
Examensarbete 

 

  
 
 
 

“När man känner sig välkommen från 
början så blir det också lättare att ta 
initiativ” 

En kvalitativ studie om onboarding och dess betydelse 
på nyanställda inom organisationen 

 
“When you feel welcome from the start, it becomes easier 
to take initiative” 
A qualitative study on onboarding and its impact on newly hired employees within an 
organization 
 
Författare: Jakup Voca & Ram Shaker Jead Wissam 
Nivå: Grundnivå 
Kursnamn: Examensarbete för kandidatexamen inom Personal och Arbetsliv 
Kurskod: PA2008 
Högskolepoäng: 15 hp 
Handledare: Maja Ekeroth 
Institution: Institutionen för kultur och samhälle 
Examinator: Alexis Rydell 

Examinationsdatum: 2026-06-14 

 
 

 

 



  “När man känner sig välkommen från början 
så blir det också lättare att ta initiativ” 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Vid Högskolan Dalarna finns möjlighet att publicera examensarbetet i fulltext i DiVA. 
Publiceringen sker Open Access, vilket innebär att arbetet blir fritt tillgängligt att läsa och 
ladda ned på nätet. Därmed ökar spridningen och synligheten av examensarbetet. 
 

Open Access är på väg att bli norm för att sprida vetenskaplig information på nätet. 
Högskolan Dalarna rekommenderar såväl forskare som studenter att publicera sina arbeten 
Open Access. 
 

Jag/vi medger publicering i fulltext (öppet tillgänglig på nätet, Open Access): 
 
Ja ☒  Nej ☐ 
 

 

 

 



  “När man känner sig välkommen från början 
så blir det också lättare att ta initiativ” 

 

 
 

 

Innehållsförteckning 

Abstract 

Keywords 

Sammanfattning 
1. Inledning ............................................................................................................................ 1 

1.1. Syfte ......................................................................................................................... 2 

2. Tidigare forskning ............................................................................................................ 3 

2.1. Introduktionsprocessen ............................................................................................ 3 

2.2. Samspel med chef och kollegor ............................................................................... 4 

2.3. Onboardingens betydelse för trivsel ................................................................... 5 

2.4. Intention att stanna kvar ........................................................................................... 6 

3. Teoretisk referensram ...................................................................................................... 7 

3.1. Bauer 4C-modell ...................................................................................................... 7 

3.1.1. Compliance ......................................................................................................... 8 

3.1.2. Clarification ........................................................................................................ 8 

3.1.3 Culture ........................................................................................................................ 8 

3.1.4 Connection ............................................................................................................. 9 

4. Metod ............................................................................................................................... 10 

4.1. Metodval och metodologiskt förhållningssätt ........................................................ 10 

4.2. Datainsamling ........................................................................................................ 11 

4.2.1. Forskningskontext ............................................................................................ 11 

4.3. Urval och avgränsningar ........................................................................................ 12 

4.4. Analysmetod .......................................................................................................... 12 

4.5. Trovärdighet, tillförlitlighet och generaliserbarhet ................................................ 13 

4.6. Forskningsetiska aspekter ...................................................................................... 14 

4.7. Metoddiskussion .................................................................................................... 15 

5. Resultat & Analys ........................................................................................................... 17 

5.1. Upplevelser av stöd och struktur under den första tiden ........................................ 17 

5.1.1. Compliance i relation till stöd och struktur ...................................................... 19 

5.2. Otydlighet som både möjlighet och belastning ...................................................... 20 

5.2.1. Clarification i relation till otydlighet ................................................................ 21 



  “När man känner sig välkommen från början 
så blir det också lättare att ta initiativ” 

 

 
 

5.3. Chefens och kollegornas betydelse i den tidiga anställningen ............................... 23 

5.3.1. Connection i relation till chefens och kollegornas betydelse i den tidiga 
anställningen ..................................................................................................................... 24 

5.4. Oskrivna regler och informellt lärande i den första tiden ...................................... 25 

5.4.1. Culture i relation till oskrivna regler och informellt lärande ........................... 26 

5.5. Första intryckets roll för trivsel på arbetsplatsen ................................................... 28 

5.5.1. Clarification och compliance i relation till nyanställdas första intryck för 
arbetsplatsen ...................................................................................................................... 29 

5.6. Onboardingens roll för viljan att stanna kvar i organisationen .............................. 30 

5.6.1. Clarification och connection i relation till viljan att stanna kvar I organisation
 31 

6. Diskussion ........................................................................................................................ 33 

6.1. Implikationer för praktiken .................................................................................... 37 

6.2. Förslag till framtida forskning ............................................................................... 39 

6.3. Slutsats ................................................................................................................... 39 

Referenser 
Bilagor 



  “När man känner sig välkommen 
från början så blir det också lättare att ta initiativ” 

 

 
 

Sammanfattning 

Utgångspunkten i den här studien utgör grunden för onboarding i organisationer 

och dess betydelse för nyanställdas upplevelse av onboarding. 

Problemformuleringen som hanteras är att tidigare forskning visar att onboarding 

har betydelse för trivsel och intention att stanna kvar, men det finns begränsad 

kunskap om hur olika delar av onboarding samspelar i nyanställdas upplevelser. 

Hög personalomsättning innebär samtidigt stora kostnader och onboarding har 

därför en avgörande roll för organisationer för att behålla kompetenta talanger. 

Syftet med studien är därför att undersöka vad onboarding har för betydelse för 

nyanställdas trivsel och intention att stanna kvar i organisationen. 4C-modellen 

används i studien, där compliance, clarification, culture och connection används 

som en teoretisk utgångspunkt för att analysera resultat i studien. Tidigare studier 

redogör för att en välfungerande onboarding kan resultera i en känsla av trygghet, 

tydlighet och tillhörighet. Däremot lyfter andra studier fram att mer kunskap 

behövs om onboarding för att förstå hur olika faktorer samverkar för att uppnå en 

god onboarding.  

Studien har genomförts med en kvalitativ ansats och ett fenomenologiskt 

förhållningsätt, där intervjuerna i studien bygger på sex semistrukturerade 

intervjuer med nyanställda inom en och samma organisation. Resultatet visar att 

onboarding har stor betydelse för hur nyanställda upplever sin första tid i 

organisationen. I studien visar även analysen att socialt stöd, tydliga ramar samt en 

kultur som är inkluderande i onboardingen kan stärka nyanställdas upplevelse 

samhörighet och trygghet. Vilket kan resultera i en ökad vilja att stanna kvar i 

organisationen för nyanställda. Däremot visar studiens resultat att en onboarding 

som har en bristande struktur och upplevs otydlig kan medföra osäkerhet och 
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påverka nyanställdas upplevelser negativt.   
 

Keywords 
Onboarding, Nyanställda, 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 föränderliga och konkurrenskraftiga arbetsliv ses medarbetarnas 

kompetens, engagemang och lojalitet som organisationers främsta tillgångar. Att 

attrahera och rekrytera rätt talanger kräver stora och betydande investeringar. 

Forskning visar att den verkliga utmaningen inte ligger i själva rekryteringen, utan 

snarare i att framgångsrikt introducera och integrera nyanställda för att öka 

sannolikheten att de stannar i organisationen. (Bauer & Erdogan, 2011; Sharma & 

Stol, 2020; Rollag et al., 2005). Personalomsättningen (turnover) är ofta som högst 

under det första anställningsåret (Mosquera & Soares, 2025). Sharma & Stol (2020) 

lyfter även upp att introduktionsprocessens utformning spelar en avgörande roll 

under denna period. Trots detta har tidigare studier främst belyst organisatoriska 

konsekvenser av hög personalomsättning, snarare än nyanställdas egna upplevelser 

av onboarding. Eftersom personalomsättning ofta är som störst under det första året, 

blir introduktionen det viktigaste verktyget för att bygga ett starkt band mellan den 

nyanställde och arbetsgivaren direkt från start (Mosquera & Soares, 2025; Sharma 

& Stol, 2020). Detta innebär att otillräckliga strategier som har brister för att 

välkomna och introducera nyanställda kan leda till betydande förluster av 

rekryteringsresurser samt för organisationens produktivitet (Mosquera & Soares, 

2025). 

 

Mot denna bakgrund har onboarding, etablerats som en strategisk process för att 

underlätta anställdas övergång från utomstående (outsiders) till effektiva och 

integrerade medlemmar (insiders) (Bauer & Erdogan, 2011; Frögeli et al., 2023). 

För nyanställda, och särskilt för Generation Z, visar att upplevelsen av meningsfullt 

arbete och att det finns ett starkt socialt stöd från både chefer och kollegor viktiga 

aspekter i onboardingprocessen (Chillakuri, 2020). Det sociala samspelet fungerar 

som en viktig länk mellan organisationens formella strukturer och nyanställdas 

anpassning, där brist på stöd kan resultera i en känsla av isolering och ökad intention 

att lämna organisationen i förtid (Sharma & Stol, 2020; Mosquera & Soares, 2025). 

Vidare betonas betydelsen av struktur och tydlighet gällande roll och förväntningar. 

Rolltydlighet (role clarity) fungerar som en skyddande faktor mot den stress och 
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osäkerhet som naturligt kan uppstå vid en nyanställning, och studier pekar på att 

förtydligande av rollen är den dimension i onboardingen som har starkast koppling 

till nyanställdas arbetstillfredsställelse (Bowers et al., 2023; Frögeli et al., 2023). 

Även om tidigare forskning indikerar att centrala faktorer för hur man strukturerar 

en bra onboarding, som till exempel, socialt stöd, struktur och rolltydlighet finns 

det ändå en kunskap som är begränsad i tidigare forskning kring hur dessa faktorer 

samverkar och vad det har för betydelse på nyanställdas trivsel och intention att 

stanna kvar i organisationen.  

 

Tidigare forskning visar att en hel del studier har haft ett fokus som har varit 

kvantitativt där man har fokuserat på att identifiera samband mellan olika variabler. 

Därmed ses det relevant att undersöka nyanställdas tolkningar och upplevelser av 

onboarding då det har undersökts i mindre utsträckning, men även vikten av att 

behålla kompetenta talanger. Därför finns det ett behov av att undersöka vad 

onboarding har för betydelse ur ett kvalitativt medarbetarperspektiv och hur det 

upplevs i praktiken 

 

1.1. Syfte 
Syftet med denna studie är att undersöka vad onboarding har för betydelse för 

nyanställdas 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 är relevant för 

studiens syfte. Genom att lyfta fram tidigare studier visas det tydligt vad som redan 

är känt inom området samt vilka kunskapsluckor som finns. 

 
2.1. Introduktionsprocessen 
Onboarding, även benämnt organisatorisk socialisering, är den process genom 

vilken nyanställda går från att vara utomstående individer till att bli effektiva och 

integrerade medlemmar i organisationen. Denna process innebär att individen 

utvecklar de kunskaper, färdigheter och beteenden som krävs för att anpassa sig till 

en ny yrkesroll (Bauer & Erdogan, 2011). I tidigare forskning görs en åtskillnad 

mellan socialisering och onboarding. Det förstnämnda är det breda fenomenet, det 

vill säga processen där individen tillägnar sig organisationens normer och 

värderingar, medan det sistnämnda innebär de specifika formella och informella 

insatser, program och riktlinjer som organisationen använder för att styra denna 

anpassning (Bauer & Erdogan, 2011; Frögeli et al., 2023; Didion et al., 2024). 

Processen är inte en isolerad händelse utan en fortlöpande utveckling som ofta 

sträcker sig över individens första sex till tolv månader (Bauer & Erdogan, 2011; 

Sharma & Stol, 2020).  

