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Sammanfattning

Sammanfattning

Foreliggande rapport dr en del av projektet Onboarding 2.0 som har som syfte att
skapa en battre forstéelse for de insatser som gynnar nya medarbetares etablering i
arbetslivet och som forebygger utveckling av stressrelaterad ohélsa. Inom ramen
for projektet undersoktes arbetsgivarens erfarenheter av introduktion samt vilka
utmaningar och hanteringsstrategier som kan identifieras fran organisationens hall.
Tidigare studier pekar pé att det finns en diskrepans mellan det ténkta syftet med
introduktionsinsatserna eller introduktionspolicyn och hur insatserna genomfors i
praktiken. I det hédr avseendet & HR-representanter en viktig informationskélla
eftersom de ofta besitter kunskap om det tinkta syftet med onboardinginsatserna
samt om hur insatserna sedan genomfors i organisationen i praktiken. Syftet med
delstudien var att belysa HR-representanters uppfattningar om vilka faktorer som
underlattar introduktion av nya medarbetare samt vilka utmaningar som kan uppsta.
Rapporten redovisar dven HR-representanternas uppfattningar om vilka
onboardingstrategier som anviands, attityder till introduktion av nya medarbetare
samt hur respondenterna ser pa hilsofrimjande insatser i samband med introduktion
av nya medarbetare.

Data samlades in genom bédde genom enkiter och semistrukturerade intervjuer.
Totalt svarade 204 HR-representanter pa enkdten och 16 HR-representanter med
sarskild insikt i organisationens onboardinginsatser intervjuades. Majoriteten av
respondenterna som svarade pa enkéten (78 %) eller som deltog i intervjuerna
(94%) var kvinnor. De flesta uppgav att de arbetade inom industrisektorn.

Den tematiska analysen resulterade i1 fyra huvudteman som fangar mojliggorande
faktorer for en lyckad onboarding ur HR-representanternas perspektiv. Resultaten
pekar pa att en grundldggande framgéangsfaktor for en lyckad onboarding av nya
medarbetare var att det fanns en personalpolitik som frdmjar ett inkluderande och
stottande onboardingklimat. Det forsta temat handlade saledes om att vérdesitta,
vilkomna och lyssna pa och nya medarbetare. Det andra temat handlade om att HR-
avdelningen behovde sékerstélla att det fanns ett centralt onboardingprogram med
tydligt uttalade mél samt en standardiserad process och adekvata verktyg. Detta var
viktigt dels for att sdkerstdlla att alla nya medarbetare fick ta del av likvéirdiga
onboardinginsatser, dels for att underlédtta genomforandet av onboardinginsatserna.
Det tredje temat handlade om att HR-representanterna behdvde skapa ett fungerade
samarbete med forsta linjens chefer for att sdkerstilla att alla nya medarbetare fick
ta del av adekvata onboardinginsatser i praktiken i den lokala verksamheten.
Slutligen handlade det fjarde temat om att HR-representanterna upplevde att en
utvdrdering av onboardingprocessen var en viktig framgéngsfaktor som bidrog till
att onboardingprocessen stiandigt kunde utvecklas. Studiens resultat indikerar att
framgangsrika onboardingprogram bygger pa att HR-organisationen tar hinsyn till
bade nya medarbetares behov och de behov som de chefer och handledare har som
skall genomfora insatserna och stotta nya medarbetare i praktiken.
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Studien undersokte dven HR-representanters uppfattningar om utmaningar som de
stoter pd nir nya medarbetare skall introduceras. I de kvalitativa analyserna
framtradde tva huvudteman. Utmaningar uppstod framst nir HR-organisationen inte
hade utformat adekvata organisationsévergripande processer och verktyg som stod
for onboardingen samt ndr HR-representanterna saknade insyn och mandat i den
lokala verksamheten. Det blev d svérare for HR-representanterna att sdkerstélla att
alla nya medarbetare fick en adekvat onboarding under den forsta tiden pa
arbetsplatsen. [ resultatavsnittet ges en mer fullstindig redovisning av
framgangsfaktorerna och utmaningarna.

Ett hélsoframjande perspektiv har dven inkluderats i rapporten genom att belysa att
de flesta HR-representanter anser att det dr fordelaktigt att inkludera insatser som
kan bidra till en mer hidlsosam livsstil under den forsta tiden pd en ny arbetsplats.
Forhoppningen dr att foreliggande rapport kan bidra till sdvél teoretisk nytta for
utveckling av forskningsféltet som praktisk nytta for att utveckla introduktions-
program som framjar badde nya medarbetares vélbefinnande och sadana
organisatoriska utfall som bidrar till organisationens tillvéxt.

Onboarding 2.0 Projektet finansieras av Afa Forsdkring och ingér i en satsning pa
forskning om unga i arbetslivet. Projektet bedrivs inom ramen for Petter
Gustavssons forskargrupp vid Karolinska Institutet (http://ki.se/cns/petter-
gustavssons-forskargrupp). Projektgruppen bestdr 1 dag av Petter Gustavsson
(vetenskaplig ledare, professor), Elin Frogéli (leg. psykolog, postdoktor), Sara
Goransson (fil dr), Bo Jenner (leg. psykolog, forskningsassistent), Beatrice
Agrenius (jur. kand, kandidat pa psykologprogrammet, forskningsassistent) och
Heidi Blomqvist (magister 1 psykologi, forskningsassistent).
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1 Bakgrund

For organisationer har det blivit en nddvindighet att stddja nya medarbetare som
kommer in i organisationen genom att erbjuda mojligheter for utveckling och larande
for att kunna attrahera och behalla kompetens. Onboarding eller introduktion av nya
medarbetare syftar pd de specifika strategier och insatser som organisationer har
skapat och tillimpar for att underlétta nya medarbetares integration i organisationen
(Wanberg, 2012). Onboarding har visat sig vara en av de viktigaste HR (Human
Resources) -strategierna som karakteriserar framgangsrika foretag i termer av savél
hog vinstmarginal som hog tillvixt (Starck et al., 2012). Ur organisationens
perspektiv handlar onboarding om att ju snabbare de nya medarbetarna integreras
desto snabbare kan de ocksa bidra till foretagets framgéng och konkurrenskraft (Coff
& Kryscynski, 2011). I termer av utfall pekar forskningen pa att ungefar sju av tio
nya medarbetare som har upplevt att onboardingen har varit en positiv erfarenhet r
mer bendgna att stanna 1 organisationen upp till tre ar. Vidare pekar forskning pa att
en formaliserad onboardingprocess kan forbdttra den nya medarbetarens
produktivitet med 50 % (Hirsch, 2017).

Ur nya medarbetares perspektiv anses ett adekvat stod under onboardingperioden
vara viktigt for att bland annat hantera nyanstéilldas osdkerhet, byggande av
kompetens och etablering 1 arbetsgruppen. Nya medarbetare behdver ofta hantera
stressorer s& som Overbelastning, oforutsdgbarhet och bristande kontroll samt social
utvirdering under denna etableringsperiod (Gustavsson et al., 2020). For individen
kan ett uteblivet stod under den forsta perioden ocksé resultera i1 en alltfor ldngvarig
stress och utebliven aterhdmtning som i langden kan ha negativa effekter pd nya
medarbetares anpassning och hélsa (Ellis et al., 2015; Frogéli et al., 2019; Frogéli et
al., 2018). Onboardinginsatser anses vara sérskilt viktiga for de nya medarbetare som
kommer in pé arbetsmarknaden direkt fran studier (Bauer et al., 2007). Lyckas
organisationen inte stitta de nyanstéllda i att hantera utmaningarna forknippade med
att vara ny pa en arbetsplats kan detta f4 negativa organisatoriska konsekvenser i
form av ldgre arbetsprestationer eller att medarbetaren véljer att avsluta sin
anstédllning vilket i sin tur resulterar i kostsamma nyrekryteringar (Gustavsson et al.,
2020).

Studier med fokus pa strategisk HR pekar pa att det finns en diskrepans mellan det
tinkta syftet med introduktionsinsatserna eller introduktionspolicyn och hur
insatserna genomfors i praktiken (Kramar, 1992; Wright & Boswell, 2002; Klein et
al., 2015). Nyanstélldas integration i organisationen sker alltid inom en specifik
kontext som paverkar hur introduktionsprocessen &r utformad samt hur den
genomfors 1 praktiken. Kontexten bestar bland annat av rddande praxis exempelvis
introduktionspolicyn, organisatoriskt klimat samt av de kollegor och chefer som har
som uppgift att stotta de nya under den fOrsta tiden pa arbetsplatsen. Det &r séldes
viktigt att skapa kunskap om denna kontext for att forstd de utmaningar som kan
uppstd nir nya medarbetare skall introduceras samt vilka faktorer som underléttar
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nya medarbetares integration i organisationen (Ashforth & Saks, 1996; Wang et al.,
2015). I det hir avseendet ar HR-representanter en viktig informationskélla eftersom
de ofta har ansvaret for att utforma organisationens onboardingpolicy eller
onboardingprogram. De har sdledes insikt 1 det tidnkta syftet med
onboardinginsatserna samt om hur insatserna sedan genomfors i organisationen i
praktiken. I dagslidget finns det fa studier utférda i Sverige som har undersokt vilka
framgangsfaktorerna dr och vilka utmaningar som uppstdr 1 samband med
onboarding ur HR-representanters perspektiv. Vidare saknas det studier som belyser
vilka onboardingstrategier som i huvudsak anvidnds for att introducera nya
medarbetare 1 Sverige idag samt vilka uppfattningar rdder gillande hélsoframjande
insatser i samband med introduktion av nya medarbetare.

1.1 Rapportens syfte

For att skapa mer kunskap om hur onboardingprocessen bést ska genomforas var
syftet med foreliggande rapport att kartldgga HR-representanters uppfattningar om
vilka faktorer som anses underlitta introduktionen av nya medarbetare samt vilka
utmaningar som uppstdr ndr nya medarbetare skall introduceras. Rapporten
redovisar dven HR-representanters uppfattningar om vilka onboardingstrategier
som anvénds, deras attityder till introduktion av nya medarbetare samt hur de ser
pa att inkludera hélsoframjande insatser i onboardingen av nya medarbetare.



Metod
2 Metod

2.1 Design
Studien hade en tvédrsnittsdesign och ett bekvamlighetsurval tillimpades. Savél
kvantitativ som kvalitativ data samlades in och analyserades.

2.2 Rekrytering och datainsamling
2.21 Enkatstudie

Rekrytering av deltagare till enkétstudien genomfordes under tva ars tid med start
varen 2020 (den sista rekryteringen utfordes under varen 2022) genom samarbeten
med intresseorganisationer och foretag samt via KI:s egen hemsida, sociala medier
och fackforeningars nyhetsbrev. Genom samarbeten med organisationer och foretag
fick uppskattningsvis totalt 12 000 mottagare ett riktat utskick med inbjudan att delta
1 studien. Datainsamlingen till enkétstudien genomfordes med tre olika enkéter. En
enkit var riktad mot chefer och HR-representanter. Mottagarna skulle da vilja om
de tillhorde kategorin chefer eller HR-representanter. Uppskattningsvis fick 44 %
(av 12 000) av mottagarna denna enkdt. En andra enkit var riktad mot chefer, HR-
representanter och handledare. Mottagarna skulle da vilja om de tillhérde kategorin
chefer, HR-representanter eller handledare. Uppskattningsvis fick 23 % av
mottagarna denna enkit. Slutligen fick uppskattningsvis 33 % av mottagarna en
enkét som endast var riktad mot handledare. Till denna delstudie rekryterades HR-
representanter. Data till projektets enkétstudier samlades in genom det digitala
enkitverktyget KI Survey (Artologik Survey & Report) for mobil, dator eller
lasplatta. Deltagarna kunde svara pa enkiten direkt via mobil/dator/platta via en lénk.
Alla deltagare tillfragades dven om de gav sitt samtycke till att delta.

2.2.2 Intervjustudie

Utdver insamling av data genom enkéter utférdes ocksd under perioden november
2021 — februari 2022 16 semistrukturerade intervjuer med HR personer sarskild
insikt 1 organisationens onboardinginsatser. Intervjuerna utfordes pa distans via
Teams. Intervjudeltagarna fick ta del av information om intervjuns syfte skriftligt
eller muntligt innan intervjun péborjades. Alla deltagare informerades om att
intervjun var konfidentiell. Alla deltagare tillfragades &ven om de gav sitt samtycke
till att delta samt att intervjun spelades in utan kamera.

2.3 Respondenter
2.3.1 Enkatstudie

Totalt 204 HR-representanter deltog i enkétstudien. Knappt tva femtedelar (39,6 %)
av respondenterna uppgav att de var 46 &r eller dldre, cirka en tredjedel (34,9 %)
uppgav att de var mellan 3645 ar, knappt en fjardedel (23,5 %) uppgav att de var
mellan 26-35 ar och endast 2 % uppgav att de var 25 ar eller yngre. Av
respondenterna uppgav 115 att de var kvinnor (77,7 %), 33 att de var mén (22,3 %)
och 56 respondenter svarade inte pa frdgan (se bilaga 1). Av 204 respondenterna
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hade 130 arbetat inom samma bransch i genomsnitt 10 &r (standardavvikelse 9 4r,
variationsvidd 0 ar till 38 ar) och 74 respondenter svarade inte péd fragan. Knappt tva
tredjedelar (61 %) av de som svarat pé fragan (n = 82) uppgav att de var bosatta i

Sverige (Tabell 1).

Tabell 1. Respondenternas hemland.

Respondenternas hemland

Andel i procent

Sverige 61 %
Ovriga Europa 18 %
Ovriga virlden 21 %

Vad giller de organisationer som HR-representanterna arbetade i uppgav majoriteten
av respondenterna (70 %) att det var verksamma inom ndringslivet. Drygt en
fjardedel (28 %) uppgav att arbetsgivaren var verksam inom statlig, regional eller
kommunal sektor. Endast 2 % uppgav att arbetsgivarens verksamhetsomrdde lag
inom omrédet civilsamhélle, idéburen verksamhet, ekonomisk forening eller dylikt.
Knappt en fjardedel (24,5 %) uppgav att de arbetade inom industrisektorn. Ett fital
(6,4 %) uppgav att de arbetade inom IT/telekom sektorn. Resterande svar redovisas
i Tabell 2. Storleken péd organisationer i termer av antal anstéllda varierade. Flest
respondenter (29,4 %) arbetade i organisationer med 250-999 anstéllda (Tabell 3).
Respondenterna uppgav att det var vanligast (46,6 %) att anstélla dver 30 nya

medarbetare per ar (se bilaga 4).

Tabell 2. Andel respondenter utifrdn branschinriktning.

Bransch Andel i procent Antal
respondenter
Handel 1,5 % 3
IT/Telekom 6.4 % 13
Transport/Logistik 39% 8
Farmaci/Hélsa 0,5 % 1
Konsult/Finans 1,5 % 3
Energi/Miljo 1,0 % 2
Industri/Teknik 24.5 % 50
Service/Tjanster 0,5 % 1
Vérd/Skola/Omsorg 1,5 % 3
Bygg/Fastighet 1,5 % 3
Media/Kommunikation 3.9% 8
Myndighet/Hogre 8,8 % 18
utbildning/Offentlig forvaltning
Andra alternativ 6,4 % 13
Saknas svar 38,1% 78
Totalt 100 % 204
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Tabell 3. Antalet anstéllda i organisationen som HR-representanter representerar

Antalet anstillda i Andel i procent Antal respondenter
organisationen

149 13,7 % 28

50-249 25,5 % 52

250-999 29,4 % 60

1000—4999 8,3 % 17

5000+ 23,0 % 47

2.3.2 Intervjustudie

HR-representanterna som deltog i intervjuerna arbetade inom néringslivet inom
medelstora eller stora foretag. Majoriteten var kvinnor (Totalt 15 kvinnor och en
man). Ungefar tva tredjedelar (63 %) uppgav att de arbetade inom industrisektorn.
Resten arbetade inom olika sektorer.

