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Abstract 

The purpose of this study is to investigate and deepen the understanding of onboarding 

processes with digital elements within an IT-consultant firm. In this study we also 

discuss opportunities and challenges with digital onboarding from the perspective of 

both the employee and the employer. In today's society companies invest a lot of 

resources to find the best future employee. Effective onboarding programs can ensure 

that the time and money spent during the recruiting process are well invested. 

Furthermore, onboarding programs can result in higher productivity and well-being. 

The digital world we now call our home is affecting our everyday work lives and has 

been crucial for distance work during Covid-19. Even though digital onboarding has 

been a known phenomenon for several years, the pandemic left organisations with no 

choice but to digitalise their onboarding programs. Therefore this study also aims to 

provide new insights about digital onboarding and the perception of employees that 

onboarded during this period.  The results show that digital elements can provide the 

employee with crucial information before entering the workplace for the first time, 

which reduces anxiety. Thanks to today’s technology it’s possible to use certain features 

that enhance the usability and the E-learning experience. Furthermore, the digital 

elements create unique challenges when it comes to social aspects, adaptation of culture 

and knowledge sharing. This means that certain activities, such as workshops and 

team building exercises, are more effective in a physical workplace setting rather than 

through digital technology. Finally the study provides new findings such as the 

importance of socialisation and cultural adaptation for decreasing drop-outs within 

IT-firms. 

 

 

Keywords: Digital onboarding, E-lärande, Organisationskultur, Socialisering, Informellt 
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1. Inledning 

I ett informations- och kunskapssamhälle har det blivit allt viktigare att både rekrytera samt 

behålla rätt kompetens (Malhotra, 2021). Detta innebär att verksamheter lägger alltmer tid 

och resurser på rekrytering samt kunskapshantering (eng. knowledge management). Därav 

har onboarding blivit ett uppmärksammat koncept, då denna process kan säkerställa att tiden 

och resurserna som lagts på att rekrytera nya kandidater var väl investerad (Zidena & Joob, 

2020).  

Onboarding är en process vilken innefattar socialisering, relationsbyggande, kulturell 

adaptering, lärandeprocesser och informationsutbyte. Det övergripande målet är att den 

nyanställda övergår från att vara en organisatorisk outsider, till en kompetent insider. Graybill 

et. al. (2013) menar vidare att onboardingprocessen kan sträcka sig över det första 

anställningsåret eftersom den inkluderar implicita aspekter av den tjänst den nyanställda fått 

och socialisation inom organisationskulturen. 

Forskare har länge intresserat sig för digitalisering och onboarding på arbetsplatsen. Att 

inkorporera digital teknik i onboardingprocessen möjliggör att inskolning och socialisering av 

den nyanställda kan börja redan innan den första arbetsdagen, även kallat pre-boarding. 

Vidare kan digitala tekniker användas för att erbjuda en mer varierad inskolning, såsom att 

blanda E-lärande med fysiska lärtillfällen. Slutligen kan digital teknik användas för att ge 

direkt feedback på aktiviteter och arbetsuppgifter som den nyanställda tar sig an. Digitalisering 

av onboardingprocesser skapar möjligheter men även unika utmaningar, vilka bör hanteras 

för att användningen av teknik ska vara värdefull för både organisation samt individ. (Zidena 

& Joob, 2020; Dominic et. al., 2020)  

Till följd av covid-19 pandemin har många organisationer ställt om till en digital 

onboarding. Vidare tvingades organisationer digitalisera stora delar av verksamheten väldigt 

snabbt, för att minska smittspridning via fysiska möten. Således fanns det mindre möjlighet 

att strategiskt planera och förbereda verksamheten på en digital omställning (Scott et. al., 

2021). Att undersöka de konsekvenser detta kan skapa är därför vitalt för att skapa förståelse 

för vikten av strategisk planering och förberedelse inför en digital onboarding. Den plötsliga 

omställningen kan dessutom ha lett till helt nya erfarenheter och således även ny kunskap. 

Därav finns motiv och grund att utforska detta fält i syfte att fördjupa förståelsen.  

1.1 Syfte & Frågeställningar  

Syftet med studien är att undersöka och fördjupa förståelsen för onboardingprocesser, med 

särskilt fokus på vilka möjligheter och utmaningar en onboarding med digitala inslag kan 

medföra. Vidare är syftet att undersöka om onboarding under Covid-19 lett till nya insikter, 

vilka kommer påverka hur semi-digitala och digitala onboardingprocesser genomförs efter 

pandemin. Det är således intressant att utreda hur det har upplevts av nyanställda att genomgå 

en onboarding med digitala inslag, då detta kan skapa ny kunskap om vilket stöd individen 

behöver för att socialiseras via digital teknik. 
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Våra frågeställningar är: 

• Hur kan en onboarding med digitala inslag se ut?  

• Hur upplever anställda en onboardingprocess med digitala inslag? 

2. Relaterad forskning 

2.1 Onboarding 

Onboarding är enligt Graybill et. al. (2013) den process som sträcker sig från att en anställd 

erbjuds en tjänst tills dess att denne är helt införstådd i den egna tjänsten likväl som 

organisationens struktur, arbetssätt, normer och värderingar. Detta till skillnad från en 

inskolningsperiod vilken snarare syftar till att introducera den anställda och bidra med 

verktygen för att kunna arbeta självständigt. Inskolning är därför inte synonymt med 

onboarding utan ses snarare som en beståndsdel som tillsammans med flera andra bildar en 

fullständig onboarding. (Graybill et. al., 2013) 

Inskolning samt orientering kan ses som en väsentlig första del av onboarding, eftersom 

ändamålet är att ge den anställda de centrala verktyg som krävs för att arbeta självständigt och 

upprätthålla en fortsatt meningsfull samt effektiv onboarding. Ytterligare en viktig aspekt av 

en funktionell onboarding är att den första tiden på en ny tjänst har visat sig vara avgörande 

långsiktigt för engagemang samt den hur tillfreds den anställde är med sitt arbete och kan 

därigenom potentiellt påverka effektivitet och personalomsättning. (Graybill et. al., 2013; 

Zidena & Joob, 2020) 

Syftet med ett effektivt onboarding-program är att snarast möjligt integrera den anställda 

inom organisationen för att denne ska generera värde för verksamheten utan att kräva mer 

resurser än nödvändigt. De underliggande målen kan variera och definieras olika. Däremot 

redogör Zidena och Joob (2020) för att en effektiv onboardingprocess kan leda till 

kostnadsbesparingar, mer produktiva medarbetare, tidsbesparing, nöjdare medarbetare, 

högre motivation, samt ett starkt band mellan organisation och anställd. Dessa effekter 

påverkar varandra och kan skapa en positiv synergi. Ett gott välkomnande kan leda till högre 

motivation, vilket i sin tur höjer produktivitet och ekonomisk omsättning. De ekonomiska 

vinsterna med en effektiv onboardingprocess är dessutom kopplade till minskat antal drop-

outs. (Zidena & Joob, 2020) 

2.2 Digital onboarding  

I takt med att allt fler processer inom verksamheter digitaliseras, har möjligheter öppnats upp 

för att även digitalisera en eller flera delar av onboarding-program. Pre-boarding med hjälp av 

digitala tekniker är ett sätt för organisationen att effektivisera inskolningen, vilket leder till att 

den nyanställda kan skapa värde för organisationen snabbare. Ett pre-boarding-program kan 

användas för att minska den anställdas stress, nervositet samt ångest inför den första 

arbetsdagen. Zidena och Joob (2020) redogör för att det även kan boosta individens 

självförtroende, vilket kan öka motivation samt produktivitet. Medarbetare med gott 

självförtroende (eng. self-efficacy) är ytterst värdefulla för organisationen då de presterar 

bättre, har större chans att bli framgångsrika och trivs bättre på arbetsplatsen. Personer som 
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upplever att de har hög förmåga att klara av arbetet är dessutom mer lojala till företaget i den 

bemärkelse att de har lägre intentioner att lämna. (Zidena & Joob, 2020)  

Zidena och Joob (2020) redogör för att många verksamheter inkorporerat E-lärande i sitt 

onboarding-program. Detta kan ske i form av digital informationsspridning, såsom dokument 

om policys eller organisationskultur, eller i form av praktiska och interaktiva övningar som 

förser individen med värdefull kompetens. E-lärplattformar kan användas för att säkerställa 

en mer autonomisk och användarvänlig inlärningsprocess. Onlineföreläsningar kan till 

exempel öka flexibiliteten då användaren kan ta del av dessa när som helst, såsom pausa 

föreläsningen för att ta anteckningar samt repetera materialet (Zidena & Joob, 2020; 

Navimipour & Zareie, 2015). Malhotra (2021) redogör för att hög autonomi är något 

medarbetare kommer värdera högt efter pandemin. Liknande resonemang förs fram av 

Chillakuri (2020), som menar att nästa generation föredrar en digital samt flexibel onboarding 

eftersom det kan leda till högre effektivitet och produktivitet.  

System för E-lärande kan dessutom användas för att personifiera och individanpassa 

inskolning. Detta kan vara särskilt aktuellt för seniora nyanställda, eftersom dessa individer 

redan besitter grundläggande kompetens samt tidigare erfarenheter (Zidena & Joob, 2020). 

Inskolning som är anpassad utifrån individens behov samt tidigare erfarenheter är centralt för 

en effektiv onboardingprocess (Sharma & Stol, 2020). Vidare är det viktigt för att den 

nyanställda ska uppleva arbetstillfredsställelse (eng. job satisfaction). Hur individer upplever 

E-lärande påverkas däremot av attityd, tidigare erfarenheter, motivation och kompetens 

(Navimipour & Zareie, 2015).  

Digital teknik och E-lärandesystem möjliggör också direkt feedback. Feedback kan vara 

viktigt för motivation, men även för att den nyanställda ska uppleva stöd. Dominic et. al. 

(2020) menar att AI och botar (eng. bots) kan användas i en digital onboardingprocess för att 

ge relevant feedback, agera mentorer och svara på frågor via röststyrning. Direkt feedback kan 

även göras via spelifiering (eng. gamification) av inskolning, såsom att göra quiz eller test med 

direkt återkoppling av resultat. Hassan et. al. (2021) redogör för att gamification kan öka den 

inre motivationen, vilket innebär att deltagaren tar del av material och genomför uppgifter för 

att det är kul och givande.  

Learnster är en E-lärplattform som kan användas för att få en snabbare onboarding av 

nyanställda, men även för att bygga en lärande organisation. Learnster kan även användas för 

både pre-boarding samt fortsatt onboarding. Organisationer kan anpassa (eng. customize) 

plattformen utifrån deras egen stilmall och bygga ett eget onboarding-program med 

organisationsspecifika aktiviteter. Learnster förser dock organisationer med ett standardiserat 

gränssnitt, vilket innehåller en informationssida och en aktivitetssida. Under aktiviteter kan 

organisationer lägga in sidor med information, videor eller uppgifter. Användaren, det vill säga 

den nyanställda, genomför dessa aktiviteter i en viss ordning och kan se hur många procent av 

programmet som är avklarat. Informationssidan kan fyllas med grundinformation om hur 

programmet ska genomföras. På informationssidan kan användaren dessutom se en överblick 

av hens nuvarande prestationer och resultat. (Learnster, u.å.) 
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2.3 Teoretiska modeller  

Teoretiska modeller gällande onboardingprocesser kan användas som ramverk för att 

analysera och förstå empiriska data såväl som de verktyg och hjälpmedel som används under 

en onboarding. 

2.3.1 Scott’s 3C 

Scott et. al. (2021) presenterar tre C - create structure, connect people, continue adapting - 

vilka är rekommendationer som kan säkerställa en effektiv, virtuell onboarding. Vidare är 

dessa rekommendationer utformade i en kontext där Covid-19 pandemin skapade en slags kris 

inom verksamheter. Krisen är kopplad till de särskilda utmaningar som organisationer mötte 

i början av pandemin, såsom att snabbt ställa om till virtuellt distansarbete för att minska 

smittspridning. Författarna menar dock att dessa rekommendationer kan fortsätta användas i 

en alltmer digitaliserad värld samt under framtida kriser som kan tvinga organisationer att 

ställa om till mer digitala arbetsprocesser. (Scott et. al., 2021) 

 

Create structure 

Att skapa struktur innebär att förse den nyanställda med grundläggande information om 

dennes roll i verksamheten. Att klargöra individens roll och arbetsuppgifter är ett sätt att skapa 

struktur samt förmedla förväntningar. Vidare är information om verksamhetskulturen samt 

introduktion till interna kommunikationskanaler och arbetsprocesser centralt för att individen 

ska acceptera och lära känna dess arbetsplats.  Tydlig struktur, inskolning och god 

kommunikation kan leda till att den nyanställda upplever mindre stress och ångest inför att 

börja arbeta inom verksamheten. Under kriser, specifikt Covid-19 pandemin, finns det 

däremot hög risk för att stressnivån hos individer ökar. Under pandemin var information om 

hur organisationen arbetar för att minska smittspridning samt vad verksamheten gör för att 

främja arbetshälsa vid distansarbete av hög prioritet. Vidare var det centralt att möjliggöra för 

individen att skapa sociala relationer tidigt, då social isolering på grund av pandemin 

påverkade den allmänna hälsan negativt. Därav kan introduktion till virtuella 

kommunikationskanaler och möten med kollegor öka chansen att individen trivs på sin nya 

arbetsplats. Slutligen är det särskilt viktigt att upprätthålla struktur under kriser. Att arbeta 

virtuellt, och dessutom hemifrån, under Covid-19 ställde både krav på organisation samt 

individ. Introduktion till nya system, utbildning i den digitala teknik som används, beskrivning 

av nya arbetsformer, regelbunden kommunikation samt uppföljning är därför 

rekommendationer för vad organisationer bör göra för att skapa struktur under en 

ostrukturerad, kritisk period såsom pandemin. (Scott et. al., 2021) 

 

Connect people  

Scott et. al. (2021) redogör för att fokus på social onboarding blev allt viktigare under Covid-

19 pandemin. Social onboarding innefattar de sociala aspekterna av onboarding såsom att 

förstå och adaptera kultur samt skapa relationer. Varför detta blev viktigare under pandemin 

har dels att göra med upplevd social isolation samt känslor av ensamhet vid distansarbete, dels 

att det kan vara utmanande att skapa sociala relationer via digital teknik (Scott et. al., 2021). 

Informella träffar samt informell socialisation sker nästintill automatiskt under normala 
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omständigheter, exempelvis vid kafferaster eller småprat mellan möten. Digital teknik och 

virtuellt arbete kan försvåra dessa spontana samtal, men även relationsbygge eftersom fysisk 

kommunikation försvinner. Att läsa av gester samt kroppsrörelser är en central del av att lära 

känna en person. Vidare har forskning visat att det kan vara svårare att bygga tillit mellan 

individer vid virtuellt distansarbete (Hunsaker & Hunsaker, 2008; Zhang, 2016).  

För att hantera dessa utmaningar samt minska risken för att den nyanställda upplever sig 

vara en outsider är det viktigt att ha regelbundna check-in möten, planera in virtuella möten 

med relevanta personer, förse anställda med en “buddy”, informera om policys för hur 

kommunikationen mellan kollegor och chef ska ske via digital teknik och introducera den 

nyanställda till informella kommunikationskanaler. Även den informella kommunikationen 

samt de informella träffarna måste planeras i högre utsträckning vid virtuellt arbete, såsom att 

boka in regelbundna virtuella kafferaster i samtliga anställdas scheman. Detta för att skapa 

möjligheter för anställda att lära känna varandra på ett mer personligt plan, snarare än att lära 

känna varandra som kollegor under formella möten. (Hunsaker & Hunsaker, 2008; Scott et. 

al., 2021) 

 

Continue adapting 

Under omvälvande perioder såsom Covid-19 pandemin, ställs verksamheter på prov och i flera 

fall krävs fundamentala förändringar. Att digitalisera onboardingprocessen är utmanande på 

flera sätt, men det skapar också möjligheter. Efter en krisperiod är det därför viktigt att 

reflektera över lärdomar samt använda dessa för att förbättra det nuvarande läget. Scott et. al. 

(2021) redogör för att verksamheter bör anta en iterativ inställning till sitt onboarding-

program för att dels effektivisera processen, dels för att kunna hantera kriser bättre. Vidare 

bör utvärderingar och feedback-sessioner hållas regelbundet, med fokus på verksamhetens 

mål samt medarbetarnas upplevelser och behov. Slutligen är det centralt att ge beröm till 

personal och stötta individer både under samt efter en kris. (Scott et. al., 2021)  

2.3.2 Bauer’s 4C 

Bauer (2010) presenterar fyra konkreta nivåer som behöver tas i beaktning för att kunna 

analysera en onboardingprocess. Dessa fyra nivåer, även kallat de 4 C:na, kan ses som 

byggstenar som monteras ovanpå varandra och där alla fyra behövs för att kunna nå slutmålet; 

en effektiv onboarding. Nedan presenteras i enlighet med Bauer (2010) de fyra C:na och vad 

de representerar.  

 

Nivå 1 - Compliance  

Formell och explicit information är grunden i det som förmedlas till anställda i den lägsta 

nivån. Exempel på detta kan vara policys, regler och förhållningssätt inom och om 

organisationen.   

 

Nivå 2 - Clarification  

Den andra nivån uppnås när medarbetaren utvecklar en förståelse om sin nya arbetsroll och 

vad som förväntas av denne tack vare organisationens onboarding. 
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Nivå 3 - Culture  

När medarbetaren har insikt i formella likväl som informella aspekter av 

organisationskulturen, samt interna normer och värderingar är den tredje nivån uppnådd.   

 

Nivå 4 - Connection 

Den fjärde och högsta nivån kännetecknas av att medarbetaren skapat och upprätthåller vitala 

informations- samt sociala nätverk.  

 

Vidare beskriver Bauer (2010) att sättet en organisation arbetar med ovanstående nivåer 

kommer att vara avgörande för vilken av följande kategorier, eller strateginivåer, 

organisationen tillhör; passiv onboarding, high potential onboarding eller proactive 

onboarding. Strateginivå kan beskriva onboardingens omfattning och påverkan. Påverkan 

innebär i detta fall huruvida onboardingprocessen leder till positiva eller negativa resultat för 

organisationen samt individen. 

 

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

Av alla organisationer är det cirka 30% som endast uppfyller kriterierna för en passiv 

strateginivå enligt Bauer (2010). Dessa organisationer koordinerar det praktiska som den 

anställde behöver men utelämnar ofta informella och sociala aspekter av arbetsplatsen samt 

yrkesrollen. Detta riskerar att leda till negativa konsekvenser för både individ och organisation. 

I en organisation vars onboardingprocess når nivån high potential finns en strategi som 

involverar flera delar av verksamheten och inkluderar sociala aspekter och 

organisationskultur. Ungefär hälften av alla organisationer tillhör denna kategori och endast 

20% når den högsta strateginivån för onboarding (Bauer, 2010). En proactive onboarding 

utmärks av att alla ovan beskrivna byggstenar inkluderas och skapar en slags synergi för både 

medarbetare och organisation där alla aspekter, formella likväl som informella, ses som en del 

av onboardingprocessen (Bauer 2010).  