 

En central teori beskriver onboarding som en förankringshändelse (anchoring 

event), vilket avser en särskilt betydelsefull upplevelse som lagras i individens 

självdefinierande minne och formar grunden för hela det framtida utbytet mellan 

individen och organisationen (Smith et al., 2022). När den första erfarenheten är 

positiv kan relationen snabbt utvecklas från ett rent ekonomiskt utbyte till ett mer 

socioemotionellt band, präglat av tillit, samhörighet och emotionellt engagemang 

(Smith et al., 2022). Hur introduktionen är uppbyggd, har stor betydelse för 

processens framgång. Formella onboardingprogram, som består av aktiviteter som 

är planerade och strukturerade, har visat sig vara betydligt mer effektiva än 

informella lösningar där nyanställda förväntas lära sig på egen hand (Bowers et al., 

2023; Frögeli et al., 2023).  
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Avslutningsvis visar tidigare forskning att en ineffektiv process däremot kan 

resultera till att nyanställda lämnar sina tjänster i förtid, vilket innebär att de resurser 

som investerats i rekrytering och urval går förlorade (Caldwell & Peters, 2018; 

Cesário & Chambel, 2019).  

 

2.2. Samspel med chef och kollegor 
Den sociala dimensionen av onboarding lyfts i forskningen fram som en 

betydelsefull faktor för att minska den osäkerhet som uppstår när en nyanställd 

börjar i en ny organisation (Bauer & Erdogan, 2011; Mosquera & Soares, 2025). 

Ett framgångsrikt mottagande kan förstås utifrån en tredelad välkomstmodell där 

organisationens formella program och introduktionsinsatser, närmaste chefens stöd 

och kollegornas bemötande tillsammans skapar förutsättningar för en lyckad start 

(Cesário & Chambel, 2019).  

 

Närmaste chef har en nyckelroll som en representant för organisationen och 

fungerar därmed som en koppling som gör de formella onboarding strukturerna 

begripliga och meningsfulla för den nyanställde (Cesário & Chambel, 2019). 

Forskning visar att chefens stöd framstår som en betydelsefull faktor för en lyckad 

onboarding (Sharma & Stol, 2020). I en studie uppgav över 80 % av de nyanställda 

att tillgången till en erfaren person att vända sig till var avgörande för deras 

anpassning, vilket innebär att chefers tillgänglighet har en stor betydelse på hur 

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

 

Samspelet med kollegor utgör en central grund för den nyanställdes sociala kapital, 

vilket syftar på de resurser och kunskaper som individen får tillgång till genom 

relationer (Korte & Lin, 2013). En kritisk milstolpe i onboardingen är när den 

nyanställde känner sig accepterad av arbetsgruppen (social acceptans), vilket 

markerar övergången från att vara en ”outsider” individ till en ”insider” aktiv 

medlem i organisationen (Bauer & Erdogan, 2011). Eftersom nyanställda i första 

hand integreras i sin närmaste arbetsgrupp snarare än i organisationen som helhet, 
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blir kvaliteten på de kollegiala relationerna en betydelsefull faktor för 

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

 

Avslutningsvis betonar modern forskning att onboarding kan bli mer effektiv när 

sociala interaktioner möjliggör autentiskt självuttryck, det vill säga att individen 

uppmuntras att ta tillvara och använda sina personliga styrkor redan under den 

inledande introduktionsfasen. När kollegor och chefer bekräftar och stärker den 

nyanställdes identitet, förstärks de emotionella banden till organisationen (Cable et 

al., 2013). 

2.3. Onboardingens betydelse för trivsel 
Onboarding har en avgörande betydelse för nyanställdas välbefinnande eftersom 

första steget in till en organisation är oftast en period som kännetecknas av stress 

och osäkerhet (Mosquera & Soares, 2025; Frögeli et al., 2023). Genom att 

organisera och tydliggöra de initiala erfarenheterna fungerar introduktionen som en 

stödjande och stabiliserande struktur som minskar ångest och bidrar till en ökad 

känsla av kontroll över den nya arbetssituationen (Mosquera & Soares, 2025; Bauer 

& Erdogan, 2011). Statistik visar ytterligare betydelsen av dessa processer då 

integrerade välkomstmodeller.  

 

En central faktor i onboardingen för att främja trivsel är autentiskt självuttryck, 

vilket innebär att nyanställda uppmuntras att vara sig själva och aktivt använda sina 

personliga styrkor redan i ett tidigt skede (Cable et al., 2013). Forskning visar att 

detta leder till ökad arbetstillfredsställelse och minskad emotionell utmattning 

jämfört med traditionell socialisering som i huvudsak fokuserar på att nyanställda 

ska anpassa sig till den etablerade organisationskulturen (Cable et al., 2013). Vidare 

utgör onboardingen en avgörande fas för att uppfylla det psykologiska kontraktet, 

vilket innebär de outtalade och ömsesidiga förväntningarna som finns mellan 

arbetsgivare och anställd gällande exempelvis utbildning och karriärmöjligheter i 

organisationen (Caldwell & Peters, 2018; De Vos & Freese, 2011). När dessa 

förväntningar uppfylls stärks individens tillit till organisationen och känslan av 

tillhörighet, vilket innebär att individen upplever sig som en värdefull och 
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integrerad del av organisationen (Mosquera & Soares, 2025; De Vos & Freese, 

2011). Sammanfattningsvis indikerar tidigare forskning att nyanställdas 

upplevelser av trivsel, tillhörighet och trygghet i introduktionen har en stor 

betydelse för deras start i organisationen (Sharma & Stol, 2020; Caldwell & Peters, 

2018).  

 
2.4. Intention att stanna kvar 
Retention, det vill säga organisationens förmåga att behålla sina medarbetare, 

beskrivs som ett av de mest betydelsefulla långsiktiga målen med en strategisk 

onboardingprocess (Bauer & Erdogan, 2011; Mosquera & Soares, 2025). Eftersom 

personalomsättning ofta är som störst under det första året, blir introduktionen det 

viktigaste verktyget för att bygga ett starkt band mellan den nyanställde och 

arbetsgivaren direkt från start (Mosquera & Soares, 2025; Sharma & Stol, 2020). 

Onboarding påverkar kvarstannandet främst genom att bygga socialt kapital, vilket 

betyder att individen får tillgång till resurser, kunskap och stöd via sina sociala 

nätverk på arbetsplatsen (Korte & Lin, 2013). Statistik indikerar att en integrerad 

välkomnande modell, där organisationens formella program, chefen och kollegorna 

samverkar, förklarar hela 65,4 % av variationen i nyanställdas vilja att stanna kvar, 

vilket innebär att intentionen att stanna kvar under denna period i stor utsträckning 

påverkas av hur introduktionen är utformad (Mosquera & Soares, 2025).  

 

En central teoretisk förklaring till retention samt viljan att stanna kvar är att 

onboardingen fungerar som en koppling och en faktor som förklarar varför 

processen har effekt på introduktionen, genom att det skapar först 

arbetstillfredsställelse och välbefinnande, vilket sedan minskar den medvetna viljan 

att lämna organisationen, det vill säga turnover intention (Mosquera & Soares, 

2025; Sharma & Stol, 2020). Onboardingen fungerar ofta som en positiv 

förankringshändelse. Den kan snabbt flytta relationen från ett rent ekonomiskt 

utbyte av lön mot arbete till ett socioemotionellt band präglat av ömsesidig tillit 

mellan den nyanställde och organisationen (Smith et al., 2022). För yngre 

generationer som Generation Z är onboarding helt avgörande, eftersom de tenderar 
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att fatta sina beslut om kvarstannande mycket snabbare än äldre generationer. 

(Chillakuri, 2020). Sammanfattningsvis visar tidigare forskning att en genomtänkt 

onboarding är en investering i retention, inte bara en administrativ process. Genom 

att minska otydlighet hos de nyanställda kring arbetsrollens förväntningar samt 

stärka sociala relationer, kan organisationen i sin tur motverka den upplevda 

stressen och osäkerheten som annars leder till att nyanställda lämnar i förtid (Bauer 

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

3. Teoretisk referensram 

I detta avsnitt kommer den teoretiska utgångspunkt, Bauer 4C-modellen att 

motiveras och introduceras för att sedan analysera och bearbeta det empiriska 

materialet. Detta ramverk kommer att användas för att strukturera tolkningen samt 

synliggöra mönster i studiens resultat. 

 
3.1. Bauer 4C-modell 

För att kunna förstå innehållet i introduktionsprocessen används Bauers (2010) 4C-

modell om de fyra olika byggblocken (4C) som representerar olika nivåer av 

socialisering i en onboardingprocess. Dessa nivåer är ”Efterlevnad” (compliance), 

”Förtydligande” (clarification), ”Kultur” (culture) och ”Samhörighet” (connection). 

Chillakuri (2020) beskriver att 4C-modellen är en av de mest framstående 

modellerna för att uppnå en välstrukturerad onboarding för nyanställda. Tidigare 

forskning visar att för att onboarding är en process som underlättar för nyanställda 

att anpassa sig till sin nya roll, men även för att förstå, sociala sammanhang, 

organisationens mål, värderingar och regler (Caldwell & Peters, 2018; Bowers et 

al., 2023). I litteraturen beskrivs Bauers 4C-modellen som ett verktyg för 

organisationer att kunna kategorisera sin introduktion och i sin tur säkerställa att 

nyanställda i organisationen går från att vara ”outsiders” till ”insiders” (Bowers et 

al., 2023). 
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3.1.1. Compliance 

Den första nivån beskrivs som compliance som är den mest grundläggande nivån i 

modellen. Studier visar att detta är den lägsta nivån i onboarding och handlar om 

att lära ut olika policys, rutiner och regler som finns i organisationen till de 

nyanställda. De redogör för att compliance ger den nyanställde en grundläggande 

förståelse för hur organisationen fungerar och deras grundläggande policys (Bowers 

et al., 2023; Caldwell & Peters 2018). Författarna beskriver att fokuset inom denna 

dimension ligger på de formella ramarna för den nyanställde inom organisationen. 

Chillakuri (2020) lyfter upp att det är viktigt att nyanställda vid ett tidigt skede får 

tillgång till information tidigt i anställningen och att onboardingen ska börja redan 

innan deras första arbetsdag.  

3.1.2. Clarification 

Clarification är den andra nivån, denna dimension handlar om hur viktigt det är att 

säkerställa att den nyanställda förstår sin nya roll, krav och de förväntningarna som 

finns på arbetet. De redogör dessutom för att detta är en dimension som ofta 

hanteras otydligt av organisationer (Caldwell & Peters; Bowers et al., 2023). 

Bowers et al., (2023) beskriver detta som att en anställd lär sig om vad för jobb den 

har specifikt, sina förväntningar men även de organisatoriska processer som finns. 

Chillakuri (2020) lyfter upp att man som anställd vill veta vad ens jobb egentligen 

innebär, vad som krävs för att man ska kunna bidra redan från start men även varför 

man ska utföra olika arbetsuppgifter. 

3.1.3 Culture  

Den tredje nivån, culture, handlar om att ge nyanställda insikt i organisationens 

formella och informella normer, värderingar och kultur som att utbilda 

medarbetare i organisationens normer och värden. Det gäller inte bara praktiska 

rutiner utan handlar om att förstå organisationens verksamhet i stort (Caldwell och 

Peters 2018; Bowers et al., 2023). Chillakuri (2020) tar resonemanget vidare och 

visar att Generation Z ofta vill förstå organisationens värderingar, vision och 
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strategiska mål. Samtidigt vill den här gruppen se tydlig etik, socialt ansvar och 

att initiativ ska synas aktivt i onboardingprocessen. Studien pekar dessutom ut att 

Generation Z behöver känna till helheten i arbetet. När de ser helheten blir det 

tydligare hur de själva kan bidra till organisationen (Chillakuri, 2020). 