2.4 Enkatinstrument

Enkétens innehall utformades av forskargruppen specifikt for forskningsprojektet
Onboarding 2.0 utifrdn teoretiska modeller for organisatorisk socialisering
(Wanberg, 2012). Enkéten inneholl frdgor som besvarades med fordefinierade
svarsalternativ samt genom fritextsvar och bestod av é4tta delar. I enkéten
inkluderades fradgor som rorde introduktionsinsatsernas utformning samt HR-
representanternas uppfattningar om introduktionsinsatser. Dessa frigor &r specifikt
utformade for projektet. Varje frdgas ursprung och bakgrund beskrivs nedan.
Enkéten modifierades under rekryteringsfasen i samband med de samarbeten som
inleddes vid olika tidpunkter. Detta resulterade 1 att antalet respondenter skiftar i de
olika analyserna da alla respondenter inte har fétt ta del av en del fragor (se Bilaga
1). Enkéten Oversattes till engelska for de organisationer dér arbetsspriket var
engelska. Enkédten innehdll dven frdgor om digital onboarding. Resultaten for
frdgorna rorande digital onboarding redovisas i en separat rapport (Blomqvist et al.,
2022b). Enkaten i sin helhet finns att finna i Bilaga 2.

2.41 Bakgrundsinformation

Forsta delen av enkéten inneholl fragor om alder och konstillhorighet. Den inneholl
ocksa fragor om vilken sektor arbetsgivaren tillhorde, vilken bransch respondenten
arbetade 1, hur ldnge de hade arbetat inom den egna branschen samt antalet
medarbetare 1 organisationen. For att samla in information om de nya medarbetare
som organisationen anstéllde inkluderades exempelvis en friga om antalet nya
medarbetare som anstélls arligen.
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2.4.2 Socialiseringstaktiker som anvands for att introducera nya
medarbetare i organisationen

I enkéten inkluderades tolv fragor som berdr introduktionsinsatsernas utformning i
de organisationer dir HR-representanterna arbetade. Dessa frdgor har utvecklats
utifran van Maanen och Scheins (1979) Socialization Tactics modell. Fragorna har
formulerats som ett antal pastdenden utformade som ytterligheter om olika sétt att
introducera nya medarbetare (till exempel: “Nya medarbetare introduceras
huvudsakligen i grupp”). Studiedeltagarna har fatt skatta hur vél pastdendena
staimmer dverens med deras uppfattning pd en 6-gradig skala som gick frén stimmer
helt (1) till stammer inte alls (6). Fragorna finns pa sidorna 4-5 i enkéten (se Bilaga
2). Vid analysen har dessa fragor parats ihop i1 dess ytterligheter till sex grupper med
tvd fragor 1 varje. Till exempel parades tvé frigor rérande om de nya medarbetarna
introducerats 1 grupp eller individuellt ihop till ett gemensamt item déir introduktion
1 grupp eller individuellt fick sta i motsats till varandra.

2.4.3 Anvandning av organisationens tid och resurser till
introduktionsinsatser

Fyra frdgor om hur HR-representanter uppfattade att organisationens tid och resurser
bor anvédndas i samband med introduktion har inkluderats i enkiten (till exempel:
”Att stotta nya medarbetares forstaelse for ansvaret och de befogenheter som hor till
yrkesrollen ska fa ta av organisationens tid och resurser”). Fragorna finns pa sidan
5 1 enkiten (se Bilaga 2). Studiedeltagarna skattade hur vil respektive pastdende
stimde Overens med deras uppfattning pd en 6-gradig skala som gick fran stimmer
helt (1) till stimmer inte alls (6).

2.4.4 Uppfattningar om orsaker till att nya medarbetare kommer till
ratta pa jobbet

Tre fragor om HR-representanters uppfattningar om orsaker till att nya medarbetare
kommer till rédtta pa jobbet inkluderades i1 enkidten (till exempel: “A#t nya
medarbetare kommer till rdtta pd jobbet beror huvudsakligen pa det organisationen
gor”). Fragorna finns pa sidan 6 i enkéten (se Bilaga 2). Studiedeltagarna skattade
hur vél respektive pastaendena stimde 6verens med deras uppfattning pa en 6-gradig
skala som gick fran stimmer helt (1) till stimmer inte alls (6).

2.4.5 Uppfattningar om organisatoriska utfall av att stétta nya
medarbetares etablering

Tre fragor om HR-representanters uppfattningar om organisatoriska utfall av att
stotta nya medarbetares etablering inkluderades 1 enkéten (till exempel: ”A¢t satsa pa
att stotta nya medarbetares etablering dr en strategi som bidrar till organisationens
lonsamhet ). Fragorna finns péd sidan 6 1 enkiten (se Bilaga 2). Studiedeltagarna
skattade hur vil respektive pastdende stimde overens med deras uppfattning pé en
6-gradig skala som gick frén stimmer helt (1) till stimmer inte alls (6).

10
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2.4.6 Halsoframjande insatser inom ramen for introduktionsinsatser
for nya medarbetare

Fyra frdgor som undersokte i vilken utstrdckning studiedeltagarna ansag att olika
hilsofrimjande insatser som motiverar till en hédlsosam livsstil bor inkluderas i
introduktionsinsatser for nya medarbetare inkluderades i enkédten. De livsstilsteman
som ingick var fysisk aktivitet, aterhdmtning, stresshantering och alkoholvanor.
Fragorna finns pa sidan 6 i enkéten (se Bilaga 2). Svarsformatet 16per i en skala fran
1 - 6 dér (1) motsvarar inte alls och (6) motsvarar i stor utstrackning.

2.4.7 HR-representanters uppfattningar om introduktionsinsatsernas
kvalitet

For att samla in information om HR-representanters uppfattningar om
introduktionsinsatsernas kvalitet inkluderades slutligen tre fragor som besvarades
med fritext. Frdgorna finns pé sidan 6 i enkéten (se Bilaga 2). Respondenterna fick
svara pa foljande fragor och med egna ord beskriva sina erfarenheter av introduktion
av nya medarbetare:
e Vad fungerar bra i introduktionen av nya medarbetare i den organisation som
du arbetar 1?
e Vad saknas i introduktionen av nya medarbetare i den organisation som du
arbetar 1?
e Vilka organisatoriska insatser upplever du dr mest effektiva for att underlitta
nya medarbetares etablering?

Av de 204 HR-representanter som svarat pa enkiten beskrev 163 respondenter med
fritextsvar vad som fungerade 1 introduktionen av nya medarbetare 1 den
organisationen de arbetar i. Totalt 162 respondenter beskrev med fritextsvar vad som
saknades 1 introduktionen. Vidare beskrev 112 respondenter vad de ansag vara de
mest effektiva insatserna for att underldtta nya medarbetares etablering.

2.5 Semistrukturerade intervjuer

Semistrukturerade intervjuer genomfordes utifran en intervjuguide med 13 fragor
kring introduktion av nya medarbetare. Underlaget for analysen som redovisas i
denna delstudie hamtades fran tva fragor specifikt:

e Vad fungerar bra i onboarding av nya medarbetare?

e Vad fungerar inte i onboarding av nya medarbetare?

I de fall da relevant data dven forekom i relation till ndgon annan del av intervjun sa
har den anvénts. De inspelade intervjuerna transkriberades av en extern partner. De
transkriberade intervjuerna kontrollerades dven mot det inspelade materialet.
Kodning av intervjudata utfordes utifrén transkriberat material.
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2.6 Dataanalys

For att identifiera olika monster i respondenternas svar pa de dppna fritextfrdgorna
samt frin intervjudata utfordes en kvalitativ analys enligt riktlinjer for tematisk
analys (Braun & Clarke, 2006). Data analyserades utifrdn tvd separata
fragestdllningar; 1) Vilka &r utmaningarna som HR-representanter beskriver i
relation till introduktion av nya medarbetare, och 2) Vilka faktorer underlattar
introduktion av nya medarbetare ur HR-representanters perspektiv? Den kvantitativa
analysen syftade till att beskriva respondenternas svar genom medelvirden och
frekvensfordelningar. Statistiska analyser utférdes i IBM SPSS version 28.0.

2.7 Etik

Studiens genomforande har godkidnts av Etikprovningsmyndigheten (Dnr 2019—
05812). Enkéten séndes ut tillsammans med ett foljebrev som beskrev syftet med
studien och inneholl information om att deltagandet 1 studien var frivilligt och kunde
avbrytas nédr som helst. Intervjudeltagarna fick ta del av information om intervjuns
syfte skriftligt eller muntligt innan intervjun paborjades. Alla deltagare informerades
om att intervjun var konfidentiell samt tillfragades om de gav sitt samtycke till att
intervjun spelades in utan kamera. Deltagarna uppmanades att kontakta
forskargruppen vid eventuella frdgor. Anonymitet garanterades deltagarna da endast
forskargruppen hade tillgang till insamlade data. Samtliga deltagare gav sitt
samtycke genom att markera att de tagit del av informationen for studiedeltagare
samt svara pa enkéten eller genom att delta 1 intervjun.
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3 Resultat

Nedan presenteras studiens resultat. I det forsta avsnittet (3.1) presenteras HR-
representanters attityder till introduktion av nya medarbetare. I foljande avsnitt (3.2)
presenteras HR-representanters uppfattningar om vilka onboardingstrategier som
anvénds i organisationen samt deras syn pa hélsoframjande insatser i samband med
introduktion av nya medarbetare. Huvuddelen av resultatavsnittet omfattar dock
redovisningen av HR-representanters uppfattningar om mojliggérande faktorer
(avsnitt 3.3) och utmaningar som uppstar (avsnitt 3.4) i samband med introduktion
av nya medarbetare.

3.1 Attityder till introduktion av nya medarbetare

For att undersoka HR-representanters attityder till introduktion av nya medarbetare
fick de respondenter som svarat pa enkéten ta stdllning till olika orsaker till att den
nya medarbetaren kommer till ritta pa jobbet. Respondenterna fick dven att ta
stdllning till virdet av att stotta nya medarbetares etablering i termer av effekt pa
olika organisatoriska utfall. Vidare fick HR-representanterna dven svara pa fragor
gillande anvédndningen av organisationens tid och resurser i samband med
introduktion av nya medarbetare.

Resultaten visade att drygt nio av tio HR-representanter (91,7 %) instimde 1 att nya
medarbetare kommer till rdtta pa jobbet huvudsakligen pd grund av det
organisationen gor. En ndgot mindre andel (77,8 %) instdmde &dven 1 att en lyckad
etablering ocksd beror pad vad den nya gor. Endast drygt fyra av tio (42,6 %)
respondenter ansdg att forberedelser fran studietiden hade en betydelse for att den
skulle komma till ritta pa jobbet. Resultaten redovisas &ven mer utforligt 1 bilaga 3.

Nistan alla HR-representanter ansdg att introduktionsinsatser 1 syfte att underlitta
den nyas etablering 1 organisationen dr en viktig strategi som bidrar till
organisationens utveckling (99,5%), tillvaxt (93,6 %) samt 16nsamhet (96,1 %). De
flesta HR-representanter instimde likasa i att det skall fa ta av organisationens tid
och resurser att stotta den nya medarbetarens fOrstaelse for ansvaret och de
befogenheter som hor till yrkesrollen (95,1%), sociala inkludering i den nya
arbetsgruppen (93,1%), utveckling av kompetens (97,1%) samt integrering av
organisationens vérderingar (93,6 %). Resultaten redovisas dven mer utforligt i
bilaga 3.

3.2 Uppfattningar om onboardingstrategier och
hélsofrdmjande insatser

Atta av tio HR-representanter uppgav att foretaget eller organisationen de arbetade
for hade en uttalad policy for hur nya medarbetare introduceras. Den typiska
strukturen for introduktionen karakteriserades av att man hade utsedda handledare
med formellt uppdrag att ta hand om nya (84,8 %), att man f6ljde en fast plan med
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uttalade mal (75,1 %) som genomfordes stegvis (80,2 %). Vanligt var ocksé att man
uppmuntrade nya medarbetare till att ta egna initiativ och nyttja personliga styrkor i
arbetet (86,8 %). Mindre vanligt var att introduktionen skedde i grupp (38,2 %) eller
att man anvénde sig av specifika dvningsuppgifter (47,3 %). Se bilaga 4 {6r en mer
utforlig redovisning av resultaten.

HR-representanterna fick dven ta stillning till om de ansag att olika hilsofrdmjande
insatser bor inkluderas i1 introduktionsinsatser for att motivera till en hilsosam
livsstil. Runt &tta av tio respondenter instdmde i att foljande hdlsofraimjande insatser
bor inkluderas: aterhamtning (80,1 %) och stresshantering (77,7 %). Tva tredjedelar
instdmde 1 att fysisk aktivitet (66,5 %) bor inkluderas. Knappt hélften (49,0 %) av
HR-representanterna ansag att alkoholvanor bor inkluderas inom ramen for
introduktionsinsatser. Resultaten redovisas mer utforligt i Bilaga 4.

3.3 Médjliggoérande faktorer fér en lyckad onboarding

Respondenternas fick ocksa beskriva vad de ansdg fungerade i introduktionen av nya
medarbetare. En kvalitativ analys genomfordes av HR-representanternas svar bade
frdn enkétdata (fritextsvar) samt fran transkriberade intervjudata. Den tematiska
analysen resulterade 1 fyra huvudteman som fangar mojliggérande faktorer for en
lyckad onboarding ur HR-representanternas perspektiv (Figur 1).

Respondenterna upplever att de sjdlva bor ta en aktiv och drivande roll i att skapa en
personalpolitik som syftar till att sdkerstdlla att organisationens medlemmar
vérdesitter, vilkomnar och lyssnar pa och nya medarbetare under den forsta tiden pa
den nya arbetsplatsen. Detta huvudtema genomsyrade en stor del av materialet och
framstod som centralt som Ovriga teman relaterar till. Utdver ett gynnsamt
organisatoriskt klimat for att ta emot nya underlittades genomforandet av
onboardinginsatserna dven av att HR-avdelningen sékerstéllde att det fanns ett
centralt onboardingprogram, en standardiserad process och adekvata verktyg. HR-
representanterna behdvde ocksa skapa ett fungerande samarbete med forsta linjens
chefer for att sédkerstélla att onboardinginsatserna forankrades i den lokala
verksamheten. D4 blev det lattare for HR-representanterna att sékerstélla att alla nya
medarbetare fick ta del av likvdrdiga och adekvata onboardinginsatser. Slutligen
ansags det som en framgangsfaktor att det ocksa fanns en systematisk utvirdering
och kontinuerlig utveckling av onboardingprocessen. Detta for att sékerstélla att
malen for insatserna uppnaddes sarskilt ur nya medarbetares perspektiv men ocksa
for att stindigt forbattra onboardinginsatsernas kvalitet. Dessa fyra huvudteman
bestar av totalt sju underteman som aterges i sin helhet 1 Tabell 4. Tabellen aterfinns
i slutet av avsnittet efter presentationen av alla teman med underteman. Textcitat som
hor till respektive tema och undertema aterfinns i Bilaga 5. Nedan ges en mer
fullstdndig beskrivning av resultatet.
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Centralt
onboarding-
program,
standardiserad
process och
adekvata verktyg

Personalpolitik
som viardesitter,
vilkomnar och
lyssnar p& nya
medarbetare

Utvérdering och

. . Ett fungerande
uli?/gzlknllilgg;gv partnerskap med
. forsta linjens
onboarding- chefer
processen

Figur 1. Centrala framgangsfaktorer for en lyckad onboarding ur HR-
representanters perspektiv.

3.3.1 Personalpolitik som vardesatter, vilkomnar och lyssnar pa och
nya medarbetare

HR-representanterna uttryckte en forstaelse for osdkerheten som nya medarbetare
kdnner 1 borjan. De ansag att en grundliggande framgéngsfaktor for en lyckad
onboarding var saledes att HR-organisationen aktivt arbetade for att skapa en
personalpolitik som utmérktes av att motet med nya ansdgs vara viktigt for hela
organisationen for att sékerstélla att de nya fick adekvat stod 1 borjan. Det handlade
om att vérdesitta, vilkomna och lyssna pd nya medarbetare for att skapa ett
inkluderande och stottande klimat dir nya medarbetare ocksa tillits var nya under
den forsta tiden pa arbetsplatsen. Huvudtema med tillhérande underteman éterges i
figur 2.
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Virdesitt
Personalpolitik
som vérdesitter,
vialkomnar och Vilkomna
lyssnar pd nya
medarbetare
Lyssna

Figur 2. Underteman for temat personalpolitik som vérdesitter, vilkomnar och
lyssnar pa och nya medarbetare.

