UMEA UNIVERSITET

FRAN OUTSIDER TILL
/" INSIDER

En kvalitativ studie om medarbetares
upplevelse av onboarding med digitala
) inslag

A
/ Smilla Ahlgren & Tua Storfilt

Examensarbete pa kandidatniva, 15 hp
Beteendevetenskapliga programmet med inriktning mot IT-miljéer
SPB 2022.35




Abstract

The purpose of this study is to investigate and deepen the understanding of onboarding
processes with digital elements within an IT-consultant firm. In this study we also
discuss opportunities and challenges with digital onboarding from the perspective of
both the employee and the employer. In today's society companies invest a lot of
resources to find the best future employee. Effective onboarding programs can ensure
that the time and money spent during the recruiting process are well invested.
Furthermore, onboarding programs can result in higher productivity and well-being.
The digital world we now call our home is affecting our everyday work lives and has
been crucial for distance work during Covid-19. Even though digital onboarding has
been a known phenomenon for several years, the pandemic left organisations with no
choice but to digitalise their onboarding programs. Therefore this study also aims to
provide new insights about digital onboarding and the perception of employees that
onboarded during this period. The results show that digital elements can provide the
employee with crucial information before entering the workplace for the first time,
which reduces anxiety. Thanks to today’s technology it’s possible to use certain features
that enhance the usability and the E-learning experience. Furthermore, the digital
elements create unique challenges when it comes to social aspects, adaptation of culture
and knowledge sharing. This means that certain activities, such as workshops and
team building exercises, are more effective in a physical workplace setting rather than
through digital technology. Finally the study provides new findings such as the
importance of socialisation and cultural adaptation for decreasing drop-outs within
IT-firms.

Keywords: Digital onboarding, E-ldrande, Organisationskultur, Socialisering, Informellt
och formellt néitverkande, Hybridarbete, Covid-19, Digital kunskapsdelning.
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1. Inledning

I ett informations- och kunskapssamhaille har det blivit allt viktigare att bade rekrytera samt
behélla ratt kompetens (Malhotra, 2021). Detta innebir att verksamheter lagger alltmer tid
och resurser pa rekrytering samt kunskapshantering (eng. knowledge management). Diarav
har onboarding blivit ett uppmarksammat koncept, da denna process kan siakerstalla att tiden
och resurserna som lagts pa att rekrytera nya kandidater var vil investerad (Zidena & Joob,
2020).

Onboarding ar en process vilken innefattar socialisering, relationsbyggande, kulturell
adaptering, larandeprocesser och informationsutbyte. Det Gvergripande maélet ar att den
nyanstillda 6vergar fran att vara en organisatorisk outsider, till en kompetent insider. Graybill
et. al. (2013) menar vidare att onboardingprocessen kan stricka sig Over det forsta
anstéllningsaret eftersom den inkluderar implicita aspekter av den tjanst den nyanstallda fatt
och socialisation inom organisationskulturen.

Forskare har lange intresserat sig for digitalisering och onboarding pé arbetsplatsen. Att
inkorporera digital teknik i onboardingprocessen majliggor att inskolning och socialisering av
den nyanstéllda kan boérja redan innan den forsta arbetsdagen, dven kallat pre-boarding.
Vidare kan digitala tekniker anvandas for att erbjuda en mer varierad inskolning, sdsom att
blanda E-larande med fysiska lartillfillen. Slutligen kan digital teknik anvidndas for att ge
direkt feedback pa aktiviteter och arbetsuppgifter som den nyanstillda tar sig an. Digitalisering
av onboardingprocesser skapar mojligheter men dven unika utmaningar, vilka bor hanteras
for att anvindningen av teknik ska vara vardefull for bade organisation samt individ. (Zidena
& Joob, 2020; Dominic et. al., 2020)

Till f6ljd av covid-19 pandemin har manga organisationer stillt om till en digital
onboarding. Vidare tvingades organisationer digitalisera stora delar av verksamheten vildigt
snabbt, for att minska smittspridning via fysiska moten. Saledes fanns det mindre mojlighet
att strategiskt planera och forbereda verksamheten pé en digital omstéllning (Scott et. al.,
2021). Att undersoka de konsekvenser detta kan skapa ar darfor vitalt for att skapa forstaelse
for vikten av strategisk planering och forberedelse infor en digital onboarding. Den plotsliga
omstéllningen kan dessutom ha lett till helt nya erfarenheter och siledes dven ny kunskap.
Darav finns motiv och grund att utforska detta falt i syfte att fordjupa forstaelsen.

1.1 Syfte & Fragestillningar

Syftet med studien ar att undersoka och fordjupa forstaelsen for onboardingprocesser, med
sarskilt fokus pa vilka mojligheter och utmaningar en onboarding med digitala inslag kan
medfora. Vidare ar syftet att undersoka om onboarding under Covid-19 lett till nya insikter,
vilka kommer paverka hur semi-digitala och digitala onboardingprocesser genomfors efter
pandemin. Det ir sdledes intressant att utreda hur det har upplevts av nyanstéllda att genomga
en onboarding med digitala inslag, d& detta kan skapa ny kunskap om vilket stod individen
behover for att socialiseras via digital teknik.



Véra fragestillningar ar:
e Hur kan en onboarding med digitala inslag se ut?
e Hur upplever anstéllda en onboardingprocess med digitala inslag?

2. Relaterad forskning

2.1 Onboarding

Onboarding ar enligt Graybill et. al. (2013) den process som stracker sig fran att en anstalld
erbjuds en tjanst tills dess att denne &r helt inforstddd i den egna tjansten likvil som
organisationens struktur, arbetssitt, normer och virderingar. Detta till skillnad fran en
inskolningsperiod vilken snarare syftar till att introducera den anstillda och bidra med
verktygen for att kunna arbeta sjilvstindigt. Inskolning ar darfor inte synonymt med
onboarding utan ses snarare som en bestandsdel som tillsammans med flera andra bildar en
fullstandig onboarding. (Graybill et. al., 2013)

Inskolning samt orientering kan ses som en visentlig forsta del av onboarding, eftersom
andamalet ar att ge den anstillda de centrala verktyg som kravs for att arbeta sjalvstandigt och
uppratthalla en fortsatt meningsfull samt effektiv onboarding. Ytterligare en viktig aspekt av
en funktionell onboarding ar att den forsta tiden pa en ny tjanst har visat sig vara avgorande
langsiktigt for engagemang samt den hur tillfreds den anstillde ar med sitt arbete och kan
dirigenom potentiellt paverka effektivitet och personalomsittning. (Graybill et. al., 2013;
Zidena & Joob, 2020)

Syftet med ett effektivt onboarding-program ir att snarast mojligt integrera den anstillda
inom organisationen for att denne ska generera virde for verksamheten utan att krava mer
resurser an nodviandigt. De underliggande maélen kan variera och definieras olika. Daremot
redogor Zidena och Joob (2020) for att en effektiv onboardingprocess kan leda till
kostnadsbesparingar, mer produktiva medarbetare, tidsbesparing, nojdare medarbetare,
hogre motivation, samt ett starkt band mellan organisation och anstilld. Dessa effekter
paverkar varandra och kan skapa en positiv synergi. Ett gott vilkomnande kan leda till hogre
motivation, vilket i sin tur hojer produktivitet och ekonomisk omsattning. De ekonomiska
vinsterna med en effektiv onboardingprocess ar dessutom kopplade till minskat antal drop-
outs. (Zidena & Joob, 2020)

2.2 Digital onboarding

I takt med att allt fler processer inom verksamheter digitaliseras, har mojligheter 6ppnats upp
for att dven digitalisera en eller flera delar av onboarding-program. Pre-boarding med hjalp av
digitala tekniker ar ett satt for organisationen att effektivisera inskolningen, vilket leder till att
den nyanstéllda kan skapa virde for organisationen snabbare. Ett pre-boarding-program kan
anvandas for att minska den anstilldas stress, nervositet samt angest infér den forsta
arbetsdagen. Zidena och Joob (2020) redogor for att det dven kan boosta individens
sjalvfortroende, vilket kan Oka motivation samt produktivitet. Medarbetare med gott
sjalvfortroende (eng. self-efficacy) ar ytterst viardefulla for organisationen da de presterar
bittre, har storre chans att bli framgéngsrika och trivs battre pa arbetsplatsen. Personer som



upplever att de har hog forméaga att klara av arbetet ar dessutom mer lojala till foretaget i den
bemarkelse att de har lagre intentioner att lamna. (Zidena & Joob, 2020)

Zidena och Joob (2020) redogor for att manga verksamheter inkorporerat E-ldarande i sitt
onboarding-program. Detta kan ske i form av digital informationsspridning, sésom dokument
om policys eller organisationskultur, eller i form av praktiska och interaktiva 6vningar som
forser individen med vardefull kompetens. E-larplattformar kan anviandas for att sikerstilla
en mer autonomisk och anvandarvanlig inlarningsprocess. Onlineforelasningar kan till
exempel oka flexibiliteten dd anvidndaren kan ta del av dessa nir som helst, sdsom pausa
foreldasningen for att ta anteckningar samt repetera materialet (Zidena & Joob, 2020;
Navimipour & Zareie, 2015). Malhotra (2021) redogor for att hog autonomi ar nagot
medarbetare kommer vardera hogt efter pandemin. Liknande resonemang fors fram av
Chillakuri (2020), som menar att nésta generation foredrar en digital samt flexibel onboarding
eftersom det kan leda till hogre effektivitet och produktivitet.

System for E-larande kan dessutom anviandas for att personifiera och individanpassa
inskolning. Detta kan vara sarskilt aktuellt for seniora nyanstillda, eftersom dessa individer
redan besitter grundliggande kompetens samt tidigare erfarenheter (Zidena & Joob, 2020).
Inskolning som ar anpassad utifran individens behov samt tidigare erfarenheter ar centralt for
en effektiv onboardingprocess (Sharma & Stol, 2020). Vidare ar det viktigt for att den
nyanstillda ska uppleva arbetstillfredsstillelse (eng. job satisfaction). Hur individer upplever
E-larande paverkas diaremot av attityd, tidigare erfarenheter, motivation och kompetens
(Navimipour & Zareie, 2015).

Digital teknik och E-lirandesystem mojliggor ocksa direkt feedback. Feedback kan vara
viktigt for motivation, men dven for att den nyanstéllda ska uppleva stod. Dominic et. al.
(2020) menar att AI och botar (eng. bots) kan anvindas i en digital onboardingprocess for att
ge relevant feedback, agera mentorer och svara pa fragor via roststyrning. Direkt feedback kan
aven goras via spelifiering (eng. gamification) av inskolning, sdsom att gora quiz eller test med
direkt aterkoppling av resultat. Hassan et. al. (2021) redogor for att gamification kan 6ka den
inre motivationen, vilket innebar att deltagaren tar del av material och genomf6r uppgifter for
att det ar kul och givande.

Learnster ar en E-larplattform som kan anvindas for att fA en snabbare onboarding av
nyanstillda, men dven for att bygga en larande organisation. Learnster kan dven anviandas for
béde pre-boarding samt fortsatt onboarding. Organisationer kan anpassa (eng. customize)
plattformen utifrdn deras egen stilmall och bygga ett eget onboarding-program med
organisationsspecifika aktiviteter. Learnster forser dock organisationer med ett standardiserat
granssnitt, vilket innehéller en informationssida och en aktivitetssida. Under aktiviteter kan
organisationer lagga in sidor med information, videor eller uppgifter. Anvandaren, det vill siga
den nyanstillda, genomfor dessa aktiviteter i en viss ordning och kan se hur manga procent av
programmet som &r avklarat. Informationssidan kan fyllas med grundinformation om hur
programmet ska genomforas. Pa informationssidan kan anviandaren dessutom se en 6verblick
av hens nuvarande prestationer och resultat. (Learnster, u.a.)



2.3 Teoretiska modeller

Teoretiska modeller gillande onboardingprocesser kan anvidndas som ramverk for att
analysera och forsta empiriska data savil som de verktyg och hjalpmedel som anviands under
en onboarding.

2.3.1 Scott’s 3C

Scott et. al. (2021) presenterar tre C - create structure, connect people, continue adapting -
vilka dr rekommendationer som kan sikerstilla en effektiv, virtuell onboarding. Vidare ar
dessa rekommendationer utformade i en kontext dar Covid-19 pandemin skapade en slags kris
inom verksamheter. Krisen ar kopplad till de sarskilda utmaningar som organisationer motte
i borjan av pandemin, sdsom att snabbt stélla om till virtuellt distansarbete for att minska
smittspridning. Forfattarna menar dock att dessa rekommendationer kan fortsatta anvandas i
en alltmer digitaliserad varld samt under framtida kriser som kan tvinga organisationer att
stilla om till mer digitala arbetsprocesser. (Scott et. al., 2021)

Create structure

Att skapa struktur innebér att forse den nyanstidllda med grundliggande information om
dennes roll i verksamheten. Att klargora individens roll och arbetsuppgifter ar ett satt att skapa
struktur samt formedla forviantningar. Vidare ar information om verksamhetskulturen samt
introduktion till interna kommunikationskanaler och arbetsprocesser centralt for att individen
ska acceptera och lara kidnna dess arbetsplats. Tydlig struktur, inskolning och god
kommunikation kan leda till att den nyanstillda upplever mindre stress och angest infor att
borja arbeta inom verksamheten. Under kriser, specifikt Covid-19 pandemin, finns det
diaremot hog risk for att stressnivan hos individer 6kar. Under pandemin var information om
hur organisationen arbetar for att minska smittspridning samt vad verksamheten gor for att
fraimja arbetshilsa vid distansarbete av hog prioritet. Vidare var det centralt att mojliggora for
individen att skapa sociala relationer tidigt, d& social isolering pa grund av pandemin
paverkade den allminna hélsan negativt. Darav kan introduktion till virtuella
kommunikationskanaler och méten med kollegor 6ka chansen att individen trivs pa sin nya
arbetsplats. Slutligen ar det sarskilt viktigt att uppratthélla struktur under kriser. Att arbeta
virtuellt, och dessutom hemifrdn, under Covid-19 stillde bade krav pa organisation samt
individ. Introduktion till nya system, utbildning i den digitala teknik som anvands, beskrivning
av nya arbetsformer, regelbunden kommunikation samt uppfoljning ar darfor
rekommendationer for vad organisationer bor gora for att skapa struktur under en
ostrukturerad, kritisk period sdsom pandemin. (Scott et. al., 2021)

Connect people

Scott et. al. (2021) redogor for att fokus pa social onboarding blev allt viktigare under Covid-
19 pandemin. Social onboarding innefattar de sociala aspekterna av onboarding sisom att
forstd och adaptera kultur samt skapa relationer. Varfor detta blev viktigare under pandemin
har dels att gora med upplevd social isolation samt kianslor av ensamhet vid distansarbete, dels
att det kan vara utmanande att skapa sociala relationer via digital teknik (Scott et. al., 2021).
Informella traffar samt informell socialisation sker nastintill automatiskt under normala



omstandigheter, exempelvis vid kafferaster eller sméaprat mellan méten. Digital teknik och
virtuellt arbete kan forsvara dessa spontana samtal, men aven relationsbygge eftersom fysisk
kommunikation forsvinner. Att lasa av gester samt kroppsrorelser ar en central del av att lara
kdnna en person. Vidare har forskning visat att det kan vara svarare att bygga tillit mellan
individer vid virtuellt distansarbete (Hunsaker & Hunsaker, 2008; Zhang, 2016).

For att hantera dessa utmaningar samt minska risken for att den nyanstillda upplever sig
vara en outsider ar det viktigt att ha regelbundna check-in moten, planera in virtuella moten
med relevanta personer, forse anstidllda med en “buddy”, informera om policys for hur
kommunikationen mellan kollegor och chef ska ske via digital teknik och introducera den
nyanstillda till informella kommunikationskanaler. Aven den informella kommunikationen
samt de informella traffarna méaste planeras i hogre utstrackning vid virtuellt arbete, sdsom att
boka in regelbundna virtuella kafferaster i samtliga anstilldas scheman. Detta for att skapa
mojligheter for anstallda att lara kinna varandra pa ett mer personligt plan, snarare an att lara
kidnna varandra som kollegor under formella moten. (Hunsaker & Hunsaker, 2008; Scott et.
al., 2021)

Continue adapting

Under omvilvande perioder sésom Covid-19 pandemin, stills verksamheter pa prov och i flera
fall kravs fundamentala forandringar. Att digitalisera onboardingprocessen ar utmanande pa
flera satt, men det skapar ocksa mojligheter. Efter en krisperiod ar det darfor viktigt att
reflektera 6ver lardomar samt anvianda dessa for att forbattra det nuvarande ldget. Scott et. al.
(2021) redogor for att verksamheter bor anta en iterativ instillning till sitt onboarding-
program for att dels effektivisera processen, dels for att kunna hantera kriser battre. Vidare
bor utvarderingar och feedback-sessioner hallas regelbundet, med fokus pa verksamhetens
mal samt medarbetarnas upplevelser och behov. Slutligen ar det centralt att ge berom till
personal och stotta individer bade under samt efter en kris. (Scott et. al., 2021)

2.3.2 Bauer’s 4C

Bauer (2010) presenterar fyra konkreta nivaer som behover tas i beaktning for att kunna
analysera en onboardingprocess. Dessa fyra nivier, dven kallat de 4 C:na, kan ses som
byggstenar som monteras ovanpa varandra och dar alla fyra behovs for att kunna na slutmalet;
en effektiv onboarding. Nedan presenteras i enlighet med Bauer (2010) de fyra C:na och vad
de representerar.

Niva 1 - Compliance

Formell och explicit information dr grunden i det som formedlas till anstéllda i den lagsta
nivin. Exempel pa detta kan vara policys, regler och forhéllningssitt inom och om
organisationen.

Niva 2 - Clarification
Den andra nivan uppnés nar medarbetaren utvecklar en forstaelse om sin nya arbetsroll och
vad som forviantas av denne tack vare organisationens onboarding.



Niva 3 - Culture
Nar medarbetaren har insikt i formella likvdl som informella aspekter av
organisationskulturen, samt interna normer och virderingar ar den tredje nivan uppnadd.

Niva 4 - Connection
Den fjarde och hogsta nivan kdnnetecknas av att medarbetaren skapat och uppratthaller vitala
informations- samt sociala natverk.

Vidare beskriver Bauer (2010) att séttet en organisation arbetar med ovanstaende nivaer
kommer att vara avgorande for vilken av foljande Kkategorier, eller strateginivaer,
organisationen tillhor; passiv onboarding, high potential onboarding eller proactive
onboarding. Strateginiva kan beskriva onboardingens omfattning och paverkan. Paverkan
innebar i detta fall huruvida onboardingprocessen leder till positiva eller negativa resultat for
organisationen samt individen.

s ainashorie Compliance Clarification Culture Connection
Strategy Level
. LITTLE/ LITTLE/
1 Passive YES SOME NONE NONE
2 High Potential YES YES SOME SOME
3 Proactive YES YES YES YES

Figur 1.0 - Onboarding Strategy Levels (Bauer, 2010: 3).

