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Sammanfattning

Utgdngspunkten i den hér studien utgdr grunden for onboarding i organisationer
och dess betydelse for nyanstilldas upplevelse av onboarding.
Problemformuleringen som hanteras dr att tidigare forskning visar att onboarding
har betydelse for trivsel och intention att stanna kvar, men det finns begridnsad
kunskap om hur olika delar av onboarding samspelar i nyanstélldas upplevelser.
Hog personalomsittning innebar samtidigt stora kostnader och onboarding har
dérfor en avgorande roll for organisationer for att behalla kompetenta talanger.
Syftet med studien ar dirfor att undersdka vad onboarding har for betydelse for
nyanstélldas trivsel och intention att stanna kvar i organisationen. 4C-modellen
anvinds i studien, ddr compliance, clarification, culture och connection anvinds
som en teoretisk utgangspunkt for att analysera resultat i studien. Tidigare studier
redogor for att en vélfungerande onboarding kan resultera i en kénsla av trygghet,
tydlighet och tillhdrighet. Daremot lyfter andra studier fram att mer kunskap
behdvs om onboarding for att forsta hur olika faktorer samverkar for att uppna en

god onboarding.

Studien har genomforts med en kvalitativ ansats och ett fenomenologiskt
forhédllningsétt, dir intervjuerna i studien bygger pd sex semistrukturerade
intervjuer med nyanstillda inom en och samma organisation. Resultatet visar att
onboarding har stor betydelse for hur nyanstdllda upplever sin forsta tid i
organisationen. I studien visar dven analysen att socialt stod, tydliga ramar samt en
kultur som &r inkluderande i onboardingen kan stirka nyanstilldas upplevelse
samhorighet och trygghet. Vilket kan resultera i en dkad vilja att stanna kvar i
organisationen for nyanstillda. Diremot visar studiens resultat att en onboarding

som har en bristande struktur och upplevs otydlig kan medfora osdkerhet och
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paverka nyanstélldas upplevelser negativt.

Keywords
Onboarding, Nyanstillda, Trivsel, Retention,

Abstract

The starting point of this study is the basis for onboarding in organizations and its
importance for new employees' experience of the introduction. The problem
formulation that is addressed is that onboarding has an impact on how new
employees experience their first time at the workplace, especially related to
intention to stay and satisfaction in the organization. The purpose of the study is
therefore to investigate the significance of onboarding for new employees'
satisfaction and intention to stay in the organization. The 4C-model is used in the
study, where compliance, clarification, culture and connection are used as a
theoretical starting point for analyzing the results in the study. Previous studies
report that a wellfunctioning onboarding can result in a sense of security, clarity
and belonging, which in turn can contribute to retention in the organization,
however, other studies highlight that more knowledge is needed to find out how

they interact.

The study has been conducted with a qualitative approach and a phenomenological
approach, where the interviews in the study are based on six semi structured
interviews with new employees within the same organization. The results of the
study indicate that onboarding has a great importance in how new employees
experience their first time, where a clear structure, support from managers and
colleagues and clear expectations are seen as important aspects for well being. The
study also shows that social support, clear frameworks and a culture that is inclusive
in the onboarding can strengthen new employees' experience of belonging and
security, which can result in an increased desire to remain in the organization for

new employees. However, the results of the study show that an onboarding that has
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a lack of structure and is perceived as unclear can lead to uncertainty and affect new

employees negatively.
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1. Inledning

I dagens snabbt fordnderliga och konkurrenskraftiga arbetsliv ses medarbetarnas
kompetens, engagemang och lojalitet som organisationers frimsta tillgdngar. Att
attrahera och rekrytera ritt talanger kridver stora och betydande investeringar.
Forskning visar att den verkliga utmaningen inte ligger i sjdlva rekryteringen, utan
snarare 1 att framgéingsrikt introducera och integrera nyanstillda for att oka
sannolikheten att de stannar i organisationen. (Bauer & Erdogan, 2011; Sharma &
Stol, 2020; Rollag et al., 2005). Personalomséttningen (turnover) dr ofta som hogst
under det forsta anstéllningsiret (Mosquera & Soares, 2025). Sharma & Stol (2020)
lyfter dven upp att introduktionsprocessens utformning spelar en avgorande roll
under denna period. Trots detta har tidigare studier framst belyst organisatoriska
konsekvenser av hog personalomsittning, snarare édn nyanstélldas egna upplevelser
av onboarding. Eftersom personalomséttning ofta dr som stdorst under det forsta aret,
blir introduktionen det viktigaste verktyget for att bygga ett starkt band mellan den
nyanstdllde och arbetsgivaren direkt fran start (Mosquera & Soares, 2025; Sharma
& Stol, 2020). Detta innebér att otillrackliga strategier som har brister for att
vilkomna och introducera nyanstéllda kan leda till betydande forluster av
rekryteringsresurser samt for organisationens produktivitet (Mosquera & Soares,

2025).

Mot denna bakgrund har onboarding, etablerats som en strategisk process for att
underldtta anstélldas overgidng frdn utomstdende (outsiders) till effektiva och
integrerade medlemmar (insiders) (Bauer & Erdogan, 2011; Frogeli et al., 2023).
For nyanstdllda, och sérskilt for Generation Z, visar att upplevelsen av meningsfullt
arbete och att det finns ett starkt socialt stod fran bade chefer och kollegor viktiga
aspekter i onboardingprocessen (Chillakuri, 2020). Det sociala samspelet fungerar
som en viktig ldnk mellan organisationens formella strukturer och nyanstilldas
anpassning, dér brist pa stod kan resultera i en kénsla av isolering och 6kad intention
att limna organisationen i fortid (Sharma & Stol, 2020; Mosquera & Soares, 2025).
Vidare betonas betydelsen av struktur och tydlighet géllande roll och férvantningar.

Rolltydlighet (role clarity) fungerar som en skyddande faktor mot den stress och



“Nér man kdnner sig vilkommen
fran borjan sa blir det ocksi ldttare att ta initiativ”

osdkerhet som naturligt kan uppstd vid en nyanstillning, och studier pekar pé att
fortydligande av rollen dr den dimension i onboardingen som har starkast koppling
till nyanstilldas arbetstillfredsstéllelse (Bowers et al., 2023; Frogeli et al., 2023).
Aven om tidigare forskning indikerar att centrala faktorer for hur man strukturerar
en bra onboarding, som till exempel, socialt stdd, struktur och rolltydlighet finns
det 4ndd en kunskap som &r begrinsad i tidigare forskning kring hur dessa faktorer
samverkar och vad det har for betydelse pa nyanstélldas trivsel och intention att

stanna kvar i organisationen.

Tidigare forskning visar att en hel del studier har haft ett fokus som har varit
kvantitativt dir man har fokuserat pé att identifiera samband mellan olika variabler.
Dérmed ses det relevant att undersoka nyanstilldas tolkningar och upplevelser av
onboarding da det har undersdkts i mindre utstrdckning, men dven vikten av att
behalla kompetenta talanger. Darfor finns det ett behov av att undersoka vad
onboarding har for betydelse ur ett kvalitativt medarbetarperspektiv och hur det

upplevs 1 praktiken

1.1. Syfte

Syftet med denna studie dr att undersoka vad onboarding har for betydelse for

nyanstélldas trivsel samt intention att stanna kvar i organisationen.
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2. Tidigare forskning

I detta avsnitt kommer det att presenteras tidigare forskning som é&r relevant for
studiens syfte. Genom att lyfta fram tidigare studier visas det tydligt vad som redan

ar kiant inom omradet samt vilka kunskapsluckor som finns.

2.1. Introduktionsprocessen

Onboarding, dven bendmnt organisatorisk socialisering, dr den process genom
vilken nyanstdllda gar fran att vara utomstdende individer till att bli effektiva och
integrerade medlemmar i1 organisationen. Denna process innebdr att individen
utvecklar de kunskaper, fardigheter och beteenden som krévs for att anpassa sig till
en ny yrkesroll (Bauer & Erdogan, 2011). I tidigare forskning gors en atskillnad
mellan socialisering och onboarding. Det forstndmnda ar det breda fenomenet, det
vill sdga processen dir individen tillignar sig organisationens normer och
vérderingar, medan det sistndmnda innebér de specifika formella och informella
insatser, program och riktlinjer som organisationen anvénder for att styra denna
anpassning (Bauer & Erdogan, 2011; Frogeli et al., 2023; Didion et al., 2024).
Processen dr inte en isolerad hidndelse utan en fortlopande utveckling som ofta
stracker sig over individens forsta sex till tolv minader (Bauer & Erdogan, 2011;

Sharma & Stol, 2020).

En central teori beskriver onboarding som en forankringshéndelse (anchoring
event), vilket avser en sérskilt betydelsefull upplevelse som lagras i individens
sjdlvdefinierande minne och formar grunden for hela det framtida utbytet mellan
individen och organisationen (Smith et al., 2022). Néar den forsta erfarenheten ar
positiv kan relationen snabbt utvecklas frén ett rent ekonomiskt utbyte till ett mer
socioemotionellt band, priglat av tillit, samhdrighet och emotionellt engagemang
(Smith et al., 2022). Hur introduktionen &r uppbyggd, har stor betydelse for
processens framgéing. Formella onboardingprogram, som bestar av aktiviteter som
ar planerade och strukturerade, har visat sig vara betydligt mer effektiva én
informella 16sningar dér nyanstéllda forvéntas ldra sig pa egen hand (Bowers et al.,

2023; Frogeli et al., 2023).
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Avslutningsvis visar tidigare forskning att en ineffektiv process ddremot kan
resultera till att nyanstéllda 1dmnar sina tjénster i fortid, vilket innebér att de resurser
som investerats i rekrytering och urval gér forlorade (Caldwell & Peters, 2018;

Cesario & Chambel, 2019).

2.2. Samspel med chef och kollegor

Den sociala dimensionen av onboarding lyfts i forskningen fram som en
betydelsefull faktor for att minska den osékerhet som uppstar nir en nyanstélld
borjar i en ny organisation (Bauer & Erdogan, 2011; Mosquera & Soares, 2025).
Ett framgéngsrikt mottagande kan fOrstés utifrdn en tredelad vilkomstmodell dir
organisationens formella program och introduktionsinsatser, ndrmaste chefens stod
och kollegornas bemoétande tillsammans skapar forutséttningar for en lyckad start

(Cesario & Chambel, 2019).

Nérmaste chef har en nyckelroll som en representant for organisationen och
fungerar ddrmed som en koppling som gor de formella onboarding strukturerna
begripliga och meningsfulla for den nyanstillde (Cesario & Chambel, 2019).
Forskning visar att chefens stod framstar som en betydelsefull faktor for en lyckad
onboarding (Sharma & Stol, 2020). I en studie uppgav 6ver 80 % av de nyanstéllda
att tillgdngen till en erfaren person att vdnda sig till var avgorande for deras
anpassning, vilket innebér att chefers tillganglighet har en stor betydelse pé hur

snabbt nyanstéllda blir effektiva i arbetet (Sharma & Stol, 2020).

