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Titel: Produktionspersonalens upplevelse av onboarding-processen pad en

tillverkningsindustri
Sammanfattning

Syftet med studien var att undersdka hur nyanstillda upplevde onboarding-processen pa en
tillverkningsindustri samt vilken betydelse de upplevde att chefen hade for att den skulle bli
lyckad. Studien genomfordes pé en tillverkningsindustri i mellersta Sverige med étta personer
som genomgatt en onboarding-process senaste tva dren. Data samlades in genom
semistrukturerade intervjuer. Datamaterialet analyserades genom en induktiv tematisk analys
dér tva huvudteman framkom. Det forsta huvudtemat var Arbetssdtt med fyra underteman;
engagemang, tydlighet, rutiner och individanpassning. Det andra huvudtemat var Chefens
roll med undertemat ndrvaro. I resultatet framkom att det fanns en skillnad i arbetssétten for
hur de ldr ut under onboarding-processen samt en avsaknad av gemensamma rutiner for hela
organisationen. De som ansvarade for onboarding-processen saknade ldmpliga verktyg for att
genomfora en lyckad onboarding-process. Det framkom dven att det fanns en bristande
tydlighet kring chefens roll i onboarding-processen dd chefen inte var ndrvarande under den

nyanstélldes forsta tid pa arbetet.

Nyckelord: Onboarding-process, chef, tillverkningsindustri, produktionspersonal



Title: Production staff's experience of the onboarding process in a manufacturing industry
Abstract

The purpose of the study was to investigate how new employees experienced the onboarding
process in a manufacturing industry and what importance they felt the manager had for it to
be successful. The study was carried out at a manufacturing industry in central Sweden with
eight people who have undergone an onboarding process in the past two years. Data were
collected through semi-structured interviews. The data was analyzed through an inductive
thematic analysis where two main themes emerged. The first main theme was Working
methods with four sub-themes; commitment, clarity, routines and individual adaptation. The
second main theme was the Manager's role with the sub-theme presence. The results showed
that there was a difference in the working methods for how onboarding was taught and a lack
of common routines for the entire organization. Those responsible for the onboarding process
lacked the appropriate tools to carry out a successful onboarding process. It also emerged that
there was a lack of clarity regarding the manager's role in the onboarding process as the

manager was not present during the new employee's first time at work.

Keywords: Onboarding-process, manager, manufacturing industry, production staff



Forord

Vi vill inledningsvis uttrycka var tacksamhet till alla som deltog i studien genom att dela med
sig av sina upplevelser av onboarding-processen hos tillverkningsindustrin. Vi vill ocksa siga
ett stort tack till organisationen som vi fick genomf6ra vér studie hos. Vidare vill vi dven
rikta ett tack till vir handledare, Eva Boman, for hennes engagemang och handledning under
hela arbetet med studien. Stort tack Eva! Det har varit intressant att fordjupa var kunskap i
onboarding-processen pa tillverkningsindustrin, eftersom det &r en viktig del i anstélldas
forsta tid pa arbetsplatsen. Resultatet av studien har gett oss en mer omfattande forstdelse for

onboarding-processen, vilket vi tror kommer att vara till nytta i var framtida karrir inom HR.

Giévle, maj 2022.

Anna Olsson och Vera Bjorklund



Introduktion

Niér en arbetsgivare har genomgétt en lyckad rekryteringsprocess och anstillt en medarbetare
ar nésta steg att introducera de nyanstillda till sin nya arbetsgivare, dess vérderingar, mal,
regler och kultur och detta gors oftast genom en onboarding-process (Caldwell & Peters,
2018). Onboarding dr en informell eller formell process dér nyanstillda gér fran att vara
utomstaende till att bli integrerade in i foretaget och produktiva medarbetare (Bauer, 2010).
Med en formell process menas att det finns ett strukturerat uppldgg av introduktionen som
végleder den anstéllde in i organisationen. Det kan exempelvis vara att det finns mdjlighet att
ta del av skrivna dokument som speglar arbetsplatsen och den nya tjanstens policys och
rutiner. Dessa dokument kan hjilpa anstéllda att anpassa sig till sin nya arbetsplats (Bauer,
2010). Den informella processen handlar istéllet om allt den anstéllde kan ta lardom av pé
arbetet utan att behdva ga efter en planerad agenda. En onboarding-process behdver anpassas
utifrdn den anstélldes behov av stdd i forhallande till sin nya roll och arbetsplats (Bauer,
2010). Onboarding-processen hjdlper nyanstillda att hitta gemenskap och ger en introduktion
till de nya arbetsuppgifterna, vilket leder till att de anstéllda snabbare kommer att kunna bidra
till organisationens framgéang om de kénner sig forberedda och vélkomna till sitt nya jobb
(Bauer, 2010).

Onboarding-processen ser olika ut fran foretag till foretag och de forsta 90 dagarna av
en anstéllning sigs vara betydande for hur det kommer att ga for de nyanstéllda (Caldwell &
Peters, 2018; Sharma & Stol, 2020). Denna period r viktig for bade anstélldas framgang men
ocksa for foretagets (Bauer, 2010). Fokuset hos ménga foretag ligger pa foretaget i sig och pa
dess resultat snarare dn pa behoven som de inkommande anstéllda kan tinkas ha, déarfor
kdmpar ménga foretag med onboarding-processen (Bauer, 2010). Vidare ser manga foretag
inte onboarding-processen som en investering utan mer som en kostnad, vilket leder till att
overgdngen for de nyanstéllda till deras nya arbetsgivare oftast inte blir lyckad och skapar
underprestationer (Caldwell & Peters, 2018; Sharma & Stol, 2020). Foretaget kommer darfor
inte kunna utnyttja de nyanstilldas forméagor och kompetenser pa ritt sitt (Caldwell & Peters,
2018; Sharma & Stol, 2020). Vid en ohallbar onboarding-process finns ocksa risken att den
nyanstillde avslutar sin anstidllning och detta kan ur ett ekonomiskt perspektiv bli en dyr
kostnad for foretaget (Caldwell & Peters, 2018; Sharma & Stol, 2020).

Studier visar pa en positiv koppling mellan en effektiv onboarding-process och
arbetstillfredsstéllelse, men en god onboarding-process gar ocksa att koppla till goda

relationer pa arbetet (Sharma & Stol, 2020). Dessutom kénner nyanstillda som har goda



relationer och dr socialiserade pa arbetet ett storre engagemang och identitet till
organisationen. En bristande onboarding-process kan leda till sémre arbetsrelationer och en
lagre arbetstillfredsstéllelse (Sharma & Stol, 2020). Under flera generationer har onboarding-
processen sett olika ut och har dérfor haft olika begrepp genom aren. Enligt Wanous och
Reichers (2000) sdg processen annorlunda ut i mitten av 1900-talet i jimforelse med nutid.
En studie pavisade att foretag som erbjod en onboarding-process till nyanstéllda under 1980
talet endast var 64 procent (Wanous & Reichers, 2000). Vid 1996 visade en brittisk
undersokning att detta okat till 93 procent. Intresset for onboarding-processen har under &ren
blivit allt storre och dérfor ar processen under stindig utveckling och fler foretag finner ett
vérde 1 att bedriva en onboarding-process (Wanous & Reichers, 2000).

En struktur som &r gemensam for hela organisationens onboarding-process ér av stor
vikt da vissa saker géller for samtliga anstéllda, det kan exempelvis vara organisationens
gemensamma mal och strategier samt annan viktig kunskap om organisationen (Granberg,
2011). Viktigt att ha i1 atanke &r att alla medarbetare innehar olika férkunskaper och dven om
organisationen bor ha en gemensam struktur for onboardingen s kréavs det ocksé
individanpassad information da varje medarbetare &r unik (Snell, 2006). Det ricker inte att
endast ha en formell plan for onboardingen for att effektivt integrera nyanstéllda (Snell,
2006). Becker och Bish (2021) menar att det dr viktigt att individens inldrning inkluderas
samt att vara 0ppen for medarbetares skillnader 1 deras behov av inldrning. Om detta synsatt
finns hos organisationer si kan det ses som en fordel da organisationen har mdjligheten att
anpassa och utforma sin onboarding-process efter den anstélldes behov (Becker & Bish,
2021). Enligt Arbetsmiljoverket (2001) har arbetsgivaren ett ansvar i att anpassa onboarding-
processen och dess instruktioner utifrdn den anstélldes behov och forutsittningar
(Arbetsmiljoverket, 2001).

