vér studie pekar alltsd pa texternas samstimmighet med tidigare
forsknings definition av organisationssocialisation och onboardingprocessers viktiga aspekter,
samt dess paverkan pa individer och verksamheter. Aven resultat som ny forskning har
kommit fram till angdende pandemins péverkan pa onboarding aterfinns i texterna, det vill
sdga att distansen forsvarar onboarding men samtidigt gor den viktigare for socialisationen
och gemenskapen. Texterna och vér analys stddjer alltsa vad tidigare forskning har kommit
fram till och bygger vidare pa dessa resultat. Samstimmigheten mellan denna studies och
tidigare forsknings resultat sdger oss att onboardingprocessers vésentliga aspekter inte
paverkas av distans eller mojlighet till fysisk nérvaro; distansen paverkar snarare hur dessa
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aspekter kan utforas och vikten av att de faktiskt genomfors. Pé distans blir onboarding inte
annorlunda, utan viktigare.

7.1 Metoddiskussion

Utformningen av de fyra teman vi delat upp resultatet i baseras pa viss tolkning fran var sida.
Det ér sa gott som omdjligt att skapa kategorier utan en bakomliggande tolkning som baseras
pa forforstaelser (Bryman, 2011). Vi &r medvetna om problematiken som vara forsforstaelser
utgor, men anser dock att de teman vi hittat framtridder sé pass tydligt i det insamlade
materialet, att var tolkning inte baseras 1 allt for hog utstrackning pa var egen tolkning eller
forforstielse. Ytterligare ett problem gillande tematiseringen &r att den riskerar att resultera i
en fragmentisering av information samt att kontexten forsvinner, eftersom kategorierna kan
utesluta delar av verkligheten som inte passar in i de konstruerade temana (Bryman, 2011). I
denna studie kan tematiseringen till viss del ses som en fragmentisering av texternas helhet,
men kategoriernas styrka ligger i mojligheten de ger for att fa syn pd sammanhang och
texternas genomgaende perspektiv. Dessutom dterfar tematiseringen en relevant kontext och
diarmed betydelse i relation till praxisgemenskapsteorin (Bryman, 2011).

I studien anvénds nypublicerad forskning om onboarding under Covid-19, vilket kan
diskuteras bade som en fordel och en nackdel. A ena sidan gér det att ifragasitta kvaliteten i
denna forskning d den har framtagits och publicerats mycket snabbt. A andra sidan ger detta
en mycket relevant inblick i hur bade samhéllet och forskningen ser pé onboarding i
kontexten som pandemin utgdr, samt pavisar vikten av denna typ av forskning. Genom att
beskriva och anvidnda denna nya forskning placeras dessutom var studie 1 en aktuell kontext
samt stirker studiens relevans.

Kopplingen till studiens plats i en storre kontext som pavisas av den nya forskningen, kan
aven diskuteras gillande generaliserbarhet. Fragan om generaliserbarhet av studiens resultat
berordes tidigare under avsnittet om validitet och reliabilitet. Dér lyfts fragan om huruvida
forskning som denna, det vill sdga kvalitativ forskning som uttalar som om ett litet urval, kan
ses som generaliserbar. Vi kom fram till att denna studie kan ses som generaliserbar i
bemirkelsen att den ger nya perspektiv pa onboarding som kan appliceras och anvindas, dven
nér pandemin dr 6ver. Dessutom uttalar sig resultatet om ett representativt urval, vars innehall
gar att dterfinna 1 andra texter dn vért specifika urval. Vidare pavisar den nya forskningen att
studier som denna ir relevant for samhaéllet och forskningen om onboarding, samt att
resultatet ingar i en storre kontext. Pa sa sétt dr studien generaliserbar genom att den uttrycker
sig om en storre diskussion &n sitt specifika urval, samt genom de implikationer for
onboarding pa distans som diskuteras i ndstkommande avsnitt.

7.2 Implikationer

Denna studie &r relevant for forskning inom det pedagogiska féltet, d& den diskuterar hur
individer blir en del av en gemenskap, formar sin identitet och hur detta ter sig pa distans.
Genom att se hur nykomlingar blir en del av en gemenskap pé distans, pavisas det visentliga i
en larande- och socialiseringsprocess. Dessutom &r praxisgemenskapsteori inom textanalys ett
relativt outforskat &mne, som tidigare nimnt i studien. Var studie med inriktning pa
onboarding pa distans och gemenskapsbygge bidrar pa sé sitt till vidare utveckling av teorins
praktiska anvdndning.
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Studiens resultat belyser den radande diskussionen kring onboarding pé distans och kan dérfor
fungera som stdd for att fa en 6verblick ver hur diskursen kring onboarding har sett ut under
som Covid-19. Genom att dokumentera den rddande diskussionen kan de lirdomar som gjorts
bevaras och byggas vidare pa, d&ven infor onboarding som &tergar till fysisk nirvaro. Att
studien belyser hur fenomenet onboarding diskuteras under speciella forhdllanden gor att vi
kan bidra till en forstaelse for vad som é&r betydelsefullt for en fungerande
socialisationsprocess. Som ndmnt i inledningen, pekar det ovanliga ut det viktiga i det
vanliga. Genom att forstd det vésentliga i en onboardingprocess kan den pa sa sitt utvecklas
och forbéttras i framtiden.

7.3 Forslag for framtida forskning

Denna studie besvarar ndgra av de fragor som uppkommit i samband med omstéllningen till
onboarding pa distans, men dppnar samtidigt upp for fler intressanta fragor och mojligheter
for vidare forskning. For att f4 mer kunskap om hur onboarding pa distans kommer att
utvecklas och paverka arbete 1 framtiden behdvs mer forskning om digitala system,
arbetskultur samt larande. Eftersom denna studie behandlar diskussionen som framfor allt fors
av arbetsgivare och HR-praktiker, skulle det vara intressant att fa en tydligare inblick i de
nyanstilldas syn pa onboarding pé distans samt hur detta har padverkat dem. Det vore
dessutom givande att undersoka hur specifika verksamheter har hanterat omstruktureringen
till onboarding pa distans i praktiken och hur detta forhaller sig till forskningens
rekommendationer, samt eventuella skillnader mellan olika branscher eller typer av
verksamheter (nystartade/erfarna, stora/sma, nationella/internationella). Ytterligare ett forslag
for framtida forskning &r att studera 1dngtidseffekterna av onboarding pa distans och hur det
har paverkat bade verksamheten och de nyanstéllda. Har det paverkat verksamhetens
nuvarande syn pd onboarding? Har det haft inverkan pa personalens arbete och vilmaende?
Det finns ménga intressanta aspekter att studera gillande onboarding pé distans och vi ar
nyfikna pd vad framtidens forskning har att erbjuda.
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