2.4 Utmaningar med digital onboarding 

En digital onboardingprocess skapar flertalet utmaningar såsom att förmedla kultur, 

värderingar och normer via digital teknik (Scott et. al., 2021). Dessutom riskerar det att 
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försvåra och försvaga sociala. Zhang (2016) redogör för att sociala relationer och nätverk kan 

vara svårare att bygga upp och upprätthålla i ett virtuellt kontor (eng. virtual office) eftersom 

tillfällen för social interaktion blir färre. Dessutom menar Zhang (2016) att kollegor som 

kommunicerar genom digital teknik går miste om sociala signaler i form av kroppsspråk, 

tonläge och andra former av indirekt kommunikation vilket kan försvåra relationsbyggande. 

Bauer (2010) menar att den nyanställda själv måste vara aktiv under onbordingsprocessen för 

att skapa tillfällen för relationsbyggande med kollegor genom att exempelvis vara aktiv i 

gruppaktiviteter, delta på kafferaster eller luncher. När informella sociala sammanhang såsom 

dessa genomförs digitalt försvåras relationsbyggande till följd av den bokstavliga och bildliga 

distansen som skapas när människor kommunicerar digitalt snarare än ansikte mot ansikte 

(eng. face to face) (Zhang 2016).  
Utöver detta redogör Zhang (2016) för att det finns högre risk för misskommunikation när 

personer skriver eller kommunicerar via digital teknik (eng. electronic communication).  Även 

djupet samt tätheten av informationen (eng. information richness) riskerar att försämras, 

vilket gör att kunskapsdelning och förståelse för den andra personens mening hämmas. Som 

tidigare nämnt blir indirekta former av kommunikation svårare att förmedla och tolka genom 

digitala verktyg vilket ytterligare kan försvåra informationsöverföring och öka risken för 

misskommunikation. (Zhang, 2016)  

Konsekvenserna av begränsade möjligheter för relationer i kombination med försvårad 

kunskapsdelning och kommunikation kan leda till lägre grad av engagemang (eng. 

commitment) gentemot verksamheten. Vidare kan produktiviteten minska och tilliten mellan 

kollegor kan försämras. Långsiktigt riskerar detta att leda till en ökad personalomsättning då 

nämnda aspekter är viktiga faktorer för medarbetarens arbetstillfredsställelse. (Zhang, 2016) 

2.5 Anpassning av onboarding-program 

Covid-19 har lett till en accelererad digitalisering då hemarbete och krav på social distansering 

har lett till ökad användning, i vissa fall ett beroende, av digitala tekniker. Howe et. al. (2021) 

redogör dessutom för att Covid-19 och dess konsekvenser lett till flertal paradigmskiften, vilka 

påverkar hur framtida organisationer strukturerar arbete samt hur individer uppfattar sitt 

arbete. Möjligheter med distribuerat arbete och förändrad attityd gällande karriär samt 

jobbsäkerhet är några av de trender som framkallats under pandemin. Howe et. al. (2021) 

menar att förmågan att anpassa verksamheten utefter dessa skiften kommer att påverka 

huruvida organisationen ses som en attraktiv arbetsplats eller inte. Även Malhotra (2021) 

redogör för att verksamheters förmåga att hantera krav på flexibilitet är avgörande för 

huruvida anställda väljer att stanna eller lämna företaget. Flexibilitet innebär i detta fall att 

kunna välja var arbetet kan utföras samt när (Malhotra, 2021).  

Då onboarding dels syftar till att behålla nyrekryterad kompetens, dels minska avhopp, är 

det viktigt att förstå den anställdes förväntningar. Detta för att förse individen med rätt 

verktyg, utbildning, information och relationsstärkande aktiviteter. Vidare är det viktigt att 

den anställda känner sig välkommen, inkluderad och värdefull för organisationen. Med andra 

ord, att den nyanställda upplever sig vara en insider i slutet av onboardingprocessen. 

Nyrekryterad personal förser dessutom verksamheter med ny kunskap och nya perspektiv, 

vilka skapar möjligheter för att utveckla samt förnya organisationen. Således är det av vikt att 
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organisationen värdesätter denna kompetens samt utför aktiviteter som främjar den 

nyanställdas potential redan från start. Att möta behov och anpassa onboardingprocessen 

utifrån individen kan därför leda till ökad produktivitet, trivsel och framgång. (Chillakuri, 

2020)  

Det är särskilt viktigt med en välarbetad onboardingprocess inom IT-branschen, då 

personalomsättningen är högre inom denna sektor i jämförelse med andra verksamhetsgrenar 

(Sharma & Stol, 2020). Sharma och Stol (2020) redogör för att systemutvecklare besitter 

mycket eftertraktad kompetens samt att denna yrkesgrupp kräver särskild inskolning, vilket 

gör att onboardingen kräver särskilda element. Utöver inskolning av organisationskultur samt 

arbetsuppgifter, är det viktigt att den anställda lär sig och tar sig an organisationens egna 

programmeringsspråk under onboarding. Vidare utvecklas ny digital teknik i snabb takt, vilket 

innebär att specifik kunskap kan bli utdaterad. Således behöver både organisationer och 

anställda inom IT-branschen anpassa sig för att inte bli utkonkurrerade, vilket innebär att även 

inskolning under onboardingprocessen behöver justeras ofta. Det betyder också att 

nyanställda ställer högre krav på att verksamheten och dess förmåga att kontinuerligt 

utvecklas. Om dessa krav inte uppfylls finns det hög risk att den anställda lämnar 

organisationen. (Sharma & Stol, 2020) 

Chillakuri (2020) redogör för att rekrytering och onboarding av generation Z är särskilt 

utmanande för verksamheter. Det beror dels på att denna grupp är digitalt tänkande individer 

vilka aldrig växt upp utan Internet, dels på att deras preferenser gällande arbete och inlärning 

skiljer sig gentemot föregående generation (millennials). Urick (2020) beskriver att olika 

generationer dessutom har olika språk- samt lärstilar, vilket påverkar inlärning samt 

kunskapsdelning. Litteratur beskriver att den yngre generationen föredrar att ta in 

information via digitala tekniker och under mer flexibla omständigheter. Detta till skillnad från 

den äldre generationen, som har mer erfarenhet av traditionell envägskommunikation vid 

lärande (Chillankuri, 2020). Urick (2020) redogör vidare för att olika generationers lärstilar 

samt kommunikationsvanor kan skapa negativa konsekvenser då missförstånd uppstår lättare. 

Detta är även kopplat till digitalt lärande och digital kunskapsdelning, då information i 

textform innehåller mindre fysiska signaler. De fysiska signalerna såsom ögonkontakt och 

gester kan vara indikationer på hur budskap förmedlas samt tas emot (Zhang, 2016). 

Den yngre generationen har vidare högre krav på att organisationen använder relevant och 

användarvänlig teknik, men även att det finns en förståelse för att personliga och fysiska träffar 

fortfarande är av vikt. Chillakuri (2020) beskriver att digital teknik kan göra det lättare att 

kommunicera över distanser, men att generation Z föredrar fysiska träffar för att skapa 

relationer och lära känna andra på ett mer personligt plan. Malhotra (2021) redogör däremot 

för att Zoom-trötthet är ett fenomen som påverkat en stor del av anställda kunskapsarbetare 

under pandemin. Därav är det fler än den yngre generationen som föredrar att blanda digitalt 

arbete med fysiska möten samt träffar (Malhotra, 2021).  
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3. Metod 

3.1 Val av metod 

Hjerm et. al. (2014) redogör för att det är centralt att ha teoretisk förståelse och kunskap 

om tidigare forskning vid problemställningsfasen. Efter insamling och genomläsning av 

litteratur menar vi att det finns en tydlig kunskapslucka, vilket är det identifierade 

problemområdet. Vidare menar vi att det finns en brist på forskning om hur onboarding med 

digitala inslag upplevs av anställda under samt efter pandemin. Att identifiera detta kan bidra 

till lärdomar, vilka kan ligga till grund för framtida utformning av digitala onboarding-

program. Således formulerades syftet; att undersöka och fördjupa förståelsen för 

onboardingprocesser, med särskilt fokus på vilka möjligheter och utmaningar en onboarding 

med digitala inslag kan medföra. 

Efter problemställningsfasen konstrueras studiens design, vilket innebär att metod samt 

datainsamlingsmetod formuleras (Hjerm et. al, 2014). En kvalitativ forskningsmetod 

användes för att fördjupa förståelsen för fenomenet onboarding med digitala inslag. Detta 

innebär att datainsamling, bearbetning samt analys utgick från principer inom kvalitativ 

forskning. Valet av metod baserades på ansatsen att förstå hur fenomenet upplevs av olika 

individer samt vilka specifika utmaningar och möjligheter som den digitala onboardingen 

medför i den specifika kontext som studerats. Kvantitativ forskning kan användas för att både 

förklara och förstå ett fenomen (Hjerm et. al., 2014). Däremot argumenterar vi för att en bred, 

djup och nyanserad förståelse av digital onboarding hade varit svårare att erhålla med 

kvantitativ metod. Således valde vi att genomföra semistrukturerade intervjuer där 

respondenten hade möjlighet att ge rika beskrivningar, medan intervjuaren hade möjlighet att 

ställa följdfrågor.  Hjerm et. al. (2014) redogör dessutom för att intervjuer som 

datainsamlingsmetod samt textanalys av transkriberat intervjumaterial är typiskt för kvalitativ 

metod. Således menar vi att valet av metod var ändamålsenligt för studiens syfte. 

3.2 Datainsamling 

3.2.1 Litteratur 

I syfte att skapa en förståelse för det empiriska material som insamlats har relaterad forskning 

samlats in och sammanställts under avsnittet tidigare forskning. Vidare har litteratur använts 

för att skapa en förförståelse för fenomenet digital onboarding. Handledaren 

rekommenderade att samla in mycket information vid start, vilket var värdefullt för 

identifiering av ett kunskapsgap samt för att ge studien riktning. Således påbörjades 

datainsamling av litteratur vid kursens start. Vidare har ny information sökts under tiden som 

studien genomförts då resultat, tolkning samt analys bör ha koppling till relevant forskning 

(Westlund, 2019).  

Den relaterade forskningen består främst av vetenskapliga artiklar och konferensrapporter. 

Dessa har hittats genom systematiska sökningar på nyckelord i databaser. Google Scholar, 

ACM och Umeå universitets söktjänst har använts för att hitta relevant forskning. Nyckelord 

och fraser grupperades i fyra olika grupper; onboarding/socialisation, digital onboarding, E-

lärande, distansarbete under covid-19. Grupperingarna fylldes med nyckelord såsom digital 

onboarding, socialisation, virtual context, learning, adapting culture och covid-19 
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workplace. Enkla sökningar gjordes till en början och därefter användes avancerade sökningar 

där asterisk, citattecken, söksträngar och placering av fras (exempelvis i abstract eller i titel) 

användes. Vidare avgränsades sökningarna eftersom vi ansåg att det var viktigt att 

forskningsartiklar hade granskats av andra forskare - att de var peer-reviewed. Detta för att 

använda godkänd forskning med hög kvalité.  

Vi har även gjort kedjesökning av relevant forskning samt litteratur. DiVA har använts för 

att hitta tidigare studentuppsatser som berört digital onboarding. Syftet med att ta del av dessa 

artiklar var dels att identifiera ett kunskapsgap, dels för att identifiera relevant forskning inom 

ämnet onboarding. En del av de artiklar som hittats via Google Scholar och biblioteket innehöll 

dessutom samma referenser, vilket vi ansåg vara en indikation på att referensen innehöll 

värdefull information samt att informationen var av hög kvalité.  

För att säkerställa att litteraturen var av relevans utformades en del kriterier; artiklar som 

berör digitala aspekter av onboarding bör inte vara äldre än tio år. Detta för att tekniska 

lösningar utvecklas i snabb takt och således kan äldre litteratur vara irrelevant. Därav gjordes 

avancerad sökning baserat på utgivningsår. Artiklar som däremot berör onboarding som 

koncept eller individuella lärstilar kunde vara äldre än tio år. Individers lärstilar, onboarding 

och socialisering är välstuderade fenomen, vilket innebär att det kan finnas relevant litteratur 

som är äldre än tio år. För att säkerställa hög kvalité vid urval användes istället kriteriet antal 

citeringar.  

Slutligen har metodböcker från tidigare kurser använts för att stödja tillvägagångssätt samt 

för att kunna beskriva metodval på ett välgrundat sätt. Dessa böcker har rekommenderats av 

lärare samt handledare och således menar vi att litteraturen är aktuell samt befogad.  

3.2.2 Urval 

Den organisationen vi studerat valdes utifrån flertal kriterier. Det var ändamålsenligt för 

studien att kontakta en verksamhet som arbetar med onboarding på ett strategiskt sätt, vilket 

den aktuella organisationen gör. Vidare var det av vikt att onboarding-programmet innehöll 

digitala delar då studien skrevs inom ämnet informatik. Vårt intresse för IT-konsultyrket 

gjorde även att valet av verksamhet avgränsades. Detta är en ytterst subjektiv åsikt, men vi 

argumenterar för att detta är en yrkesgrupp som växer och således kan studien bidra med 

värdefulla insikter. Vidare har tidigare forskning visat att onboarding av software developers 

är centralt då risken för drop-outs är större inom IT-branschen, jämfört med andra 

yrkesgrupper (Sharma & Stol, 2020). 

Inom organisationen gjordes två olika urval, vilket bildade två urvalsgrupper. Den första 

urvalsgruppen består enbart av organisationens People and Culture Manager, vilket även var 

vår kontaktperson under hela arbetet. Detta urval var strategiskt och målinriktat då denna 

person är väl insatt i onboardingprocessen; hen besitter kunskap gällande hur onboarding-

programmet planerats, strategin bakom utformning, samt kunskap om de digitala verktyg som 

används för pre-boarding. Att få denna information var centralt för att få en förförståelse för 

vilka steg samt aktiviteter medarbetarna genomgått under onboardingen. Vidare 

rekommenderade organisationens grundare att vi skulle kontakta denna person, då hen 

besitter kompetens inom området som skulle studeras. Det var således ändamålsenligt att 

regelbundet kontakta samt att genomföra en mer djupgående informantintervju med denna 

person.  
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Vi genomförde även ett strategiskt urval av medarbetare. Detta var möjligt då 

urvalskriterier formulerades av oss; personen ska ha genomgått en onboarding med digitala 

inslag, personen bör vara en IT-konsult och personen ska ha anställts under eller efter Covid-

19 pandemin. Eftersom vi inte hade tillgång till uppgifter om vilka som anställts när inom 

organisationen, gjordes urvalet med hjälp av kontaktpersonen. I praktiken innebar det att vår 

kontaktperson dels undersökte vilka personer som uppfyllde studiens kriterier, dels vilka som 

var tillgängliga för intervju. Därefter skickades sex medarbetares kontaktuppgifter till oss, 

vilka utgjorde studiens andra urvalsgrupp. Av de sex personer som kontaktades för intervju 

svarade enbart fem, vilket innebär att fem intervjuer bokades. Av de fem medarbetare som 

intervjuades var fyra IT-konsulter och en hade titeln Rekryterare. Eftersom det enbart var ett 

bör-krav att intervjua IT-konsulter ansåg vi att det var värdefullt att genomföra en intervju 

med rekryteraren. Vi anser att fem upplevelser ger en bredare förståelse än fyra.   

Vidare användes Umeå universitets officiella samtyckesblankett (se bilaga 1) för att 

säkerställa att respondenterna var förberedda på att bli inspelade samt bidra med personliga 

upplevelser. Således gjordes en slags gallring i syfte att uppnå de forskningsetiska aspekterna 

(Vetenskapsrådet, 2011) samt för att följa GDPR-lagen.  

3.2.3 Intervjuer  

Fem medarbetarintervjuer och en informantintervju genomfördes via Microsoft Teams. 

Kommunikationsplattformen ansågs lämplig av oss eftersom studien genomfördes på distans. 

Vidare gav videosamtalen mer utrymme för tolkning av kroppsspråk och ansiktsuttryck, 

jämfört med en telefonintervju. Varje intervju bokades i Microsoft Teams efter en första 

kontakt med respondenterna via mail. Ljudinspelning användes under samtliga intervjuer för 

att samla in data inför transkribering. Vi valde att inte spela in video då vi ansåg att det fanns 

en risk för obehag och känsla av övervakning. Vidare menar vi för att kroppsuttryck och gester 

kan dokumenteras via anteckningar.  

3.2.4 Intervjuguider 

En intervjuguide konstruerades inför informantintervjun (se bilaga 2). Denna bestod av 

mindre öppna frågor då syftet var att få generell information och en övergripande inblick i 

organisationens onboarding-program, snarare än att fånga upplevelser och rika beskrivningar. 

Utefter vår kunskap från tidigare forskning om onboarding och vilka aktiviteter en effektiv 

onboarding bör innehålla, konstruerade vi frågor. Vidare ställdes frågor om digitalisering av 

processen samt hur organisationen arbetat under Covid-19. Detta då vi ansåg att pandemin 

spelar en stor roll för hur onboarding-programmet planerades samt genomfördes under åren 

2020–2021.  

Däremot hade vi en begränsad förståelse för organisationen vid utformning av 

intervjuguiden och således ställdes få, men stora, frågor. Baserat på vad kontaktpersonen 

beskrev ställdes följdfrågor och således är dessa inte nedskrivna i intervjuguiden. 

En intervjuguide konstruerades även inför de semistrukturerade intervjuerna (se bilaga 3), 

vilken var disponerad efter centrala teman och kategorier. Dessa teman baserades på tidigare 

forskning om onboarding samt utefter de 4 C:na som presenteras av Bauer (2010). Vidare 

baserades frågorna på den kunskap som vi fått om organisationens onboarding-program 

under informantintervjun. Frågorna under varje tema är av öppen och generell karaktär då vi 
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inte ville leda respondentens svar, utan snarare fånga deras initiala reaktion samt upplevelse. 

Dessa frågor användes även som stöd för att ge intervjun riktning och bibehålla fokus på 

studiens frågeställningar. Samtidigt var det viktigt att skapa utrymme för eventuella 

följdfrågor och klargöranden av tolkning under intervjuerna. Vi valde därför att skriva ner 

eventuella följdfrågor under varje öppen fråga för att kunna djupdyka i respondentens 

redogörelse och samtidigt kunna samla in material som är av relevans för studien.  

Inledande och avslutande frågor konstruerades, i syfte att kartlägga respondenternas 

bakgrund samt för att kunna sammanfatta intervjun. Kvale & Brinkmann (2014) menar att 

inledande frågor kan användas som mjukstart, vilket kan göra respondenten mer bekväm med 

situationen. De inledande frågorna är därför av en mer stängd karaktär och enkla för 

respondenten att besvara, då vi inte ville starta intervjun med beskrivning av upplevelser eller 

känsliga situationer.    