En del i onboarding-processen som &r av stor betydelse dr uppfoljningsdelen
(Granberg, 2011; Krasman, 2015). Granberg (2011) menar att ménga foretag inte prioriterar
uppfoljningen efter en onboarding-process och att ett uppfoljningssamtal dr en viktig del i att
finga upp fragor och stotta nyanstéllda under deras forsta tid pa arbetet. Chefen kan halla i
uppfoljningssamtalet dar samtalen kan nyttjas till att se s att arbetsuppgifterna blir
genomforda samt att nyanstillda mottager instruktionerna pé det sétt som foretaget har avsett
(Granberg, 2011). Vidare &r syftet med dessa uppfoljningssamtal att utforska hur
introduktionen har fungerat, vad som kan forbéttras samt om foretaget har mott
forvintningarna som nyanstillda kan tidnkas ha (Granberg, 2011). Krasman (2015) pavisar att

en viktig del 1 uppfoljningen ir att ge och ta emot feedback. Det &r rimligt att f6lja upp och ge



feedback i slutet av onboarding-processen (Krasman, 2015). Arbetsgivaren far da en
kidnnedom om den anstédlldes upplevelse av onboarding-processen och far en chans att
forbattra eventuella utvecklingsomrdden (Krasman, 2015). Vid uppf6ljning har manga
organisationer kommit fram till att det &r vardefullt att ha utarbetade minneslistor eller
“checklistor” over de olika delarna i introduktionen (Bauer, 2010). En checklista kan hjélpa
den nyanstillde att fa en 6verblick om sin forsta tid pa arbetet och ge en struktur att ga efter
(Bauer, 2010). Om den personen som haller i onboarding-processen med den nyanstéllde har
mdjlighet att bocka av de olika delarna i processen kan det sikerstilla att inga viktiga delar
missas. Det i sin tur kan skapa en trygghet for bade den nyanstdllde men ocksé for
organisationen (Bauer, 2010).

For nyanstélldas ldrande &r det bra om det finns ett mentorskap och att det finns
mdjlighet att genomfora onboarding-processen tillsammans med andra kollegor och
nyanstéllda (Sharma & Stol, 2020). Individen har da enligt Steiner et al. (2020) mojlighet att
stdlla fragor till andra anstéllda. Chefen ér i regel den som ansvarar for onboarding-processen
men chefen delegerar vanligtvis ut introduktionen till en handledare som fér i uppgift att
ansvara for den nyanstélldes introduktion (Granberg, 2011). En viktig aspekt i detta &r att
personen som utses till handledare har samma arbetsuppgifter som de nyanstéllda (Granberg,
2011). Vidare &r det viktigt att det finns tillrickligt med tid for den som lér ut att kunna
genomfora onboarding-processen med de nyanstillda pa ett korrekt sitt (Granberg, 2011).
Enligt Granberg (2011) finns det en brist pa pedagogiska kunskaper hos handledare vid
upplérning av nya arbetsuppgifter och annat larande 1 arbetslivet. Det dr vanligt att
organisationer véljer en dldre och stabil arbetare eller tjansteman vid introduktionen av
nyanstillda (Rubenowitz, 2004). Allen (2006) beskriver i sin studie att organisationer ska
forse sina nyanstédllda med en erfaren och skicklig handledare under introduktionen, samt se
till att det finns ett optimistiskt stdd frén en grupp andra erfarna under denna process (Allen,
2006).

Granberg (2011) menar att en handledare har fyra olika roller, vilket dr
samtalspartner, kontaktbyggare, inspirator och utbildare. Samtalspartner handlar om att kunna
vara ett bollplank till de nyanstéllda (Granberg, 2011). En nyanstilld kan ha manga fragor
och funderingar om sina nya arbetsuppgifter och sin nya arbetsplats, darfor ar det viktigt att
handledaren ses som en trygg punkt att véinda sig till. Handledaren ska vara en
kontaktbyggare och vara behjélplig i att introducera bdde externa och interna kontakter till de
nyanstdllda (Granberg, 2011). Vidare dr handledaren en inspiratér da den ska vara en person

som ger uppmuntran till de nyanstéllda géllande deras prestation. En handledare ses dven som



en utbildare da den ska skapa ldrandetillfdllen och utmaningar samt lira upp de nyanstéllda sa
de klarar av sin nya roll (Granberg, 2011). I arbetsmiljoverkets foreskrifter framgér att det &r
arbetsgivarens ansvar att den anstéllde tar till sig informationen pa det sétt som den &r till for
(Arbetsmiljoverket, 2001).

Bakker och Albrecht (2018) ndmner i en studie hur arbetsengagemang paverkar
organisationer. Flera organisationer arbetar med principen att det som en enskild medarbetare
gOr inom organisationen har en paverkan pa andra och medarbetare som &r engagerade bidrar
till ett 6kat kollektivt engagemang inom organisationen (Bakker & Albrecht, 2018). Bakker
(2011) belyser i sin studie att medarbetare som dr engagerade i sitt arbete dr mer forenade
med sin arbetsroll samt dr mer produktiva och mottagliga for ny information. Vidare ér
engagerade medarbetare mer narvarande bade fysiskt, emotionellt och kognitivt vilket gor att
de kan ldgga all sin positiva energi pd mél som organisationen har satt (Bakker, 2011). Under
en onboarding-process ér det extra viktigt att engagera medarbetare samt ledningen i att
samarbeta tillsammans for att pa s sétt ge den nyanstillde en god forstaelse for hur
organisationen och arbetslagen dr uppbyggda (Bauer, 2010). Den som dr handledare under en
onboarding-process har en viktig uppgift i att uppréatthélla en god relation med den
nyanstillde Caldwell & Peters, 2018). Genom att handledaren upprétthéller en god relation
med de nyanstéllda sa dkar de anstélldas hingivelse och engagemang (Caldwell & Peters,
2018). Granberg (2011) bendmner att flertalet anstédllda far olika typer av onboarding-
processer dven fast de arbetar pd samma foretag och att den storsta anledningen till detta ar
att chefer och kollegor inte dr engagerade i processen (Granberg, 2011). Dérfor ar det viktigt
att de som ansvarar for onboardingen har engagemanget och jobbar fram en genomténkt
introduktion till de nyanstillda. Det skapar en kénsla av ett ansvar och omhéndertagande av
de nya individerna och leder till en mer lyckad onboarding-process (Granberg, 2011).

Som nidmnts tidigare har chefen i allmédnhet ett overgripande ansvar nér det géller
onboarding-processen och det dr chefen som bistdr med de insatser som de nyanstillda far ta
del av (Ellis et al., 2017). Det grundldggande for att den anstilldes arbetsmiljo och
prestationsmal ska fungera dr att det finns ritt stod och information frén chefens sida (Ellis et
al., 2017). Nya medarbetare borjar anpassa sig till sin arbetsplats nér de far erfarenhet och
kunskap av sitt nya jobb och den sociala miljé de befinner sig i (Jokisaari & Vuori, 2018).
Under denna process ér interaktionen mellan nyanstélld och chef ett av de viktigaste
redskapen for att fa de nyanstillda att kiinna sig introducerade i foretaget. Nar anstillda och
chefen dr mer aktiv i denna process kommer nyanstéllda l4ttare kunna anpassa sig till arbetet

(Jokisaari & Vuori, 2018). Forskning visar dven pd att en god relation med chefen kan



paverka hela upplevelsen av arbetet pé ett positivt sdtt (Jokisaari & Vuori, 2018). Med hjélp
av tydlig information och végledning under onboarding-processen kan den anstillde uppleva
hogre identitet till arbetsplatsen (Li et al., 2011). Det dr av stor betydelse att chefer forstar
vikten av att vara delaktig i onboarding-processen for nyanstillda och att de tar pé sig
ansvaret att utfora det enligt plan (Allen et al., 2005). I de fall dér chefer inte dr nérvarande
under denna process kan det finnas anledning att misstéinka brister i chefsutbildningen
(Rubenowitz, 2004). Det finns dven anledningar att misstéinka att chefen inte har varit
delaktig 1 utformningen av introduktionsprogrammet. Om en chef har fétt en grundlig
utbildning for sitt ledarskap ska den vara medveten om att onboarding-processen for
nyanstéllda &r en av chefens viktigaste arbetsuppgifter (Rubenowitz, 2004). Organisationer
forstar inte alltid betydelsen av chefens nérvaro vid onboarding-processen for nyanstéllda och
det finns begransad forskning inom omradet (Wang et al., 2018; Jokisaari & Vuori, 2018).
Vidare har kommunikationen fran organisationer och chefers ledarskap en stor del i att fa
nyanstéllda att vilja stanna i foretaget (Firth et al., 2004; Ghosh et al., 2013). Forskning tyder
pa att nyanstéllda som &r insatta i organisationen och vet vad arbetsrollen innebér, tenderar att
stanna kvar och inte soka sig vidare (Firth et al., 2004; Ghosh et al., 2013). Det kan bero pa
att de nyanstillda kénner sig mer inkluderade och blir mer engagerade i arbetet (Korte & Lin,
2013).