3.3.1.1 Virdesditt

En framgangsfaktor som HR-representanterna beskrev var att uppmuntra
organisationens medlemmar att vdrdesdtta nya medarbetare och se nya som ett
vardefullt inslag 1 arbetsgruppen. Exempelvis att genom personalpolitiken
sdkerstélla att introduktionen av nya medarbetare prioriterades av organisationens
medlemmar. Det kunde handla om att sékerstédlla att det fanns tillrackligt med
inplanerad tid for organisationens medlemmar att stotta nya medarbetare under den
forsta tiden. En personalpolitik som vérdesatte nya medarbetare utmaérktes ocksa av
att nya medarbetare fick tillrackligt med tid for att ta del av introduktionsinsatserna
1 lugn och ro. Exempelvis att nyanstéllda fick tid att stanna upp och reflektera dver
all ny information. Det handlade ocksé om att organisationens medlemmar visade
talamod och respekt for att det ofta tog lédngre tid for nya medarbetare att ldra sig
arbetsuppgifterna och att komma in 1 arbetet och organisationen. Nya medarbetare
behdvde bland annat ges tillrackligt med tid att forbereda sig for att axla ett storre
ansvar 1 den takt de kinde sig redo utan att kdnna en press att leverera ndr de
fortfarande var nya. Det ansags séledes som gynnsamt att tydligt kommunicera vad
som forvdntades av nya medarbetare under den forsta tiden. HR-representanterna
upplevde att sérskilt nyutexaminerade hade ett 6kat behov av stod och att de nya i
arbetslivet inte heller forvintades ha forkunskaper utdver examen. HR-
respondenterna beskrev vidare att det ocksd handlade om att mer seniora kollegor
litade pd nya medarbetare och gav dem eget ansvar for arbetsuppgifter i takt med att
de nya larde sig och utvecklades.
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“Det tar tid att rekrytera och sedan ska den personen, liksom, pad plats fort och att
man dd kdnner en— ja, men att man kanske introducerar den hdir medarbetaren lite
for fort egentligen och tror att den ska vara sjilvgdende pd en vecka, men att det
kanske i verkligheten behéver ta en manad.”

3.3.1.2 Vilkomna

HR-representanterna ansag att nya medarbetares integration 1 organisationen
underléttades av att HR-avdelningen och resten av organisationen aktivt arbetade for
att skapa ett vilkomnande klimat f6r fa nya att kdnna tillhorighet, gladje och trygghet
under den forsta tiden pa arbetsplatsen. Ett vilkomnande klimat utmirktes bland
annat av att det kollegorna visade engagemang, vélvilja och att de var villiga att
hjélpa och stdtta nya medarbetare. Exempelvis nér nya medarbetare hade fragor eller
behovde hjélp med arbetsuppgifter.

“Jag tror att vi, alla kollegor — inte bara fran HR:s hall utan alla vi som dr med och
introducerar de nya — dr bra pad att fa personer att kdnna sig trygga och bekvima.
Att vinda sig till vem som egentligen med fragor. Jag tror att vi dr bra pd att fa vara
nya kollegor att kinna sig som en del av arbetsplatsen.”

Respondenterna ansag att bade chefer och mer seniora kollegor hade en sarskilt
viktig roll i att skapa ett vilkomnande och tryggt klimat for nya medarbetare i den
lokala verksamheten. En insats som saledes ansdgs vara sérskilt gynnsam i det hér
sammanhanget var att utse en mer senior kollega eller en fadder som bland annat
vilkomnande nya medarbetare fran start, som bjéd med pa lunch och fika och som
fanns tillhands for nya medarbetares fragor. Det var sédledes viktigt att HR-
organisationen skapade en struktur som syftade till att sdkerstdlla att alla nya
medarbetare fick stod av en utsedd senior kollega eller fadder under den forsta tiden.
HR-representanterna ansag vidare att det var viktigt att inkludera strukturerade
trygghetsskapande och relationsskapande insatser i onboardingen. Konkret kunde
det exempelvis handla om att inkludera onboardinginsatser av social karaktér samt
att utbilda organisationen i bemétande av nya medarbetare.

"Vivill att man som fadder ska kunna besvara alla fragor och berdtta om allt fran
satta rutiner, uttalade rutiner och éverenskommelser i gruppen, men ocksa nagon
som kan introducera till det lite mer osagda och nagon som man kan kédnna trygghet
i. Sedan sa dr det ocksa det andra ledet i att man ska kunna bolla arbetsrelaterade
frdgor med sin fadder... Sd det dr bdde socialt och arbetsmdssigt, skulle jag sdga.
Mycket socialt.”

3.3.1.3 Lyssna

Vidare ansdg HR-representanterna att det var viktigt att ocksd lyssna pa nya
medarbetare och ta hdnsyn till olika individuella behov och férvintningar de hade
under den forsta tiden pa arbetsplatsen. Exempelvis kunde det handla om att tillata
nya medarbetare vara med och paverka hur de ville ldra sig och hur organisationen
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kunde ta vara pd den nya medarbetarens kompetens pa ett adekvat sitt. Vidare
handlade det ocksa om att forstd vilket stod eller vilka verktyg nya medarbetare
behovde for att lyckas i den nya rollen. Saledes ansiags det som viktigt att skapa
tillfallen for en fortgdende dialog med de nya under onboardingperioden. Rent
konkret kunde det bland annat handla om inplanerade avstimningar med ndrmaste
chef eller om att erbjuda storre forum dér nya medarbetare fick mojligheten att ha en
dialog med organisationens representanter tillsammans med andra nya. Da kunde
nya medarbetare komma med synpunkter och fragor i en trygg miljo.

“Processen for att komma in i rollen dr mer flytande men det viktiga dr att man har
dialogen genom avstimningar med nya om vad behéver man for verktyg for att
kunna leverera, for att kunna kdnna sig som en del av foretaget, for att forsta
kontexten, for att ha de delarna pd plats som man behéver, for att kinna sig trygg
och sdker.”

3.3.2 Centralt introduktionsprogram, standardiserad process och
adekvata onboardingverktyg

HR-representanterna ansag att de sjdlva hade en viktig roll i att sdkerstélla att det
fanns ett centralt introduktionsprogram och en standardiserad onboardingprocess
som syftade till att alla nya fick en adekvat och likvirdig onboarding. Det handlade
ocksa om att sikerstilla att det fanns adekvata onboardingverktyg som underléttade
genomforandet av insatserna. Huvudtema med tillhorande underteman aterger i figur
3.

Centralt Centralt onboardingprogram
onboarding- och standardiserad process
program,
standardiserad
process och
adekvata verktyg Adekvata onboardingverktyg

Figur 3. Underteman for temat centralt onboardingprogram, standardiserad process
och adekvata verktyg
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3.3.2.1 Centralt onboardingprogram och standardiserad process

Det ansdgs som en framgéangsfaktor att HR-organisationen sikerstéllde att det fanns
ett genomténkt gemensamt onboardingprogram med tydliga mal och en faststilld
plan eller process samt en tidsram som syftade till att alla nya fick ta del av adekvata
onboardinginsatser. Den planerade introduktionstakten behdvde ocksa vara
hanterbar for alla involverade partner. HR-representanterna beskrev att det dven var
viktigt att faststédlla vilka insatser som skulle standardiseras och erbjudas av den
centrala HR-organisationen till alla nya medarbetare samt vilken typ av insatser som
skulle anpassas i den lokala verksamheten. Det var exempelvis vanligt att den
centrala HR-organisationen ansvarade for insatser som inte var kopplade till
specifika arbetsroller sdsom gemensamma introduktionsdagar f6r nyanstillda,
generella preboarding-insatser, organisationsovergripande utbildningar som berdrde
policy, sédkerhet eller organisationens syfte, vérderingar och kultur mm. Manga
respondenter beskrev ocksi att det var viktigt att arbeta for att sékerstélla att det fanns
uttalade handledare som stod for all nya medarbetare som en del av
onboardingprogrammet. Centrala insatser ansdgs som sérskilt effektiva nir det
rekryterades storre volymer pad samma ging eftersom detta bland annat avlastade
chefer och handledare som annars fick ldgga mycket tid pa att skapa individuella
introduktionsplaner. Vidare ansigs det som fordelaktigt att det ocksa fanns en tydlig
standardiserad onboardingprocess inom hela foretaget. Det underléttade planeringen
och genomforandet av onboarding-programmet, gav en struktur for vilka insatser
som skulle ingd och hur de olika insatserna skulle genomftras. En gemensam
onboardingprocess ansdgs dven som ett sétt att sdkerstilla att alla involverade parter
arbetade pé likvdrdiga sétt och att nya medarbetare fick ta del av en likvérdig
onboarding. Nér det fanns en uttalad och standardiserad onboardingprocess pa plats
blev ocksa tydligt for nya medarbetare vad som ingick i introduktionen, i vilken
ordning olika insatser skulle ges samt hur ldng tid introduktionen varade. Den
arbetsplatsnira introduktionen verkade dock ofta vara mindre standardiserad da det
fanns ett storre behov till anpassningar som inte alltid var mojliga att standardisera.
Det kunde exempelvis handla om olika sociala aktiviteter som ofta planerades i den
lokala verksamheten eller om anpassningar till arbetsrollen.

3.3.2.2 Adekvata onboardingverktyg

Vidare beskrev HR-representanterna att det var viktigt att sékerstélla att bade chefer
och handledare hade adekvata onboardingverktyg som underlittade genomforandet
av onboardinginsatserna enligt organisationens riktlinjer. Rent konkret kunde det
exempelvis handla om att skapa planeringsmallar for introduktionen,
introduktionsmaterial, checklistor, utbildningar med mera. Det ansigs dven som
viktigt att HR-representanterna arbetade med att sékerstélla att badde chefer och
handledare hade tillrdcklig kunskap att genomfora onboardingen pa ett adekvat sitt.
Exempelvis genom att erbjuda onboardingplattformar dér alla involverade parter
kunde inhdmta information om onboarding eller séka utbildningar.
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Det handlade ocksa om att stdtta chefer och handledare och avlasta dem med de delar
som ansdgs krdva mycket tid och resurser sd som exempelvis den administrativa
delen av introduktionen. HR-representanterna foresprakade séledes automatisering
av vissa delar av onboardingprocessen. Automatiseringen av introduktionsprocessen
beskrevs ocksa som ett sitt att minimera risken att bland annat chefer och handledare
forbiser viktiga moment. Det underldttade ocksa for HR-representanterna att
sdkerstélla att introduktionsinsatserna utfordes enligt riktlinjer.

3.3.3 Ett fungerande partnerskap med forsta linjens chefer

For att sikerstilla att alla nya medarbetare fick ta del av en adekvat onboarding
behovde HR-representanterna ocksd skapa ett fungerande partnerskap med forsta
linjens chefer som ansvarade for att introducera nya medarbetare i den lokala
verksamheten. Ett fungerande partnerskap utmaérktes bland annat av att det fanns en
tydlig ansvarsfordelning for onboardingprocessen mellan HR-representanterna och
forsta linjens chefer. Det var ocksa viktigt att HR-representanterna stottade och tilléts
stotta cheferna med genomforandet av introduktionsinsatserna i den lokala
verksamheten. Huvudtema med tillhérande underteman aterges i figur 4.

Tydlig ansvarsfordelning

Ett fungerande
partnerskap med
forsta linjens chefer

HR stottar forsta linjens chefer

Figur 4. Underteman for ett fungerande partnerskap med forsta linjens chefer.

3.3.3.1 Tydlig ansvarsfordelning

HR-representanterna upplevde att en framgangsfaktor for att skapa ett fungerande
partnerskap var att det fanns en tydlig ansvarsfordelning mellan HR-avdelningen och
forsta linjens chefer. Bland annat beskrev HR-representanterna att det behdvde
finnas en tydlighet i vilka delar av onboardingen som den centrala HR-enheten
ansvarade for och vilka delar forsta linjens chefer forvéntades ansvara for.
Respondenterna ansag att HR funktionen hade ansvaret for den organisations-
overgripande introduktionsstrukturen. Forsta linjens chefer forvéantades 1 stillet ta
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ansvaret for den individuella introduktionen. Exempelvis ansigs cheferna ansvara
for att det fanns en individuell introduktionsplan, att det praktiska sdsom dator,
telefon, behorigheter till system fungerade fran forsta dagen. Vidare forvéntades
chefen ansvara for att planera for att nya medarbetare blev presenterade for teamet
och andra relevanta kollegor 1 organisationen. Respondenterna ansag vidare att
chefer ansvarade for att nya medarbetare fick en tydlig bild av vilka forvantningar
som fanns pa den nya arbetsrollen och att regelbundna avstimningar med
aterkoppling genomfordes. HR-representanterna beskrev ocksa att det var viktigt att
sdkerstilla att malen och forvéntningarna for onboardingen kommunicerades pé ett
tydligt sdtt i den lokala verksamheten. Detta for att sékerstélla att forsta linjens chefer
hade kunskap om vilka forvintningarna var for att sékerstélla att onboardingen
genomfordes enligt riktlinjer i de lokala verksamheterna i hela organisationen.

"Vi liksom skapar forutsdttningar for cheferna infor medarbetarnas start med olika
checklistor, dokument, material och verktyg som behéver bestdillas for att
medarbetaren ska borja. Det dr bdde interna krav och det dr externa krav sda vi har
en systematik i hur saker och ting skapas ndr du dr ny och kommer in som
medarbetare. Sd dter igen, hdr blir det ocksd ganska tydligt att vi har en
overgripande introduktionsstruktur medan den mer arbetsplatsndra introduktionen

’

ansvarar mer eller mindre den ansvarige chefen for.’

3.3.3.2 HR stottar forsta linjens chefer

Vidare ansdg HR-representanterna att det vara viktigt att de sjélva fanns som ett stod
for forsta linjens chefer for att underlétta introduktionen av nya medarbetare i den
lokala verksamheten. Respondenterna beskrev att de bland annat kunde stotta forsta
linjens chefer genom att ta rollen som en strategisk partner och agera bollplank for
de rekryterande cheferna. HR-representanterna kunde bland annat stotta forsta linjes
chefer i planeringen av introduktionen, bistd med organisationsdvergripande verktyg
och stodsystem i1 samt bistd chefen med att identifiera vad de nya medarbetarna
behovde ldra sig. Det kunde exempelvis handla om att stdtta cheferna och nya att
identifiera mojliga kunskapsluckor eller behov av anpassade onboardinginsatser eller
om att identifiera nér forsta linjens chefer behovde stdd i att fullfolja onboardingen.
Det beskrevs som fordelaktigt att HR-representanten var involverad pa ett tidigt plan
1 introduktionsprocessen dd HR-representanterna inte hade daglig insyn i1 den lokala
verksamheten.

3.3.4 Utvardering och kontinuerlig utveckling av
onboardingprocessen

Detta tema handlade om att HR-representanterna upplevde att en utvdrdering av
onboardingprocessen var en viktig framgangsfaktor som bidrog till att onboarding-
processen standigt kunde utvecklas. Rent konkret beskrev HR-representanterna att
de systematiskt samlade in data genom att lata nya medarbetare utvirdera hur de
hade upplevt introduktionen och hur alla bitar i onboardingprocessen hade fungerat.
Detta beskrevs som viktigt dels for att sdkerstilla att malen for onboardinginsatserna
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uppnaddes bdde ur organisationens och nya medarbetares perspektiv, dels for att
staindigt kunna gora korrigeringar i processen utifrdn databaserad kunskap.
Exempelvis utfordes uppfoljning genom intervjuer, uppfoljningsenkiter eller
uppfoljande samtal. En del respondenter beskrev att organisationen utforde
uppfoljningen enligt en bestdmd tidsram. Exempelvis kunde en utvirdering utforas
nagra manader fran anstillningens start medan en del respondenter beskrev att de
sinde ut utvirderingsenkdten efter avslutad onboarding. I vissa fall foljde HR-
representanterna dven upp hur manga som slutade som ett matt pa hur vl malen for
onboardingprocessen var uppnadda. En del respondenter beskrev att de dven utifran
hur nya medarbetare upplevde onboardingen dven utforde en uppfdljning med
rekryterande chef och i vissa fall &ven handledaren for att fa en bredare bild av hur
introduktionen fungerade for alla involverade parter.

Tabell 4. Nivaer 1 modellen med tillh6rande huvudteman och underteman.