Att avsluta en intervju på ett abrupt sätt kan riskera att respondenten känner sig 

exploaterad (Kvale & Brinkmann, 2014). Därav valde vi även att inkludera avslutande frågor i 

intervjuguiden, vilka är av mer generell och reflekterande karaktär. Syftet med frågorna är dels 

att ge oss möjlighet att sammanfatta och verifiera tolkningar på ett bra sätt, dels för att ge 

respondenten möjlighet att fundera över det som sagts under intervjun.  

3.2.5 Informantintervju 

Informantintervjun genomfördes med organisationens People and Culture Manager, vilket 

även var vår kontaktperson under studiens gång. Intervjun genomfördes innan 

medarbetarintervjuerna och tog cirka 25 minuter. Syftet med denna intervju var att skapa en 

mer korrekt förförståelse samt få en första inblick i hur organisationen arbetat med 

digitalisering av deras onboarding-program. Westlund (2019) menar att en förförståelse är 

viktig vid tolkningsarbetet. Vidare menar hon att förförståelse via litteratur och information är 

centralt för att hålla tolkningen av datan i schack, det vill säga att minska risken för att 

forskarens individuella åsikter påverkar tolkningen (Westlund 2019). Även om tidigare 

forskning bidrog med kunskap om fenomenet onboarding, vilket användes under 

tolkningsarbetet, menar vi att informantintervjun bidrog med en förförståelse för den specifika 

kontexten. Detta hjälpte det oss att sätta oss in i medarbetarnas situation redan innan 

intervjun. Vidare var det värdefullt för att kontextualisera redogörelser under analysarbetet.  

3.2.6 Semistrukturerade intervjuer 

Då respondenterna har olika titlar och har anställts vid olika tillfällen har deras upplevelser 

skiljts åt. R2 var bland annat den enda som genomgick de senare delarna av onboarding-

programmet på distans. Vidare var onboarding-programmet strukturerat på ett annat sätt för 

R4. Dessa skillnader är av vikt att presentera för att förstå samt tolka resultatet. Därav har en 

tabell med anställning och titel sammanställts. 
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Respondent R1 R2 R3 R4 R5 

Anställning Juli 2021 Juni 2020 Juni 2021 Augusti 2021 Juli 2021 

Titel IT-konsult IT-konsult IT-konsult Rekryterare IT-konsult 

Figur 2.0 - Kartläggning av respondenternas bakgrund. 

Valet att genomföra semistrukturerade intervjuer med medarbetarna baserades på syftet att 

fånga respondenternas upplevelser samt rika beskrivningar av onboarding med digitala inslag. 

Före intervjun fördes mailkontakt med respondenterna. Det första mailet syftade till att ge en 

kort introduktion till studien samt förklara syftet med varje intervju. I samråd med 

respondenterna bokades tid för intervju i Microsoft Teams. Minst två dagar innan 

intervjutillfället skickades ett ytterligare mail, vilket innehöll information om de teman som 

skulle beröras under intervjun samt Umeå universitets officiella samtyckesblankett.  

Utförandet varierade i hög grad då eventuella följdfrågor baserades på vad respondenten 

svarade. Intervjuerna tog mellan 25–45 minuter. Vi växlade rollen som intervjuare i syfte att 

fördela arbetsuppgifterna jämnt samt för att träna på att agera intervjuare.  

Varje intervju började med en kort repetition av studiens syfte samt en presentation av oss. 

Därefter informerades respondenten om att inspelning kommer starta. De inledande frågorna 

ställdes och här gavs respondenten möjlighet att utveckla egna åsikter om onboarding-

programmet. En del respondenter förklarade mer än andra, vilket avgjorde hur snabbt och i 

vilken ordning vi ställde de nästkommande frågorna. Därefter ställdes konkreta frågor om 

respondentens upplevelse av onboarding-programmets olika delar. Slutligen ställdes de 

avslutande frågorna. I slutet på intervjun var det dessutom viktigt att tacka respondenten för 

deltagande och ge utrymme för spontana frågor eller funderingar som dykt upp under 

intervjun. Här framkom mycket egna åsikter, vilka presenteras i resultatet. 

3.2.7 Övriga datakällor 

Mail och kontakt med organisationens People and Culture Manager har skett kontinuerligt 

under arbetet. Detta för att ha möjlighet att ställa kompletterande frågor angående 

onboardingprocessen samt för att säkerställa att studien genererar värde för organisationen.  

En observation gjordes även av Learnster, vilket är den lärplattform organisationen 

använder under sin pre-boarding. Observationer kan användas både vid kvalitativ samt 

kvantitativ forskning. Vid kvalitativ forskning utförs observationer oftast för att förstå ett 

fenomen (Thornberg & Forslund Frykedal 2019). I denna studie bidrog observationen med en 

förförståelse för hur organisationen använder digitala verktyg i sitt onboarding-program, samt 

för vad medarbetarna gjorde under sin första tid som anställd. Observationen bidrog dessutom 

till en mer djupgående förståelse samt rikare bild av pre-boarding-programmet. Anteckningar 

gjordes vid observationen, vilka utgjorde ytterligare textmaterial att analysera samt tolka 

resultatet.  
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3.3 Analysmetod 

Intervjuerna spelades in och transkriberades till text, vilket sedan tolkades utifrån tidigare 

forskning samt kompletterande information. Enligt Hjerm et. al. (2014) är textanalys, såsom 

analys av transkriberat intervjudata, typiskt vid kvalitativ forskning. Vidare finns det flertal 

olika metoder samt modeller för att kvalitativt analysera text. I detta fall gjordes en tematisk 

analys, vilken utgick från det Hjerm et. al. (2014: 36) presenterar som “den kvalitativa 

analysprocessen”.  Processen startar med kodning och reduktion, vilket följs av tematisering 

och slutligen presentation samt summering. Gemensamt för all kvalitativ analys är att 

processen är iterativ. Detta innebär att de tre stegen inom processen för bearbetning samt 

analys kan göras flertal gånger, utan någon särskild ordning (Hjerm, et. al., 2014). I denna 

studie har det iterativa tankesättet använts för att skapa flertal strukturer i texten, vilket vi 

menar givit flera perspektiv och således en bredare förståelse.  

3.3.1 Kodning 

Bearbetning av text gjordes först utifrån koppling till studiens frågeställningar. Utsagor 

markerades med olika färger för att skilja dess kopplingar åt. Gult representerar upplevelse, 

grönt representerar hur onboarding-programmet var uppbyggt, medan blått representerar 

utmaningar och möjligheter med digitala verktyg under onboarding.  

 

Figur 3.0 - Exempel på första färgkodning av transkriberad intervju. 

Syftet med denna kodning var att reducera texten, det vill säga skapa en struktur i den stora 

mängd data som producerats. Detta var vidare hjälpsamt för att bibehålla rätt riktning, med 

målet att uppfylla syftet samt besvara frågeställningarna.  

Efter första bearbetningen gjordes ytterligare en kodning, vilken baserades på avsikten att 

finna återkommande samt meningsbärande segment. Meningsbärande innebär i detta fall 

huruvida orden förmedlar en stark upplevelse eller om vi tolkat att innehållet var 

betydelsefulla fynd för resultatet. Markering av text användes för att identifiera vilka utsagor 

som återkom i flertal transkriberingar. 

3.3.2 Tematisering och presentation 

När reduktion gjorts av den stora insamlade datamängden, var det värdefullt att skapa teman. 

Detta gjordes genom att jämföra koder samt identifiera relationer mellan olika utsagor. 

Analysarbetet genomfördes även under tematisering med syftet att finna kopplingar och 

mönster i datamaterialet. Eventuella kopplingar gjordes till syfte samt tidigare forskning. 

Tolkning av material är centralt vid kvalitativ analys, vilken bör utgå från både forskarens 

erfarenhet samt utifrån studiens teoretiska utgångspunkt (Hjerm, et. al., 2014). I denna studie 

gjordes tolkning utifrån den teoretiska referensram som presenteras under tidigare forskning, 

samt utifrån den förförståelse som vi byggt upp under studiens gång. Slutligen valde vi även 
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att ta stöd från den hermeneutiska cirkeln vid analys av materialet. Det innebär att tolkning 

görs flertal gånger, utifrån flera olika referensramar, för att fördjupa förståelsen samt bekräfta 

tolkningen (Fejes & Thornberg, 2019). I denna studie tolkades materialet därför flertal gånger 

och insamling av data samt jämförelse med tidigare forskning gjordes kontinuerligt.  

Tematisering görs delvis för att forskaren ska få en överblick av centrala teman i texten, dels 

för att underlätta presentation av resultatet (Hjerm et. al., 2014). De teman som konstruerades 

baserades på den andra kodningen. Återkommande segment som vi ansåg hade betydelse för 

studiens resultat samt hade en koppling till studiens syfte är grunden för kategorierna. Initialt 

skapades fem teman: Onboarding-programmets uppbyggnad, praktiskt lärande, digitala 

verktyg för lärande, organisationskultur och sociala relationer. Vid summering och 

presentation av resultatet ansåg vi däremot att underkategorier var värdefullt under det sista 

temat och därför ändrades benämningen av temana. Thornberg och Frykedal (2019) redogör 

för att skapandet av kärnkategorier samt underkategorier är en vedertagen metod för att 

identifiera centrala teman i texten. Därav gjorde vi en ny tolkning och jämförde olika utsagor 

med varandra, vilket gav ett nytt perspektiv på resultatet. Exempelvis var det värdefullt att 

skilja på formella samt informella sociala relationer, då detta var något som många 

respondenter beskrev.  

Vidare konstruerades ytterligare ett tema, med fokus på medarbetarnas generella åsikter 

samt det vi tolkar som studiens fynd. Motivet bakom detta tema var att lyfta upplevelser och 

åsikter som vi ansåg var meningsbärande, men som inte gick att placera under ett redan 

existerande tema. Innehållet består dels av helt nytt material vilket vi fann intressant, dels av 

utsagor som är möjliga att placera under flertal teman.  

  

Tema Kod  Citat  

Onboardingprogrammets 

uppbyggnad 

Pre-boarding, Bootcamp, 

Onboardingdagen, Projekt, 

Utvärdering, Introduktion 

“Och sen hade vi också några månader 

efter jag hade börjat där en onboarding 

eller vad man ska säga på plats typ alla 

vi som hade börjat det senaste halvåret 

eller så.” -R3 

Formellt  

planerade 

nätverksprocesser 

Buddy, Workshop, Möten 

för att nätverka, 

Videopresentation 

“Supertrevligt att du faktiskt får 

mötena, du får den dedikerade tiden att 

lära känna folk.” (R4) 

Figur 4.0 - Exempel på hur tema, kod och citat hänger samman. 

Vi fick slutligen fram sju övergripande teman, vilka även presenteras i resultatet och används 

som disposition för analys. Dessa är: Onboarding-programmets uppbyggnad, Upplevelser av 

praktiskt lärande, Digitala verktyg för lärande, Förmedling av organisationskultur, Formellt 

planerade nätverksprocesser, Informellt och spontant nätverkande och Åsikter om 

onboarding-programmet.  
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3.4 Etiska överväganden 

Etik är ett kritiskt moment vid forskning, både för att säkerställa studiens kvalitet och för att 

bidra till att etiska normer inom samhället bibehålls (Vetenskapsrådet, 2011). Enligt 

Vetenskapsrådet (2011) finns det särskilda etiska aspekter som skall följas; samtycke, 

information, konfidentialitet och nyttjande. 

Vi anser att den etiska aspekten information har uppfyllts eftersom deltagarna i studien har 

fått ta del av ett följebrev (se bilaga 4) där syfte och studiens kontext presenterats. Det gjordes 

även tydligt att organisationen samt respondenten kommer förbli anonym i studien. 

Följebrevet skickades via mail innan tid för intervju bokades. Kvale och Brinkmann (2014) 

menar vidare att informerat samtycke är en av de etiska riktlinjer som bör följas vid en 

kvalitativ studie. Därav informerades samtliga respondenter om samtycke samt valet att 

avbryta deltagande via Umeå universitets officiella samtyckesblankett. Specifik information 

om datainsamling, inspelning av intervju, eventuell lagring av personuppgifter har även 

konkretiserats i blanketten. Vidare användes denna för att inhämta ett skriftligt samtycke. 

Slutligen innehöll blanketten information om universitets egen handläggningsordning för 

personuppgifter (GDPR) samt kontaktuppgifter till kursansvarig. Om en signerad blankett inte 

erhölls av innan bokad intervju, av- eller ombokades denne. Således har även aspekten 

samtycke uppfyllts.  

Konfidentialitet har informerats till studiens deltagare och även uppfyllts då insamlade data 

enbart använts i forskningssyfte. För att säkerställa att ingen extern part använt eller fått 

tillgång till datan har inspelningarna lagts i ett låst Team på Microsoft Teams. Detta baserades 

på en rekommendation från kursansvarig och universitetet. Inspelningar har dessutom 

raderats efter att transkribering samt bearbetning av data genomförts. Denna redogörelse 

beskriver även att aspekten nyttjande uppfyllts. 

3.5 Metoddiskussion 

Våra semistrukturerade intervjuer möjliggjorde insamling av djupa redogörelser och utförliga 

svar från få respondenter (Fejes & Thornberg, 2019). Att agera intervjuare under 

semistrukturerade intervjuer kan däremot vara utmanande eftersom en dels måste fokusera 

på att få centrala frågor besvarade, dels ha möjlighet att lyssna på respondenten och anpassa 

frågor utifrån individens redogörelse. För att kunna agera lyhört var det därför centralt att ha 

möjlighet till inspelning av varje intervju. Vidare kan det vara fördelaktigt att vara ha två 

personer närvarande vid intervjun, där en fokuserar på respondenten medan den andra 

antecknar. Att anteckna under intervjun kan underlätta själva transkriberingsarbetet samt 

tolkning av känslor. Då vi valde att endast spela in ljud och inte video var det av vikt att en 

person antecknade eventuella gester och ansiktsuttryck under själva intervjun (Kvale & 

Brinkmann, 2014).   

Att få respondenten att känna sig trygg under en intervju är ytterligare en utmaning. Det 

finns nackdelar med att fler personer agerar intervjuare då respondenten kan känna sig 

övervakad och utsatt, jämfört med en situation där enbart intervjuaren och respondenten 

deltar. Detta gäller även för situationer där en person agerar intervjuare och en person är 

passiv samt antecknar. Det är således av vikt att informera respondenten om syftet med att en 

person antecknar och vidare redogöra för att det inte görs med dålig avsikt. Det är dessutom 
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viktigt att förklara syftet med inspelningen och informera om samtycke samt konfidentialitet. 

Det är slutligen av vikt att agera för att respondenten ska känna sig bekväm trots inspelning 

(Kvale & Brinkmann, 2014). Vi valde att inte spela in ljud eller video via Teams, då detta syns 

via skärmen under hela intervjun. En kan argumentera för att denna påminnelse kan hämma 

bekvämligheten eller känslan av att det är ett samtal där respondenten fritt kan berätta om 

subjektiva upplevelser eller känsliga ämnen. Vi valde istället att spela in via en extern enhet 

som placerades bredvid datorn, eftersom det inte syns för respondenten.  

Att genomföra virtuella intervjuer kan ha hämmat förståelsen och tolkningen av 

respondentens kroppsuttryck då enbart en del av personen syns. Detta är dels viktigt för att 

under intervjun förstå om respondenten är bekväm, dels efteråt för att analysera vilka utsagor 

som väckte mer känslor än andra (Kvale & Brinkmann, 2014). Back och Berterö (2019) menar 

att en känd plats för intervjun, såsom hemmet eller arbetsplatsen, är viktigt för att 

respondenten ska känna sig trygg. Vi menar därför att intervjuer på distans möjliggjorde att 

respondenten själv fick välja plats för intervjun. Vidare var det flertal respondenter som befann 

sig på kontoret när intervjun genomfördes, vilket kan ha varit positivt i den bemärkelse att det 

är en plats som påminner om kontexten för onboardingen. Således kan kontoret påminna om 

känslor och upplevelser som uppstod i samband med onboardingen.  

Ostrukturerade intervjuer hade säkerligen gett möjlighet till insamling av mer varierande 

beskrivningar och perspektiv på digital onboarding. Vidare hade ostrukturerade intervjuer 

kunnat ge mer utrymme till tolkning av respondentens känslor och beskrivningar, då 

respondenten styr samtalet i högre grad medan intervjuaren lyssnar och ställer följdfrågor 

baserat på det respondenten berättar. En ostrukturerad intervjumetod hade däremot kunnat 

försvårat besvarande av våra frågeställningar, eftersom intervjuaren har mindre kontroll över 

samtalet. Vidare finns det risk att glömma bort värdefulla och centrala frågor under 

ostrukturerade intervjuer. För att lyckas bör intervjuaren därför ha kompetensen att på ett 

diskret sätt ställa centrala frågor och samtidigt förmedla en känsla av att respondenten styr 

samtalet. Semistrukturerade intervjuer sågs därför som ett bättre alternativ för att säkerställa 

att frågeställningarna besvaras. (Hjerm et. al., 2014) 

Däremot kan en argumentera för att en kvantitativ metodansats skulle generera en större 

variation av upplevelser då urvalet oftast är större vid kvantitativ datainsamling. Vidare hade 

en kvantitativ metod kunnat möjliggöra att fler möjligheter samt utmaningar identifierats, 

vilket delvis är studiens syfte.  Samtidigt menar vi att det hade försvårat erhållandet av rika 

beskrivningar. Att använda enkäter istället för intervjuer hade även hämmat tolkning av 

känslor samt uttryck, vilket vi anser var centralt för att fånga en rik bild av respondenternas 

upplevelse. Slutligen hade en kvantitativ datainsamling i denna studie inte gett ett 

generaliserbart resultat, eftersom subjektiva upplevelser varierar från person och kontext 

(Hjerm, 2014). Således anser vi att det var mer värdefullt att genomföra kvalitativa intervjuer.  

Kontexten för denna studie är begränsad till en organisation samt dess onboarding-

program, vilket gör att resultatet och slutsatserna kan vara svåra att applicera i andra 

verksamheter. Återigen är syftet att bidra med fördjupad kunskap om digitala samt semi-

digitala onboardingprocesser, snarare än att bevisa en sanning eller presentera en 

generaliserad modell för effektiv digital onboarding. Som nämns ovan kan onboarding och 

inskolning se olika ut för olika yrkesgrupper. Sharma och Stol (2020) redogör för att software 
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professionals och anställda inom IT-sektorn tenderar att lämna organisationer i högre 

utsträckning, samt att de kräver specifik inskolning på grund av dess komplexa, varierande och 

snabbt förändrade arbetsuppgifter. Den snabbt förändrade arbetskontexten och ökad 

digitalisering inom denna bransch kräver således gedigen och kontinuerlig undersökning. Vi 

hoppas även att vår studie kan bidra med ny kunskap om onboardingprocesser med digitala 

inslag, vilka kan vara av värde för organisationer. 