Av alla organisationer ar det cirka 30% som endast uppfyller kriterierna for en passiv
strateginiva enligt Bauer (2010). Dessa organisationer koordinerar det praktiska som den
anstéllde behéver men uteldimnar ofta informella och sociala aspekter av arbetsplatsen samt
yrkesrollen. Detta riskerar att leda till negativa konsekvenser for bade individ och organisation.
I en organisation vars onboardingprocess nar nivan high potential finns en strategi som
involverar flera delar av verksamheten och inkluderar sociala aspekter och
organisationskultur. Ungefar hilften av alla organisationer tillhor denna kategori och endast
20% nar den hogsta strateginivan for onboarding (Bauer, 2010). En proactive onboarding
utmairks av att alla ovan beskrivna byggstenar inkluderas och skapar en slags synergi for bade
medarbetare och organisation dar alla aspekter, formella likvil som informella, ses som en del
av onboardingprocessen (Bauer 2010).

2.4 Utmaningar med digital onboarding

En digital onboardingprocess skapar flertalet utmaningar sisom att formedla kultur,
varderingar och normer via digital teknik (Scott et. al., 2021). Dessutom riskerar det att
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forsvara och forsvaga sociala. Zhang (2016) redogor for att sociala relationer och natverk kan
vara svarare att bygga upp och uppratthalla i ett virtuellt kontor (eng. virtual office) eftersom
tillfallen for social interaktion blir farre. Dessutom menar Zhang (2016) att kollegor som
kommunicerar genom digital teknik gar miste om sociala signaler i form av kroppssprak,
tonldge och andra former av indirekt kommunikation vilket kan forsvara relationsbyggande.
Bauer (2010) menar att den nyanstillda sjalv maste vara aktiv under onbordingsprocessen for
att skapa tillfallen for relationsbyggande med kollegor genom att exempelvis vara aktiv i
gruppaktiviteter, delta pa kafferaster eller luncher. Nar informella sociala sammanhang sasom
dessa genomfors digitalt forsvaras relationsbyggande till foljd av den bokstavliga och bildliga
distansen som skapas nar méanniskor kommunicerar digitalt snarare dn ansikte mot ansikte
(eng. face to face) (Zhang 2016).

Utover detta redogor Zhang (2016) for att det finns hogre risk for misskommunikation néar
personer skriver eller kommunicerar via digital teknik (eng. electronic communication). Aven
djupet samt tatheten av informationen (eng. information richness) riskerar att forsamras,
vilket gor att kunskapsdelning och forstaelse for den andra personens mening himmas. Som
tidigare namnt blir indirekta former av kommunikation svarare att formedla och tolka genom
digitala verktyg vilket ytterligare kan forsvara informationsoverforing och oka risken for
misskommunikation. (Zhang, 2016)

Konsekvenserna av begrinsade mojligheter for relationer i kombination med forsvarad
kunskapsdelning och kommunikation kan leda till ligre grad av engagemang (eng.
commitment) gentemot verksamheten. Vidare kan produktiviteten minska och tilliten mellan
kollegor kan forsamras. Langsiktigt riskerar detta att leda till en 6kad personalomsittning da
namnda aspekter ar viktiga faktorer for medarbetarens arbetstillfredsstillelse. (Zhang, 2016)

2.5 Anpassning av onboarding-program

Covid-19 har lett till en accelererad digitalisering dd hemarbete och krav pa social distansering
har lett till 6kad anvindning, i vissa fall ett beroende, av digitala tekniker. Howe et. al. (2021)
redogor dessutom for att Covid-19 och dess konsekvenser lett till flertal paradigmskiften, vilka
paverkar hur framtida organisationer strukturerar arbete samt hur individer uppfattar sitt
arbete. Mojligheter med distribuerat arbete och fordndrad attityd gillande karridr samt
jobbsédkerhet ar nagra av de trender som framkallats under pandemin. Howe et. al. (2021)
menar att formégan att anpassa verksamheten utefter dessa skiften kommer att paverka
huruvida organisationen ses som en attraktiv arbetsplats eller inte. Aven Malhotra (2021)
redogor for att verksamheters formdga att hantera krav pad flexibilitet dr avgorande for
huruvida anstillda valjer att stanna eller lamna foretaget. Flexibilitet innebar i detta fall att
kunna valja var arbetet kan utforas samt nar (Malhotra, 2021).

D4 onboarding dels syftar till att behélla nyrekryterad kompetens, dels minska avhopp, ar
det viktigt att forstd den anstilldes forvantningar. Detta for att forse individen med ratt
verktyg, utbildning, information och relationsstarkande aktiviteter. Vidare ar det viktigt att
den anstillda kdnner sig vilkommen, inkluderad och vardefull for organisationen. Med andra
ord, att den nyanstillda upplever sig vara en insider i slutet av onboardingprocessen.
Nyrekryterad personal forser dessutom verksamheter med ny kunskap och nya perspektiv,
vilka skapar mojligheter for att utveckla samt fornya organisationen. Séledes ar det av vikt att
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organisationen viardesatter denna kompetens samt utfor aktiviteter som framjar den
nyanstilldas potential redan fran start. Att mota behov och anpassa onboardingprocessen
utifrdn individen kan darfor leda till 6kad produktivitet, trivsel och framgang. (Chillakuri,
2020)

Det ar sarskilt viktigt med en vilarbetad onboardingprocess inom IT-branschen, da
personalomsittningen ar hogre inom denna sektor i jamforelse med andra verksamhetsgrenar
(Sharma & Stol, 2020). Sharma och Stol (2020) redogor for att systemutvecklare besitter
mycket eftertraktad kompetens samt att denna yrkesgrupp kraver sarskild inskolning, vilket
gor att onboardingen kriver sirskilda element. Utover inskolning av organisationskultur samt
arbetsuppgifter, ar det viktigt att den anstillda lar sig och tar sig an organisationens egna
programmeringssprak under onboarding. Vidare utvecklas ny digital teknik i snabb takt, vilket
innebar att specifik kunskap kan bli utdaterad. Saledes behéver bade organisationer och
anstallda inom IT-branschen anpassa sig for att inte bli utkonkurrerade, vilket innebar att d&ven
inskolning under onboardingprocessen behover justeras ofta. Det betyder ocksa att
nyanstillda stiller hogre krav pa att verksamheten och dess forméga att kontinuerligt
utvecklas. Om dessa krav inte uppfylls finns det hog risk att den anstdllda lamnar
organisationen. (Sharma & Stol, 2020)

Chillakuri (2020) redogor for att rekrytering och onboarding av generation Z ar sarskilt
utmanande for verksamheter. Det beror dels pa att denna grupp ar digitalt tankande individer
vilka aldrig vaxt upp utan Internet, dels pa att deras preferenser gillande arbete och inliarning
skiljer sig gentemot foregdende generation (millennials). Urick (2020) beskriver att olika
generationer dessutom har olika sprak- samt larstilar, vilket paverkar inldrning samt
kunskapsdelning. Litteratur beskriver att den yngre generationen foredrar att ta in
information via digitala tekniker och under mer flexibla omstandigheter. Detta till skillnad fran
den dldre generationen, som har mer erfarenhet av traditionell envigskommunikation vid
larande (Chillankuri, 2020). Urick (2020) redogor vidare for att olika generationers larstilar
samt kommunikationsvanor kan skapa negativa konsekvenser da missforstand uppstar lattare.
Detta ar aven kopplat till digitalt larande och digital kunskapsdelning, dd information i
textform innehéller mindre fysiska signaler. De fysiska signalerna sdsom ogonkontakt och
gester kan vara indikationer pa hur budskap férmedlas samt tas emot (Zhang, 2016).

Den yngre generationen har vidare hogre krav pa att organisationen anvander relevant och
anvandarvanlig teknik, men dven att det finns en forstéelse for att personliga och fysiska traffar
fortfarande ar av vikt. Chillakuri (2020) beskriver att digital teknik kan gora det lattare att
kommunicera over distanser, men att generation Z foredrar fysiska traffar for att skapa
relationer och lira kinna andra pa ett mer personligt plan. Malhotra (2021) redogor daremot
for att Zoom-trotthet ar ett fenomen som péverkat en stor del av anstéillda kunskapsarbetare
under pandemin. Darav ar det fler &n den yngre generationen som foredrar att blanda digitalt
arbete med fysiska moten samt traffar (Malhotra, 2021).



3. Metod

3.1 Val av metod

Hjerm et. al. (2014) redogor for att det ar centralt att ha teoretisk forstaelse och kunskap
om tidigare forskning vid problemstillningsfasen. Efter insamling och genomlisning av
litteratur menar vi att det finns en tydlig kunskapslucka, vilket dr det identifierade
problemomradet. Vidare menar vi att det finns en brist pa forskning om hur onboarding med
digitala inslag upplevs av anstillda under samt efter pandemin. Att identifiera detta kan bidra
till lardomar, vilka kan ligga till grund for framtida utformning av digitala onboarding-
program. Saledes formulerades syftet; att undersoka och fordjupa forstaelsen for
onboardingprocesser, med sarskilt fokus pa vilka mgjligheter och utmaningar en onboarding
med digitala inslag kan medfora.

Efter problemstallningsfasen konstrueras studiens design, vilket innebar att metod samt
datainsamlingsmetod formuleras (Hjerm et. al, 2014). En kvalitativ forskningsmetod
anvandes for att fordjupa forstaelsen for fenomenet onboarding med digitala inslag. Detta
innebdr att datainsamling, bearbetning samt analys utgick frdn principer inom kvalitativ
forskning. Valet av metod baserades pa ansatsen att forsta hur fenomenet upplevs av olika
individer samt vilka specifika utmaningar och mgjligheter som den digitala onboardingen
medfor i den specifika kontext som studerats. Kvantitativ forskning kan anvandas for att bade
forklara och forsta ett fenomen (Hjerm et. al., 2014). Ddremot argumenterar vi for att en bred,
djup och nyanserad forstdelse av digital onboarding hade varit svarare att erhalla med
kvantitativ metod. Saledes valde vi att genomfora semistrukturerade intervjuer dar
respondenten hade mojlighet att ge rika beskrivningar, medan intervjuaren hade mgjlighet att
stilla foljdfragor. Hjerm et. al. (2014) redogor dessutom for att intervjuer som
datainsamlingsmetod samt textanalys av transkriberat intervjumaterial ar typiskt for kvalitativ
metod. Saledes menar vi att valet av metod var andamalsenligt for studiens syfte.

3.2 Datainsamling

3.2.1 Litteratur

I syfte att skapa en forstéelse for det empiriska material som insamlats har relaterad forskning
samlats in och sammanstallts under avsnittet tidigare forskning. Vidare har litteratur anvénts
for att skapa en forforstdelse for fenomenet digital onboarding. Handledaren
rekommenderade att samla in mycket information vid start, vilket var vardefullt for
identifiering av ett kunskapsgap samt for att ge studien riktning. Siledes péaborjades
datainsamling av litteratur vid kursens start. Vidare har ny information sokts under tiden som
studien genomforts da resultat, tolkning samt analys bor ha koppling till relevant forskning
(Westlund, 2019).

Den relaterade forskningen bestar framst av vetenskapliga artiklar och konferensrapporter.
Dessa har hittats genom systematiska sokningar pa nyckelord i databaser. Google Scholar,
ACM och Umeai universitets soktjanst har anvants for att hitta relevant forskning. Nyckelord
och fraser grupperades i fyra olika grupper; onboarding/socialisation, digital onboarding, E-
larande, distansarbete under covid-19. Grupperingarna fylldes med nyckelord sasom digital
onboarding, socialisation, virtual context, learning, adapting culture och covid-19
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workplace. Enkla sokningar gjordes till en borjan och darefter anvandes avancerade sokningar
dar asterisk, citattecken, sokstrangar och placering av fras (exempelvis i abstract eller i titel)
anviandes. Vidare avgrinsades sokningarna eftersom vi ansag att det var viktigt att
forskningsartiklar hade granskats av andra forskare - att de var peer-reviewed. Detta for att
anvanda godkand forskning med hog kvalité.

Vi har dven gjort kedjesokning av relevant forskning samt litteratur. DiVA har anvénts for
att hitta tidigare studentuppsatser som berort digital onboarding. Syftet med att ta del av dessa
artiklar var dels att identifiera ett kunskapsgap, dels for att identifiera relevant forskning inom
amnet onboarding. En del av de artiklar som hittats via Google Scholar och biblioteket inneholl
dessutom samma referenser, vilket vi ansdg vara en indikation pa att referensen inneholl
vardefull information samt att informationen var av hog kvalité.

For att sdkerstilla att litteraturen var av relevans utformades en del kriterier; artiklar som
beror digitala aspekter av onboarding bor inte vara dldre an tio ar. Detta for att tekniska
losningar utvecklas i snabb takt och siledes kan &ldre litteratur vara irrelevant. Darav gjordes
avancerad sOkning baserat pa utgivningsar. Artiklar som diremot berér onboarding som
koncept eller individuella larstilar kunde vara aldre 4n tio ar. Individers larstilar, onboarding
och socialisering ar vilstuderade fenomen, vilket innebar att det kan finnas relevant litteratur
som ar dldre 4n tio ar. For att sdkerstilla hog kvalité vid urval anvéandes istéllet kriteriet antal
citeringar.

Slutligen har metodbocker fran tidigare kurser anvants for att stodja tillvagagangssatt samt
for att kunna beskriva metodval pa ett vilgrundat satt. Dessa bocker har rekommenderats av
larare samt handledare och sdledes menar vi att litteraturen ar aktuell samt befogad.

3.2.2 Urval

Den organisationen vi studerat valdes utifrn flertal kriterier. Det var dndamaélsenligt for
studien att kontakta en verksamhet som arbetar med onboarding pa ett strategiskt sitt, vilket
den aktuella organisationen gor. Vidare var det av vikt att onboarding-programmet inneholl
digitala delar d& studien skrevs inom &dmnet informatik. Vart intresse for IT-konsultyrket
gjorde aven att valet av verksamhet avgriansades. Detta ar en ytterst subjektiv dsikt, men vi
argumenterar for att detta ar en yrkesgrupp som vixer och siledes kan studien bidra med
vardefulla insikter. Vidare har tidigare forskning visat att onboarding av software developers
ar centralt da risken for drop-outs ar stérre inom IT-branschen, jamfért med andra
yrkesgrupper (Sharma & Stol, 2020).

Inom organisationen gjordes tva olika urval, vilket bildade tva urvalsgrupper. Den forsta
urvalsgruppen bestér enbart av organisationens People and Culture Manager, vilket dven var
var kontaktperson under hela arbetet. Detta urval var strategiskt och malinriktat d& denna
person ar val insatt i onboardingprocessen; hen besitter kunskap gillande hur onboarding-
programmet planerats, strategin bakom utformning, samt kunskap om de digitala verktyg som
anvands for pre-boarding. Att fa denna information var centralt for att fa en forforstaelse for
vilka steg samt aktiviteter medarbetarna genomgatt under onboardingen. Vidare
rekommenderade organisationens grundare att vi skulle kontakta denna person, da hen
besitter kompetens inom omréadet som skulle studeras. Det var sidledes dndamalsenligt att
regelbundet kontakta samt att genomféra en mer djupgiende informantintervju med denna
person.
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Vi genomforde aven ett strategiskt urval av medarbetare. Detta var mojligt da
urvalskriterier formulerades av oss; personen ska ha genomgatt en onboarding med digitala
inslag, personen bor vara en IT-konsult och personen ska ha anstillts under eller efter Covid-
19 pandemin. Eftersom vi inte hade tillgang till uppgifter om vilka som anstallts niar inom
organisationen, gjordes urvalet med hjalp av kontaktpersonen. I praktiken innebar det att var
kontaktperson dels undersokte vilka personer som uppfyllde studiens kriterier, dels vilka som
var tillgidngliga for intervju. Darefter skickades sex medarbetares kontaktuppgifter till oss,
vilka utgjorde studiens andra urvalsgrupp. Av de sex personer som kontaktades for intervju
svarade enbart fem, vilket innebar att fem intervjuer bokades. Av de fem medarbetare som
intervjuades var fyra IT-konsulter och en hade titeln Rekryterare. Eftersom det enbart var ett
bor-krav att intervjua IT-konsulter ansag vi att det var vardefullt att genomfora en intervju
med rekryteraren. Vi anser att fem upplevelser ger en bredare forstaelse an fyra.

Vidare anviandes Umed universitets officiella samtyckesblankett (se bilaga 1) for att
sakerstilla att respondenterna var forberedda pa att bli inspelade samt bidra med personliga
upplevelser. Séledes gjordes en slags gallring i syfte att uppna de forskningsetiska aspekterna
(Vetenskapsradet, 2011) samt for att folja GDPR-lagen.

3.2.3 Intervjuer

Fem medarbetarintervjuer och en informantintervju genomférdes via Microsoft Teams.
Kommunikationsplattformen ansags lamplig av oss eftersom studien genomfordes pa distans.
Vidare gav videosamtalen mer utrymme for tolkning av kroppssprak och ansiktsuttryck,
jamfort med en telefonintervju. Varje intervju bokades i Microsoft Teams efter en forsta
kontakt med respondenterna via mail. Ljudinspelning anvindes under samtliga intervjuer for
att samla in data infor transkribering. Vi valde att inte spela in video da vi ansag att det fanns
en risk for obehag och kinsla av 6vervakning. Vidare menar vi for att kroppsuttryck och gester
kan dokumenteras via anteckningar.

3.2.4 Intervjuguider

En intervjuguide konstruerades infor informantintervjun (se bilaga 2). Denna bestod av
mindre 6ppna fragor da syftet var att fa generell information och en 6vergripande inblick i
organisationens onboarding-program, snarare an att finga upplevelser och rika beskrivningar.
Utefter var kunskap frén tidigare forskning om onboarding och vilka aktiviteter en effektiv
onboarding bor innehélla, konstruerade vi fragor. Vidare stilldes fragor om digitalisering av
processen samt hur organisationen arbetat under Covid-19. Detta da vi ansag att pandemin
spelar en stor roll for hur onboarding-programmet planerades samt genomfordes under aren
2020—2021.

Daremot hade vi en begrinsad forstdelse for organisationen vid utformning av
intervjuguiden och séledes stélldes fa, men stora, fragor. Baserat pa vad kontaktpersonen
beskrev stélldes foljdfragor och séledes ar dessa inte nedskrivna i intervjuguiden.

En intervjuguide konstruerades dven infor de semistrukturerade intervjuerna (se bilaga 3),
vilken var disponerad efter centrala teman och kategorier. Dessa teman baserades pa tidigare
forskning om onboarding samt utefter de 4 C:na som presenteras av Bauer (2010). Vidare
baserades fragorna pa den kunskap som vi fatt om organisationens onboarding-program
under informantintervjun. Frdgorna under varje tema ar av 6ppen och generell karaktar da vi
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inte ville leda respondentens svar, utan snarare finga deras initiala reaktion samt upplevelse.
Dessa fragor anviandes dven som stod for att ge intervjun riktning och bibehalla fokus pa
studiens fragestillningar. Samtidigt var det viktigt att skapa utrymme for eventuella
foljdfragor och klargoranden av tolkning under intervjuerna. Vi valde darfor att skriva ner
eventuella foljdfragor under varje oppen fraga for att kunna djupdyka i respondentens
redogorelse och samtidigt kunna samla in material som &r av relevans for studien.

Inledande och avslutande fragor konstruerades, i syfte att kartlagga respondenternas
bakgrund samt for att kunna sammanfatta intervjun. Kvale & Brinkmann (2014) menar att
inledande fragor kan anvindas som mjukstart, vilket kan gora respondenten mer bekvim med
situationen. De inledande fragorna ar darfor av en mer stingd karaktar och enkla for
respondenten att besvara, da vi inte ville starta intervjun med beskrivning av upplevelser eller
kiansliga situationer.