3.1.4 Connection 
Den fjärde och högsta nivån kallas för connection. Här handlar det om att aktivt 

bygga viktiga relationer och nätverk, inte bara sprida information. Författarna 

beskriver hur connection fokuserar på att skapa band som gör att nya medarbetare 

hittar sin plats i teamet. Just därför blir den här nivån avgörande för att nyanställda 

ska känna sig som insiders i organisationen (Bowers et al., 2023; Caldwell och 

Peters, 2018). Chillakuri (2020) pekar på att Generation Z vill ha personlig kontakt, 

särskilt med chefer och kollegor, och helst träffas på riktigt i början, inte bara via 

digitala möten. Det visar sig också att de förväntar sig coachning och stöd från sin 

närmaste chef, vilket understryker betydelsen av relationen till både chef och team 

under introduktionen (Chillakuri, 2020). 

 

Sammanfattningsvis indikerar tidigare studier att onboarding är mycket mer än att 

bara ge information. Det handlar om att steg för steg hjälpa nyanställda att förstå 

regler och rutiner, klargöra deras roll, ge de en känsla för organisationskulturen och 

dessutom bygga relationer så att de faktiskt känner sig inkluderade. Caldwell och 

Peters (2018) betonar också att onboarding har både etiska och psykologiska 

dimensioner. Chillakuri (2020) betonar att Generation Z vill ha en onboarding som 

är tidig, tydlig, meningsfull, digital och relationskapande. 

 

 

 

 

 

 

 



  “När man känner sig välkommen 
från början så blir det också lättare att ta initiativ” 

10 
 

4. Metod 
I det här avsnittet kommer metodval och det metodologiska förhållningssättet att 

lyftas upp. Vidare kommer genomförandet beskrivas utifrån rubrikerna, metodval 

och metodologiskt förhållningssätt, datainsamling, forskningskontext, urval och 

avgränsningar, analysmetod. Även hur studien förhåller sig till studiens 

tillförlitlighet samt de forskningsetiska principerna kommer att presenteras i 

avsnittet. Avsnittet kommer att avslutas med en metoddiskussion som redogör för 

metodens styrkor samt svagheter i studien. 

 

4.1. Metodval och metodologiskt förhållningssätt 
Syftet med studien är att undersöka vad onboarding har för betydelse för 

nyanställdas trivsel samt intention att stanna kvar i organisationen. I föreliggande 

studie har det genomförts en kvalitativ intervjustudie, vilket överensstämmer med 

Langemar (2008), som redogör för att kvalitativa metoder är som lämpligast när 

man har i syfte att undersöka upplevelser och erfarenheter hos individen. En 

kvalitativ ansats ger möjligheten att få en djupare förståelse för individers 

erfarenheter och upplevelser, vilket är väsentligt i detta sammanhang då studien 

fokuserar på subjektiva tolkningar (Langemar, 2008). Studien har ett 

fenomenologiskt förhållningssätt vilket enligt Aspers (2012) är lämpligt att 

använda sig utav när man fånga respondenternas olika upplevelser och perspektiv. 

Langemar (2008) redogör att fenomenologi syftar sig på att beskriva upplevelsen 

av psykologiska fenomen hos individen där fenomenet förstås utifrån individens 

livsvärld, där livsvärlden tar upp det sammanhang kring hur individen tolkar och 

upplever fenomenet (Langemar, 2008).  

 

Syftet i denna studie är inte att mäta samband mellan variabler, utan att undersöka 

onboardingens betydelse för nyanställda, vilket gör att de subjektiva tolkningarna 

hos individen blir centrala, vilket är anledningen till att det fenomenologiska och 

kvalitativa metodvalet är 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 förhålla sig till teman som man planerat att använda men att man samtidigt kan 

hålla öppet för nya frågor eller följdfrågor som kan komma att dyka upp under 

intervjuns gång. En intervjuguide upprättades inför intervjuerna med öppna frågor 

(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 genomfördes totalt sex intervjuer där den motsvarande tiden för intervjuerna 

var cirka 40–60 minuter långa. Samtliga intervjuer sparades samt spelades in på 

privata inspelningsenheter som i sin tur transkriberades var för sig. Genom att spela 

in intervjuerna gjorde det att vi kunde närvara på ett annat sätt samt fokusera mer 

på respondenten genom att ställa följdfrågor som var relevanta men även ge 

respondenten vår fulla uppmärksamhet, vilket hade kunnat sett annorlunda ut om 

vi inte gjort det. Langemar, (2008) lyfter även upp att man som forskare har en 

viktig roll gällande lyhördhet i genomförandet av kvalitativa intervjuer. Detta är 

aspekter som vi har tagit hänsyn till i vår roll som forskare under studien för komma 

närmare respondenternas upplevelser men även för att stärka studiens resultat. 

 
4.2.1. Forskningskontext 
Organisationen som har undersökts är en större finansiell organisation som är 

verksam i flera länder med flera tusen anställda. Att inte namnge organisationen är 

ett val som är medvetet för att säkerställa anonymitet för organisation och 

respondenter. Detta innebär att det förekommer organisatoriska detaljer som 

medvetet beskrivits på ett övergripande sätt för undvikandet av identifierbarhet. 

Denna kontext är relevant för studiens syfte, eftersom onboarding i större 

organisationer ofta är väldigt viktigt för att behålla kompetenta medarbetare. 
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4.3. Urval och avgränsningar 
Samtliga respondenter rekryterades genom att vi fick tag i en organisation genom 

en anhörig till en av oss, som fungerade som en mellanhand och förmedlade 

informationen om studien till nyanställda i organisationen. Vilket innebar att 

information om studien förmedlades vidare till potentiella deltagare. Samtliga 

respondenter arbetar inom samma organisation. Studien använde ett målinriktat 

urval där deltagare valdes ut eftersom de var nyanställda och hade erfarenhet av 

onboarding inom den studerade organisationen. Deltagandet var frivilligt och 

baserat på självselektion, eftersom de individer som var intresserade själva tog 

kontakt med forskarna. Däremot kan detta urval ha påverkat resultatet i studien då 

det finns en risk för bias (Aspers, 2012). De respondenter som själva väljer att 

anmäla sig kan till exempel ha ett särskilt ämne eller intresse för ämnet vilket kan 

resultera i att vissa perspektiv blir överrepresenterade. Dessutom kan kontakten 

med den anhörige ha påverkat vilka individer som nåddes fram av informationen 

om studien. Den begränsade storleken i urvalet innebär att resultaten inte kan 

generaliseras till en större population, utan bör i stället tolkas i relation till den 

kontext som studien avser. Samtidigt möjliggjorde urvalet i studien tillgång till 

deltagare med aktuell samt relevant erfarenhet av onboarding, vilket bidrog till att 

få fram väsentlig information i relation till studiens kvalitativa ansats. 

 
4.4. Analysmetod 
Materialet i studien har analyserats med hjälp av en tematisk analys, vilket är en 

kvalitativ analysmetod där man systematiskt identifierar, tolkar och analyserar 

återkommande mönster i datamaterial, det vill säga teman (Langemar, 2008). Efter 

att intervjuerna genomförts användes Word transkriberingsfunktion för att 

transkribera materialet. Intervjuerna lyssnades därefter igenom flertalet gånger för 

att säkerställa riktigheten i transkriberingen, samt för att med hjälp av materialet 

skapa en god förståelse inför en fortsatt analys. Metoden för denna studie är lämplig 

då syftet är att undersöka nyanställdas upplevelser av onboarding samt vad dessa 

upplevelser har för betydelse för trivsel samt intention att stanna kvar i 

organisationen. Under nästa steg genomfördes en kodning vilket Langemar (2008) 
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beskriver är när forskaren delar upp det empiriska materialet samt kategoriserar 

dessa för att identifiera teman och mönster i data. Detta är relevant till studiens syfte 

då koderna fångar den centrala innebörden. Koderna i materialet användes som ett 

första steg för att strukturera det empiriska materialet. 

 

Koderna som togs fram sorterades i sin tur utifrån skillnader och likheter, vilket 

även var anledningen till att koderna grupperades i preliminära teman. Samtliga 

preliminära teman granskades i sin tur kritiskt med koppling till det fullständiga 

materialet. Detta resulterade i att vissa teman justerades, slogs ihop eller delades 

upp för att på ett korrekt sätt kunna spegla datamaterialet. Sedan namngavs samt 

definierades de slutgiltiga temana, vilket var grunden för analysen. Temana 

analyserades i sin tur utifrån studiens syfte. Analysen i studien genomfördes med 

en abduktiv ansats, vilket innebär enligt Langemar (2008) att man växlar mellan 

empiri och teori. Vid utformningen av intervjuguiden har studien till viss del utgått 

från tidigare forskning men även tidigare arbeten i relation till studien, samtidigt 

som analysen öppet analyserats för nya mönster vilket har möjliggjort en djupare 

förståelse av materialet. För att fördjupa förståelsen av de framträdande temana 

kommer materialet även analyseras med utgångspunkt i 4C-modellen. 

 
 
4.5. Trovärdighet, tillförlitlighet och generaliserbarhet 
Studiens kvalitet har beaktats genom att ta hänsyn till trovärdighet, tillförlitlighet 

och generaliserbarhet. Detta kommer att presenteras nedan. 

Trovärdighet avser på vilket sätt resultatet i studien uppfattas som välgrundade och 

rimliga i relation till det empiriska materialet. Genom att stärka trovärdigheten i 

denna studie har det använts semistrukturerade intervjuer. Semistrukturerade 

intervjuer möjliggör att respondenterna i studien har kunnat förmedla beskrivningar 

kring upplevelser som varit utförliga, samtidigt som vi har kunnat följa upp spår 

som varit relevanta under intervjuns gång (Langemar, 2008). Samtliga sex 

intervjuer har transkriberats och analyserats systematiskt genom kodning och 

tematisk analys. Detta är dessutom ett vanligt förekommande tillvägagångssätt 
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enligt Aspers (2012) som redogör att man inom kvalitativ forskning fokuserar på 

att tolka och identifiera mönster i empiriskt material. I resultatet har citat använts, 

vilket möjliggör det för läsaren att kunna ta del av det empiriska underlaget.  

 

Tillförlitlighet motsvarar stabiliteten i studien och till vilken grad 

forskningsprocessen har varit transparent. Studiens tillvägagångssätt, från 

datainsamling till analys har beskrivits utförligt och är en av få faktorer som har 

möjliggjort stärkandet av tillförlitlighet i studien. Analysen i studien har även den 

genomförts systematiskt och i en dialog mellan de två författarna i studien, vilket 

har möjliggjort att risken för subjektiva tolkningar har minskat och i sin tur ökat 

studiens konsekvens. Genom deltagande i analysprocessen av båda författarna har 

detta bidragit till att man har kunnat problematisera samt diskutera tolkningarna, 

vilket stärker pålitligheten i studien. 

 

Urvalet i den här studien var huvudsakligen självselekterat, eftersom deltagandet i 

intervjuerna baserades på frivillig anmälan där forskarna fick kontakt med 

respondenterna genom att de själva tog kontakt med de (Bryman & Bell, 2017). 