En avgränsning som gjorts för denna studie är utsatt tid för varje intervju. I samråd med 

kontaktperson och handledare utsattes 30–45 minuter för varje intervju. Back och Berterö 

(2019) redogör däremot för att semistrukturerade intervjuer vanligtvis tar en till två timmar. 

Detta för att intervjun kan bli intensiv och väcka känslor hos respondenten, vilket kan dra ut 

på tiden då intervjuaren bör anpassa intervjufrågorna utifrån spontana händelser eller 

redogörelser. Vi menar dock för att intervjuguiden inte innehåller kontroversiella 

frågeställningar, vilket var avsiktligt då fokus låg på de digitala verktygen. Således kan en 

argumentera för att det fanns en liten risk för att starka eller obehagliga känslor skulle väckas 

hos respondenten. Om studien skulle avgränsats till att enbart studera sociala relationer 

kopplat till onboarding, hade intervjuguiden förmodligen innehållit fler känsliga ämnen såsom 

tillit, tillhörighet, gemenskap och eventuella maktrelationer.  

Ytterligare avgränsningar är urvalet samt antal respondenter. Urvalet av kontaktpersonen 

var strategiskt då denna person hade mycket insyn i utformning och planering av 

oboardingprocessen. Urval av medarbetare gjordes däremot inte direkt av oss, utan detta 

baserades på kontaktpersonens rekommendationer. En kan kritisera denna strategi då 

kontaktpersonen gjort en tolkning av vår förfrågan, vilket ökar risken för missförstånd. Hjerm 

et. al. (2014) redogör även för att det finns en källkritisk risk med ett sådant urval då 

rekommendationer kan göras utifrån egen avsikt, vilket kan hämma studiens avsikter. Således 

kan kontaktpersonen ha valt personer utifrån eget eller organisationens intresse, såsom att 

rekommendera medarbetare som explicit uttryckt att onboardingprocessen fungerade väl. Vi 

menar dock för att denna risk är ytterst liten eftersom organisationen anonymiserats.  

Antal respondenter har dels avgränsats utifrån den tid som vi hade avsett för att genomföra 

studien, dels utifrån vilka som svarade på inbjudan till intervju. Enbart sex medarbetare 

kontaktades och av dessa var fem tillgängliga för intervju. Vi argumenterar dock för att 

studiens syfte är uppfyllt då respondenternas upplevelser varierade, vilket gav en bredare 

förståelse.  

4. Resultat  

Resultatet presenteras nedan och är indelat efter de teman som utformades vid bearbetning 

och analys av data. Respondenterna kommer benämnas som R1, R2, R3, R4, R5 och 

Kontaktpersonen. 

4.1 Onboarding-programmets uppbyggnad  

Majoriteten av respondenterna beskriver att en digital pre-boarding via Learnster var det 

första steget i deras onboardingprocess. Här introduceras de till verksamhetens historia, 
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kultur, får virtuella presentationer av olika interna aktörer och en introduktion till 

organisationens arbetssätt.  

 

“Mycket information som man får ta del av där och mycket av den informationen i sin tur var 

utformad så att det skulle ge en introduktion till företaget, från mitt perspektiv i alla fall.” -R5  

 

Majoriteten av respondenterna beskriver ett Bootcamp som varade i fem veckor i starten av 

anställningen. Samtliga av de respondenter som genomgått ett Bootcamp gjorde det när resten 

av kontoret hade semester vilket tillät de nyanställda att vara på verksamhetens fysiska 

huvudkontor. Bootcampet beskrivs bestå till stor del av att lära sig programmeringsverktyg 

och andra praktiska aspekter av att arbeta som konsult i kundprojekt. 

 

“[…] man får lära sig massa om programmering. Och även att man går igenom olika projekt och lär 

sig jättemycket så man ska kunna komma ut och arbeta sen.” -R3 

 

Vidare beskriver respondenterna en workshop som ägde rum några månader efter de startat 

sin anställning. Under denna dag, där de fick välja ifall de ville vara på plats eller distans, fick 

nyanställda information om interna aktörer likväl som policys och organisationskultur.  

 

“Och sen hade vi också några månader efter jag hade börjat där en onboarding eller vad man ska 

säga på plats, typ alla vi som hade börjat det senaste halvåret eller så. Där vi gick igenom lite mer 

grundläggande värderingar och lite vad företaget strävar efter och vad som är viktigt för 

verksamheten [red.]” -R3 

 

Vår kontaktperson beskriver även att den nyanställda blir tilldelad ett projekt eller ett team, 

där de får arbeta med och öva på framtida arbetsuppgifter. Projektledare, seniora anställda 

samt kollegor agerar utbildare samt mentorer under denna period. Syftet med detta är att 

inskolningen ska anpassas utefter rollen samt att den nyanställda ska få lära av de som har 

expertis inom det området. Under informantintervjun beskrevs inte detta som en officiell del 

av onboarding-programmet. Samtidigt redogör kontaktpersonen för att det var ett viktigt steg 

för personen att bli bekväm i sin roll och utveckla självreglerat lärande.  

Ytterligare en del av onboarding-programmet är att lära känna kollegor samt 

organisationskulturen, vilket görs med hjälp av en Buddy. Vår kontaktperson berättar att syftet 

med en Buddy är att den nyanställda ska ha någon att fråga om mer informella samt mjuka 

delar, såsom bästa tid för kaffepaus eller vart i stan en ska luncha. Buddyn agerar som en slags 

informell mentor, vilken även kan hjälpa den anställde att knyta kontakter inom 

organisationen. 

 

“[…] en Buddy som informellt tar hand om en, få folk att känna sig hemma.” - Kontaktpersonen 

 

Slutligen berättar kontaktpersonen att onboarding-programmet utvärderas kontinuerligt via 

workshops med fokus på feedback, via Forms, i medarbetargrupper och under 

uppföljningssamtal med den anställdes chef. De formulär som skickas via Forms är fokuserade 
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på den fysiska och senare delen av onboarding-programmet. Kontaktpersonen beskriver att de 

inte utvärderar Learnster, utan att organisationen helst ser att den nyanställda gått igenom 

denna innan första arbetsdagen. Samtidigt utvecklas innehållet kontinuerligt. Organisationen 

har även nyligen lagt in fler digitala delar i onboardingprocessen, vilka liknar Learnster i deras 

flexibla uppbyggnad. Däremot redogör kontaktpersonen för att workshops, onboardingdagen 

och Bootcampet kommer fortsätta vara på plats. Hen menar att det är en fördel att diskutera 

samt arbeta praktiskt på kontoret i en mer traditionell miljö för att socialiseras och få en bra 

onboarding-upplevelse. Hen redogör även för att det är svårt att ge feedback via Teams. 

4.2 Upplevelser av praktiskt lärande 

Samtliga respondenter som genomgick Bootcampet menar att det hade en positiv påverkan på 

deras förståelse om verksamhetskulturen och praktiska moment som rollen skulle innebära. 

Vidare menar de flesta att Bootcampet förtydligade konsultyrket och gav en tydlig bild av 

arbetsrollen. 

 

“Jag skulle säga att jag var införstådd med det [rollen] redan efter de fem första veckorna där. Man 

fick ganska bra insikt i vad man skulle göra och de var ganska tydliga med att säga vad de förväntade 

sig av en och vad vi förväntas göra.” -R5 

 

Ytterligare ett praktiskt moment som respondenterna beskriver som mycket givande var de 

projekt som de fick börja med. En del började med ett internt projekt, medan andra fick gå 

direkt till ett kundprojekt. De seniora utvecklare som fanns med inom projektet beskrivs ha 

hjälpt de nyanställda att utvecklas vidare i sin nya roll. 

 

“Då kom jag in i ett projekt direkt där var det ju seniora utvecklare som jobbat i flera år. Det var jag 

och en till som kom in i samma projekt och vi lärde oss jättemycket där av den seniora.” -R3 

 

En respondent svarade följande på frågan om när hen kände sig självgående i sin roll: 

 

“Det är jag fortfarande inte. Jag är självgående så långt att jag kan sitta och jobba själv för men man 

tar alltid mycket hjälp av dem som är seniora utvecklare, och det tror jag att man kommer att göra 

ett tag framöver. Också, det tar ganska lång tid att komma in i det här yrket.” -R5 

 

Ovanstående är ett tema som är genomgående för de respondenter som arbetar som konsulter. 

De beskriver yrkesrollen som mycket varierande och att varje projekt är olikt de andra. 

Flertalet respondenter menar att varje nytt projekt nästan kräver en ny onboardingprocess 

eftersom varje projekt är så varierande.  

 

“Jag i min roll började göra ett front-end projekt och sedan ett back-end-projekt, [det är] olika typer 

av programmering. Även om jag var lite mer självgående i det första så blev jag mindre självgående 

i det andra. Och nu har jag ytterligare ett front-end projekt som jag inte är helt självgående från 

början för att det är nästan en ny onboarding för varje projekt.” -R2 
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R3 redogör däremot för att konsulterna fortfarande arbetar på kontoret och sällan ute hos 

kund, vilket skapar en trygghet då en alltid kan fråga en kollega om hjälp. 

4.3 Digitala verktyg för lärande 

Organisationen använder E-lärplattformen Learnster för den digitala pre-boardingen. Det 

framkom inte att plattformen används för att skapa en lärande organisation eller för att 

strukturera upp aktiviteter under senare delar av onboarding-programmet. Vår kontaktperson 

menar att organisationen har andra forum och aktiviteter för att skapa en kunskapsdelande 

organisation samt att resterande delar av onboarding-programmet görs mer praktiskt för att 

den nyanställda ska på projektanpassad inskolning.  

Organisationens Learnster består av en aktivitetslista som är indelad i olika kategorier; 

Welcome, You at the company, The business, The clients, Your “need to know”. Kategorierna 

består av informationssidor med text, videor eller länkar. Användaren behöver även interagera 

med plattformen under kursens gång, såsom att klicka på länkar och klicka i checkboxar (“Jag 

har förstått informationen”). Vidare finns det möjlighet att ge feedback efter varje 

informationssida. Användaren behöver inte ta del av allt material i kronologisk ordning, men 

det rekommenderas av organisationen. Vidare ser användaren hur långt i pre-boarding-

programmet hen kommit. Slutligen måste användaren ha klickat och läst alla delar av 

materialet för att avsluta kursen. Nedan är två exempelbilder på hur organisationen byggt upp 

sin digitala pre-boarding.  

 
 

Figur 5.0 - Skärmdump av Learnster. 
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Figur 6.0 - Skärmdump av Learnster. 

Learnster beskrivs av respondenterna som den del av onboardingen som utfördes helt digitalt. 

Flera av respondenterna beskriver den virtuella introduktionen som en realistisk 

representation av verksamheten och menade att den bild som Learnster målade upp stämde 

överens med verkligheten.   

 

“Jag tyckte väl om att de hade lagt in presentationsvideo för att det kändes mer personligt så det var 

bra. Och sedan hade de ju lite frågor också under tiden som man gick igenom där bara för att se om 

han hade uppfattat informationen. Vilket var jättebra för att då kollar man ju en gång till innan man 

svarar på dem.” -R1 

 

“Som sagt man får information vilket jag tycker är guld värt, man blir lite varmare i kläderna innan 

den första dagen. Man känner sig redan lite mer hemma.” -R4 

 

Vidare upplevde samtliga respondenter att Learnster som plattform var användarvänlig och 

enkel att använda.  

 

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

hela processen digitalt så det var jättebra.” -R5 

 

Vår kontaktperson menar att de använder funktionaliteter som frågor på plattformen 

Learnster i syfte att säkerställa att medarbetaren har förstått den information som delgivits.  

 

“Man vill veta att folk har läst och förstått” - Kontaktpersonen 

 

Ytterligare en specifik funktion som en respondent uppskattade på Lernster var möjligheten 

att gå tillbaka i materialet för att kunna repetera informationen. Speciellt hjälpsamt är detta 
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eftersom den nyanställda är obekant med verksamheten och därför blir det mycket ny 

information samtidigt.  

 

“Och gå tillbaka till saker. Det blir ju så mycket information och nya ansikten så därför kan det vara 

skönt att gå tillbaka och titta igen för att repetera.”  -R1 

 

Det respondenterna nämner som en negativ konsekvens med digitala möten eller hybrid-

möten är brist på kunskapsdelning. R5 reflekterade över svårigheterna att diskutera och lära 

sig tillsammans när vissa är på plats och andra deltar digitalt. Vidare menar hen att det finns 

större fördelar med digitala utbildningsformer när det inte ska ske något kunskapsutbyte 

människor emellan.  

 

“Det funkade bra för att det var på distans för att det var ingenting egentligen som man behövde sitta 

tillsammans för utan det var mer “här läs det här, och när du har läst det här så är du klar med det” 

och kan gå vidare. Om det hade varit sånt som man behövde lösa eller diskutera på något sätt så tror 

jag att det hade varit enklare att vara på plats också men i just det här fallet så som det var uppbyggt 

så funkade det bra digitalt.” -R5 

4.4 Förmedling av organisationskultur 

Kulturen förmedlas vid flera tillfällen samt under olika aktiviteter i onboarding-programmet. 

R4 redogör för att hen introducerades till företagskulturen redan innan rekryteringsfasen via 

sociala medier. R4 menar på att organisationen har en särskild visuell approach, vilken ger ett 

första intryck av samt en introduktion till organisationens kultur. Hen beskriver även att 

presentationsvideor på Learnster gav en bra inblick i kulturen då dessa gav ett ansikte på 

personer i organisationen.  

 

“Visuell approach, varm känsla, både på onboardingen och sociala medier. Det blir inte så statiskt. 

Varm ton och på något sätt tänker man nog också det att då är det en varm kultur.” -R4 

 

Även vår kontaktperson berättar att utformning av kurser på Learnster samt gränssnittet är 

anpassat efter organisationens stilmall. Vidare redogör hen för att introduktion till och 

information om kulturen är en central del av den digitala pre-boardingen. Samtliga 

respondenter beskriver att de fick information av kulturen via Learnster, men upplevelsen av 

detta varierar. Flera respondenter beskriver att den digitala kursen gav en bra inblick i 

företagskulturen, men att upplevelse av kultur är något helt annat. R3 menar bland annat att 

hen inte kände sig som en del av kulturen förrän folk var tillbaka på kontoret, vilket var cirka 

två månader efter onboarding-programmets start. Samtidigt menar R1 att organisationens 

profil, värderingar och kultur förmedlades tydligt redan vid pre-boarding. R1 beskriver därför 

att hens upplevelse av kulturen levde upp till den förväntan som byggdes upp innan första 

arbetsdagen.  

 

“Det var nog mer att ge mig en inblick i hur, hur det ser ut i företaget och kulturmässigt. Lite så att 

man ska få en känsla av hur det är på företaget.” -R3 
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De respondenter som genomgick Bootcampet menar att introduktion till kulturen även gjordes 

via denna. R5 beskriver att hen kände sig som en del av kulturen redan efter den första 

månaden då det skapades en gemenskap under Bootcampet. R2 menar också att det var 

värdefullt att vara på plats den första tiden eftersom en då märker av kulturen och 

företagsnormer på ett annat sätt. R4 genomgick inget Bootcamp men började arbeta i ett litet 

team på kontoret omgående, vilket gav en känsla av kulturell delaktighet.  

 

“Man kan inte riktigt läsa sig till kultur. Det är jättebra att företagen har någonting att sikta på, men 

det är helt annorlunda när man faktiskt är i det.” -R2 

 

R1 beskriver att hen kände sig delaktig i kulturen efter Bootcampet, då en stark gemenskap 

skapades mellan de som arbetade på plats. Hen redogör däremot för att denna upplevelse 

förändrades när personal kom tillbaka från sommarsemestern.  

 

“Jag var ju där tidigt efter sommaren så folk hade inte komma tillbaka från semestern men vi hade 

redan jobbat och varit där i fem veckor så att det var ju snarare så att folk kom till våran arbetsplats 

snarare än att vi kom till deras. Dom kom och presenterade sig.” -R1 

  

Kontaktpersonen beskriver även att de genomför en onboardingdag varje kvartal som, bland 

annat, innehåller en kulturworkshop. Syftet med workshopen är att samla de nyanställda för 

att diskutera och arbeta praktiskt med frågor som gäller kultur. Under Covid-19 pandemin 

utfördes denna stundtals helt digitalt. Under perioder då smittspridningen var lägre 

genomfördes en hybrid-variant, där anställda fick välja om de ville delta fysiskt eller digitalt. 

R2 genomförde den digitalt och menar att själva workshopen inte gav en lika bra bild av 

kulturen som när hen genomgick Bootcampet på plats. Hen redogör vidare för att det kändes 

som en förlängd repetition av informationen som finns på Learnster. R3 och R5 beskriver att 

det var värdefullt att ta del av workshopen på kontoret då det är enklare att diskutera samt få 

gehör för sina åsikter när en kommunicerar ansikte mot ansikte. R5 menar dessutom att 

hybrid-lösningen skapade en slags distans mellan de som satt digitalt och de som var på plats. 

R3 beskriver vidare att det var en väldigt bra repetition av organisationens värderingar då en 

som nyanställd kan ha svårt att ta in all ny information som finns på Learnster.  

 

“Under den dagen hade vi mycket workshops där man fick sitta och diskutera vad som är viktigt för 

en själv och så vidare. […] Kulturen är väldigt viktig för företaget så den kommunicerades väldigt 

tidigt och har kommunicerats under hela processen.” -R5 

 

En majoritet av respondenterna menar att kunskapsdelning är en central del av 

arbetskulturen. R4 beskriver att kulturen är väldigt transparent, vilket kan bero på att de 

arbetar väldigt tätt inom teamen. R3 och R5 redogör vidare för att det som nyanställd är 

centralt att lyssna på samt lära av seniora konsulter genom att ställa många frågor.  
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“Det genomsyrar hela kulturen här.  […] Att man ska alltid våga fråga och i princip alltid kunna svara 

på frågorna också, och kunna diskutera och så vidare.” -R5 

 

Vidare beskrivs kulturen som varm, välkomnande och innovativ. R4 uppskattar att det är lätt 

att testa sina förslag och idéer. R3 menar att det är lätt att våga ställa frågor samt dela med sig 

av kunskap då det finns en delningskultur. Detta upplevde hen senare under sin anställning 

när allt fler började arbeta på kontoret samt när sociala aktiviteter startade upp igen efter 

sommaren.  

 

“Folk jobbade hemma men på hösten när folk började komma tillbaka, eller många iallafall, märkte 

man verkligen att folk är väldigt trevliga, välkomnande och varma. […] Lär jag dig det så gynnar det 

inte mig utan alla som grupp.” -R3 

4.5 Formellt planerade nätverksprocesser 

Samtliga respondenter beskriver att etablering av sociala relationer är viktigt när det gäller 

onboarding av nyanställda. Vår kontaktperson redogör för att nyanställda får möjlighet att 

knyta kontakter under onboarding-programmets gång via Learnster, möten med 

nyckelpersoner inom organisationen, onboardingdagen samt med hjälp av en tilldelad Buddy. 