Tillverkningsindustrin som har undersokts &r likt flera andra arbetsplatser gédllande att
det finns tva personalkategorier, vilket dr tjanstemin och arbetare. Det finns studier som visar
att onboarding-processen for tjanstemin och arbetare kan se olika ut (Hu et al., 2010).
Tjénsteméns arbetsuppgifter kan i1 allmédnhet vara mer komplexa och omfattande gentemot
arbetares arbetsuppgifter. Denna komplexitet kan leda till att tjinstemén behover ta hdnsyn
till mer variation och information i sina arbetsuppgifter (Hu et al., 2010). Arbetarens
arbetsuppgifter dr huvudsakligen fysiska och deras karridirmdjligheter 4r mer begrénsade till
skillnad mot tjdnstemins. Det framkommer i studier att arbetare &r mindre ndjda med sin
handledare och sina arbetsuppgifter till skillnad mot tjanstemén (Hu et al., 2010). Inom
tillverkningsindustrier arbetar personalen oftast med farliga maskiner vilket gor att sdkerheten
ar av stor vikt. Det finns specifika foreskrifter gidllande sékerhet hos organisationer som
industrier och produktion behdver forhélla sig till (Arbetsmiljoverket, 2001). Dessa
foreskrifter innefattar organisationens generella funktion och ska tydliggora eventuella risker
pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren har ansvar over sékerheten pa arbetsplatsen och detta bor

tydliggoras infor att den anstéllde startar sin anstéllning (Arbetsmiljoverket, 2001).



Foreliggande studie

Inom denna industri berdknas onboarding-processen for en nyanstdlld ta cirka fyra till fem
veckor. Under denna process introduceras den anstéllde till sina nya arbetsuppgifter och
arbetskollegor. Efter dessa veckor forvédntas den anstéllde kunna arbeta relativt sjdlvstandigt
utifran stod fran gruppledare och andra arbetskollegor. P4 arbetsplatsen arbetar personalen
inom sina skiftlag, dir varje skiftlag har en gruppledare. Vid nyanstillningar pa arbetsplatsen
har chefen mojlighet att delegera ut en del av onboarding-processen till sina gruppledare, men
det overgripande ansvaret ligger pa chefen. Eftersom tillverkningsindustrin &r ett stort falt
och det finns ménga tillverkningsindustrier idag s kénns det aktuellt att undersoka
onboarding-processen inom denna bransch. Det finns en avsaknad av studier som specifikt
undersokt onboarding-processen inom tillverkningsindustrin och det finns darfor ett behov av
att undersoka processen mer ingdende. Detta for att kunna belysa upplevelsen som nyanstilld
produktionspersonal har, men ocksa vad de anser behovs fran chefen for att processen ska bli

lyckad.

Syfte
Syftet med denna studie &r att undersdka hur nyanstéllda upplever onboarding-processen pa

en tillverkningsindustri samt vilken betydelse de upplever att chefen har for att den ska bli

lyckad.

Metod
Deltagare och urval
Studien har genomforts pé en tillverkningsindustri i mellersta Sverige och deras affarsidé ar
att producera trévaror till bygg och snickeri-industrier samt bygghandel. Organisationen har
over 100 anstéllda dédr flertalet arbetar inom produktionen. Genom att avgrinsa studien
undersoktes endast produktionspersonalens upplevelse av onboarding-processen pa
arbetsplatsen och urvalet blev darfér homogent. Kriterierna for att delta i denna undersékning
var att de anstdllda skulle ha genomgatt en onboarding-process nagon gang under de senaste
tvd aren. Deltagarna var mén i aldrarna 20-39 och de arbetade pa olika avdelningar. En
person frdn HR-avdelningen hjélpte till att ta fram en lista med kontaktuppgifter till 29
anstéllda som uppfyllde urvalskriteriet. Fran denna lista skickades det sedan ett e-postutskick
med ett missivbrev (bilaga 2) som forklarade det valda omradet, studiens syfte,

forskningsetiska 6vervidganden, intervjuns tillvigagangssitt samt en forfrdgan om att



medverka i studien. Dérefter valdes atta deltagare ut av oss frdn de som ville medverka for att
behalla anonymitet hos deltagarna. Pa detta sitt sa kan ingen fran organisationen veta vilka
som genomfort intervjuerna. Vidare bokades tid och datum for intervjuerna med de atta

deltagare som ville medverka i studien och missivbrevet (bilaga 2) bifogades i mejlet &nnu en

géng.

Material

I studien anvéndes en kvalitativ metod och en intervjuguide (bilaga 1) utformades som
innehdll 16 semistrukturerade fragor som var forutbestimda och kopplade till det valda
omrédet. For varje fraga fanns det dven foljdfragor. Intervjuguidens (bilaga 1) syfte var att
behalla en struktur vid intervjuerna samt att inga fragor skulle bli bortglomda.
Intervjuguidens (bilaga 1) uppbyggnad var utformad efter 5 omrdden som var; bakgrund,
information om onboarding-processen, anstilldas upplevelser, chefens betydelse och
avslutande fragor. Dessa huvudomraden utformades utifrdn studiens syfte samt tidigare
forskning kring onboarding-processer. En pilotintervju genomfordes for att testa
intervjuguidens anvédndbarhet infor intervjuer med respondenterna. Pilotintervjun anvidndes
ocksa for att sikerstilla kvaliteten 1 intervjufragorna, intervjuns uppbyggnad samt om
studiens syfte kunde besvaras. Pilotintervjun bekriftade att intervjuguiden behovde revideras
och frdgornas ordning dndrades for att fa en béttre struktur och flyt genom intervjun, samt

raderades en fraga d& den var upprepande och inte bidrog till syftet.

Tillvigagingssitt

Intervjuerna genomfordes pa tillverkningsindustrins lokaler och varade ungefér i 30 minuter
vardera. Vi var bada nédrvarande under intervjuerna och den ena personen stéllde fragor
medan den andra observerade och hade mojlighet att stilla f6ljdfrdgor vid behov. Innan
intervjun startade sd presenterade vi oss sjilva, intervjuns tillvigagangssitt och studiens
syfte. Vidare fragade vi om samtycke och om det var okej att intervjun spelades in. Efter
samtycke sa spelades intervjuerna in med Iphones rdstinspelning for att information inte

skulle missas eller forvringas.

Dataanalys
Niér intervjuerna var klara transkriberades intervjumaterialet. Dérefter utfordes en induktiv
tematisk analys pa det transkriberade materialet. Dataanalysen utgick frdn Braun och Clarkes

(2013) sexstegsmodell for en induktiv tematisk analys. Det forsta steget i denna modell var



att fa en forstaelse for intervjumaterialet och bekanta sig med det, vilket gjordes genom att
materialet transkriberades ordagrant och dérefter ldstes det igenom ett flertal gdnger. Andra
steget handlade om att hitta initiala koder som kan kdnneteckna mdnster och utmérkande
egenskaper i det insamlade materialet. Det tredje steget handlade om att ta fram teman utifran
de monster som hittats som ddrmed sorterades till potentiella nyckelord. I det fjarde steget
granskades temana och kopplades till de potentiella nyckelorden. Ddrmed skapades relevanta
teman kopplade till studiens syfte. I det femte steget definierades och namngavs de olika
temana for att fa ett detaljerat och tydligt resultat. I det sjétte steget slutfordes och
publicerades rapporten (Braun & Clarke, 2013).

Forskningsetiska overviganden

Studien har tillgodosett de forskningsetiska stillningstaganden som Vetenskapsradet har
faststéllt och det dr samtyckeskravet, informationskravet, nyttjandekravet och
konfidentialitetskravet (Vetenskapsradet, 2017). Samtyckeskravet tillgodosags genom att
respondenterna fick information bade skriftligt och muntligt att deltagandet var frivilligt och
att de kunde avbryta sin medverkan i studien nédr som helst. Informationskravet tillgodosags
genom att respondenterna fick information om studiens syfte och tillvigagangssatt bade
muntligt innan intervjun och skriftligt i missivbrevet som sidndes ut innan intervjun.
Nyttjandekravet tillgodosags dé det gavs badde en muntlig och skriftlig forklaring om att
informationen kommer att raderas nir studien ar fardigstilld samt att respondenternas
personuppgifter kommer endast att anvdndas i forskningséndaméil. Respondenternas uppgifter
behandlades konfidentiellt samt otillgidngligt for obehdriga och dérav har studien uppfyllt
konfidentialitetskravet.

Resultat

Resultatet i denna studie bygger pé atta intervjuer med personer som har genomgatt en
onboarding-process inom de senaste tva dren. Deltagarna kommer att bendmnas som
intervjuperson 1-8 i texten for att sdkerstdlla anonymiteten for bdde organisationen samt
intervjupersonerna. Resultatet av denna studie kommer utifran intervjumaterialet att
presenteras i huvudteman och underteman. Det kan forekomma minimala sprakéndringar och
nedskérningar i citaten for att fortydliga materialet och detta kommer inte att paverka citatets

huvudsyfte. Resultatet presenteras i figuren nedan (se figur 1).



Arbetssatt

Figur 1. Huvudteman och tillhdrande underteman.