Samspelet med kollegor utgor en central grund for den nyanstélldes sociala kapital,
vilket syftar pd de resurser och kunskaper som individen far tillgéng till genom
relationer (Korte & Lin, 2013). En kritisk milstolpe i onboardingen &r nér den
nyanstdllde kénner sig accepterad av arbetsgruppen (social acceptans), vilket
markerar Overgdngen frn att vara en “outsider” individ till en “insider” aktiv
medlem i organisationen (Bauer & Erdogan, 2011). Eftersom nyanstillda i forsta

hand integreras i sin ndrmaste arbetsgrupp snarare én i organisationen som helhet,
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blir kvaliteten pa de kollegiala relationerna en betydelsefull faktor for

onboardingprocessen (Korte & Lin, 2013; Rollag et al., 2005).

Avslutningsvis betonar modern forskning att onboarding kan bli mer effektiv nér
sociala interaktioner mojliggor autentiskt sjélvuttryck, det vill séga att individen
uppmuntras att ta tillvara och anvédnda sina personliga styrkor redan under den
inledande introduktionsfasen. Nér kollegor och chefer bekriftar och stirker den
nyanstélldes identitet, forstirks de emotionella banden till organisationen (Cable et
al., 2013).

2.3. Onboardingens betydelse for trivsel

Onboarding har en avgdrande betydelse for nyanstélldas vélbefinnande eftersom
forsta steget in till en organisation dr oftast en period som kdnnetecknas av stress
och osdkerhet (Mosquera & Soares, 2025; Frogeli et al., 2023). Genom att
organisera och tydliggora de initiala erfarenheterna fungerar introduktionen som en
stoddjande och stabiliserande struktur som minskar angest och bidrar till en 6kad
kéinsla av kontroll 6ver den nya arbetssituationen (Mosquera & Soares, 2025; Bauer
& Erdogan, 2011). Statistik visar ytterligare betydelsen av dessa processer da

integrerade vidlkomstmodeller.

En central faktor i onboardingen for att frimja trivsel &r autentiskt sjilvuttryck,
vilket innebér att nyanstédllda uppmuntras att vara sig sjdlva och aktivt anvénda sina
personliga styrkor redan i1 ett tidigt skede (Cable et al., 2013). Forskning visar att
detta leder till okad arbetstillfredsstéllelse och minskad emotionell utmattning
jamfort med traditionell socialisering som 1 huvudsak fokuserar pa att nyanstillda
ska anpassa sig till den etablerade organisationskulturen (Cable et al., 2013). Vidare
utgdr onboardingen en avgorande fas for att uppfylla det psykologiska kontraktet,
vilket innebédr de outtalade och Omsesidiga forvéntningarna som finns mellan
arbetsgivare och anstélld gillande exempelvis utbildning och karridrméjligheter i
organisationen (Caldwell & Peters, 2018; De Vos & Freese, 2011). Nar dessa
forvantningar uppfylls stirks individens tillit till organisationen och kinslan av

tillhorighet, vilket innebédr att individen upplever sig som en virdefull och
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integrerad del av organisationen (Mosquera & Soares, 2025; De Vos & Freese,
2011). Sammanfattningsvis indikerar tidigare forskning att nyanstélldas
upplevelser av trivsel, tillhorighet och trygghet i introduktionen har en stor
betydelse for deras start i organisationen (Sharma & Stol, 2020; Caldwell & Peters,
2018).

2.4. Intention att stanna kvar

Retention, det vill sdga organisationens formaga att behélla sina medarbetare,
beskrivs som ett av de mest betydelsefulla 1&ngsiktiga malen med en strategisk
onboardingprocess (Bauer & Erdogan, 2011; Mosquera & Soares, 2025). Eftersom
personalomséttning ofta dr som storst under det forsta aret, blir introduktionen det
viktigaste verktyget for att bygga ett starkt band mellan den nyanstéillde och
arbetsgivaren direkt fran start (Mosquera & Soares, 2025; Sharma & Stol, 2020).
Onboarding paverkar kvarstannandet framst genom att bygga socialt kapital, vilket
betyder att individen far tillgéng till resurser, kunskap och stdd via sina sociala
nitverk pd arbetsplatsen (Korte & Lin, 2013). Statistik indikerar att en integrerad
vilkomnande modell, dir organisationens formella program, chefen och kollegorna
samverkar, forklarar hela 65,4 % av variationen i nyanstélldas vilja att stanna kvar,
vilket innebdr att intentionen att stanna kvar under denna period i stor utstrackning

paverkas av hur introduktionen dr utformad (Mosquera & Soares, 2025).

En central teoretisk forklaring till retention samt viljan att stanna kvar &r att
onboardingen fungerar som en koppling och en faktor som forklarar varfor
processen har effekt pa introduktionen, genom att det skapar fOrst
arbetstillfredsstéllelse och vélbefinnande, vilket sedan minskar den medvetna viljan
att lamna organisationen, det vill siga turnover intention (Mosquera & Soares,
2025; Sharma & Stol, 2020). Onboardingen fungerar ofta som en positiv
forankringshéndelse. Den kan snabbt flytta relationen fran ett rent ekonomiskt
utbyte av 16n mot arbete till ett socioemotionellt band préiglat av dmsesidig tillit
mellan den nyanstillde och organisationen (Smith et al., 2022). For yngre

generationer som Generation Z dr onboarding helt avgorande, eftersom de tenderar
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att fatta sina beslut om kvarstannande mycket snabbare &n &dldre generationer.
(Chillakuri, 2020). Sammanfattningsvis visar tidigare forskning att en genomténkt
onboarding dr en investering i retention, inte bara en administrativ process. Genom
att minska otydlighet hos de nyanstillda kring arbetsrollens forvéntningar samt
stirka sociala relationer, kan organisationen i sin tur motverka den upplevda
stressen och osdkerheten som annars leder till att nyanstéllda lamnar i fortid (Bauer

& Erdogan, 2011; Mosquera & Soares, 2025).

3. Teoretisk referensram

I detta avsnitt kommer den teoretiska utgdngspunkt, Bauer 4C-modellen att
motiveras och introduceras for att sedan analysera och bearbeta det empiriska
materialet. Detta ramverk kommer att anvindas for att strukturera tolkningen samt

synliggdra monster i studiens resultat.

3.1. Bauer 4C-modell

For att kunna forstd innehallet i introduktionsprocessen anvénds Bauers (2010) 4C-
modell om de fyra olika byggblocken (4C) som representerar olika nivéer av
socialisering i en onboardingprocess. Dessa nivaer dr “Efterlevnad” (compliance),
“Fortydligande” (clarification), ”Kultur” (culture) och ”Samhérighet” (connection).
Chillakuri (2020) beskriver att 4C-modellen &r en av de mest framstidende
modellerna for att uppnd en vélstrukturerad onboarding for nyanstéllda. Tidigare
forskning visar att for att onboarding &r en process som underlattar for nyanstéllda
att anpassa sig till sin nya roll, men dven for att forsta, sociala sammanhang,
organisationens mal, virderingar och regler (Caldwell & Peters, 2018; Bowers et
al., 2023). I litteraturen beskrivs Bauers 4C-modellen som ett verktyg for
organisationer att kunna kategorisera sin introduktion och 1 sin tur sékerstélla att
nyanstéllda i organisationen gér frén att vara “outsiders” till ”insiders” (Bowers et

al., 2023).
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3.1.1. Compliance

Den forsta nivin beskrivs som compliance som dr den mest grundldggande nivan i
modellen. Studier visar att detta dr den lagsta nivan i onboarding och handlar om
att lara ut olika policys, rutiner och regler som finns i organisationen till de
nyanstéllda. De redogor for att compliance ger den nyanstillde en grundliggande
forstaelse for hur organisationen fungerar och deras grundlidggande policys (Bowers
et al., 2023; Caldwell & Peters 2018). Forfattarna beskriver att fokuset inom denna
dimension ligger pa de formella ramarna for den nyanstillde inom organisationen.
Chillakuri (2020) lyfter upp att det dr viktigt att nyanstdllda vid ett tidigt skede far
tillgdng till information tidigt i anstdllningen och att onboardingen ska borja redan

innan deras forsta arbetsdag.

3.1.2. Clarification

Clarification dr den andra nivén, denna dimension handlar om hur viktigt det &r att
sakerstdlla att den nyanstéllda forstér sin nya roll, krav och de forvéntningarna som
finns pa arbetet. De redogdr dessutom for att detta &r en dimension som ofta
hanteras otydligt av organisationer (Caldwell & Peters; Bowers et al., 2023).
Bowers et al., (2023) beskriver detta som att en anstélld 14r sig om vad for jobb den
har specifikt, sina forviantningar men dven de organisatoriska processer som finns.
Chillakuri (2020) lyfter upp att man som anstilld vill veta vad ens jobb egentligen
innebar, vad som kravs for att man ska kunna bidra redan fran start men dven varfor

man ska utfora olika arbetsuppgifter.

3.1.3 Culture

Den tredje nivén, culture, handlar om att ge nyanstéllda insikt i organisationens
formella och informella normer, virderingar och kultur som att utbilda
medarbetare i organisationens normer och virden. Det géller inte bara praktiska
rutiner utan handlar om att forsta organisationens verksamhet i stort (Caldwell och
Peters 2018; Bowers et al., 2023). Chillakuri (2020) tar resonemanget vidare och

visar att Generation Z ofta vill forstd organisationens vérderingar, vision och
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strategiska mal. Samtidigt vill den hér gruppen se tydlig etik, socialt ansvar och
att initiativ ska synas aktivt i onboardingprocessen. Studien pekar dessutom ut att
Generation Z behover kénna till helheten i arbetet. Nér de ser helheten blir det
tydligare hur de sjdlva kan bidra till organisationen (Chillakuri, 2020).

3.1.4 Connection
Den fjarde och hogsta nivan kallas for connection. Har handlar det om att aktivt

bygga viktiga relationer och nétverk, inte bara sprida information. Forfattarna
beskriver hur connection fokuserar pa att skapa band som gor att nya medarbetare
hittar sin plats i teamet. Just darfor blir den hir nivan avgorande for att nyanstéllda
ska kdnna sig som insiders i organisationen (Bowers et al., 2023; Caldwell och
Peters, 2018). Chillakuri (2020) pekar pé att Generation Z vill ha personlig kontakt,
sarskilt med chefer och kollegor, och helst triaffas pa riktigt i borjan, inte bara via
digitala moéten. Det visar sig ocksa att de forvéntar sig coachning och stdd fran sin
ndrmaste chef, vilket understryker betydelsen av relationen till bdde chef och team

under introduktionen (Chillakuri, 2020).

Sammanfattningsvis indikerar tidigare studier att onboarding &dr mycket mer an att
bara ge information. Det handlar om att steg for steg hjédlpa nyanstéllda att forsta
regler och rutiner, klargora deras roll, ge de en kénsla for organisationskulturen och
dessutom bygga relationer sa att de faktiskt kinner sig inkluderade. Caldwell och
Peters (2018) betonar ocksd att onboarding har bade etiska och psykologiska
dimensioner. Chillakuri (2020) betonar att Generation Z vill ha en onboarding som

ar tidig, tydlig, meningsfull, digital och relationskapande.
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4. Metod

I det hir avsnittet kommer metodval och det metodologiska forhallningsséttet att
lyftas upp. Vidare kommer genomforandet beskrivas utifran rubrikerna, metodval
och metodologiskt forhallningssétt, datainsamling, forskningskontext, urval och
avgrinsningar, analysmetod. Aven hur studien forhaller sig till studiens
tillforlitlighet samt de forskningsetiska principerna kommer att presenteras i
avsnittet. Avsnittet kommer att avslutas med en metoddiskussion som redogor for

metodens styrkor samt svagheter i studien.