Niva | Huvudtema Underteman
1 Personalpolitik som virdesitter, e Virdesitt
vilkomnar och lyssnar pa nya e Vilkomna
medarbetare e Lyssna
2 Centralt onboardingprogram, e C(Centralt
standardiserad process och adekvata onboardingprogram och
verktyg standardiserad process
e Adekvata
onboardingverktyg
2 Ett fungerande partnerskap med forsta e Tydlig ansvarsfordelning
linjens chefer e HR stottar forsta linjens
chefer
2 Utvérdering och kontinuerlig utveckling * Saknas underteman

av onboardingprocessen

3.4 Utmaningar som forekommer i samband med

onboarding
HR-representanterna fick beskriva vad de anség saknades i introduktionen av nya
medarbetare. En kvalitativ analys genomfordes av respondenternas svar bdde fran
enkétdata (fritextsvar) samt fran transkriberade intervjudata. Den tematiska analysen
resulterade i tvd huvudteman som fangar de utmaningar som HR-representanterna
sjdlva beskriver som centrala utmaningar nir nya medarbetare skall introduceras
(Figur 5). Det forsta temat handlade om utmaningar som uppstod 1 HR-arbetet som
utfordes pa en organisationsovergripande nivd. Ur HR-representanternas perspektiv
uppstod utmaningar nidr HR-organisationen inte hade utformat adekvata
organisationsovergripande processer och verktyg som stdd nir onboardinginsatserna
skulle genomforas. Det andra temat handlade om utmaningar som uppstod nér
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ansvaret for genomforandet av onboardinginsatserna i praktiken helt delegerades till
forsta linjens chefer. Det andra temat genomsyrade en stor del av materialet och kom
att framstd som storst sett till innehdllet. HR-representanterna upplevde att de
saknade dels insyn 1 hur nya mottogs i den lokala verksamheten, dels mandat att
sdkerstélla en efterlevnad av den organisationsovergripande onboardingstrukturen i
den lokala verksamheten. Dessa tvd centrala teman bestér av totalt sex underteman
som aterges 1 sin helhet 1 Tabell 5. Tabellen aterfinns 1 slutet av avsnittet efter
presentationen av alla teman med underteman. n. Textcitat som hor till respektive
tema och undertema aterfinns i Bilaga 5. Nedan ges en mer fullstdndig beskrivning
av resultatet.

Saknas
adekvata
organisations-
Overgripande
processer och
verktyg

HR saknar insyn och
mandat i den lokala
verksamheten

Figur 5. Utmaningar som uppstdr 1 samband med introduktion, utifrin HR-
representanters utsagor.

3.4.1 Saknas adekvata organisationsoévergripande processer och
verktyg

De utmaningar som uppstod i HR-arbetet pd central nivd handlade om det blev
svarare att for HR-representanterna att sékerstélla att alla nya medarbetare fick ta del
av adekvata onboardinginsatser nir HR-organisationen inte hade utformat adekvata
organisationsovergripande processer och verktyg som stod for onboardingen. Detta
tema bestar av fem underteman som redovisas mer utfoérligt nedan (se figur 6).
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Saknas en struktur

Svart att hitta balansen

Saknas adekvata mellan centrala och anpassade

ace insatser
organisations-
Overgripande
processer och
verktyg Saknas utveckling av
handledarskapet

Saknas adekvata verktyg for
uppfoljning och utvirdering

Figur 6. Underteman for temat saknas adekvata organisationsovergripande processer
och verktyg.

3.4.1.1 Saknas en struktur

Respondenterna upplevde att utmaningar uppstod nidr HR-avdelningen inte hade
arbetat fram en organisationsovergripande struktur for onboardinginsatserna samt
nér det saknades en koordinering av introduktionsaktiviteterna pd en central niva.
Det kunde handla om att det saknades en organisationsdvergripande policy med ett
tydligt uttalat syfte, ett onboardingprogram eller en tydlig plan for en stegvis
introduktion av nya medarbetare samt tydliga instruktioner till alla som var delaktiga
1 introduktionen. Nér det inte fanns en struktur pa plats for onboardinginsatserna blev
det bland annat svérare for HR-representanterna att sikerstilla enhetliga arbetssétt
bland chefer och handledare. Det kunde vidare resultera i att det ocksa blev svarare
for HR-representanterna att sékerstélla att alla nya medarbetare fick ta del av en
likvirdig onboarding. Det forekom exempelvis skillnader i olika team eller mellan
olika avdelningar ndr en enhetlig struktur saknades. Introduktionen kunde ocksa se
olika ut for olika yrkesgrupper i organisationen. Det kunde exempelvis handla om
att det forekom skillnader mellan yrkesarbetare och tjdnstemédn. Exempelvis
beskrevs det att yrkesarbetarna kunde sakna tydligt utsedda handledare och att det 1
stéllet 1amnades upp till arbetsgruppen att ta ansvar for att introducera nya nér det
inte fanns en central struktur som stdd.

... Vi egentligen inte haft nagon process alls. Var organisation dr uppbyggd av sex
stycken olika business units, sa man kan ndstan sdga som att det dr sex bolag med
olika kulturer och ndstintill virderingar och processer sa att man har haft vildigt
lokala processer egentligen for hur onboarding-processen har skotts och pa vissa
delar har det sett otroligt bra ut och funkat vdildigt bra. Man har haft bra processer.
I andra delar har det varit obefintligt.”
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3.4.1.2 Svart att hitta balansen mellan centrala och anpassade insatser

Néar HR-representanterna arbetade med att skapa organisationsovergripande
processer upplevde de att det inte alltid var helt 1itt att hitta balansen mellan vilka
insatser som skulle erbjudas till alla nya medarbetare och vilka insatser som behdvde
anpassas individuellt. Det kunde exempelvis handla om att vissa roller var sa
specifika eller att rollernas komplexitet varierade sa pass mycket att det inte gick att
standardisera introduktionsinsatserna. HR-representanterna beskrev att utmaningar i
samband med anpassade insatser kunde uppsté eftersom det upplevdes som svart att
fa tillgang till rollspecifik information fran de lokala enheterna. Detta kunde i sin tur
leda till att det ocksd blev svérare att ta fram introduktionsplaner som rdrde
arbetsuppgifterna for specifika befattningar. Detta kunde ocksa leda till att praxis
kunde se olika ut i olika enheter i de fall nédr de lokala enheterna sjélva utformade de
anpassade insatserna. Det blev d svarare for HR-representanterna att sékerstélla att
alla fick en likvérdig introduktionskvalitet. Det upplevdes ocksa som tidskrdvande
att ta fram anpassade planer varje gang en ny medarbetare skulle anstéllas. De
centrala insatserna upplevdes ofta som mer effektiva sérskilt nir organisationen
rekryterade storre volymer pa samma gang.

3.4.1.3 Saknas utveckling av handledarskapet

Detta tema sammanfattar de utmaningar som handlade om att det saknades en
utveckling av handledarskapet frain HR-organisationens sida. Dels handlade det om
att det inte fanns en central process pa plats som syftade till att alla nya skulle
erbjudas en handledare, dels handlade det om att det saknades kompetenta
handledare. Respondenterna beskrev att detta kunde bland annat bero pé att det fanns
handledare med olika status. En del hade en formell handledarroll. Dessa handledare
hade ofta dven fitt ta del av en handledarutbildning. Andra var i stéllet seniora
kollegor som agerade handledare pa ad hoc basis. Det var vanligt att de handledare
som hade en mer informell roll inte heller hade fatt utbildning i att handleda nya
medarbetare. Detta kunde leda till att handledningen som nya medarbetare fick ta del
av kunde se mycket olika ut. Det fanns inte heller alltid tillgdngliga handledare for
alla arbetsroller eller i alla delar av organisationen. HR-representanterna beskrev att
det ocksa saknades en tydlighet i vilka fOrvéntningar organisationen hade pa
handledarna. Nér det saknades en utveckling av handledarskapet blev det ocksa
svarare for HR-representanterna att sdkerstédlla att alla nya medarbetare kunde
erbjudas adekvat stdd i form av handledning.

“Utmaningen med det hdr sdttet var att vi kanske inte har jobbat fram sd mycket
konkret kring en buddy dr ju att det dr lite personberoende, vem som blir buddy och
ocksa hur bra chefen dr pa att coacha den hdr buddyn i vad forvintningsbilden dr
som buddy.”
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3.4.1.4 Saknas adekvata verktyg for uppfolining och utvérdering

HR-representanterna upplevde att det blev svart att sdkerstélla att alla nya
medarbetare fick ta del av onboardinginsatser enligt policyn nir de inte hade
adekvata verktyg for uppfoljning och utvérdering av onboardingprocessen. Det
kunde handla om att det blev en utmaning for att folja upp statusen for de olika
momenten 1 introduktionsprocessen i realtid exempelvis ndr det saknades en
automatisering av vissa delar av onboardingprocessen. HR-representanterna fick da
ingen information péd central nivad hur vdl de olika momenten utfordes. En del
respondenter beskrev exempelvis att de endast anvinde sig av checklista i Excel for
att folja upp vilka insatser som nya medarbetare fick ta del av. Nér det inte fanns en
mojlighet till att automatisering blev vissa delar av onboardingprocessen 1 stéllet
personberoende och mer tidskrdvande. HR-representanterna saknade saledes en
automatisering av delar av onboardingprocessen som stod for HR arbetet.
Exempelvis ett system som automatiskt triggade i gdng onboardingen bade for
chefer, handledare och nya genom automatiserade padminnelser och aktiviteter.
Respondenterna ansag att automatiseringen dven gjorde processen enklare for
cheferna genom att forenkla den administrativa delen och i stéllet frigora tid for
onboardinginsatserna.

Vidare handlade beskrivningarna om att HR-representanterna saknade kunskap om
hur vil onboardinginsatserna fungerade generellt pa en organisationsdvergripande
nivd. Nér det inte fanns en standardiserad systematisk process och verktyg for
uppfoljning av onboardinginsatserna pa en organisatorisk niva blev ocksa svart for
HR-representanterna att sdkerstdlla kvaliteteten for insatserna och att mélen for
onboardingen uppfylldes. Vidare blev det ocksa svéarare att avgora vilka eventuella
forbattringar som behovde goras for att utveckla onboardingprogrammet.

3.4.2 Saknas insyn och mandat i den lokala verksamheten

Det andra huvudtemat handlade om de utmaningar som uppstod nir ansvaret for
genomforandet av onboardinginsatserna i praktiken delegerades till forsta linjens
chefer. HR-representanterna upplevde att de saknade dels insyn i hur nya
medarbetare mottogs i den lokala verksamheten, dels mandat att sdkerstilla en
efterlevnad av den organisationsdvergripande strukturen i den lokala verksamheten.
Detta tema bestar av tvd underteman som redovisas mer utforligt nedan (se figur 7).
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Saknas insyn i hur

Saknas insyn och nya medarbetare tas emot

mandat i den
lokala

verksamheten Saknas mandat att sdkerstélla

att onboardinginsatser prioriteras

Figur 7. Underteman for temat saknas insyn och mandat i den lokala verksamheten.

3.4.2.1 Saknas insyn i hur nya medarbetare tas emot

HR-representanterna ansag att en central utmaning som uppstod i den lokala
verksamheten var ndr nya medarbetare inte hade kant sig vilkomna eller inkluderade.
Beskrivningarna handlade att kollegor och chefer inte var engagerade och
vilkomnande nya, nya ldmnades ensamma utan en tydlig forvdntansbild eller att
omgivningen sag pd nya som en belastning i stillet for en tillgdng. Respondenterna
beskrev att det ofta lamnades upp till den rekryterande chefen att aktivt arbeta med
att inkludera den nya i teamet. For HR-representanterna blev utmaningen séledes att
de sjdlva inte hade tillricklig insyn 1 den lokala verksamheten for att skapa en
forstaelse for hur nya mottogs och hur vél en personalpolitik som syftade till att skapa
ett tryggt och vilkomnande klimat hade forankrats i den lokala verksamheten. HR
kopplades ofta in av forsta linjens chefer forst nér problem hade uppstatt. Exempelvis
nédr nya medarbetare hade svart att klara av arbetsuppgifterna eftersom de inte fatt
tillrackligt med stod frdn chefer och kollegor. D4 kunde det vara for sent att for HR-
representanterna att bidra med stdd till badde chef och nya for att vidta adekvata
atgirder.

“Det stora dilemmat, skulle jag vdil vilja sdga. Alltsd, egentligen tdnker jag inte att
det dr sd svart. Det handlar helt enkelt om att du kommer till ett team och folk dr
vilkomnande och folk forstdr, liksom, att man ska vara stéttande, folk forstdr att man
ska— alltsa, det kan vara sa sma saker som "ska vi ga och ta en kaffe tillsammans?",
och sa chitchattar man pa vdg till kaffeautomaten. Jag tror inte att det dr mer
komplicerat dn sa egentligen. Det som dr var utmaning, det dr hur vi sdkerstdller
detta och hur foljer vi upp det pd ett bra sdtt.”
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3.4.2.2 Saknas mandat att sdkerstdlla att onboardinginsatser prioriteras
HR-representanterna upplevde ocksé att utmaningar kunde uppsta eftersom de sjdlva
inte hade mandat att sékerstélla en efterlevnad av den organisationsovergripande
strukturen 1 den lokala verksamheten. Det handlade bland annat om att
respondenterna saknade en tydlig definition pa hur personalavdelningen kunde eller
skulle stotta forsta linjens chefer. Exempelvis saknades en tydlig 6vergéng fran
centraliserade  introduktionsdelar  till lokala avdelningsspecifika  delar.
Respondenterna beskrev att en orsak var bland annat att det inte alltid var helt enkelt
for HR att forankra de centrala onboardingprocesserna och onboardingpolicyn i den
lokala verksamheten. Ansvaret for att sdkerstdlla att onboardinginsatserna
genomfordes 1 den lokala verksamheten ldamnades ofta helt och héllet upp till varje
enskild chef. Utmaningar i det hir sammanhanget uppstod exempelvis nér en del
chefer utvecklade individuella arbetssdatt 1 stdllet for att folja den
organisationsovergripande strukturen eller policyn for onboarding. Det blev da
svérare for HR-organisationen att sékerstélla att alla nya medarbetare fick en jamlik
onboarding dven i den lokala enheten.

“Det dr nog att eftersom vi har en sd pass stor organisation sa— sd tror jag att en
utmaning dr att alla far samma forutsdttningar. Vi strévar ju efter att alla ska fa gd
den hdr introduktionsdagen och fa samma, liksom, material och information, men
eftersom det dr sa individberoende pd cheferna sa dr det svart att faktiskt sékerstdlla
att alla faktiskt far den— samma introduktion. Sd att det dr vil en utmaning, att det
inte dr—jag kan inte samla alla chefer, liksom, i ett rum och sdga "nu gér vi sa hdr."

HR-representanterna beskrev att utmaningar ocksa kunde uppsta nér det saknades en
tydlig kommunikation fran HR-avdelningen om vikten av onboarding bade ur nya
medarbetares och organisationens perspektiv. Detta kunde leda till att
onboardinginsatserna prioriterades bort i den lokala verksamheten. Respondenterna
upplevde att introduktionen oftare prioriterades bort vid perioder av hog
arbetsbelastning och personalbrist i den lokala verksamheten samt nir ingen tid hade
planerats in for att introducera nya medarbetare. Den lokala verksamheten var redan
pressad och hade inte tid att ta sig an nya medarbetare. Den nya medarbetaren
behovdes ocksa ofta omgaende pd grund av personalbrist.

“Jo, men det som kan vara jobbigt, det dr inte de nya i sig, men det kan vara jobbigt
eller snarare svart ndr det krockar med en intensiv arbetsperiod och dterigen: ddr
tror jag att man kan uppleva en kinsla av otillrdcklighet som kollega om det dr sd
att man har superintensivt, men samtidigt vill man ju ta sig tid for den nya, sd jag
tror den krocken med vildigt hég arbetsbelastning och introduktion av nya dr det
som frdamst dr jobbigt i sd fall.”

HR-representanterna upplevde dven att utmaningar ofta uppstod nir cheferna inte

hade planerat in regelbundna avstamningar eller tillfallen for aterkoppling med de
nya. Det fanns dock inte adekvata sétt for HR-representanten att fa tillgdng till
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information 1 realtid for att f4 kunskap om hur introduktionen av nya medarbetare
fortskred pa individniva. Utmaningar uppstod nar HR-representanterna inte arbetade
tillrackligt ndra forsta linjens chefer och ndr de saknade mandat i den lokala
verksamheten. Detta ledde till att HR-representanterna ocksd hade minskade
mojligheter att agera och stotta cheferna ndr onboardinginsatserna inte prioriterades

eller nér utmaningar uppstod.

