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Sammanfattning

Foreliggande rapport dr en del av projektet Onboarding 2.0 som har som syfte att
skapa en bittre forstdelse for de insatser som gynnar nya medarbetares etablering i
arbetslivet och som férebygger utveckling av stressrelaterad ohélsa. Inom ramen for
projektet undersoktes arbetsgivarens erfarenheter av digital onboarding samt vilka
utmaningar och hanteringsstrategier som kan identifieras fran organisationens hall.
Mojligheten till hybridarbete, en kombination av distansarbete och arbete som utfors
pa arbetsplatsen, paskyndades av pandemin. Ett flertal foretag har meddelat att de
kommer att fortsitta med hybridarbete dven i1 framtiden. En 6kad mojlighet till
flexibelt distansarbete kommer sdkerligen ocksd innebdra att digitala
onboardingldsningar kommer att vara en del av vardagen for ménga organisationer
dven 1 framtiden. Det dr sdledes av intresse att forstd vilka utmaningar som uppstér
ndr nya medarbetare skall introduceras med hjélp av digital onboarding. Digital
onboarding dr fortfarande ett relativt nytt omrade inom forskningsfaltet. Detta sarskilt
ndr det giller etablerade medarbetares perspektiv pa digital onboarding och de
utmaningar som kan uppstd ndr den nya medarbetaren skall integreras i
organisationen. Syftet med denna delrapport dr bidra med ny kunskap genom att
belysa de utmaningar som organisationen, ndrmare bestimt HR-representanter och
chefer, stoter i samband med genomf6randet av digitala onboardinginsatser.

Totalt 179 chefer och HR-representanter deltog i studien. De flesta (67 %) var chefer
och en tredjedel (33 %) arbetade inom HR. Drygt hélften (55 %) var kvinnor och
knappt hélften var man (45 %). Knappt hilften (48 %) av respondenterna uppgav att
de arbetade inom industri- och tekniksektorn och en femtedel (20 %) uppgav att de
arbetade inom IT/telekomsektorn.

Resultaten pekar pé att HR-representanter och chefer ansdg att det dr viktigt att
organisationen sikerstiller att det finns adekvata verktyg for att underldtta
genomforandet av digital onboarding. Utmaningarna handlade dels om att systemen
som anvindes for att genomféra onboardingen digitalt hade en bristande
anvandarvianlighet, att det saknades olika funktioner i systemet, dels att det saknades
pedagogiskt och relevant material. Vidare framstod det som en central utmaning att
verkligen kunna sékerstélla att det fanns tillfdllen till olika former av social interaktion
som syftade till att stotta nya medarbetares sociala inkludering och larande. Hér
framholls det personliga mdtet som en sddan och som uppfattades som svar att ersétta.
Organisationens medlemmar kanske inte heller alltid hade hunnit utveckla en vana och
rutiner for att skapa olika former av social interaktion pé ett mer planerat sitt i samband
med digital onboarding trots att det fanns en forstaelse for vikten av det sociala
samspelet for en lyckad introduktion. Slutligen ansdg respondenterna att utmaningar
kunde uppsta nér cheferna saknade adekvata metoder for att f4 en béttre insyn 1 nya
medarbetares introduktion ndr onboardingen skedde digitalt. Det blev bland annat
svirare for forsta linjens chefer att forstd hur nya medarbetare kom in i



arbetsuppgifterna, hur de nya madde, nir de behdvde stod eller hur de integrerades i
gruppen. I resultatavsnittet ges en mer fullstdndig redovisning av utmaningarna och i
diskussionsavsnittet adresseras hur man kan undvika fallgroparna vid digital
onboarding.

Onboarding 2.0 Projektet finansieras av Afa Forsdkring och ingar 1 en satsning pa
forskning om unga 1 arbetslivet. Projektet bedrivs inom ramen for Petter Gustavssons
forskargrupp vid Karolinska Institutet  (http://ki.se/cns/petter-gustavssons-
forskargrupp). Projektgruppen bestar i 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).



1 Bakgrund

Den forsta tiden pa en ny arbetsplats och i ett nytt yrke innebér ofta en period av
intensivt ldrande. Det &r mycket som ska hidnda pa kort tid: den nya medarbetaren
behover fa forstaelse for uppdraget och rollen, integrera teoretisk och praktisk kunskap,
forbattra yrkesfardigheter och komma in i den nya arbetsgruppen. Organisationer
erbjuder ofta olika introduktionsinsatser (eller onboardingaktiviteter) for nyanstéllda.
Insatserna syftar till att stotta nyanstéllda att utvecklas och integreras pd den nya
arbetsplatsen (Gustavsson et al., 2020). Forskning visar att 70 % av de som har en
positiv upplevelse av onboardingen &r kvar i organisationen upp till tre &r (Hirsch,
2017).

COVID-19 pandemin innebar nya utmaningar for de organisationer som hade ett
fortsatt behov av att rekrytera nya medarbetare. Restriktionerna under pandemin gjorde
att det inte alltid var mdjligt att introducera nya medarbetare fysiskt pa arbetsplatsen.
Det blev saledes allt vanligare att introducera nyanstidllda med hjélp av digitala
onboardingldsningar. Onboarding med hjilp av digitala onboardingverktyg, sa som
exempelvis digitala onboardingplattformar, digitala utbildningar och virtuella méten,
gjorde det mdjligt for organisationer att genomfora introduktionen av nya medarbetare
oberoende av plats och tid.