Arbetssiitt

Det som framkom i analysen var att arbetssétten for hur de anstéllda 14r ut sdg olika ut under
onboarding-processen och att det saknades gemensamma rutiner for hela organisationen. Det
framkom ocks4 att tydligheten i vad som ingér i arbetsuppgifterna och en forklaring till varfor
uppgifterna ska utforas pa ett visst sétt var bristféllig. Intervjupersonerna uttryckte vikten av
en gemensam struktur for organisationens onboarding, men att alla lér sig pé olika sétt och
har olika forutsittningar for att lyckas i arbetet. En annan problematik var att flertalet
uttryckte att engagemanget hos de som ldr ut var bristfalligt och att det var olika personer
som larde ut. Huvudtemat har delats in i fyra underteman. Dessa dr Engagemang, Tydlighet,

Rutiner och Individanpassning.

Engagemang. Ett flertal intervjupersoner upplevde att engagemanget hos de personer
som arbetat ldnge pa foretaget var simre vid upplarningen. Det utmérktes genom att de som
lar ut tog for givet att de nyanstdllda skulle forsta hur saker och ting fungerade utan att de
egentligen hade fitt en genomgéng pa det. Intervjuperson 6 berittade att de personer som

hade arbetat lange oftast foljde samma rutiner och sdg inga andra infallsvinklar.

Jaa det var bra bemdtande och sen kan véll vissa vara lite mer forstdende &n andra.
Som jag sa innan att det kanske inte dr givet att man forstir, for dom kanske det ar det
som har varit hér linge. De kanske é&r lite less pa att lara ut och inte har nagot driv
riktigt. Det &r samma monster, vissa som aa nu far du ta hand om den nya for den vill

inte det. Det har jag gjort i 15 ar nu. (IP6)



Intervjupersonerna nimnde att de personer som hade ansvar for upplarningen i vissa fall
delegerade ut introduktionen till personer som inte hade det som arbetsuppgift. Intervjuperson
2 upplevde att det var fa personer som hade engagemanget i att lara ut till de nyanstéllda och

att det utnyttjades gentemot de personer som hade ett hogre engagemang.

Nej, men det funkar ju bra egentligen, men det &r lite sa just nu ndr vi far nya
sommarjobbare, nu kan jag bara prata utifran i mitt skift och dér &r nagra som orkar
lara ut och sa 4r man en av dem da. Och sen sé fort de nya kan och de kan g sjélv, d&
helt plotsligt kan de andra som inte orkar lira ut hjélpa dom nya for da kan de ta det
lugnt bara. Om jag lar upp dig for ingen annan orkar och sen nér du kan da kan de ldra

upp dig. Det &r déligt for da far man ta slitgoran. (IP2)

Vidare menade intervjuperson 8 att det saknades en pedagogisk forméga i vissa anstélldas

sétt att 14ra ut och att drivet inte fanns dér.

Det finns fordelar och nackdelar. Nackdelar, vissa ér véldigt lata nir de ska léra upp,
det dr sé hér, “sétt dig hdr och sa kan du sitta hér och s kan du kora, sen nér det
hénder nagot da kan jag ropa pé radion tryck pé knappen dir till vénster” det ar vill
det som kan vara en nackdel. Mycket s &r det. Alla kan inte ldra upp och &r inte

sadana personer som vill ldra upp sa det &r ju svart. (IP8)

Intervjuperson 2 beréttade att det fanns en skillnad i hur man blev bemétt beroende pa vem
som ldrde ut och vilka man arbetade runt omkring. Vidare framkom det att intervjupersonerna
kénde en oro kring att fraga om hjdlp under introduktionen da engagemanget for att besvara

fragorna inte fanns dér hos vissa.

Typ nér vi hade mote med XXX, XXX var tydlig och rak och berédttade allt och sen
kommer man till XXX, forsta dagen superbra, sen en annan person andra dagen och
det gick inte alls. Man fick hora mycket att om det dr ndgot sé dr det bara att friga,
superbra ju men sen nér det dr ndgot och man frégar fel person dé, det kan bli jobbigt
om de tycker jag &r jobbig och i1 vigen och dé vill jag inte friga samma person igen ju

for da kinner jag mig bara dum. (IP2)
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Tydlighet. Samtliga intervjupersoner upplevde att det fanns en otydlighet i
upplédrningen dé det framkom att det fanns en avsaknad av information och forklaringar till
hur arbetsuppgifterna skulle utforas. Viktiga delar i uppldrningen glomdes bort och den
anstéllde fick det forklarat for sig genom sina egna fel. Intervjuperson 3 fick fragan om vad
hen anser &r viktigt i en onboarding-process. Det som var viktigt for intervjupersonen och det

som behdvdes forbittras idag var tydligheten 1 varfor saker och ting hinder pa arbetsplatsen.

Att man far nir det hinder saker, att man far forklarat varfor det hander och inte bara
gor sé hér bla bla bla, utan man far reda pa varfor det blir sé {or att forebygga det. For

annars var det mycket jag fixar det hér sa kor du. Da 14r man sig inte. (IP3)

Intervjuperson 7 menade att vissa delar i onboarding-processen tog 14ng tid att lidra sig pa
grund av att den som ldrde ut inte fick med all information sé att personen kunde gé vidare

och utfora uppgiften.

Diremot tog det valdigt 1ang tid & lara sig och stilla in vissa saker, instéllningar och
dndra. Jag visste inte riktigt vad som gjorde vad, jag tror inte att vi gick in s& mycket
pa det under uppléarningsperioden. Det var mest att om det var nagot fel sa fick man
hora att “prova dndra lite hédr”, det var lite mer den stilen. Dom podngtera mycket att

mérker du att det gér for fort eller ldngsamt hér &r instéllningarna, det var mest sa.

(IP 7)

Intervjuperson 4 uttryckte att det fanns forvantningar pd att de nyanstéllda skulle kunna vissa
saker men 1 verkligheten hade de inte gatt igenom alla delar i onboardingen. Intervjupersonen

berdttade att det kunde skapa en osédmja bland de anstillda.

Att man far vara med i alla delar liksom, det &r ju vissa sma saker som glomts bort
som jag har mirkt. Om en person inte har gjort en grej sé kan det stora manga andra
ménniskor men 1 sjélva verket sd har personen inte ens fatt reda pd den informationen.
Att man inte gatt igenom alla delar med personen och det dr dirfor den inte gjort

grejen. (IP4)

Det framkom att intervjuperson 1 forstod saker i efterhand och att hen hade hoppats pa att ha

fatt lirdom om de sakerna under onboarding-processen.
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Fick en forklaring pa vissa grejer men sen dr det manga grejer som jag i efterhand har
forstatt varfor det var pa ett visst sdtt. Om jag skulle 14ra upp ndgon ny sa skulle jag
kanske forsokt forklara mer och veta vad det var som jag inte ldrde mig d& som jag
hade velat ldra mig. Men det dr sd manga grejer hdr sd detta 4r mycket att halla reda

pa. (IP1)

Rutiner. Flertalet intervjupersoner upplevde att det saknades en tydlig rutin under
onboarding-processen. Det framkom att bade anstéllda och de olika skiftlagen lirde ut olika
och det fanns ingen gemensam struktur for hela organisationen. Intervjuperson 1 och 3
upplevde att osammanhingande veckor bromsade upp onboarding-processen. De ndmnde att
de glomde bort en del av uppldrningen nér de foljde ett skift pa grund av att uppliarningen

kunde lidggas precis innan en ledig vecka.

Kanske att i borjan fa fler dagar i rad att jobba pa, borjar man forsta veckan sa jobbar
man bara tvd dagar sé blir man ledig mycket, det blir som att dom dagarna suddas ut,
det hade varit béttre om man kor 3 veckor istéllet for 4 och sd kor man formiddag 3
veckor. Jag kidnde att jag glomde bort en del av introduktionen nér man inte var dir pa

flera dagar. (IP1)

Nej inte egentligen, men det kanske &r att man skulle ha mer sammanhédngande veckor

ndr man borjar, det dr det da isafall. (IP3)

Flertalet av intervjupersonerna ansag att det inte fanns ndgon rutin i vem som skulle hélla i
onboarding-processen. Intervjuperson 5 fick fragan om de som ldrde ut f6ljde nagon
checklista och hen berdttade att det var obefintligt och att det blev rorigt dd olika personer
larde ut.

Nej, inget sént. Ofta nir man l4r upp sig har man olika personer varje dag och det blir

sé olika hur alla lér ut. (IP5)
Det framkom ett liknande uttryck av intervjuperson 6 som menade pa att det var manga

inblandade i onboarding-processen och hen ansag att det skapade en dalig struktur i arbetet da

alla ville att man skulle folja deras sitt att ldra ut.
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Ja kanske, det blev, jag vet att vissa som ldr ut sdger det att om jag lir ut ndgon sa har
jag lart mig av hen och sé borjar jag med ndgon ny, och s séger jag att hen har lart

mig att gora sd. D4 blir vissa att ja men nu gor vi sa och sé. (IP6)

Intervjuperson 6 fick frdgan hur hen upplevde att flera personer héll i upplarningen och
personen uttryckte att det kunde bli jobbigt i och med skillnaden i hur bra personer &r pa att
lara ut och inte. Hen menade att vissa personer var mer pedagogiska i sitt sdtt att lira ut dn

vissa andra och det blev tydligt nér man bytte personer ofta.