”Sa att det finns mdnga konsekvenser av att inte vara tydlig i forvintningar redan
frdn borjan ndr det gdller onboarding processen.... Nu dr vi en stor organisation, vi
har vuxit vildigt snabbt, vi har manga nya chefer, och det innebdr att vi behéver ju

vara mycket ndrmare linjen for att fanga upp det hdr i tidigt skede.’

’

Tabell 5. Huvudteman och underteman fér utmaningar i samband med onboarding.

Huvudtema

Saknas adekvata
organisationsovergripande processer
och verktyg

Saknas insyn och mandat i den lokala
verksamheten

Underteman

Saknas en struktur

Svért att hitta balansen
mellan centrala och anpassade
insatser

Saknas utveckling av
handledarskapet

Saknas adekvata verktyg for
uppfoljning och utvirdering

Saknas insyn 1 hur nya
medarbetare tas emot

Saknas mandat att sékerstilla att
onboardinginsatser prioriteras
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4 Diskussion

Foreliggande rapport dr en del av projektet Onboarding 2.0 som har som syfte att
skapa en bittre forstaelse for de insatser som gynnar nya medarbetares etablering 1
arbetslivet och som forebygger utveckling av stressrelaterad ohdlsa. Inom ramen
for projektet undersoktes arbetsgivarens erfarenheter av introduktion samt vilka
utmaningar och hanteringsstrategier som kan identifieras fran organisationens hall.
Syftet med denna delstudie var att belysa HR-representanters uppfattningar om
vilka faktorer som underléttar introduktion av nya medarbetare samt vilka
utmaningar som uppstdr. Tidigare studier pekar pa att det finns en diskrepans
mellan det tinkta syftet med introduktionsinsatserna eller introduktionspolicyn och
hur insatserna genomfors i1 praktiken (Kramar, 1992; Wright & Boswell, 2002.
Klein et al., 2015). I det hdr avseendet dr HR-representanter en viktig
informationskélla eftersom de ofta besitter kunskap om det ténkta syftet med
onboardinginsatserna samt om hur insatserna sedan genomfors i organisationen 1
praktiken. Rapporten redovisar &ven HR-representanternas uppfattningar om vilka
onboardingstrategier som anvinds, attityder till introduktion av nya medarbetare
samt hur respondenterna ser pa hélsofrimjande insatser i samband med introduktion
av nya medarbetare.

Data samlades in genom bédde genom enkiter och semistrukturerade intervjuer.
Totalt svarade 204 HR-representanter pa enkdten och 16 HR-representanter med
sarskild insikt 1 organisationens onboardinginsatser intervjuades. Majoriteten av
respondenterna som svarade péd enkiten (78 %) eller som deltog i intervjuerna
(94%) var kvinnor. De flesta uppgav att de arbetade inom industrisektorn.

Nedan diskuteras studiens resultat. Forst diskuteras de faktorer som bidrar till en
lyckad onboarding av nya medarbetare ur HR-representanternas perspektiv samt de
centrala utmaningar som framkom i resultatanalysen. Sedan fOljer en kort
diskussion om de onboardingstrategier som anvénds samt hur HR-representanter
ser pa hélsofrdmjande insatser 1 detta sammanhang. Rapporten avslutas med en
diskussion om rapportens metodologiska begriansningar samt en avslutande
konklusion.

4.1 \Vilka faktorer bidrar till en lyckad onboarding?

4.1.1 Ett onboardingklimat som reducerar osakerhet och framjar
proaktivitet

HR-representanterna uttryckte vikten av en forstaelse for osdkerheten som nya
medarbetare ofta kdnner i borjan. Resultaten pekar pé att en grundldggande
framgangsfaktor for en lyckad onboarding dr att HR-organisationen arbetar aktivt for
att skapa en personalpolitik som utmairks av att motet med nya medarbetare &r viktigt
for hela organisationen och som sétter de nya medarbetarnas behov i fokus. Det
handlar om att véardesétta, vilkomna och lyssna pd nya medarbetare for att skapa ett
inkluderande och stottande klimat som ocksa tilldter nya medarbetare att {4 vara nya
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under den forsta tiden pa arbetsplatsen. Studier pekar pé att det psykosociala klimatet
1 organisationen paverkar huruvida dnskade organisatoriska utfall uppnds niar HR-
policyn forankras i organisationen och kan sdledes anses vara en grundliggande
byggsten for onboardinginsatserna (Boxall et al., 2011). En onboardingmiljo som
utmirks av psykologisk trygghet kan dven bidra till att frimja nya medarbetares
proaktiva ldrandestrategier och reducera osdkerheten som nya medarbetare ofta
upplever under den forsta tiden pa arbetsplatsen. Detta kan 1 sin tur bidra till en
lyckad integrering av nya medarbetare i organisationen och minska risken for
personalomséttning (Mornata & Cassar, 2018; Wang et al., 2015; Bauer, 2007; Saks
& Ashforth, 1997; Wanous, 1980).

Resultaten pekar pa att personalpolitiken bor uppmuntra organisationens seniora
medlemmar till att virdesitta nya medarbetare. Det kan handla om en positiv
instéllning till nya medarbetare sidsom att se nya som ett vérdefullt inslag i
arbetsgruppen 1 stillet for en belastning. Det handlar ocksa om att organisationens
medlemmar visar tdlamod och respekt for att det tar tid att lara sig arbetsuppgifterna,
organisera nya intryck, ldra sig rutiner och strukturer samt léra kénna kollegor och
utveckla samarbetsrelationer i1 organisationen. Vikten av att det finns en forstielse
for den utmaning det dr att vara ny pé jobbet har lyfts fram dven i andra studier som
haft fokus pa den nya professionellas perspektiv. Frogéli, Rudman, Ljotsson och
Gustavsson (2020) genomforde en effektutvirdering av en intervention for att stotta
nya professionellas etablering i arbetslivet och for att minska upplevelser av stress. |
slutet av interventionen ombads deltagarna att sdga en eller tva saker som de hade
uppfattat som speciellt virdefullt i interventionen. Ett uttalande som repeterades av
ménga deltagare i manga olika grupper var att de genom interventionen hade ként att
de fick “tillitelse att vara nya”. Aven andra studier som har undersokt nya
professionellas upplevelser av onboardinginsatser pekar pa att nya medarbetare
efterfragar mojligheten att inledningsvis fa gora arbetsuppgifter som man klarar av
for att fa en erfarenhet av att lyckas innan utmaningarna och ansvaret 6kar (Agrenius
et al., 2022). Vikten av att ge nya medarbetare tid att fa vara nya under den forsta
tiden péd arbetsplatsen har ockséd lyfts fram i1 en studie som efterfragade chefers
perspektiv pa onboarding. Cheferna ansdg bland annat att arbetskraven,
arbetsuppgifterna och forvéntningar bor anpassas efter den nyas utveckling under
den forsta tiden (Blomgqvist et al., 2022a). Studier pekar &ven pa att for mycket
autonomi under introduktionen till mer komplexa roller har visat sig ha negativa
effekter pa nya medarbetares integration i organisationen (Katz, 1978).

HR-representanterna beskrev att chefer och mer seniora kollegor har en sirskilt
viktig roll 1 att skapa ett vilkomnande och tryggt klimat for nya medarbetare i den
lokala verksamheten. Detta &r i linje med tidigare studier som pekar pé att de seniora
kollegornas beteende &ar viktigt for att nyanstidllda ska uppleva att det finns
tillgéngligt stod pad arbetsplatsen (Batisti¢ et al., 2022; Saks et al., 2018).
Forskningslitteraturen pekar ocksa pd att insatser som syftar till att den nya kénner
sig vialkommen ér ett sitt att tillgodose nya medarbetares emotionella behov (Klein
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et al., 2015). Vikten av ett vilkomnande, inkluderande och stottande klimat har dven
lyfts fram i andra studier som haft fokus pd de nya medarbetarnas perspektiv
(Agrenius et al., 2022). De nya medarbetarna uppgav bland annat att de hade
uppskattat att fi anfortro sig at ndgon mer senior kollega som kunde stotta och
fungera som en vigledare under den forsta tiden pé arbetsplatsen. Sddana insatser
hade bidragit till kénslan av trygghet, att de nya medarbetarna hade ként sig sedda
och hade kunnat ldra sig snabbare och ocksé fatt battre mojlighet att 1dra kdnna sina
kollegor (Agrenius et al., 2022). En studie som undersokte chefers perspektiv pa
onboarding av nya medarbetare fann att d&ven cheferna ansag att ett vilkomnande
klimat och en tilldtande och tolerant arbetsmilj6 var en framgangsfaktor for en lyckad
onboarding (Blomqvist et al., 2022a). En nyligen publicerad studie undersokte 21
olika introduktionsinsatsers effektivitet vad géller att paverka nya professionellas
utveckling av rollklarhet 1 uppdraget, utveckling av fardigheter och sociala
inkludering pé arbetsplatsen. Resultaten visar att ett nyas anpassning bast stimuleras
1 ett tillatande ldrandeklimat ddr man uppmuntras och stimuleras till att stilla fragor
och utveckla sina fardigheter. Hjdlp med att prioritera bland uppgifter och planera
sitt arbete, aterkoppling pa utveckling samt strukturerade avstdmningar &r insatser
som ytterligare skapar forutsittningar for lirandet (Gustavsson et al., 2023).

HR-representanterna i den hér delstudien anség saledes att det var viktigt att arbeta
aktivt med att vidlkomna och inkludera nya medarbetare i organisationen genom
strukturerade trygghetsskapande och relationsskapande insatser. Det kunde
exempelvis handla om att inkludera onboardinginsatser av social karaktdr men ocksa
om att utbilda organisationen i bemétande av nya medarbetare. En onboardinginsats
som HR-representanterna ansag vara sirskilt gynnsam i det hir sammanhanget var
att sékerstélla att en senior kollega, en fadder eller handledare utsags som stod for
alla nya. Resultaten ir i linje med tidigare studier som pekar pa att en viktig del 1
introduktionsprocessen &r att utse en mer senior kollega eller handledare for att se
till att de nya medarbetarna far det stdd de behover och att de kommer in i
organisationen pa ett bra sitt (Gustavsson et al., 2023; Burleson et al., 2022;
Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003). Sociala interaktioner med organisationens
medlemmar och socialt stod har ocksa visat sig vara viktiga faktorer for att en
nyanstilld ska integreras till arbetsplatsen och som bidrar till att reducera nyas
osédkerhet samt har dven forknippats med intentioner att stanna pd arbetsplatsen (Saks
& Ashforth, 1997a; Bauer et al., 2007; Wanberg, 2012; Allen, 2006).

Studiens resultat pekar vidare pa att det dven &r viktigt att lyssna pd nya medarbetare
for att fa kunskap om nya medarbetares enskilda behov av stod under
onboardingperioden. Organisationen kan exempelvis skapa tillfallen for en
fortgdende dialog med nya medarbetare som en del av onboardingen. Konkret kan
det handla om inplanerade avstimningar eller forum dir nya medarbetare ges
mdjligheten att komma med synpunkter och stélla fragor i en trygg miljo. Tidigare
studier pekar pa att nya medarbetare kan bidra till att komma till rétta pd jobbet och
lara sig genom att aktivt soka olika former av information (Morrison, 1995). En del
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studier pekar dock pa att nya medarbetare kan uppleva att det dr obekvamt att stilla
fragor eller be om hjilp eftersom de ar rddda for att framstd som inkompetenta eller
osjalvstindiga (Frogéli et al., 2018; Ashford, Blatt, & Vande Walle, 2003; Bolino,
Valcea, & Harvey, 2010). Genom att aktivt skapa tillfdllen som gor det mdjligt for
nya medarbetare att soka information och fa aterkoppling kan organisationen bidra
till att reducera osdkerheten som de flesta nya kénner under den fGrsta tiden pa
arbetsplatsen och samtidigt stotta nya medarbetares proaktiva beteenden (Frogéli et
al., 2020; Ashforth et al., 2007: Bauer et al., 2007). Det finns dven ett samband
mellan aktivt informationssdkande och 6kad rollklarhet och social inkludering (Saks
& Ashforth, 1997a). Tidigare studier har dven indikerat att aterkopplande insatser
(reflektioner, diskussioner, feedback och svar pd fragor) har en paverkan pé utfall
sasom exempelvis tilltro till egen kompetens och arbetstillfredsstéllelse (Gustavsson
etal., 2023; Agrenius et al., 2020; Gustavsson et al., 2020). Saledes bygger en lyckad
socialisering eller integrering av nya medarbetare pd interaktioner mellan
organisationen och de nya (Reichers, 1987). A ena sidan ir de onboardingtaktiker
som organisationen initierar och ansvarar for viktiga for att de nyanstéllda lér sig de
kunskaper, fardigheter och beteenden som de behover for att kunna anpassa sig till
den nya arbetsplatsen och bidra till att uppna organisationens mél. A andra sidan
visar forskning att den nya medarbetarens proaktivitet likvél &r en kritisk faktor for
en lyckad integrering i organisationen (Nifadkar et al., 2012; Wanberg & Kammeyer-
Mueller, 2000; Ellis et al., 2017).

4.1.2 Strukturer som sakerstaller och underlattar genomférandet av
introduktionsinsatser

4.1.2.1 Centralt onboardingprogram, standardiserad process och adekvata
verktyg

For att underldtta genomforandet av onboardinginsatserna i praktiken pekar
resultaten pd att en framgéngsfaktor dr att HR-organisationen sdkerstiller att det
finns ett genomténkt gemensamt onboardingprogram med tydligt definierade mal,
en plan for vad som skall inga i introduktionen samt en faststilld tidsram och en
tydlig ansvarsfordelning. Det underldttar ocksa for HR-representanterna att
sdkerstdlla att alla nya far ta del av likvérdiga och adekvata onboardinginsatser. Ett
centralt uttalat onboardingprogram ger dven nya medarbetare information om vilka
delar som ingar i introduktionen, vilken ordning olika insatser ges samt tidsramen
for introduktionen. Resultaten ar séledes 1 linje med tidigare studier som pekar p4 att
genomarbetade strukturer underléttar for alla involverade att sékerstélla att alla nya
medarbetare far ta del av adekvata och likvérdiga introduktionsinsatser samt bidrar
till att reducera nya medarbetares osékerhet (Wanberg, 2012; Saks et al., 2007; Van
Maanen & Schnein, 1979; Bauer et al., 2007). Tidigare forskning pekar bland annat
pa att de foretag som anvinder sig av formella, strukturerade och kollektiva
introduktionsinsatser har mer positiva utfall 4n de foretag som anvénder sig av
informella introduktionsinsatser (Bauer, 2010; Bauer, 2007, Wanberg, 2012).
Sadana positiva utfall &r bland annat 6kad arbetstillfredsstillelse, tilltro till sin egen
kompetens samt intention att stanna pa arbetsplatsen (Ashforth et al., 2007; Bauer et
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al., 2007; Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003; Saks & Ashforth., 1997; Saks et
al., 2007). Formella onboardinginsatser verkar dven bidra till att upprétthilla en unik
organisationskultur som kan bidra till att 6ka organisationens konkurrenskraft (Klein
& Polin, 2012). Forskning pekar dven pé att en formaliserad onboardingprocess kan
forbattra den nya medarbetarens produktivitet med 50 % (Hirsch, 2017).

Vidare pekar resultaten fran den hér studien pa att HR-organisationen bor sékerstélla
att alla involverade parter sd som bland annat chefer och handledare ges ritt
forutsittningar att genomfora onbordinginsatserna. Det handlar om att sikerstélla att
det finns &ndamédlsenliga och tillgdngliga onboardingverktyg (exempelvis
checklistor, planeringsmallar, tillgédnglig information) och ritt kunskap som
underlittar genomforandet av onboardinginsatserna. HR-representanterna upplevde
bland annat att en automatisering av introduktionsprocessen underldttade for HR-
representanterna att sdkerstdlla att onboardinginsatsrena utférdes enligt
onboaridngprogrammets riktlinjer. HR-representanterna upplevde ocksa att detta
minimerade bade risken for att chefer och handledare forbiser viktiga moment och
for att den administrativa delen av introduktionen tar for mycket tid och energi i
ansprak. Detta dr i linje med tidigare forskning som pekar pa att automatiseringen av
onboardingprocessen kan bidra med en mer konsistent kvalitet genomgaende i hela
organisation bade nir det géller de administrativa delarna av onboardingprocessen
och socialiseringen av nya medarbetare (Klein & Polin, 2012; Laurano, 2013).
Reducerade kostnader samt en béttre integration av organisationens larandemal i
onboardinginsatserna dr ocksa ndgra av fordelarna med en automatisering av vissa
delar av onboardingprocessen (Laurano, 2013).