Digitala onboardinglésningar for att introducera nya medarbetare dr dock ingenting
nytt. Foretag utvecklar och anpassar stindigt digitala verktyg och processer for att
skapa en bittre onboardingupplevelse (Cascio, 2000; Lamb, 2019; Flanagin &
Waldeck, 2004). En automatisering av onboardingprocessen kan bland annat bidra till
att forenkla och effektivisera det tidskrdvande administrativa arbetet i samband med en
nyanstéllning. Automatiseringen kan ocksa vara ett sitt att sdkerstdlla en bittre
efterlevnad av foretagets policy (Laurano, 2013; Bauer, 2010). Med hjilp av digitala
onboardingldsningar efterstridvas ocksd en mer enhetlig och tydlig onboardingprocess
bade for de som skall introducera nya medarbetare och for den nya medarbetaren
(Flanagin & Waldeck, 2004). Vidare kan digitala onboardinglésningar bidra till en
tydligare och smidigare kommunikation inom organisationen (Ferrazzi, 2015). Dock
uppstar det 4ven nya utmaningar i samband med att nya medarbetare introduceras med
hjalp av digitala verktyg (Petrilli et al., 2022). Exempelvis kan det vara svérare att
overfora kunskap, skapa en forstéelse for rollen och organisationen samt sikerstélla att
den nya blir inkluderad i organisationen (Gruman & Saks, 2018).

Mgjligheten till hybridarbete, en kombination av distansarbete och arbete som utfors
pa arbetsplatsen, paskyndades av pandemin. Ett flertal foretag har meddelat att de
kommer att fortsdtta med hybridarbete dven i framtiden. En 6kad mojlighet till flexibelt
distansarbete kommer sédkerligen ocksd innebédra att digitala onboardinglosningar
kommer att vara en del av vardagen for manga organisationer dven i fortsdttningen
(Burlesson, 2022). Det &r ocksé viktigt att organisationer lyckas implementera digitala



onboardingstrategier som stdttar nya medarbetares ingeregering och minskar
osdkerheten som nya kan uppleva under forsta tiden pa arbetsplatsen (Petrilli et al.,
2022). For att lyckas med detta dr det saledes av intresse att forsta vilka utmaningar
som uppstar nir nya medarbetare skall introduceras med hjélp av digital onboarding.
Digital onboarding ar dock fortfarande ett relativt nytt omrade inom forskningsfiltet.
Detta sérskilt nar det géller etablerade medarbetares perspektiv pé digital onboarding
och de utmaningar som kan uppstd nidr den nya medarbetaren skall integreras i
organisationen. Syftet med denna delrapport &dr att belysa de utmaningar som
organisationen, ndrmare bestimt HR-representanter och chefer, stdter pa i samband
med genomforandet av digitala onboardinginsatser.



2 Metod

2.1 Forskningsprojektet

Forskningsprojektet Onboarding 2.0 — Strategier for att forebygga negativa
konsekvenser av stress bland unga vuxna &r finansierat av Afa Forsdkring (Dnr
180292). Projektet sticker sig dver perioden 2019-2023 och bestar av fem delstudier
som pd olika sétt syftar till att utveckla kunskaper for en bittre onboarding av nya
medarbetare 1 dvergdngen mellan utbildning och arbetsliv. Projektet godkéndes av
etikprovningsmyndigheten i januari 2020 (Dnr 2019 - 05812).

Projektet bedrivs inom ramen for Petter Gustavssons forskargrupp vid Karolinska
Institutet (http://ki.se/cns/petter-gustavssons-forskargrupp). Projektgruppen bestér 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 i psykologi, forskningsassistent).

2.1 Rekrytering och procedur
2.1.1 Enkatdata

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 Kl: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 i
studien. Datainsamlingen genomfordes med tre olika enkéter. En enkét var riktad mot
chefer och HR-representanter. Mottagarna skulle d& vélja om de tillhérde kategorin
chefer eller om de som representerade organisationens HR enhet, i den f6ljande texten
bendmnda som HR-representanter. Uppskattningsvis fick 44 % (av 12 000) av
mottagarna denna enkdt. En andra enkit riktad mot chefer, HR-representanter och
handledare. Mottagarna skulle da vélja om de tillhorde kategorin chefer, HR-
representanter eller handledare. Uppskattningsvis fick 23 % av mottagarna denna
enkit. Slutligen fick uppskattningsvis 33 % av mottagarna en enkdt som endast var
riktad mot handledare. Till denna delstudie rekryterades chefer och HR-representanter.
Data till projektets enkédtstudier samlades in genom det digitala enkdtverktyget KI
Survey (Artologik Survey & Report) for mobil, dator eller ldsplatta. Deltagarna kunde
svara pa enkéten direkt via mobil/dator/platta via en lénk.

Enkédten inneholl tre Oppna fragor som specifikt rorde digital onboarding dér
respondenterna svarade med sina egna ord (se tabell 1). Endast de respondenter som
forst hade svarat att de hade erfarenhet av digital onboarding fick ta del av dessa fragor.
Det fanns ingen begransning vad gillde det antal tecken som kunde anvindas i
respektive svar. I denna delstudie redovisas svaren fran fraga 2.



Tabell 1. Enkiitfragor

Frigor riktade till chefer och HR-representanter Antal svarande per friga

1. Vad fungerar bra i den digitala onboardingen? 182
2. Vad saknas 1 den digitala onboardingen? 162
3. Vilka organisatoriska insatser upplever du dr mest 122
effektiva vid digital onboarding?