Ja, det blir ju lite jobbigt dnda. For vissa ,om man var forsta tiden d4, man jobbade
tillsammans i tva dagar och sen gér kanske hen till XXX och dé blir det en ny da och
d& har man hunnit ldra kdnna hen lite grann och sa blir det en ny. Sen &r det ju olika
frén personer till personer ocksa, for vissa ér bra pa att lara upp och vissa ar lite
samre. Alla har olika sétt att 14ra ut och olika sétt att gora saker och vissa &r mer

pedagogiska én andra. (IP6)

Vidare berittade intervjuperson 7 att skiftlagen hade olika rutiner och arbetssitt, vissa

skiftlag var bittre pa att erbjuda hjélp &n andra.

Ja jag vet att det har varit minga nya pa vissa skift, men det &r vill att speciellt ett
skift 4r noggrann med att alla samlas nir man behover hjilp och om det dr en person
over sa dr de personer bra pa att erbjuda hjélp, de andra skiften kan dyka upp endast
om man fragar och inte lika mycket att alla samlas pa samma plats. Ett skift utmarker

sig mer till det béttre just i den delen skulle jag séga. (IP7)

Intervjuperson 4 fick frdgan om det fanns ndgot kring rutinerna i onboarding-processen som
kunde forbittras. Hen uttryckte att det borde ha funnits en checklista att f6lja for att inte
missa viktiga delar i onboarding-processen samt att det saknades en rutin for kontroll och

uppfoljning.

Att det finns en lista att gd igenom och fa det att funka och f4 med alla delar. Lite pa
senare dag med nya, de ser att en person kan kdra truck pa forsta dagen och ldmnar
den sedan sjdlv. Men sen nér tiden har gatt sa har personen missat saker som har

lamnats. Personen kunde sékert kdra bra men det ér fel av dom som ldrt ut att sldppa
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det bara helt. (IP4)

Individanpassning. Under intervjuerna framkom det att deltagarna hade olika
upplevelser av vad som fungerade bést under introduktionen f6r dem. Det blev tydligt utifran
intervjuerna att alla personer &r olika och tar till sig information pé olika sétt. Intervjuperson
2 uttryckte att det borde ha funnits en gemensam rutin f6r onboarding-processen men att den

skulle kunna individanpassas utifran anstélldas behov och forutsittningar.

Ja, att man sitter ett system for hur alla ska ldra upp egentligen, sé hér tycker XXX att
vi ska ldra upp folk. Sen lér sig alla olika och dé far man individanpassa det sjdlv. Det

vore bra om man hade lite riktlinjer. (IP2)

Vidare berittade intervjuperson 1 vikten av att bli uppméarksammad samt att ha en forstaelse

for anstilldas tidigare kunskaper och erfarenheter.

Att bli sedd tror jag, jag tror det dr det viktigaste. Alla har vi olika forutsdttningar om

man siger sd, vad man har gjort tidigare och sddir, att bli sedd sa lar man sig. (IP1)

En intervjuperson fick frigan om hen ansdg att onboarding-processen var bra och dér
framkom det att det inte togs ndgon hénsyn till hur de anstillda dr som person vid upplérning.
Hen ansdg att mer tystldtna personer kunde tendera i att missa viktig information pa grund av
att de kanske inte var lika fragvisa. Intervjupersonen menade att alla ska ha rétt till att fa en

lika bra onboarding oavsett hur man &r som person.

Béde ja och nej, det beror pé vilken person som far, om man &r lite mer tystlaten
person som inte stéller s manga fragor sa kanske det hade varit svarare. De hade
missat saker tror jag. Jag tror att man kanske ska tdnka igenom lite mer innan s& man

inte missar saker. (IP4)
For intervjuperson 3 var det viktigt att fa mojlighet att ldra sig i sitt eget tempo och att

upplérningen inte sker forhastat. Hen uttryckte vikten av att noggrant gé igenom sékerheten

pa arbetsplatsen i ett tidigt stadie och att det ocksé sker i ett rimligt tempo.
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Mycket ar att f4 gora det i sin egen takt, verkligen. Sen &r sikerhet vildigt viktigt,
speciellt i ett tidigt stadie liksom. Ehmm det gér lite hand i hand med att man tar det

lugnt ndr man gor saker men aa framst det skulle jag sdga. (IP3)

Aven intervjuperson 7 nimnde vikten av ett rimligt tempo under upplirning och fér hen
fungerade det bist att fa saker och ting forklarat for sig i praktiken. Hen ansdg att den

teoretiska delen vid upplérning inte var fullt fungerande.

For mig sa fungerar det bést vid forklaring av instdllningar, manualer & sddant ar inget
for mig, tidigare erfarenheter av att lara upp sig helt av manualer och det ldr man sig
inte lika mycket utav. Jag lir mig bist av att folk forklarar vad som dr vad och tar det

langsamt sa istéllet. (IP7)

Intervjuperson 1 uttryckte vad som fungerade bést for hen under upplarning och for hen

fungerade det bist att upprepa samma arbetsuppgift tills den hade satt sig.

Det har varit bra tror jag pd olika sitt. Det sista skiftet var bast for da ndtte man
stationerna som det var mest att gdra och ldra sig pd, jag tyckte att det var béttre &n att

rotera runt. Det var bést att kora pd samma och nota nota. (IP1)

Chefens roll

Det hir huvudtemat framkom genom att flertalet av intervjupersonerna uttryckte att det var
otydligt vad chefens roll i onboarding-processen var. Flertalet av intervjupersonerna ndmnde
att de sdg sin gruppledare som sin chef. Huvudtemat har delats in i ett undertema, vilket dr

Ndrvaro.

Nirvaro. Det framkom att flertal av intervjupersonerna uttryckte att de inte visste
vem chefen var. En f6ljd av detta som intervjupersonerna nimnde var att det inte fanns nagon
kommunikation med chefen. Samtliga har en gruppledare som dr nirvarande under
onboarding-processen och dér var flertalet enade om att ndrvaron och kommunikationen med
gruppledaren upplevdes bittre.

Flertalet av intervjupersonerna upplevde att deras chef inte alls var nérvarande under
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onboarding-processen. Intervjuperson 2 tog upp att det tog lang tid innan hen fick veta vem

chefen var, hen sag sin gruppledare som sin chef under upplarningen.

Jag hade ingen aning vem min chef var (skrattar), om det var XXX eller XXX. Nér
jag borjade hade jag ingen aning. Det var linge innan jag fick reda pa vem det var
som var min chef. Men samtidigt sdg jag gruppledaren som min chef, jag kénde att

jag kunde vidnda mig dit. (IP2)

Intervjuperson 8 berdttade dven att hen sag sin gruppledare som sin chef och personen hade

inte koll pa vem chefen var.

Vet inte riktigt vem som dr min chef, jag har nog sett hen men da visste jag inte att det
var chefen. Ser gruppledarna som min chef. Men det dr varken positivt eller negativt.

(IP8)

Intervjuperson 3 och 4 uttryckte dven att ndrvaron och kommunikationen med chefen var

obefintlig under onboarding-processen.

Det var véll XXX som var chef dd men triffade inte hen en enda ging sa. Jag kénner
hen fran innan sa jag sa hej men vi pratade inget om jobbet. Hen var inte involverad 1
min introduktion. Hen kanske var in en géng och sa hej och vdlkomnade mig men

inget mer 4n det. (IP3)

Jag visste inte till en borjan vem chefen var. Det tog ett tag. Det gjorde dock inte sa

mycket da jag hade bra kontakt med gruppledaren. (IP4)

Intervjuperson 5 fick frdgan om hen hade 6nskat att chefen var mer nirvarande under
onboarding-processen, dér personen i friga ndmnde att det fanns en viss dnskan om att
chefen skulle vara mer niarvarande. Personen ndmnde att det hade varit bra att ha fatt ett

ansikte pa vem chefen dr under uppliarningen.

Lite dnda kanske, i alla fall sa att man har koll p4 lite ansikten typ, bara en sadan sak

racker. (IP5S)
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Intervjuperson 6 ndimnde att det var svart att halla koll pa chefen d hen inte alltid varit sa
nédrvarande i produktionen samt att det hade varit en del byten av chef. Hen trodde att det

kommer att bli battre ndr det blir en fast chef pa plats.