Däremot kan urvalet samtidigt beskrivas som målinriktat, eftersom samtliga 

respondenter var nyanställda och i sin tur relevanta för studiens syfte, samtidigt som 

kontakt med organisationen etablerades genom en anhörig till en av forskarna. 

Detta innebär att man inte med säkerhet kan dra slutsatser och säga att resultaten i 

studien även gäller för en större population. Däremot möjliggör studien en 

fördjupad förståelse om ämnet onboarding i en specifik organisatorisk kontext. 

Genom att forskarna har förmedlat en tydlig beskrivning av urval, kontext och 

genomförande ges därför läsaren själv möjlighet att bedöma hur och i vilken 

utsträckning resultaten kan tillämpas, till liknande organisationer. 

 
4.6. Forskningsetiska aspekter 
Genomförandet av denna studie har tagit hänsyn till de fyra forskningsetiska 

riktlinjer Vetenskapsrådet (2024) tagit upp för att skydda samt värna 

informanternas integritet. De fyra kraven är informationskravet, samtyckeskravet, 
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konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. I samband med utskickande av 

intervjufrågor fick även deltagarna ett samtyckesformulär samt ett 

informationsbrev som beskrev studiens syfte, hur intervjuerna skulle vara 

utformade samt villkoren för medverkan. Detta skedde även i muntlig anslutning 

där samtliga respondenter fick samtycke innan intervjun. Samtycket på samtliga 

intervjuer inhämtades muntligt av den anledningen att underlätta för deltagarna, då 

de var geografiskt utspridda och intervjuerna genomfördes digitalt. För 

säkerställandet av anonymitet hos respondenterna, har allt insamlat material 

avidentifierats genom att exkludera namn, kön, yrke samt organisation. Det vill 

säga att studien inte innehåller några som helst uppgifter som kan kopplas till 

enskilda individer eller till den aktuella organisationen. Materialet endast har 

kommit till användning för att uppfylla studiens mål och samtlig information har 

därmed behandlats konfidentiellt. 

 
4.7. Metoddiskussion    
En kvalitativ intervjustudie med ett fenomenologiskt förhållningssätt är väl 

motiverad utifrån studiens syfte, eftersom syftet i studien har varit att undersöka 

nyanställdas upplevelser av onboarding samt dess betydelse för trivsel och intention 

att stanna kvar. Den här studien utgår från individers subjektiva tolkningar och 

erfarenheter vilket gör att användandet av en kvalitativ metod är lämplig i relation 

till studien (Langemar, 2008). En kvantitativ ansats hade resulterat i att vi inte hade 

kunnat tolka och förstå individers tankar och idéer på samma sätt, vilket även hade 

gjort att vi inte hade kunnat nå samma djup och nyans i materialet. De 

semistrukturerade intervjuerna som användes gjorde det möjligt att få en balans 

mellan strukturen och flexibiliteten, eftersom man fick väldigt mycket stöd av 

intervjuguiden. Samtidigt gav det utrymme att ställa följdfrågor samt fördjupa sig 

kring svaren som respondenterna gav. Detta kan även det ses som en styrka 

eftersom det framkom en hel del nyanserade svar och beskrivningar från 

respondenterna under intervjuerna. 

 



  “När man känner sig välkommen 
från början så blir det också lättare att ta initiativ” 

16 
 

Samtidigt finns det styrkor som svagheter och metodologiska begränsningar 

kopplat till datainsamlingen. Intervjuerna i studien genomfördes digitalt via Zoom. 

På ett sätt underlättade detta genomförande med tanke på hur omständigheterna såg 

ut ur en geografisk synvinkel och att det i sin tur kan ha bidragit till en miljö som 

var mer avslappnad för respondenterna. Däremot kan det å andra sidan resulterat i 

att icke-verbala signaler gått förlorade, vilket i sin tur kan ha påverkat tolkningen 

av respondenternas svar då det kan begränsa eftertanke och pauser (Langemar, 

2008; Tracy, 2019).  

 

Det finns både styrkor och svagheter gällande urvalet i studien. En tydlig styrka är 

att samtliga respondenter var nyanställda inom den studerande organisationen vilket 

resulterade i att respondenterna hade en direkt erfarenhet av onboarding som 

undersöktes. Det här bidrar i sin tur till studiens relevans. Däremot skedde urvalet 

genom en anhörig, vilket innebär att deltagandet i studien baserades på en frivillig 

anmälan. Däremot kan detta ha lett till en viss feltolkning i urvalet, eftersom 

individer med särskilt intresse för ämnet onboarding kan vara mer villiga att delta 

då respondenterna kanske har särskild erfarenhet av ämnet. Dessutom är samtliga 

respondenter tillhörande av samma organisation vilket innebär att resultaten i 

studien är kontextbundna och kan allmänt inte generaliseras till andra 

organisationer.  

 

En avgörande begränsning i studien kännetecknar frågan om mättnad (Bryman & 

Bell, 2017). Vi är medvetna om brister i studiens mättnad och att det påverkas på 

grund av antalet respondenter. Vi är medvetna om att detta hade kunnat se 

annorlunda ut om vi hade lyckats få tag i åtta till tolv respondenter, vilket hade lett 

till en större mättnad (Bryman & Bell, 2017). Det genomfördes totalt sex intervjuer 

vilket gav oss material som var relativt omfattande. Däremot framkom nya aspekter 

i de senare intervjuerna, vilket tyder på att full teoretisk mättnad inte uppnåddes. 

Samtidigt fanns det flera teman som återkom och kunde identifieras i resultatet, till 

exempel kring ”upplevelser av stöd och struktur under den första tiden” och 

”otydlighet som både möjlighet och belastning”. Detta visar på att studien har 
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kunnat uppmärksamma delar som har varit centrala i studien, även om flera 

intervjuer hade kunnat möjliggöra samt bidra till en tydligare helhetsbild. Därför 

bör det ses som en begränsning att mättnaden i studien inte uppnåddes fullt ut, men 

även som en konsekvens att kunna få fler respondenter att delta.  

5. Resultat & Analys 
Studiens syfte var att undersöka vad onboarding har för betydelse för nyanställdas 

trivsel samt intention att stanna kvar i organisationen. I analysen av materialet har 

det framträtt sex olika teman: Upplevelser av stöd och struktur under den första 

tiden, otydlighet som både möjlighet och belastning, chefens och kollegornas 

betydelse i den tidiga anställningen, oskrivna regler och informellt lärande i den 

första tiden, första intryckets roll för trivsel på arbetsplatsen samt onboardingens 

roll för viljan att stanna kvar i organisationen. 

 
5.1. Upplevelser av stöd och struktur under den första 

tiden 
Ett centralt tema som framkommit i intervjuerna är att nyanställda upplever 

introduktionsprocessen olika. Mycket beror på upplevelsen av stöd, struktur och 

tidigare erfarenhet. Resultatet i studien visar på att en del respondenter upplevde 

introduktionen som otydlig och ostrukturerad medan andra upplevde den som trygg 

och tydlig. Majoriteten av respondenterna redogör för att introduktionen saknade 

en tydlig struktur och planering vilket i sin tur resulterade i att de upplevde att de 

själva fick ta ett stort ansvar för att sätta sig in i arbetet. Däremot visar det att vissa 

respondenter upplevde introduktionen som positiv och inte alls utmanande, vilket 

är ett tecken på att erfarenheterna hos respondenterna skiljer sig beroende på deras 

individuella förutsättningar men även arbetsplatsens kontext. 

Flera respondenter som deltog i studien beskriver att de upplevde introduktionen på 

arbetsplatsen som intensiv och att den saknade en tydlig planering. En respondent 

beskrev den första dagen som både rörig och att respondenten upplevde att det inte 
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fanns någon tid för att förklara vad som skulle göras. Detta exemplifieras i följande 

citat:   

Alltså den första dagen var ju ganska rörig kan jag tycka. Jag fick ju 

en rundtur vilket jag var väldigt tacksam för men sen satt jag mest och 

försökte förstå systemen på egen hand själv. Alla var så insatta i deras 

egna så det var ingen som riktigt hade tid att sätta sig ner ordentligt 

med mig och förklara vad som skulle göras (Respondent 3). 

Förväntningar av en organiserad start var något som upplevdes vara viktig för flera 

respondenter. En respondent beskriver att hen hade höga förväntningar för en 

organiserad start, men upplevde i stället av en introduktion som var otydlig. Detta 

exemplifieras i följande citat:   

Alltså jag trodde att det skulle vara mer uppstyrt, typ att någon till 

exempel hade planerat min första vecka eftersom jag hade 

aldrig arbetat med något liknande. I stället var det ganska mycket ”ja, 

vi tar det lite som det kommer” vilket kändes lite konstigt 

(Respondent 2). 

Resultatet visar att brister i struktur har en stor betydelse för hur nyanställda kan 

anpassa samt orientera sig på arbetsplatsen. Däremot framkom det även i materialet 

att en introduktion som är mindre styrd och mer fri fungerade väl för respondenter 

med tidigare arbetslivserfarenhet. En respondent beskrev att den friheten hen fick 

inte upplevdes som negativ, utan mer som en möjlighet. Detta exemplifieras i 

följande citat:   

Jag är ju som sagt ganska van vid att ta eget ansvar, så för mig gjorde 

det inte så mycket att det inte var så strukturerat, utan jag såg det mer 

som en utmaning och jag kom väldigt snabbt in i arbetet enligt mig 

själv i alla fall (Respondent 6). 
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5.1.1. Compliance i relation till stöd och struktur 

Resultatet visar att det går att förstå introduktionsprocessen huvudsakligen genom 

compliance, men också utifrån hur den här aspekten påverkar möjligheten att ta till 

sig de andra delarna av onboarding. Compliance handlar i detta sammanhang om 

den grundläggande orienteringen i organisationen, att få koll på rutiner, praktiska 

förutsättningar, regler, ansvarsfördelning och de mer formella ramar som styr 

arbetet (Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). I resultatet blir det tydligt 

att den här delen av introduktionen inte alltid är tillräckligt tydlig, konsekvent eller 

genomförd på ett systematiskt sätt. Flera respondenter beskriver introduktionen 

som intensiv, eller otydlig. Det visar att den nyanställde inte alltid får nog med stöd 

för att tidigt förstå hur arbetet är organiserat och vilka förväntningar som finns på 

rollen. 

 

I resultatet går det att uppfatta som att compliance inte fungerar som en stabil och 

likvärdig grund i organisationen, utan snarare förändras beroende på lokala 

förutsättningar. Till exempel verkar chefens engagemang hur arbetsgruppen är 

organiserad och hur stor arbetsbördan är i stunden påverkar hur introduktionen 

faktiskt ser ut i praktiken. Den typen av variation får stor betydelse, eftersom första 

fasen av onboarding ofta präglar hela den nyanställdes syn på arbetsplatsen. Om 

den inledande introduktionen är svag, otydlig eller ofullständig måste individen 

själv i större utsträckning skapa struktur i en situation som redan från början är ny, 

osäker och svår att överblicka. Då handlar onboarding inte bara om att få 

information, utan också om att hantera osäkerhet och försöka förstå en 

organisatorisk miljö där stödet inte räcker till (Bowers et al., 2023; Caldwell & 

Peters, 2018). 