Att avsluta en intervju pa ett abrupt sitt kan riskera att respondenten kidnner sig
exploaterad (Kvale & Brinkmann, 2014). Darav valde vi dven att inkludera avslutande fragor i
intervjuguiden, vilka dr av mer generell och reflekterande karaktir. Syftet med fragorna ar dels
att ge oss mojlighet att sammanfatta och verifiera tolkningar pa ett bra sitt, dels for att ge
respondenten mojlighet att fundera 6ver det som sagts under intervjun.

3.2.5 Informantintervju

Informantintervjun genomfordes med organisationens People and Culture Manager, vilket
aven var var kontaktperson under studiens gang. Intervjun genomfoérdes innan
medarbetarintervjuerna och tog cirka 25 minuter. Syftet med denna intervju var att skapa en
mer korrekt forforstdelse samt fa en forsta inblick i hur organisationen arbetat med
digitalisering av deras onboarding-program. Westlund (2019) menar att en forforstéelse ar
viktig vid tolkningsarbetet. Vidare menar hon att forforstaelse via litteratur och information ar
centralt for att hélla tolkningen av datan i schack, det vill sdga att minska risken for att
forskarens individuella &sikter paverkar tolkningen (Westlund 2019). Aven om tidigare
forskning bidrog med kunskap om fenomenet onboarding, vilket anvindes under
tolkningsarbetet, menar vi att informantintervjun bidrog med en forforstaelse for den specifika
kontexten. Detta hjilpte det oss att sdtta oss in i medarbetarnas situation redan innan
intervjun. Vidare var det vardefullt for att kontextualisera redogorelser under analysarbetet.

3.2.6 Semistrukturerade intervjuer

Da respondenterna har olika titlar och har anstillts vid olika tillfallen har deras upplevelser
skiljts at. R2 var bland annat den enda som genomgick de senare delarna av onboarding-
programmet pa distans. Vidare var onboarding-programmet strukturerat pa ett annat sitt for
R4. Dessa skillnader ar av vikt att presentera for att forsta samt tolka resultatet. Darav har en
tabell med anstillning och titel sammanstillts.
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Respondent R1 R2 R3 R4 R5
Anstillning Juli 2021 Juni 2020 Juni 2021 Augusti 2021 Juli 2021
Titel IT-konsult IT-konsult IT-konsult Rekryterare IT-konsult

Figur 2.0 - Kartldggning av respondenternas bakgrund.

Valet att genomfora semistrukturerade intervjuer med medarbetarna baserades pa syftet att
fanga respondenternas upplevelser samt rika beskrivningar av onboarding med digitala inslag.
Fore intervjun fordes mailkontakt med respondenterna. Det forsta mailet syftade till att ge en
kort introduktion till studien samt forklara syftet med varje intervju. I samradd med
respondenterna bokades tid for intervju i Microsoft Teams. Minst tvd dagar innan
intervjutillfallet skickades ett ytterligare mail, vilket inneholl information om de teman som
skulle beroras under intervjun samt Umea universitets officiella samtyckesblankett.

Utforandet varierade i hog grad da eventuella foljdfragor baserades pa vad respondenten
svarade. Intervjuerna tog mellan 25—45 minuter. Vi viaxlade rollen som intervjuare i syfte att
fordela arbetsuppgifterna jamnt samt for att trdna pa att agera intervjuare.

Varje intervju borjade med en kort repetition av studiens syfte samt en presentation av oss.
Darefter informerades respondenten om att inspelning kommer starta. De inledande fragorna
stilldes och har gavs respondenten mdjlighet att utveckla egna &sikter om onboarding-
programmet. En del respondenter forklarade mer an andra, vilket avgjorde hur snabbt och i
vilken ordning vi stidllde de nastkommande fragorna. Darefter stilldes konkreta fragor om
respondentens upplevelse av onboarding-programmets olika delar. Slutligen stilldes de
avslutande fragorna. I slutet pa intervjun var det dessutom viktigt att tacka respondenten for
deltagande och ge utrymme for spontana fragor eller funderingar som dykt upp under
intervjun. Har framkom mycket egna asikter, vilka presenteras i resultatet.

3.2.7 Ovriga datakiillor
Mail och kontakt med organisationens People and Culture Manager har skett kontinuerligt
under arbetet. Detta for att ha mojlighet att stidlla kompletterande fragor angdende
onboardingprocessen samt for att sikerstilla att studien genererar viarde for organisationen.
En observation gjordes dven av Learnster, vilket dr den larplattform organisationen
anviander under sin pre-boarding. Observationer kan anviandas bdde vid kvalitativ samt
kvantitativ forskning. Vid kvalitativ forskning utférs observationer oftast for att forsta ett
fenomen (Thornberg & Forslund Frykedal 2019). I denna studie bidrog observationen med en
forforstaelse for hur organisationen anviander digitala verktyg i sitt onboarding-program, samt
for vad medarbetarna gjorde under sin forsta tid som anstalld. Observationen bidrog dessutom
till en mer djupgiende forstielse samt rikare bild av pre-boarding-programmet. Anteckningar
gjordes vid observationen, vilka utgjorde ytterligare textmaterial att analysera samt tolka
resultatet.
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3.3 Analysmetod

Intervjuerna spelades in och transkriberades till text, vilket sedan tolkades utifrén tidigare
forskning samt kompletterande information. Enligt Hjerm et. al. (2014) ar textanalys, sdsom
analys av transkriberat intervjudata, typiskt vid kvalitativ forskning. Vidare finns det flertal
olika metoder samt modeller for att kvalitativt analysera text. I detta fall gjordes en tematisk
analys, vilken utgick frdn det Hjerm et. al. (2014: 36) presenterar som “den kvalitativa
analysprocessen”. Processen startar med kodning och reduktion, vilket f6ljs av tematisering
och slutligen presentation samt summering. Gemensamt for all kvalitativ analys ar att
processen ar iterativ. Detta innebar att de tre stegen inom processen for bearbetning samt
analys kan goras flertal ginger, utan ndgon sirskild ordning (Hjerm, et. al., 2014). I denna
studie har det iterativa tankesattet anvants for att skapa flertal strukturer i texten, vilket vi
menar givit flera perspektiv och séledes en bredare forstielse.

3.3.1 Kodning

Bearbetning av text gjordes forst utifrdn koppling till studiens frégestallningar. Utsagor
markerades med olika farger for att skilja dess kopplingar at. Gult representerar upplevelse,
gront representerar hur onboarding-programmet var uppbyggt, medan blatt representerar
utmaningar och mojligheter med digitala verktyg under onboarding.

S: Var det nagon funktion i learnster som du fann battre an nagon annan?

1: Nej... Jag tyckte val om att de hade lagt in presentationsvideo for att det kandes mer
personligt sa det var bra. Och sedan hade de ju lite/fragor ocksa under tiden som man gick
igenom dar bara for att se om han hade uppfattat informationen. Vilket var jattebra for att da
kollar man ju en gang till innan man svarar pa dem.

Figur 3.0 - Exempel pa forsta fiargkodning av transkriberad intervju.

Syftet med denna kodning var att reducera texten, det vill siga skapa en struktur i den stora
miangd data som producerats. Detta var vidare hjalpsamt for att bibehalla ratt riktning, med
malet att uppfylla syftet samt besvara fragestillningarna.

Efter forsta bearbetningen gjordes ytterligare en kodning, vilken baserades pa avsikten att
finna dterkommande samt meningsbarande segment. Meningsbarande innebar i detta fall
huruvida orden formedlar en stark upplevelse eller om vi tolkat att innehéllet var
betydelsefulla fynd for resultatet. Markering av text anvindes for att identifiera vilka utsagor
som aterkom i flertal transkriberingar.

3.3.2 Tematisering och presentation

Nar reduktion gjorts av den stora insamlade datamangden, var det vardefullt att skapa teman.
Detta gjordes genom att jaimfora koder samt identifiera relationer mellan olika utsagor.
Analysarbetet genomférdes dven under tematisering med syftet att finna kopplingar och
monster i datamaterialet. Eventuella kopplingar gjordes till syfte samt tidigare forskning.
Tolkning av material ar centralt vid kvalitativ analys, vilken bor utga fran bade forskarens
erfarenhet samt utifran studiens teoretiska utgdngspunkt (Hjerm, et. al., 2014). I denna studie
gjordes tolkning utifrdn den teoretiska referensram som presenteras under tidigare forskning,
samt utifran den forforstaelse som vi byggt upp under studiens géng. Slutligen valde vi dven
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att ta stod fran den hermeneutiska cirkeln vid analys av materialet. Det innebér att tolkning
gors flertal gdnger, utifran flera olika referensramar, for att fordjupa forstaelsen samt bekrafta
tolkningen (Fejes & Thornberg, 2019). I denna studie tolkades materialet darfor flertal ganger
och insamling av data samt jamforelse med tidigare forskning gjordes kontinuerligt.

Tematisering gors delvis for att forskaren ska fa en 6verblick av centrala teman i texten, dels
for att underlédtta presentation av resultatet (Hjerm et. al., 2014). De teman som konstruerades
baserades pa den andra kodningen. Aterkommande segment som vi ansig hade betydelse for
studiens resultat samt hade en koppling till studiens syfte ar grunden for kategorierna. Initialt
skapades fem teman: Onboarding-programmets uppbyggnad, praktiskt ldrande, digitala
verktyg for larande, organisationskultur och sociala relationer. Vid summering och
presentation av resultatet ansag vi daremot att underkategorier var vardefullt under det sista
temat och darfor andrades bendmningen av temana. Thornberg och Frykedal (2019) redogor
for att skapandet av kdrnkategorier samt underkategorier ar en vedertagen metod for att
identifiera centrala teman i texten. Darav gjorde vi en ny tolkning och jamforde olika utsagor
med varandra, vilket gav ett nytt perspektiv pa resultatet. Exempelvis var det vardefullt att
skilja pa formella samt informella sociala relationer, dd detta var nagot som manga
respondenter beskrev.

Vidare konstruerades ytterligare ett tema, med fokus pa medarbetarnas generella asikter
samt det vi tolkar som studiens fynd. Motivet bakom detta tema var att lyfta upplevelser och
asikter som vi ansidg var meningsbarande, men som inte gick att placera under ett redan
existerande tema. Innehéllet bestar dels av helt nytt material vilket vi fann intressant, dels av
utsagor som ar mojliga att placera under flertal teman.

Tema Kod Citat

Onboardingprogrammets (Pre-boarding, = Bootcamp,|“Och sen hade vi ocksé ndgra ménader
uppbyggnad Onboardingdagen, Projekt,|efter jag hade borjat dér en onboarding
Utvardering, Introduktion |eller vad man ska sdga pa plats typ alla

vi som hade borjat det senaste halvaret

eller sd.” -R3
Formellt Buddy, Workshop, Moten|Supertrevligt att du faktiskt fdr
planerade for att nitverka,jmotena, du far den dedikerade tiden att
nétverksprocesser Videopresentation lara kdnnafOlk-” (R4)

Figur 4.0 - Exempel pG hur tema, kod och citat hdnger samman.

Vi fick slutligen fram sju 6vergripande teman, vilka dven presenteras i resultatet och anviands
som disposition for analys. Dessa ar: Onboarding-programmets uppbyggnad, Upplevelser av
praktiskt larande, Digitala verktyg for larande, Formedling av organisationskultur, Formellt
planerade nitverksprocesser, Informellt och spontant nitverkande och Asikter om
onboarding-programmet.
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3.4 Etiska overviganden

Etik ar ett kritiskt moment vid forskning, bade for att sakerstilla studiens kvalitet och for att
bidra till att etiska normer inom samhillet bibehélls (Vetenskapsradet, 2011). Enligt
Vetenskapsradet (2011) finns det sidrskilda etiska aspekter som skall foljas; samtycke,
information, konfidentialitet och nyttjande.

Vi anser att den etiska aspekten information har uppfyllts eftersom deltagarna i studien har
fatt ta del av ett foljebrev (se bilaga 4) dir syfte och studiens kontext presenterats. Det gjordes
aven tydligt att organisationen samt respondenten kommer forbli anonym i studien.
Foljebrevet skickades via mail innan tid for intervju bokades. Kvale och Brinkmann (2014)
menar vidare att informerat samtycke ar en av de etiska riktlinjer som bor f6ljas vid en
kvalitativ studie. Darav informerades samtliga respondenter om samtycke samt valet att
avbryta deltagande via Umea universitets officiella samtyckesblankett. Specifik information
om datainsamling, inspelning av intervju, eventuell lagring av personuppgifter har dven
konkretiserats i blanketten. Vidare anviandes denna for att inhdmta ett skriftligt samtycke.
Slutligen inneholl blanketten information om universitets egen handliaggningsordning for
personuppgifter (GDPR) samt kontaktuppgifter till kursansvarig. Om en signerad blankett inte
erholls av innan bokad intervju, av- eller ombokades denne. Siledes har dven aspekten
samtycke uppfyllts.

Konfidentialitet har informerats till studiens deltagare och dven uppfyllts da insamlade data
enbart anvints i forskningssyfte. For att sdkerstilla att ingen extern part anvant eller fatt
tillgang till datan har inspelningarna lagts i ett 14st Team pa Microsoft Teams. Detta baserades
pd en rekommendation fran kursansvarig och universitetet. Inspelningar har dessutom
raderats efter att transkribering samt bearbetning av data genomforts. Denna redogorelse
beskriver dven att aspekten nyttjande uppfyllts.

3.5 Metoddiskussion

Vara semistrukturerade intervjuer mojliggjorde insamling av djupa redogorelser och utforliga
svar frdn f& respondenter (Fejes & Thornberg, 2019). Att agera intervjuare under
semistrukturerade intervjuer kan daremot vara utmanande eftersom en dels maste fokusera
pa att fa centrala fragor besvarade, dels ha mojlighet att lyssna pa respondenten och anpassa
fragor utifran individens redogorelse. For att kunna agera lyhort var det darfor centralt att ha
mojlighet till inspelning av varje intervju. Vidare kan det vara fordelaktigt att vara ha tva
personer niarvarande vid intervjun, dir en fokuserar pa respondenten medan den andra
antecknar. Att anteckna under intervjun kan underlétta sjalva transkriberingsarbetet samt
tolkning av kénslor. D4 vi valde att endast spela in ljud och inte video var det av vikt att en
person antecknade eventuella gester och ansiktsuttryck under sjilva intervjun (Kvale &
Brinkmann, 2014).

Att fa respondenten att kidnna sig trygg under en intervju ar ytterligare en utmaning. Det
finns nackdelar med att fler personer agerar intervjuare da respondenten kan kinna sig
overvakad och utsatt, jAmfort med en situation dar enbart intervjuaren och respondenten
deltar. Detta giller dven for situationer dir en person agerar intervjuare och en person ar
passiv samt antecknar. Det ar sdledes av vikt att informera respondenten om syftet med att en
person antecknar och vidare redogora for att det inte gors med dalig avsikt. Det ar dessutom
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viktigt att forklara syftet med inspelningen och informera om samtycke samt konfidentialitet.
Det ar slutligen av vikt att agera for att respondenten ska kianna sig bekvam trots inspelning
(Kvale & Brinkmann, 2014). Vi valde att inte spela in ljud eller video via Teams, da detta syns
via skirmen under hela intervjun. En kan argumentera for att denna paminnelse kan hamma
bekvamligheten eller kidnslan av att det ar ett samtal dar respondenten fritt kan beratta om
subjektiva upplevelser eller kidnsliga &mnen. Vi valde istillet att spela in via en extern enhet
som placerades bredvid datorn, eftersom det inte syns for respondenten.

Att genomfora virtuella intervjuer kan ha hidmmat forstaelsen och tolkningen av
respondentens kroppsuttryck da enbart en del av personen syns. Detta ar dels viktigt for att
under intervjun forstd om respondenten ar bekvam, dels efterat for att analysera vilka utsagor
som vackte mer kianslor dn andra (Kvale & Brinkmann, 2014). Back och Berter6 (2019) menar
att en kidnd plats for intervjun, sisom hemmet eller arbetsplatsen, dr viktigt for att
respondenten ska kidnna sig trygg. Vi menar darfor att intervjuer pa distans mojliggjorde att
respondenten sjalv fick vilja plats for intervjun. Vidare var det flertal respondenter som befann
sig pa kontoret nir intervjun genomfoérdes, vilket kan ha varit positivt i den bemarkelse att det
ar en plats som paminner om kontexten for onboardingen. Siledes kan kontoret pdminna om
kanslor och upplevelser som uppstod i samband med onboardingen.

Ostrukturerade intervjuer hade sikerligen gett mgjlighet till insamling av mer varierande
beskrivningar och perspektiv pa digital onboarding. Vidare hade ostrukturerade intervjuer
kunnat ge mer utrymme till tolkning av respondentens kinslor och beskrivningar, da
respondenten styr samtalet i hogre grad medan intervjuaren lyssnar och stiller foljdfragor
baserat pa det respondenten berattar. En ostrukturerad intervjumetod hade daremot kunnat
forsvarat besvarande av vara fragestallningar, eftersom intervjuaren har mindre kontroll 6ver
samtalet. Vidare finns det risk att glomma bort virdefulla och centrala fragor under
ostrukturerade intervjuer. For att lyckas bor intervjuaren darfor ha kompetensen att pa ett
diskret sitt stélla centrala fragor och samtidigt formedla en kénsla av att respondenten styr
samtalet. Semistrukturerade intervjuer sags darfor som ett battre alternativ for att sdkerstilla
att frgestallningarna besvaras. (Hjerm et. al., 2014)

Daremot kan en argumentera for att en kvantitativ metodansats skulle generera en storre
variation av upplevelser da urvalet oftast ar storre vid kvantitativ datainsamling. Vidare hade
en kvantitativ metod kunnat mgjliggora att fler mojligheter samt utmaningar identifierats,
vilket delvis ar studiens syfte. Samtidigt menar vi att det hade forsvarat erhéllandet av rika
beskrivningar. Att anvdnda enkiter istillet for intervjuer hade dven hdmmat tolkning av
kanslor samt uttryck, vilket vi anser var centralt for att finga en rik bild av respondenternas
upplevelse. Slutligen hade en kvantitativ datainsamling i denna studie inte gett ett
generaliserbart resultat, eftersom subjektiva upplevelser varierar fran person och kontext
(Hjerm, 2014). Saledes anser vi att det var mer vardefullt att genomfora kvalitativa intervjuer.

Kontexten for denna studie ar begransad till en organisation samt dess onboarding-
program, vilket gor att resultatet och slutsatserna kan vara svara att applicera i andra
verksamheter. Aterigen #r syftet att bidra med fordjupad kunskap om digitala samt semi-
digitala onboardingprocesser, snarare &n att bevisa en sanning eller presentera en
generaliserad modell for effektiv digital onboarding. Som namns ovan kan onboarding och
inskolning se olika ut for olika yrkesgrupper. Sharma och Stol (2020) redogor for att software
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professionals och anstéillda inom IT-sektorn tenderar att ldamna organisationer i hogre
utstrackning, samt att de kraver specifik inskolning pa grund av dess komplexa, varierande och
snabbt foridndrade arbetsuppgifter. Den snabbt forindrade arbetskontexten och okad
digitalisering inom denna bransch kraver saledes gedigen och kontinuerlig undersokning. Vi
hoppas aven att var studie kan bidra med ny kunskap om onboardingprocesser med digitala
inslag, vilka kan vara av virde for organisationer.