4.1.2.2 Fungerande partnerskap med forsta linjens chefer

HR-representanterna lyfte dven vikten av att forankra malen och forvantningarna for
onboardingprogrammet i den lokala verksamheten. Det underléttade bland annat for
HR-representanterna att sékerstélla att onboardingen genomfordes enligt riktlinjer i
hela organisationen och att onboardingen av nya prioriterades i de lokala enheterna.
Tidigare forskning pekar ocksd péd vikten av att HR-organisationen tydligt
kommunicerar mal och forvintningar {6r onboardingprogrammet till
nyckelintressenter sasom chefer for att sdkerstilla en lyckad forankring av
programmet (Boxall et al., 2011; Laurano, 2013). HR-representanterna ansag att en
viktig framgéngsfaktor var att de sjdlva lyckades skapa ett fungerande partnerskap
med forsta linjens chefer som ansvarade for att introducera nya medarbetare i den
lokala verksamheten. Ett fungerande partnerskap utméirktes bland annat av att det
fanns en tydlig ansvarsfordelning for onboardingprocessen mellan HR-
representanterna eller den centrala HR-organisationen och forsta linjens chefer. Det
ansdgs dven vara viktigt att HR-representanterna var tillgéngliga och stottade forsta
linjens chefer for att underlitta introduktionen av nya medarbetare i den lokala
verksamheten. HR-representanterna beskrev att de var en strategisk partner som
kunde agera bollplank for de rekryterande cheferna. Det var sdledes ocksa
fordelaktigt att HR-representanterna var involverade pa ett tidigt plan i
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introduktionsprocessen for att & en béttre insyn i den lokala verksamheten och i hur
HR policyn omsattes i praktiken av forsta linjens chefer. Resultaten &r i linje med
tidigare studier som pekar péd att forsta linjens chefer &r centrala for en lyckad
integration av nya medarbetare och att det ddrav ocksé dr viktigt att ta hansyn till
chefers behov av stod vid genomforandet av onboardinginsatserna (Ellis et al., 2017,
Saks & Gruman, 2012). En lyckad introduktionsprocess dr bland annat beroende av
graden av organisatoriskt stod som den ansvariga chefen upplever sig ha (Jokisaari
et al., 2018).

4.1.2.3 Utvdrdering och kontinuerlig utveckling av onboardingprocessen

Resultaten pekar vidare pa att en viktig framgangsfaktor for en lyckad onboarding &r
att sékerstélla en utvédrdering av onboardingprocessen. Det kan exempelvis handla
om att lata nya medarbetare utviardera hur de har upplevt introduktionen och hur alla
bitar i onboardingprocessen har fungerat. Detta beskrevs som viktigt av HR-
representanterna dels for att sdkerstdlla att malen for onboardinginsatserna
uppnaddes bdde ur organisationens och nya medarbetares perspektiv, dels for att
staindigt kunna gora korrigeringar i processen utifrdn databaserad kunskap.
Organisationer behdver ockséd utvecklas kontinuerligt och detta géller &dven
onboardinginsatser. De organisationer som inte har lyckats med att utveckla
onboardinginsasterna i syfte att skapa en bittre medarbetarupplevelse for nyanstillda
stills ocksa infor utmaningar sdsom svarigheter att rekrytera och behélla kritisk
kompetens vilket ocksé paverkar organisationens tillviaxt (Laurano, 2013; Klein &
Polin, 2012). Séledes blir det allt viktigare att HR-organisationen far tillgang till
databaserad kunskap om hur vdl malen for onboardinginsatserna uppnds framst ur
nya medarbetares perspektiv men ocksa med hénsyn till de &vergripande
organisatoriska mélen.

4.2 Utmaningar som férekommer i relation till onboarding
av nya medarbetare

For att lyckas med onboardinginsatserna &r det dven viktigt att skapa kunskap om de
utmaningar som kan uppstd i samband med onboarding av nya medarbetare.
Resultaten pekar pa att utmaningar forkommer framst ndr HR-representanterna
saknar insyn och mandat i den lokala verksamheten samt nir den centrala HR-
organisationen inte har utformat adekvata organisationsovergripande processer och
sdkerstéllt att det finns verktyg som stod for onboardingen. Da blir det ocksé svarare
for HR-representanterna att sidkerstdlla att alla nya fir ta del av adekvata och
likvirdiga onboardinginsatser.

For HR-representanterna blev utmaningen séledes att de sjdlva inte hade tillracklig
insyn i den lokala verksamheten for att skapa en forstaelse for hur nya medarbetare
mottogs 1 den lokala verksamheten. Utmaningen bestod ocksd i1 att HR-
representanterna saknade en tydlig definition pd hur personalavdelningen kunde eller
skulle stotta forsta linjens chefer. Vidare upplevdes det som utmanande att forankra
onboardingpolicyn och de centrala onboardingprocesserna 1 den lokala
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verksamheten. HR-representanterna upplevde att de inte hade mandat att sdkerstélla
en efterlevnad av den organisationsovergripande strukturen i1 den lokala
verksamheten. Detta resulterade ofta i att ansvaret for genomforandet av
onboardinginsatserna i praktiken delegerades helt och héllet till forsta linjens chefer.
Utmaningar som uppstod 1 det hir sammanhanget handlade bland annat om att
onbordinginsatser prioriterades bort pa grund av tidsbrist eller pd grund av att chefer
och kollegor hade ofordelaktiga instdllningar gentemot nya. HR kopplades ofta in av
forsta linjens chefer forst ndr problem hade uppstatt och dé kunde det vara for sent
for HR-representanterna att bidra med stod till bdde chef och nya for att vidta
adekvata atgédrder. Chefers och kollegors tidsbrist och ofordelaktiga instéllningar till
nya medarbetare citeras ofta som en vanlig orsak till att onboardinginsatser uteblir
(Jokisaari, 2013; Roche, Haar, & Luthans, 2014, Ellis et al., 2017). Tidigare studier
som undersokt nya medarbetares upplevelser av onboardingens utformning och
kvalitet har dven funnit att mer seniora medarbetare i manga fall har varit s upptagna
med sitt arbete att de inte haft tid att tillgodose de nyas behov av stéd och
tillgdnglighet. De nya medarbetarna har uttryckt att de i dessa fall kédnt sig utanfor
och isolerade (Agrenius et al., 2022). Nya medarbetare vittnar ocksd om att de
upplevt att det finns en diskrepans mellan planerade insatser och de insatser de fér ta
del av i praktiken (Klein & Polin, 2012).

Resultaten pekar pé att ett partnerskap mellan HR-avdelningen och forsta linjes
chefer ar viktigt eftersom HR policyn omsitts 1 praktiken av forsta linjens chefer.
Studier visar ocksa att organisationsmedlemmarnas beteende &r kritiskt for hur vél
onboardingpolicyn genomfors 1 praktiken och hur vil de tankta utfallen for policyn
uppnas (Polin & Klein, 2012). Det &r saledes tydligt att HR-organisationen behdver
skapa ett fungerande samarbete med den lokala verksamheten och hitta metoder som
ger en bittre insyn i den lokala verksamheten for att sékerstélla att bdde chefer och
nya medarbetare fér ett adekvat stdd under onboardingperioden. Aven chefer vittnar
om att de saknar ett titare partnerskap med HR-avdelningen och att detta paverkar
introduktionsinsatsernas kvalitet som 1 stéllet blir beroende av den enskilda chefens
kunskap och erfarenhet av att genomfora introduktionsinsatserna (Blomqvist et al.,
2022a). Det handlar bland annat om att HR-organisationen bor sékerstélla dels en
tydlig kommunikation av mal och forvédntningar for onboardingprogrammet till
chefer, dels om att ta hidnsyn till chefers behov av stdd vid genomférandet av
onboardinginsatserna (Ellis et al., 2017; Saks & Gruman, 2012; Boxall et al., 2011;
Laurano, 2013).

HR-representanterna vittnade ocksd om att det var en utmaning att sdkerstélla att alla
nya medarbetare fick en adekvat onboarding nér det saknades adekvata processer
och verktyg som stod for den lokala verksamheten. Vidare upplevde HR-
representanterna att det i1 vissa fall ocksd var svart att hitta en balans mellan
centraliserade och anpassade insatser. Det handlade dd om att sdkerstélla
onboardinginsatsernas kvalitet men ocksa om en viss méan av flexibilitet for att kunna
ta hinsyn till nya medarbetares eller den lokala verksamhetens behov. Individuella
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insatser ansdgs dock leda till att praxis kunde se olika ut i olika enheter i de fall nér
de lokala enheterna sjdlva utformade de anpassade insatserna. Det blev da svarare
for HR-representanterna att sikerstilla att alla fick en likvirdig introduktionskvalitet.
Det upplevdes ocksé som tidskrdvande att ta fram anpassade planer varje gdng en ny
medarbetare skulle anstillas. Forskning pekar dven pa att mindre formaliserade
insatser kan leda till mer osdkerhet kring rollen, mer stress och ldgre prestation for
nya medarbetare samt dven till att de positiv organisatoriska utfallen forknippade
med formella onboarding-insatser uteblir (Bauer et al. 2007; Bauer, 2010; Haueter,
Macan, & Winter, 2003). Slutligen uppstod utmaningar nédr det saknades en
utveckling av handledarskapet eftersom det da ockséd blev svarare for HR-
representanterna att sikerstilla att det fanns tillgédngliga och kompetenta handledare
som kunde stotta alla nya medarbetare. Det blev ocksa svarare att sdkerstilla en
kontinuerlig utveckling av onboardinginsatserna nér det inte fanns en process pa
plats for att utvdrdera onboardingprogrammet.

4.3 Onboardingstrategier och uppfattningar om
hélsofrdmjande insatser

Vidare belyser delstudien dven HR-representanters attityder till introduktion av nya
medarbetare samt de onboardingstrategier som anvédnds inom de organisationer som
respondenterna representerar. Sammantaget pekar resultaten som diskuterats ovan
pa att HR-representanterna ansig att det dr viktigt med onboardinginsatser och att
organisationen kan bidra till att nya medarbetare kommer till ritta. De flesta HR-
representanter ansag att introduktionsinsatser bidrar till organisationens tillvéxt,
l6onsamhet och utveckling samt att bade tid och resurser bor anvéndas for att stotta
nya medarbetarens utveckling av rollklarhet, kompetens och sociala inkludering.
Resultaten pekar pa att det var mycket vanligt att det fanns en onboardingpolicy 1
organisationen och att nya medarbetare i huvudsak introduceras med hjilp av
formella introduktionsinsatser. En formell insats innebér att det finns nedskrivna
procedurer eller policys som guidar den nyanstéllda bade i yrkesrollen och 1 det
sociala pa arbetsplatsen (Wanberg, 2012). Nyas upplevelse av rollklarhet, social
inkludering och handlingskraft gynnats av framfor allt formella introduktionsinsatser
(Bauer et al., 2007; Klein & Polin, 2015).

Introduktionsinsatser handlar bland annat om att stotta nya medarbetare att reducera
osdkerhet och stress under den forsta perioden (Wanberg, 2012; Ellis et al., 2015).
Om stressen blir for ldngvarig och osdkerheten fortsétter att vara hog utan att
individen far adekvat dterhdmtning s& kan individens ldrande och anpassning
paverkas. En inadekvat hantering av dessa utmaningar kan séledes detta leda till
stressrelaterade negativa effekter pa individens hilsa i lingden (Ellis et al., 2015;
Frogéli et al., 2019; Frogéli et al., 2018). Detta blir sdrskilt viktigt for de nya
medarbetare som kommer in arbetslivet for forsta gangen eftersom dessa
medarbetare tenderar att uppleva en hogre grad av osékerhet (Bauer et al., 2007). Det
finns forskning som pekar pa att en bra start i arbetslivet har ett samband med en
reducerad risk for arbetsrelaterad ohélsa pa lang sikt for de som &r nya i arbetslivet
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(Gustavsson et al., 2020). Resultaten fran denna delstudie pekar pé att de flesta HR-
representanter stillde sig positivt till att inkludera hilsofrimjande insatser inom
ramen for introduktionsinsatserna. Det verkar dock fortfarande vara relativt ovanligt
att utga ifran ett hdlsofrimjande perspektiv i existerande introduktionsprogram och
erbjuda nya medarbetare verktyg och kunskap som i lingden syftar till att frimja
vilbefinnande och motverka stressrelaterad ohidlsa 1 ldngden (Ashford &
Nurmohamed, 2012; Bauer et al., 2007; Ellis et al., 2015; Saks & Gruman, 2012).
Detta trots att forskningsresultat pekar pa att ta upp och informera om hur
nyanstélldas stress kan hanteras kan motivera nyanstéllda till en béttre dterhdmtning
och mer proaktivitet pd arbetsplatsen (Frogéli et al., 2020). En adekvat hantering av
stress under den forsta anstillningstiden blir ocksé viktig for att behalla kompetens
langsiktigt och minska risken for att medarbetaren véljer att avsluta sin anstillning
(Ellis et al., 2015).

4.4 Metodologiska begransningar

Dé ett bekvamlighetsurval tillaimpades ar det inte mojligt att generalisera de
kvantitativa resultaten till en storre population. Industri- och tekniksektorn var ndgot
overrepresenterad i delstudien. Framgéangsfaktorerna och utmaningarna som kom
fram ur de kvalitativa analyserna kan dock innehalla generella kunskaper och
erfarenheter som kan bidra till en mer allmén forstaelse for de framgéngsfaktorer och
utmaningar som HR-representanter upplever nér de skall sékerstélla att alla nya far
en adekvat onboarding. Respondenterna bestod ocksa av betydligt fler kvinnor dn
man. Det kan dven tinkas att kulturella aspekter har haft en inverkan pé resultaten
da respondenterna var bosatta i 12 olika ldnder men den stora majoriteten var dock
bosatta i Sverige. P4 grund av studiens design gar det inte heller att dra ndgra kausala
slutsatser. De tva modeller baserade pa kvalitativa dataanalyser som presenteras i
denna rapport dr resultatet av ett iterativt arbete dir innehéllet och tolkningar av
teman har forandrats under analys och skrivprocessen samt har diskuterats inom
forskargruppen. En kvalitativ analys innebdr alltid en subjektiv tolkning av
materialet. Det finns séledes flera mojliga analyser att gora pd materialet 4n den som
gjorts 1 denna rapport.

4.5 Avslutande konklusion

Syftet med delstudien var att belysa HR-representanters uppfattningar om vilka
faktorer som underlittar introduktion av nya medarbetare samt vilka utmaningar som
kan uppsta. Fyra framgangsfaktorer i introduktionen av nya medarbetare framtradde.
En grundldggande framgéingsfaktor var att organisationen aktivt arbetade for att
skapa en personalpolitik som utmérktes av att mdtet med nya medarbetare ansigs
vara viktigt for hela organisationen. Det handlade om att vardesétta, vilkomna och
lyssna pa nya medarbetare for att skapa ett inkluderande och stéttande klimat dér nya
medarbetare ocksa tillits var nya under den forsta tiden pa arbetsplatsen. Nér det
fanns en personalpolitik pa plats som syftade till att skapa ett gynnsamt
organisatoriskt klimat for att ta emot nya var det ocksé viktigt att HR-avdelningen
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sakerstdllde att det fanns ett centralt onboardingprogram, en standardiserad process
och adekvata verktyg som underldttade genomforandet av onboardinginsatserna i
praktiken. HR-representanterna behdvde ocksé skapa ett fungerande samarbete med
forsta linjens chefer for att sdkerstdlla att onboardingprogrammet forankrades i den
lokala verksamheten. Detta underldttade for HR-representanterna att sékerstélla att
alla nya medarbetare fick ta del av likvardiga och adekvata onboardinginsatser i
praktiken. Slutligen var det ocksd viktigt att HR-organisationen sdkerstédllde en
systematisk utvdrdering av onboardingprocessen. Det ansdgs som viktigt att fa
information om hur vdl mélen for onboardinginsatserna uppnaddes samt for att
standigt forbdttra onboardinginsatsernas kvalitet och sékerstéilla en kontinuerlig
utveckling av onboardinginsatserna.