I resultatet tyder det på att en mindre formaliserad introduktion ibland upplevs som 

positiv. Några respondenter berättar att en viss frihet gjorde att de snabbt kom in i 

arbetet, tog eget ansvar och utvecklade självständighet. Detta pekar på en viktig 

spänning inom compliance dimensionen där en alltför detaljerad och styrd 

introduktion kan kännas begränsande, medan för svag struktur riskerar att skapa 
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osäkerhet, missförstånd och oklara förväntningar. Compliance handlar därmed inte 

om att välja mellan mycket och lite struktur, utan om att balansera vägledning med 

handlingsutrymme (Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). Det viktiga här 

är att organisationen behöver skapa en introduktion som är tydlig nog för att skapa 

trygghet, men samtidigt flexibel nog för att ge utrymme för gradvis självständighet. 

En fungerande compliance handlar inte om att detaljstyra den nyanställde, utan om 

att ge tillräcklig grund för att personen ska kunna agera självständigt och känna sig 

trygg (Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). Saknas denna grund blir det 

svårt att förstå sin roll, tolka organisationskulturen och bygga relationer med andra. 

Brister i compliance påverkar alltså mycket mer än bara den praktiska 

introduktionen och det sätter hela etableringsprocessen på spel. 

5.2. Otydlighet som både möjlighet och belastning  
Ett centralt tema som framkommit i intervjuerna är att otydlighet kring roller, 

ansvar och prioriteringar kan fungera både som en möjlighet till lärande och som 

en belastning i den tidiga anställningen. En del respondenter i resultatet förklarar 

att när de var nyanställda saknade de kunskaper och förståelse om hur deras arbete 

skulle organiseras och prioriteras. De respondenterna menar på att det inte enbart 

var vilka arbetsuppgifter som behövde genomföras, utan vilken ordning de behöver 

genomföras i och vad som skulle prioriteras i dagliga arbetet.  En respondent 

berättade att hen visste ungefär vad som skulle göras, men att det var oklart hur 

arbetet var organiserat och vad som egentligen var viktigast. Detta exemplifieras i 

följande citat: 

 

”Alltså jag visste ungefär vad jag skulle göra, sen exakt i vilken 

ordning eller vad som var prioriterat var väll lite oklart eftersom att 

jag inte visste exakt hur dom jobbade, för dom jobbade inte på exakt 

samma sätt som på tidigare ställen jag jobbat på” (Respondent 6). 

 

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

upplevdes som utvecklande, speciellt när respondenten kunde fråga kollegor, 
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observera och titta på hur andra gjorde för att testa sig fram. Detta exemplifieras i 

följande citat: “Det var mycket ”learning by doing”, ja men vilket fungerar till viss 

del, men ibland kände jag att jag gjorde fel saker bara för, ja för att ingen hade 

förklarat tillräckligt tydligt” (Respondent 2). Respondenten beskrev att learning by 

doing fungerade till viss del, men att det blev problematiskt när tydliga förklaringar 

saknades.  

 

En respondent beskrev att tydliga arbetsuppgifter och förväntningar bidrog till att 

hen snabbare kände sig trygg i arbetet. Detta exemplifieras i följande citat:  ”Jag 

fick ganska tydliga uppgifter direkt, vilket gjorde att jag snabbt kom in i arbetet och 

kände mig trygg” (Respondent 1).  

 
5.2.1. Clarification i relation till otydlighet 
Empirin i studien visar att rolltydlighet ofta är begränsad under den första tiden, och 

att förståelsen för rollen växer fram över tid, vilket kan analyseras genom 

clarification. Den här dimensionen handlar inte bara om kunskap kring vilka 

arbetsuppgifter som ingår, utan också om förståelse för ansvarsfördelning, 

prioriteringar, arbetsgränser och de förväntningar som hör till rollen. Om de här 

delarna inte klargörs riskerar den nyanställdes arbetssituation att uppfattas som 

svårtolkad, oförutsägbar och ibland motsägelsefull. Det leder till att individen inte 

bara behöver lära sig vad arbetet innebär, utan även förstå vad som är viktigt, vad 

som kan vänta och vad som anses vara ett korrekt sätt att arbeta (Bowers et al., 

2023; Caldwell & Peters, 2018). 

 

I resultaten framgår det även att organisationen i ganska hög grad verkar förlita sig 

på erfarenhetsbaserat lärande. Nyanställda får till stor del lära sig rollen genom att 

prova sig fram, iaktta andra, jämföra olika situationer och i efter hand bygga upp 

en egen förståelse för hur arbetet fungerar. Ett sådant arbetssätt har sina fördelar. 

Det kan stärka självständighet, problemlösningsförmåga och bidra till en mer aktiv 

lärandeprocess där individen inte passivt tar emot färdig information, utan själv 

deltar i att skapa förståelse. Samtidigt blir etableringen mer beroende av individens 
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egen förmåga att tolka, och mindre av tydlig organisatorisk vägledning. För någon 

som är ny på arbetsplatsen kan det bli krävande, eftersom arbetsuppgifter både ska 

utföras och förstås i relation till arbetsplatsens normer, prioriteringar och informella 

logik. Detta visar att erfarenhetsbaserat lärande kan fungera, men att det kräver stöd 

för att inte bli för krävande. Otydlighet är alltså inte per automatik dåligt, men blir 

ett problem när den nyanställda lämnas 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 

göra, utan också varför, när och i vilken ordning arbetet ska utföras (Bowers et al., 

2023; Caldwell & Peters, 2018). Just den djupare rollförståelsen framstår som 

otillräckligt utvecklad i introduktionen. När den nyanställde saknar tydliga ramar 

blir det svårt att avgöra hur mycket ansvar man har, hur man ska prioritera mellan 

uppgifter och hur man kan veta om arbetet görs på rätt sätt. Osäkerhet kring de här 

frågorna leder inte bara till praktiska problem utan också till en kognitiv belastning, 

eftersom individen ständigt måste tolka situationer utan att riktigt veta vad som 

gäller. Utan den förståelsen kan det bli en utmaning att känna sig trygg i sin roll. 

Resultatet pekar alltså på att otydlighet inte bara leder till osäkerhet, utan också gör 

det svårt för den nyanställde att avgöra om arbetet verkligen görs rätt. 

 

Sammanfattningsvis innebär det att clarification i hög grad är beroende av sociala 

relationer. När chefer och kollegor är tillgängliga, svarar på frågor och ger 

återkoppling utvecklas rollförståelsen snabbare. Det visar att tydlighet inte bara 

skapas genom formell information, utan även genom en fortlöpande dialog, 

bekräftelse och gemensam tolkning av arbetets innehåll. Clarification blir därmed 

inte en enskild händelse i början av anställningen, utan en process som formas över 

tid i samspel mellan individ och omgivning. Den insikten är viktig eftersom den 

visar att rolltydlighet inte kan reduceras till en introduktionschecklista, utan måste 

ses som en levande och ständigt pågående del av den nyanställdes etablering i 

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

 



  “När man känner sig välkommen 
från början så blir det också lättare att ta initiativ” 

23 
 

5.3. Chefens och kollegornas betydelse i den tidiga 
anställningen 

Samspel med chef och kollegor framstår som en viktig del av respondenternas 

upplevelser av introduktionen. Samtliga respondenter uppger att de blivit 

presenterade för sina kollegor, men graden av social integration skiljer sig åt. 

Flera respondenter beskriver goda erfarenheter där kollegor aktivt bidrog till att de 

kände sig välkomna, där kollegorna hade en viktig roll för att skapa en 

avslappnande och välkomnande miljö. Det exemplifieras genom följande citat: ”Jo 

men efter jobbet så brukar de ofta fråga om man vill gå på en promenad 

tillsammans” (Respondent 1). Respondenten beskriver även att hen uppskattade 

detta och att det kändes bra då hen upplevde att man kunde hitta nya vänner. 

Däremot finns det andra respondenter som beskriver sin introduktion som mer 

passiv där kollegorna inte riktigt tog samma initiativ. Där respondenterna själva 

behövde ta kontakt med de nya kollegorna. Detta exemplifieras genom följande 

citat: “Ja alltså alla var ju jättetrevliga, men det var ju som sagt ingen som riktigt 

tog första initiativet för att visa hur jag skulle jobba och sådär. Så det blev ju att jag 

fick gå runt och fråga själv” (Respondent 6). 
 

Respondenten fortsätter med att förklara att hen hade uppskattat ett bättre 

välkomnande för att känna sig mer inkluderad. Däremot beskriver respondenten att 

hen å andra sidan förstår att de hade fullt upp med sina saker och att organisationen 

är stor. Relationen till närmaste chef var något som även det varierade bland 

respondenterna. En respondent upplevde ett stöd som var nära och bidrog till att 

introduktionen underlättade för respondenten. Detta exemplifieras genom följande 

citat: “Jo min chef stämde av med mig nästan varje dag i början, vilket gjorde att 

jag kände mig väldigt trygg” (Respondent 1). Andra respondenter beskriver 

däremot sin relation till närmaste chef annorlunda. En respondent beskriver att 

relationen och kontakten var begränsad. Detta exemplifieras genom följande citat: 

“Jag träffade min chef första dagen och sen var det inte mycket mer. Det gjorde att 

jag kände mig lite övergiven faktiskt” (Respondent 2). 
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Andra respondenter i studien beskriver dessutom att de i början upplevde en 

svårighet att förstå till vem eller vilka man skulle vända sig till i olika frågor, med 

tanke på att organisationen är stor där ansvaret inte alltid upplevdes som tydlig. 

Sammanfattningsvis visar resultatet att respondenter som upplever tydliga 

kontaktvägar, ett tydligt socialt stöd samt en närvarande chef har en positiv 

upplevelse av sin första tid i organisationen.  

 

 

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

Samspel med chefer och kollegor i studiens resultat går att analysera utifrån 

connection, som träder fram som en central dimension för kvaliteten i 

onboardingprocessen. Connection handlar här inte bara om trivsel eller en positiv 

atmosfär på arbetsplatsen, utan om att ha tillgång till stöd, vägledning, trygghet, 

tillhörighet och känslan av att vara inkluderad i det dagliga arbetet. Det sociala 

samspelet blir därmed avgörande för hur den nyanställde upplever sin första tid i 

organisationen, eftersom relationerna runt individen påverkar både lärande, 

välbefinnande och förmågan att orientera sig på jobbet (Bowers et al., 2023; 

Caldwell & Peters, 2018). 

Empirin i studien visar att relationen till chefen har en särskild betydelse. När 

chefen är närvarande, tillgänglig och engagerad skapas inte bara trygghet, utan 

också en tydligare riktning i arbetet. Chefen fungerar som en länk mellan 

organisationens formella struktur och den nyanställdes individuella behov. Genom 

att ge återkoppling, förtydliga förväntningar, följa upp arbetet och vara tillgänglig 

för frågor hjälper chefen till att minska osäkerhet och skapa orientering (Bowers et 

al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). Om denna närvaro saknas, eller om kontakten 

känns begränsad, blir den nyanställdes etableringsprocess mer osäker. Då måste 

individen i högre grad tolka situationer själv, hantera osäkerhet och söka stöd när 

behov uppstår. 
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Kollegornas roll är också betydelsefull, initiativen som togs från kollegorna till de 

nyanställda hade en viktig roll att stärka de nyanställdas känsla av tillhörighet, 

genom att till exempel fråga om att gå ut på en promenad för att lära känna varandra. 

Chefen erbjuder ofta struktur, ansvarsfördelning och övergripande stöd, medan 

kollegorna bidrar mer till vardagligt lärande, social inkludering och informell 

vägledning. Det är i det dagliga samspelet med kollegorna som den nyanställde får 

chans att förstå oskrivna regler, praktiska rutiner och de mer subtila förväntningarna 

som finns i arbetsmiljön. Studiens resultat visar samtidigt att denna inkludering inte 

sker automatiskt i alla tillfällen. Arbetsgruppen behöver ta aktiva initiativ och bjuda 

in, fråga hur det går, och erbjuda hjälp för att inkludera nyanställda (Bowers et al., 

2023; Caldwell & Peters, 2018). 