En avgransning som gjorts for denna studie ar utsatt tid for varje intervju. I samrad med
kontaktperson och handledare utsattes 30—45 minuter for varje intervju. Back och Bertero
(2019) redogor daremot for att semistrukturerade intervjuer vanligtvis tar en till tva timmar.
Detta for att intervjun kan bli intensiv och vacka kanslor hos respondenten, vilket kan dra ut
pa tiden da intervjuaren bor anpassa intervjufrdgorna utifrdn spontana hindelser eller
redogorelser. Vi menar dock for att intervjuguiden inte innehéller kontroversiella
fragestallningar, vilket var avsiktligt da fokus ldg pa de digitala verktygen. Saledes kan en
argumentera for att det fanns en liten risk for att starka eller obehagliga kanslor skulle vackas
hos respondenten. Om studien skulle avgransats till att enbart studera sociala relationer
kopplat till onboarding, hade intervjuguiden formodligen innehallit fler kdnsliga amnen sdsom
tillit, tillhorighet, gemenskap och eventuella maktrelationer.

Ytterligare avgransningar ar urvalet samt antal respondenter. Urvalet av kontaktpersonen
var strategiskt da denna person hade mycket insyn i utformning och planering av
oboardingprocessen. Urval av medarbetare gjordes daremot inte direkt av oss, utan detta
baserades pa kontaktpersonens rekommendationer. En kan kritisera denna strategi da
kontaktpersonen gjort en tolkning av var forfragan, vilket okar risken for missforstand. Hjerm
et. al. (2014) redogor aven for att det finns en kallkritisk risk med ett sddant urval da
rekommendationer kan goras utifran egen avsikt, vilket kan himma studiens avsikter. Saledes
kan kontaktpersonen ha valt personer utifran eget eller organisationens intresse, sdsom att
rekommendera medarbetare som explicit uttryckt att onboardingprocessen fungerade val. Vi
menar dock for att denna risk ar ytterst liten eftersom organisationen anonymiserats.

Antal respondenter har dels avgransats utifran den tid som vi hade avsett for att genomfora
studien, dels utifrdn vilka som svarade pad inbjudan till intervju. Enbart sex medarbetare
kontaktades och av dessa var fem tillgdngliga for intervju. Vi argumenterar dock for att
studiens syfte ar uppfyllt d& respondenternas upplevelser varierade, vilket gav en bredare
forstéelse.

4. Resultat

Resultatet presenteras nedan och ar indelat efter de teman som utformades vid bearbetning
och analys av data. Respondenterna kommer bendmnas som Ri, R2, R3, R4, R5 och
Kontaktpersonen.

4.1 Onboarding-programmets uppbyggnad

Majoriteten av respondenterna beskriver att en digital pre-boarding via Learnster var det
forsta steget i deras onboardingprocess. Har introduceras de till verksamhetens historia,
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kultur, far virtuella presentationer av olika interna aktorer och en introduktion till
organisationens arbetssatt.

“Mycket information som man far ta del av ddr och mycket av den informationen 1 sin tur var

utformad sa att det skulle ge en introduktion till foretaget, fran mitt perspektiv i alla fall.” -R5

Majoriteten av respondenterna beskriver ett Bootcamp som varade i fem veckor i starten av
anstallningen. Samtliga av de respondenter som genomgétt ett Bootcamp gjorde det nar resten
av kontoret hade semester vilket tillit de nyanstillda att vara pa verksamhetens fysiska
huvudkontor. Bootcampet beskrivs besta till stor del av att lara sig programmeringsverktyg
och andra praktiska aspekter av att arbeta som konsult i kundprojekt.

“[...] man far ldra sig massa om programmering. Och dven att man gar igenom olika projekt och lar

sig jattemycket sG man ska kunna komma ut och arbeta sen.” -R3

Vidare beskriver respondenterna en workshop som dgde rum nigra ménader efter de startat
sin anstallning. Under denna dag, dar de fick vilja ifall de ville vara pa plats eller distans, fick
nyanstillda information om interna aktorer likvil som policys och organisationskultur.

“Och sen hade vi ocksd nadgra manader efter jag hade borjat ddr en onboarding eller vad man ska
sdga pa plats, typ alla vi som hade borjat det senaste halvdret eller sa. Dar vi gick igenom lite mer
grundldggande vdrderingar och lite vad foretaget strdvar efter och vad som dr viktigt for
verksamheten [red.]” -R3

Var kontaktperson beskriver dven att den nyanstéllda blir tilldelad ett projekt eller ett team,
dar de far arbeta med och 6va pa framtida arbetsuppgifter. Projektledare, seniora anstillda
samt kollegor agerar utbildare samt mentorer under denna period. Syftet med detta ar att
inskolningen ska anpassas utefter rollen samt att den nyanstéllda ska fa lara av de som har
expertis inom det omradet. Under informantintervjun beskrevs inte detta som en officiell del
av onboarding-programmet. Samtidigt redogor kontaktpersonen for att det var ett viktigt steg
for personen att bli bekvam i sin roll och utveckla sjalvreglerat larande.

Ytterligare en del av onboarding-programmet ar att lira kidnna kollegor samt
organisationskulturen, vilket gors med hjalp av en Buddy. Var kontaktperson berittar att syftet
med en Buddy ar att den nyanstillda ska ha nagon att friga om mer informella samt mjuka
delar, sisom basta tid for kaffepaus eller vart i stan en ska luncha. Buddyn agerar som en slags
informell mentor, vilken aven kan hjdlpa den anstidllde att knyta kontakter inom
organisationen.

“[...] en Buddy som informellt tar hand om en, fa folk att kdnna sig hemma.” - Kontaktpersonen

Slutligen berattar kontaktpersonen att onboarding-programmet utvarderas kontinuerligt via
workshops med fokus pa feedback, via Forms, i medarbetargrupper och under
uppfoljningssamtal med den anstélldes chef. De formular som skickas via Forms ar fokuserade
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pa den fysiska och senare delen av onboarding-programmet. Kontaktpersonen beskriver att de
inte utvarderar Learnster, utan att organisationen helst ser att den nyanstallda gatt igenom
denna innan forsta arbetsdagen. Samtidigt utvecklas innehallet kontinuerligt. Organisationen
har aven nyligen lagt in fler digitala delar i onboardingprocessen, vilka liknar Learnster i deras
flexibla uppbyggnad. Daremot redogor kontaktpersonen for att workshops, onboardingdagen
och Bootcampet kommer fortsitta vara pa plats. Hen menar att det ar en fordel att diskutera
samt arbeta praktiskt pa kontoret i en mer traditionell miljo for att socialiseras och fa en bra
onboarding-upplevelse. Hen redogor aven for att det ar svart att ge feedback via Teams.

4.2 Upplevelser av praktiskt lidrande

Samtliga respondenter som genomgick Bootcampet menar att det hade en positiv paverkan pa
deras forstaelse om verksamhetskulturen och praktiska moment som rollen skulle innebara.
Vidare menar de flesta att Bootcampet fortydligade konsultyrket och gav en tydlig bild av
arbetsrollen.

“Jag skulle sdga att jag var inforstadd med det [rollen] redan efter de fem forsta veckorna ddr. Man
fick ganska bra insikt i vad man skulle gora och de var ganska tydliga med att sdga vad de forvintade

sig av en och vad vi forvdintas gora.” -R5

Ytterligare ett praktiskt moment som respondenterna beskriver som mycket givande var de
projekt som de fick borja med. En del borjade med ett internt projekt, medan andra fick ga
direkt till ett kundprojekt. De seniora utvecklare som fanns med inom projektet beskrivs ha
hjalpt de nyanstéllda att utvecklas vidare i sin nya roll.

“Da kom jag in i ett projekt direkt ddr var det ju seniora utvecklare som jobbat i flera ar. Det var jag

och en till som kom in i samma projekt och vi ldrde oss jattemycket ddr av den seniora.” -R3
En respondent svarade foljande pa fragan om nar hen kinde sig sjdlvgaende i sin roll:

“Det dar jag fortfarande inte. Jag dr sjdalvgdende sd langt att jag kan sitta och jobba sjdlv for men man
tar alltid mycket hjdlp av dem som dr seniora utvecklare, och det tror jag att man kommer att gora

ett tag framover. Ocksa, det tar ganska lang tid att komma in i det hdr yrket.” -R5

Ovanstaende ar ett tema som ar genomgaende for de respondenter som arbetar som konsulter.
De beskriver yrkesrollen som mycket varierande och att varje projekt ar olikt de andra.
Flertalet respondenter menar att varje nytt projekt niastan kraver en ny onboardingprocess
eftersom varje projekt ar sa varierande.

“Jag i min roll bérjade gora ett front-end projekt och sedan ett back-end-projekt, [det dr] olika typer
av programmering. Aven om jag var lite mer sjilvgdende i det forsta sd blev jag mindre sjilvgdende
1 det andra. Och nu har jag ytterligare ett front-end projekt som jag inte dr helt sjdlvgdende fran

borjan for att det dr ndstan en ny onboarding for varje projekt.” -R2
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R3 redogor daremot for att konsulterna fortfarande arbetar pa kontoret och sillan ute hos
kund, vilket skapar en trygghet da en alltid kan fraga en kollega om hjalp.

4.3 Digitala verktyg for larande

Organisationen anviander E-larplattformen Learnster for den digitala pre-boardingen. Det
framkom inte att plattformen anviands for att skapa en lirande organisation eller for att
strukturera upp aktiviteter under senare delar av onboarding-programmet. Var kontaktperson
menar att organisationen har andra forum och aktiviteter for att skapa en kunskapsdelande
organisation samt att resterande delar av onboarding-programmet gors mer praktiskt for att
den nyanstallda ska pa projektanpassad inskolning.

Organisationens Learnster bestar av en aktivitetslista som &r indelad i olika kategorier;
Welcome, You at the company, The business, The clients, Your “need to know”. Kategorierna
bestar av informationssidor med text, videor eller lankar. Anvandaren behover aven interagera
med plattformen under kursens géng, sdsom att klicka pa lankar och klicka i checkboxar (“Jag
har forstatt informationen”). Vidare finns det mdgjlighet att ge feedback efter varje
informationssida. Anviandaren behover inte ta del av allt material i kronologisk ordning, men
det rekommenderas av organisationen. Vidare ser anviandaren hur langt i pre-boarding-
programmet hen kommit. Slutligen méste anvindaren ha klickat och ldst alla delar av
materialet for att avsluta kursen. Nedan ar tva exempelbilder pa hur organisationen byggt upp
sin digitala pre-boarding.

=2 .
MENY/HEM
. #

Dear colleague,

Congratulations to your new position and welcome to Ne are excited to have you
and look forward to adding your competence, craftmanship and winning

are now diving head first by people who've

been where you are now, and w months here as easy as

possible. The purpose for this onboarding is you to get the knowledge of the company

and the tools that you need to be a

to get started in your new role.

So, let us guide you through the way of this course.

Up in the left corner you can click and see which parts you have completed and which
ones you have left. You are also free to go back to a specific page, if you're interested in a
recap.

Figur 5.0 - Skdrmdump av Learnster.
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Congratulations

All done - let’s celebrate!

) Download your Certificate

Back to my learnings

Figur 6.0 - Skarmdump av Learnster.

Learnster beskrivs av respondenterna som den del av onboardingen som utfordes helt digitalt.
Flera av respondenterna beskriver den virtuella introduktionen som en realistisk
representation av verksamheten och menade att den bild som Learnster malade upp stamde
overens med verkligheten.

“Jag tyckte vdl om att de hade lagt in presentationsvideo for att det kdndes mer personligt sa det var
bra. Och sedan hade de ju lite fragor ocksa under tiden som man gick igenom ddr bara for att se om
han hade uppfattat informationen. Vilket var jattebra for att da kollar man ju en géng till innan man

svarar pa dem.” -R1

“Som sagt man far information vilket jag tycker dr guld vdrt, man blir lite varmare 1 kldderna innan

den forsta dagen. Man kénner sig redan lite mer hemma.” -R4

Vidare upplevde samtliga respondenter att Learnster som plattform var anvandarvianlig och
enkel att anvanda.

“Det var ju i princip bara login och sen tuta och kora, man blev liksom tagen i handen och ledd igenom

hela processen digitalt sd det var jdttebra.” -R5

Véar kontaktperson menar att de anviander funktionaliteter som fragor pd plattformen
Learnster i syfte att sikerstilla att medarbetaren har forstatt den information som delgivits.

“Man vill veta att folk har list och forstdtt” - Kontaktpersonen

Ytterligare en specifik funktion som en respondent uppskattade pa Lernster var mojligheten
att gé tillbaka i materialet for att kunna repetera informationen. Speciellt hjalpsamt ar detta
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eftersom den nyanstillda ar obekant med verksamheten och darfor blir det mycket ny
information samtidigt.

“Och ga tillbaka till saker. Det blir ju sa mycket information och nya ansikten sa ddrfor kan det vara

skont att gad tillbaka och titta igen for att repetera.” -R1

Det respondenterna namner som en negativ konsekvens med digitala moten eller hybrid-
moten ar brist pa kunskapsdelning. R5 reflekterade over svarigheterna att diskutera och lara
sig tillsammans nar vissa ar pa plats och andra deltar digitalt. Vidare menar hen att det finns
storre fordelar med digitala utbildningsformer nar det inte ska ske nigot kunskapsutbyte
manniskor emellan.

“Det funkade bra for att det var pa distans for att det var ingenting egentligen som man behévde sitta
tillsammans for utan det var mer “hdr lds det hdr, och ndr du har ldst det hér sa dar du klar med det”
och kan ga vidare. Om det hade varit sant som man behovde losa eller diskutera pa nagot sdtt sa tror
Jjag att det hade varit enklare att vara pa plats ocksd men i just det hdr fallet sG som det var uppbyggt

sa funkade det bra digitalt.” -R5

4.4 Formedling av organisationskultur

Kulturen formedlas vid flera tillfiallen samt under olika aktiviteter i onboarding-programmet.
R4 redogor for att hen introducerades till foretagskulturen redan innan rekryteringsfasen via
sociala medier. R4 menar pa att organisationen har en sarskild visuell approach, vilken ger ett
forsta intryck av samt en introduktion till organisationens kultur. Hen beskriver dven att
presentationsvideor pa Learnster gav en bra inblick i kulturen da dessa gav ett ansikte pa
personer i organisationen.

“Visuell approach, varm kdnsla, bade pa onboardingen och sociala medier. Det blir inte sa statiskt.

Varm ton och pd ndgot sdtt tanker man nog ocksd det att da dr det en varm kultur.” -R4

Aven var kontaktperson berittar att utformning av kurser p& Learnster samt grinssnittet Ar
anpassat efter organisationens stilmall. Vidare redogor hen for att introduktion till och
information om kulturen adr en central del av den digitala pre-boardingen. Samtliga
respondenter beskriver att de fick information av kulturen via Learnster, men upplevelsen av
detta varierar. Flera respondenter beskriver att den digitala kursen gav en bra inblick i
foretagskulturen, men att upplevelse av kultur dr nagot helt annat. R3 menar bland annat att
hen inte kinde sig som en del av kulturen forran folk var tillbaka pa kontoret, vilket var cirka
tvd ménader efter onboarding-programmets start. Samtidigt menar R1 att organisationens
profil, varderingar och kultur formedlades tydligt redan vid pre-boarding. R1 beskriver darfor
att hens upplevelse av kulturen levde upp till den forvantan som byggdes upp innan forsta
arbetsdagen.

“Det var nog mer att ge mig en inblick i hur, hur det ser ut i foretaget och kulturmdssigt. Lite sa att

man ska fa en kdnsla av hur det dr pa foretaget.” -R3
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De respondenter som genomgick Bootcampet menar att introduktion till kulturen dven gjordes
via denna. R5 beskriver att hen kdnde sig som en del av kulturen redan efter den forsta
manaden da det skapades en gemenskap under Bootcampet. R2 menar ocksa att det var
vardefullt att vara pa plats den forsta tiden eftersom en d& mairker av kulturen och
foretagsnormer pa ett annat sitt. R4 genomgick inget Bootcamp men borjade arbeta i ett litet
team pa kontoret omgaende, vilket gav en kansla av kulturell delaktighet.

“Man kan inte riktigt ldsa sig till kultur. Det dr jdttebra att foretagen har ndgonting att sikta pd, men

det dr helt annorlunda nér man faktiskt dr i det.” -R2

R1 beskriver att hen kinde sig delaktig i kulturen efter Bootcampet, da en stark gemenskap
skapades mellan de som arbetade pa plats. Hen redogor daremot for att denna upplevelse
forandrades nar personal kom tillbaka frdn sommarsemestern.

“Jag var ju dar tidigt efter sommaren sa folk hade inte komma tillbaka fran semestern men vi hade
redan jobbat och varit ddr i fem veckor sa att det var ju snarare sa att folk kom till varan arbetsplats

snarare d@n att vi kom till deras. Dom kom och presenterade sig.” -R1

Kontaktpersonen beskriver dven att de genomfor en onboardingdag varje kvartal som, bland
annat, innehéller en kulturworkshop. Syftet med workshopen &r att samla de nyanstillda for
att diskutera och arbeta praktiskt med fragor som gailler kultur. Under Covid-19 pandemin
utfordes denna stundtals helt digitalt. Under perioder da smittspridningen var lagre
genomfordes en hybrid-variant, dar anstéllda fick véilja om de ville delta fysiskt eller digitalt.
R2 genomforde den digitalt och menar att sjilva workshopen inte gav en lika bra bild av
kulturen som nar hen genomgick Bootcampet pé plats. Hen redogor vidare for att det kindes
som en forlingd repetition av informationen som finns pé Learnster. R3 och R5 beskriver att
det var vardefullt att ta del av workshopen pé kontoret da det ar enklare att diskutera samt fa
gehor for sina dsikter nar en kommunicerar ansikte mot ansikte. R5 menar dessutom att
hybrid-16sningen skapade en slags distans mellan de som satt digitalt och de som var pa plats.
R3 beskriver vidare att det var en valdigt bra repetition av organisationens viarderingar da en
som nyanstilld kan ha svart att ta in all ny information som finns pa Learnster.

“Under den dagen hade vi mycket workshops ddr man fick sitta och diskutera vad som dr viktigt for
en sjalv och sa vidare. [...] Kulturen dr vdldigt viktig for foretaget sG den kommunicerades vdldigt

tidigt och har kommunicerats under hela processen.” -R5

En majoritet av respondenterna menar att kunskapsdelning ar en central del av
arbetskulturen. R4 beskriver att kulturen ar vildigt transparent, vilket kan bero pa att de
arbetar valdigt tiatt inom teamen. R3 och R5 redogor vidare for att det som nyanstilld ar
centralt att lyssna pa samt ldara av seniora konsulter genom att stilla manga fragor.
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“Det genomsyrar hela kulturen hdr. [...] Att man ska alltid vaga frdga och i princip alltid kunna svara

pd fragorna ocksad, och kunna diskutera och sa vidare.” -R5

Vidare beskrivs kulturen som varm, vilkomnande och innovativ. R4 uppskattar att det ar latt
att testa sina forslag och idéer. R3 menar att det ar latt att vaga stélla fragor samt dela med sig
av kunskap da det finns en delningskultur. Detta upplevde hen senare under sin anstillning
nar allt fler borjade arbeta pé kontoret samt nar sociala aktiviteter startade upp igen efter
sommaren.