Resultaten pekar pa att utmaningar i samband med onboarding av nya medarbetare
framst uppstod nidr det saknades adekvata organisationsovergripande processer och
verktyg samt nidr HR-representanterna saknade insyn och mandat i den lokala
verksamheten. Det blev da ocksa svarare for HR-representanterna att sékerstélla att
alla nya fér ta del av adekvata och likvérdiga onboardinginsatser.

De flesta HR-representanter ansdg dven att det var fordelaktigt att inkludera
hélsofrdmjande insatser i onboardingprogrammet. Sammantaget pekar resultaten pé
att en framgéngsrik onboarding bygger pé att HR-organisationer tar hiansyn till bade
nya medarbetares behov och de behov som de chefer och handledare har som skall
genomfora insatserna och stotta nya medarbetare i praktiken. En lyckad introduktion
av nya medarbetare har bland annat definierats som en balans mellan den nyas och
organisationens behov (Wanberg, 2012). Forhoppningen dr att denna rapport kan
bidra till savél teoretisk nytta for utveckling av forskningsféltet som praktisk nytta
for att utveckla introduktionsprogram som frimjar badde nya medarbetares
vélbefinnande och organisatoriska utfall som bidrar till organisationens tillvéxt.
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7 Bilagor

Bilaga 1. Fragor som inte inkluderats i alla enkdter.

Tabell 6. Antalet respondenter som inte har fatt ta del av alla fragor.

Enkitfraga

Fragan ar
inkluderad i alla

Antal respondenter
som inte har fatt

enkiter fragan
Vilken alderskategori stimmer for dig? NEJ 54
Vilken konstillhorighet har du? NEJ 54
Vilket omréde hor din arbetsgivare till? NEJ 74
Vilket alternativ stimmer bist 6verens med | NEJ 77
den bransch du jobbar i?
I hur manga ar har du arbetat inom din NEJ 74
bransch?
Vad dr den vanligaste bakgrunden hos NEJ 54
dessa nya medarbetare?
Vilket alternativ beskriver bést de flesta NEJ 119
nya anstéllda? (Tjdnstemén, Arbetare,
Jamnt fordelat mellan tjanstemén och
arbetare)
Vilket land &r du bosatt i? NEJ 122
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Bilaga 2. Enkit

52

Omboarding 2.0

Att béga en ny anstallmng, erdvra en yrkesroll och bli del av en arbetsgrupp ar ofta en privande
utmaning, dven for den som har ansvar for att stotta den nya professionellas etablering. Projektet
Onboarding 2.0 syftar till att kartlazga strategier som underlttar nya anstilldas etablening 1 arbetslivet.

Jobbar du som chef eller inom HR?

Den forskning som hittills har gjorts i dmmet har fokuserat pa de nyanstilldas erfarenheter. Nu vill vi
komplettera denna kunskap med fler perspektiv. Dirfor bjuder vi nu in dig som har en chefs- eller
HE.-roll. Du har vardefulla kunskaper som kan dra till projektet.

Enkiten kan besvaras via mobil. dator eller lisplatta. Det tar uppskatinmgsvis 5-15 minmter.

Projektet Onboarding 2.0 finansieras av arbetsmarknadens parter genom Afa Forsdkrng. Ansvang for
studien ar professor Petter Gustavsson, Avdelningen for psykolegl, Institutionen for klimisk
neurovetenskap, Karolinska Institutet. Telefon: 08-324 836 30, e-post: petter gustavssoniaki se.

Eontaktpersoner fér frigor om studien & Elin Fragéli leg. psykolog, postdoktor (e-post:
elin frogelijaki.se), samt Heidi Blomqvist, forskningsassistent (e-post: heidi. blomqwistiaki.se),
Avdelningen for psykologi, Institutionen for klinisk neurovetenskap, Karolinska Institutet.
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[]7ag har tagit del av informationen och vill deltai studien. Jag har forstatt att mitt deltagande ar fullt
fnvilhigt och att jag nar som helst och utan sérskild forklarmg kan avbryta medverkan.

Bakgrundsfrigor

Vi inleder med nagra frigor om dig och organisationen du arbetar 1.

Vilken dlderskategori stimmer for dig?
|:|-=_:25

[ ]26-33

[[]36-43

O=46

Vilken kinstillhérighet har du?
D Evinna
[]Man

[ ] Annan konstillhérighet

Vilket omride hir din arbetsgivare tll?

[ |Naringsliv

[]5tat, region eller kommun

D Civilsamhille, idéburen verksamhet, ekonomisk forening eller dylikt

Vilket alternativ stimmer biist verens med den bransch du jobbar i?
[ ] Tjanster

] TransportDistribution

|:| Industri/Produkticn/Bygenation

[ ]Vard/Skola/Omsorg

|:| [T/Telekom

DBioteknj.k Likemedel

[ |Handel

[ ] Turism/Hotell/Restaurang

D Finans/Ekonomi
D}iedia-Kommmjkaﬁan

[] Annat altemnativ, specificera i fritext
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Vilket alternativ stimmer bist 6verens med den bransch du jobbar i?
[[JHandel

[industri/teknik

[J1T/telekom

[(]service/tjanster

D Transport/logistik

[ vard/skola/omsorg

[[JFamaci/hilsa

[JBygg/fastighet

[CJKonsult/finans

[[JMediakommunikation

[JEnergimiljs

[[JMyndighet/hogre utbildning/offentlig forvaltning
[[] Annat altemativ, specificera i fritext

I hur manga ir har du arbetat inom din bransch?

Vad ir du anstilld som?

Hur minga anstillda finns totalt i den organisation du ar anstilld i?
[J1-49

[Js0-249

[J250-999

[]1000-4999
[Js5000+

Introduktion av nya medarbetare
Hamast foljer fragor om nya medarbetare och hur de introduceras.
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Ungefir hur manga nya medarbetare borjar arbeta i din organisation per ar?
[Jo-1

25

[Je-10

1-1s

[J16-30

[J30+

(Dold.) Vad har du for roll i forhillande till nya medarbetare i den organisation du arbetar i?
Vilj alla alternativ som stimmer for dig.

[[JHR-representant

[JHR -konsult

[JAnsvarig chef

[[JHandledare, mentor, fadder eller liknande
[[JKollega med formellt ansvar att introducera den nya

[JKollega utan formellt ansvar att introducera den nya

Vad har du for roll i forhillande till dessa nya medarbetare?
[[JHR-representant
[JAnsvarig chef

Vad ir den vanligaste bakgrunden hos dessa nya medarbetare? Bortse frin eventuell period av
arbetsloshet.

[ Direkt fran gymnasium

[(]Direkt frin yrkeshagskola

[]Direkt fran universitethdgskoleutbildning
[(JFrin tidigare anstallning

[[]Om annat, specificera

Finns det en uttalad policy for hur dessa nya medarbetare introduceras?
O

OINej

[Jvete
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I foljande frigor beskrivs olika sitt att introducera nya medarbetare i ett antal ytterligheter.
Skatta hur vil foljande pastienden om introduktion av nya medarbetare stimmer i din
organisation.
Stammer Stammer
helt inte alls

Nya medarbetare

introduceras D D D D D D

huvudsakligen 1 grupp

Nya medarbetare

introduceras

huvudsakligen O O O OJ ] OJ
individuellt

Det finns specifika

Svningsuppgifter som ar

anpassade for att nya D D D I:] D D
medarbetare ska lara sig

Den nya medarbetaren
far lara sig genom att ta

sig an de uppgifter som |:| |:] l:] D |:| D

ingar 1 det vardagliga
arbetet

De moment som nya
medarbetare far ta del av

1 introduktionen ar

avgransade och sker O U U O O O
stegvis utifran en given

ordning

De moment som

nya medarbetare far ta

del av 1 introduktionen ar

inte pa forhand I | | O W I
definierade och foljer

ingen forutbestamd

ordning

Introduktionen har en

fast tidsplan med

sarskilda mal som ar I O O O O O
uttalade for den
nya medarbetaren

Introduktionen har ingen
fast tidsplan eller

sarskilda mal som ar ] O O O ] ]

uttalade for den nya
medarbetaren

Det finns personer med

formellt uppdrag att tjana

som handledare eller O] O O O O ]
rollmodeller

Inga specifika personer

ar utsedda till handledare [ O O O J ]

eller rollmodeller
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I foljande friagor beskrivs olika sitt att introducera nya medarbetare i ett antal ytterligheter.
Skatta hur vil foljande pastienden om introduktion av nya medarbetare stimmer i din
organisation.
Stammer Stammer
helt inte alls

Den nya medarbetaren

uppmuntras att ta egna

initiativ och nyttja J ] | O | [
personliga styrkor 1

utforandet av arbetet

Den nya medarbetaren

uppmuntras att utfora

arbetet 1 enlighet med

organisationens D D D D D D
etablerade normer och

véardenngar

Skatta hur vil féljande pistienden om introduktion av nyanstillda stimmer Gverens med din
uppfattning. Att stotta nya medarbetares...

Stammer Stammer
helt mte alls

... forstaelse for ansvaret

och de befogenheter som

hor till yrkesrollen skafi ] O O O O O
ta av organisationens tid

och resurser

... utveckling av

kompetens for att utfora

arbetsuppgifternaskafa  [] O O O O O
ta av organisationens tid
och resurser

.. sociala inkludering 1

den nya arbetsgruppen

ska fataav ] ] | O ] ]
organisationens tid och

resurser

... Integrenng av
organisationens

varderingar ska fa ta av ] ] O O J ]

organisationens tid och
resurser
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Skatta hur vil foljande pistienden om introduktion av nyanstillda stimmer 6verens med din
uppfattning. Att nya medarbetare kommer till ritta pa jobbet beror huvudsakligen pa...

Stammer Stammer
helt inte alls
.. det organisationen gor [ O O O O O
.. det som den nya
medarbetaren gér O O O O O O
... forberedelser fran
studietiden
(gymnasium/yrkeshdgsk- O | O O O O
ola/hégskola/universitet)

Skatta hur vil foljande pastienden om introduktion av nyanstillda stimmer 6verens med din
uppfattning. Att satsa pa att stotta nya medarbetares etablering ir en strategi som...

Stammer Stammer
helt inte alls

... bidrar till
organisationens |:] |:] El |:| D D
lonsamhet
... bidrar till
organisationens tillvaxt O O O O O O
... bidrar till
organisationens O O O O O O
utveckling

I vilken utstrickning anser du att féljande teman for att motivera till en hilsosam livsstil och
forbygga ohilsa till foljd av t.ex. stress och belastning pa arbetet bor inkluderas i
introduktionsinsatser for nya medarbetare?

I stor
utstrackn-
Inte alls ing
Fysisk aktivitet D E] D D D D
Aterhamming O O O O ] ]
Stresshantering D D D D D D
Alkoholvanor D D D D D D

I dessa fragor far du med egna ord beskriva dina erfarenheter av introduktion av nya medarbetare.

Vad fungerar bra i introduktionen av nya medarbetare i den organisation som du arbetar i?
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Vad saknas i introduktionen av nya medarbetare i den organisation som du arbetar i?

Vilka organisatoriska insatser upplever du ar mest effektiva for att underlitta nya medarbetares
etablering?

Avslutningsvis vill vi gama att du reflekterar 6ver digital onboarding. om du har erfarenhet av det.

Har du erfarenhet av digital onboarding pa din arbetsplats? Dvs. introduktionsinsatser som ges
via internet eller appar.

Omn
[CINej

Vad fungerar bra i den digitala onboardingen?

Vad saknas i den digitala onboardingen?

Vilka organisatoriska insatser upplever du ir mest effektiva vid digital onboarding?

Tack for dina svar! Glom inte att klicka pa Skicka nu for att registrera dem.

+ | -
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Bilaga 3. Attityder till introduktion av nya medarbetare

Att nya medarbetare kommer till riitta pa jobbet beror
huvudsakligen pa...

REDELSER FRAN STUDIETIDEN (GYMNASIUM/
ESHOGSKOLA/HOGSKOLA/UNIVERSITET)

...DET SOM DEN NYA MEDARBETAREN GOR

... DET ORGANISATIONEN GOR

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figur 8. Andel som instimmer med orsaker till att nya medarbetare kommer till rétta pa
jobbet.

Tabell 7. Uppfattningar om orsaker till att nya medarbetare kommer till rétta pa jobbet.

Enkitfraga Svarsalternativ Antal Andel Antalet
respondenter
Medelvirde

Att nya medarbetare 1 Stdmmer helt 62 30,4 % (N =204)
kommer till ratta pd jobbet 2 76 37,3 % (M=2.16)
beror huvudsakligen pa 3 49 24,0 % (SD=1.09)
det organisationen gor 4 9 4,4 %

5 4 2,0 %

6 Stimmer inte alls 4 2,0 %
Att nya medarbetare 1 Stimmer helt 31 15,2 % (N =203)
kommer till ritta pa jobbet 2 71 34,8 % (M=2.67)
beror huvudsakligen pa 3 56 27,5 % (SD=1.20)
det som den nya 4 27 13,2 %
medarbetaren gor 5 14 9,6 %

6 Staimmer inte alls 4 2,0 %
Att nya medarbetare 1 Stdmmer helt 2 1,0 % (N =204)
kommer till rétta pa jobbet 2 19 9,3 % (M=3.89)
beror huvudsakligen pa 3 66 32,4 % (SD=1.17)
forberedelser fran 4 46 22,5%
studietiden (gymnasium/ 5 54 26,5 %
yrkeshogskola/hogskola/ 6 St&dmmer inte alls 17 8,3 %
universitet)
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Att satsa pa att stotta nya medarbetares etablering ir en
strategi som...

...BIDRAR TILL ORGANISATIONENS UTVECKLING

...BIDRAR TILL ORGANISATIONENS TILLVAXT

...BIDRAR TILL ORGANISATIONENS LONSAMHET

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figur 9. Uppfattningar om organisatoriska utfall av att stotta nya medarbetares etablering.

Tabell 8. Uppfattningar om utfall av att stotta nya medarbetares etablering.

Enkitfraga Svarsalternativ Antal Andel Antalet
respondenter
Medelvirde

Att satsa pa att stotta nya 1 Stammer helt 152 74,5 % (N =203)
medarbetares etablering dr 2 33 16,2% (M=1.41)
en strategi som bidrar till 3 11 54%  (SD=0.89)
organisationens 16nsamhet 4 2 1,0 %

5 3 1,5 %

6 Stimmer inte alls 2 1,0 %
Att satsa pa att stotta nya 1 Stimmer helt 138 67,6 % (N =203)
medarbetares etablering dr 2 40 19,6 % (M=1.56)
en strategi som bidrar till 3 13 6,4% (SD=1.04)
organisationens tillvixt 4 3 1,5%

5 7 3.4 %

6 Stammer inte alls 2 1,0 %
Att satsa pa att stotta nya 1 Stimmer helt 154 75,5% (N =203)
medarbetares etablering dr 2 34 16,7 % (M=1.36)
en strategi som bidrar till 3 8 39%  (SD=0.78)
organisationens 4 4 2,0 %
utveckling 5 3 1,5%

6 Stdmmer inte alls 0 0%
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... INTEGRERING AV ORGANISATIONENS VARDERINGAR
SKA FA TA AV ORGANISATIONENS TID OCH RESURSER

...SOCIALA INKLUDERING | DEN NYA ARBETSGRUPPEN SKA
FA TA AV ORGANISATIONENS TID OCH RESURSER

...UTVECKLING AV KOMPETENS FOR ATT UTFORA
ARBETSUPPGIFTERNA SKA FA TA AV ORGANISATIONENS
TID OCH RESURSER

....FORSTAELSE FOR ANSVARET OCH DE BEFOGENHETER
SOM HOR TILL YRKESROLLEN SKA FA TA AV
ORGANISATIONENS TID OCH RESURSER

Figur 10. Uppfattningar om anvéndningen av organisationens tid och resurser i samband med

introduktion.

Tabell 9. Uppfattningar om anvéndningen av tid och resurser i samband med introduktion

Att stotta nya medarbetares....