Ja, borjade man pa arbetsplatsen for tva ar sedan visste jag inte vem chefen var riktigt.
Det tog ett tag innan jag fick reda pd vem chefen var, det kanske var nir hen gick
forbi och ndgon sa att dér var chefen typ. Man hade inte s mycket kontakt med
chefen da heller. Hen var pa semester och sa. Men sen fick vi en ny, vi hade olika ett

tag, blir battre nu nir det blir fast och far en annan relation. (IP 6)

Diskussion
Huvudresultat
Studiens syfte var att undersdka hur nyanstéllda upplevde onboarding-processen pa en
tillverkningsindustri samt vilken betydelse de upplevde att chefen hade for att den skulle bli
lyckad. Det viktigaste som framkom fran resultatet var att det fanns skillnader i arbetssitten
for upplarning av nyanstillda samt att organisationen saknade en gemensam rutin for
onboarding-processen. De personer som ansvarade for onboarding-processen saknade de
forutséttningar som kriavdes for att onboarding-processen skulle bli lyckad. Dessutom fanns
det en otydlighet kring chefens roll i onboarding-processen och det framkom genom att
chefen inte var ndrvarande under den anstélldes forsta tid pa arbetsplatsen.

Det visade sig att kvaliteten pd introduktionen skilde sig markant beroende pa vem
som holl i introduktionen och vilken avdelning den anstillde befann sig pa. Det problem som
detta grundade sig i dr att arbetssdtten for hur de anstillda l4r ut sig olika ut hos
organisationen. Intervjupersonerna upplevde att det fanns en bakomliggande oro till att fraga
vissa anstédllda om hjélp under introduktionen och detta grundades i att vissa personer som
larde ut var oengagerade. Det har lett till att de anstéllda gjort ett aktivt val i vem de har valt
att fraga om hjélp under sin fOrsta tid pa arbetsplatsen. Flera av intervjupersonerna uttryckte
att det 1dga engagemanget frén anstdllda som héllit i introduktionen grundades i att ménga
hade arbetat linge pd arbetsplatsen och det saknades ett intresse 1 att 14ra ut nya anstillda.
Intervjupersonerna upplevde att det hade missats viktiga delar i onboarding-processen och en
foljd av detta blev att den nyanstéllde fick reda pa det genom sina egna fel. De som nérvarade
1 studien menade att det hade kunnat forebyggas om organisationen hade med alla viktiga

delar tidigare i onboarding-processen.
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Flertalet av intervjupersonerna hade 6nskat att det var en person som holl i
introduktionen dé det blev svart att veta vad de skulle forhélla sig till nér alla larde ut olika.
Organisationen saknade en struktur for uppfoljning under onboarding-processen och flertal
intervjupersoner ndmnde att det missades viktiga delar i introduktionen pa grund av det. Det
fortydligades av intervjupersonerna att alla dr unika och har olika behov, ddrav behdvs dven

en viss individanpassning i introduktionen.

Resultatdiskussion

Det framkom 2 huvudteman i resultatdelen utifran studiens syfte. Det forsta huvudtemat var
Arbetssdtt med fyra underteman, engagemang, tydlighet, rutiner och individanpassning. Det
andra huvudtemat var Chefens roll med undertemat ndrvaro. De hér tva temana med
respektive underteman har varit viktiga for intervjupersonerna néir det kommer till
upplevelsen av onboarding-processen pa en tillverkningsindustri samt deras upplevelser av
chefens betydelse for att den ska bli lyckad. Det hiar kommer att diskuteras i relation till
tidigare forskning.

Arbetssiitt. Flertalet av de personer som intervjuades antydde att det saknades en
gemensam struktur for hela organisationen vad géller onboarding-processen. Det framkom
genom att tillvigagingssitten och kvaliteten pa introduktionen sag olika ut beroende pa vart
eller med vem den anstdllde befunnit sig med. Det dr av stor betydelse att ha en gemensam
struktur for onboarding-processen hos organisationen da vissa saker géller for alla anstéllda.
Det giller bland annat organisationers gemensamma mal och strategier samt att ha en
overensstimmande kdnnedom om organisationen (Granberg, 2011). Det hade ingen betydelse
vilken avdelning den anstillde haft sin onboarding-process pa da det framkom att
onboarding-processen kunde skilja sig markant trots att det var samma avdelning. En
gemensam rutin ddr det finns ett strukturerat uppldgg av onboarding-processen skulle kunna
hjélpa organisationer i att ge alla anstdllda en enhetlig vigledning in i organisationen (Bauer,
2010). En onboarding-process ska ge anstéllda en god kdnnedom om sin nya arbetsplats och
sina nya arbetsuppgifter (Granberg, 2011). Tva personer nimnde i sina intervjuer att
skiftgdngen bromsade onboarding-processen da upplarningen kunde ldggas precis innan en
ledig vecka. Det framkom &dven att det saknades en rutin i vem som skulle ansvara for
onboarding-processen dé det var olika personer som lérde ut. Det &r viktigt att det finns tid
for den personen som ska hélla i upplarningen med den nyanstéllde sd att den som ansvarar

for onboarding-processen kan genomfora processen pa ett korrekt och val utfort sitt
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(Granberg, 2011). Om onboarding-processen dr bristande kan det leda till en sdmre
gemenskap och arbetstillfredsstéllelse bland de anstéllda (Sharma & Stol, 2020).

Négot mer som framkom var att det saknades en rutin for uppfoljningen av
onboarding-processen. En person uttryckte sirskilt en 6nskan om att det hade varit bra om det
funnits en lista att ga igenom s att det inte missas viktiga delar i introduktionen. Manga
organisationer har kommit fram till att det dr betydelsefullt att ha checklistor eller
minneslistor éver de olika delarna i introduktionsprocessen (Bauer, 2010). Det underlattar for
den personen som lér ut d& den kan forsikra sig om att inga viktiga delar i introduktionen har
missats (Bauer, 2010). Uppfoljning dr en viktig del i onboarding-processen, dock ar det
ménga foretag som inte prioriterar detta omrade. Férutom checklistor kan foretag anvénda sig
av uppfoljningssamtal for att fanga upp nyanstilldas fragor och stotta dem under deras forsta
tid pa arbetsplatsen (Granberg, 2011). Det framkom &ven fran en intervjuperson att det borde
funnits en rutin for kontroll och uppf6ljning i onboarding-processen. Ett sétt att fa kontroll
over den anstdlldes onboarding-process och uppfoljning dr att ge och ta emot feedback
(Krasman, 2015). Det i sin tur kan gynna organisationen da den som héller i introduktionen
fér en uppfattning om vilka omrdden som behdvs forbéttras (Krasman, 2015).

Eftersom det saknades rutiner och struktur i onboarding-processen sé fanns det enligt
flertalet av intervjupersonerna ocksa en avsaknad av forklaringar och tydlig information om
deras nya arbetsuppgifter. Otydligheten grundade sig 1 att viktiga delar gldmdes bort 1
upplérningen. Li et al. (2011) menar pa att om en nyanstélld far ritt vigledning och tydlig
information under onboarding-processen dr chansen storre att den nyanstéillde upplever en
hogre identitet till sin nya arbetsplats. Intervjupersonerna ansag att det inte fanns en tydlighet
kring varfor saker var pé ett visst sétt pd arbetsplatsen och en intervjuperson menade att forst
nér den gjorde fel fick den forklarat for sig varfor det var pa ett visst sitt. Arbetsmiljoverket
menar att ansvaret for att den nyanstéllde ldr sig och tar till sig information pa ratt sitt ligger
pa arbetsgivaren (Arbetsmiljoverket, 2001). Vidare ansig intervjupersonerna att eftersom de
som lirde ut missade viktig information sa tog det ldngre tid att ldra sig vissa delar i
onboarding-processen och det blev svirt att ga vidare med att utfora uppgifterna. En
intervjuperson ansag att om hen missade négot viktigt kunde det stora andra anstidllda men
detta var for att hen inte fatt informationen till sig. Ett mentorskap 4r bra for den nyanstélldes
larande och den som lér ut ska ses som en utbildare di den ska lira upp de nyanstillda och se
till s& de klarar sina nya arbetsuppgifter (Granberg, 2011; Sharma & Stol, 2020). Om en
handledare inte ser till att skapa inldrningstillfdllen och utmaningar s& kommer den

nyanstéllde inte klara sin nya roll (Granberg, 2011; Sharma & Stol, 2020).
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Det visade sig att ett flertal intervjupersoner upplevde en stor skillnad i engagemanget
hos de personer som héll 1 introduktionen. Det utmirktes sédrskilt hos de anstéllda som hade
arbetat ldnge pa arbetsplatsen och intervjupersonerna trodde att det delvis berodde pa att vissa
foljde gamla vanor, men ocksa att det fanns en grundlds forviantan pa att nyanstéllda skulle
kunna vissa saker redan frén borjan. I en onboarding-process dr det viktigt att alla anstdllda dr
engagerade och samarbetsvilliga under upplirningen, eftersom den nyanstéllde ska fa en bra
bild av hur organisationen dr uppbyggd (Bauer, 2010). Bakker (2011) menar att engagerade
anstéllda upplever en hogre identitet till sitt arbete och dr mer produktiva i organisationen. I
intervjuerna framkom det att det var fa personer som hade ett intresse och var engagerade 1 att
delta i uppldrningen av anstéllda och det utnyttjades mot de personerna med ett hogre
engagemang. Anstdlldas engagemang pdverkar alla inom organisationen och de som ar mer
engagerade bidrar till ett 6kat gemensamt engagemang inom hela organisationen (Bakker &
Albrecht, 2018).