Totala antalet svar 466

2.1.2 Intervjudata

I samband med att foretagen kontaktades gillande insamling av enkétdata tillfrdgades
foretagen ocksd om HR-representanter och chefer som hade sdrskild insikt i
onboardingprocessen hade mojlighet att delta i en intervju. Totalt 17 intervjuer med
HR-representanter och chefer fran 14 svenska foretag genomfordes under perioden
november 2021 — februari 2022. Intervjuerna utfordes péd distans via Teams.
Intervjudeltagarna fick ta del av information om intervjuns syfte skriftligt eller
muntligt innan intervjun pabodrjades. Alla deltagare tillfragades om de gav sitt
samtycke till att intervjun spelades in utan kamera. De respondenter som svarade att
de hade erfarenhet av digital onboarding fick svara pd tva fragor som rorde digital
onboarding. /. Vad fungerar bra i den digitala onbordingen? 2. Vad saknas i den
digitala onboardingen? De inspelade intervjuerna transkriberades av en extern partner.
De transkriberade intervjuerna kontrollerades dven mot det inspelade materialet.
Kodning av intervjudata utfordes utifrén transkriberat material.

2.2 Studiedeltagare

Totalt deltog 179 chefer och HR-representanter i delstudien (162 respondenter fran
enkitstudien och 17 respondenter fran intervjustudien). Tva tredjedelar (67 %) uppgav
att de var chefer och en tredjedel (33 %) arbetade inom HR. Av dessa respondenter
uppgav drygt hélften (55 %) att de var kvinnor och knappt hilften att de var méan (45
%). Tva respondenter svarade inte pa fragan. Drygt hélften (53 %) av respondenterna
uppgav att de var 46 dr eller dldre, drygt en tredjedel (34 %) uppgav att de var mellan
3645 ar, 12 % uppgav att de var mellan 2635 &r och 1 % uppgav att de var 25 ér eller
yngre. Totalt 18 respondenter svarade inte pa frigan. Knappt hélften (48 %) av
respondenterna uppgav att de arbetade inom industri- och tekniksektorn och 20 %
uppgav att de arbetade inom IT/telekomsektorn. Ovriga respondenter arbetade inom
varierade branscher (se tabell i bilaga 1). Av 179 respondenter svarade 157
respondenter att de arbetat inom samma bransch i genomsnitt 15 é&r (standardavvikelse
10 ar, variationsvidd 1 ar till 39 ar).



2.3 Analysmetod

Deltagarnas svar analyserades enligt metoden kvalitativ tematisk analys (Braun &
Clarke, 2006). I ett forsta steg har en genomlésning av alla svar gjorts for att skapa en
uppfattning om materialet. Initiala koder som anséags relevanta for studiens syfte har
skapats och reflektioner kring tolkningar har nedtecknats. Dessa koder har sedan
bearbetats och avgransats vid ytterligare genomlésning. Koderna har dven kontrollerats
mot svaren. Utifran koderna har preliminédra teman identifierats och dessa teman har
granskats och utvecklats 1 forskargruppen for att svara mot studiens syfte. Vissa teman
har omformulerats och reviderats ytterligare for att tydliggéra huvudteman och
underteman. Dessa teman har sedan namngetts. Det dr dessa reviderade teman som
presenteras i denna rapport.

2.4 Etik

Studiens genomforande har godkints av Etikprovningsmyndigheten (Dnr 2019-—
05812). Enkiten sidndes ut tillsammans med ett foljebrev som beskrev syftet med
studien och innehdll information om att deltagandet i studien var frivilligt och kunde
avbrytas ndr som helst. Deltagarna uppmanades kontakta forskargruppen vid
eventuella fragor. Anonymitet garanterades deltagarna da endast forskargruppen hade
tillgadng till insamlade data. Samtliga deltagare gav sitt samtycke genom att markera att
de tagit del av informationen for studiedeltagare samt genom att svara pa enkéten.



3 Resultat

Nedan presenteras studiens resultat. Data for delstudien samlades in under den
pagaende Covid-19 pandemin. Detta gav mojligheten att ta del av de utmaningar som
uppstod nir en del organisationer relativt snabbt skulle stilla om till en digital
onboarding av nya medarbetare. En del av utmaningarna hirrors sadledes frén
situationen som rddde under pandemin, men dessa utmaningar innehdller ocksa
generella kunskaper och erfarenheter som dr viktiga att lyfta fram.

3.1 Organisationens erfarenheter av utmaningar som uppstar
i samband med digital onboarding

Analysen av data resulterade 1 tre centrala teman som sammanfattar HR-
representanters och chefers beskrivningar av de utmaningar de stott pa i samband med
digital onboarding ur organisationens perspektiv (se figur 1). Dessa tre huvudteman
handlade om att utmaningar uppstod nér det saknades adekvata verktyg samt tillfallen
for olika former av social interaktion. Det sista temat handlar om att respondenterna
upplevde att det saknades adekvata metoder for chefer att fa insyn i nya medarbetares
introduktion. Textcitat som hor till respektive tema och undertema dterfinns i Bilaga 2.
Nedan ges en mer fullstindig beskrivning av resultatet.

Det saknas tillfdllen for
Det saknas adekvata lika f ial Saknas adekvgt.a metqder
verktyg olika former av socia for chefer att fg\ insyn i nya
interaktion medarbetares introduktion
Systemen har bristande Det saknas tillfallen for
anvindarvanlighet och det planerad formell
saknas funktioner interaktion
Det saknas pedagogiskt Det saknas tillfillen for
och relevant spontan informell social
introduktionsmaterial interaktion

Figur 1. Centrala teman och tillhérande underteman for utmaningar som uppstar i
samband med digital onboarding av nya medarbetare ur organisationens perspektiv
(chefers och HR-representanter).