På Learnster får de nyanställda tillgång till några förinspelade videopresentationer med 

personer som arbetar på företaget, så som grundaren. Däremot fanns det ingen möjlighet till 

chatt eller synkron interaktion med framtida kollegor på lärplattformen. Respondenternas 

upplevelse av introduktionen varierar, men majoriteten upplevde att det var en bra att få ett 

ansikte på personer redan innan första arbetsdagen. På frågan om videopresentationen gav 

något kopplat till nätverkande svarade R4 följande: 

 

“Som sagt så känner man sig exempel som att man kunde gå förbi och hälsa på de personerna som 

man “träffat” tidigare, eller det kändes ju lite som att man hade träffat de.” -R4 

 

R1 beskriver också att videorna gav en viss dynamik i den annars informationstunga pre-

boardingen.  

 

“Man fick ju som en försmak på vilka som skulle vara där. Och speciellt när det var Covid-tider så var 

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

 

Möten skedde både digitalt och fysiskt då många medarbetare arbetade distribuerat under 

pandemin. Flera respondenter beskriver att formella nätverksmöten var bra för att få ett 

ansikte på framtida kollegor, men även för att få värdefull information. Kontaktpersonen 

beskriver att syftet med mötena är att förse den nyanställda med kontakter som kan vara 

värdefulla för trivsel på företaget samt för framtida utveckling.  

 

“Supertrevligt att du faktiskt får mötena, du får den dedikerade tiden att lära känna folk. De förklarar 

på ett väldigt humant sätt vilka de är och vad de gör.” -R4 
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När det gällde informativa möten anser samtliga respondenter att det funkade bra digitalt. 

Samtidigt menar alla respondenter att man får en bättre relation med kollegor om man ses 

fysiskt. R1 beskriver till exempel att man får bredare relationer när man arbetar ihop på 

kontoret. R3 beskriver att en viss dimension försvinner digitalt, vilket gör det svårare att lära 

känna någon på riktigt. 

 

“När man kom in som ny på ett företag så är det väldigt svårt att få någon slags gemenskap om man 

bara sitter digitalt, tycker jag i alla fall.” -R5 

 

På frågan om det fanns möjligheter att skapa relationer under onboarding-programmet 

svarade samtliga ja, men hur respondenterna beskriver att de etablerade relationer varierade. 

R1 menar att det fanns alla möjligheter att skapa kontakter om man var villig och tar initiativ 

själv. R4, R2 och R5 beskrev att organisationens onboarding-program innehöll aktiviteter som 

breddade kontaktnätet såsom fikamöten, gemensamma luncher, möten och workshops. R3 

redogör däremot för att sociala relationer etablerades mer spontant tack vare en välkomnande 

kultur och möjlighet att arbeta på kontoret.  

 

“Det här med sociala relationer var ingenting jag fick via onboardingen. Dels fick jag ju information 

om företaget och jag fick se några ansikten på folk som jobbar där och så. […] Om man ska räkna in 

den här onboardingdagen som var flera månader efter, då satt vi i grupper och pratade och så. Men 

då hade jag ju redan träffat de här personerna ganska mycket innan. Eller de flesta i alla fall.” -R3 

 

Tre av sex respondenter tog upp konceptet Buddy. R4 upplevde att det fungerade bra, men att 

hen även tog mycket eget initiativ att prata med kollegor på kontoret. R3 redogör för att hen 

fick en tilldelad Buddy, men det inte gav så mycket då alla på företaget agerade som en 

informell mentor tack vare en inbjudande kultur. R1, R2 och R5 menar att de snarare såg sin 

projektledare samt seniora utvecklare som mentorer.  

 

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

var den som hjälpte oss så det blev ju att man gick till honom och frågade honom.” -R2 

4.6 Informellt och spontant nätverkande 

R1, R2, R3 och R5 beskriver att de knöt kontakter samt skapade relationer under Bootcampet. 

R2 redogör för att samtliga deltagare på Bootcampet blev ett mycket tight gäng. Dels tack vare 

att de arbetade tätt och intensivt ihop, dels då en stor del av ordinarie personal arbetade 

hemifrån. Vidare menar R2 att det var viktigt att ta eget initiativ till After Works och 

lunchträffar för att lära känna varandra mer på djupet.  

 

“Man blev liksom ett ganska tight gäng, och sen var det ju speciellt. Vi hade vårat gäng men många 

andra jobbade hemifrån och det var ju lite svårare. Det finns ju fortfarande folk man inte har träffat 

i en pandemi liksom.” -R2 
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R3 menar även att det fanns goda möjligheter att bilda relationer under de första fem veckorna, 

men att det tog ett tag att bilda ett nätverk då kontoret var relativt tomt under sommaren. Det 

var först under hösten 2021 som sociala aktiviteter startade upp igen, vilket R3 menar hjälpte 

hen att skapa sociala relationer. Fredagsfrukost, lunchträffar och teambuilding-aktiviteter 

utanför kontoret är exempel på sociala aktiviteter som respondenterna nämnt. Vidare 

beskriver R3 att spontana träffar vid kaffemaskinen och möjligheten att hälsa på folk i 

korridoren gjorde det väldigt lätt att bilda relationer med personer på kontoret. Även R4 

redogör för att det var vitalt att vara på kontoret för att skapa ett brett nätverk. 

 

“När folk började komma tillbaka och det började hända lite sociala aktiviteter, lite luncher och sånt.  

[…] Man förstod på folk att den här gemenskapen var på väg att komma tillbaka, som många hade 

saknat under pandemin.” -R3 

 

Samtliga respondenter beskriver svårigheter med att nätverka spontant via digital teknik. R5 

menar att det är svårt att bygga en gemenskap samt att känna samhörighet till andra om en 

sitter digitalt. R1 menar att effektivitet och teamkänsla kan minska när det inte finns möjlighet 

att ses spontant och fysiskt. 

 

“Men ändå inte lika lätt att äta lunch tillsammans liksom, till exempel sånt som är viktigt för 

teamkänslan skulle jag säga, bara att komma bort från att jobba och bara vara människor 

tillsammans.” -R1 

 

Slutligen hade samtliga respondenter möjlighet att vara på kontoret under dess första tid på 

företaget. Vår kontaktperson menar att det var möjligt då kontoret var tomt på ordinarie 

personal under sommaren, vilket gjorde att avstånd kunde hållas. Vidare menar hen att det är 

viktigt att nyanställd personal får chansen att vara på plats för att kunna lära känna varandra 

och uppleva en gemenskap. Samtidigt lämnade flera respondenter kontoret för att arbeta på 

distans under hösten, vilket R2 menar försvårar upprätthållandet av informella relationer.  

 

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

man kanske mer träffar vid kaffemaskinen, den kontakten försvann ju.” -R2 

 

R3 menar snarare att det fungerade bra att upprätthålla relationer digitalt, förutsatt att hen 

träffat personen ansikte mot ansikte innan. R3 resonerar också kring att det beror på 

personlighet, där en del personer är lättare att lära känna online än andra. 

 

“Har man träffat personen på riktigt så är det precis som att de delarna kommer ändå till en. När 

man ska träffas online med en person som man bara träffar online då har man inte fått riktigt reda 

på hur den personen är. […] Och då är det lite som att det fattas någonting.” -R3 

4.7 Åsikter om onboarding-programmet 

Samtliga respondenter beskriver att det är viktigt att få både praktisk information om dess roll 

samt möjlighet att knyta kontakter vid onboarding. R3 menar på att en konsultverksamhet 
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skiljer sig från verksamheter som levererar produkter. R1, R2 och R3 redogör vidare för att det 

var värdefullt att få information om konsultyrket, såsom hur en ska rapportera timmar och 

planera arbetsdagen utefter projekt.  

“Hela den här grejen hur det är att jobba som konsult var bra. […] Och sen också egentligen vilka 

utvecklingsverktyg och sånt där som är vanligt att använda på företaget det var bra att få lite koll 

på.” -R3 

 

R3, R4 och R5 belyser att introduktion till kultur är centralt, med fokus på både arbetsstruktur 

och organisationshistoria.  

 

” [det är] väldigt viktigt att den som kommer ombord så att säga ska känna sig trygg på företaget 

från början att man känner att man har en slags koll på kulturen och hur de arbetar och så vidare.” -

R5 

 

Samtliga respondenter beskriver att introduktion till kollegor och information om vem en kan 

ställa frågor till är viktigt för att känna sig trygg vid nyanställning. R3 och R5 redogör för att 

det är viktigt att få en formell introduktion till nyckelpersoner, såsom vem som jobbar med 

vad. 

 

“Sedan tycker jag det är ganska viktigt att man får reda på diverse interna aktörer. Stakeholders, 

inom bolaget alternativt utanför bolaget om det är någon som kommer ha mycket dialog med sen, 

mycket kontaktpunkter.” -R4 

 

Utöver detta menade R5 på att det var viktigt att det var ett gap mellan inskolningen samt 

onboardingdagen. Hen menar på att det gav en möjlighet att känna efter, låta information 

landa samt knyta informella kontakter. R2 menar däremot att gapet var lite för stort och att 

det kändes som en repetition av information som givits under pre-boardingen. R2 arbetade 

hemifrån under hösten 2020 samt genomförde onboardingdagen digitalt, medan R5 började 

arbeta 2021 och hade möjlighet att vara på plats. 

 

“Den perioden däremellan, det är också väldigt viktig även fast det inte var en del av 

onboardingprocessen specifikt. […] Att få vara här och umgås med dem som jobbar, snacka runt, den 

biten var jätteviktig och så att, för att kunna känna sig som en Insider.” -R5 

 

Samtliga respondenter menar att deras upplevelse av onboarding-programmet skulle varit 

annorlunda om det utförts helt digitalt samt på distans. Samtliga menar att etablering av 

sociala kontakter och förståelse för kultur skulle försämras. R5 lyfter att inskolning och lärande 

skulle hämmas, då praktiska moment och diskussioner var centralt för att förstå rollen. R2 

resonerar att en inte kan bli en del av organisationen genom online-kurser, utan att det måste 

finnas möjlighet att prata med folk. R1 beskriver dessutom att lojalitet till organisationen kan 

försämras om medarbetare enbart arbetar hemifrån. Hen resonerar kring att IT-konsulter är 

eftertraktade och att det således är enkelt att byta jobb. 



 

 
 
 
 

29 

 

 

“Det är mycket lättare att byta jobb om man bara byter från att se en person per skärm till en annan 

person. Men om det faktiskt är folk som man umgås med så vill man ju hellre stanna kvar. Och för 

företaget är det ju viktigt att få folk att känna sig inkluderade.” -R1 

 

R4 resonerar också kring att det finns sociala aspekter som försvinner med digital teknik, men 

att digitalisering skapar möjligheter till flexibelt lärande. Liknande beskrivning görs av R1, R3 

och R5 som menar på att den digitala pre-boardingen gav mycket bra information. Även 

kontaktpersonen menar på att en digital pre-boarding är väsentligt. Hen beskriver att det finns 

grundmoment som den anställde måste få tillgång till innan första arbetsdagen.  

 

“Sen så tror jag också att det digitala är ett väldigt [red.] bra komplement. […] Mycket av de 

interaktioner som man har är fortfarande face to face och det tycker jag funkar bra i ett sånt här 

komplement.” -R4 

5. Analys & Diskussion   

5.1 Onboardingprogrammets uppbyggnad  

Utifrån vår tolkning och analys har vi valt att dela in den studerade verksamhetens 

onboardingprocess i tre olika faser. Den första fasen är den digitala pre-boardingen, den andra 

innefattar främst Bootcampet och eventuella initiala sociala aktiviteter. Den tredje fasen 

omfattar workshopen som utförs en gång i halvåret samt det första projektet eller uppdraget 

som medarbetaren blir tilldelad. 

Enligt Graybill et. al. (2013) startar onboardingprocessen direkt efter 

rekryteringsprocessen, det vill säga när en person blir erbjuden och accepterar en ny tjänst. 

Utefter den definitionen anser vi att den fas som vår undersökta verksamhet kallar för pre-

boarding är en del av onboardingprocessen. Denna fas inkluderar vanligtvis tillgång till den 

digitala plattformen Learnster där medarbetaren får en introduktion till verksamheten och 

olika interna aktörer. Vidare överensstämmer beståndsdelarna i verksamhetens pre-boarding 

med den första nivån i Bauer (2010) 4C-modell. Det vill säga att explicita policys, 

förhållningssätt och regler förmedlas till medarbetaren.  

Flertalet av respondenterna redogör för att de även fick en första introduktion till 

organisationens kultur, värderingar och implicita förhållningssätt redan under den digitala 

pre-boardingen. Dock menade respondenterna att kultur är någonting som är ytterst svårt att 

förstå och känna sig delaktig i när den förmedlas digitalt. Snarare uttryckte respondenterna att 

de fick en första introduktion till organisationens önskade kultur och värderingar, men det var 

först när de arbetade på plats som de kunde avgöra hur den verkliga organisationskulturen såg 

ut. 

Onboardingens andra fas inkluderar det Bootcamp som de flesta av respondenterna 

redogjorde för. Under denna period får medarbetaren fördjupa sina kunskaper både i 

programmering och de praktiska arbetsmoment som deras nya anställning kommer innebära 

samtidigt som de bekantar sig ytterligare med organisationskulturen. Arbetsuppgifter och 

arbetssätt förtydligas på ett sätt som kan liknas med Bauer’s (2010) andra nivå; dvs 
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Clarification. Kännetecknande för den andra nivån är att medarbetaren känner sig införstådd 

i sin arbetsroll vilket respondenterna menar skedde under Bootcampet. En viktig distinktion 

vi upptäckte under intervjuerna var att respondenterna menade att det var stor skillnad på att 

vara införstådd i sin arbetsroll och att vara självgående. R5 menade att hen fortfarande inte är 

självgående efter 8 månader på företaget på grund av den komplexiteten som konsultyrket 

innebär. Däremot menade R5 att hen har ett kontaktnät bestående av interna aktörer som hen 

kan använda sig av för att få stöttning när det behövs. De flesta respondenter för liknande 

resonemang vilket vi tolkar som att verksamheten är medveten om utmaningarna med 

konsultyrket och således lägger de resurser på att ge medarbetaren verktyg för att själv kunna 

fortsätta utvecklas i sin arbetsroll.  

Eftersom Bootcampet genomförs under sommaren när resterande personal har semester 

tillåts de nya medarbetarna att acklimatisera sig med sin nya arbetsplats i sin egen takt. 

Dessutom skapar detta utrymme för de nya medarbetarna att skapa sociala band till de övriga 

på Bootcampet, vilket skulle kunna tolkas som att verksamheten skapar förutsättningar för 

relationsbyggande och socialt nätverkande. Vidare är den sociala aspekten viktig för en effektiv 

onboarding. Både Bauer (2010) samt Scott et. al (2021) menar att relationsbyggande och 

nätverkande skapar kontaktvägar för medarbetaren, som blir väsentliga för dennes fortsatta 

tid inom organisationen. Vidare menar Bauer (2010) att det även finns ett ansvar som 

medarbetaren måste ta gällande initiativ för sociala sammanhang. Detta reflekteras även 

under intervjuerna där samtliga respondenter menade att det krävdes egna initiativ från de 

personligen för att knyta kontakter under sin första tid på företaget. Vidare var de flesta 

respondenter överens om att det fanns goda förutsättningar och strukturer för att lyckas ta 

dessa initiativ, vilket vi tolkar som att organisationen aktivt försöker skapa möjligheter för 

relationsbyggande i form av socialt nätverkande och informations-nätverkande.  

Det som vi valt att kalla den tredje fasen tar vid när Bootcampet slutar, medarbetaren börjar 

arbeta mer självständigt istället för att vara i en “inskolningsfas”, och kollegor börjar komma 

tillbaka till kontoret från semestern. Från det vi kunde tolka från vår kontaktperson och 

respondenterna kan arbetsuppgifterna under denna fas se lite olika ut för konsulterna; vissa 

blir tilldelade ett team och får ett internt projekt medan andra går ut till ett kundprojekt. 

Gemensamt för respondenterna är att de fick börja praktisera sina nya kunskaper de lärt sig 

under Bootcampet och samtidigt lära känna organisationskulturen närmare. Under denna fas 

är det även möjligt att sitta både på kontoret och hemifrån. Något som nämndes var dessutom 

att konsulterna ofta sitter på organisationens kontor även om de arbetar med kundprojekt, 

vilket beskrevs som en möjlighet för att lära känna organisationen samt för att kunna få stöd 

av kollegor på kontoret. Vidare innefattar denna tredje fas även workshopen vilket 

respondenterna beskrev som en repetition av organisationens värderingar men även en 

ansträngning från verksamhetens sida att förankra interna kontaktnät för den nyanställda.  

Under denna period beskrev vissa respondenter att de blev tilldelade en Buddy vars uppgift 

var att stötta främst med implicita aspekter av kontorslivet. Syftet med detta menade vår 

kontaktperson var att skapa en slags inofficiell mentor som även kunde stötta med att utveckla 

ett större socialt nätverk inom organisationen. Resultatet visar att både de respondenter som 

blev tilldelade en Buddy samt de som inte blev det upplevde att de hade ett nätverk inom 

verksamheten som förenklade arbetet under denna fas. Vi tolkar detta som ett tecken på att 
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verksamheten har lyckats skapa strukturer för informations- samt socialt nätverkande vilket 

är ett tecken på att onboardingprocessen i detta fall uppnått Bauer’s (2010) fjärde nivå.  

Bauer (2010) beskriver att den tredje nivån är uppnådd när medarbetaren är införstådd 

i verksamhetens normer, värderingar och övergripande kultur. Resultatet visar att 

respondenterna tidigt upplevde sig vara introducerade till kulturen, vissa så tidigt som under 

pre-boardingen. Vidare uttryckte respondenterna att en kan få en inblick i 

organisationskulturen genom att läsa om den, men att det är betydligt svårare att känna sig 

som en del av kulturen om man inte får uppleva den i verkligheten. Resultatet visar att när 

medarbetare började arbeta på plats under Bootcampet skapades snabbt en teamkänsla och 

gemenskap. Eftersom Bootcampet ägde rum under övriga kontorets semesterveckor upplevde 

en del av respondenterna att de kände sig som en del av organisationskulturen först när resten 

av kontoret kom tillbaka till kontoret. Samtliga respondenter upplevde organisationskulturen 

som inbjudande och varm.  

Slutligen visar resultatet att fokus på feedback samt utvärdering av onboarding-

programmet är viktigt. Feedback ges både via fysiska träffar samt via digitala formulär, vilket 

visar på att delar av organisationens utvärderderingsprocess digitaliserats. Scott et. al. (2021) 

redogör för att utvärdering och utveckling av onboarding-programmet är viktigt, vilket görs 

samt har gjorts efter den omvälvande pandemin. Det framgår i resultatet att fokus för 

utvärderingarna är medarbetarnas upplevelser och de fysiska delarna av onboarding-

programmet. Att lyssna på personal är även något som Scott et. al. (2021) menar är viktigt, 

speciellt efter kriser såsom pandemin.  