Upplevelsen av onboarding-processen skilde sig bland intervjupersonerna. Enligt
Granberg (2011) &r det vanligt att onboarding-processen skiljer sig for anstdllda dven fast det
giller samma foretag och den storsta anledningen till det 4r att chefer och kollegor inte &r
tillrackligt engagerade i processen. En god relation mellan handledaren och den nyanstéllde
kan oka alla anstélldas hingivenhet och engagemang (Caldwell & Peters, 2018). Det ér inte
bara engagemanget i att ldra ut som var bristfalligt, vissa intervjupersoner uttryckte att det
fanns en oro i att frdga “fel person” om hjdlp under introduktionen. Den oron grundades i en
kénsla av att kdnna sig dum och i végen. Det dr vanligt att nyanstéllda har ménga fragor och
funderingar i borjan av sin anstillning och dirfor dr det viktigt att handledaren kan ses som
en trygghet och nagon att kunna vénda sig till (Granberg, 2011; Steiner., 2020).
Organisationer ska delge sina nyanstillda en erfaren och kompetent handledare under
onboarding-processen samt se till att det finns en grupp andra erfarna som kan finnas som
stod under denna process (Allen, 2006).

Trots att intervjupersonerna uttryckte vikten av en gemensam struktur for onboarding-
processen framkom det ocksa att intervjupersonerna hade olika upplevelser om vad som de
ansag funkade bast for dem under introduktionen. En intervjuperson upplevde att det hade
varit bra med en gemensam rutin for introduktionen men att den borde ha anpassats utifran
individen och dennes forutsittningar. Enligt Arbetsmiljoverket (2001) dr det arbetsgivaren
som har ansvaret for att anpassa instruktionerna i onboarding-processen utifrén vilka behov
och forutsittningar som individen har. Intervjupersonerna tog upp deras behov i onboarding-

processen och att de onskat att processen anpassats efter behoven och att det borde ha funnits
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en forstaelse fran de som lér ut att alla lér sig olika och har olika bagage med sig. Om
organisationer dr mer oppna kring medarbetares olika behov och forutsittningar for inldrning
blir det lattare att skapa en individanpassad onboarding-process (Becker & Bish, 2021). En
intervjuperson menade att alla borde ha ritt till att {4 en lika bra onboarding-process
oberoende hur man 4r som individ. Enligt Snell (2006) &r det viktigt att ha i1 dtanke nér en
onboarding-process skapas att alla anstdllda har olika forkunskaper och det kravs att
informationen individanpassas eftersom varje person ér unik. Bauer (2010) styrker detta och
menar att onboarding-processen ska anpassas utifran vilket stod den anstéllde har behov av i
forhéllande till sin roll och arbetsplats.

Chefens roll. Flertalet av intervjupersonerna ansag att chefens roll i onboarding-
processen var otydlig och de sig sin gruppledare som sin nidrmaste chef. Enligt Ellis et al.
(2017) ér det chefen som har det 6vergripande ansvaret for onboarding-processen. Det &r
chefens ansvar att sdkerstdlla att det finns rétt insatser till de nyanstéllda som de sedan fér
mojlighet att ta del av under processen. Enligt intervjupersonerna ér det gruppledaren som
ansvarar for onboarding-processen och ibland delegerar gruppledaren vidare det till en annan
anstilld. Enligt Granberg (2011) brukar chefen oftast delegera ut onboarding-processen till en
anstélld som far ansvaret for introduktionen for nyanstillda.

Flertalet av intervjupersonerna visste inte vem deras chef var och det fanns inte nagon
nérvaro frén chefens hall under onboarding-processen. Det kunde dven ta ett tag innan de
nyanstéllda fick reda pa vem deras chef var. Interaktionen mellan chef och nyanstélld &r av
stor vikt for att de nyanstéllda ska kénna sig introducerade till organisationen. Om chefen &r
mer delaktig under onboarding-processen finns chansen att anstillda far det littare att anpassa
sig till sitt nya arbete (Jokisaari & Vuori, 2018). En intervjuperson nimnde att det hade varit
bra om chefen kom in och presenterade sig for att kunna fi ett ansikte pa vem chefen ér.
Jokisaari och Vuori (2018) menar att chefens nirvaro och delaktighet i onboarding-processen
ir av stor betydelse och det #r viktigt att chefen forstar vikten av det. Ar chefen inte
nédrvarande under onboarding-processen kan detta bero pa att chefsutbildningen har brister.
Vidare kan det ocksa vara mojligt att tro att chefen inte varit med i sjdlva utformningen av
introduktionsprogrammet. Om en chef har fatt en bra ledarskapsutbildning bér den vara
medveten om att en av chefens viktigaste arbetsuppgifter dr onboarding-processen
(Rubenowitz, 2004).

Flertalet intervjupersoner uttryckte att de sag sin gruppledare som nérmsta chef och
att narvaron och kommunikationen fungerade mycket béttre dir. Vidare upplevde flertalet av

intervjupersonerna att det inte gjorde sa mycket att chefen inte var ndrvarande och att det inte
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verkade ha spelat nagon storre roll. Forskning tyder dock pd att om det finns ett bra stod fran
chefen sa kommer den anstélldes prestationsmél och arbetsmiljo vara mer fungerande (Ellis
et al., 2017). En god relation med sin chef menar forskning ocksé leder till en paverkan pé
hela upplevelsen av organisationen pa ett positivt sitt (Jokisaari & Vuori, 2018).

Eftersom intervjupersonerna upplevde att narvaron fran chefen var bristfillig under
onboarding-processen sa fanns det heller ingen kommunikation mellan de nyanstéllda och
chefen under processen. Kommunikationen frn chefen och hela organisationen som helhet ar
viktig for den nyanstillde. Forskning visar att om nyanstdllda dr insatta i organisationen och
fér ratt kommunikation till sig s& tenderar de att stanna kvar i organisationen lédngre (Firth et
al., 2004; Ghosh et al., 2013). Om nyanstéllda fér ritt kommunikation sa kommer de dven
kénna sig mer inkluderade och deras engagemang kommer ka i arbetet (Korte & Lin, 2013).
Flertalet av intervjupersonerna ansag att chefen inte har en stor betydelse i onboardingen da
de har sin gruppledare som tog det vergripande ansvaret kring det. Organisationer forstar
inte betydelsen av nérvaron fran chefen under onboarding-processen. Det skulle kunna bero
pa att det finns begridnsad forskning inom omradet (Wang et al., 2018; Jokisaari & Vuori,
2018). Chefens delaktighet i onboarding-processen ér av stor betydelse for nyanstéllda och
det dr viktigt att chefen tar ett ansvar att genomfora det enligt plan (Allen et al., 2005).

Metoddiskussion

Vi som intervjuare genomforde en varsin pilotintervju infor intervjuerna med deltagarna och
det var for att bekanta oss med intervjuguiden och bli battre forberedda. Enligt Braun och
Clarke (2013) &r pilotintervjuer ett bra sétt att forbereda sig pa infor intervjuerna. I efterhand
kunde vi se att fler pilotintervjuer hade kunnat gjort att vi fatt en bittre och mer utvecklad
intervjuguide. Intervjuguiden var av semistrukturerad karaktér for att mojliggora chansen att
stdlla foljdfrdgor och skapa en 6ppen dialog med deltagarna.

Tanken med intervjuerna var att deltagarna skulle fa mojlighet att uttrycka sina egna
upplevelser och tankar. Intervjuerna utfordes fysiskt pa arbetsplatsen och det var for att
underldtta de praktiska delarna som exempelvis minimera restiden for deltagarna vilket vi
trodde skulle 6ka chansen till att de ville delta. Braun och Clarke (2013) menar pa att fysiska
intervjuer ar att rekommendera dé pélitligheten anses vara hogre. Nackdelen med att vi
fokuserade for mycket pa de praktiska delarna var att vi ville effektivisera tiden for bade oss
och deltagarna vilket gjorde att vi utforde alla atta intervjuer samma dag. Vi tror det kan ha
paverkat resultatet da vi inte hann reflektera kring intervjuerna och det fanns ingen tid till att

revidera intervjuguiden mellan intervjuerna. Vidare mérktes att intervjupersonerna hade en
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viss svérighet i att svara utvecklande pé frdgorna som stilldes, det kan ha berott pa att vi som
intervjuare inte var tillrackligt informativa om studiens syfte. Om vi hade varit tydligare och
gett deltagarna en béttre bild av &mnet hade det kunnat gjort att de kdnde sig mer bekvima
och givit mer utvecklande svar. Vi var bdda nirvarande under intervjuerna och det ser vi som
en fordel da bada blev insatta och vi fick en gemensam tolkning av intervjumaterialet.