4.1. Metodval och metodologiskt forhallningssatt

Syftet med studien 4r att undersoka vad onboarding har for betydelse for
nyanstélldas trivsel samt intention att stanna kvar i organisationen. I foreliggande
studie har det genomforts en kvalitativ intervjustudie, vilket verensstimmer med
Langemar (2008), som redogor for att kvalitativa metoder &r som ldmpligast nér
man har i syfte att undersdka upplevelser och erfarenheter hos individen. En
kvalitativ ansats ger mdjligheten att fa en djupare forstdelse for individers
erfarenheter och upplevelser, vilket dr vasentligt i detta sammanhang dé studien
fokuserar pa subjektiva tolkningar (Langemar, 2008). Studien har ett
fenomenologiskt forhéllningssitt vilket enligt Aspers (2012) dr ldmpligt att
anvinda sig utav nir man fanga respondenternas olika upplevelser och perspektiv.
Langemar (2008) redogor att fenomenologi syftar sig pa att beskriva upplevelsen
av psykologiska fenomen hos individen dir fenomenet forstds utifran individens
livsvérld, dér livsvidrlden tar upp det sammanhang kring hur individen tolkar och

upplever fenomenet (Langemar, 2008).

Syftet i denna studie &r inte att méta samband mellan variabler, utan att undersoka
onboardingens betydelse for nyanstéllda, vilket gor att de subjektiva tolkningarna
hos individen blir centrala, vilket dr anledningen till att det fenomenologiska och

kvalitativa metodvalet 4r motiverat.
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4.2. Datainsamling

Studiens datainsamling skedde genom kvalitativa semistrukturerade intervjuer.
Langemar (2008) lyfter upp att man genom kvalitativa semistrukturerade intervjuer
kan forhalla sig till teman som man planerat att anvinda men att man samtidigt kan
hélla oppet for nya fragor eller foljdfrdgor som kan komma att dyka upp under
intervjuns gang. En intervjuguide uppréttades infor intervjuerna med 6ppna fragor
(bilaga 1). Teman som lyftes upp i studien var teman vi identifierat i tidigare

forskning samt tidigare arbeten.

Samtliga respondenter som medverkade i studien intervjuades enskilt via Zoom.
Det genomfordes totalt sex intervjuer diar den motsvarande tiden for intervjuerna
var cirka 40—-60 minuter 1&nga. Samtliga intervjuer sparades samt spelades in pa
privata inspelningsenheter som i sin tur transkriberades var for sig. Genom att spela
in intervjuerna gjorde det att vi kunde ndrvara pa ett annat satt samt fokusera mer
pa respondenten genom att stilla foljdfrdgor som var relevanta men dven ge
respondenten var fulla uppmérksamhet, vilket hade kunnat sett annorlunda ut om
vi inte gjort det. Langemar, (2008) lyfter d&ven upp att man som forskare har en
viktig roll gillande lyhordhet i genomforandet av kvalitativa intervjuer. Detta ér
aspekter som vi har tagit hiansyn till i vér roll som forskare under studien for komma

ndrmare respondenternas upplevelser men dven for att stirka studiens resultat.

4.2.1. Forskningskontext

Organisationen som har undersokts dr en storre finansiell organisation som é&r
verksam i flera ldnder med flera tusen anstéllda. Att inte namnge organisationen &r
ett val som dr medvetet for att sékerstilla anonymitet for organisation och
respondenter. Detta innebédr att det forekommer organisatoriska detaljer som
medvetet beskrivits pd ett dvergripande sétt for undvikandet av identifierbarhet.
Denna kontext dr relevant for studiens syfte, eftersom onboarding i storre

organisationer ofta dr véldigt viktigt for att behalla kompetenta medarbetare.
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4.3. Urval och avgransningar

Samtliga respondenter rekryterades genom att vi fick tag i en organisation genom
en anhorig till en av oss, som fungerade som en mellanhand och férmedlade
informationen om studien till nyanstéllda i organisationen. Vilket innebar att
information om studien formedlades vidare till potentiella deltagare. Samtliga
respondenter arbetar inom samma organisation. Studien anvéinde ett méilinriktat
urval dir deltagare valdes ut eftersom de var nyanstillda och hade erfarenhet av
onboarding inom den studerade organisationen. Deltagandet var frivilligt och
baserat pa sjilvselektion, eftersom de individer som var intresserade sjélva tog
kontakt med forskarna. Daremot kan detta urval ha paverkat resultatet i studien da
det finns en risk for bias (Aspers, 2012). De respondenter som sjdlva viljer att
anmaéla sig kan till exempel ha ett sdrskilt amne eller intresse for &mnet vilket kan
resultera 1 att vissa perspektiv blir dverrepresenterade. Dessutom kan kontakten
med den anhorige ha péaverkat vilka individer som ndddes fram av informationen
om studien. Den begrdnsade storleken i urvalet innebér att resultaten inte kan
generaliseras till en storre population, utan bor 1 stéllet tolkas i relation till den
kontext som studien avser. Samtidigt mojliggjorde urvalet i studien tillgang till
deltagare med aktuell samt relevant erfarenhet av onboarding, vilket bidrog till att

f4 fram visentlig information i relation till studiens kvalitativa ansats.

4.4. Analysmetod

Materialet i studien har analyserats med hjilp av en tematisk analys, vilket &r en
kvalitativ analysmetod ddr man systematiskt identifierar, tolkar och analyserar
aterkommande monster i datamaterial, det vill sdga teman (Langemar, 2008). Efter
att intervjuerna genomforts anvidndes Word transkriberingsfunktion for att
transkribera materialet. Intervjuerna lyssnades darefter igenom flertalet ganger for
att sikerstilla riktigheten i transkriberingen, samt for att med hjdlp av materialet
skapa en god forstaelse infor en fortsatt analys. Metoden for denna studie &r lamplig
da syftet ar att undersoka nyanstélldas upplevelser av onboarding samt vad dessa
upplevelser har for betydelse for trivsel samt intention att stanna kvar i

organisationen. Under ndsta steg genomfordes en kodning vilket Langemar (2008)

12



“Nér man kdnner sig vilkommen
fran borjan sa blir det ocksi ldttare att ta initiativ”

beskriver dr ndr forskaren delar upp det empiriska materialet samt kategoriserar
dessa for att identifiera teman och monster i data. Detta dr relevant till studiens syfte
dé koderna fangar den centrala innebérden. Koderna 1 materialet anvidndes som ett

forsta steg for att strukturera det empiriska materialet.

Koderna som togs fram sorterades i sin tur utifran skillnader och likheter, vilket
dven var anledningen till att koderna grupperades i prelimindra teman. Samtliga
prelimindra teman granskades 1 sin tur kritiskt med koppling till det fullstindiga
materialet. Detta resulterade i att vissa teman justerades, slogs ihop eller delades
upp for att pé ett korrekt sétt kunna spegla datamaterialet. Sedan namngavs samt
definierades de slutgiltiga temana, vilket var grunden for analysen. Temana
analyserades i sin tur utifrdn studiens syfte. Analysen i studien genomfordes med
en abduktiv ansats, vilket innebér enligt Langemar (2008) att man véxlar mellan
empiri och teori. Vid utformningen av intervjuguiden har studien till viss del utgatt
fran tidigare forskning men dven tidigare arbeten i relation till studien, samtidigt
som analysen Oppet analyserats for nya monster vilket har mojliggjort en djupare
forstaelse av materialet. For att fordjupa forstdelsen av de framtradande temana

kommer materialet 4ven analyseras med utgdngspunkt i 4C-modellen.

4.5. Trovardighet, tillforlitlighet och generaliserbarhet
Studiens kvalitet har beaktats genom att ta hénsyn till trovdardighet, tillforlitlighet

och generaliserbarhet. Detta kommer att presenteras nedan.

Trovérdighet avser pa vilket sitt resultatet i studien uppfattas som vélgrundade och
rimliga 1 relation till det empiriska materialet. Genom att stirka trovirdigheten i
denna studie har det anvints semistrukturerade intervjuer. Semistrukturerade
intervjuer mojliggdr att respondenterna i studien har kunnat férmedla beskrivningar
kring upplevelser som varit utforliga, samtidigt som vi har kunnat folja upp spér
som varit relevanta under intervjuns ging (Langemar, 2008). Samtliga sex
intervjuer har transkriberats och analyserats systematiskt genom kodning och

tematisk analys. Detta dr dessutom ett vanligt forekommande tillvigagangssatt
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enligt Aspers (2012) som redogor att man inom kvalitativ forskning fokuserar pa
att tolka och identifiera monster i empiriskt material. I resultatet har citat anvénts,

vilket mojliggdr det for ldsaren att kunna ta del av det empiriska underlaget.

Tillforlitlighet motsvarar stabiliteten 1 studien och till vilken grad
forskningsprocessen har wvarit transparent. Studiens tillvigagangssitt, fran
datainsamling till analys har beskrivits utforligt och &r en av fa faktorer som har
mdjliggjort starkandet av tillforlitlighet i1 studien. Analysen i studien har &ven den
genomforts systematiskt och i en dialog mellan de tva forfattarna i studien, vilket
har mdjliggjort att risken for subjektiva tolkningar har minskat och 1 sin tur dkat
studiens konsekvens. Genom deltagande i analysprocessen av bdda forfattarna har
detta bidragit till att man har kunnat problematisera samt diskutera tolkningarna,

vilket starker pélitligheten i studien.

Urvalet i den hér studien var huvudsakligen sjdlvselekterat, eftersom deltagandet 1
intervjuerna baserades pa frivillig anméilan dér forskarna fick kontakt med
respondenterna genom att de sjilva tog kontakt med de (Bryman & Bell, 2017).
Didremot kan urvalet samtidigt beskrivas som malinriktat, eftersom samtliga
respondenter var nyanstéllda och i sin tur relevanta for studiens syfte, samtidigt som
kontakt med organisationen etablerades genom en anhorig till en av forskarna.
Detta innebir att man inte med sékerhet kan dra slutsatser och séga att resultaten i
studien dven giller for en storre population. Diremot mdjliggér studien en
fordjupad forstdelse om dmnet onboarding i en specifik organisatorisk kontext.
Genom att forskarna har formedlat en tydlig beskrivning av urval, kontext och
genomforande ges dérfor ldsaren sjdlv mojlighet att beddma hur och i1 vilken

utstrackning resultaten kan tillimpas, till liknande organisationer.