3.1.1 Det saknas adekvata verktyg

Det forsta temat handlar om att utmaningar uppstod nér det inte fanns adekvata verktyg
som stod ndr nya medarbetare skulle introduceras digitalt. HR-representanterna och
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cheferna beskrev exempelvis att det digitala onboardingsystemet hade bristande
anvindarvénlighet och att det ofta saknades funktioner i systemet som underlittade
genomforandet av onboardinginsatserna. Vidare saknades det pedagogiskt och relevant
introduktionsmaterial for digital onboarding.

Det saknas adekvata
verktyg

Systemen har bristande
anvéndarvéanlighet och
det saknas funktioner

Det saknas pedagogiskt
och relevant
introduktionsmaterial

Figur 2. Underteman for det saknas adekvata verktyg.

3.1.1.1 Systemen har bristande anvindarvinlighet och det saknas funktioner

Utmaningar uppstod nir organisationen inte hade sdkerstillt att onboardingsystemen
som anvéandes var anvidndarvinliga och intuitiva. HR-representanterna och cheferna
beskrev exempelvis att det saknades en helhetsbild och en tydlig 6verblick 6ver hela
onboardingprocessen 1 systemet. Vidare beskrev respondenterna att utmaningar
uppstod nér anvindarna upplevde att det var svart att navigera i onboardingsystemet
eller nér det saknades funktioner i systemet for att underlétta introduktionen av nya
medarbetare. Det kunde bland annat handla om att det saknades enkla instruktioner och
manualer som underléttade for anvidndarna att navigera i systemet. Vidare handlade
det ocksa om att det saknades adekvat IT stod, olika former av stod for insatserna
sdsom checklistor, och mojligheten att bestélla utrustning. En annan férsvarande faktor
var att det inte gick att gora olika former av &teranvidndbara anpassningar av
introduktionen i det digitala verktyget. I stillet var anvindarna tvungna att anvénda tid
till att utféra samma aktiviteter varje gang en ny medarbetare borjade. HR-
representanterna och cheferna beskrev ockséd att en del anvdndare upplevde att de
automatiserade digitala onboardingsystemen genererade ett stort administrativt
merjobb. Det kunde handla om att systemen genererade ett flertal administrativa
aktiviteter exempelvis flera automatiserade mejl eller flera péminnelser som
exempelvis chefer skulle “bocka av” d& aktiviteten var genomford. Nér



administrationen av systemet tog tid frdn genomforandet av onboardinginsatserna
riskerade systemen att upplevas som ett administrativt tungt kontrollsystem av
anvéindarna i stéllet for ett system som underlédttade genomforandet av insatserna. En
del respondenter beskrev ocksé att utmaningar uppstod nér inte alla anvéindare hade
tillgdng till datorer ndr den digitala onboardingen skulle genomforas. Detta kunde
exempelvis gilla produktionspersonal.

3.1.1.2 Det saknas pedagogiskt och relevant introduktionsmaterial

Niér organisationen inte hade tagit fram pedagogiskt och relevant introduktionsmaterial
blev det en utmaning att stotta nya medarbetares inlarning och utveckling av
kompetens nédr onboardinginsatserna skulle genomforas. Exempelvis nér det inte fanns
en ansvarig person som sag till att det digitala introduktionsmaterialet var uppdaterat
och relevant. Det kunde handla om att det saknades engagerande och interaktivt
introduktions-material som passade alla anstillda (exempelvis tidsbegridnsade
anstéillda, tjdnstemin, fabriksanstdllda), adekvata digitala utbildningar samt
introduktionsmaterial och utbildningar pa olika sprak. En del upplevde dven att det
digitala introduktionsmaterialet inte alltid lyckades formedla hur olika arbetsuppgifter
utfordes i verkligheten. HR-representanterna och cheferna reflekterade dven over att
det 14tt kunde bli ett 6verflod av information for den nya i en digital miljo. Detta blev
sarskilt en utmaning nér det saknades mojligheter att ga tillbaka och repetera olika
introduktionsmoment. Nya medarbetare forvdntades ocksa ta ett storre sjalvstandigt
ansvar for den egna kompetensutvecklingen i samband med digital onboarding.
Exempelvis genom att utfora e-learningmoment pa egen hand. En del respondenter
beskrev dock att det inte alltid var mojligt for nya att utfora olika moment i egen takt
och vid vald tidpunkt.

3.1.2 Det saknas tillfallen for olika former av social interaktion

Det andra temat handlar om att utmaningar uppstod nér det saknades tillfallen till olika
former av social interaktion som syftade till att stétta nya medarbetares inldrning och
inkludering. Detta tema genomsyrade en stor del av materialet. Den digitala miljon
uppfattades ofta som opersonlig och det upplevdes som svart att ersitta den roll som
det fysiska motet och den ménskliga kontakten spelar.
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Figur 2. Underteman for det saknas tillfdllen for olika former av social interaktion.

3.1.2.1 Det saknas tillfillen for planerad formell social interaktion

Utmaningar uppstod nir det saknades tillrackliga tillfdllen for planerad formell social
interaktion mellan nya medarbetare och mer seniora kollegor som syftade till att stotta
nyas inldrning. Det kunde exempelvis handla om att det saknades planerade
mdjligheter till diskussion, kunskapsutbyte och samarbete mellan nya medarbetare och
mer erfarna kollegor. Utmaningar kunde exempelvis uppsta nér det inte fanns en mix
av bade digitala lir-moment (exempelvis e-learning) och interaktiva ldrarledda
introduktionsmoment. D& fanns det ingen mojlighet for nya medarbetare att stilla
spontana fragor och fa snabba svar pa fragorna. Vidare beskrev HR-representanterna
och cheferna att utmaningar dven kunde uppsta ndr nya medarbetare inte kunde
erbjudas mojligheten att observera en erfaren kollega eller prova pa hur arbetet utférdes
1 praktiken. Detta var sdrskilt utmanande i1 de fall nér arbetets karaktir krivde fysisk
introduktion. Vidare upplevde respondenterna dven att nya medarbetare inte erbjods
tillrackliga inplanerade mojligheter att bygga ett socialt nitverk som ockséd behdvdes i
arbetet ndr onboardingen skedde digitalt. Exempelvis saknades digitala ndtverksmoten,
digitala vélkomsttillfillen for nyanstéllda, olika inbokade moéten for att lara kénna
kollegor utanfor det egna teamet samt olika tillfallen for de nya medarbetarna att fa
lara kénna andra nya.