De lärdomar som tas upp i resultatet är att digitala verktyg för pre-boarding samt för 

flexibelt arbete är värdefullt för onboarding av nyanställda, vilket stämmer överens med 

tidigare forskning (Zidena & Joob, 2020). Samtidigt framgår det att andra delar som kräver 

praktiskt lärande, kunskapsdelning, socialisering samt adaption av kultur inte kommer 

digitaliseras då detta är utmanande. Det finns tidigare forskning som stödjer att socialiserings-

processer och kunskapsdelning görs bäst via fysiska möten (Scott et. al., 2021; Zhang, 2016). 

Däremot finns det även forskning som visar att digital teknik kan användas för direkt feedback 

och varierat E-lärande (Dominic et. al. 2020; Hassan et. al., 2021; Zidena & Joob, 2020). Att 

organisationen inte utvärderar den digitala onboardingen i lika stor utsträckning kan däremot 

hämma förberedelse inför framtida kriser som kräver digitalt distansarbete. Även om 

organisationen i detta fall hade möjlighet att erbjuda de nyanställda att vara på plats, kan det 

vara värdefullt att förbereda för situationer när detta inte är möjligt. Utifrån tidigare forskning 

menar vi att pre-boardingen på Learnster skulle kunna inkludera fler interaktiva övningar 

samt gamification. Vi menar på att detta skulle kunna leda till en mer varierad inlärning och 

andra upplevelser. Gamification har även visat ha positiva effekter på motivation (Hassan et. 

al., 2021), vilket är viktigt för att nyanställda inte ska sluta under sin första tid på företaget 

(Zidena & Joob, 2020). Vidare skulle organisationen kunna använda AI samt botar för att 

skapa en känsla av mer personlig feedback via digital teknik (Dominic. et. al., 2020). När det 

inte finns tillfällen för fysiska möten kan detta vara ett sätt att skapa en mer interaktiv och 

social onboarding via digital teknik. Eftersom respondenterna även nämnde att 

videopresentationer skapade en mer varm och dynamisk introduktion till organisationen, 

skulle en röststyrd bot kunna fylla liknande funktion. 
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Vi argumenterar även för att mer fokus på val av teknik under onboarding och 

lärandeprocesser kan göra att organisationen ses som en attraktiv arbetsplats. Detta då 

Sharma och Stol (2020) menar att organisationens arbetssätt och förmåga att anpassa sin 

onboarding utefter teknisk utveckling, påverkar huruvida utvecklare inom IT-branschen väljer 

att stanna på arbetsplatsen. Vidare redogör Scott et. al. (2021) att val av teknik och anpassning 

av teknik utefter individens behov är ett sätt att skapa en god struktur vid onboarding, vilket 

är viktigt när kriser uppstår. Även Navimipour och Zareie (2015) menar att E-lärande som är 

anpassat efter individens behov och erfarenhet kan öka arbetstillfredsställelse (eng. job 

satisfaction). Zidena och Joob (2020) menar dessutom att arbetstillfredsställelse kan leda till 

högre produktivitet och motivation, vilket är positivt för både organisationens ekonomiska 

vinst och kunskap.  

Det finns dock argument för att organisationen behåller den digitala pre-boardingen som 

den är, då respondenterna beskriver att den var enkel och användarvänlig. Vi har reflekterat 

över om fler, mer avancerade moment skulle hämma den positiva upplevelsen av en enkel pre-

boarding. Vidare beskriver samtliga respondenter att praktisk lärande och diskussioner görs 

bäst via fysiska möten, vilket även forskning visar (Zhang, 2016). Att behålla fysiska delar kan 

dessutom vara ett sätt att ses som en attraktiv arbetsplats, då Malhotra (2021) redogör för att 

fysiska möten är viktiga för hur individer upplever sin arbetsplats. Möjlighet till arbete på 

fysiskt kontor kan även vara ett sätt att skapa ett onboarding-program som är anpassat efter 

de förväntningar som generation Z har, vilket i sin tur kan öka trivsel och engagemang 

(Chillakuri, 2020). Vi menar därför på att organisationens onboarding-program är väl 

utformat, men att utvärdering och eventuell utveckling av de digitala delarna kan vara 

värdefulla.  

5.2 Upplevelser av praktiskt lärande 

De praktiska momenten i onboardingprocessen inkluderar Bootcampet, workshopen och det 

initiala projektet eller uppdraget som medarbetaren fick under sin första tid på organisationen. 

Under normala omständigheter sker även en inledande lunchträff eller liknande med teamet. 

Till följd av covid-19 pandemin försvann detta senare moment eftersom det ansågs 

problematiskt att genomföra på distans. Därav blev Bootcampet den första fysiska 

introduktionen för de flesta respondenter.  

Resultatet visar att Bootcampet upplevdes som positivt utifrån flera aspekter. Dels kunde 

praktiska aspekter av arbetsrollen befästas samtidigt som konsulterna fick utveckla sina 

kunskaper inom programmering. Dessutom menade respondenterna att det fanns strukturer 

som tillät sociala relationer att formas och en känsla av gemenskap till övriga medlemmar på 

Bootcampet beskrivs av de flesta respondenter.  Vidare uttryckte flertalet av respondenterna 

att kulturella aspekter av organisationen såväl som värderingar och normer är svåra att läsa 

sig till, de behöver snarare upplevas i verkligheten.  

Att de sociala aspekterna av onboardingen är viktiga för medarbetarens fortsatta trivsel och 

utveckling inom organisationen reflekteras tydligt inom litteraturen (Scott et. al., 2021, Bauer, 

2010). Vidare menar Sharma & Stol (2020) att det är speciellt viktigt inom IT-branschen att 

nyanställda lär sig och tar sig an organisationens egna programmeringsspråk under 

onboardingen. Flertalet respondenter vittnar om att de både blivit tilldelade front-end-projekt 
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trots att de har mer erfarenhet av back-end-arbete eller vice versa. Både vår kontaktperson och 

respondenterna uttryckte att varje projekt är unikt på sitt sätt och därav är det viktigt att lära 

sig grundläggande programmering samt skapa strukturer och kontaktvägar för medarbetaren 

att självständigt fortsätta utvecklas och veta var den vänder sig när den är i behov av vägledning 

eller har frågor. Workshopen beskrevs som ett sådant moment eftersom den syftar till att 

introducera medarbetare till flertalet interna aktörer och förankra kontaktvägar inom 

organisationen.  

5.3 Digitala verktyg för lärande  

Generellt upplevde respondenterna de digitala inslagen som givande och välfungerande. Som 

plattform upplevdes Learnster som användarvänlig, en lärorik och rättvis presentation av 

verksamheten. Zidena och Joob (2020) menar på att en pre-boarding syftar till precis det som 

respondenterna redogör för; en första introduktion till verksamheten som gör att 

medarbetaren redan känner sig inkluderad och minskar stress inför första arbetsdagen. Vidare 

uttryckte respondenterna att de uppskattade den digitala formen av introduktion eftersom det 

tillät dem att ta det i sin egen takt och gå tillbaka för att repetera information. 

Under workshopen beskrivs fysisk närvaro vara frivillig vilket innebar att vissa deltog på 

distans. R5 reflekterade över svårigheterna med semi-digitala moment och menade att 

kunskapsdelning försvåras när kommunikation sker via digitala verktyg. Fenomenet styrks av 

Zhang (2016) som menar att en stor del av den icke-verbala kommunikationen i form av 

kroppsspråk och mikro-uttryck riskerar att gå förlorade när kunskapsutbyte sker digitalt. R5 

reflekterade vidare att moment som inte innefattar kunskapsdelande med fördel kan utföras 

digitalt och på distans. Pre-boardingen gavs som exempel eftersom den främst bestod av 

envägskommunikation där den anställdes roll endast är att ta emot information.  

Respondenterna beskriver sin arbetsvardag som mycket flexibel då de själva får bestämma 

om de arbetar på distans eller på plats. Chillakuri (2020) menar att nästa generation alltmer 

kommer värdesätta en digital samt flexibel arbetsroll. Scott et. al., (2021) diskuterar 

problematiken runt distansarbete och vikten av social kontakt på arbetsplatsen, speciellt under 

en pandemi. Dessa två perspektiv kan bli en utmaning för verksamheter att hantera i framtiden 

då det ställs krav på att jobba digitalt och på distans, samtidigt som det finns ett behov att träffa 

kollegor och medarbetare för att känna samhörighet och tillit inom organisationen. Vidare 

finns ytterligare ett lager av komplexitet inom IT-branschen eftersom det finns en högre 

personalomsättning än de flesta andra branscher (Sharma & Stol, 2020). R1 funderade runt 

distansarbete och uttryckte att det är enklare att byta ut ett ansikte på en skärm till ett annat. 

Detta resonemang styrks av litteraturen då Zhang (2016) menar att distansarbete riskerar att 

sänka medarbetarnas engagemang (eng. commitment). Vi argumenterar för att fenomenet 

kommer skapa en paradoxal utmaning för verksamheter, både i dagens arbetsmarknad och 

även i framtiden. För att vara en attraktiv arbetsplats krävs det att verksamheten erbjuder 

flexibilitet i form av semi-distansarbete vilket riskerar att sänka medarbetarens engagemang, 

tillit och produktivitet och i längden öka personalomsättningen.  
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5.4 Förmedling av organisationskultur 

Precis som Graybill et. al. (2013) redogör för är kulturell adaptering en viktig del av 

onboarding. Vårt resultat visar att organisationen i fråga har utvecklat aktiviteter och 

information i deras onboarding-program som skapar en förståelse för organisationens kultur. 

Således kan en tolka att onboarding-programmet ger nyanställda möjlighet att adaptera 

kulturen. Organisationens introduktion till kulturen kan även jämföras med Bauer’s (2010) 

nivå 3 - Culture - då organisationen förser medarbetarna med aktiviteter som ger insikt i 

organisationskulturen. Resultatet pekar även på att respondenterna adapterade kulturen 

relativt snabbt, i jämförelse med tidigare forskning som menar att det kan ta upp till ett år för 

nyanställda att förstå implicita delar av onboarding (Graybill et. al., 2013).  

Organisationen har utnyttjat flexibiliteten med att anpassa Learnster (Learnster, u.å.) 

genom att använda sin egen design och stilmall, vilket enligt respondenterna gav en känsla av 

organisationskulturen. Vi fann det intressant att förmedling av kultur under pre-boarding inte 

enbart sker via text, utan att detta kan göras visuellt vilket skapar en känsla av den verkliga 

kulturen. Att använda olika mediatyper för att förmedla information kan jämföras med vad 

Zidena och Joob (2020) samt Navimipour och Zareie (2015) beskriver som E-lärande. Ett 

möjligt fynd är således att design och utformning av E-lärandeplattformar kan leda till 

kulturell adaption. 

Den formella introduktionen till kulturen, det vill säga den introduktion som 

organisationen förser den nyanställda med under onboarding-programmet, anser de flesta 

respondenter var bra för att få en förförståelse. De flesta menar att både pre-boardingen och 

onboardingdagen gav en introduktion till kulturen, men på olika sätt. Flera respondenter 

menade att kultur måste upplevas, snarare än läsas om. Fysiska träffar, en gemenskap, att 

befinna sig på kontoret och att arbeta tätt ihop nämndes bland annat som viktiga aspekter för 

kulturell adaption. De respondenter som deltog på den fysiska onboardingdagen ansåg att 

kulturworkshopen förmedlade en känsla av den öppna samt kunskapsdelande kulturen, då 

diskussioner fördes mellan deltagarna. R2 som däremot deltog på distans via digital teknik 

menar att denna dag inte gav särskilt mycket. En tolkning är att kulturell adaption således är 

svår att uppnå via digital teknik, precis som Scott et. al. (2021) redogör för. En annan utläsning 

av empirin är att sociala relationer och miljö spelar stor roll för om anställda upplever sig som 

en del av kulturen. Då både resultat och tidigare forskning visar att etablering av sociala 

relationer är utmanande via digital teknik (Scott et. al, 2021; Hunsaker & Hunsaker, 2008; 

Zhang, 2016), finns det än mer underlag för tydningen att digital teknik kan försvåra kulturell 

adaption.  

Att miljö och fysisk närvaro på kontoret spelar roll för hur väl respondenter känner att de 

adapterat kulturen, menar vi kan bero på kontexten för denna studie. Baserat på resultatet 

beskrivs kulturen som öppen, kunskapsdelande och varm. Vidare beskrivs social gemenskap 

som en stor del av denna kultur. Tidigare forskning visar att relationsbygge och 

kunskapsdelning är utmanande via digital teknik (Scott et. al, 2021; Hunsaker & Hunsaker, 

2008; Zhang, 2016). Därav menar vi att förståelse för och adaption av kultur i den organisation 

som vi studerat kan vara svårt att uppnå digitalt, då kulturen präglas av aspekter som är 

utmanande att förmedla och absorbera via digital teknik. 
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Vi tolkar även att organisationen värdesätter att anställda befinner sig på kontoret samt att 

kontoret är en plats där många kulturella aktiviteter utförs. Bakgrunden till denna uppfattning 

är att Bootcampet utfördes på plats trots Covid-19 och att aktiviteter samt onboardingdagen 

vanligtvis sker på det fysiska kontoret. I en annan kontext där kulturen beskrivs annorlunda 

samt där kulturella aktiviteter vanligtvis sker via digital teknik, hade kanske adaptering av 

kultur varit enklare på distans. I denna studie beskrivs det däremot nästintill omöjligt att förstå 

kulturen via digital teknik, vilket kan bero på hur den beskrivs samt upplevs.  

Slutligen anser vi att kultur kan upplevas och adapteras i flera steg då kultur förmedlas 

under olika delar av onboarding-programmet. Ett fynd som vi fann intressant är att frånvaro 

från kontoret kan skapa kulturellt utanförskap, då R1 inte upplevde ordinarie personal som en 

del av arbetsplatsen förrän efter sommaren. Detta är vidare intressant i kontrast till det R3 

upplevde. Slutsatsen är återigen att fysisk kommunikation och miljö har stor påverkan på 

kulturell adaption och vem som uppfattas vara inkluderad i denna kultur.  

För att sammanfatta fanns det goda möjligheter för medarbetare att adaptera kulturen. Vi 

menar att nivå 3 av Bauer’s (2010) 4C är uppnådd. Vi uppfattar däremot att respondenterna 

enbart blev formellt introducerade och fick insikt i de formella aspekterna av kulturen via 

onboarding-programmet. Hur de kände sig som en del av organisationen och vid vilka 

tillfällen detta skedde belyser däremot att adaption av kultur skedde via informella samt 

spontana aktiviteter. Den fysiska närvaron, möjligheterna till socialisering samt arbete i små 

grupper hade stor påverkan på den kulturella adaptionen. En del respondenter menade att de 

förstod kulturen och kände sig som en del av den redan under Bootcampet, vilket är en formell 

del av onboarding-programmet. Således är ytterligare en tolkning att formella aktiviteter samt 

lärtillfällen kan leda till möjligheter för informellt nätverkande samt adaption av de implicita 

delarna av kulturen. Däremot beskrevs detta utmanande via digital teknik, vilket kan bero på 

kontexten som studerats.  

5.5 Formellt planerade nätverksprocesser 

Likt tidigare forskning (Scott et. al., 2021; Zidena & Joob, 2020; Graybill et. al., 2013; Bauer, 

2010), menar samtliga respondenter att socialisering och etablering av sociala relationer är en 

central del av onboarding. Då kontaktpersonen redogör för att organisationen förser de 

nyanställda med möjligheter att skapa sociala relationer, kan en argumentera för att 

organisationens onboarding-program uppnår nivå 4 - Connection (Bauer, 2010). Resultatet 

visar även att organisationen har en Buddy för varje nyanställd, vilket Scott et. al. (2021) menar 

är viktigt för att nyanställda ska kunna knyta kontakter under sin första tid på företaget. 

Resultatet visar däremot att denna Buddy inte gav särskilt mycket kopplat till etablering av 

sociala relationer på arbetsplatsen. Vi anser att detta kan bero på att det fanns möjlighet att 

vara på plats tidigt och skapa relationer med de som ingick i den nyanställdas arbetsgrupp, 

snarare än att den nyanställda var tvungen att förlita sig på Buddyn och dennes 

kontaktnätverk.  

Precis som nämns i tidigare stycken används E-lärplattformen Learnster för pre-boarding 

av nyanställda. Tidigare forskning visar att en digital pre-boarding kan leda till att socialisering 

av nyanställda sker innan den första arbetsdagen (Zidena & Joob, 2020), vilket resultatet 

delvis visar då en majoritet av respondenterna menar att det var värdefullt att få ett ansikte på 
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personer via Learnster. R4 menar till och med att det underlättade kommunikation med 

ordinarie personal när hen anlände till kontoret. Vi tolkar därav att pre-boarding via digital 

teknik kan leda till förbättrad och uppsnabbad socialisering. Däremot var detta beroende av 

den teknik och den media som användes, nämligen videopresentationer. Likt det R1 redogör 

för kan en argumentera för att videopresentationer ger en mer levande dynamik, vilket gör att 

informationen tas in lättare och att socialiseringen underlättas. Återigen anser vi att denna 

personifiering av E-lärande lett till bättre pre-boarding, samt att organisationen arbetat med 

att utnyttja de fördelar med digitalt E-lärande som nämns i tidigare forskning (Zidena & Joob, 

2020). Slutligen fann vi det intressant att R1 nämnde Covid-19 i samband med att få ansikten 

på personer via Learnster. En kan tolka att resultatet är kopplat till den törst efter sociala 

interaktioner som Scott et. al. (2021) menar att pandemin ledde till. Resultatet visar inte att 

någon av respondenterna upplevde negativa hälsoeffekter av social isolering, men möjligheten 

att se och träffa personer under denna period menar vi hade en god påverkan på 

respondenternas socialisering. Vidare menar vi att respondenternas upplevelse av 

videopresentationerna visar på att organisationen arbetat väl med att bygga en digital 

onboarding som förser medarbetare med chans att knyta kontakter, även under kriser såsom 

pandemin (Scott et. al., 2021). 

Scott et. al. (2021) menar att det är värdefullt att nyanställda har möten med personer inom 

organisationen för att kunna bygga sociala relationer. Detta är speciellt kopplat till 

distansarbete via digital teknik. Resultatet visar att organisationens onboarding-program 

innehåller sådana mötestillfällen och att respondenterna uppskattade denna möjlighet. 

Kontaktpersonen menar att nätverksmöten kan öka trivseln och att detta är en investering för 

den anställdas framtida utveckling, vilket inte explicit nämns av respondenterna. Då 

respondenterna menar att digitala möten gav information snarare än möjlighet att bilda 

relationer, kan en tolka att formella möten på distans är utmanande för att etablera sociala 

relationer. Detta nämns även i tidigare forskning (Scott et. al, 2021; Hunsaker & Hunsaker, 

2008) samt av respondenterna. Det finns däremot underlag i empirin för att nätverksmöten 

kan leda till ökad trivsel under den första tiden på företaget, vilket även Scott. et. al. (2021) 

redogör för. Vi menar därför att de kan ha liknande funktion som introduktionsvideorna - att 

den socialisering och kommunikation som sker vid andra tillfällen underlättas om man haft en 

första introduktion och fått ett ansikte på personen.  