4.6. Forskningsetiska aspekter

GenomfGrandet av denna studie har tagit hdnsyn till de fyra forskningsetiska
riktlinjer Vetenskapsradet (2024) tagit upp for att skydda samt vérna

informanternas integritet. De fyra kraven &r informationskravet, samtyckeskravet,
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konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. 1 samband med utskickande av
intervjufragor fick &ven deltagarna ett samtyckesformuldr samt ett
informationsbrev som beskrev studiens syfte, hur intervjuerna skulle vara
utformade samt villkoren for medverkan. Detta skedde dven 1 muntlig anslutning
déar samtliga respondenter fick samtycke innan intervjun. Samtycket pa samtliga
intervjuer inhdmtades muntligt av den anledningen att underlatta for deltagarna, da
de var geografiskt utspridda och intervjuerna genomfordes digitalt. For
sakerstdllandet av anonymitet hos respondenterna, har allt insamlat material
avidentifierats genom att exkludera namn, kon, yrke samt organisation. Det vill
sdga att studien inte innehdller ndgra som helst uppgifter som kan kopplas till
enskilda individer eller till den aktuella organisationen. Materialet endast har
kommit till anvandning for att uppfylla studiens mal och samtlig information har

diarmed behandlats konfidentiellt.

4.7. Metoddiskussion

En kvalitativ intervjustudie med ett fenomenologiskt forhdllningssétt ar vil
motiverad utifrdn studiens syfte, eftersom syftet i studien har varit att undersoka
nyanstélldas upplevelser av onboarding samt dess betydelse for trivsel och intention
att stanna kvar. Den hér studien utgar frn individers subjektiva tolkningar och
erfarenheter vilket gor att anvindandet av en kvalitativ metod &dr lamplig i relation
till studien (Langemar, 2008). En kvantitativ ansats hade resulterat i att vi inte hade
kunnat tolka och forstd individers tankar och idéer pa samma sitt, vilket &ven hade
gjort att vi inte hade kunnat nd samma djup och nyans i materialet. De
semistrukturerade intervjuerna som anvindes gjorde det mdjligt att f4 en balans
mellan strukturen och flexibiliteten, eftersom man fick vildigt mycket stéd av
intervjuguiden. Samtidigt gav det utrymme att stélla foljdfrdgor samt fordjupa sig
kring svaren som respondenterna gav. Detta kan dven det ses som en styrka
eftersom det framkom en hel del nyanserade svar och beskrivningar frén

respondenterna under intervjuerna.
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Samtidigt finns det styrkor som svagheter och metodologiska begransningar
kopplat till datainsamlingen. Intervjuerna i studien genomfordes digitalt via Zoom.
Pa ett sitt underldttade detta genomforande med tanke pa hur omsténdigheterna sig
ut ur en geografisk synvinkel och att det i sin tur kan ha bidragit till en miljé som
var mer avslappnad for respondenterna. Daremot kan det 4 andra sidan resulterat i
att icke-verbala signaler gétt forlorade, vilket i sin tur kan ha pdverkat tolkningen
av respondenternas svar da det kan begridnsa eftertanke och pauser (Langemar,

2008; Tracy, 2019).

Det finns bade styrkor och svagheter géllande urvalet i studien. En tydlig styrka &r
att samtliga respondenter var nyanstéillda inom den studerande organisationen vilket
resulterade i att respondenterna hade en direkt erfarenhet av onboarding som
undersoktes. Det hér bidrar i sin tur till studiens relevans. Daremot skedde urvalet
genom en anhdrig, vilket innebér att deltagandet i studien baserades pa en frivillig
anmilan. Déaremot kan detta ha lett till en viss feltolkning i urvalet, eftersom
individer med sérskilt intresse for amnet onboarding kan vara mer villiga att delta
dé respondenterna kanske har sérskild erfarenhet av @mnet. Dessutom dr samtliga
respondenter tillhdorande av samma organisation vilket innebdr att resultaten i
studien &r kontextbundna och kan allmédnt inte generaliseras till andra

organisationer.

En avgorande begrinsning i studien kénnetecknar fraigan om maéttnad (Bryman &
Bell, 2017). Vi dr medvetna om brister i studiens méattnad och att det paverkas pa
grund av antalet respondenter. Vi dr medvetna om att detta hade kunnat se
annorlunda ut om vi hade lyckats fé tag i atta till tolv respondenter, vilket hade lett
till en storre méttnad (Bryman & Bell, 2017). Det genomfordes totalt sex intervjuer
vilket gav oss material som var relativt omfattande. Déremot framkom nya aspekter
1 de senare intervjuerna, vilket tyder pa att full teoretisk méattnad inte uppnaddes.
Samtidigt fanns det flera teman som dterkom och kunde identifieras i resultatet, till
exempel kring “upplevelser av stdd och struktur under den forsta tiden” och

“otydlighet som bade mdojlighet och belastning”. Detta visar pd att studien har
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kunnat uppmérksamma delar som har varit centrala i studien, d&ven om flera
intervjuer hade kunnat mojliggdéra samt bidra till en tydligare helhetsbild. Dérfor
bor det ses som en begransning att méttnaden i studien inte uppnéddes fullt ut, men

dven som en konsekvens att kunna fa fler respondenter att delta.

5. Resultat & Analys

Studiens syfte var att underska vad onboarding har for betydelse for nyanstilldas
trivsel samt intention att stanna kvar i1 organisationen. I analysen av materialet har
det framtritt sex olika teman: Upplevelser av stdd och struktur under den forsta
tiden, otydlighet som bdde mdjlighet och belastning, chefens och kollegornas
betydelse i den tidiga anstillningen, oskrivna regler och informellt ldrande i den
forsta tiden, forsta intryckets roll for trivsel pa arbetsplatsen samt onboardingens

roll for viljan att stanna kvar i organisationen.

5.1. Upplevelser av stod och struktur under den forsta
tiden

Ett centralt tema som framkommit i intervjuerna dr att nyanstéllda upplever
introduktionsprocessen olika. Mycket beror pa upplevelsen av stdd, struktur och
tidigare erfarenhet. Resultatet i studien visar pa att en del respondenter upplevde
introduktionen som otydlig och ostrukturerad medan andra upplevde den som trygg
och tydlig. Majoriteten av respondenterna redogor for att introduktionen saknade
en tydlig struktur och planering vilket i sin tur resulterade i att de upplevde att de
sjdlva fick ta ett stort ansvar for att sétta sig in i arbetet. Ddaremot visar det att vissa
respondenter upplevde introduktionen som positiv och inte alls utmanande, vilket
ar ett tecken pa att erfarenheterna hos respondenterna skiljer sig beroende pa deras

individuella forutsdttningar men @ven arbetsplatsens kontext.

Flera respondenter som deltog i studien beskriver att de upplevde introduktionen pa
arbetsplatsen som intensiv och att den saknade en tydlig planering. En respondent

beskrev den forsta dagen som bade rorig och att respondenten upplevde att det inte
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fanns ndgon tid for att forklara vad som skulle goras. Detta exemplifieras i foljande

citat;

Alltsé den forsta dagen var ju ganska rorig kan jag tycka. Jag fick ju
en rundtur vilket jag var véldigt tacksam for men sen satt jag mest och
forsokte forsta systemen pd egen hand sjélv. Alla var sd insatta i deras
egna sé det var ingen som riktigt hade tid att sétta sig ner ordentligt

med mig och forklara vad som skulle goras (Respondent 3).

Forvintningar av en organiserad start var ndgot som upplevdes vara viktig for flera
respondenter. En respondent beskriver att hen hade hoga forvintningar for en
organiserad start, men upplevde i stéllet av en introduktion som var otydlig. Detta

exemplifieras i foljande citat:

Alltséd jag trodde att det skulle vara mer uppstyrt, typ att ndgon till
exempel hade planerat min fOrsta vecka eftersom jag hade
aldrig arbetat med ndgot liknande. I stéllet var det ganska mycket “ja,
vi tar det lite som det kommer” vilket kédndes lite konstigt

(Respondent 2).

Resultatet visar att brister i struktur har en stor betydelse for hur nyanstéllda kan
anpassa samt orientera sig pa arbetsplatsen. Daremot framkom det dven i materialet
att en introduktion som ar mindre styrd och mer fri fungerade vil for respondenter
med tidigare arbetslivserfarenhet. En respondent beskrev att den friheten hen fick
inte upplevdes som negativ, utan mer som en mdojlighet. Detta exemplifieras i

foljande citat:

Jag dr ju som sagt ganska van vid att ta eget ansvar, sd for mig gjorde
det inte sa mycket att det inte var s strukturerat, utan jag sdg det mer
som en utmaning och jag kom véldigt snabbt in i arbetet enligt mig

sjdlv i alla fall (Respondent 6).
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5.1.1. Compliance i relation till stod och struktur

Resultatet visar att det gar att forstd introduktionsprocessen huvudsakligen genom
compliance, men ocksa utifran hur den hir aspekten paverkar mojligheten att ta till
sig de andra delarna av onboarding. Compliance handlar i detta sammanhang om
den grundldggande orienteringen i organisationen, att fa koll pa rutiner, praktiska
forutséttningar, regler, ansvarsfordelning och de mer formella ramar som styr
arbetet (Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). I resultatet blir det tydligt
att den hér delen av introduktionen inte alltid &r tillrdckligt tydlig, konsekvent eller
genomford pa ett systematiskt sitt. Flera respondenter beskriver introduktionen
som intensiv, eller otydlig. Det visar att den nyanstéllde inte alltid far nog med stod
for att tidigt forsta hur arbetet &r organiserat och vilka férvintningar som finns pa

rollen.

I resultatet gér det att uppfatta som att compliance inte fungerar som en stabil och
likvirdig grund 1 organisationen, utan snarare fordndras beroende pa lokala
forutséttningar. Till exempel verkar chefens engagemang hur arbetsgruppen ér
organiserad och hur stor arbetsbordan dr i stunden paverkar hur introduktionen
faktiskt ser ut i praktiken. Den typen av variation fér stor betydelse, eftersom forsta
fasen av onboarding ofta priglar hela den nyanstilldes syn pé arbetsplatsen. Om
den inledande introduktionen dr svag, otydlig eller ofullstindig méste individen
sjalv i storre utstrackning skapa struktur i en situation som redan fran borjan ir ny,
osdker och svér att Overblicka. Da handlar onboarding inte bara om att fa
information, utan ocksd om att hantera osdkerhet och forsoka forsta en
organisatorisk miljo dér stodet inte racker till (Bowers et al., 2023; Caldwell &

Peters, 2018).

I resultatet tyder det pa att en mindre formaliserad introduktion ibland upplevs som
positiv. Ndgra respondenter beréttar att en viss frihet gjorde att de snabbt kom in i
arbetet, tog eget ansvar och utvecklade sjélvstindighet. Detta pekar pa en viktig
spidnning inom compliance dimensionen déir en alltfér detaljerad och styrd

introduktion kan kénnas begrinsande, medan for svag struktur riskerar att skapa
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osédkerhet, missforstand och oklara férvintningar. Compliance handlar ddrmed inte
om att vélja mellan mycket och lite struktur, utan om att balansera védgledning med
handlingsutrymme (Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). Det viktiga hér
ar att organisationen behdver skapa en introduktion som &r tydlig nog for att skapa
trygghet, men samtidigt flexibel nog for att ge utrymme for gradvis sjdlvstindighet.
En fungerande compliance handlar inte om att detaljstyra den nyanstillde, utan om
att ge tillracklig grund for att personen ska kunna agera sjélvstiandigt och kénna sig
trygg (Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). Saknas denna grund blir det
svart att forsta sin roll, tolka organisationskulturen och bygga relationer med andra.
Brister 1 compliance péverkar allts8 mycket mer &n bara den praktiska

introduktionen och det sétter hela etableringsprocessen pa spel.