“Folk jobbade hemma men pd hosten nar folk borjade komma tillbaka, eller manga iallafall, mérkte
man verkligen att folk dr vdldigt trevliga, vilkomnande och varma. [...] Ldr jag dig det sG gynnar det

inte mig utan alla som grupp.” -R3

4.5 Formellt planerade nitverksprocesser

Samtliga respondenter beskriver att etablering av sociala relationer ar viktigt nar det giller
onboarding av nyanstillda. Var kontaktperson redogor for att nyanstillda far mojlighet att
knyta kontakter under onboarding-programmets gang via Learnster, moten med
nyckelpersoner inom organisationen, onboardingdagen samt med hjalp av en tilldelad Buddy.
Pa Learnster far de nyanstillda tillgang till nagra forinspelade videopresentationer med
personer som arbetar pa foretaget, s som grundaren. Daremot fanns det ingen mdgjlighet till
chatt eller synkron interaktion med framtida kollegor pa larplattformen. Respondenternas
upplevelse av introduktionen varierar, men majoriteten upplevde att det var en bra att fa ett
ansikte pa personer redan innan forsta arbetsdagen. Pa fragan om videopresentationen gav
nagot kopplat till ndtverkande svarade R4 foljande:

“Som sagt sa kdnner man sig exempel som att man kunde ga forbi och hdlsa pa de personerna som
man “trdffat” tidigare, eller det kdndes ju lite som att man hade trdffat de.” -R4

R1 beskriver ocksa att videorna gav en viss dynamik i den annars informationstunga pre-
boardingen.

“Man fick ju som en forsmak pa vilka som skulle vara ddr. Och speciellt nér det var Covid-tider s var

det ju kul att fa se lite ansikten och lite dynamik.” -R1

Moten skedde bade digitalt och fysiskt dd ménga medarbetare arbetade distribuerat under
pandemin. Flera respondenter beskriver att formella ndtverksmoten var bra for att fa ett
ansikte pa framtida kollegor, men dven for att fa vardefull information. Kontaktpersonen
beskriver att syftet med motena ar att forse den nyanstillda med kontakter som kan vara
vardefulla for trivsel pa foretaget samt for framtida utveckling.

“Supertrevligt att du faktiskt far motena, du far den dedikerade tiden att ldra kdnna folk. De forklarar
pd ett vdldigt humant sdtt vilka de dr och vad de gor.” -R4
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Nar det gillde informativa moten anser samtliga respondenter att det funkade bra digitalt.
Samtidigt menar alla respondenter att man far en battre relation med kollegor om man ses
fysiskt. R1 beskriver till exempel att man far bredare relationer nir man arbetar ihop pa
kontoret. R3 beskriver att en viss dimension forsvinner digitalt, vilket gor det svarare att lara
kanna ndgon pa riktigt.

“Ndr man kom in som ny pa ett foretag sa dar det vdldigt svart att fa ndgon slags gemenskap om man
bara sitter digitalt, tycker jag i alla fall.” -R5

P4 frdgan om det fanns mojligheter att skapa relationer under onboarding-programmet
svarade samtliga ja, men hur respondenterna beskriver att de etablerade relationer varierade.
R1 menar att det fanns alla mojligheter att skapa kontakter om man var villig och tar initiativ
sjalv. R4, R2 och R5 beskrev att organisationens onboarding-program inneholl aktiviteter som
breddade kontaktnatet sdsom fikamoten, gemensamma luncher, moten och workshops. R3
redogor daremot for att sociala relationer etablerades mer spontant tack vare en vilkomnande
kultur och mojlighet att arbeta pa kontoret.

“Det hdr med sociala relationer var ingenting jag fick via onboardingen. Dels fick jag ju information
om foretaget och jag fick se ndgra ansikten pa folk som jobbar ddr och sa. [...] Om man ska rdkna in
den hdr onboardingdagen som var flera manader efter, da satt vi i grupper och pratade och sd. Men

da hade jag ju redan trdffat de hdr personerna ganska mycket innan. Eller de flesta i alla fall.” -R3

Tre av sex respondenter tog upp konceptet Buddy. R4 upplevde att det fungerade bra, men att
hen dven tog mycket eget initiativ att prata med kollegor pa kontoret. R3 redogor for att hen
fick en tilldelad Buddy, men det inte gav sd mycket da alla pa foretaget agerade som en
informell mentor tack vare en inbjudande kultur. R1, R2 och R5 menar att de snarare sdg sin
projektledare samt seniora utvecklare som mentorer.

“Vi hade en person som drev projektet som var vdar projektledare eller vad man nu ska kalla det som

var den som hjdlpte oss sa det blev ju att man gick till honom och frdgade honom.” -R2

4.6 Informellt och spontant nitverkande

R1, R2, R3 och R5 beskriver att de knot kontakter samt skapade relationer under Bootcampet.
R2 redogor for att samtliga deltagare pa Bootcampet blev ett mycket tight ging. Dels tack vare
att de arbetade titt och intensivt ihop, dels di en stor del av ordinarie personal arbetade
hemifran. Vidare menar R2 att det var viktigt att ta eget initiativ till After Works och
lunchtraffar for att lara kdnna varandra mer pa djupet.

“Man blev liksom ett ganska tight gdng, och sen var det ju speciellt. Vi hade vdrat ging men mdanga

andra jobbade hemifrrdn och det var ju lite svarare. Det finns ju fortfarande folk man inte har trdffat

1 en pandemi liksom.” -R2
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R3 menar dven att det fanns goda mojligheter att bilda relationer under de forsta fem veckorna,
men att det tog ett tag att bilda ett natverk da kontoret var relativt tomt under sommaren. Det
var forst under hosten 2021 som sociala aktiviteter startade upp igen, vilket R3 menar hjilpte
hen att skapa sociala relationer. Fredagsfrukost, lunchtraffar och teambuilding-aktiviteter
utanfor kontoret ar exempel pa sociala aktiviteter som respondenterna namnt. Vidare
beskriver R3 att spontana triffar vid kaffemaskinen och mojligheten att hilsa pa folk i
korridoren gjorde det vildigt Litt att bilda relationer med personer p& kontoret. Aven R4
redogor for att det var vitalt att vara pa kontoret for att skapa ett brett natverk.

“Nar folk borjade komma tillbaka och det borjade hdnda lite sociala aktiviteter, lite luncher och sant.
[...] Man forstod pa folk att den hdr gemenskapen var pa vdg att komma tillbaka, som manga hade

saknat under pandemin.” -R3

Samtliga respondenter beskriver svarigheter med att niatverka spontant via digital teknik. R5
menar att det ar svart att bygga en gemenskap samt att kinna samhorighet till andra om en
sitter digitalt. R1 menar att effektivitet och teamkansla kan minska nar det inte finns mojlighet
att ses spontant och fysiskt.

“Men dnda inte lika latt att dta lunch tillsammans liksom, till exempel sant som dr viktigt for
teamkdnslan skulle jag sdga, bara att komma bort fran att jobba och bara vara mdnniskor

tillsammans.” -R1

Slutligen hade samtliga respondenter mojlighet att vara pa kontoret under dess forsta tid pa
foretaget. Var kontaktperson menar att det var mojligt dd kontoret var tomt pa ordinarie
personal under sommaren, vilket gjorde att avstand kunde héllas. Vidare menar hen att det ar
viktigt att nyanstilld personal far chansen att vara pa plats for att kunna lara kdnna varandra
och uppleva en gemenskap. Samtidigt lamnade flera respondenter kontoret for att arbeta pa
distans under hosten, vilket R2 menar forsvarar uppratthallandet av informella relationer.

“Vissa har man ju kontakt med och skriver med och saddr, chattar med vardagligt. Men andra som

man kanske mer trdffar vid kaffemaskinen, den kontakten forsvann ju.” -R2

R3 menar snarare att det fungerade bra att uppratthélla relationer digitalt, forutsatt att hen
traffat personen ansikte mot ansikte innan. R3 resonerar ocksd kring att det beror pa
personlighet, dir en del personer ar liattare att lara kdnna online 4n andra.

“Har man trdffat personen pd riktigt sa dar det precis som att de delarna kommer dnda till en. Nar
man ska trdffas online med en person som man bara trdffar online da har man inte fatt riktigt reda

pa hur den personen dr. [...] Och da dr det lite som att det fattas ndgonting.” -R3

4.7 Asikter om onboarding-programmet

Samtliga respondenter beskriver att det ar viktigt att fa bade praktisk information om dess roll
samt mgajlighet att knyta kontakter vid onboarding. R3 menar pa att en konsultverksamhet
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skiljer sig fran verksamheter som levererar produkter. R1, R2 och R3 redogor vidare for att det
var vardefullt att fa information om konsultyrket, sdsom hur en ska rapportera timmar och
planera arbetsdagen utefter projekt.

“Hela den hdr grejen hur det dr att jobba som konsult var bra. [...] Och sen ocksa egentligen vilka

utvecklingsverktyg och sant ddr som dr vanligt att anvdnda pa foretaget det var bra att fa lite koll

pa.”-R3

R3, R4 och R5 belyser att introduktion till kultur ar centralt, med fokus pa bade arbetsstruktur
och organisationshistoria.

” [det dr] vildigt viktigt att den som kommer ombord sa att siga ska kédnna sig trygg pd foretaget

fran borjan att man kdnner att man har en slags koll pa kulturen och hur de arbetar och sa vidare.” -

R5

Samtliga respondenter beskriver att introduktion till kollegor och information om vem en kan
stalla fragor till ar viktigt for att kdnna sig trygg vid nyanstallning. R3 och R5 redogor for att
det ar viktigt att f4 en formell introduktion till nyckelpersoner, sdésom vem som jobbar med
vad.

“Sedan tycker jag det dr ganska viktigt att man far reda pa diverse interna aktorer. Stakeholders,
inom bolaget alternativt utanfor bolaget om det dr ndgon som kommer ha mycket dialog med sen,
mycket kontaktpunkter.” -R4

Utover detta menade R5 pa att det var viktigt att det var ett gap mellan inskolningen samt
onboardingdagen. Hen menar pé att det gav en mgjlighet att kanna efter, 1ata information
landa samt knyta informella kontakter. R2 menar diaremot att gapet var lite for stort och att
det kidndes som en repetition av information som givits under pre-boardingen. R2 arbetade
hemifran under hosten 2020 samt genomforde onboardingdagen digitalt, medan R5 borjade
arbeta 2021 och hade mojlighet att vara pa plats.

“Den perioden ddremellan, det dr ocksd vdldigt viktig dven fast det inte var en del av
onboardingprocessen specifikt. [...] Att fG vara hdr och umgas med dem som jobbar, snacka runt, den

biten var jdtteviktig och sa att, for att kunna kdnna sig som en Insider.” -R5

Samtliga respondenter menar att deras upplevelse av onboarding-programmet skulle varit
annorlunda om det utfoérts helt digitalt samt pa distans. Samtliga menar att etablering av
sociala kontakter och forstaelse for kultur skulle forsamras. R5 lyfter att inskolning och larande
skulle himmas, d& praktiska moment och diskussioner var centralt for att forsta rollen. R2
resonerar att en inte kan bli en del av organisationen genom online-kurser, utan att det maste
finnas mgjlighet att prata med folk. R1 beskriver dessutom att lojalitet till organisationen kan
forsdmras om medarbetare enbart arbetar hemifran. Hen resonerar kring att IT-konsulter ar
eftertraktade och att det sdledes ar enkelt att byta jobb.
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“Det dar mycket littare att byta jobb om man bara byter fran att se en person per skdrm till en annan
person. Men om det faktiskt dr folk som man umgds med sé vill man ju hellre stanna kvar. Och for
foretaget dr det ju viktigt att fa folk att kdnna sig inkluderade.” -R1

R4 resonerar ocksa kring att det finns sociala aspekter som forsvinner med digital teknik, men
att digitalisering skapar majligheter till flexibelt larande. Liknande beskrivning gors av R1, R3
och R5 som menar pi att den digitala pre-boardingen gav mycket bra information. Aven
kontaktpersonen menar pa att en digital pre-boarding ar vasentligt. Hen beskriver att det finns
grundmoment som den anstéllde maste fa tillgéng till innan forsta arbetsdagen.

“Sen sa tror jag ocksa att det digitala dr ett vdildigt [red.] bra komplement. [...] Mycket av de
interaktioner som man har dr fortfarande face to face och det tycker jag funkar bra i ett sant hdr

komplement.” -R4

5. Analys & Diskussion

5.1 Onboardingprogrammets uppbyggnad

Utifrdn var tolkning och analys har vi valt att dela in den studerade verksamhetens
onboardingprocess i tre olika faser. Den forsta fasen ar den digitala pre-boardingen, den andra
innefattar fraimst Bootcampet och eventuella initiala sociala aktiviteter. Den tredje fasen
omfattar workshopen som utfors en gang i halvaret samt det forsta projektet eller uppdraget
som medarbetaren blir tilldelad.

Enligt Graybill et. al. (2013) startar onboardingprocessen direkt efter
rekryteringsprocessen, det vill siga nar en person blir erbjuden och accepterar en ny tjanst.
Utefter den definitionen anser vi att den fas som var undersokta verksamhet kallar for pre-
boarding ar en del av onboardingprocessen. Denna fas inkluderar vanligtvis tillgang till den
digitala plattformen Learnster diar medarbetaren far en introduktion till verksamheten och
olika interna aktorer. Vidare 6verensstaimmer bestdndsdelarna i verksamhetens pre-boarding
med den forsta nivdn i Bauer (2010) 4C-modell. Det vill siga att explicita policys,
forhallningssatt och regler formedlas till medarbetaren.

Flertalet av respondenterna redogor for att de dven fick en forsta introduktion till
organisationens kultur, virderingar och implicita forhallningssitt redan under den digitala
pre-boardingen. Dock menade respondenterna att kultur ar ndgonting som ar ytterst svart att
forsta och kinna sig delaktig i nar den formedlas digitalt. Snarare uttryckte respondenterna att
de fick en forsta introduktion till organisationens 6nskade kultur och viarderingar, men det var
forst nar de arbetade pa plats som de kunde avgora hur den verkliga organisationskulturen sag
ut.

Onboardingens andra fas inkluderar det Bootcamp som de flesta av respondenterna
redogjorde for. Under denna period fir medarbetaren fordjupa sina kunskaper bade i
programmering och de praktiska arbetsmoment som deras nya anstallning kommer innebara
samtidigt som de bekantar sig ytterligare med organisationskulturen. Arbetsuppgifter och
arbetssitt fortydligas pa ett satt som kan liknas med Bauer’s (2010) andra niva; dvs
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Clarification. Kinnetecknande for den andra nivan &ar att medarbetaren kénner sig inforstadd
i sin arbetsroll vilket respondenterna menar skedde under Bootcampet. En viktig distinktion
vi upptickte under intervjuerna var att respondenterna menade att det var stor skillnad pa att
vara inforstadd i sin arbetsroll och att vara sjalvgadende. R5 menade att hen fortfarande inte ar
sjalvgaende efter 8 manader pa foretaget pa grund av den komplexiteten som konsultyrket
innebir. Daremot menade R5 att hen har ett kontaktnit bestaende av interna aktorer som hen
kan anvinda sig av for att {3 stottning nar det behovs. De flesta respondenter for liknande
resonemang vilket vi tolkar som att verksamheten ar medveten om utmaningarna med
konsultyrket och séledes lagger de resurser pa att ge medarbetaren verktyg for att sjalv kunna
fortsatta utvecklas i sin arbetsroll.

Eftersom Bootcampet genomfors under sommaren nar resterande personal har semester
tillats de nya medarbetarna att acklimatisera sig med sin nya arbetsplats i sin egen takt.
Dessutom skapar detta utrymme for de nya medarbetarna att skapa sociala band till de 6vriga
pa Bootcampet, vilket skulle kunna tolkas som att verksamheten skapar forutsattningar for
relationsbyggande och socialt natverkande. Vidare ar den sociala aspekten viktig for en effektiv
onboarding. Bade Bauer (2010) samt Scott et. al (2021) menar att relationsbyggande och
natverkande skapar kontaktvigar for medarbetaren, som blir visentliga for dennes fortsatta
tid inom organisationen. Vidare menar Bauer (2010) att det dven finns ett ansvar som
medarbetaren maste ta gallande initiativ for sociala sammanhang. Detta reflekteras dven
under intervjuerna dar samtliga respondenter menade att det kravdes egna initiativ fran de
personligen for att knyta kontakter under sin forsta tid pa foretaget. Vidare var de flesta
respondenter overens om att det fanns goda forutsattningar och strukturer for att lyckas ta
dessa initiativ, vilket vi tolkar som att organisationen aktivt forsoker skapa mgjligheter for
relationsbyggande i form av socialt nitverkande och informations-nitverkande.

Det som vi valt att kalla den tredje fasen tar vid nar Bootcampet slutar, medarbetaren borjar
arbeta mer sjalvstandigt istillet for att vara i en “inskolningsfas”, och kollegor borjar komma
tillbaka till kontoret frdn semestern. Fran det vi kunde tolka frdn var kontaktperson och
respondenterna kan arbetsuppgifterna under denna fas se lite olika ut for konsulterna; vissa
blir tilldelade ett team och far ett internt projekt medan andra gar ut till ett kundprojekt.
Gemensamt for respondenterna ar att de fick borja praktisera sina nya kunskaper de lart sig
under Bootcampet och samtidigt ldra kinna organisationskulturen narmare. Under denna fas
ar det aven mgajligt att sitta bade pa kontoret och hemifran. Ndgot som ndmndes var dessutom
att konsulterna ofta sitter pa organisationens kontor dven om de arbetar med kundprojekt,
vilket beskrevs som en mojlighet for att 1ara kdnna organisationen samt for att kunna fa stod
av kollegor pa kontoret. Vidare innefattar denna tredje fas dven workshopen vilket
respondenterna beskrev som en repetition av organisationens viarderingar men dven en
anstrangning fran verksamhetens sida att forankra interna kontaktnit for den nyanstallda.

Under denna period beskrev vissa respondenter att de blev tilldelade en Buddy vars uppgift
var att stotta framst med implicita aspekter av kontorslivet. Syftet med detta menade var
kontaktperson var att skapa en slags inofficiell mentor som dven kunde stotta med att utveckla
ett storre socialt natverk inom organisationen. Resultatet visar att bade de respondenter som
blev tilldelade en Buddy samt de som inte blev det upplevde att de hade ett natverk inom
verksamheten som forenklade arbetet under denna fas. Vi tolkar detta som ett tecken pé att
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verksamheten har lyckats skapa strukturer for informations- samt socialt natverkande vilket
ar ett tecken pa att onboardingprocessen i detta fall uppnétt Bauer’s (2010) fjarde niva.

Bauer (2010) beskriver att den tredje nivan dr uppnadd niar medarbetaren ar inforstadd
iverksamhetens normer, varderingar och oOvergripande kultur. Resultatet visar att
respondenterna tidigt upplevde sig vara introducerade till kulturen, vissa sa tidigt som under
pre-boardingen. Vidare uttryckte respondenterna att en kan fa en inblick i
organisationskulturen genom att lasa om den, men att det ar betydligt svarare att kidnna sig
som en del av kulturen om man inte far uppleva den i verkligheten. Resultatet visar att nar
medarbetare borjade arbeta pa plats under Bootcampet skapades snabbt en teamkinsla och
gemenskap. Eftersom Bootcampet dgde rum under 6vriga kontorets semesterveckor upplevde
en del av respondenterna att de kinde sig som en del av organisationskulturen forst nar resten
av kontoret kom tillbaka till kontoret. Samtliga respondenter upplevde organisationskulturen
som inbjudande och varm.