Däremot visar studien när initiativ saknas blir onboarding mer av en individuell 

process där den nyanställde själv måste ta ansvar för att skapa relationer och hitta 

sin plats i gruppen. Detta kan vara extra utmanande om man redan befinner sig i en 

osäker situation, där man på samma gång försöker lära sig arbetsuppgifter, förstå 

ansvar och tolka organisationens kultur. Connection ses och blir därför en 

dimension som både möjliggör och förstärker de andra delarna av onboarding 

(Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). Utan socialt stöd är det svårare att 

ställa frågor, förstå informella normer, tolka situationer och utveckla rolltydlighet. 

Social integration förklaras alltså inte som en sekundär del i introduktionen, utan 

som en grundläggande förutsättning för att hela processen ska fungera väl. 

5.4. Oskrivna regler och informellt lärande i den första 
tiden 

Ett genomgående tema i resultatet är att respondenter inte bara behöver ta till sig de 

formella arbetsuppgifterna, utan också förstå organisationens oskrivna regler, 

normer och informella rutiner. Det blir tydligt att den här typen av kunskap sällan 

förmedlas ordentligt under introduktionen, i stället tvingas många nyanställda 

plocka upp den informationen över tid i arbetet, genom att observera andra, samla 

på sig erfarenheter och kommunicera med kollegor. En respondent förklarar att hen 

till en början hade svårt att förstå hur allt hänger ihop. Detta exemplifieras i följande 
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citat: “Till en början var det ganska oklart hur allt hängde ihop egentligen, man fick 

en bit i taget men aldrig hela bilden” (Respondent 6). En del oerfarna respondenter 

fick ofta själva försöka tyda situationer och försöka förstå arbetsplatsens sätt att 

fungera på. Andra respondenter, även de oerfarna förklarade att de lärde sig allra 

mest genom att helt enkelt pröva sig fram. Detta exemplifieras i följande i citat: 

“Man lärde sig mycket genom att göra fel och sen rätta till det efteråt, lite som att 

säga gör om, gör rätt” (Respondent 2). Respondenten fortsätter med att förklara att 

detta kunde upplevas utmanande när stöd och tydliga riktlinjer saknades.  

 

En del respondenter upptäckte dessutom att vissa normer och oskrivna regler inte i 

alla fall var tydliga. Detta exemplifieras i följande citat: “Ja men alltså till en början, 

det var ju väldigt mycket typ ”så här gör vi här”, men det var ingen som liksom 

hade sagt det innan. Så att det märkte det först när man gjort lite annorlunda” 

(Respondent 4). Sammantaget visar resultatet att informellt lärande och oskrivna 

regler för några respondenter gav de utrymme att snabbt bli självständiga och 

komma in i arbetet. 

 

5.4.1. Culture i relation till oskrivna regler och informellt lärande 

Resultatet i studien visar att de nyanställda respondenterna får lärdom om 

organisationen genom bland annat erfarenhet, detta kan analyseras genom Culture 

i 4C-modellen. Culture innehåller förståelsen av informella regler såsom normer, 

arbetssätt, värderingar samt på vilket sätt organisationen fungerar i praktiken. 

Tidigare forskning visar på att culture inte endast betonar det formella i 

organisationen utan att stort fokus även läggs på det informella för att förstå hur 

arbetsplatsen fungerar på daglig basis. Till exempel kring vilket beteende som 

betraktas som normalt, önskvärt eller accepterat (Bowers et al., 2023; Caldwell & 

Peters, 2018). 

I resultatet visar det på att denna förståelse ofta kommuniceras indirekt, än genom 

en introduktion som är aktiv och tydlig för de nyanställda. Empirin tyder på att det 

finns en närvarande organisationskultur, men att den däremot i hög grad inte 
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kommuniceras direkt till medarbetarna. Det vill säga att den nyanställde i stor 

utsträckning själv förväntas att ta reda på vilket sätt man ska arbeta, kommunicera 

samt hur man ska förhålla sig till olika situationer. I empirin visar det att 

respondenter med hög erfarenhet av arbetsområdet inte upplever detta som ett större 

problem till skillnad från respondenterna med mindre erfarenhet. Detta tyder på att 

man enligt empirin kan utgå från att det kan ses som en fungerande process som 

fungerar relativt väl för erfarna medarbetare. Däremot kan det för andra oerfarna 

medarbetare innebära osäkerhet, då de saknar tydliga instruktioner på hur de ska 

förhålla sig i organisationen. 

En avgörande och viktig konsekvens är att introduktionsprocessen på ett eller annat 

sätt blir beroende av den nyanställdas egna erfarenheter och resurser och inte av 

tydlighet från organisationens håll. Individer med tidigare erfarenheter och 

förstående av sociala koder samt informella normer i organisationen kan snabbare 

sätta sig in i organisationen och känna tillhörighet, medan det för andra medarbetare 

kan innebära en upplevd känsla av utanförskap och osäkerhet (Bowers et al., 2023; 

Caldwell & Peters, 2018). Det kan resultera i att förutsättningar som är varierande 

för medarbetarna för att kunna etablera sig i organisationen, detta kan innebära att 

organisationen oavsiktligt skapar skillnader bland de nyanställda. Det innebär med 

andra ord att det inte endast handlar om hur väl en nyanställd kan etablera sig i 

organisationen utan även vilka förutsättningar organisationen skapar för att 

möjliggöra att nyanställda ges samma möjligheter för att lyckas. 

Däremot bör Culture inte ses som något som man kan formalisera helt och hållet 

och lära ut genom endast instruktioner, eftersom det krävs socialisering, erfarenhet 

och delaktighet i vissa aspekter av Culture, vilket dessutom överensstämmer med 

teorin. Den nyanställde i organisationen behöver till exempel tid för att kunna 

observera samt förstå hur kulturen fungerar inom organisationen (Bowers et al., 

2023). Därför ligger inte den självaste utmaningen helt och hållet i att göra kulturen 

tydlig eller uttrycklig, utan det handlar om att man ska göra den begriplig och 

tillgänglig så att man förstår den. Till exempel genom att förmedla till den 
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nyanställde hur situationer hanteras, eller förklara arbetssätt (Bowers et al., 2023; 

Caldwell & Peters, 2018). 

 

5.5. Första intryckets roll för trivsel på arbetsplatsen 
I studiens resultat framkommer det att respondenterna upplevt att den första tiden 

på organisationen handlar om att skapa en förståelse för den organisatoriska samt 

den sociala miljön, och inte bara om hur de ska lära sig sina olika arbetsuppgifter. 

Flera respondenter beskriver att introduktionen haft en stor betydelse på deras 

trivsel, motivation och känsla av tillhörighet. De respondenter som upplevde ett gott 

mottagande och tydligt stöd från början beskriver att det har gjort det enklare för de 

att bli en del av arbetsgruppen. Men även bidragit till en stärkt känsla av att 

engagera sig i arbetet där de upplever ett större självförtroende. Detta kan 

exemplifieras genom följande citat: ”När man känner sig välkommen från början så 

blir det också lättare att ta initiativ” (Respondent 4). 

 

Däremot visar resultatet att olika brister i onboardingen hade ett negativt inflytande 

på respondenternas upplevelser av arbetet. Flera respondenter beskriver att intresset 

och motivationen till att börja ett nytt arbete gjorde att de till en början kände sig 

positivt inställda, oavsett introduktionens funktion. Däremot beskriver en 

respondent att hen tror att en otydlig eller begränsad onboarding hade resulterat i 

att det skulle blivit svårare att behålla samma motivation under en längre period. 

Detta exemplifieras genom följande citat: “Ja, motivationen var hög oavsett, men 

den hade nog hållit sig, hållit i sig ännu längre om starten varit tydligare, det hade 

det” (Respondent 2). Flera respondenter förklarar att introduktionen har haft en stor 

betydelse kring deras syn på organisationen, särskilt när det gäller deras förtroende. 

Detta kan exemplifieras genom följande citat: “Man får ju ett första 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 nyanställdas 
första intryck för arbetsplatsen 

Empirin i studien pekar på att trivsel inte påverkas av bara en aspekt, utan flera 

aspekter i introduktionsprocessen, vilket kan förstås kring hur de ”4C” i modellen 

samverkar. Trivsel borde därför inte ses som något enskilt fenomen, utan snarare 

som ett resultat kring hur väl den nyanställde lyckats etablera sig i organisationen, 

genom att uppfatta arbetsplatsens kultur, förstå sin roll samt känna social 

tillhörighet. När ”clarification” och ”compliance” fungerar i organisationen skapas 

en känsla av trygghet och förutsägbarhet hos den nyanställde. Detta innebär att den 

nyanställde då vet vad som förväntas från en samt hur arbetet ska organiseras. Det 

vill säga att den sociala och kulturella miljön är minst lika viktig som den formella 

introduktionen för avgörandet av upplevelsen i organisationen (Bowers et al., 2023; 

Caldwell & Peters, 2018). 

Däremot visar resultatet i studien att starka sociala relationer kan minska 

upplevelsen av otydlighet hos de nyanställda, men att det däremot inte kan ersätta 

behovet hos medarbetaren kring struktur och förståelse för sin roll. På exakt samma 

sätt kan inte en tydlig arbetsstruktur ersätta en upplevelse kring en bristande social 

inkludering. Detta innebär att kvaliteten i onboardingen inte kan förklaras utifrån 

en särskild faktor, det beror helt och hållet hur väl delarna samspelar och förstärker 

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

Nyanställdas första tid i organisationen verkar vara viktig och avgörande för hur de 

ser på och tolkar organisationens kultur, arbetssätt men även struktur. Det innebär 

alltså att trivsel i introduktionen inte bara handlar om ens personliga preferenser, 

utan även hur de hänger ihop med de organisatoriska villkor som finns. När den 

nyanställde i organisationen känner sig inkluderad, trygg och förstådd, blir arbetet 

mer meningsfullt och även lättare att hantera. Men om introduktionsprocessen å 

andra sidan brister, kan det resultera i osäkerhet samt svårigheter för den 

nyanställde att känna samhörighet (Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). 
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Därför är trivsel väldigt avgörande för att analysera hur en bra introduktion kan 

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

 
 
 
 
5.6. Onboardingens roll för viljan att stanna kvar i 

organisationen 

Ett centralt tema som framkommit i resultatet är att onboardingprocessen har stor 

betydelse för respondenternas vilja att stanna kvar i organisationen. Resultatet visar 

att respondenternas upplevelser av introduktionen hänger samman med hur de ser 

på sin fortsatta tid i organisationen. För flera respondenter framstår den första tiden 

som avgörande för hur de ser på sin framtida roll i verksamheten. De respondenter 

som upplevde en välstrukturerad introduktion med tydliga förväntningar och ett 

starkt socialt stöd uttrycker sig med en vilja att stanna kvar i organisationen på 

längre sikt. Detta exemplifieras genom följande citat: “Jag tror att mycket avgörs i 

början. När man känner att man kommer in bra och får stöd, då blir det också lättare 

att se sig själv, ja men här framöver på …” (Respondent 1). 