5.2. Otydlighet som bade méjlighet och belastning

Ett centralt tema som framkommit i intervjuerna &r att otydlighet kring roller,
ansvar och prioriteringar kan fungera bdde som en mgjlighet till lirande och som
en belastning i den tidiga anstéllningen. En del respondenter i resultatet forklarar
att ndr de var nyanstéllda saknade de kunskaper och forstdelse om hur deras arbete
skulle organiseras och prioriteras. De respondenterna menar pd att det inte enbart
var vilka arbetsuppgifter som behdvde genomforas, utan vilken ordning de behdver
genomforas i och vad som skulle prioriteras 1 dagliga arbetet. En respondent
berdttade att hen visste ungefdar vad som skulle goras, men att det var oklart hur
arbetet var organiserat och vad som egentligen var viktigast. Detta exemplifieras i

foljande citat:

”Alltsa jag visste ungefdr vad jag skulle gora, sen exakt i vilken
ordning eller vad som var prioriterat var véll lite oklart eftersom att
jag inte visste exakt hur dom jobbade, for dom jobbade inte pa exakt

samma sdtt som pa tidigare stdllen jag jobbat pa” (Respondent 6).

Samtidigt ser man i1 materialet att viss otydlighet gick att hantera, till och med

upplevdes som utvecklande, speciellt ndr respondenten kunde fraga kollegor,
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observera och titta pd hur andra gjorde for att testa sig fram. Detta exemplifieras i
foljande citat: “Det var mycket “learning by doing”, ja men vilket fungerar till viss
del, men ibland kdnde jag att jag gjorde fel saker bara for, ja for att ingen hade
forklarat tillrdckligt tydligt” (Respondent 2). Respondenten beskrev att learning by
doing fungerade till viss del, men att det blev problematiskt nir tydliga forklaringar

saknades.

En respondent beskrev att tydliga arbetsuppgifter och forvéntningar bidrog till att
hen snabbare kdnde sig trygg i arbetet. Detta exemplifieras i foljande citat: “Jag
fick ganska tydliga uppgifter direkt, vilket gjorde att jag snabbt kom in i arbetet och
kinde mig trygg” (Respondent 1).

5.2.1. Clarification i relation till otydlighet
Empirin i studien visar att rolltydlighet ofta ar begransad under den forsta tiden, och

att forstdelsen for rollen véixer fram &ver tid, vilket kan analyseras genom
clarification. Den hir dimensionen handlar inte bara om kunskap kring vilka
arbetsuppgifter som ingar, utan ocksd om fOrstaelse for ansvarsfordelning,
prioriteringar, arbetsgranser och de forvantningar som hor till rollen. Om de hér
delarna inte klargors riskerar den nyanstélldes arbetssituation att uppfattas som
svértolkad, oforutsdgbar och ibland motsédgelsefull. Det leder till att individen inte
bara behdver ldra sig vad arbetet innebér, utan dven forsta vad som ar viktigt, vad
som kan vinta och vad som anses vara ett korrekt sdtt att arbeta (Bowers et al.,

2023; Caldwell & Peters, 2018).

I resultaten framgér det dven att organisationen i ganska hog grad verkar forlita sig
pa erfarenhetsbaserat ldrande. Nyanstéllda far till stor del ldra sig rollen genom att
prova sig fram, iaktta andra, jimfora olika situationer och i efter hand bygga upp
en egen forstielse for hur arbetet fungerar. Ett sddant arbetssétt har sina fordelar.
Det kan stdrka sjdlvstindighet, problemlosningsforméga och bidra till en mer aktiv
larandeprocess dér individen inte passivt tar emot fardig information, utan sjalv

deltar i att skapa forstaelse. Samtidigt blir etableringen mer beroende av individens
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egen forméga att tolka, och mindre av tydlig organisatorisk vigledning. For ndgon
som dr ny pa arbetsplatsen kan det bli krdvande, eftersom arbetsuppgifter bade ska
utforas och forstas i relation till arbetsplatsens normer, prioriteringar och informella
logik. Detta visar att erfarenhetsbaserat ldrande kan fungera, men att det kréver stod
for att inte bli for krdvande. Otydlighet &r alltsa inte per automatik daligt, men blir
ett problem nér den nyanstéllda ldmnas ensam med att reda ut hur saker och ting

fungerar.

Resultaten i studien visar att clarification inte bara handlar om att veta vad man ska
gora, utan ocksa varfor, nir och i vilken ordning arbetet ska utféras (Bowers et al.,
2023; Caldwell & Peters, 2018). Just den djupare rollforstdelsen framstar som
otillrackligt utvecklad i introduktionen. Nar den nyanstillde saknar tydliga ramar
blir det svért att avgdra hur mycket ansvar man har, hur man ska prioritera mellan
uppgifter och hur man kan veta om arbetet gors pa ritt sitt. Osékerhet kring de hér
fragorna leder inte bara till praktiska problem utan ocksa till en kognitiv belastning,
eftersom individen stindigt méste tolka situationer utan att riktigt veta vad som
giller. Utan den forstdelsen kan det bli en utmaning att kiinna sig trygg i sin roll.
Resultatet pekar alltsa pa att otydlighet inte bara leder till osdkerhet, utan ocksa gor

det svart for den nyanstéllde att avgdra om arbetet verkligen gors rétt.

Sammanfattningsvis innebar det att clarification i hog grad dr beroende av sociala
relationer. Nér chefer och kollegor ér tillgéngliga, svarar pd frdgor och ger
aterkoppling utvecklas rollforstaelsen snabbare. Det visar att tydlighet inte bara
skapas genom formell information, utan dven genom en fortlopande dialog,
bekriftelse och gemensam tolkning av arbetets innehdll. Clarification blir ddrmed
inte en enskild hdndelse i borjan av anstéillningen, utan en process som formas dver
tid i samspel mellan individ och omgivning. Den insikten ar viktig eftersom den
visar att rolltydlighet inte kan reduceras till en introduktionschecklista, utan maste
ses som en levande och stindigt pagdende del av den nyanstilldes etablering i

organisationen (Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018).
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5.3. Chefens och kollegornas betydelse i den tidiga
anstallningen

Samspel med chef och kollegor framstir som en viktig del av respondenternas
upplevelser av introduktionen. Samtliga respondenter uppger att de blivit
presenterade for sina kollegor, men graden av social integration skiljer sig ét.

Flera respondenter beskriver goda erfarenheter dér kollegor aktivt bidrog till att de
kidnde sig vidlkomna, dér kollegorna hade en viktig roll for att skapa en
avslappnande och vilkomnande miljo. Det exemplifieras genom foljande citat: ”Jo
men efter jobbet sd brukar de ofta frdga om man vill g& pd en promenad
tillsammans” (Respondent 1). Respondenten beskriver dven att hen uppskattade
detta och att det kdndes bra da hen upplevde att man kunde hitta nya vénner.
Didremot finns det andra respondenter som beskriver sin introduktion som mer
passiv ddr kollegorna inte riktigt tog samma initiativ. Dér respondenterna sjilva
behovde ta kontakt med de nya kollegorna. Detta exemplifieras genom fo6ljande
citat: “Ja alltsd alla var ju jéttetrevliga, men det var ju som sagt ingen som riktigt
tog forsta initiativet for att visa hur jag skulle jobba och sédér. S& det blev ju att jag

fick ga runt och friga sjilv” (Respondent 6).

Respondenten fortsdtter med att forklara att hen hade uppskattat ett béttre
vilkomnande for att kéinna sig mer inkluderad. Daremot beskriver respondenten att
hen & andra sidan forstar att de hade fullt upp med sina saker och att organisationen
ar stor. Relationen till ndrmaste chef var ndgot som dven det varierade bland
respondenterna. En respondent upplevde ett stdd som var néra och bidrog till att
introduktionen underlittade for respondenten. Detta exemplifieras genom foljande
citat: “Jo min chef stimde av med mig néstan varje dag i borjan, vilket gjorde att
jag kdnde mig vildigt trygg” (Respondent 1). Andra respondenter beskriver
ddremot sin relation till ndrmaste chef annorlunda. En respondent beskriver att
relationen och kontakten var begriansad. Detta exemplifieras genom foljande citat:
“Jag traffade min chef forsta dagen och sen var det inte mycket mer. Det gjorde att

jag kinde mig lite dvergiven faktiskt” (Respondent 2).
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Andra respondenter i studien beskriver dessutom att de i borjan upplevde en
svarighet att forsta till vem eller vilka man skulle vinda sig till i olika fradgor, med
tanke pa att organisationen &r stor dir ansvaret inte alltid upplevdes som tydlig.
Sammanfattningsvis visar resultatet att respondenter som upplever tydliga
kontaktvégar, ett tydligt socialt stdd samt en nérvarande chef har en positiv

upplevelse av sin forsta tid i organisationen.

5.3.1. Connection i relation till chefens och kollegornas
betydelse i den tidiga anstallningen

Samspel med chefer och kollegor i studiens resultat gér att analysera utifran
connection, som trdder fram som en central dimension for kvaliteten i
onboardingprocessen. Connection handlar hér inte bara om trivsel eller en positiv
atmosfér pé arbetsplatsen, utan om att ha tillgéng till stod, vigledning, trygghet,
tillhorighet och kdnslan av att vara inkluderad i det dagliga arbetet. Det sociala
samspelet blir dirmed avgorande for hur den nyanstillde upplever sin forsta tid i
organisationen, eftersom relationerna runt individen paverkar bédde ldrande,
vélbefinnande och formégan att orientera sig pd jobbet (Bowers et al., 2023;

Caldwell & Peters, 2018).

Empirin i studien visar att relationen till chefen har en sérskild betydelse. Nér
chefen &r nidrvarande, tillgénglig och engagerad skapas inte bara trygghet, utan
ocksa en tydligare riktning i arbetet. Chefen fungerar som en ldnk mellan
organisationens formella struktur och den nyanstélldes individuella behov. Genom
att ge aterkoppling, fortydliga forvéntningar, f6lja upp arbetet och vara tillgénglig
for fragor hjalper chefen till att minska osédkerhet och skapa orientering (Bowers et
al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). Om denna narvaro saknas, eller om kontakten
kinns begrdnsad, blir den nyanstélldes etableringsprocess mer oséker. D4 maste
individen i hogre grad tolka situationer sjdlv, hantera osékerhet och soka stdd nér

behov uppstér.
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Kollegornas roll dr ocksa betydelsefull, initiativen som togs frin kollegorna till de
nyanstéllda hade en viktig roll att stirka de nyanstélldas kidnsla av tillhorighet,
genom att till exempel frdga om att g ut pa en promenad for att lara kdnna varandra.
Chefen erbjuder ofta struktur, ansvarsfordelning och &vergripande stod, medan
kollegorna bidrar mer till vardagligt lirande, social inkludering och informell
véigledning. Det dr i det dagliga samspelet med kollegorna som den nyanstillde far
chans att forsta oskrivna regler, praktiska rutiner och de mer subtila forvantningarna
som finns i arbetsmiljon. Studiens resultat visar samtidigt att denna inkludering inte
sker automatiskt i alla tillféllen. Arbetsgruppen behdver ta aktiva initiativ och bjuda
in, frdga hur det gar, och erbjuda hjilp for att inkludera nyanstillda (Bowers et al.,

2023; Caldwell & Peters, 2018).