Slutligen visar resultatet att fokus pa feedback samt utvardering av onboarding-
programmet ar viktigt. Feedback ges bade via fysiska traffar samt via digitala formulér, vilket
visar pa att delar av organisationens utviarderderingsprocess digitaliserats. Scott et. al. (2021)
redogor for att utvardering och utveckling av onboarding-programmet ar viktigt, vilket gors
samt har gjorts efter den omvilvande pandemin. Det framgar i resultatet att fokus for
utviarderingarna ar medarbetarnas upplevelser och de fysiska delarna av onboarding-
programmet. Att lyssna pa personal dr dven nagot som Scott et. al. (2021) menar ar viktigt,
speciellt efter kriser sasom pandemin.

De lardomar som tas upp i resultatet ar att digitala verktyg for pre-boarding samt for
flexibelt arbete ar vardefullt for onboarding av nyanstillda, vilket stimmer 6verens med
tidigare forskning (Zidena & Joob, 2020). Samtidigt framgar det att andra delar som kraver
praktiskt larande, kunskapsdelning, socialisering samt adaption av kultur inte kommer
digitaliseras d& detta ar utmanande. Det finns tidigare forskning som stodjer att socialiserings-
processer och kunskapsdelning gors bast via fysiska moten (Scott et. al., 2021; Zhang, 2016).
Daremot finns det dven forskning som visar att digital teknik kan anviandas for direkt feedback
och varierat E-larande (Dominic et. al. 2020; Hassan et. al., 2021; Zidena & Joob, 2020). Att
organisationen inte utviarderar den digitala onboardingen i lika stor utstrackning kan daremot
himma forberedelse infér framtida kriser som kriver digitalt distansarbete. Aven om
organisationen i detta fall hade mgjlighet att erbjuda de nyanstillda att vara pa plats, kan det
vara vardefullt att forbereda for situationer nir detta inte 4r mojligt. Utifran tidigare forskning
menar vi att pre-boardingen pé Learnster skulle kunna inkludera fler interaktiva 6vningar
samt gamification. Vi menar pa att detta skulle kunna leda till en mer varierad inlarning och
andra upplevelser. Gamification har dven visat ha positiva effekter pa motivation (Hassan et.
al., 2021), vilket ar viktigt for att nyanstillda inte ska sluta under sin forsta tid pa foretaget
(Zidena & Joob, 2020). Vidare skulle organisationen kunna anvinda AI samt botar for att
skapa en kansla av mer personlig feedback via digital teknik (Dominic. et. al., 2020). Nar det
inte finns tillfallen for fysiska moten kan detta vara ett satt att skapa en mer interaktiv och
social onboarding via digital teknik. Eftersom respondenterna &dven nidmnde att
videopresentationer skapade en mer varm och dynamisk introduktion till organisationen,
skulle en roststyrd bot kunna fylla liknande funktion.
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Vi argumenterar dven for att mer fokus pa val av teknik under onboarding och
larandeprocesser kan gora att organisationen ses som en attraktiv arbetsplats. Detta da
Sharma och Stol (2020) menar att organisationens arbetssitt och formaga att anpassa sin
onboarding utefter teknisk utveckling, pdverkar huruvida utvecklare inom IT-branschen viljer
att stanna pa arbetsplatsen. Vidare redogor Scott et. al. (2021) att val av teknik och anpassning
av teknik utefter individens behov ar ett sitt att skapa en god struktur vid onboarding, vilket
ar viktigt nir kriser uppstar. Aven Navimipour och Zareie (2015) menar att E-lirande som ir
anpassat efter individens behov och erfarenhet kan oka arbetstillfredsstillelse (eng. job
satisfaction). Zidena och Joob (2020) menar dessutom att arbetstillfredsstéllelse kan leda till
hogre produktivitet och motivation, vilket ar positivt for bdde organisationens ekonomiska
vinst och kunskap.

Det finns dock argument for att organisationen behaller den digitala pre-boardingen som
den ar, da respondenterna beskriver att den var enkel och anviandarvinlig. Vi har reflekterat
over om fler, mer avancerade moment skulle hAmma den positiva upplevelsen av en enkel pre-
boarding. Vidare beskriver samtliga respondenter att praktisk larande och diskussioner gors
bast via fysiska moten, vilket dven forskning visar (Zhang, 2016). Att behalla fysiska delar kan
dessutom vara ett sitt att ses som en attraktiv arbetsplats, da Malhotra (2021) redogor for att
fysiska moten ar viktiga for hur individer upplever sin arbetsplats. Mgjlighet till arbete pa
fysiskt kontor kan dven vara ett satt att skapa ett onboarding-program som ar anpassat efter
de forvantningar som generation Z har, vilket i sin tur kan oka trivsel och engagemang
(Chillakuri, 2020). Vi menar darfor pa att organisationens onboarding-program ar vél
utformat, men att utvardering och eventuell utveckling av de digitala delarna kan vara
vardefulla.

5.2 Upplevelser av praktiskt lirande

De praktiska momenten i onboardingprocessen inkluderar Bootcampet, workshopen och det
initiala projektet eller uppdraget som medarbetaren fick under sin forsta tid pa organisationen.
Under normala omstandigheter sker dven en inledande lunchtriff eller liknande med teamet.
Till foljd av covid-19 pandemin forsvann detta senare moment eftersom det ansags
problematiskt att genomfora pa distans. Dirav blev Bootcampet den forsta fysiska
introduktionen for de flesta respondenter.

Resultatet visar att Bootcampet upplevdes som positivt utifran flera aspekter. Dels kunde
praktiska aspekter av arbetsrollen befdstas samtidigt som konsulterna fick utveckla sina
kunskaper inom programmering. Dessutom menade respondenterna att det fanns strukturer
som tillat sociala relationer att formas och en kédnsla av gemenskap till 6vriga medlemmar pa
Bootcampet beskrivs av de flesta respondenter. Vidare uttryckte flertalet av respondenterna
att kulturella aspekter av organisationen savil som varderingar och normer ar svéra att lasa
sig till, de behover snarare upplevas i verkligheten.

Att de sociala aspekterna av onboardingen ar viktiga for medarbetarens fortsatta trivsel och
utveckling inom organisationen reflekteras tydligt inom litteraturen (Scott et. al., 2021, Bauer,
2010). Vidare menar Sharma & Stol (2020) att det ar speciellt viktigt inom IT-branschen att
nyanstillda lar sig och tar sig an organisationens egna programmeringssprak under
onboardingen. Flertalet respondenter vittnar om att de bade blivit tilldelade front-end-projekt
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trots att de har mer erfarenhet av back-end-arbete eller vice versa. Bade var kontaktperson och
respondenterna uttryckte att varje projekt ar unikt pa sitt satt och darav ar det viktigt att lara
sig grundliaggande programmering samt skapa strukturer och kontaktvigar for medarbetaren
att sjalvstiandigt fortsatta utvecklas och veta var den vander sig nar den ar i behov av vagledning
eller har fragor. Workshopen beskrevs som ett sidant moment eftersom den syftar till att
introducera medarbetare till flertalet interna aktorer och forankra kontaktvigar inom
organisationen.

5.3 Digitala verktyg for larande

Generellt upplevde respondenterna de digitala inslagen som givande och valfungerande. Som
plattform upplevdes Learnster som anvandarvinlig, en larorik och rittvis presentation av
verksamheten. Zidena och Joob (2020) menar pa att en pre-boarding syftar till precis det som
respondenterna redogor for; en forsta introduktion till verksamheten som gor att
medarbetaren redan kanner sig inkluderad och minskar stress infor forsta arbetsdagen. Vidare
uttryckte respondenterna att de uppskattade den digitala formen av introduktion eftersom det
tillat dem att ta det i sin egen takt och ga tillbaka for att repetera information.

Under workshopen beskrivs fysisk niarvaro vara frivillig vilket innebar att vissa deltog pa
distans. R5 reflekterade Gver svarigheterna med semi-digitala moment och menade att
kunskapsdelning forsvaras nar kommunikation sker via digitala verktyg. Fenomenet styrks av
Zhang (2016) som menar att en stor del av den icke-verbala kommunikationen i form av
kroppssprak och mikro-uttryck riskerar att ga forlorade niar kunskapsutbyte sker digitalt. R5
reflekterade vidare att moment som inte innefattar kunskapsdelande med fordel kan utforas
digitalt och pa distans. Pre-boardingen gavs som exempel eftersom den framst bestod av
enviagskommunikation dar den anstélldes roll endast ar att ta emot information.

Respondenterna beskriver sin arbetsvardag som mycket flexibel di de sjilva far bestaimma
om de arbetar pa distans eller pa plats. Chillakuri (2020) menar att nista generation alltmer
kommer virdesiatta en digital samt flexibel arbetsroll. Scott et. al., (2021) diskuterar
problematiken runt distansarbete och vikten av social kontakt pa arbetsplatsen, speciellt under
en pandemi. Dessa tva perspektiv kan bli en utmaning fér verksamheter att hantera i framtiden
da det stalls krav pa att jobba digitalt och pa distans, samtidigt som det finns ett behov att traffa
kollegor och medarbetare for att kinna samhorighet och tillit inom organisationen. Vidare
finns ytterligare ett lager av komplexitet inom IT-branschen eftersom det finns en hogre
personalomsittning dn de flesta andra branscher (Sharma & Stol, 2020). R1 funderade runt
distansarbete och uttryckte att det ar enklare att byta ut ett ansikte pa en skarm till ett annat.
Detta resonemang styrks av litteraturen da Zhang (2016) menar att distansarbete riskerar att
sianka medarbetarnas engagemang (eng. commitment). Vi argumenterar for att fenomenet
kommer skapa en paradoxal utmaning for verksamheter, bade i dagens arbetsmarknad och
aven i framtiden. For att vara en attraktiv arbetsplats kravs det att verksamheten erbjuder
flexibilitet i form av semi-distansarbete vilket riskerar att sinka medarbetarens engagemang,
tillit och produktivitet och i ldngden 6ka personalomséttningen.
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5.4 Formedling av organisationskultur

Precis som Graybill et. al. (2013) redogor for ar kulturell adaptering en viktig del av
onboarding. Vart resultat visar att organisationen i frdga har utvecklat aktiviteter och
information i deras onboarding-program som skapar en forstaelse for organisationens kultur.
Saledes kan en tolka att onboarding-programmet ger nyanstidllda mojlighet att adaptera
kulturen. Organisationens introduktion till kulturen kan dven jaimforas med Bauer’s (2010)
niva 3 - Culture - d& organisationen forser medarbetarna med aktiviteter som ger insikt i
organisationskulturen. Resultatet pekar dven pa att respondenterna adapterade kulturen
relativt snabbt, i jimforelse med tidigare forskning som menar att det kan ta upp till ett ar for
nyanstillda att forsta implicita delar av onboarding (Graybill et. al., 2013).

Organisationen har utnyttjat flexibiliteten med att anpassa Learnster (Learnster, u.d.)
genom att anvinda sin egen design och stilmall, vilket enligt respondenterna gav en kinsla av
organisationskulturen. Vi fann det intressant att férmedling av kultur under pre-boarding inte
enbart sker via text, utan att detta kan goras visuellt vilket skapar en kénsla av den verkliga
kulturen. Att anvianda olika mediatyper for att férmedla information kan jamféras med vad
Zidena och Joob (2020) samt Navimipour och Zareie (2015) beskriver som E-ldrande. Ett
mojligt fynd ar saledes att design och utformning av E-larandeplattformar kan leda till
kulturell adaption.

Den formella introduktionen till kulturen, det vill siga den introduktion som
organisationen forser den nyanstillda med under onboarding-programmet, anser de flesta
respondenter var bra for att fi en forforstaelse. De flesta menar att bade pre-boardingen och
onboardingdagen gav en introduktion till kulturen, men pa olika sétt. Flera respondenter
menade att kultur maste upplevas, snarare dn liasas om. Fysiska traffar, en gemenskap, att
befinna sig pa kontoret och att arbeta titt ihop nimndes bland annat som viktiga aspekter for
kulturell adaption. De respondenter som deltog pa den fysiska onboardingdagen ansag att
kulturworkshopen formedlade en kénsla av den oppna samt kunskapsdelande kulturen, da
diskussioner fordes mellan deltagarna. R2 som diaremot deltog pa distans via digital teknik
menar att denna dag inte gav sarskilt mycket. En tolkning ar att kulturell adaption séledes ar
svar att uppna via digital teknik, precis som Scott et. al. (2021) redogor for. En annan utldsning
av empirin ar att sociala relationer och miljo spelar stor roll for om anstillda upplever sig som
en del av kulturen. D4 bade resultat och tidigare forskning visar att etablering av sociala
relationer dr utmanande via digital teknik (Scott et. al, 2021; Hunsaker & Hunsaker, 2008;
Zhang, 2016), finns det 4n mer underlag for tydningen att digital teknik kan forsvara kulturell
adaption.

Att miljo och fysisk narvaro pa kontoret spelar roll for hur val respondenter kdnner att de
adapterat kulturen, menar vi kan bero pa kontexten for denna studie. Baserat pa resultatet
beskrivs kulturen som 6ppen, kunskapsdelande och varm. Vidare beskrivs social gemenskap
som en stor del av denna kultur. Tidigare forskning visar att relationsbygge och
kunskapsdelning ar utmanande via digital teknik (Scott et. al, 2021; Hunsaker & Hunsaker,
2008; Zhang, 2016). Darav menar vi att forstaelse for och adaption av kultur i den organisation
som vi studerat kan vara svart att uppna digitalt, dd kulturen praglas av aspekter som ar
utmanande att formedla och absorbera via digital teknik.
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Vi tolkar dven att organisationen viardesitter att anstillda befinner sig pa kontoret samt att
kontoret ar en plats dar manga kulturella aktiviteter utfors. Bakgrunden till denna uppfattning
ar att Bootcampet utférdes pa plats trots Covid-19 och att aktiviteter samt onboardingdagen
vanligtvis sker pa det fysiska kontoret. I en annan kontext dar kulturen beskrivs annorlunda
samt dar kulturella aktiviteter vanligtvis sker via digital teknik, hade kanske adaptering av
kultur varit enklare pa distans. I denna studie beskrivs det ddremot nastintill omojligt att forsta
kulturen via digital teknik, vilket kan bero pa hur den beskrivs samt upplevs.

Slutligen anser vi att kultur kan upplevas och adapteras i flera steg da kultur formedlas
under olika delar av onboarding-programmet. Ett fynd som vi fann intressant ar att frdnvaro
fran kontoret kan skapa kulturellt utanforskap, da R1 inte upplevde ordinarie personal som en
del av arbetsplatsen forran efter sommaren. Detta ar vidare intressant i kontrast till det R3
upplevde. Slutsatsen ar aterigen att fysisk kommunikation och milj6 har stor paverkan pa
kulturell adaption och vem som uppfattas vara inkluderad i denna kultur.

For att sammanfatta fanns det goda mdjligheter for medarbetare att adaptera kulturen. Vi
menar att niva 3 av Bauer’s (2010) 4C ar uppnadd. Vi uppfattar diremot att respondenterna
enbart blev formellt introducerade och fick insikt i de formella aspekterna av kulturen via
onboarding-programmet. Hur de kinde sig som en del av organisationen och vid vilka
tillfillen detta skedde belyser daremot att adaption av kultur skedde via informella samt
spontana aktiviteter. Den fysiska narvaron, mojligheterna till socialisering samt arbete i sma
grupper hade stor paverkan pa den kulturella adaptionen. En del respondenter menade att de
forstod kulturen och kinde sig som en del av den redan under Bootcampet, vilket dr en formell
del av onboarding-programmet. Séledes ar ytterligare en tolkning att formella aktiviteter samt
lartillfallen kan leda till mojligheter for informellt natverkande samt adaption av de implicita
delarna av kulturen. Daremot beskrevs detta utmanande via digital teknik, vilket kan bero pa
kontexten som studerats.

5.5 Formellt planerade natverksprocesser

Likt tidigare forskning (Scott et. al., 2021; Zidena & Joob, 2020; Graybill et. al., 2013; Bauer,
2010), menar samtliga respondenter att socialisering och etablering av sociala relationer ar en
central del av onboarding. D& kontaktpersonen redogor for att organisationen forser de
nyanstillda med mgjligheter att skapa sociala relationer, kan en argumentera for att
organisationens onboarding-program uppnér niva 4 - Connection (Bauer, 2010). Resultatet
visar dven att organisationen har en Buddy for varje nyanstalld, vilket Scott et. al. (2021) menar
ar viktigt for att nyanstillda ska kunna knyta kontakter under sin forsta tid pa foretaget.
Resultatet visar daremot att denna Buddy inte gav sarskilt mycket kopplat till etablering av
sociala relationer pa arbetsplatsen. Vi anser att detta kan bero pa att det fanns mojlighet att
vara pa plats tidigt och skapa relationer med de som ingick i den nyanstilldas arbetsgrupp,
snarare dn att den nyanstillda var tvungen att forlita sig pa Buddyn och dennes
kontaktnatverk.

Precis som namns i tidigare stycken anviands E-larplattformen Learnster for pre-boarding
av nyanstallda. Tidigare forskning visar att en digital pre-boarding kan leda till att socialisering
av nyanstillda sker innan den forsta arbetsdagen (Zidena & Joob, 2020), vilket resultatet
delvis visar da en majoritet av respondenterna menar att det var vardefullt att fa ett ansikte pa
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personer via Learnster. R4 menar till och med att det underlattade kommunikation med
ordinarie personal niar hen anlande till kontoret. Vi tolkar dirav att pre-boarding via digital
teknik kan leda till forbattrad och uppsnabbad socialisering. Daremot var detta beroende av
den teknik och den media som anvandes, namligen videopresentationer. Likt det R1 redogor
for kan en argumentera for att videopresentationer ger en mer levande dynamik, vilket gor att
informationen tas in littare och att socialiseringen underlittas. Aterigen anser vi att denna
personifiering av E-larande lett till battre pre-boarding, samt att organisationen arbetat med
att utnyttja de fordelar med digitalt E-larande som namns i tidigare forskning (Zidena & Joob,
2020). Slutligen fann vi det intressant att R1 nimnde Covid-19 i samband med att fa ansikten
pa personer via Learnster. En kan tolka att resultatet ar kopplat till den torst efter sociala
interaktioner som Scott et. al. (2021) menar att pandemin ledde till. Resultatet visar inte att
nagon av respondenterna upplevde negativa hilsoeffekter av social isolering, men majligheten
att se och triaffa personer under denna period menar vi hade en god paverkan pa
respondenternas socialisering. Vidare menar vi att respondenternas upplevelse av
videopresentationerna visar pa att organisationen arbetat vdl med att bygga en digital
onboarding som forser medarbetare med chans att knyta kontakter, dven under kriser sisom
pandemin (Scott et. al., 2021).