HR-representanterna och cheferna upplevde dven att nir det saknades inplanerad social
interaktion 1 samband med digital onboarding blev det ocksd svérare for
organisationens medlemmar att formedla “det som sitter i védggarna” till nya
medarbetare. Respondenterna upplevde att introduktionen i sig och att de nya
medarbetarna kom in i arbetet tog ldngre tid nér det saknades den hér typen av planerad



formell interaktion mellan de nya och mer seniora kollegor som presenterats ovan.
Respondenterna reflekterade dven dver att det var viktigt att hitta en bra balans mellan
digitala och fysiska onboardinginsatser i det hiar sammanhanget.

3.1.2.2 Det saknas tillfillen for spontan informell social interaktion
HR-representanterna och cheferna beskrev dven att det blev svért att stotta nya

medarbetares integrering och skapa en kinsla av inkludering nir det inte fanns tillfdllen
for spontan social interaktion 1 samband med digitala onboardinginsatser. Det kunde
handla om att nya medarbetare inte fick mojligheter att ta del av mellanpratet, spontana
samtal eller att det var svart att fa till en naturlig personlig dialog nér onboardingen
skedde digitalt. Respondenterna upplevde att detta ledde till att det inte skapades lika
starka band mellan de nya medarbetarna och organisationens medlemmar vilket i sin
tur forsvarade de nya medarbetarnas inkludering. Det var sdledes inte lika létt att skapa
kdnslan av samhorighet mellan nya och mer etablerade medarbetare. Konkreta
exempel som beskrevs for kinslan av samhdrighet var fikarumskénslan, kénslan att
nya medarbetare kidnner sig som en del av teamet samt den mellanménskliga kénslan
av vilkomnande.

3.1.3 Saknas adekvata metoder for chefer att fa insyn i nya
medarbetares introduktion

Det sista huvudtemat handlar om att HR-representanterna och cheferna upplevde att
utmaningar uppstod nir chefer inte hade adekvata metoder for att fi insyn i nya
medarbetares introduktion nédr onboardingen skedde digitalt. Det kunde handla om att
det blev svarare for chefer att f4 insyn 1 hur nya medarbetare kom in i arbetsuppgifterna,
hur de nya madde och nidr de behdvde stdod nédr onboardingen skedde digitalt.
Respondenterna upplevde bland annat att cheferna behdvde fa stod 1 att hitta arbetssatt
som aktivt skapade mojligheter till en 6kad insyn i nya medarbetares introduktion dven
ndr onboardingen skedde digitalt. Sarskilt i de fall nir cheferna inte hade denna vana
eller kompetens. Det kunde handla om att aktivt planera in regelbundna avstimningar
kombinerat med digitala utbildningar. Vidare beskrev cheferna sjélva att de upplevde
att de ocksé fick mindre insyn 1 hur interaktionerna mellan teamet och nya medarbetare
fungerade. Exempelvis kunde det handla om att kommunikationen mellan
medarbetarna skedde digitalt i chattar som chefen inte insyn 1. Det blev saledes svarare
for cheferna att skapa en forstdelse for hur teamet och nya medarbetare interagerade
ndr onboardingen genomfordes i en digital milj6 1 jimforelse med nér introduktionen
genomfordes i en fysisk miljo.
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4 Diskussion

Foreliggande rapport dr en del av projektet Onboarding 2.0 som syftar till att skapa en
bittre forstdelse for de insatser som gynnar nya medarbetares etablering i arbetslivet
och som forebygger utveckling av stressrelaterad ohélsa. Syftet med denna delrapport
var att belysa de utmaningar som organisationen, ndrmare bestimt HR-representanter
och chefer, stoter pa i samband med genomforandet av digitala onboardinginsatser.
Data for delstudien samlades in under den pagdende Covid-19 pandemin. Detta gav
mojligheten att ta del av de utmaningar som 1 manga fall uppstod nér organisationen
relativt snabbt skulle stédlla om till en digital onboarding av nya medarbetare. En del av
utmaningarna hérrors saledes fran situationen som radde under pandemin, men dessa
utmaningar innehaller ocksd generella kunskaper och erfarenheter som é&r viktiga att
lyfta fram. Totalt 179 chefer och HR-representanter deltog i studien. Tva tredjedelar
var chefer och en tredjedel arbetade inom HR. Knappt hilften av respondenterna
uppgav att de arbetade inom industri- och tekniksektorn och en femtedel uppgav att de
arbetade inom IT/telekomsektorn. Nedan diskuteras de utmaningar som framstod som
centrala i samband med digital onboarding ur organisationens perspektiv samt hur
dessa utmaningar kan hanteras. Avsnittet avslutas med en diskussion om rapportens
metodologiska begransningar.

4.1 Undvik fallgropar i samband med digital onboarding
4.1.1 Sakerstall att det finns adekvata verktyg

Resultaten pekar pd att det ar viktigt att organisationen sékerstéller att det finns
adekvata verktyg for att underlitta genomfGrandet av digital onboarding.
Utmaningarna handlade dels om att systemen som anvédndes for att genomfora
onboardingen digitalt hade en bristande anvéndarvénlighet och om att det saknades
olika funktioner i systemet dels om att det saknades pedagogiskt och relevant material.