Då samtliga respondenter menar att det fanns möjlighet att skapa relationer under 

onboarding-programmet, anser vi att nivå 4 - Connection - är uppnådd bland respondenterna. 

Det finns dock olika uppfattningar om hur detta gjordes. Likt det Bauer (2010) redogör för, 

visar resultatet att nyanställda behöver ta eget initiativ för att skapa relationer under sin 

onboarding. Flera respondenter menar att de fysiska träffarna och aktiviteter på kontoret gav 

möjlighet till att själv etablera relationer. Vi menar därmed att formella möten samt aktiviteter 

på plats kan skapa möjlighet för etablering av sociala relationer om individen själv vill. Att R3 

inte upplever att onboarding-programmet gav hen ett socialt nätverk, menar vi kan bero på att 

hen inte såg de formella aktiviteterna som möjligheter till socialisering. Vi drar även slutsatsen 

att informella möten, möjlighet att vara på ett fysiskt kontor, en social kultur och individens 

egna engagemang har stor påverkan på hur sociala relationer bildas samt uppfattas.   
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5.6 Informellt och spontant nätverkande 

Resultatet visar att informellt, spontant nätverkande var av stor vikt för etablering av sociala 

kontakter samt för helhetsupplevelsen av onboarding-programmet. Att detta skedde under 

den första tiden på kontoret via tätt arbete belyser återigen att lärandemiljöer och planerade 

aktiviteter kan skapa möjlighet för socialisering och känsla av samhörighet (Scott et. al., 2021). 

Den gemenskap som skapades under Bootcampet samt den relationella distans som fanns till 

resterande, hemarbetande personal under sommaren visar även på att sociala relationer 

etableras som bäst vid fysiska träffar (Scott et. al., 2021; Hunsaker & Hunsaker, 2008; Zhang, 

2016). R3 menar dock att hens socialisering utvecklades när fler arbetade på kontoret samt när 

sociala aktiviteter drog igång efter sommaren, vilket belyser vikten av att organisationer 

proaktivt arbetar med att förse nyanställda med tillfällen för nätverkande även om eget 

initiativ räcker långt (Bauer, 2010). Även R1 nämnde att effektivitet och teamkänsla hämmas 

av digitalt arbete, vilket kan kopplas till tidigare forskning om misskommunikation via digital 

teknik (Zhang, 2016; Urick, 2020).  

Något vi fann intressant är det R5 nämner kring gapet mellan inskolning och andra delar 

av onboardingen. Bakgrunden till detta var möjligheten att vara på kontoret och nätverka, 

observera normer och initiera spontana lunchraster. R2 menade dock att denna period var mer 

utmanande kopplat till sociala relationer, då hen arbetade på distans. Därav kan gapet ses som 

en möjlighet för social adaptation om arbete på det fysiska kontoret är möjligt. Vid 

distansarbete uppstår de utmaningar som nämns i tidigare forskning (Scott et. al, 2021; 

Hunsaker & Hunsaker, 2008), vilket gör att andra åtgärder kan behövas ta vid. Likt det Scott 

et. al. (2021) redogör för kan det finnas en vinst med att planera in spontana och informella 

träffar. Även om detta inte upplevs likadant, resonerar vi att det är bättre än att släppa den 

nyanställda helt och hållet. Det nämns vidare i resultatet att spontanitet försvinner vid digitalt 

distansarbete, vilket är ytterligare en anledning till att planera informella aktiviteter i högre 

utsträckning. Slutligen tolkar vi att det R2 upplevde hade en stark koppling till det första året 

av pandemin. Organisationen i fråga var tvungna att hantera krisen och anpassa sin 

onboarding, vilket är utmanande. De respondenter som anställdes 2021 hade däremot en 

annan upplevelse, vilket indikerar på att utvärdering av krishantering samt ytterligare 

anpassning av onboarding-programmet gjorts. Detta är värdefullt både under samt efter stora 

organisationsförändringar (Scott et. al., 2021; Howe et. al., 2021). 

Resultatet visar att digitala informella träffar är utmanande, men likt det R4 samt Scott et. 

al. (2021) redogör för kan det vara ett värdefullt komplement när kriser uppstår eller när 

digitalt distansarbete är ett krav. Vi fann det dessutom intressant att R3 upplevde att 

upprätthållandet samt etablering av relationer via digital teknik är lättare om personerna 

träffats ansikte-mot-ansikte innan. Detta anser vi är ett fynd samt något som organisationer 

bör ha i åtanke vid onboarding på hybrida eller virtuella arbetsplatser. Ytterligare ett fynd är 

att personer kan vara olika lätta eller svåra att lära känna via digital teknik. Detta är inget som 

visas i tidigare forskning, men en tolkning är att personlighet samt eget initiativtagande 

(Bauer, 2010) påverkar huruvida sociala relationer etableras mellan människor. En annan 

möjlig förklaring är att det kan påverkas av erfarenhet av digital teknik eller generationers olika 

kommunikationsstil via digital teknik (Chillakuri, 2020; Urick, 2020). 
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Kontaktpersonen nämner att fysiska träffar är en del av organisationens onboarding-

strategi då sociala relationer är viktigt för att känna sig som en insider. Återigen menar några 

respondenter att socialisering skedde tack vare eget initiativ, men att organisationens 

onboarding-program innehöll aktiviteter och tillfällen som underlättade 

socialiseringsprocessen. Således anser vi att de når en högre nivå än Passive (Bauer, 2010).   

Slutligen visar resultatet att respondenterna värderar balansen mellan digitalt och fysiskt 

arbete, speciellt när det gäller etablering av relationer. Således går resultatet att koppla till 

tidigare forskning kring nya generationers krav på arbetsstrukturen samt pandemins påverkan 

på hur arbete bör struktureras (Malhotra, 2021; Chillakuri, 2020).  

5.7 Åsikter om onboarding-programmet 

Empirin visar på att konsultyrket kräver annan typ av inskolning, jämfört med andra 

yrkesgrupper. Detta då respondenterna beskriver att praktisk information och utbildning om 

arbetssätt som är specifika för konsulter var viktigt för deras förståelse av rollen. Vidare belyser 

resultatet att de anställda får chans att lära sig organisationens egna programmeringsspråk via 

Bootcampet. Detta kan jämföras med det Sharma och Stol (2020) beskriver kring IT-

branschen och den specifika inskolning som krävs för att utvecklare ska onboardas 

effektivt.  Således tolkar vi att organisationens onboarding-program är väl anpassat efter IT-

branschen och de specifika rollerna konsult samt utvecklare. Vidare kan en argumentera för 

att denna typ av inskolning kan öka Self-efficacy och produktivitet, då nyanställda får träna på 

framtida arbetsuppgifter i ett tidigt stadie av onboardingen (Zidena & Joob, 2020). Klargöring 

av roll vid tidigt skede, såsom under Bootcampet, menar även Scott et. al. (2021) är viktigt för 

att skapa en struktur och minska ångest bland nyanställda. Respondenterna nämner inte 

explicit att deras ångest minskade tack vare en bra introduktion, men vi anser utifrån resultatet 

att det skapade en trygghet samt var värdefullt för deras förståelse av förväntningar och rollen. 

Något vi fann intressant i resultatet är att respondenterna inte upplever sig vara 

färdigutbildade eller vara införstådda i sin roll efter onboarding-programmet. En kan tolka att 

onboarding-programmet således saknar strukturer samt aktiviteter för att uppnå Bauer’s 

(2010) andra C - Clarification. Vi anser däremot inte att så är fallet, då respondenterna redogör 

för att rollen som konsult förändras beroende på vilket kundprojekt den anställda arbetar 

i.  Därav menar vi på att det är en styrka att de anställdas inskolning sker i projekt, då detta 

specificerar rollen och tydliggör vad som förväntas av den nyanställda i det specifika projektet. 

Denna typ av kontextanpassade inskolning kan även jämföras med tidigare forskning som 

visar på att individanpassad onboarding är produktivt och påverkar den anställdes trivsel 

positivt (Zidena & Joob, 2020; Sharma & Stol, 2020). 

Vi fann det intressant att samtliga respondenter trodde att deras upplevelse av onboarding-

programmet skulle varit annorlunda om den skett på distans via digital teknik. Återigen visar 

deras redogörelser kring detta att socialisering, kulturell adaption samt kunskapsdelning via 

digital teknik är utmanande (Scott et. al., 2021; Hunsaker & Hunsaker, 2008; Zhang, 2016; 

Urick, 2020). Ett fynd vi fann särskilt spännande är att lojalitet kan försämras vid digitalt 

distansarbete, speciellt inom IT-branschen. Detta belyser återigen att denna yrkesgrupp är 

särskilt svår att behålla samt att onboarding av utvecklare kräver särskilda insatser (Sharma & 

Stol, 2020). R1s resonemang om brist på lojalitet är även starkt kopplat till hur organisationen 
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upplevs och om det finns möjlighet att knyta sociala relationer. Forskning visar att detta är 

centralt för en lyckad onboarding (Bauer, 2010; Graybill et. al., 2013; Scott et. al., 2021; Zidena 

& Joob, 2020). Vi anser däremot att det är särskilt viktigt inom IT-branschen, då en 

respondent menar att lojalitet kan minska vid brist på socialisering och adaption av 

organisationskulturen. Vidare indikerar resultatet på att utvecklare och IT-konsulter väljer 

arbetsplats utifrån subjektiv upplevelse av organisationen, vilket kan vara ett fynd för IT-

branschen att ha i åtanke. Likt det Chillakuri (2020), Howe et. al. (2021) och Malhotra (2021) 

redogör för är det viktigt att anpassa och utveckla organisationen för att framstå som en 

attraktiv arbetsplats.  

6. Slutsats 

En central slutsats som vi dragit från empirin är att en semi-digital onboarding är att föredra, 

med både digitala och fysiska inslag. Vidare menar vi att det finns några delar av onboarding 

som lämpar sig bättre digitalt, medan andra är viktiga att genomföra fysiskt. Det framgår 

tydligt att den digitala pre-boardingen är av värde för både organisation och individ. Vi menar 

även att videor och olika inlärningsaktiviteter är viktigt för att skapa en nyanserad och mer 

levande pre-boarding. Digital pre-boarding kan enligt både tidigare forskning (Zidena & Joob, 

2020) samt empirin öka flexibel inlärning, vilket Malhotra (2021) menar att anställda 

värdesätter i allt högre utsträckning. Däremot genomförs kunskapsdelande aktiviteter och 

socialisering bäst via fysiska träffar, speciellt vid starten av medarbetares anställning. Vi fann 

det väldigt intressant att den organisation som studerats värdesätter fysiska träffar i så hög 

grad, trots att det är en verksamhet med fokus på IT. Vi hade en förutfattad mening om att 

organisationen i fråga skulle arbeta mer med digitala inslag och varierande digitala verktyg 

under onboarding av nyanställda. Även om en digital pre-boarding används, genomförs de 

flesta aktiviteter fysiskt. Respondenterna beskriver dessutom tydligt att spontan 

kommunikation, fysiska träffar, sociala nätverk och arbete på kontoret var viktigt för deras 

onboarding. Således drar vi slutsatsen att det viktigt att nyanställda får möjlighet att vara på 

kontoret, då fysisk närvaro skapar stora fördelar för medarbetarnas upplevelse av 

organisationen. Detta är dessutom fördelaktigt för organisationen då nöjda medarbetare ofta 

är mer produktiva, effektiva och motiverade (Zidena & Joob, 2020).  

Vi har vidare spekulerat kring om organisationskulturen påverkar hur viktiga de fysiska 

träffarna är. Vi menar på att organisationen som studerats har en kultur som genomsyras av 

samarbete, kunskapsdelning och stark social gemenskap. Vi har även tolkat att organisationen 

har starka värderingar kring vilka aspekter av onboarding som lämpar sig bättre via fysiska 

träffar. Detta då både kontaktpersonen och respondenterna redogör för att socialisering, 

nätverkande och kunskapsdelning hämmas via digital teknik. Vi anser därför att 

organisationens värderingar och kultur skulle kunna vara en anledning till att flera 

onboarding-aktiviteter genomförts fysiskt, trots pandemin. De respondenter som deltagit 

menar dessutom att de känner sig som en del av kulturen, vilket skulle kunna vara en 

anledning till att digitala möten och kunskapsdelning via digital teknik beskrivs väldigt 

utmanande. En tolkning är att deras beskrivelse präglas av organisationskulturen samt 

organisationens värderingar.  
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Vidare har vi reflekterat över de utmaningar organisationer kan möta i framtiden. 

Medarbetare ställer alltmer krav på arbetsgivaren att kunna arbeta flexibelt, vilket ofta innebär 

delvis på distans och delvis digitalt. Den hybrida arbetsformen ställer vidare krav på 

verksamheter att implementera välfungerande strukturer som upprätthåller de sociala 

nätverken och gemenskapen kollegor emellan. En särskild komplexitet tillkommer i den 

kontext vi studerat eftersom kollegor kan distanseras ytterligare genom att arbeta i olika 

kundprojekt. Framtidens utmaning för IT-konsultverksamheter kanske blir att hitta balansen 

mellan att erbjuda den flexibilitet som önskas och krävs utan att förlora gemenskapen inom 

den egna organisationen. Kanske har organisationen vi studerat hittat ett vinnande koncept 

eftersom de lyckats skapa en stark gemenskap och känsla av tillhörighet för medarbetare trots 

att de arbetar delvis på distans och dessutom i olika kundprojekt. 

Empirin visar på att organisationen arbetar med samtliga delar ur Bauer’s (2010) modell. 

Således har vi dragit slutsatsen att organisationen vi studerat har en proaktiv strateginivå. 

Respondenternas utsagor belyser att dessa delar uppfylls och att organisationen försett dem 

med möjligheter till formell information, förståelse och utbildning kring arbetsrollen, 

förståelse av kultur samt nätverkande. Då onboarding-programmet görs med digitala inslag, 

får de nyanställda tillgång till central information redan innan första arbetsdagen. Empirin 

belyser att tydlighet kring rollen som IT-konsult gavs vid Bootcampet, men att förväntningar 

är mer utmanande att förmedla då varje projekt är annorlunda. Således är Bauer’s (2010) nivå 

2 - Clarification - svår att utvärdera, eftersom denna kontext skiljer sig från andra 

organisationer. Kulturen förmedlades tidigt och kontinuerligt via aktiviteter i onboarding-

programmet. Respondenterna ansåg sig däremot inte vara en del av denna förrän de arbetat 

på det fysiska kontoret, då de beskrev att observation av normer görs bäst på plats. Skulle 

onboarding-programmet utförts på distans via digital teknik, hade denna adaption hämmats. 

Således är en lärdom från studien att explicit information av kulturen kan göras via digital 

teknik, medan implicit information upplevs bäst i den fysiska arbetsmiljön. Vi menar att 

Bauer’s (2010) nivå 3 - Culture - är uppnådd då digitala och fysiska inslag användes för att 

förmedla kulturen. Nivå 4 - Connection - är inringad på två ställen då respondenterna hade 

olika uppfattningar kring huruvida de fick ett socialt nätverk via onboarding-programmet. 

Empirin visar att formellt nätverkande kunde utföras digitalt, medan informella kontakter 

knöts på det fysiska kontoret. Vi menar däremot att delar av onboarding-programmet skapade 

möjligheter för att bygga en gemenskap och etablera relationer. Vidare är denna nivå komplex 

att analysera, då Bauer (2010) menar att individer även bör ta eget initiativ för att upprätthålla 

relationer. Således finns det en begränsad möjlighet för organisationen att påverka den 

nyanställdas sociala nätverk. En slutsats är däremot att de digitala inslagen var en viktig 

introduktion till kollegor, medan de fysiska träffarna i onboarding-programmet var viktiga för 

att fördjupa relationerna. 
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Figur 1.1 - Återskapad Onboarding Strategy Levels (Bauer, 2010: 3). 

6.1 Uppnående av syfte  

Studiens syfte var att undersöka och fördjupa förståelsen för onboardingprocesser, med 

särskilt fokus på vilka möjligheter och utmaningar en digital onboarding kan medföra. Syftet 

var även att undersöka om onboarding under Covid-19 lett till nya insikter, vilka kommer 

påverka hur semi-digitala och digitala onboardingprocesser genomförs efter pandemin. I 

denna studie fann vi att digital teknik skapar möjlighet för tidigare onboarding av nyanställda, 

vilket även tidigare forskning pekar ut som en stor fördel (Zidena & Joob, 2020). Genom att 

använda en digital pre-boarding, kan både organisationen se till att den anställda får tillgång 

till viktig information innan den första arbetsdagen och de interaktiva delarna kan säkerställa 

att den nyanställda tagit del av pre-boardingens alla delar. Studien visar även på att digital pre-

boarding kan ge den nyanställda en förförståelse för kulturen, samt att socialisering 

underlättas av att få ett ansikte på personer redan innan den första arbetsdagen. Detta är en 

lärdom som skulle kunna utvecklas och användas av andra organisationer som erbjuder digital 

pre-boarding på distans. 

Att använda hybridformer för att utföra workshops kan ses som en möjlighet för ökad 

flexibilitet och autonomi. Däremot finns det en utmaning med detta format då studien visar 

på att det kan skapas en distans till de personer som sitter digitalt samt att kunskapsdelning 

kan hämmas. Om det är så att den grupp som arbetar distribuerat via digital teknik har mindre 

möjlighet att delta i diskussioner, vad får det för konsekvenser för onboarding och lärande? 

Kanske är det viktigt att de aktiviteter som genomförs under onboarding-programmet ska vara 

antingen digitala eller fysiska, där envägskommunikation bör ske via digital teknik medan 

diskussioner bör genomföras på plats. En lärdom är således att hybridarbete kan fungera väl 

under vardaglig praxis, men att kunskapsdelning och aktiviteter som kräver diskussioner görs 

bäst på ett fysiskt kontor. Vi menar att detta är något som organisationer bör ha i åtanke efter 

pandemin. 

De mest centrala utmaningarna med digital teknik som identifierats i studien är kopplade 

till sociala relationer, förståelse för kultur och kunskapsdelning. Även tidigare forskning visar 

att detta kan försvåras via digital teknik (Scott. et. al, 2021; Zhang, 2016). Således är en central 
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lärdom att en del moment och aktiviteter under onboarding bör göras på det fysiska kontoret. 

Om detta inte är möjligt är det av vikt att välja rätt tekniker för utbildning, att kommunicera 

tydligt kring den digitala arbetsstrukturen samt planera in både formella och informella 

nätverksträffar (Scott, et. al., 2021). 

Vi argumenterar för att studien har fördjupat förståelsen för onboardingprocesser då 

empirin består av upplevelser och djupa redogörelser kring en onboarding med digitala inslag. 