Scott et. al. (2021) menar att det ar vardefullt att nyanstéllda har méten med personer inom
organisationen for att kunna bygga sociala relationer. Detta dr speciellt kopplat till
distansarbete via digital teknik. Resultatet visar att organisationens onboarding-program
innehaller sddana motestillfallen och att respondenterna uppskattade denna mdjlighet.
Kontaktpersonen menar att natverksmoten kan 6ka trivseln och att detta ar en investering for
den anstilldas framtida utveckling, vilket inte explicit nimns av respondenterna. Da
respondenterna menar att digitala moten gav information snarare dn mojlighet att bilda
relationer, kan en tolka att formella moten pa distans dr utmanande for att etablera sociala
relationer. Detta namns dven i tidigare forskning (Scott et. al, 2021; Hunsaker & Hunsaker,
2008) samt av respondenterna. Det finns didremot underlag i empirin for att ndtverksmoten
kan leda till okad trivsel under den forsta tiden pa foretaget, vilket &ven Scott. et. al. (2021)
redogor for. Vi menar darfor att de kan ha liknande funktion som introduktionsvideorna - att
den socialisering och kommunikation som sker vid andra tillfillen underldttas om man haft en
forsta introduktion och fatt ett ansikte pa personen.

Da samtliga respondenter menar att det fanns mgjlighet att skapa relationer under
onboarding-programmet, anser vi att niva 4 - Connection - ar uppnadd bland respondenterna.
Det finns dock olika uppfattningar om hur detta gjordes. Likt det Bauer (2010) redogor for,
visar resultatet att nyanstéllda behover ta eget initiativ for att skapa relationer under sin
onboarding. Flera respondenter menar att de fysiska traffarna och aktiviteter pa kontoret gav
mojlighet till att sjalv etablera relationer. Vi menar darmed att formella méten samt aktiviteter
pa plats kan skapa mojlighet for etablering av sociala relationer om individen sjilv vill. Att R3
inte upplever att onboarding-programmet gav hen ett socialt natverk, menar vi kan bero pa att
hen inte sdg de formella aktiviteterna som mojligheter till socialisering. Vi drar dven slutsatsen
att informella moten, majlighet att vara pa ett fysiskt kontor, en social kultur och individens
egna engagemang har stor paverkan pa hur sociala relationer bildas samt uppfattas.
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5.6 Informellt och spontant natverkande

Resultatet visar att informellt, spontant natverkande var av stor vikt for etablering av sociala
kontakter samt for helhetsupplevelsen av onboarding-programmet. Att detta skedde under
den forsta tiden pa kontoret via titt arbete belyser aterigen att larandemiljoer och planerade
aktiviteter kan skapa mojlighet for socialisering och kansla av samhorighet (Scott et. al., 2021).
Den gemenskap som skapades under Bootcampet samt den relationella distans som fanns till
resterande, hemarbetande personal under sommaren visar dven pa att sociala relationer
etableras som bast vid fysiska traffar (Scott et. al., 2021; Hunsaker & Hunsaker, 2008; Zhang,
2016). R3 menar dock att hens socialisering utvecklades nar fler arbetade pa kontoret samt nar
sociala aktiviteter drog igang efter sommaren, vilket belyser vikten av att organisationer
proaktivt arbetar med att forse nyanstillda med tillfallen for natverkande dven om eget
initiativ ricker langt (Bauer, 2010). Aven R1 nimnde att effektivitet och teamkinsla himmas
av digitalt arbete, vilket kan kopplas till tidigare forskning om misskommunikation via digital
teknik (Zhang, 2016; Urick, 2020).

Néagot vi fann intressant ar det R5 namner kring gapet mellan inskolning och andra delar
av onboardingen. Bakgrunden till detta var mojligheten att vara pa kontoret och nitverka,
observera normer och initiera spontana lunchraster. R2 menade dock att denna period var mer
utmanande kopplat till sociala relationer, da hen arbetade pa distans. Darav kan gapet ses som
en mojlighet for social adaptation om arbete pa det fysiska kontoret dr mgjligt. Vid
distansarbete uppstar de utmaningar som namns i tidigare forskning (Scott et. al, 2021;
Hunsaker & Hunsaker, 2008), vilket gor att andra atgarder kan behovas ta vid. Likt det Scott
et. al. (2021) redogor for kan det finnas en vinst med att planera in spontana och informella
triffar. Aven om detta inte upplevs likadant, resonerar vi att det #r bittre #n att slippa den
nyanstillda helt och héllet. Det nimns vidare i resultatet att spontanitet forsvinner vid digitalt
distansarbete, vilket ar ytterligare en anledning till att planera informella aktiviteter i hogre
utstrackning. Slutligen tolkar vi att det R2 upplevde hade en stark koppling till det forsta aret
av pandemin. Organisationen i frdga var tvungna att hantera krisen och anpassa sin
onboarding, vilket dr utmanande. De respondenter som anstélldes 2021 hade daremot en
annan upplevelse, vilket indikerar pa att utvdrdering av krishantering samt ytterligare
anpassning av onboarding-programmet gjorts. Detta ar vardefullt bade under samt efter stora
organisationsférandringar (Scott et. al., 2021; Howe et. al., 2021).

Resultatet visar att digitala informella traffar ar utmanande, men likt det R4 samt Scott et.
al. (2021) redogor for kan det vara ett vardefullt komplement nar kriser uppstar eller nar
digitalt distansarbete ar ett krav. Vi fann det dessutom intressant att R3 upplevde att
uppratthallandet samt etablering av relationer via digital teknik ar littare om personerna
traffats ansikte-mot-ansikte innan. Detta anser vi ar ett fynd samt nigot som organisationer
bor ha i dtanke vid onboarding pa hybrida eller virtuella arbetsplatser. Ytterligare ett fynd ar
att personer kan vara olika litta eller svara att lara kdnna via digital teknik. Detta ar inget som
visas i tidigare forskning, men en tolkning ar att personlighet samt eget initiativtagande
(Bauer, 2010) paverkar huruvida sociala relationer etableras mellan manniskor. En annan
mojlig forklaring ar att det kan paverkas av erfarenhet av digital teknik eller generationers olika
kommunikationsstil via digital teknik (Chillakuri, 2020; Urick, 2020).
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Kontaktpersonen namner att fysiska traffar ar en del av organisationens onboarding-
strategi d& sociala relationer #r viktigt for att kiinna sig som en insider. Aterigen menar nigra
respondenter att socialisering skedde tack vare eget initiativ, men att organisationens
onboarding-program  inneholl  aktiviteter och  tillfillen @ som  underlittade
socialiseringsprocessen. Saledes anser vi att de nar en hogre niva an Passive (Bauer, 2010).

Slutligen visar resultatet att respondenterna viarderar balansen mellan digitalt och fysiskt
arbete, speciellt nar det giller etablering av relationer. Siledes gar resultatet att koppla till
tidigare forskning kring nya generationers krav pa arbetsstrukturen samt pandemins paverkan
pa hur arbete bor struktureras (Malhotra, 2021; Chillakuri, 2020).

5.7 Asikter om onboarding-programmet

Empirin visar pa att konsultyrket kriver annan typ av inskolning, jaimfort med andra
yrkesgrupper. Detta dé respondenterna beskriver att praktisk information och utbildning om
arbetssitt som ar specifika for konsulter var viktigt for deras forstaelse av rollen. Vidare belyser
resultatet att de anstillda far chans att ldra sig organisationens egna programmeringssprak via
Bootcampet. Detta kan jamforas med det Sharma och Stol (2020) beskriver kring IT-
branschen och den specifika inskolning som kravs for att utvecklare ska onboardas
effektivt. Saledes tolkar vi att organisationens onboarding-program ar vil anpassat efter IT-
branschen och de specifika rollerna konsult samt utvecklare. Vidare kan en argumentera for
att denna typ av inskolning kan 6ka Self-efficacy och produktivitet, da nyanstallda far trina pa
framtida arbetsuppgifter i ett tidigt stadie av onboardingen (Zidena & Joob, 2020). Klargoring
av roll vid tidigt skede, sdsom under Bootcampet, menar aven Scott et. al. (2021) ar viktigt for
att skapa en struktur och minska angest bland nyanstillda. Respondenterna ndmner inte
explicit att deras &ngest minskade tack vare en bra introduktion, men vi anser utifran resultatet
att det skapade en trygghet samt var vardefullt for deras forstdelse av forvantningar och rollen.

Nagot vi fann intressant i resultatet dr att respondenterna inte upplever sig vara
fardigutbildade eller vara inforstadda i sin roll efter onboarding-programmet. En kan tolka att
onboarding-programmet sédledes saknar strukturer samt aktiviteter for att uppnd Bauer’s
(2010) andra C - Clarification. Vi anser daremot inte att sa ar fallet, da respondenterna redogor
for att rollen som konsult forandras beroende pa vilket kundprojekt den anstillda arbetar
i. Darav menar vi pa att det ar en styrka att de anstilldas inskolning sker i projekt, da detta
specificerar rollen och tydliggor vad som forviantas av den nyanstillda i det specifika projektet.
Denna typ av kontextanpassade inskolning kan dven jaimforas med tidigare forskning som
visar pa att individanpassad onboarding ar produktivt och péverkar den anstélldes trivsel
positivt (Zidena & Joob, 2020; Sharma & Stol, 2020).

Vi fann det intressant att samtliga respondenter trodde att deras upplevelse av onboarding-
programmet skulle varit annorlunda om den skett p4 distans via digital teknik. Aterigen visar
deras redogorelser kring detta att socialisering, kulturell adaption samt kunskapsdelning via
digital teknik ar utmanande (Scott et. al., 2021; Hunsaker & Hunsaker, 2008; Zhang, 2016;
Urick, 2020). Ett fynd vi fann sarskilt spannande ar att lojalitet kan forsdmras vid digitalt
distansarbete, speciellt inom IT-branschen. Detta belyser éterigen att denna yrkesgrupp ar
sarskilt svar att behalla samt att onboarding av utvecklare kraver sirskilda insatser (Sharma &
Stol, 2020). R1s resonemang om brist pa lojalitet ar dven starkt kopplat till hur organisationen
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upplevs och om det finns mojlighet att knyta sociala relationer. Forskning visar att detta ar
centralt for en lyckad onboarding (Bauer, 2010; Graybill et. al., 2013; Scott et. al., 2021; Zidena
& Joob, 2020). Vi anser diaremot att det ar sarskilt viktigt inom IT-branschen, d& en
respondent menar att lojalitet kan minska vid brist pa socialisering och adaption av
organisationskulturen. Vidare indikerar resultatet pa att utvecklare och IT-konsulter viljer
arbetsplats utifrdn subjektiv upplevelse av organisationen, vilket kan vara ett fynd for IT-
branschen att ha i atanke. Likt det Chillakuri (2020), Howe et. al. (2021) och Malhotra (2021)
redogor for ar det viktigt att anpassa och utveckla organisationen for att framsta som en
attraktiv arbetsplats.

6. Slutsats

En central slutsats som vi dragit frdn empirin ar att en semi-digital onboarding ar att foredra,
med bade digitala och fysiska inslag. Vidare menar vi att det finns négra delar av onboarding
som lampar sig battre digitalt, medan andra ar viktiga att genomféra fysiskt. Det framgar
tydligt att den digitala pre-boardingen ar av varde for bade organisation och individ. Vi menar
aven att videor och olika inlarningsaktiviteter ar viktigt for att skapa en nyanserad och mer
levande pre-boarding. Digital pre-boarding kan enligt bade tidigare forskning (Zidena & Joob,
2020) samt empirin O0ka flexibel inlarning, vilket Malhotra (2021) menar att anstillda
vardesatter i allt hogre utstrackning. Daremot genomfors kunskapsdelande aktiviteter och
socialisering bast via fysiska traffar, speciellt vid starten av medarbetares anstillning. Vi fann
det vildigt intressant att den organisation som studerats vardesatter fysiska traffar i sa hog
grad, trots att det ar en verksamhet med fokus pa IT. Vi hade en forutfattad mening om att
organisationen i fraga skulle arbeta mer med digitala inslag och varierande digitala verktyg
under onboarding av nyanstillda. Aven om en digital pre-boarding anvinds, genomfors de
flesta aktiviteter fysiskt. Respondenterna beskriver dessutom tydligt att spontan
kommunikation, fysiska tréffar, sociala natverk och arbete pa kontoret var viktigt for deras
onboarding. Sdledes drar vi slutsatsen att det viktigt att nyanstillda far mojlighet att vara pa
kontoret, da fysisk ndrvaro skapar stora fordelar for medarbetarnas upplevelse av
organisationen. Detta dr dessutom fordelaktigt for organisationen da n6jda medarbetare ofta
ar mer produktiva, effektiva och motiverade (Zidena & Joob, 2020).

Vi har vidare spekulerat kring om organisationskulturen paverkar hur viktiga de fysiska
traffarna ar. Vi menar pa att organisationen som studerats har en kultur som genomsyras av
samarbete, kunskapsdelning och stark social gemenskap. Vi har dven tolkat att organisationen
har starka varderingar kring vilka aspekter av onboarding som lampar sig battre via fysiska
traffar. Detta d&d bade kontaktpersonen och respondenterna redogor for att socialisering,
nitverkande och kunskapsdelning hiammas via digital teknik. Vi anser darfor att
organisationens viarderingar och kultur skulle kunna vara en anledning till att flera
onboarding-aktiviteter genomforts fysiskt, trots pandemin. De respondenter som deltagit
menar dessutom att de kdnner sig som en del av kulturen, vilket skulle kunna vara en
anledning till att digitala moten och kunskapsdelning via digital teknik beskrivs valdigt
utmanande. En tolkning ar att deras beskrivelse praglas av organisationskulturen samt
organisationens varderingar.
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Vidare har vi reflekterat over de utmaningar organisationer kan mota i framtiden.
Medarbetare stiller alltmer krav pa arbetsgivaren att kunna arbeta flexibelt, vilket ofta innebar
delvis pa distans och delvis digitalt. Den hybrida arbetsformen stiller vidare krav pa
verksamheter att implementera vilfungerande strukturer som uppratthéller de sociala
natverken och gemenskapen kollegor emellan. En sarskild komplexitet tillkommer i den
kontext vi studerat eftersom kollegor kan distanseras ytterligare genom att arbeta i olika
kundprojekt. Framtidens utmaning for IT-konsultverksamheter kanske blir att hitta balansen
mellan att erbjuda den flexibilitet som 6nskas och kravs utan att forlora gemenskapen inom
den egna organisationen. Kanske har organisationen vi studerat hittat ett vinnande koncept
eftersom de lyckats skapa en stark gemenskap och kansla av tillhorighet for medarbetare trots
att de arbetar delvis pa distans och dessutom i olika kundprojekt.

Empirin visar pa att organisationen arbetar med samtliga delar ur Bauer’s (2010) modell.
Saledes har vi dragit slutsatsen att organisationen vi studerat har en proaktiv strateginiva.
Respondenternas utsagor belyser att dessa delar uppfylls och att organisationen forsett dem
med mdjligheter till formell information, forstdelse och utbildning kring arbetsrollen,
forstéelse av kultur samt natverkande. D& onboarding-programmet gors med digitala inslag,
far de nyanstillda tillgdng till central information redan innan forsta arbetsdagen. Empirin
belyser att tydlighet kring rollen som IT-konsult gavs vid Bootcampet, men att forvantningar
ar mer utmanande att formedla da varje projekt ar annorlunda. Saledes ar Bauer’s (2010) niva
2 - Clarification - svar att utviardera, eftersom denna kontext skiljer sig fran andra
organisationer. Kulturen formedlades tidigt och kontinuerligt via aktiviteter i onboarding-
programmet. Respondenterna ansag sig diremot inte vara en del av denna forran de arbetat
pa det fysiska kontoret, da de beskrev att observation av normer gors bast pa plats. Skulle
onboarding-programmet utforts pa distans via digital teknik, hade denna adaption himmats.
Saledes ar en lirdom frén studien att explicit information av kulturen kan goras via digital
teknik, medan implicit information upplevs bast i den fysiska arbetsmiljon. Vi menar att
Bauer’s (2010) niva 3 - Culture - dr uppnadd da digitala och fysiska inslag anvindes for att
formedla kulturen. Niva 4 - Connection - ar inringad pa tva stillen da respondenterna hade
olika uppfattningar kring huruvida de fick ett socialt natverk via onboarding-programmet.
Empirin visar att formellt nitverkande kunde utforas digitalt, medan informella kontakter
knots pa det fysiska kontoret. Vi menar daremot att delar av onboarding-programmet skapade
mojligheter for att bygga en gemenskap och etablera relationer. Vidare dr denna niva komplex
att analysera, da Bauer (2010) menar att individer 4ven bor ta eget initiativ for att uppratthalla
relationer. Saledes finns det en begrinsad mojlighet for organisationen att paverka den
nyanstilldas sociala niatverk. En slutsats dr daremot att de digitala inslagen var en viktig
introduktion till kollegor, medan de fysiska traffarna i onboarding-programmet var viktiga for
att fordjupa relationerna.
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Onboarding

Compliance Clarification Culture Connection
Strategy Level
. LITTLE/ LITTLE/
1 Passive YES SOME NONE NONE
2 High Potential YES YES SOME SOME

Figur 1.1 - Aterskapad Onboarding Strategy Levels (Bauer, 2010: 3).

6.1 Uppnaende av syfte

Studiens syfte var att undersoka och fordjupa forstaelsen for onboardingprocesser, med
sarskilt fokus pa vilka mojligheter och utmaningar en digital onboarding kan medfora. Syftet
var dven att undersoka om onboarding under Covid-19 lett till nya insikter, vilka kommer
paverka hur semi-digitala och digitala onboardingprocesser genomfors efter pandemin. I
denna studie fann vi att digital teknik skapar mojlighet for tidigare onboarding av nyanstallda,
vilket dven tidigare forskning pekar ut som en stor fordel (Zidena & Joob, 2020). Genom att
anvanda en digital pre-boarding, kan bade organisationen se till att den anstéllda far tillgang
till viktig information innan den forsta arbetsdagen och de interaktiva delarna kan sakerstilla
att den nyanstallda tagit del av pre-boardingens alla delar. Studien visar dven pa att digital pre-
boarding kan ge den nyanstillda en forforstdelse for kulturen, samt att socialisering
underlattas av att fa ett ansikte pa personer redan innan den forsta arbetsdagen. Detta ar en
lardom som skulle kunna utvecklas och anvdndas av andra organisationer som erbjuder digital
pre-boarding pa distans.

Att anvianda hybridformer for att utfora workshops kan ses som en mojlighet for okad
flexibilitet och autonomi. Daremot finns det en utmaning med detta format da studien visar
pa att det kan skapas en distans till de personer som sitter digitalt samt att kunskapsdelning
kan hammas. Om det ar sé att den grupp som arbetar distribuerat via digital teknik har mindre
mojlighet att delta i diskussioner, vad far det for konsekvenser for onboarding och larande?
Kanske ar det viktigt att de aktiviteter som genomfors under onboarding-programmet ska vara
antingen digitala eller fysiska, dar envigskommunikation bor ske via digital teknik medan
diskussioner bor genomforas pa plats. En lardom ar séledes att hybridarbete kan fungera vl
under vardaglig praxis, men att kunskapsdelning och aktiviteter som kraver diskussioner gors
bast pa ett fysiskt kontor. Vi menar att detta ar ndgot som organisationer bor ha i dtanke efter
pandemin.

De mest centrala utmaningarna med digital teknik som identifierats i studien ar kopplade
till sociala relationer, forstielse for kultur och kunskapsdelning. Aven tidigare forskning visar
att detta kan forsvaras via digital teknik (Scott. et. al, 2021; Zhang, 2016). Saledes ar en central
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lardom att en del moment och aktiviteter under onboarding bor goras pa det fysiska kontoret.
Om detta inte ar mojligt ar det av vikt att valja ratt tekniker for utbildning, att kommunicera
tydligt kring den digitala arbetsstrukturen samt planera in bade formella och informella
natverkstraffar (Scott, et. al., 2021).