Syftet med organisationsdvergripande digitala onboardingverktyg ér att underlétta och
effektivisera genomforandet av onboardinginsatserna (Bauer, 2010). Resultaten fran
den hér delstudien pekar dock pé att utmaningar ocksa kan uppsté nér systemen inte r
tillrdckligt anvdndarvédnliga eller nér det saknas funktioner som underlittar
genomforandet av introduktionsinsatserna. For att sédkerstélla anvindarvanligheten av
tillgédngliga verktyg ar det ocksa viktigt att sékerstélla att tekniken fungerar och att det
finns ett tillgédngligt stod for olika malgrupper som behdver hantera systemet.
Exempelvis att det finns ett lattillgdngligt IT stod, instruktioner och manualer som &r
ltta att hitta samt en dvergripande struktur som dr ldtt att folja. Resultaten pekar séldes
pa att det &dr viktigt att skapa forstdelse for vilka behov olika malgrupper som skall
anvanda systemet har ndr det géller bade verktyg och innehall for att sdkerstdlla en
lyckad onboarding. P4 samma sétt som det behdvs processer, rutiner, stéd och verktyg
for onboarding 1 fysisk miljo behover detta dven finnas 1 den digitala miljon for att
kunna erbjuda adekvata onboardinginsatser som bidrar till en effektiv integrering av
nya medarbetare (Petrilli et al., 2022). HR-representanter och chefer ansédg exempelvis



att det ska vara enkelt att hitta den information som anvéndarna behdver i olika
situationer. Ett sitt for organisationer att sikerstdlla detta dr exempelvis att skapa en
informationsdatabas for onboardingmaterial som innehdller olika onboarding
dokument, vanliga fragor och svar mm som é&r tillgédnglig for hela organisationen
(Ahuja & Galvin, 2003). Vidare pekar resultaten pa att det fanns ett behov av att
anpassa olika digitala introduktionsinsatser for olika verksamheter eller for olika
individer och arbetsroller i samma verksamhet. D4 blir det viktigt att enkelt kunna gora
anpassningar kring innehéllet. Studier har ocksé visat att individuella anpassningar i
den digitala onboardingprocessen kan bidra till att nya medarbetare far en béttre
forstaelse for den egna rollen och kan ocksa bidra till 6kad proaktivitet (Petrilli et al.,
2022).

For att lyckas med de digitala onboardinginsatserna pekar resultaten vidare pa att
organisationen dven behover tinka pd att paketera det digitala innehallet pa ett
pedagogiskt sétt. Det kan handla om att introduktionsmaterialet skall upplevas som
relevant och viktigt, kdnnas uppdaterat, vara interaktivt och finnas tillgdngligt pd olika
sprak. Dels for att sékerstélla att det blir enkelt och engagerande for nya medarbetare
att ta till sig av materialet, dels for att underldtta for organisationens etablerade
medlemmar att dverfora kunskap. For att sékerstélla att det finns ett relevant och
pedagogiskt introduktionsmaterial ansag HR-representanterna och cheferna att det var
fordelaktigt att det ar tydligt vilken enhet som har ansvaret for att skapa och uppdatera
materialet. Utdver detta ansags det ocksd viktigt att organisationen tdnker pa att
portionera ut information pa ett sitt sd att nya medarbetare inte far for mycket
information utan lite i taget och att nya medarbetare ges den tid det tar att ta till sig av
innehallet exempelvis. Fordelen med digitala onboardinglosningar &r att nya
medarbetare kan erbjudas mojligheten att genomfora digitala utbildningar i egen takt
och vid vald tidpunkt. For att underldtta inldrningen &r det ocksa viktigt att
organisationen planerar for att det finns tillgéngliga kanaler dir nya medarbetare har
mdjlighet att stélla frdgor. Det kan handla om digitala kanaler eller om att digitala
utbildningar varvas med regelbundna avstdmningar (Burlesson, 2022).

4.1.2 Skapa tillfallen for olika former av social interaktion

For att underlidtta nya medarbetares utveckling av rollklarhet 1 uppdraget,
handlingskraft i arbetsuppgifterna, sociala inkludering och engagemang ér det centralt
att de utvecklar sociala nétverk pé arbetsplatsen (Morrison, 2002). Resultaten pekar pa
att utmaningar i samband med digital onboarding uppstar nir det saknas tillféllen till
olika former av social interaktion som syftar till att skapa kinslan av samhdrighet och
underlétta inldrning. Har framhaélls det personliga moétet som en sadan och som upplevs
som svar att ersitta. Organisationens medlemmar kanske inte heller alltid hade hunnit
utveckla en vana och rutiner for att skapa olika former av social interaktion pa ett mer
planerat sétt 1 samband med digital onboarding trots att det fanns en forstielse for
vikten av det sociala samspelet for en lyckad introduktion. En tidigare studie
konstaterade exempelvis att kommunikation som sker via digitala verktyg begransar
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interpersonella relationer, vilket leder till att nyanstillda kan fa svért for att bygga
relationer med sina nya kollegor (Wang, Liu, Qian & Parker, 2021). Tidigare studier
har dven visat att kan det vara svérare att dverfora kunskap i den digitala miljon
(Gruman & Saks, 2018). Sociala interaktioner bidrar med bade social och normativ
information som nya medarbetare behover for en lyckad integrering (Petrilli et al.,
2022). HR-representanter och chefer beskrev bland annat att utmaningar uppstod nér
det saknades mojligheter att observera hur mer seniora kollegor hanterar
arbetsuppgifter eller hur de interagerar med varandra. Det &r viktigt att dven planera
olika former av social interaktion i samband med digital onboarding da detta ocksa &r
ett sitt for nya medarbetare att skapa en forstaelse for gillande organisatoriska normer
och arbetssitt. Aven tidigare studier har konstaterat att den digitala
onboardingprocessen skapar nya utmaningar for organisationer att formedla den hér
typen av information sirskilt nir det finns fa tillfillen for social interaktion (Korte,
2009; Petrilli et al., 2022). En studie konstaterade exempelvis att nya medarbetare som
enbart fick ta del av digitala onboardinginsatser visade en sdmre forstaelse for de egna
arbetsuppgifterna dn de nya medarbetare som hade fatt ta del av onboardinginsatser 1
fysisk miljo (Bauer, 2010).