Didremot visar studien ndr initiativ saknas blir onboarding mer av en individuell
process dér den nyanstéllde sjdlv maste ta ansvar for att skapa relationer och hitta
sin plats i gruppen. Detta kan vara extra utmanande om man redan befinner sig i en
osédker situation, dir man pd samma ging forsoker ldra sig arbetsuppgifter, forsta
ansvar och tolka organisationens kultur. Connection ses och blir déarfor en
dimension som bade mojliggdér och forstirker de andra delarna av onboarding
(Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). Utan socialt stod ar det svarare att
stélla fragor, forstd informella normer, tolka situationer och utveckla rolltydlighet.
Social integration forklaras alltsa inte som en sekundér del i introduktionen, utan

som en grundldggande forutsittning for att hela processen ska fungera vil.

5.4. Oskrivna regler och informelit larande i den forsta
tiden

Ett genomgéende tema i resultatet dr att respondenter inte bara behdver ta till sig de
formella arbetsuppgifterna, utan ocksa forstd organisationens oskrivna regler,
normer och informella rutiner. Det blir tydligt att den hér typen av kunskap séllan
formedlas ordentligt under introduktionen, i stéllet tvingas manga nyanstéllda
plocka upp den informationen &ver tid i arbetet, genom att observera andra, samla
pa sig erfarenheter och kommunicera med kollegor. En respondent forklarar att hen

till en borjan hade svért att forstd hur allt hinger ithop. Detta exemplifieras i foljande
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citat: “Till en borjan var det ganska oklart hur allt hangde ihop egentligen, man fick
en bit i taget men aldrig hela bilden” (Respondent 6). En del oerfarna respondenter
fick ofta sjdlva forsoka tyda situationer och forsoka forstd arbetsplatsens sitt att
fungera pa. Andra respondenter, dven de oerfarna forklarade att de ldrde sig allra
mest genom att helt enkelt prova sig fram. Detta exemplifieras i foljande i citat:
“Man lérde sig mycket genom att gora fel och sen ritta till det efterét, lite som att
sdga gor om, gor ritt” (Respondent 2). Respondenten fortsitter med att forklara att

detta kunde upplevas utmanande nér stdd och tydliga riktlinjer saknades.

En del respondenter upptickte dessutom att vissa normer och oskrivna regler inte i
alla fall var tydliga. Detta exemplifieras i foljande citat: “Ja men alltsa till en borjan,
det var ju vildigt mycket typ ”s& hir gér vi hdr”, men det var ingen som liksom
hade sagt det innan. S& att det mérkte det forst ndr man gjort lite annorlunda”
(Respondent 4). Sammantaget visar resultatet att informellt 1drande och oskrivna
regler for ndgra respondenter gav de utrymme att snabbt bli sjdlvstindiga och

komma in 1 arbetet.

5.4.1. Culture i relation till oskrivna regler och informelit larande

Resultatet i studien visar att de nyanstillda respondenterna far lirdom om
organisationen genom bland annat erfarenhet, detta kan analyseras genom Culture
1 4C-modellen. Culture innehéller forstaelsen av informella regler sésom normer,
arbetssdtt, virderingar samt pa vilket sétt organisationen fungerar i praktiken.
Tidigare forskning visar pa att culture inte endast betonar det formella i
organisationen utan att stort fokus dven laggs pa det informella for att forstd hur
arbetsplatsen fungerar pa daglig basis. Till exempel kring vilket beteende som
betraktas som normalt, 6nskvért eller accepterat (Bowers et al., 2023; Caldwell &

Peters, 2018).

I resultatet visar det pa att denna forstéelse ofta kommuniceras indirekt, 4n genom
en introduktion som &r aktiv och tydlig for de nyanstédllda. Empirin tyder pa att det

finns en nirvarande organisationskultur, men att den ddremot i hog grad inte
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kommuniceras direkt till medarbetarna. Det vill sdga att den nyanstdllde i1 stor
utstrackning sjédlv forvintas att ta reda pa vilket sdtt man ska arbeta, kommunicera
samt hur man ska forhalla sig till olika situationer. I empirin visar det att
respondenter med hog erfarenhet av arbetsomrédet inte upplever detta som ett storre
problem till skillnad frdn respondenterna med mindre erfarenhet. Detta tyder pd att
man enligt empirin kan utgd fran att det kan ses som en fungerande process som
fungerar relativt vil for erfarna medarbetare. Daremot kan det for andra oerfarna
medarbetare innebidra osékerhet, d4 de saknar tydliga instruktioner pa hur de ska

forhalla sig 1 organisationen.

En avgorande och viktig konsekvens &r att introduktionsprocessen pa ett eller annat
sdtt blir beroende av den nyanstélldas egna erfarenheter och resurser och inte av
tydlighet frdn organisationens héll. Individer med tidigare erfarenheter och
forstaende av sociala koder samt informella normer i organisationen kan snabbare
sdtta sig in 1 organisationen och kénna tillhorighet, medan det fér andra medarbetare
kan innebira en upplevd kédnsla av utanforskap och osékerhet (Bowers et al., 2023;
Caldwell & Peters, 2018). Det kan resultera i att forutsdttningar som ar varierande
for medarbetarna for att kunna etablera sig i organisationen, detta kan innebéra att
organisationen oavsiktligt skapar skillnader bland de nyanstéllda. Det innebdr med
andra ord att det inte endast handlar om hur vél en nyanstilld kan etablera sig i
organisationen utan &dven vilka fOrutsdttningar organisationen skapar for att

mdjliggora att nyanstillda ges samma mojligheter for att lyckas.

Didremot bor Culture inte ses som ndgot som man kan formalisera helt och héllet
och lira ut genom endast instruktioner, eftersom det kravs socialisering, erfarenhet
och delaktighet i vissa aspekter av Culture, vilket dessutom 6verensstimmer med
teorin. Den nyanstéllde i organisationen behdver till exempel tid for att kunna
observera samt forstd hur kulturen fungerar inom organisationen (Bowers et al.,
2023). Dérfor ligger inte den sjdlvaste utmaningen helt och hallet i att gora kulturen
tydlig eller uttrycklig, utan det handlar om att man ska gora den begriplig och

tillginglig sa att man fOrstar den. Till exempel genom att formedla till den
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nyanstdllde hur situationer hanteras, eller forklara arbetssétt (Bowers et al., 2023;

Caldwell & Peters, 2018).

5.5. Forsta intryckets roll for trivsel pa arbetsplatsen

I studiens resultat framkommer det att respondenterna upplevt att den forsta tiden
pa organisationen handlar om att skapa en forstéelse for den organisatoriska samt
den sociala miljon, och inte bara om hur de ska léra sig sina olika arbetsuppgifter.
Flera respondenter beskriver att introduktionen haft en stor betydelse pa deras
trivsel, motivation och kénsla av tillhdrighet. De respondenter som upplevde ett gott
mottagande och tydligt stod frén borjan beskriver att det har gjort det enklare for de
att bli en del av arbetsgruppen. Men &dven bidragit till en stirkt kdnsla av att
engagera sig 1 arbetet dér de upplever ett storre sjdlvfortroende. Detta kan
exemplifieras genom f6ljande citat: "Nér man kénner sig vilkommen frdn borjan sa

blir det ocksé lattare att ta initiativ”’ (Respondent 4).

Déaremot visar resultatet att olika brister i onboardingen hade ett negativt inflytande
pa respondenternas upplevelser av arbetet. Flera respondenter beskriver att intresset
och motivationen till att borja ett nytt arbete gjorde att de till en borjan kinde sig
positivt instéllda, oavsett introduktionens funktion. Déremot beskriver en
respondent att hen tror att en otydlig eller begréinsad onboarding hade resulterat i
att det skulle blivit svarare att behélla samma motivation under en lingre period.
Detta exemplifieras genom foljande citat: “Ja, motivationen var hog oavsett, men
den hade nog hallit sig, hallit i sig &nnu lingre om starten varit tydligare, det hade
det” (Respondent 2). Flera respondenter forklarar att introduktionen har haft en stor
betydelse kring deras syn pa organisationen, sérskilt nér det géller deras fortroende.
Detta kan exemplifieras genom foljande citat: “Man far ju ett forsta intryck av hur

organisationen fungerar, och det fastnar ganska snabbt” (Respondent 5).
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5.5.1. Clarification och compliance i relation till nyanstalldas
forsta intryck for arbetsplatsen

Empirin i studien pekar pd att trivsel inte paverkas av bara en aspekt, utan flera
aspekter i introduktionsprocessen, vilket kan forstas kring hur de ”4C” i modellen
samverkar. Trivsel borde dérfor inte ses som nagot enskilt fenomen, utan snarare
som ett resultat kring hur vil den nyanstéllde lyckats etablera sig i organisationen,
genom att uppfatta arbetsplatsens kultur, forstd sin roll samt kédnna social
tillhdrighet. Nar “clarification” och ”compliance” fungerar i organisationen skapas
en kénsla av trygghet och forutsidgbarhet hos den nyanstéllde. Detta innebér att den
nyanstéllde da vet vad som forvintas frin en samt hur arbetet ska organiseras. Det
vill séiga att den sociala och kulturella miljon ar minst lika viktig som den formella
introduktionen for avgérandet av upplevelsen i organisationen (Bowers et al., 2023;

Caldwell & Peters, 2018).

Didremot visar resultatet i studien att starka sociala relationer kan minska
upplevelsen av otydlighet hos de nyanstéllda, men att det ddremot inte kan ersétta
behovet hos medarbetaren kring struktur och forstéelse for sin roll. P4 exakt samma
satt kan inte en tydlig arbetsstruktur ersétta en upplevelse kring en bristande social
inkludering. Detta innebér att kvaliteten i onboardingen inte kan forklaras utifrén
en sdrskild faktor, det beror helt och hallet hur vil delarna samspelar och forstarker

varandra (Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018).

Nyanstélldas forsta tid 1 organisationen verkar vara viktig och avgdrande for hur de
ser pa och tolkar organisationens kultur, arbetssitt men dven struktur. Det innebéir
alltsd att trivsel i1 introduktionen inte bara handlar om ens personliga preferenser,
utan dven hur de hinger ihop med de organisatoriska villkor som finns. Nar den
nyanstéllde i1 organisationen kénner sig inkluderad, trygg och forstadd, blir arbetet
mer meningsfullt och dven léttare att hantera. Men om introduktionsprocessen a
andra sidan brister, kan det resultera i osdkerhet samt svarigheter for den

nyanstdllde att kdnna samhdorighet (Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018).
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Darfor ar trivsel vdldigt avgorande for att analysera hur en bra introduktion kan

lyckas genom att bygga en bra relation mellan individ och organisation.