0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Enkitfraga Svarsalternativ Antal Andel Antalet
respondenter
Medelvirde

Att stotta nya 1Stammer helt 115 56,4 % (N =204)

medarbetares forstaelse 2 60 29.4 % (M=1.65)

for ansvaret och de 3 19 9,3 % (SD=0.91)

befogenheter som hor 4 6 2,9 %

till yrkesrollen ska fata 5 4 2,0 %

av organisationens tid 6 Stdmmer inte alls 0 0%

och resurser

Att stotta nya 1 Stimmer helt 119 58,3 % (N =204)

medarbetares 2 52 255% (M=1.63)

utveckling av 3 27 13,2% (SD=0.90)

kompetens for att utfora 4 3 1,5 %

arbetsuppgifterna ska fa 5 2 1,0 %

ta av organisationens 6 Stdmmer inte alls 1 0,5 %

tid och resurser

Att stotta nya 1 Stimmer helt 120 58,8 % (N =201)

medarbetares sociala 2 48 23,5% (M=1.70)

inkludering i den nya 3 22 10,8 % (SD=1.04)

arbetsgruppen ska fita 4 7 34%

av organisationens tid 5 6 2,9 %

och resurser 6 Staimmer inte alls 1 1,0 %
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Bilaga 4. Uppfattningar om onboardingstrategier och hélsofrdmjande insatser.

Tabell 10. Finns det en uttalad policy for hur nya introduceras?

Finns det en uttalad policy Antal respondenter Andel av svaranden pa
for hur nya introduceras? fragan

Vet ¢j 6 3,0%

Ja 161 79,3 %

Nej 36 17,7 %

Totalt 203 100 %

Tabell 11. Antalet nya medarbetare per ar som borjar i organisationerna de HR-representanter
representerar

Antalet nya medarbetare Antal respondenter Andel av svaranden pa
som borjar per ir fragan

0-1 11 54 %

2-5 31 15,2 %

6-10 35 17,2 %

11-15 16 7,8 %

16-30 16 7,8 %

30+ 95 46,6 %

Totalt 204 100 %

63



Bilagor

64

Tabell 12. Uppfattningar om strategier som anvénds for att introducera nya medarbetare i

organisationen.
Enkitfraga Svarsalternativ Antal Andel Antalet
respondenter
Medelvirde

Nya medarbetare | 1 Stdmmer helt 24 11,8 % (N =203)
introduceras 2 26 12,8 % (M =4.09)
huvudsakligeni | 3 24 11,8 % (SD=1.77)
grupp 4 24 11,8 %

5 44 21,7 %

6 Stammer inte alls | 61 30,0 %
Nya medarbetare | 1 Stimmer helt 54 31,2% (N=173)
introduceras 2 69 39,9 % (M =2.34)
huvudsakligen 3 21 12,1 % (SD =1.44)
individuellt 4 7 4,0 %

5 11 6,4 %

6 Stammer inte alls | 11 6,4 %
Det finns 1Stdmmer helt 40 19,6 % (N =201)
specifika 2 28 13,7% (M =3.72)
Ovningsuppgifter | 3 24 11,8 % (SD =1.92)
som &r anpassade | 4 25 12,3 %
for att nya 5 25 12,3 %
medarbetare ska | 6 Stimmer inte alls | 59 28,9 %
lara sig
Den nya 1 Stammer helt 77 37,7 % (N=171)
medarbetaren far | 2 61 29.9 % (M=1.82)
lara sig genom 3 25 12,3 % (SD = 0.96)
att ta sig an de 4 5 2,5%
uppgifter som 5 1 0,5 %
ingar i det 6 Stammer inte alls | 2 1,0 %
vardagliga
arbetet
De moment som | 1 Stdimmer helt 28 13,7% (N=192)
nya medarbetare | 2 58 28,4 % (M=2.98)
far ta del av i 3 45 22,1 % (SD =1.47)
introduktionen ar | 4 27 13,2 %
avgransade och 5 18 8,8 %
sker stegvis 6 Stdmmer inte alls | 16 7,8 %
utifran en given
ordning
De moment som | 1 Stammer helt 9 4,4 % (N =195)
nya medarbetare | 2 23 11,3 % (M=4.28)
farta del av i 3 28 13,7 % (SD =1.53)
introduktionen ar | 4 36 17,6 %
inte p& forhand 5 42 20,6 %
definierade och 6 Staimmer inte alls | 57 27,9 %
foljer ingen
forutbestamd
ordning
Introduktionen 1 Stdmmer helt 42 20,6 % (N =194)
har en fast 2 30 14,7 % (M=3.13)
tidsplan med 3 52 25,5 % (SD = 1.64)
sarskilda mal 4 21 10,3 %
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som &r uttalade 5 28 13,7 %
for den nya 6 Stammer inte alls | 21 10,3 %
medarbetaren
Introduktionen 1 Stammer helt 12 5,9 % (N =193)
har ingen fast 2 30 14,7 % (M=4.13)
tidsplan eller 3 29 14,2 % (SD = 1.65)
sarskilda mal 4 31 15,2 %
som &r uttalade 5 32 15,7 %
for den nya 6 Stdmmer inte alls | 59 28,9 %
medarbetaren
Det finns 1 Stammer helt 38 18,6 % (N=177)
personer med 2 57 27,9 % (M=2.77)
formellt uppdrag | 3 32 15,7 % (SD = 1.55)
att tjina som 4 20 9.8 %
handledare eller | 5 11 5,4 %
rollmodeller 6 Stammer inte alls | 17 8,3 %
Inga specifika 1 Stadmmer helt 8 3,9 % (N =201)
personer &r 2 16 7,8 % (M=4.73)
utsedda till 3 22 10,8 % (SD =1.51)
handledare eller | 4 19 9,3%
rollmodeller 5 47 23 %

6 Stammer inte alls | 89 43,6 %
Den nya 1 Stammer helt 64 31,4 % (N=176)
medarbetaren 2 60 29,4 % (M=2.12)
uppmuntras att ta | 3 30 14,7 % (SD =1.17)
egna initiativ och | 4 13 6,4 %
nyttja personliga | 5 7 3,4%
styrkor i 6 Stammer inte alls | 2 1,0 %
utforandet av
arbetet
Den nya 1 Stdmmer helt 65 31,9% (N=181)
medarbetaren 2 61 29,9 % (M=2.19)
uppmuntras att 3 28 13,7 % (SD =1.27)
utfora arbetet i 4 13 6,4 %
enlighet med 5 10 4,9 %
organisationens | 6 Stimmer inte alls | 4 2,0 %
etablerade
normer och
vérderingar
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Uppfattningar om strategier som anvinds for att introducera
nya medarbetare i organisationen

DEN NYA MEDARBETAREN UPPMUNTRAS ATT TA EGNA
INITIATIV OCH NYTTJA PERSONLIGA STYRKOR |
UTFORANDET AV ARBETET

DET FINNS PERSONER MED FORMELLT UPPDRAG ATT
TJANA SOM HANDLEDARE ELLER ROLLMODELLER

INTRODUKTIONEN HAR EN FAST TIDSPLAN MED
SARSKILDA MAL SOM AR UTTALADE FOR DEN NYA
MEDARBETAREN
DE MOMENT SOM NYA MEDARBETARE FAR TA DELAV |
INTRODUKTIONEN AR AVGRANSADE OCH SKER STEGVIS
UTIFRAN EN GIVEN ORDNING

DET FINNS SPECIFIKA OVNINGSUPPGIFTER SOM AR
ANPASSADE FOR ATT NYA MEDARBETARE SKA LARA SIG

NYA MEDARBETARE INTRODUCERAS HUVUDSAKLIGEN |
GRUPP

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figur 11. HR-representanters uppfattningar om strategier som anvinds for att introducera
nya medarbetare i organisationen.
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Tabell 13. Hilsofrdmjande insatser inom ramen for introduktionsinsatser for nya medarbetare.

Enkitfraga Svarsalternativ. Antal  Andel Antalet
respondenter
Medelvirde

Fysisk aktivitet bor inkluderas 1 Inte alls 9 4,4 % (N =203)

i introduktionsinsatser for nya =~ 2 23 11,3% (M=4.13)

medarbetare for att motivera till 3 36 17,6 % (SD=1.45)

en hilsosam livsstil och 4 41 20,1 %

forebygga ohilsa till f6ljd av 5 52 25,5 %

till exempel stress och 6 I stor 42 20,6 %

belastning pa arbetet. utstrackning

Aterhimtning bor inkluderasi 1 Inte alls 6 2,9 % (N =203)

introduktionsinsatser for nya 2 16 7,8 % (M=4.64)

medarbetare for att motivera till 3 18 8,8 % (SD=1.39)

en héilsosam livsstil och 4 33 16,2 %

forebygga ohilsa till f6ljd av 5 60 29,4 %

t.ex. stress och belastning pa 6 I stor 68 33,3 %

arbetet. utstrackning

Stresshantering bor inkluderas 1 Inte alls 7 3.4 % (N =202)

i introduktionsinsatser for nya = 2 20 9,8 % (M=4.43)

medarbetare for att motivera till 3 18 8,8 % (SD=1.38)

en hilsosam livsstil och 4 39 19,1 %

forebygga ohilsa till f6ljd av 5 71 34,8 %

t.ex. stress och belastning pé 6 I stor 47 2,3 %

arbetet. utstrackning

Alkoholvanor bor inkluderasi 1 Inte alls 29 14,2 % (N =202)

introduktionsinsatser for nya 2 30 14,7 % (M=3.48)

medarbetare for att motivera till 3 44 21,6 % (SD=1.59)

en hilsosam livsstil och 4 38 18,6 %

forebygga ohilsa till f6ljd av 5 36 17,6 %

t.ex. stress och belastning pé 6 1 stor 25 12,3 %

arbetet. utstrackning
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Foljande hilsofrimjande insatser bor inkluderas inom ramen for
introduktionsinsatser for nya medarbetare for att motivera till en
hilsosam livsstil och forebygga ohélsa

ALKOHOLVANOR

STRESSHANTERING

ATERHAMTNING

FYSISK AKTIVITET

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Figur 12. Haélsoframjande insatser inom ramen for introduktionsinsatser for nya.
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Bilaga 5.
Tabell 14. Exempel pé textcitat for respektive huvudtema och undertema for
framgangsfaktorer
Huvudtema Undertema Exempel pa
textcitat
Personalpolitik som Virdesatt "TID att vara ny, inte
vardesitter, valkomnar sldangas in i olika
och lyssnar pa nya situationer utan
medarbetare forberedelse”
Vilkomna ”Inkluderande
arbetsklimat”
“Nya kdnner sig

vilkomnande av kollegor”

"Skapa en kinsla av
trygghet med hjdlp av
buddyn som kan stotta med
frdgor, introducera den nya
for kollegor”

Lyssna

" Att man blir sedd och
lyssnad pa”

“"Man behéver ha en
standig dialog med den
nyanstdllde forsta tiden,
ddr man stimmer av ldget”

"Uppfoljning dr viktig,
titare inledningsvis.
Inlédrningskurvorna dr
olika pd olika individer.”

Centralt onboarding-
program, standardiserad
process och adekvata
verktyg

Centralt onboardingprogram
och standardiserad process

“Centraliserad
introduktion oavsett tjdnst”

VAtt vi har en faststdlld
process med
ordningsfoljder inklusive
tidsplan i syfte att
sdkerstdlla en
introduktionstakt som dr
hanterbar”

“Finns en global
onboardingstruktur/schema
frdn forsta dagen till och
med de tre forsta
mdnaderna som stod for
chef”
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Huvudtema

Undertema

Exempel pa
textcitat

Centralt onboarding-
program, standardiserad
process och adekvata
verktyg

Adekvata onboardingverktyg

"Viktigt att det finns bra
stod till hands for chefen
eller den som dr ansvarig
for introduktionen (plan,
checklistor,

informationsmaterial, e-

learnings pd  generella
delar)”

"Sékerstilla att det finns
information och material
for chefer om onboarding
och hur det funkar samt
onboarding utbildningar"

"Onboarding dr styrt av
automatiska utskick
baserade pd ndr
medarbetaren ska borja

som paminnelse for
chefen”
Ett fungerande Tydlig ansvarsfordelning “Chefen har huvudansvaret
partnerskap med forsta for den individuella

linjens chefer

onboarding processen, HR
stottar chefen i processen,
ser till att det finns verktyg
pd plats™

“Kravstdlla cheferna med
tydlig kommunikation med
vad det dr som de forvdntas
gora”

HR stottar forsta linjens chefer

“HR stottar chefen med
information till de chefer
som behéver stéd med
implementeringen av
onboarding”

“Coacha chefer i att stotta
under
onboardingprocessen,
pdaminna om de olika
delarna som skall
implementeras, sa kommer
medarbetarna ocksd fa lite
mer information eller stéd”

Utvérdering och
kontinuerlig utveckling av
onboardingprocessen

"Uppfoljning sker genom
att en enkdt sdnds ut till de
nya medarbetarna efter att
onboardingen avslutats,
foretaget far dterkoppling
pd hur onboardingen har
upplevts”
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"Uppfoljningsenkdten dr en
mekanism for att fanga upp
utmaningar i
onboardingprocessen”

Tabell 15. Exempel pé textcitat for respektive huvudtema och undertema for

Utmaningar som forekommer i samband med onboarding

Huvudtema

Undertema

Exempel pa textcitat

Saknas adekvata
organisations-overgripande
processer och verktyg

Saknas en struktur

”En storre
koncerngemensam del i var
onboarding - idag kan det
spreta beroende pd var i
organisationen som hen
borjar”

”Ar inte konsistent mellan
olika team och chefer”

Svart att hitta balansen mellan
centrala och anpassade
insatser

”Antalet nyanstdllda per dr
gor att vi inte kdnner att vi
har mdjlighet att kora intro
i grupper vilket gor att hela
introduktionen sker pa
individuell basis och pad sd
sdtt blir relativt
tidskrdvande”

"Vissa roller dr specifika
och bér kunna
introduceras mer anpassat
dn bara generellt”

"Vi har vdldigt lokala
onboardingprocesser idag i
vdrt stora internationella
foretag, globala foretag.
Ddir vi vill, vi vill liksom
centralisera vissa delar
och sedan har vi
naturligtvis stor forstdelse
for att andra delar behover
vara lokala. Sa det dr
liksom ett arbete vi behover
gora”

Saknas utveckling av
handledarskapet

"Vi har samma grund for
alla men de som handleder
har inte fatt samma
utbildning i att handleda”
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Huvudtema

Undertema

Exempel pa textcitat

Saknas adekvata
organisations-dvergripande
processer och verktyg

Saknas adekvata verktyg for
uppfoljning och utvardering

"Saknas kontroll att allt
blir genomfort pa ett bra
sdtt”

"Uppfoljningen av att det
verkligen hdnder”

“Géra processen enklare
for chefer att kunna
fokusera pd
mdnniskodelarna”

“Ingen kunskap om vad
som fungerar och inte
fungerar”

7 ...har fatt upplevelsen
frdn chefen att onboarding-
processen har funkat och
den har lirat men sedan
kan man se efter
tremdnadersenkdten att
den upplevelsen har ju inte
medarbetaren och da dr
det ju bara ett perspektiv
man tar i beaktande”

Saknas insyn och mandat i
den lokala verksamheten

Saknas insyn i hur
nya medarbetare tas emot

“Kollegornas engagemang
saknas. Att skapa kultur
ddr man ser en ny
medarbetare som en
tillgang och inte tillfillig
belastning”

Saknas mandat att sdkerstélla
att onboardinginsatser
prioriteras

“Saknas en tydlig
definition for

hur personalavdelning
skall stotta chef och
medarbetare”

“Upp till varje chef, det
skiljer mycket i kvalitet.
Vissa chefer har mer
kompetens, de utvecklar
egna rutiner och arbetssdtt,
beroende pa erfarenhet”

VAtt planen som finns foljs,
behévs mer stod fran
ndrmaste chef da HR inte
kan styra dagligen”
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“Hur pass viktig chefen ser
att onboardingen dr och
hur pass mycket forstdelse
den har till hur kritisk en
onboarding dr for att
lyckas fa in ndgon och fa
ndgon att bli effektiv i sitt
arbete. Det skiljer sig
mycket.”

“Det dr en av vdra stora
utmaningar. Sd det jobbar
vi mycket pd nu, att forséka
fa fram vara pinpoints och
se hur vi liksom kan
kommunicera pa ett
tydligare och bdttre sdtt till
chefer”

"Vi har det mesta pd plats
dock prioriteras
introduktionen bort ibland
och skjuts pd framtiden da
man behover medarbetaren
omgdende”

VAtt introducera nya dr
ndagot man ska gora vid
sidan av de ordinarie
arbetsuppgifterna”

“Check pa att
avstamnings- och
uppfoljningsmdéten faktiskt
genomfors”
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