Resultaten pekar pé att det dr viktigt att planera for hur digitala verktyg kan formas sé
att de framjar diskussion, kunskapsutbyte och samarbete mellan nya medarbetare och
erfarna kollegor. Det handlar om att hitta metoder och verktyg som syftar till att stotta
den nya medarbetarens utveckling av kompetens och sociala integrering genom att
skapa mojligheter for olika typer av sociala interaktioner &ven nir onboardingen sker
digitalt. Resultaten ar i1 linje med tidigare studier (Burlesson, 2022). Chefer och HR-
representanter ser mdjligheter med det digitala, och att det kan frigora tid for det som
verkligen behover ske fysiskt. Exempelvis pekar resultaten pé att de spontana samtalen
vid kaffemaskinen, skrivaren eller nér nagon fér lust att fika och andra hinger pa —
upplevdes som svarare att upprétta i en digital miljo men ansags ocksa som centrala
for en lyckad introduktion. Det verkar dock inte vara helt l4tt att avgora vad som passar
bast digitalt och inte. Ett viktigt steg dr saledes att sortera i onboardinginsatserna for
att fa en bild av vilka insatser som kan ges digitalt och vilka som behover ske fysiskt.
Syfte och mal med varje aktivitet bor siledes vara tydliga och en viktig fraga dr dd om
syftet och malet uppnas lika bra digitalt som fysiskt.

4.1.3 Sakerstall att det finns adekvata metoder for chefer att fa
insyn i nya medarbetares introduktion

Resultaten pekar vidare pa att HR-representanter och chefer upplevde att forsta linjens
chefer saknade adekvata metoder for att folja nya medarbetares utveckling och
integrering i gruppen nér onboardingen skedde digitalt. Nar avstandet mellan chef och
nya medarbetare 6kade blev det svérare for chefen att f4 insyn i hur nya medarbetare
kom in 1 arbetsuppgifterna, i teamet samt hur de nya madde och nér de behdvde stod.
Resultaten &r i linje med tidigare studier som bland annat pekar p4 att nér arbetet utfors
1 en digital miljo dr det av vikt att chefer har tillrdcklig och regelbunden kontakt med



nya medarbetare for att undvika att de nya kénner sig isolerade (Cascio, 2000). Det r
saledes tydligt att organisationen behover skapa metoder som underléttar for forsta
linjens chefer att folja nya medarbetares utveckling och integrering &ven nér
onboardingen sker digitalt. Hir behover dven de chefer som inte dr vana att arbeta med
digital onboarding fa stod fran organisationen. Tidigare studier har visat att detta &r
sarskilt viktigt d& forsta linjens chefer har en betydande roll nér det giller hur nya
medarbetare kommer in i rollen och arbetet (Jokisaaari & Vuori, 2018; Ahuja &
Galvin, 2003).

4.2 Avslutande konklusion

En o0kad mojlighet till flexibelt distansarbete i1 framtiden kommer sékerligen ocksé
innebdra att digitala onboardingldsningar kommer att vara en del av vardagen for
manga organisationer dven 1 fortsattningen (Burlesson, 2022; Petrilli et al., 2022).
Kontinuerligt ldrande 1 samband med en utdkade mojligheter att genomfora hela eller
delar av onboardingen digitalt innebar ocksa att stillningstaganden kommer att behdva
omprovas kontinuerligt. Organisationer behover avgora hur de kan anvidnda digitala
mojligheter for att stotta nya medarbetares integrering pa ett optimalt sédtt. Den hér
studien har bidragit med kunskap om vilka utmaningar som kan uppsta i samband med
digital onboarding ur organisationens perspektiv. Kunskapen kan bidra till sdvil
teoretisk nytta for utveckling av forskningsféltet som praktisk nytta for att utveckla
introduktionsprogram.

Med utgéngspunkten i de utmaningar som diskuterats ovan pekar resultaten pa att det
ar fordelaktigt att organisationen sdkerstiller att det finns tillgdngliga adekvata
onboardingverktyg som stod for de digitala onboardinginsatserna samt att det finns
mdjligheter till olika former av social interaktion dven ndr onboardingen sker digitalt.
Olika former av informell och formell social interaktion kan bidra till att bade
underldtta nya medarbetares inldrning och till att stotta deras sociala inkludering.
Slutligen pekar resultaten pa att det dr fordelaktigt att organisationen skapar metoder
som underléttar for forsta linjens chefer att folja nya medarbetares utveckling och
integrering dven nér onboardingen sker digitalt. Detta kan bidra till att det ocksa blir
lattare for chefer att forsta nir den nya medarbetaren behéver mer stod.