5.6. Onboardingens roll for viljan att stanna kvar i
organisationen

Ett centralt tema som framkommit i resultatet dr att onboardingprocessen har stor
betydelse for respondenternas vilja att stanna kvar i organisationen. Resultatet visar
att respondenternas upplevelser av introduktionen hinger samman med hur de ser
pa sin fortsatta tid i organisationen. For flera respondenter framstir den forsta tiden
som avgdrande for hur de ser pa sin framtida roll i verksamheten. De respondenter
som upplevde en vélstrukturerad introduktion med tydliga forvéntningar och ett
starkt socialt stod uttrycker sig med en vilja att stanna kvar i organisationen pa
langre sikt. Detta exemplifieras genom f6ljande citat: “Jag tror att mycket avgors i
borjan. Nar man kénner att man kommer in bra och far st6d, dé blir det ocksa ldttare

att se sig sjdlv, ja men hér framover pa ...” (Respondent 1).

Samtidigt framkommer det att otydlighet, brist pd struktur och svérigheter att hitta
sin plats 1 organisationen kan minska viljan att stanna kvar. En respondent beskriver
att hen under den foOrsta tiden funderat over sin tid i organisationen. Detta
exemplifieras i foljande citat: “Nej alltsd, min tid, de hir 6 manaderna har varit lite
till och fran och jag har funderat pd att soka vidare da jag kanske trivs béttre”

(Respondent 5).

Kring intentionen att stanna kvar i organisationen kopplas inte enbart kring hur
arbetsuppgifterna upplevs av respondenterna, utan dven hur inkluderade, trygga och
utvecklade de kdnner sig under de fOrsta méinaderna beskriver en respondent
specifikt. Detta exemplifieras i foljande citat: Ja alltsa, det som gor att jag vill

stanna &r att jag kinner att jag nu har hittat min roll och plats i organisationen och
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jobbet hir. Det hade nog inte varit s om introduktionen var sdmre eller annorlunda”
(Respondent 4). Sammanfattningsvis visar materialet att onboarding inte enbart har
en betydelse for hur respondenterna upplever arbetsplatsen, men dven en stor

betydelse for hur respondenterna ser pa sin framtid i organisationen.

5.6.1. Clarification och connection i relation till viljan att stanna
kvar | organisation

Intentionen att stanna kvar kan forstds som en vildigt viktig del av
onboardingprocessen utifran resultatet. Empirin visar att en introduktion som ses
som positiv bland respondenterna bidrar till en kénsla av tillhorighet och trygghet
vilket i sin tur stirker respondenternas intention att vilja stanna kvar inom
organisationen. Ddrmed far onboarding en véldigt viktig betydelse kring hur den

nyanstéllde upplever samt ser sin framtid i organisationen.

Connection ir en del som framstar som véldigt viktig for de nyanstdllda, da stod
och social inkludering skapar en kénsla av att vara uppskattad och behovd i
organisationen (Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). Clarification har
dven den en avgorande roll, eftersom tydliga arbetsuppgifter och en tydlig roll hos
den nyanstillda gor det enklare for den nyanstéllde att forsta sin roll kring hur hen
kan bidra och utvecklas pa ldng sikt. Tydliga forvéntningar och tydliga roller for
nyanstéllda resulterar i sin tur att organisationen kan anpassa sig utifrdn behov

(Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018).

Didremot visar resultatet att brister i onboarding & andra sidan kan leda till tvivel
kring den nyanstilldas roll. Resultatet visar att respondenterna vid en dalig
upplevelse av introduktionen kan fa en negativ uppfattning om arbetsplatsen. Om
den nyanstillde tidigt kénner att den far mycket eget ansvar utan végledning, till
exempel att ndrvarandet av chef inte finns eller att information saknas. Kan detta
skapa osdkerhet kring om arbetsplatsen dr rdtt for en sjélv. Detta pekar pa att
intentionen att vilja stanna kvar i organisationen inte bara handlar om vad for

karridarmojligheter eller arbetsvillkor de nyanstéllda fir, utan dven att de nyanstéllda
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upplever att de dr behovda i organisationen under deras forsta tid (Bowers et al.,

2023; Caldwell & Peters, 2018).

Darfor kan onboarding ddrmed ses och forstds utifrén resultatet som en viktig fas
dér grunden for framtida engagemang bland medarbetarna skapas. Introduktionen
ar den period dir nyanstdllda skapar sig ett forsta intryck av organisationen,
géllande kultur men dven organisationens syn pd de nyanstéllda. Dérfor bor
intention att stanna kvar ses som en viktig del kring hur introduktionen upplevs av
de nyanstdllda i praktiken. Nér introduktionen upplevs positivt bland de
nyanstéllda, resulterar det i att organisationen blir mer attraktiv som arbetsplats
bland medarbetarna, medan en introduktion som inte upplevs positivt kan skapa en

osédkerhet hos de nyanstillda redan fran borjan.

Sammanfattningsvis visar detta att onboarding i organisationen inte fullt ut fungerar
som en integrerad process. Det vill sdga att den inte dverensstammer i enlighet med
Bauers 4C-modell. De fyra dimensionerna bdde paverkar och hor ihop med
varandra. Det vill séga att introduktionen inte bor ses eller forstds genom att studera
varje dimension for sig, utan att man analyserar det som en helhet dér "compliance”,
clarification”, culture”, och “connection” samspelar med varandra. Ingen av
dessa dimensionera dr tillricklig ensam, men att de tillsammans avgor och paverkar
hur onboarding upplevs och fungerar bland nyanstillda (Bowers et al., 2023;
Caldwell & Peters, 2018). Nir dessa samverkar kan man nd en god process. Ddrmed
tyder detta pa att introduktionen inte enbart handlar om att vidlkomna en nyanstalld,
utan det handlar om att skapa forutsittningar for den nyanstéllde dir det finns en

vélfungerande relation mellan individ och organisation.
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6. Diskussion

Syftet med studien var att undersoka vilken betydelse onboarding har for
nyanstélldas trivsel och deras vilja att stanna i organisationen. Resultatet visar
tydligt att onboarding inte bara handlar om en administrativ start, utan snarare ar en
social och psykologisk process dédr den nyanstillda sakta formar sin forstaelse av
rollen, kulturen och kénslan av tillhorighet i organisationen. Medan brister i en
onboarding kan resultera i osdkerhet och distans bland de nyanstéllda. Utifran
Bauer (2010) 4C-modell kan resultaten i studien tolkas som att en lyckad
onboarding forutsétter att samtliga fyra dimensioner uppfylls. Det vill séga
“compliance, “clarification, “culture” och “connection”. Det dr déarfor rimligt att
betrakta onboarding som nagot som péverkar 1dngt mer @n de forsta arbetsveckorna
dér processen ldgger grunden for vilken betydelse anstéillningen har bland de

nyanstéllda over tid.

Det mest centrala i studien som har framkommit frén resultatet dr att en positivt
upplevd fungerande onboarding bygger pd en balans mellan tydlig struktur och
fungerande relationer. Relationerna tycks skapa tillhorighet, trygghet, men dven
mojlighet bland de nyanstillda att forstd sin roll och de sociala sammanhangen i
organisationen. Medan struktur bidrar och har en betydelse for nyanstilldas
anpassning i organisationen. Det stimmer bra med beskrivningen att onboarding ar
en Overgang fran att vara outsider till att bli insider (Bauer & Erdogan, 2011). Det
gér ocksd 1 linje med tanken att de forsta erfarenheterna far extra stor betydelse
eftersom de lagras i individens sjdlvbild och har en stor betydelse kring synen pa
hela anstéllningen hos de nyanstéllda (Smith et al., 2022). I materialet visar det att
en onboarding som upplevdes som tydlig och vilstrukturerad satte en trygg grund
for respondenterna i borjan av deras anstéllning. Detta gar dven i linje med Bowers
etal., (2023) som indikerar att en formell samt planerad introduktion &r mer effektiv
an informella riktlinjer ddr den nyanstillda fir ett stort eget ansvar och behdver
klara sig sjélv. Detta kan tolkas som att en struktur som upplevs som tydlig bland
de nyanstéllda underldttar den mentala belastningen hos individen och bidrar i

stéllet till en kénsla av tillhorighet.
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Utifrdn 4C-modellen kan detta tolkas som att det bekriftar att compliance
dimensionen forstds som den mest grundliggande och forsta nivén i
introduktionsprocessen (Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018; Chillakuri,
2020). Resultaten i studien tyder ddremot pé skillnad. Det visar att utifall strukturen
blir for strikt kan det finnas en risk for att den nyanstélldes egna handlingsutrymme
blir begrinsat och utvecklas i stdllet till en detaljstyrning. Detta kan tolkas som att
Bauer (2010) 4C-modell i det hir fallet blir en aning begridnsad. Den har en tendens
att utga fran att balans mellan struktur och fungerande relationer ses som avgdrande,
och kan didrmed resultera i att behovet av individens handlingsutrymme forbises.
Eftersom det kan vara svart att hitta en balans mellan struktur och individens

individuella behov.

Med struktur avses framst dimensionerna “compliance” och “clarification”, det vill
sdga att man som nyanstilld far kunskap om rutiner, roller, férvintningar och
ansvar (Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). Till skillnad fran tidigare
forskning som tenderar att beskriva att formella program genererar positiva
effekter, tyder resultaten i studien att balansen &r mer komplex @n vad som
beskrivits (Bowers et al., 2023). I forldngningen kan man tolka detta som att om en
organisation som har for mycket informella och formella regler i introduktionsfasen
riskerar det att minska motivationen bland de nyanstéllda. P4 14ng sikt kan detta i
sin tur pdverka trivseln men dven viljan att stanna kvar i organisationen. Detta pekar
pa att en vélfungerande onboarding inte bara handlar om hur mycket information
den nyanstéllde far, utan vad for information den far och om informationen faktiskt

hjélper den att forsta sin roll.

Darfor tyder det pé att det sociala samspelet i onboardingen dr minst lika viktig.
Sharma och Stol (2020) samt Mosquera och Soares (2025) bekriftar dven studiens
resultat genom att forklara att stod frén chef och kollegor har en stor betydelse for
den nyanstilldes trivsel och intention att stanna kvar i organisationen. Korte och
Lin (2013) redogor for detta genom att visa att nyanstillda i forsta hand integreras

1 sin ndrmaste arbetsgrupp snarare én i organisationen som helhet. Detta visar att
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betydelsen av det sociala stodet dérfor préglas av bade individens tidigare

erfarenheter och den lokala kontexten.

Detta kan tolkas som att det sociala samspelet stirks bland de nyanstdllda nar de
far mojlighet att agera i enlighet med sig sjilva vilket dverensstimmer i enlighet
med Cable et al., (2013). I forléngningen kan man tolka detta som att det sociala
samspelet inte bor fokusera pa att patvinga de nyanstéllda till en passiv anpassning.
I stéllet kravs det en dmsesidig lyhdrdhet mellan nyanstillda och organisationen.
Om organisationen ddremot inte lyckas med att infora det sociala samspelet hos de
nyanstéllda under introduktionen kan man tolka det som att den nyanstélldes
koppling till organisationen blir alltfor ytlig (Cesario & Chambel, 2019). I
forlingningen kan detta pa sikt innebéra att lojaliteten mellan den nyanstéllde och
organisationen blir svag. I sin tur kan detta resultera i att det finns en risk att

individen véljer att lamna organisationen for ett annat fordelaktigt jobb.