Samtidigt framkommer det att otydlighet, brist på struktur och svårigheter att hitta 

sin plats i organisationen kan minska viljan att stanna kvar. En respondent beskriver 

att hen under den första tiden funderat över sin tid i organisationen. Detta 

exemplifieras i följande citat: “Nej alltså, min tid, de här 6 månaderna har varit lite 

till och från och jag har funderat på att söka vidare då jag kanske trivs bättre” 

(Respondent 5). 

Kring intentionen att stanna kvar i organisationen kopplas inte enbart kring hur 

arbetsuppgifterna upplevs av respondenterna, utan även hur inkluderade, trygga och 

utvecklade de känner sig under de första månaderna beskriver en respondent 

specifikt. Detta exemplifieras i följande citat: ”Ja alltså, det som gör att jag vill 

stanna är att jag känner att jag nu har hittat min roll och plats i organisationen och 
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jobbet här. Det hade nog inte varit så om introduktionen var sämre eller annorlunda” 

(Respondent 4). Sammanfattningsvis visar materialet att onboarding inte enbart har 

en betydelse för hur respondenterna upplever arbetsplatsen, men även en stor 

betydelse för hur respondenterna ser på sin framtid i organisationen.  

 

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

Intentionen att stanna kvar kan förstås som en väldigt viktig del av 

onboardingprocessen utifrån resultatet. Empirin visar att en introduktion som ses 

som positiv bland respondenterna bidrar till en känsla av tillhörighet och trygghet 

vilket i sin tur stärker respondenternas intention att vilja stanna kvar inom 

organisationen. Därmed får onboarding en väldigt viktig betydelse kring hur den 

nyanställde upplever samt ser sin framtid i organisationen. 

Connection är en del som framstår som väldigt viktig för de nyanställda, då stöd 

och social inkludering skapar en känsla av att vara uppskattad och behövd i 

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

även den en avgörande roll, eftersom tydliga arbetsuppgifter och en tydlig roll hos 

den nyanställda gör det enklare för den nyanställde att förstå sin roll kring hur hen 

kan bidra och utvecklas på lång sikt. Tydliga förväntningar och tydliga roller för 

nyanställda resulterar i sin tur att organisationen kan anpassa sig utifrån behov 

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

Däremot visar resultatet att brister i onboarding å andra sidan kan leda till tvivel 

kring den nyanställdas roll. Resultatet visar att respondenterna vid en dålig 

upplevelse av introduktionen kan få en negativ uppfattning om arbetsplatsen. Om 

den nyanställde tidigt känner att den får mycket eget ansvar utan vägledning, till 

exempel att närvarandet av chef inte finns eller att information saknas. Kan detta 

skapa osäkerhet kring om arbetsplatsen är rätt för en själv. Detta pekar på att 

intentionen att vilja stanna kvar i organisationen inte bara handlar om vad för 

karriärmöjligheter eller arbetsvillkor de nyanställda får, utan även att de nyanställda 
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upplever att de är behövda i organisationen under deras första tid (Bowers et al., 

2023; Caldwell & Peters, 2018). 

Därför kan onboarding därmed ses och förstås utifrån resultatet som en viktig fas 

där grunden för framtida engagemang bland medarbetarna skapas. Introduktionen 

är den period där nyanställda skapar sig ett första intryck av organisationen, 

gällande kultur men även organisationens syn på de nyanställda. Därför bör 

intention att stanna kvar ses som en viktig del kring hur introduktionen upplevs av 

de nyanställda i praktiken. När introduktionen upplevs positivt bland de 

nyanställda, resulterar det i att organisationen blir mer attraktiv som arbetsplats 

bland medarbetarna, medan en introduktion som inte upplevs positivt kan skapa en 

osäkerhet hos de nyanställda redan från början.  

Sammanfattningsvis visar detta att onboarding i organisationen inte fullt ut fungerar 

som en integrerad process. Det vill säga att den inte överensstämmer i enlighet med 

Bauers 4C-modell. De fyra dimensionerna både påverkar och hör ihop med 

varandra. Det vill säga att introduktionen inte bör ses eller förstås genom att studera 

varje dimension för sig, utan att man analyserar det som en helhet där ”compliance”, 

”clarification”, ”culture”, och ”connection” samspelar med varandra. Ingen av 

dessa dimensionera är tillräcklig ensam, men att de tillsammans avgör och påverkar 

hur onboarding upplevs och fungerar bland nyanställda (Bowers et al., 2023; 

Caldwell & Peters, 2018). När dessa samverkar kan man nå en god process. Därmed 

tyder detta på att introduktionen inte enbart handlar om att välkomna en nyanställd, 

utan det handlar om att skapa förutsättningar för den nyanställde där det finns en 

välfungerande relation mellan individ och organisation. 
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6. Diskussion 
Syftet med studien var att undersöka vilken betydelse onboarding har för 

nyanställdas trivsel och deras vilja att stanna i organisationen. Resultatet visar 

tydligt att onboarding inte bara handlar om en administrativ start, utan snarare är en 

social och psykologisk process där den nyanställda sakta formar sin förståelse av 

rollen, kulturen och känslan av tillhörighet i organisationen. Medan brister i en 

onboarding kan resultera i osäkerhet och distans bland de nyanställda. Utifrån 

Bauer (2010) 4C-modell kan resultaten i studien tolkas som att en lyckad 

onboarding förutsätter att samtliga fyra dimensioner uppfylls. Det vill säga 

”compliance, ”clarification, ”culture” och ”connection”. Det är därför rimligt att 

betrakta onboarding som något som påverkar långt mer än de första arbetsveckorna 

där processen lägger grunden för vilken betydelse anställningen har bland de 

nyanställda över tid. 

Det mest centrala i studien som har framkommit från resultatet är att en positivt 

upplevd fungerande onboarding bygger på en balans mellan tydlig struktur och 

fungerande relationer. Relationerna tycks skapa tillhörighet, trygghet, men även 

möjlighet bland de nyanställda att förstå sin roll och de sociala sammanhangen i 

organisationen. Medan struktur bidrar och har en betydelse för nyanställdas 

anpassning i organisationen. Det stämmer bra med beskrivningen att onboarding är 

en övergång från att vara outsider till att bli insider (Bauer & Erdogan, 2011). Det 

går också i linje med tanken att de första erfarenheterna får extra stor betydelse 

eftersom de lagras i individens självbild och har en stor betydelse kring synen på 

hela anställningen hos de nyanställda (Smith et al., 2022). I materialet visar det att 

en onboarding som upplevdes som tydlig och välstrukturerad satte en trygg grund 

för respondenterna i början av deras anställning. Detta går även i linje med Bowers 

et al., (2023) som indikerar att en formell samt planerad introduktion är mer effektiv 

än informella riktlinjer där den nyanställda får ett stort eget ansvar och behöver 

klara sig själv. Detta kan tolkas som att en struktur som upplevs som tydlig bland 

de nyanställda underlättar den mentala belastningen hos individen och bidrar i 

stället till en känsla av tillhörighet.  
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Utifrån 4C-modellen kan detta tolkas som att det bekräftar att compliance 

dimensionen förstås som den mest grundläggande och första nivån i 

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

2020). Resultaten i studien tyder däremot på skillnad. Det visar att utifall strukturen 

blir för strikt kan det finnas en risk för att den nyanställdes egna handlingsutrymme 

blir begränsat och utvecklas i stället till en detaljstyrning. Detta kan tolkas som att 

Bauer (2010) 4C-modell i det här fallet blir en aning begränsad. Den har en tendens 

att utgå från att balans mellan struktur och fungerande relationer ses som avgörande, 

och kan därmed resultera i att behovet av individens handlingsutrymme förbises. 

Eftersom det kan vara svårt att hitta en balans mellan struktur och individens 

individuella behov.  

Med struktur avses främst dimensionerna ”compliance” och ”clarification”, det vill 

säga att man som nyanställd får kunskap om rutiner, roller, förväntningar och 

ansvar (Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). Till skillnad från tidigare 

forskning som tenderar att beskriva att formella program genererar positiva 

effekter, tyder resultaten i studien att balansen är mer komplex än vad som 

beskrivits (Bowers et al., 2023). I förlängningen kan man tolka detta som att om en 

organisation som har för mycket informella och formella regler i introduktionsfasen 

riskerar det att minska motivationen bland de nyanställda. På lång sikt kan detta i 

sin tur påverka trivseln men även viljan att stanna kvar i organisationen. Detta pekar 

på att en välfungerande onboarding inte bara handlar om hur mycket information 

den nyanställde får, utan vad för information den får och om informationen faktiskt 

hjälper den att förstå sin roll. 

Därför tyder det på att det sociala samspelet i onboardingen är minst lika viktig. 

Sharma och Stol (2020) samt Mosquera och Soares (2025) bekräftar även studiens 

resultat genom att förklara att stöd från chef och kollegor har en stor betydelse för 

den nyanställdes trivsel och intention att stanna kvar i organisationen. Korte och 

Lin (2013) redogör för detta genom att visa att nyanställda i första hand integreras 

i sin närmaste arbetsgrupp snarare än i organisationen som helhet. Detta visar att 
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betydelsen av det sociala stödet därför präglas av både individens tidigare 

erfarenheter och den lokala kontexten. 

 Detta kan tolkas som att det sociala samspelet stärks bland de nyanställda när de 

får möjlighet att agera i enlighet med sig själva vilket överensstämmer i enlighet 

med Cable et al., (2013). I förlängningen kan man tolka detta som att det sociala 

samspelet inte bör fokusera på att påtvinga de nyanställda till en passiv anpassning. 

I stället krävs det en ömsesidig lyhördhet mellan nyanställda och organisationen. 

Om organisationen däremot inte lyckas med att införa det sociala samspelet hos de 

nyanställda under introduktionen kan man tolka det som att den nyanställdes 

koppling till organisationen blir alltför ytlig (Cesario & Chambel, 2019). I 

förlängningen kan detta på sikt innebära att lojaliteten mellan den nyanställde och 

organisationen blir svag. I sin tur kan detta resultera i att det finns en risk att 

individen väljer att lämna organisationen för ett annat fördelaktigt jobb.  

Den här dynamiken syns också i dimensionen Culture. Tidigare forskning lyfter 

upp kultur som en förståelse för normer, värderingar och informella arbetsmönster 

(Bowers et al., 2023; Caldwell & Peters, 2018). I resultatet framträder kulturen 

oftast genom oskrivna regler och informellt lärande, man observerar upp situationer 

eller händelser genom att titta och lyssna, genom att testa och få direkt feedback. 

Hur lätt den processen är, verkar bero mycket på vad individen har med sig från 

början så som erfarenheter. För de med erfarenheter från liknande situationer eller 

händelser glider det informella lärandet ofta in smidigt. För andra väcker det fler 

frågor och osäkerhet.  

 

I förlängningen kan det tolkas som att om en organisation får för sig att dölja hur 

deras culture ser ut i verkligheten genom att till exempel försköna beskrivningar av 

organisationens culture, kan det i sin tur leda till att den nyanställda möter en 

skillnad mellan vad organisationen har för självbild i relation till den kultur som 

präglar det dagliga arbetet. Det här kan tolkas som att när de nyanställda i 

organisationen upplever sig övergivna och själva behöver tolka och förstå de 

oskrivna reglerna som finns, så finns det en risk att de känner sig osäkra kring om 
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vad som förväntas av de. Detta innebär i förlängningen att den nyanställda kan 

uppleva svårigheter med att känna sig tillhörig till organisationens kultur, vilket i 

sin tur kan påverka individens trivsel samt upplevelse av att passa in. Det visar att 

kultur inte bara handlar om organisationens normer utan också om hur tillgängliga 

och tydliga de normerna faktiskt är för de nyanställda. 