Resultatet innehåller även fynd som kan vara av värde för både organisationer samt för 

framtida forskning inom området. Fynden är kopplade till konsultyrket och deras specifika 

situation när det gäller förståelse för arbetsrollen. Vidare indikerar empirin på att IT-

konsulters lojalitet är starkt kopplad till upplevelse av organisation, adaption av kultur samt 

sociala relationer på arbetsplatsen. Vid brist på acceptans för organisationen, kan risken för 

drop-outs öka (Sharma & Stol, 2020). Således kan vår studie användas som underlag för 

utvärdering samt utveckling av onboarding-program med digitala inslag, specifikt i 

konsultorganisationer inom IT-branschen.  

Ytterligare ett fynd är att socialisering och relationer via digital teknik kan gynnas när 

personer redan träffats fysiskt. Detta belyser att fysiska träffar är av vikt, speciellt vid början 

av en anställning, men att digitalt distansarbete och hybridarbete kan fungera väl om det 

funnits möjlighet att träffas på det fysiska kontoret innan. Vi menar på att organisationer bör 

ha detta i åtanke vid utformning av onboarding med digitala inslag, speciellt om hybridarbete 

eller distansarbete är norm inom organisationen.  

Slutligen anser vi att empirin bidrar med ett intressant fynd kopplat till personlighet och 

relationsbygge via digital teknik. Det är intressant att ytterligare undersöka huruvida olika 

individer är mer eller mindre enkla att lära känna via digital teknik. Är det enbart en 

spekulation från respondenterna eller finns det vetenskapligt underlag till att personlighet 

påverkar möjlighet att etablera relationer via digital teknik? 

6.2 Hur kan en onboarding med digitala inslag se ut? 

Utifrån det resultat som redovisats har frågeställningen besvarats genom en redogörelse för 

uppbyggnaden av en onboarding som inkluderar helt digitala inslag, likväl som semi-digitala 

och fysiska träffar. De moment som genomfördes helt digitalt var en pre-boarding där 

medarbetaren via plattformen Learnster fick en virtuell presentation och introduktion till 

verksamheten. Därefter följde en period av intensiv inskolning på ett så kallat Bootcamp där 

de nyanställda IT-konsulterna utvecklar sina kunskaper inom programmering och bekantar 

sig med verksamhetens arbetssätt, kultur och värderingar. Efterföljande moment sker i semi-

digital form där medarbetarens uppdrag och förutsättningar bestämmer huruvida 

arbetsuppgifterna lämpar sig att genomföras på plats eller inte. Vidare argumenterar vi för att 

vissa moment i en onboardingprocess med fördel kan genomföras digitalt medan andra inslag 

görs bäst när medarbetare får träffas i verkligheten.  

6.3 Hur upplever anställda en onboardingprocess med digitala 
inslag? 

De anställdas upplevelse av onboarding med digitala inslag varierade men övergripande var 

de flesta respondenter överens om några centrala teman. Pre-boardingen uppskattades 
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eftersom den gav en rättvis, enkel och tydlig introduktion till verksamheten samtidigt som den 

digitala plattformen upplevdes som användarvänlig. Bootcampet beskrevs av respondenterna 

som en central grund för det fortsatta arbetet med goda strukturer för vidare utveckling genom 

egna initiativ. Trots att den flexibilitet som distansarbete tillåter, upplevs det försvåra sociala 

aspekter som relationsbyggande och riskerar att reducera kunskapsutbyte mellan kollegor i 

vissa moment.  

6.4 Studiens begränsningar  

Studien är begränsad till den specifika kontext som studerats, vilket innebär att resultatet inte 

är generaliserbart eller möjligt att direkt applicera inom andra organisationer. 

Syftesformuleringen belyser att målet med studien inte var att bidra med ett generaliserbart 

resultat, förklara fenomenet eller bevisa en sanning. Fokus låg snarare på att förstå mänskliga 

erfarenheter och subjektiva upplevelser i, vilket är unikt från individ till individ. Därav anser 

vi att studien bidragit med värdefull kunskap samt att syftet är uppfyllt. Kunskapen som 

studien bidragit med skulle även kunna appliceras, med viss försiktighet, i andra 

organisationer då en del av empirin belyser centrala möjligheter och utmaningar med digital 

teknik i onboardingprocesser.  

Om mer tid funnits skulle det vara av värde att genomföra fler intervjuer, med syfte att 

fördjupa och bredda förståelsen än mer. Det hade även varit värdefullt att studera upplevelser 

av onboardingprocesser i andra kontexter, där de digitala inslagen skiljer sig gentemot den 

organisation som studerats. Detta hade gett en mer komplex bild av möjligheter samt 

utmaningar med digital onboarding. Det hade även kunnat ge en större förståelse för andra 

yrkesgrupper och deras behov av stöd för socialisering via digital teknik.  

6.5 Vidare forskning  

I syfte att fördjupa kunskaperna inom ämnet ytterligare hade fortsatta forskning varit av 

intresse. För att få ett bredare perspektiv vore det intressant att studera och jämföra 

verksamheter i olika kontexter och dess onboardingprocesser. Som tidigare nämnt ser vi en 

paradoxal utmaning för verksamheter som behöver erbjuda flexibilitet i form av distansarbete 

utan att förlora tillit och engagemang. Vi har spekulerat kring att den starka 

organisationskulturen i detta fall kan ha lyckats skapa en gemenskap och tillit inom 

verksamheten trots de utmaningar konsultprojekt och distansarbete kan skapa. Att undersöka 

en verksamhet med liknande förutsättningar men en annan organisationskultur hade därför 

varit intressant.  

Vi fann även att IT-konsultens onboarding kan anses unik till följd av de utmaningar som 

arbetsrollen och projektformen innebär. Trots att medarbetarna anser sig arbeta självständigt, 

har de samtidigt beskrivit att varje nytt projekt innebär en ny onboardingprocess. Hur en 

verksamhet bäst går tillväga för att säkerställa denna form av kontinuerlig onboarding hade 

vidare varit intressant att undersöka. Vi menar att vår studerade organisation har lyckats med 

det genom att förankra interna nätverk och skapat en struktur av samskapande mellan 

nyanställd och seniora utvecklare. Trots att medarbetare i vår undersökta organisation jobbar 

med olika kundprojekt, har konsulter ofta suttit på huvudkontoret. Det hade varit intressant 

att vidare undersöka en organisation vars konsulter främst arbetar ute hos kunden och se hur 
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interna nätverk, samarbete med seniora utvecklare och samhörigheten med organisation och 

kollegor påverkas. Vidare hade ett givande perspektiv varit att undersöka hur 

onboardingprocesser för nya projekt påverkas, struktureras och genomförs när konsulten 

sitter på konsultfirman eller ute hos kunden.  
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Bilaga 1 

Samtycke till personuppgiftsbehandling och information till 
registrerade 
Inför studentarbetet Från Insider till Outsider - en kvalitativ studie om medarbetares upplevelser av 

onboarding med digitala inslag vid Institutionen för Informatik kommer följande personuppgifter om 

dig att samlas in och behandlas: 

• Ljudinspelning från intervju 

• Titel/roll inom den anonymiserade organisationen 

• Ålder  

Ditt samtycke behövs för att ovanstående personuppgifter inför studentarbetet ska kunna behandlas. 

Mer information om studentarbetet finner du längre ner i blanketten. Det är Umeå universitet som är 

personuppgiftsansvarig för behandlingen. Kontaktuppgifter till Umeå universitet är Umeå universitet, 

901 87 Umeå, registrator@umu.se, 090-786 50 00.  Umeå universitet har utsett ett dataskyddsombud. 

Dataskyddsombudet nås på pulo@umu.se eller genom växeln 090-786 50 00. Du kan även kontakta 

den ansvariga för studentarbetet via kursansvarig för examensarbete i Informatik under våren 2022, Ulf 

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

Dina personuppgifter kommer med stöd av samtycket att behandlas längst fram till 15 oktober 

innevarande år eller till den tidpunkt då studentarbetet har godkänts. 

Dina personuppgifter kommer endast att hanteras av behörig student samt behörig personal vid Umeå 

universitet.  

Du har när som helst rätt att ta tillbaka ditt samtycke. Detta gör du genom att kontakta Institutionen för 

Informatik, studentsupport.informatik@umu.se, 090-786 65 23. Observera dock att ett återkallande av 

ditt samtycke inte påverkar lagligheten av behandlingen innan samtycket återkallats. 

Du har även rätt att kontakta Umeå universitet för att få information om vilka uppgifter som behandlas 

om dig eller för att begära rättelse, överföring, radering eller begränsning av dina personuppgifter. Du 

kan även kontakta universitetets dataskyddsombud på mejl pulo@umu.se. För mer information om hur 

universitetet behandlar personuppgifter se: umu.se/gdpr 

Du har även rätt att inge klagomål till tillsynsmyndigheten Integritetskyddsmyndigheten om du tycker 

att vi behandlar dina personuppgifter på ett felaktigt sätt. 

Samtycker du till att dina personuppgifter används på sätt som beskrivs ovan? 

• Ja 

• Nej 

Datum:    Namn:  

mailto:registrator@umu.se
mailto:pulo@umu.se
mailto:ulf.hedestig@umu.se
mailto:pulo@umu.se
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Information om Umeå universitets behandling av 
personuppgifter i studentarbeten 
Om du väljer att delta kommer viss information om dig att behandlas, det vill säga eventuell 

ljudinspelning, din ålder samt din rollbefattning. Denna information kommer att samlas in under 

intervjun. Informationen eller en del av informationen kommer att kunna kopplas till dig genom 

röstigenkänning. Uppgifter som kan kopplas till dig på detta sätt räknas som personuppgifter enligt 

EU:s dataskyddsförordning 2016/679 (GDPR). Anledningen till att det i studentarbetet behöver 

behandlas sådana personuppgifter är för att underlätta analysarbetet. 

 

Umeå universitet är personuppgiftsansvarig för denna behandling. Den rättsliga grunden för 

personuppgiftsbehandlingen är ditt samtycke i enlighet med EU:s dataskyddsförordning, artikel 6.1 a. 

 

Personuppgifter kommer att förvaras vid universitetet på ett sådant sätt att, utöver ansvarig student, 

kommer endast behörig personal vid universitetet att ges tillgång till personuppgifter. Uppgifterna 

kommer att behandlas så att inte obehöriga kan ta del av dem.  

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

vårterminen 2022, dock kommer det tas bort efter den 15e oktober eller när arbetet är godkänt.  

 

Underlag till studentarbeten, där dina personuppgifter ingår, gallras efter att studentens betyg 

rapporterats i universitetets studieregister.  

Enligt EU:s dataskyddsförordning samt nationell kompletterande lagstiftning har du rätt att: 

· begära tillgång till dina personuppgifter (begära sk. registerutdrag) 

· få dina personuppgifter rättade 

· få dina personuppgifter raderade 

· få behandlingen av dina personuppgifter begränsad. 

Under vissa omständigheter medger dataskyddsförordningen samt kompletterande nationell 

lagstiftning undantag från dessa rättigheter. Rätten till tillgång till sina uppgifter kan exempelvis 

begränsas av sekretesskrav, och rätten att få uppgifter raderade kan begränsas av regler rörande 

arkivering. 

 

Om du vill åberopa någon av dessa rättigheter ska du ta kontakt med dataskyddsombudet vid Umeå 

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

Om du är missnöjd med hur dina personuppgifter behandlas har du rätt att klaga hos 

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

Kan du beskriva onboardingprocessen och dess delar? 

• Var skulle du säga att den börjar?  

• Och var slutar den?  

• Vilka steg skulle du säga att er onboarding innehåller?  

 

Vilka delar är digitala och vad är på plats?  

• Varför? 

 

Är de digitala delarna utformade för att den nyanställda ska kunna arbeta självständigt? 

• Är de fysiska träffarna en slags uppsamling, eller vad är syftet med dessa? 

 

Hur såg onboardingprocessen ut under covid?  

• Var allt digitalt via Learnster eller fanns det andra digital verktyg/plattformar? 

 

Vad innehåller er pre-boarding på Learnster?  

• Vad gör de anställda i Learnster?  

• Används lärplattformen för att sprida information, eller för att träna på 

arbetsuppgifter och kommunicera med kollegor? 

• Finns det uppgifter som ska göras i Learnster? 

 

När fanns det möjlighet för er att genomföra onboarding med både fysiska och digitala inslag 

igen efter covid? 

 

Har något i onboarding-programmet förändrats efter covid?  

• Har ni valt att behålla vissa delar eller aspekter digitala, som innan covid var på 

plats?  

• Varför/Varför inte? 

 

Finns det något slags mentorskap under onboardingen?  

• Hur fungerar det? 

• Hur sker kommunikationen med mentorn?  

• Hur länge har man en Buddy? 

 

Med tanke på att vi behöver respondenter, ungefär hur många IT-konsulter har ni anställt 

under pandemin? 

 

Utvärderar ni er onboarding på något sätt?  

• Hur?  

 

Vill du tillägga något? 
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Bilaga 3 

Introduktion 

Om oss och vår uppsats, samt information om samtycke. 

 

Inledande frågor 

Hur gammal är du? 

Hur länge har du arbetat på verksamheten?  

Vad är din roll inom företaget just nu? 

Har du genomgått någon form av onboarding innan du började på verksamheten?  

Vad tycker du är viktigt under onboarding? 

 

Pre-boarding 

Vi har förstått att ni använder Learnster som en första introduktion till organisationen…  

Skulle du säga att din inskolning/onboarding startade här eller någon annanstans? 

 

Hur upplevde du att Learnster fungerade som plattform?  

• Var plattformen användarvänlig och smidig att använda? 

Hur upplevde du att Learnster fungerade som introduktion till företaget?  

• Kan du beskriva vad du gjorde i Learnster? 

• Kändes aktiviteterna meningsfulla? 

• Upplevde du att interaktionen med lärplattformen gjorde dig motiverad? 

 

Upplever du att Learnster gav en rättvis bild av företaget samt vad som förväntades av dig som 

nyanställd? 

 

Hade du kontakt med någon innan din första arbetsdag?  

• Hur gick det till? Hur upplevde du det? 

 

Kan du kortfattat beskriva din fortsatta inskolning/onboarding och dess olika delar? 

Använde du andra digitala verktyg under din onboarding?  

• Vad använde du dem till? 

• Hur fungerade det? 

Hur lång tid skulle du säga att din onboarding/inskolning pågick? 

 

Compliance  

Var och från vem fick du praktisk information kring din roll? 

Fick du denna information digitalt? Hur upplevde du att det fungerade? 

 

Clarification 

När ansåg du dig vara införstådd i din nya roll och vad som förväntades av dig? 

Fick du någon träning eller utbildning under onboardingprocessen?  

• Hur gick den till? 

När ansåg du att du kunde vara självgående i din roll? 
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• Ungefärlig tid? 

 

Culture 

Hur förmedlades organisationens kultur?  

• Alltså vilka normer som finns internt inom företaget? 

• Upplever du att organisationskulturen var någonting du aktivt introducerades till 

eller fick du lära dig eftersom? 

 

När ansåg du att du lärde känna kulturen och kände dig som en del av den?  

• Ungefärlig tid? 

 

Connection och Social onboarding 

Kände du att det fanns förutsättningar att skapa relationer under din första tid på företaget? 

• Angående de sociala aspekterna: Fick du hjälp att skapa relationer/bygga upp ditt 

nätverk? Hur mycket initiativ tog du själv ungefär? 

Upplever du att du kunde ställa frågor och få stöd under din första tid på företaget?  

• Av vem och hur gick det till? 

 

Om detta skedde digitalt…  

Hur upplevde du att det fungerade att etablera relationer virtuellt? 

 

Om detta skedde semi-digitalt…  

Upplever du att det var skillnad mellan de digitala delarna och de fysiska träffarna när det 

kommer till sociala relationer?  

 

Avslutande frågor 

Hur upplevde du onboardingen rent generellt? 

Tror du att onboardingen gjorde att du blev en så kallad insider i organisationen?  

 

Om onboarding skedde digitalt… 

Tror du att det skulle vara annorlunda om du genomgick onboardingen helt på distans? 

 

Om onboarding skedde semi-digitalt…  

Tror du att det skulle vara annorlunda om du hade möjlighet att gå på fysiska möten och 

träffar? 

 

Fanns det något du kände kunde förbättras? 

• Finns det något som du anser saknas i verksamhetens onboarding-program (jämfört 

med dina tidigare erfarenheter av onboarding)? 

 

Tack så mycket för att du tog dig tid att ställa upp på denna intervju! 

Är det något som du vill tillägga?  

Har någon specifik fundering dykt upp under intervjun? 
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Bilaga 4 

Hej!  

Vad kul att ni kan tänka er ställa upp på en kortare intervju om den onboardingprocessen ni 

gick igenom under er första tid på verksamheten. Vi heter Tua och Smilla och vi läser sista 

terminen på det beteendevetenskapliga programmet med inriktning på IT-miljöer på Umeå 

Universitet. Just nu skriver vi vårt examensarbete på institutionen för informatik och därför 

behöver vi genomföra en del intervjuer. Vi är intresserade av upplevelser om digital 

onboarding eftersom det både innefattar mänskliga faktorer (socialisering, kommunikation, 

känsla av tillhörighet och beteende) samt användning av digitala tekniker.  

 

Vi fick era mailadresser av person 1 efter att ha pratat med person 2. Enligt person 1 har ni 

även möjlighet att genomföra en individuell intervju à 30 min i slutet på vecka 11 samt i början 

på vecka 12. Vi bokar gärna in detta så snabbt som möjligt, så ni får gärna skicka vilka tider 

som passar er genom att svara på detta mail. Intervjuerna sker via Teams eftersom vi båda är 

i Umeå för tillfället.  

 

Ca två dagar innan inbokad intervju kommer ni få lite mer utförlig information inför intervjun 

samt ett samtyckesdokument med information om hantering av personuppgifter (GDPR) 

eftersom intervjuerna kommer spelas in (enbart audio). Era namn samt företagets namn 

kommer vara anonymt och data behandlas konfidentiellt.  

 

Allt gott! 

Tua och Smilla  

 

Hej! 

Det börjar närma sig intervjuer om digital samt semi-digital onboarding. Vi vill nu skicka med 

er lite information inför dessa gällande samtycke och personuppgiftshantering, en formalitet 

från Umeå Universitet. Vi bifogar ett dokument som ni gärna får läsa igenom, skriva under och 

skicka tillbaka innan intervjun. Det räcker att ni skriver ert namn i dokumentet som signering 

samt att ni markerar om ni godkänner (ja) eller inte (nej). Vi vill säga redan nu att vi kommer 

göra en ljudinspelning under intervjun, men att själva videomötet inte kommer sparas. Datan 

kommer enbart användas av oss under transkribering och bearbetning. I själva uppsatsen 

kommer ert namn vara anonymt, likt organisationen.  

 

Vi är väldigt tacksamma att ni vill ställa upp på en intervju. Vi ser fram emot att träffa er under 

den närmaste veckan. Har ni frågor eller funderingar är det bara att höra av sig på mail. 

 

Allt gott! 

Tua och Smilla  

 

 

 