Den hir dynamiken syns ocksa i dimensionen Culture. Tidigare forskning lyfter
upp kultur som en forstielse for normer, viarderingar och informella arbetsmdnster
(Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). I resultatet framtrader kulturen
oftast genom oskrivna regler och informellt 1irande, man observerar upp situationer
eller handelser genom att titta och lyssna, genom att testa och fa direkt feedback.
Hur latt den processen dr, verkar bero mycket pd vad individen har med sig fran
borjan sa som erfarenheter. For de med erfarenheter fran liknande situationer eller
héndelser glider det informella larandet ofta in smidigt. For andra vicker det fler

fragor och osékerhet.

I forlingningen kan det tolkas som att om en organisation fér for sig att dolja hur
deras culture ser ut i verkligheten genom att till exempel forskdna beskrivningar av
organisationens culture, kan det i sin tur leda till att den nyanstéllda méoter en
skillnad mellan vad organisationen har for sjdlvbild i relation till den kultur som
praglar det dagliga arbetet. Det hdr kan tolkas som att nir de nyanstdllda i
organisationen upplever sig overgivna och sjdlva behover tolka och forstd de

oskrivna reglerna som finns, sa finns det en risk att de kénner sig osdkra kring om
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vad som forvéntas av de. Detta innebdr i forldngningen att den nyanstillda kan
uppleva svarigheter med att kidnna sig tillhorig till organisationens kultur, vilket 1
sin tur kan paverka individens trivsel samt upplevelse av att passa in. Det visar att
kultur inte bara handlar om organisationens normer utan ocksd om hur tillgingliga

och tydliga de normerna faktiskt dr for de nyanstéllda.

Kopplingen mellan onboarding, trivsel och vilja att stanna kvar i organisationen blir
tydlig i den hér balansen. Nar introduktionen préglas av tydlighet, stdd och sociala
sammanhang Okar det chansen att nyanstdllda trivs och vill fortsdtta inom
organisationen. Det stimmer vil 6verens med tidigare forskningar om onboarding,
retention, socialt kapital och organisatoriskt stod (Mosquera & Soares, 2025;
Sharma & Stol, 2020). Vara resultat bekriaftar det, men pekar samtidigt pa att
kvarstannande inte enbart handlar om positiva kdnslor i stort. I forléingningen
innebdr det att onboarding av nyanstdllda har en stor betydelse for att individen trivs
under sin forsta tid i organisationen. Genom att organisationen ger mojligheten for
den nyanstillda att utvecklas samt erbjuda en tydlig yrkesroll kan introduktionen i
sin tur leda till att den nyanstéllda blir integrerad i organisationen vilket
overensstimmer med Bauer & Erdogan, (2011). Detta kan tolkas som en drivkraft
for de nyanstillda att stanna kvar och bidra till en ldngsiktig lojalitet till

organisationen.

Om organisationen déremot brister med att leverera ett stdd till de nyanstallda tidigt
i introduktionen kan det tolkas som att de sociala insatserna inte &r tillrackliga for
att behdlla kompetenta medarbetare. Detta kan ses som att lojala och trevliga
kollegor inte &r tillrackligt for att den nyanstillde ska kdnna trivsel samt ha en
intention att stanna kvar i organisationen. Utan det kan dven tolkas som att det &r
viktigt med att organisationen erbjuder utvecklingsmojligheter och visar att

medarbetaren pé lang sikt dr en viktig medlem for organisationen.

Avslutningsvis r det tydligt att onboarding bor innehdlla struktur, sa att det kdnns

tryggt for den nyanstillde, men dven utrymme for egen utveckling och social
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forankring. De formella och de informella delarna méaste samspela. Var metod samt
kvalitativa intervjuerna, hjdlper oss att finga dessa upplevelser pa djupet, men med
tanken pd urvalet och den begridnsade omfattningen i studien innebér detta att
resultaten inte kan ses som generella och bor dérfor tolkas som kontextbundna.
Samtidigt visar studien upp en tydlig bild for att onboarding inte &r en enda
héndelse, utan en pagdende process didr bade struktur och relationer formar

nyanstélldas engagemang, trivsel och beslut att stanna kvar i organisationen.

6.1. Implikationer for praktiken

Resultatet i studien tyder pd att onboarding i organisationen inte endast kan ses som
en introduktion som &r administrativ, utan som en process som ar strategisk och
paverkar hur nyanstdllda upplever trivsel och intentionen att stanna kvar i
organisationen. En sirskild framtrddelse i materialet ar att introduktionen redan fran
start blir avgorande for nyanstillda, sdrskilt ndr de upplever att rollerna och
strukturerna ér otydliga, samt nér det inte finns ett bra socialt stod. Det visar att
nyanstéllda dé& tvingas sjélva att skapa ndgon form av tillhorighet och mening i
arbetet. | praktiken innebér detta att introduktionen i organisationen bor utformas
pa ett sitt som dr sammanhéngande dir man som organisation tar ett ansvar som &r
tydligt for att minska pa osdkerheten bland de nyanstéillda och i sin tur stdrka

trivseln 1 arbetet.

Det finns flera praktiska implikationer, en forsta implikation &r att man som
organisation skapar en starkare grund i onboardingen. Resultatet i studien tyder pa
att de nyanstillda respondenterna upplever belastning samt en forsvagad tillit till
organisationen ndr de nyanstdllda sjédlvstidndigt behdver tolka olika system och
rutiner under sin fOrsta tid pa arbetsplatsen. Darfor bor introduktionen i
organisationen innehdlla moment som &r tydligt planerade, avstimningar samt en
genomgang som é&r tydlig kring bland annat forvintningarna pa arbetsplatsen.
Diremot visar resultatet i studien samtidigt att strukturen pa arbetsplatsen inte bor
blandas ithop med en styrning dir det dr fokus pa detaljer. Dérfor bor en effektiv

onboarding hitta en balans genom att organisationen &r tillrackligt tydlig till de
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nyanstéllda kring vad som forvéintas av de, samtidigt som introduktionen é&r

tillrackligt flexibel sa att de nyanstillda kdnner sig sjilvstindiga.

Annu en implikation #r kring det sociala i introduktionen, eftersom resultatet i
studien visar att ndrvaro av chef och kollegor dr en viktig forutséttning for att den
nyanstéllde ska kdnna sig inkluderad. Néir det finns en individ som den nyanstéllde
kan vinda sig till, 6kar bade tryggheten bland de samt formagan kring hur de ska
forhalla sig och orientera sig pad arbetsplatsen. Organisationer bor darfor skapa
forutséttningar for de nyanstdllda genom att inkludera till exempel en handledare
under deras forsta tid, uttalade ansvarspersoner samt olika strukturer for det sociala
stodet. Den nyanstillda ska inte pa egen hand behova ta reda pa vem de ska kontakta
och inte, d& det enligt resultatet kan resultera i att de kinner en kinsla av osékerhet

och i vissa fall utanforskap.

Den sista implikationen &r att man som organisation bor gora organisationskulturen
dnnu synligare och mer tydlig. I studiens resultat tyder det pd att en hel del av
larandet sker informellt samt anpassning fran de nyanstéllda. Man kan dérfor tinka
sig att kulturen samt hur kulturen formedlas pé arbetsplatsen har en véldigt stor
betydelse bland de nyanstillda. Det vill séga att kulturen har en paverkan pa
introduktionen, men att den diremot inte kommuniceras Oppet alla génger. I
praktiken innebér det att de i ledningen bor fokusera samt arbeta mer med att
forklara for de nyanstillda vad de finns for forhéllningssitt men dven tala om talade
samt outtalade normer i organisationen. D4 slipper de att uppticka det genom att
gora annorlunda eller sddant som kan upplevas som misstag. Genom att vara tydlig
med dessa forhallningssétt kan man minska risken for att de nyanstillda kénner sig
osdkra samt att bli exkluderade, fraimst de som saknar erfarenhet av arbetet sedan

tidigare.
Sammanfattningsvis visar studien att onboarding bor ses samt forstds som ndgot en

organisation bor investera i pa lang sikt for att behalla kompetenta medarbetare och

for att fa de att kiinna sig inkluderade. Nér onboardingen pé arbetsplatsen fungerar
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vél resulterar det dven 1 att medarbetare vill stanna kvar och trivs bittre pa
arbetsplatsen, vilket gynnar medarbetarna likavil som organisationen i sig. Darfor
bor onboarding ses som en genomtinkt och véletablerad process och inte som en
administrativ process.

6.2. Forslag till framtida forskning

I vidare framtida forskning hade det varit bade intressant och relevant att genomfora
studier som innefattar ett storre urval, dir de nyanstéllda f6ljs ver en ldngre period,
frén forsta anstillningsdag till ndgon manad in i arbetet. Detta hade mojliggjort att
man som forskare hade kunnat fa en djupare forstaelse for hur viktig introduktionen
verkligen &dr, men dven for att se hur den utvecklas och vad den har for betydelse
for de nyanstéllda. Det hade dven varit intressant att inkludera andra perspektiv, till
exempel ur chefens synvinkel, eller till och med kollegornas perspektiv. Detta for
att skapa en bild som técker mer kring hur onboarding egentligen utformas inom
organisationen samt hur den praktiseras. Vidare hade det varit intressant att
undersdka hur dimensionerna i 4C-modellen samverkar for att se om vissa

dimensioner har en storre inverkan 4n andra.

6.3. Slutsats

Syftet med denna studie var att undersdka vilken betydelse onboarding har for
nyanstélldas trivsel och intention att stanna kvar i organisationen. Studiens resultat
visar pé att onboarding i organisationen har en viktig betydelse for bdde trivsel och
retentionen hos de nyanstéllda, eftersom introduktionen speglar hur nyanstillda
upplever sin forsta tid péd sin nya arbetsplats. Studien visar att trivseln bland de
nyanstdllda stirks nér introduktionen har en struktur, socialt stod, rolltydlighet,
arbetssitt och en organisationskultur som é&r tydligt definierade.

Om det inte uppfyller dessa krav kan det i stéllet paverka deras trivsel negativt.
Resultatet visar att en onboarding som &r vilfungerande samt upplevs som positiv
bland nyanstillda dessutom har en betydelse for deras intention att stanna kvar 1
organisationen och fortsétta anstéllningen. Utifrdn analysen med 4C-modellen visar
det att samspelet mellan samtliga dimensioner, compliance, clarification, culture

och connection dr centrala for att fa en effektiv introduktion. Sammanfattningsvis
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tyder detta pa att man utifran studien kan se att onboarding &r véldigt viktig for att
nyanstéllda ska trivas och vilja stanna kvar i organisationen. Déarfor bor onboarding
inte ses som en administrativ process, utan ses som en genomtankt och viletablerad

process som paverkar trivsel och kvarstannande pé lang sikt.
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