Vi argumenterar for att studien har fordjupat forstdelsen for onboardingprocesser da
empirin bestar av upplevelser och djupa redogorelser kring en onboarding med digitala inslag.
Resultatet innehéller aven fynd som kan vara av varde for badde organisationer samt for
framtida forskning inom omradet. Fynden ar kopplade till konsultyrket och deras specifika
situation nir det giller forstaelse for arbetsrollen. Vidare indikerar empirin pa att IT-
konsulters lojalitet ar starkt kopplad till upplevelse av organisation, adaption av kultur samt
sociala relationer pa arbetsplatsen. Vid brist pd acceptans for organisationen, kan risken for
drop-outs 0ka (Sharma & Stol, 2020). Sédledes kan var studie anvindas som underlag for
utviardering samt utveckling av onboarding-program med digitala inslag, specifikt i
konsultorganisationer inom IT-branschen.

Ytterligare ett fynd ar att socialisering och relationer via digital teknik kan gynnas nar
personer redan traffats fysiskt. Detta belyser att fysiska traffar ar av vikt, speciellt vid borjan
av en anstéllning, men att digitalt distansarbete och hybridarbete kan fungera vil om det
funnits mojlighet att triaffas pa det fysiska kontoret innan. Vi menar pa att organisationer bor
ha detta i tanke vid utformning av onboarding med digitala inslag, speciellt om hybridarbete
eller distansarbete ar norm inom organisationen.

Slutligen anser vi att empirin bidrar med ett intressant fynd kopplat till personlighet och
relationsbygge via digital teknik. Det ar intressant att ytterligare undersoka huruvida olika
individer 4r mer eller mindre enkla att lira kinna via digital teknik. Ar det enbart en
spekulation fran respondenterna eller finns det vetenskapligt underlag till att personlighet
paverkar majlighet att etablera relationer via digital teknik?

6.2 Hur kan en onboarding med digitala inslag se ut?

Utifran det resultat som redovisats har fragestillningen besvarats genom en redogorelse for
uppbyggnaden av en onboarding som inkluderar helt digitala inslag, likvil som semi-digitala
och fysiska traffar. De moment som genomfordes helt digitalt var en pre-boarding dar
medarbetaren via plattformen Learnster fick en virtuell presentation och introduktion till
verksamheten. Direfter f6ljde en period av intensiv inskolning pé ett sa kallat Bootcamp dar
de nyanstillda IT-konsulterna utvecklar sina kunskaper inom programmering och bekantar
sig med verksamhetens arbetssatt, kultur och viarderingar. Efterfoljande moment sker i semi-
digital form dar medarbetarens uppdrag och forutsattningar bestimmer huruvida
arbetsuppgifterna lampar sig att genomforas pa plats eller inte. Vidare argumenterar vi for att
vissa moment i en onboardingprocess med fordel kan genomforas digitalt medan andra inslag
gors bast nar medarbetare far traffas i verkligheten.

6.3 Hur upplever anstillda en onboardingprocess med digitala
inslag?

De anstilldas upplevelse av onboarding med digitala inslag varierade men 6vergripande var
de flesta respondenter OGverens om négra centrala teman. Pre-boardingen uppskattades
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eftersom den gav en rattvis, enkel och tydlig introduktion till verksamheten samtidigt som den
digitala plattformen upplevdes som anvandarvanlig. Bootcampet beskrevs av respondenterna
som en central grund for det fortsatta arbetet med goda strukturer for vidare utveckling genom
egna initiativ. Trots att den flexibilitet som distansarbete tilldter, upplevs det forsvara sociala
aspekter som relationsbyggande och riskerar att reducera kunskapsutbyte mellan kollegor i
vissa moment.

6.4 Studiens begransningar

Studien ar begransad till den specifika kontext som studerats, vilket innebar att resultatet inte
ar generaliserbart eller mojligt att direkt applicera inom andra organisationer.
Syftesformuleringen belyser att méalet med studien inte var att bidra med ett generaliserbart
resultat, forklara fenomenet eller bevisa en sanning. Fokus lag snarare pa att forstd manskliga
erfarenheter och subjektiva upplevelser i, vilket ar unikt fran individ till individ. Darav anser
vi att studien bidragit med vardefull kunskap samt att syftet ar uppfyllt. Kunskapen som
studien bidragit med skulle dven kunna appliceras, med viss forsiktighet, i andra
organisationer da en del av empirin belyser centrala mgjligheter och utmaningar med digital
teknik i onboardingprocesser.

Om mer tid funnits skulle det vara av viarde att genomféra fler intervjuer, med syfte att
fordjupa och bredda forstdelsen 4n mer. Det hade dven varit vardefullt att studera upplevelser
av onboardingprocesser i andra kontexter, diar de digitala inslagen skiljer sig gentemot den
organisation som studerats. Detta hade gett en mer komplex bild av mojligheter samt
utmaningar med digital onboarding. Det hade dven kunnat ge en storre forstielse for andra
yrkesgrupper och deras behov av stod for socialisering via digital teknik.

6.5 Vidare forskning

I syfte att fordjupa kunskaperna inom dmnet ytterligare hade fortsatta forskning varit av
intresse. For att fa ett bredare perspektiv vore det intressant att studera och jamfora
verksambheter i olika kontexter och dess onboardingprocesser. Som tidigare nimnt ser vi en
paradoxal utmaning for verksamheter som behover erbjuda flexibilitet i form av distansarbete
utan att forlora tillit och engagemang. Vi har spekulerat kring att den starka
organisationskulturen i detta fall kan ha lyckats skapa en gemenskap och tillit inom
verksamheten trots de utmaningar konsultprojekt och distansarbete kan skapa. Att undersoka
en verksamhet med liknande forutsiattningar men en annan organisationskultur hade darfor
varit intressant.

Vi fann aven att IT-konsultens onboarding kan anses unik till foljd av de utmaningar som
arbetsrollen och projektformen innebar. Trots att medarbetarna anser sig arbeta sjalvstiandigt,
har de samtidigt beskrivit att varje nytt projekt innebdr en ny onboardingprocess. Hur en
verksamhet bast gar tillviga for att sdkerstélla denna form av kontinuerlig onboarding hade
vidare varit intressant att undersoka. Vi menar att var studerade organisation har lyckats med
det genom att forankra interna nitverk och skapat en struktur av samskapande mellan
nyanstilld och seniora utvecklare. Trots att medarbetare i var undersokta organisation jobbar
med olika kundprojekt, har konsulter ofta suttit pd huvudkontoret. Det hade varit intressant
att vidare undersoka en organisation vars konsulter fraimst arbetar ute hos kunden och se hur
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interna natverk, samarbete med seniora utvecklare och samhorigheten med organisation och
kollegor paverkas. Vidare hade ett givande perspektiv varit att undersoka hur
onboardingprocesser for nya projekt paverkas, struktureras och genomfors nir konsulten
sitter pa konsultfirman eller ute hos kunden.
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Bilaga 1

Samtycke till personuppgiftsbehandling och information till
registrerade

Infor studentarbetet Frdn Insider till Outsider - en kvalitativ studie om medarbetares upplevelser av
onboarding med digitala inslag vid Institutionen fér Informatik kommer f6ljande personuppgifter om

dig att samlas in och behandlas:
e Ljudinspelning fran intervju
e Titel/roll inom den anonymiserade organisationen

o Alder

Ditt samtycke behovs for att ovanstdende personuppgifter infor studentarbetet ska kunna behandlas.
Mer information om studentarbetet finner du ldngre ner i blanketten. Det 4r Umea universitet som ar
personuppgiftsansvarig for behandlingen. Kontaktuppgifter till Umea universitet 4r Umea universitet,
901 87 Ume4, registrator@umu.se, 090-786 50 00. Umea universitet har utsett ett dataskyddsombud.

Dataskyddsombudet néds pa pulo@umu.se eller genom vixeln 090-786 50 00. Du kan dven kontakta

den ansvariga for studentarbetet via kursansvarig for examensarbete i Informatik under viren 2022, Ulf

Hedestig, ulf.hedestig@umu.se, 090-786 61 32.

Dina personuppgifter kommer med stod av samtycket att behandlas lingst fram till 15 oktober

innevarande ar eller till den tidpunkt da studentarbetet har godkénts.

Dina personuppgifter kommer endast att hanteras av behorig student samt behorig personal vid Umeé

universitet.

Du har nar som helst ritt att ta tillbaka ditt samtycke. Detta gor du genom att kontakta Institutionen for
Informatik, studentsupport.informatik@umu.se, 090-786 65 23. Observera dock att ett aterkallande av

ditt samtycke inte paverkar lagligheten av behandlingen innan samtycket aterkallats.

Du har dven ritt att kontakta Umed universitet for att fi information om vilka uppgifter som behandlas
om dig eller for att begara rattelse, 6verforing, radering eller begransning av dina personuppgifter. Du
kan dven kontakta universitetets dataskyddsombud pa mejl pulo@umu.se. For mer information om hur

universitetet behandlar personuppgifter se: umu.se/gdpr

Du har aven ratt att inge klagomal till tillsynsmyndigheten Integritetskyddsmyndigheten om du tycker
att vi behandlar dina personuppgifter pa ett felaktigt satt.

Samtycker du till att dina personuppgifter anviands pa satt som beskrivs ovan?

e Ja
o Nej
Datum: Namn:
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Information om Umea universitets behandling av
personuppgifter i studentarbeten

Om du viljer att delta kommer viss information om dig att behandlas, det vill sdga eventuell
ljudinspelning, din dlder samt din rollbefattning. Denna information kommer att samlas in under
intervjun. Informationen eller en del av informationen kommer att kunna kopplas till dig genom
rostigenkanning. Uppgifter som kan kopplas till dig p& detta satt raknas som personuppgifter enligt
EU:s dataskyddsforordning 2016/679 (GDPR). Anledningen till att det i studentarbetet behover
behandlas sddana personuppgifter ar for att underlétta analysarbetet.

Umed universitet ar personuppgiftsansvarig for denna behandling. Den rittsliga grunden for

personuppgiftsbehandlingen &r ditt samtycke i enlighet med EU:s dataskyddsforordning, artikel 6.1 a.

Personuppgifter kommer att forvaras vid universitetet pa ett sddant sitt att, utéver ansvarig student,
kommer endast behdrig personal vid universitetet att ges tillgéng till personuppgifter. Uppgifterna

kommer att behandlas sé att inte obehoriga kan ta del av dem.

Dina personuppgifter kommer att behandlas under studentarbetet som kommer att pigd under

varterminen 2022, dock kommer det tas bort efter den 15e oktober eller nér arbetet ar godkant.

Underlag till studentarbeten, dir dina personuppgifter ingar, gallras efter att studentens betyg

rapporterats i universitetets studieregister.
Enligt EU:s dataskyddsforordning samt nationell kompletterande lagstiftning har du ritt att:

- begéra tillgang till dina personuppgifter (begira sk. registerutdrag)
- fa dina personuppgifter rattade

- f4 dina personuppgifter raderade

- f4 behandlingen av dina personuppgifter begransad.

Under vissa omstdndigheter medger dataskyddsférordningen samt kompletterande nationell
lagstiftning undantag fran dessa rattigheter. Rétten till tillgdng till sina uppgifter kan exempelvis
begrinsas av sekretesskrav, och ritten att fi uppgifter raderade kan begridnsas av regler rorande

arkivering.

Om du vill dberopa ndgon av dessa rattigheter ska du ta kontakt med dataskyddsombudet vid Umea

universitet (pulo@umu.se) och ange uppgifter om aktuellt studentarbete.

Om du &4r missndjd med hur dina personuppgifter behandlas har du ratt att klaga hos

Integritetsskyddsmyndigheten. Information om detta finns pd myndighetens webbplats (imy.se).
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Bilaga 2

Kan du beskriva onboardingprocessen och dess delar?

e Var skulle du sdga att den borjar?
e Och var slutar den?
o Vilka steg skulle du sdga att er onboarding innehaller?

Vilka delar ar digitala och vad ar pa plats?
e Varfor?

Ar de digitala delarna utformade for att den nyanstillda ska kunna arbeta sjilvstindigt?
o Arde fysiska tréffarna en slags uppsamling, eller vad dr syftet med dessa?

Hur sag onboardingprocessen ut under covid?
e Var allt digitalt via Learnster eller fanns det andra digital verktyg/plattformar?

Vad innehaller er pre-boarding pa Learnster?
e Vad gor de anstdllda i Learnster?
e Anvdnds larplattformen for att sprida information, eller for att trdna pa
arbetsuppgifter och kommunicera med kollegor?
e Finns det uppgifter som ska goras i Learnster?

Nir fanns det mojlighet for er att genomfora onboarding med béde fysiska och digitala inslag
igen efter covid?

Har nagot i onboarding-programmet forandrats efter covid?
e Har ni valt att behdlla vissa delar eller aspekter digitala, som innan covid var pd
plats?
e Varfor/Varfor inte?

Finns det nagot slags mentorskap under onboardingen?
e Hur fungerar det?
e Hur sker kommunikationen med mentorn?

e Hur ldnge har man en Buddy?

Med tanke pa att vi behover respondenter, ungefar hur manga IT-konsulter har ni anstallt
under pandemin?

Utvarderar ni er onboarding pa nagot satt?
e Hur?

Vill du tillagga négot?
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Bilaga 3

Introduktion
Om oss och var uppsats, samt information om samtycke.

Inledande fragor

Hur gammal ar du?

Hur lange har du arbetat pa verksamheten?

Vad ar din roll inom foretaget just nu?

Har du genomgatt nagon form av onboarding innan du borjade pa verksamheten?
Vad tycker du ar viktigt under onboarding?

Pre-boarding
Vi har forstatt att ni anvdnder Learnster som en forsta introduktion till organisationen...
Skulle du siga att din inskolning/onboarding startade har eller ndgon annanstans?

Hur upplevde du att Learnster fungerade som plattform?
e Var plattformen anvdndarvdnlig och smidig att anvdnda?
Hur upplevde du att Learnster fungerade som introduktion till foretaget?
e Kan du beskriva vad du gjorde i Learnster?
e Kdndes aktiviteterna meningsfulla?
e Upplevde du att interaktionen med ldarplattformen gjorde dig motiverad?

Upplever du att Learnster gav en rattvis bild av foretaget samt vad som forvantades av dig som
nyanstalld?

Hade du kontakt med négon innan din forsta arbetsdag?
e Hur gick det till? Hur upplevde du det?

Kan du kortfattat beskriva din fortsatta inskolning/onboarding och dess olika delar?
Anvinde du andra digitala verktyg under din onboarding?

e Vad anvdnde du dem till?

e Hur fungerade det?
Hur lang tid skulle du sdga att din onboarding/inskolning pagick?

Compliance
Var och fran vem fick du praktisk information kring din roll?
Fick du denna information digitalt? Hur upplevde du att det fungerade?

Clarification
Nir ansig du dig vara inforstadd i din nya roll och vad som forvintades av dig?
Fick du nagon traning eller utbildning under onboardingprocessen?
e Hur gick den till?
Nir ansig du att du kunde vara sjialvgaende i din roll?
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e Ungefarlig tid?

Culture
Hur formedlades organisationens kultur?
e Alltsa vilka normer som finns internt inom foretaget?
e Upplever du att organisationskulturen var nagonting du aktivt introducerades till
eller fick du ldra dig eftersom?

Nir ansdg du att du larde kdnna kulturen och kidnde dig som en del av den?
e Ungefarlig tid?

Connection och Social onboarding
Kande du att det fanns forutsattningar att skapa relationer under din forsta tid pa foretaget?
e Angdende de sociala aspekterna: Fick du hjdlp att skapa relationer/bygga upp ditt
ndtverk? Hur mycket initiativ tog du sjdlv ungefar?
Upplever du att du kunde stéilla fragor och fa stod under din forsta tid pa foretaget?
e Avvem och hur gick det till?

Om detta skedde digitalt...
Hur upplevde du att det fungerade att etablera relationer virtuellt?

Om detta skedde semi-digitalt...
Upplever du att det var skillnad mellan de digitala delarna och de fysiska traffarna nar det
kommer till sociala relationer?

Avslutande fragor
Hur upplevde du onboardingen rent generellt?
Tror du att onboardingen gjorde att du blev en sa kallad insider i organisationen?

Om onboarding skedde digitalt...
Tror du att det skulle vara annorlunda om du genomgick onboardingen helt pa distans?

Om onboarding skedde semi-digitalt...
Tror du att det skulle vara annorlunda om du hade mojlighet att g pa fysiska moten och
traffar?

Fanns det nagot du kdande kunde forbattras?
e Finns det ndgot som du anser saknas i verksamhetens onboarding-program (jamfort
med dina tidigare erfarenheter av onboarding)?

Tack sa mycket for att du tog dig tid att stilla upp pa denna intervju!
Ar det nigot som du vill tilligga?
Har nagon specifik fundering dykt upp under intervjun?
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Bilaga 4

Hej!

Vad kul att ni kan ténka er stilla upp pa en kortare intervju om den onboardingprocessen ni
gick igenom under er forsta tid pa verksamheten. Vi heter Tua och Smilla och vi laser sista
terminen pa det beteendevetenskapliga programmet med inriktning pa IT-miljoer pd Umea
Universitet. Just nu skriver vi vart examensarbete pa institutionen for informatik och darfor
behover vi genomfora en del intervjuer. Vi dr intresserade av upplevelser om digital
onboarding eftersom det bade innefattar manskliga faktorer (socialisering, kommunikation,
kinsla av tillhorighet och beteende) samt anvindning av digitala tekniker.

Vi fick era mailadresser av person 1 efter att ha pratat med person 2. Enligt person 1 har ni
aven mojlighet att genomfora en individuell intervju a 30 min i slutet pa vecka 11 samt i borjan
pa vecka 12. Vi bokar girna in detta sa snabbt som mojligt, sa ni far girna skicka vilka tider
som passar er genom att svara pa detta mail. Intervjuerna sker via Teams eftersom vi bada ar
i Umea for tillfallet.

Ca tvd dagar innan inbokad intervju kommer ni fa lite mer utforlig information infor intervjun
samt ett samtyckesdokument med information om hantering av personuppgifter (GDPR)
eftersom intervjuerna kommer spelas in (enbart audio). Era namn samt foretagets namn
kommer vara anonymt och data behandlas konfidentiellt.

Allt gott!
Tua och Smilla

Hej!

Det borjar narma sig intervjuer om digital samt semi-digital onboarding. Vi vill nu skicka med
er lite information infér dessa géillande samtycke och personuppgiftshantering, en formalitet
fran Umea Universitet. Vi bifogar ett dokument som ni girna far lasa igenom, skriva under och
skicka tillbaka innan intervjun. Det racker att ni skriver ert namn i dokumentet som signering
samt att ni markerar om ni godkénner (ja) eller inte (nej). Vi vill sdga redan nu att vi kommer
gora en ljudinspelning under intervjun, men att sjilva videomotet inte kommer sparas. Datan
kommer enbart anvindas av oss under transkribering och bearbetning. I sjilva uppsatsen
kommer ert namn vara anonymt, likt organisationen.

Vi ar vildigt tacksamma att ni vill stdlla upp pa en intervju. Vi ser fram emot att traffa er under
den narmaste veckan. Har ni fragor eller funderingar ar det bara att hora av sig pa mail.

Allt gott!
Tua och Smilla
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