4.3 Metodologiska begrédnsningar

Modellen som presenteras i denna rapport dr resultatet av ett iterativt arbete dér
innehallet och tolkningar av teman har fordndrats under analys och skrivprocessen
samt under diskussion inom forskargruppen. En kvalitativ analys innebér alltid en subjektiv
tolkning av materialet. Det finns siledes flera mojliga analyser att géra pa materialet &n den som
gjorts 1 denna rapport. Pa grund av studiens design gar det inte heller att dra nagra
kausala slutsatser. Data for delstudien samlades in under den pagdende Covid-19
pandemin. Under pandemin behdvde méinga organisationer relativt snabbt stélla om till
en digital onboarding av nya medarbetare. Detta gav ocksd mojligheten att kartldgga
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de utmaningar som kan wuppstd nir organisationer implementerar digitala
onboardingldsningar. Detta kan ha paverkat en del av respondenternas svar. En del av
utmaningarna hérrors siledes frén situationen som radde under pandemin, men dessa
utmaningar anses ocksa innehdlla generella kunskaper och erfarenheter som &r viktiga
att lyfta fram for att bidra till ny kunskap om digital onboarding. De utmaningar som
har lyfts 1 denna studie kan ocksa vara mer typiska for industri- och IT-sektorerna, da
chefer och HR-representanter frdn dessa branscher dominerar i materialet. Igen,
utmaningarna inom dessa branscher kan ocksd innehalla generella kunskaper och
erfarenheter som kan bidra till en mer allmén forstaelse for utmaningar kring digital
onboarding.
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6 Rapporter

Petter Gustavssons forskargrupp samlas under namnet ‘Motivation, kompetens och
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e A. Forskningsrapporter
e B. Arbetsrapporter
e C. Ovriga rapporter
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Bilaga 1

Tabell 1. Andel respondenter utifrdn branschinriktning

Bransch Antal Andel av
respondenter svaranden pa
fragan
Handel 2 1,2 %
IT/Telekom 34 20,2 %
Transport/Logistik 6 3,6 %
Konsult/Finans 4 2.4 %
Industri/Teknik 81 48.2 %
Service/Tjanster 2 1,2 %
Véard/Skola/Omsorg 4 2.4 %
Bygg/Fastighet 4 2,4 %
Media/Kommunikation 8 4,8 %
Myndighet/H6gre utbildning/Offentlig 11 6,5 %
forvaltning
Andra alternativ 12 7,1 %
Totalt 168 100 %




Bilaga 2

Tabell 6. Textcitat for respektive huvudtema och undertema.

HUVUDTEMA

UNDERTEMA

CITAT

Det saknas adekvata verktyg

Systemen har bristande
anvandarvanlighet och det
saknas funktioner

”Enkelheten att uppdatera i
den”

”Systemet renderar for
manga aktioner som ska
kvitteras, bade i system och
mejl”

“Man kan onska att man
kunde séka pd utbildningar
inom olika omrdden pd ett
enkelt sdtt”

Det saknas pedagogiskt och
relevant
introduktionsmaterial

"Bor ske viss utveckling for
att gora det mer interaktivt”

”Underldttade om den var
pd svenska”

”En uppdaterad
introduktion som ser
ndgorlunda modern ut”
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HUVUDTEMA

UNDERTEMA

CITAT

Det saknas tillfallen for
olika former av social
interaktion

Det saknas tillfallen for
planerad formell social
interaktion

”Det blir ganska trottsamt
att bara gora e-utbildningar
sd det dr viktigt att blanda
upp med lirarledd
utbildning (kan ocksd goras
digitalt) och ocksd reella

uppdrag”

"Skulle med fordel kunna
finnas en mojlighet att stilla
frdgor och fd svar”

"Ndtverkande funkar inte
lika bra digitalt”

VAtt ldra kdnna fler i sin
omgivning dn de man
dagligen ser i sin grupp”

“Det jag kunde se da dr att
introduktionen och komma
in i arbetet tar ju ldngre tid,
for det sitter ju lite i
vdggarna. Det vi kan sdga
ndr man dr pd en
arbetsplats sd kidnner man:
"ah, det hdr dr kulturen”,
allt behover inte sdgas utan
man fattar dndd ndr man
ser andra grupper jobba,
man trdffar individer och
anstdllda fran
tvdrfunktioner, som man
inte gor digitalt”

“Det giller att ldgga rditt
saker digitalt - pd sd sdtt
sparar man mer tid till rdtt
aktiviteter som mdste tas
fysiskt. Manga saker gar
inte att digitalisera”

Det saknas tillfallen for
spontan informell social
interaktion

”De nya har inte kdnt sig
inkluderade pga. att den
sociala biten saknades”

“Det mer informella
snacket, snacket i
fikarummet”




Saknas adekvata metoder
for chefer att f insyn i nyas
introduktion

”...vi har fangat signaler
fran chefer just utifran att
digital onboarding dr
ndgonting som man ser Som
vdldigt utmanande. For det
stdller hogre krav pa att
man mdste trigga de hdr
sakerna som den nya kan
gora ndr den dr pd plats
tillsammans med alla
kollegor. Sd nu mdste man
ldgga pa lite extra for att fa
det hdr att hdnda.”

”Ja, men det var mycket
aktiviteter som hdnde,
liksom, i tradar som jag inte
var med i, utan det var ju
vissa moten ddr jag formellt
var med och da kdnde jag
att— men dd kan de bete sig
pd ett sdtt och i andra sd
hade man inte — samma
delaktighet och kontroll
over hur situationen var sd
att— men man fick ju aktivt
bjuda in sig pd sd mdanga
tillfillen som gick for att
kédnna av stimningen, men
det dr ju mycket ldittare nu
ndr jag bara dr i lokalen
och man ser att folk pratar
med varandra eller inte
eller dr delaktig pa fikat och
ser, liksom, att man tar ett
steg in i gruppen eller
backar”
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