 

Kopplingen mellan onboarding, trivsel och vilja att stanna kvar i organisationen blir 

tydlig i den här balansen. När introduktionen präglas av tydlighet, stöd och sociala 

sammanhang ökar det chansen att nyanställda trivs och vill fortsätta inom 

organisationen. Det stämmer väl överens med tidigare forskningar om onboarding, 

retention, socialt kapital och organisatoriskt stöd (Mosquera & Soares, 2025; 

Sharma & Stol, 2020). Våra resultat bekräftar det, men pekar samtidigt på att 

kvarstannande inte enbart handlar om positiva känslor i stort. I förlängningen 

innebär det att onboarding av nyanställda har en stor betydelse för att individen trivs 

under sin första tid i organisationen. Genom att organisationen ger möjligheten för 

den nyanställda att utvecklas samt erbjuda en tydlig yrkesroll kan introduktionen i 

sin tur leda till att den nyanställda blir integrerad i organisationen vilket 

överensstämmer med Bauer & Erdogan, (2011). Detta kan tolkas som en drivkraft 

för de nyanställda att stanna kvar och bidra till en långsiktig lojalitet till 

organisationen. 

 

Om organisationen däremot brister med att leverera ett stöd till de nyanställda tidigt 

i introduktionen kan det tolkas som att de sociala insatserna inte är tillräckliga för 

att behålla kompetenta medarbetare. Detta kan ses som att lojala och trevliga 

kollegor inte är tillräckligt för att den nyanställde ska känna trivsel samt ha en 

intention att stanna kvar i organisationen. Utan det kan även tolkas som att det är 

viktigt med att organisationen erbjuder utvecklingsmöjligheter och visar att 

medarbetaren på lång sikt är en viktig medlem för organisationen.  

 

Avslutningsvis är det tydligt att onboarding bör innehålla struktur, så att det känns 

tryggt för den nyanställde, men även utrymme för egen utveckling och social 
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förankring. De formella och de informella delarna måste samspela. Vår metod samt 

kvalitativa intervjuerna, hjälper oss att fånga dessa upplevelser på djupet, men med 

tanken på urvalet och den begränsade omfattningen i studien innebär detta att 

resultaten inte kan ses som generella och bör därför tolkas som kontextbundna. 

Samtidigt visar studien upp en tydlig bild för att onboarding inte är en enda 

händelse, utan en pågående process där både struktur och relationer formar 

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

 

6.1. Implikationer för praktiken 
Resultatet i studien tyder på att onboarding i organisationen inte endast kan ses som 

en introduktion som är administrativ, utan som en process som är strategisk och 

påverkar hur nyanställda upplever trivsel och intentionen att stanna kvar i 

organisationen. En särskild framträdelse i materialet är att introduktionen redan från 

start blir avgörande för nyanställda, särskilt när de upplever att rollerna och 

strukturerna är otydliga, samt när det inte finns ett bra socialt stöd. Det visar att 

nyanställda då tvingas själva att skapa någon form av tillhörighet och mening i 

arbetet. I praktiken innebär detta att introduktionen i organisationen bör utformas 

på ett sätt som är sammanhängande där man som organisation tar ett ansvar som är 

tydligt för att minska på osäkerheten bland de nyanställda och i sin tur stärka 

trivseln i arbetet. 

 

Det finns flera praktiska implikationer, en första implikation är att man som 

organisation skapar en starkare grund i onboardingen. Resultatet i studien tyder på 

att de nyanställda respondenterna upplever belastning samt en försvagad tillit till 

organisationen när de nyanställda självständigt behöver tolka olika system och 

rutiner under sin första tid på arbetsplatsen. Därför bör introduktionen i 

organisationen innehålla moment som är tydligt planerade, avstämningar samt en 

genomgång som är tydlig kring bland annat förväntningarna på arbetsplatsen. 

Däremot visar resultatet i studien samtidigt att strukturen på arbetsplatsen inte bör 

blandas ihop med en styrning där det är fokus på detaljer. Därför bör en effektiv 

onboarding hitta en balans genom att organisationen är tillräckligt tydlig till de 
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nyanställda kring vad som förväntas av de, samtidigt som introduktionen är 

tillräckligt flexibel så att de nyanställda känner sig självständiga. 

 

Ännu en implikation är kring det sociala i introduktionen, eftersom resultatet i 

studien visar att närvaro av chef och kollegor är en viktig förutsättning för att den 

nyanställde ska känna sig inkluderad. När det finns en individ som den nyanställde 

kan vända sig till, ökar både tryggheten bland de samt förmågan kring hur de ska 

förhålla sig och orientera sig på arbetsplatsen. Organisationer bör därför skapa 

förutsättningar för de nyanställda genom att inkludera till exempel en handledare 

under deras första tid, uttalade ansvarspersoner samt olika strukturer för det sociala 

stödet. Den nyanställda ska inte på egen hand behöva ta reda på vem de ska kontakta 

och inte, då det enligt resultatet kan resultera i att de känner en känsla av osäkerhet 

och i vissa fall utanförskap. 

 

Den sista implikationen är att man som organisation bör göra organisationskulturen 

ännu synligare och mer tydlig. I studiens resultat tyder det på att en hel del av 

lärandet sker informellt samt anpassning från de nyanställda. Man kan därför tänka 

sig att kulturen samt hur kulturen förmedlas på arbetsplatsen har en väldigt stor 

betydelse bland de nyanställda. Det vill säga att kulturen har en påverkan på 

introduktionen, men att den däremot inte kommuniceras öppet alla gånger. I 

praktiken innebär det att de i ledningen bör fokusera samt arbeta mer med att 

förklara för de nyanställda vad de finns för förhållningssätt men även tala om talade 

samt outtalade normer i organisationen. Då slipper de att upptäcka det genom att 

göra annorlunda eller sådant som kan upplevas som misstag. Genom att vara tydlig 

med dessa förhållningssätt kan man minska risken för att de nyanställda känner sig 

osäkra samt att bli exkluderade, främst de som saknar erfarenhet av arbetet sedan 

tidigare. 

 

Sammanfattningsvis visar studien att onboarding bör ses samt förstås som något en 

organisation bör investera i på lång sikt för att behålla kompetenta medarbetare och 

för att få de att känna sig inkluderade. När onboardingen på arbetsplatsen fungerar 
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väl resulterar det även i att medarbetare vill stanna kvar och trivs bättre på 

arbetsplatsen, vilket gynnar medarbetarna likaväl som organisationen i sig. Därför 

bör onboarding ses som en genomtänkt och väletablerad process och inte som en 

administrativ process. 

6.2. Förslag till framtida forskning 
I vidare framtida forskning hade det varit både intressant och relevant att genomföra 

studier som innefattar ett större urval, där de nyanställda följs över en längre period, 

från första anställningsdag till någon månad in i arbetet. Detta hade möjliggjort att 

man som forskare hade kunnat få en djupare förståelse för hur viktig introduktionen 

verkligen är, men även för att se hur den utvecklas och vad den har för betydelse 

för de nyanställda. Det hade även varit intressant att inkludera andra perspektiv, till 

exempel ur chefens synvinkel, eller till och med kollegornas perspektiv. Detta för 

att skapa en bild som täcker mer kring hur onboarding egentligen utformas inom 

organisationen samt hur den praktiseras. Vidare hade det varit intressant att 

undersöka hur dimensionerna i 4C-modellen samverkar för att se om vissa 

dimensioner har en större inverkan än andra. 

 

6.3. Slutsats 
Syftet med denna studie var att undersöka vilken betydelse onboarding har för 

nyanställdas trivsel och intention att stanna kvar i organisationen. Studiens resultat 

visar på att onboarding i organisationen har en viktig betydelse för både trivsel och 

retentionen hos de nyanställda, eftersom introduktionen speglar hur nyanställda 

upplever sin första tid på sin nya arbetsplats. Studien visar att trivseln bland de 

nyanställda stärks när introduktionen har en struktur, socialt stöd, rolltydlighet, 

arbetssätt och en organisationskultur som är tydligt definierade.  

Om det inte uppfyller dessa krav kan det i stället påverka deras trivsel negativt. 

Resultatet visar att en onboarding som är välfungerande samt upplevs som positiv 

bland nyanställda dessutom har en betydelse för deras intention att stanna kvar i 

organisationen och fortsätta anställningen. Utifrån analysen med 4C-modellen visar 

det att samspelet mellan samtliga dimensioner, compliance, clarification, culture 

och connection är centrala för att få en effektiv introduktion. Sammanfattningsvis 



  “När man känner sig välkommen 
från början så blir det också lättare att ta initiativ” 
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tyder detta på att man utifrån studien kan se att onboarding är väldigt viktig för att 

nyanställda ska trivas och vilja stanna kvar i organisationen. Därför bör onboarding 

inte ses som en administrativ process, utan ses som en genomtänkt och väletablerad 

process som påverkar trivsel och kvarstannande på lång sikt. 
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• Om du tänker tillbaka, vad tycker du var det viktigaste för att du skulle komma in i 

arbetet? 

Tydlighet i roll, ansvar och arbetsuppgifter 

• Hur tydlig upplevde du informationen om arbetsuppgifter och ansvar var? 

• Hur väl förberedd kände du dig för att börja arbeta på egen hand/ självständigt? 

• Fanns det något under starten som gjorde att du kände dig osäker? 

• När började du känna dig mer bekväm i rollen, och vad bidrog till det? 

Samspel med chef och kollegor 

• Kan du berätta om en situation där du kände dig särskilt välkommen? 

• Kan du berätta om en situation där du kände dig mindre välkommen? 

• Hur upplevde du kontakten med din närmaste chef under den första tiden? 

• Hur upplevde du stödet från kollegor under dina första arbetsveckor? 

• Hur lätt eller svårt var det att förstå vem du skulle vända dig till i olika frågor? 

Organisationsstruktur och informellt lärande 

• Hur upplevde du att organisationens struktur påverkade din start? 

• Hur lätt eller svårt var det att sätta sig in i arbetssätt och rutiner? 

• Hur skulle du beskriva organisationskulturen utifrån din första tid i organisationen? 

• Fanns det några oskrivna regler eller normer som du behövde lära dig? 

• Hur fick du reda på sådant som inte stod formellt? 

 

Onboardingens betydelse för trivsel, motivation och tillhörighet 

• Hur tycker du att din första tid påverkat din trivsel på? 

• Har din upplevelse av onboarding påverkat din känsla av tillhörighet? Hur? 

• På vilket sätt har onboarding påverkat din motivation i arbetet? 

Intention att stanna kvar 

• Hur har din första tid påverkat din vilja att stanna kvar i organisationen? 



 

 
 

• Har din upplevelse av introduktionen påverkat hur du ser på din framtid här? 

• Har något under introduktionen fått dig att fundera på om du vill stanna kvar eller 

inte? 

• På vilket sätt har stödet under starten påverkat din tanke om att fortsätta i 

organisationen? 

• Känner du att en bra eller dålig start påverkar hur länge man vill stanna kvar? Hur, Har 

det haft en särskild betydelse för just dig? 

• Har introduktionen gjort att du känner dig mer eller mindre säker på att du vill vara 

kvar här på sikt? 

• Finns det något i onboardingprocessen som hade kunnat stärka din vilja att stanna 

kvar? 

 

Förbättringsförslag 

• Vad tycker du hade kunnat göras annorlunda för att göra din start bättre? 

• Om du själv fick makten att förbättra introduktionen för nya medarbetare, vad skulle/ 

hade du ändrat? 

 

 