Négot mer som framkommit vad géller tydligheten gentemot deltagarna &r att vi hade
kunnat vara tydligare vad géller chefens betydelse i onboarding-processen. Fragorna hade
kunnat stdllas annorlunda och vara mer riktade mot gruppledarna dé det framkom att det var
dem som stod deltagarna nidrmast. Vi tror att det kan ha paverkat resultatet da vi inte fick
tillrdcklig méttnad om chefens betydelse och vi fick uppfattningen om att deltagarna inte var
bekvéma i att svara pa fragor om sin chef. Vi bada var vél insatta i &mnet vilket kan ses som
bade en for- och nackdel, det kan ha bidragit till att vi blivit partiska i vért sdtt att analysera
materialet och utifrdn det skapat teman. Daremot kan forkunskaper om dmnet vara en fordel
infor genomforandet av intervjuerna. Samtidigt dr en viktig del i kvalitativa metoder att man

som individ &r en tolkande del i resultatet (Braun & Clarke, 2013).

Resultatens praktiska relevans och atgéirdsforslag
Onboarding-processer ér relevant idag dé fler och fler organisationer har forstatt vikten av
det. Det finns en begransad forskning om onboarding-processen pa tillverkningsindustrier
och dirav kan vi bidra med ny forskning till den branschen. I resultatet framkom det att vissa
delar i onboarding-processen behdvde forbattras. Vi anser att organisationen behdver skapa
en gemensam rutin som alla avdelningar bor f6lja vid introduktionen av nyanstéllda. Det
saknas en rutin for uppfoljning av introduktionen pé arbetsplatsen och det anser vi skulle
kunna forbittras genom att organisationen bdrjar anvinda sig av checklistor, for att viktiga
delar inte ska glommas bort samt att alla ska fa samma information vid sin introduktion.
Uppfoljningssamtal ar ocksd nagot vi anser kan forbéttra onboarding-processen eftersom den
anstéllde far en individuell uppf6ljning i vad som fungerat bra eller daligt, samt att
organisationen fér en inblick i vad som behdver utvecklas. Om organisationen skapar en
tydligare rutin for onboarding-processen kommer det bli littare att individanpassa de delar
som behdvs utifrdn de nyanstillda.

Vi anser att organisationen ska bli noggrannare i valet av att vilja handledare vid
upplédrning av nyanstéllda dé det &r en stor skillnad i kvaliteten pé anstdlldas introduktion. De
bor vélja en handledare som é&r intresserad av att hélla i introduktionen s& den anstillde

kénner sig vilkommen in i foretaget. Handledaren som blir vald behover folja och finnas som
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stod for den nyanstédllde genom hela processen sé att den anstillde upplever en trygghet i sin
upplérning. Chefen behodver se dver sitt ansvar 1 onboarding-processen och f6lja upp de delar
som i dagslédget inte fungerar. Vi anser dven att chefen behdver vara mer nirvarande och

delaktig 1 introduktionen.

Forslag till fortsatt forskning

I var studie var det produktionspersonal pa en specifik tillverkningsindustri som undersoktes.
I framtiden hade det varit intressant att gora en studie ddr man undersoker fler
tillverkningsindustrier i Sverige och sétter dem 1 jimforelse mot varandra for att se om
onboarding-processerna skiljer sig at. Resultatet fran en sadan studie hade kunnat vara av
betydelse for denna tillverkningsindustris fortsatta arbete med onboarding-processen. Det
finns dven fler befattningar inom tillverkningsindustrin som hade varit intressant att
undersoka och stélla mot varandra. Det hade kunnat vara vérdefullt for organisationen att ta
del av och se om kvaliteten i onboarding-processerna skiljer sig. Ytterligare forslag pa vidare
forskning kan vara att undersoka chefers perspektiv pd onboarding-processen for att se om
deras uppfattning 6verensstimmer med nyanstilldas uppfattning av den. Organisationen
kommer att fa ta del av atgdrdsmaterialet och vi hade tyckt att det hade varit intressant att
undersdka samma tillverkningsindustri med samma syfte om nagra ér igen, for att se om

resultatet hade blivit annorlunda och om organisationen tagit till sig av atgérdsmaterialet.

Slutsats

I studiens resultat framkom det att onboarding-processen inom tillverkningsindustrin hade
brister inom vissa viktiga funktioner. Det som lyftes fram som sérskilt bristfélligt var
arbetssdtten och chefens roll i processen. For att forbéttra onboarding-processen anser vi att
organisationen behdver se dver sin nuvarande onboarding-process. Det kan goras genom att
skapa en gemensam rutin for hela organisationen samt anpassa onboarding-processen utifran
nyanstélldas behov. Dessutom behdver organisationen forsta vikten av chefens narvaro under
onboarding-processen. En fordel med en lyckad onboarding-process ér inte enbart att den
nyanstéllde trivs och far en bittre start pd sitt arbete, det kan ocksa ha positiva effekter pa

organisationens produktivitet och finansiella prestationer.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

Information till respondenterna

Syftet med denna studie &r att undersdka hur nyanstéllda upplever onboarding-processen pa
en tillverkningsindustri samt vilken betydelse chefen har for att den ska bli lyckad. Intervjun

kommer att ta ungefédr 30 minuter. Du och organisationen kommer vara anonyma i rapporten

och allt material som vi fér fran dig kommer att behandlas konfidentiellt. Deltagandet &r

frivilligt och du kan vilja att avbryta ndr som helst samt gora tilldgg i efterhand om du skulle

Onska det.

Ar det okej att vi spelar in intervjun?

Har du négra fragor innan vi startar intervjun?

Bakgrund
1. Vad har du for befattning idag och vad &r dina arbetsuppgifter?
2. Vad arbetar organisationen med?
3. Alder? Kén?
4. Nar genomgick du din onboarding-process?

Information om onboarding-processen

5. Hur sag din onboarding-process ut?
Foéljdfragor: Ndr startade den? Hur ldnge varade den? Vad innehéll processen?

6. Pa vilket sitt har du blivit introducerad till dina nya arbetsuppgifter?
Foljdfraga: Hur har det fungerat? Varfor Varfor inte?

7. Upplever du att du fick tillrdckligt med information sa att du kunde utfora dina
arbetsuppgifter?
Foljdfraga: Varfor? Varfor inte?

8. Vad anser du ér viktigt i en onboarding-process?
Foljdfraga: Varfor dr det viktigt?

Upplevelser
9. Upplever du att onboarding-processen levde upp till dina férvantningar som du hade

nér du borjade pa ditt nya arbete?



Foljdfragor: Varfor? Varfor inte?

10. Hur upplever du att du blev introducerad till dina arbetskollegor?
Foljdfraga: Vad fungerade bra? Vad fungerade mindre bra? Fick du mojligheten att
ldra kdnna dina nya arbetskollegor?

11. Hur har du upplevt samarbetet mellan dig och dina arbetskollegor under onboarding-
processen?

Féljdfraga: Vad har fungerat bra? Mindre bra?

Chefens betydelse

12. Upplever du att du fick det stod du behdvde fran din chef under onboarding-
processen?
Foljdfraga: Om nej, vad saknas?
Upplevde du att du fick stéd av din gruppledare under onboarding-processen?

13. Hur har kommunikationen fungerat mellan dig och chef?
Foljdfragor: Vad fungerade bra och varfor var det bra? Vad fungerade daligt och
varfor var det daligt?

Hur var din kommunikation med din gruppledare?

Avslutande fragor
14. Vad tycker du 6verlag har varit bra samt daligt med onboarding-processen?
Foljdfragor: Vad har varit bra? Vad har varit ddligt? Varfor?
15. Ar det ndgot du anser kan forbittras eller dndras i den onboarding-process som du
genomgatt?
Foljdfragor: Varfor bor det forbdttras/dndras? Hur paverkade det dig?

16. Ar det nagot du vill tilligga som vi inte har frigat om?



Bilaga 2 — Missivbrev

Hejsan!

Vill du delta i en studie om onboarding-processen pd din arbetsplats?

Vi dr tva studenter som ldser vér sista termin pd personal och arbetslivsprogrammet pa
Hogskolan i Gévle och ska darfor skriva virt examensarbete pa grundniva i psykologi. Vi
kommer att genomfora en kvalitativ studie och soker darfor deltagare som genomgétt en

onboarding-process nadgon gang under de senaste tva aren.

Syftet med denna studie att undersoka hur nyanstéllda upplever onboarding-processen pa en
tillverkningsindustri samt vilken betydelse de upplever att chefen har for att den ska bli
lyckad. En onboarding-process dr den forsta tiden pé arbetet dd nyanstélla blir introducerade

och integrerade till sin nya arbetsgivare.

Intervjuer kommer att genomforas under perioden 27/3-23 till 5/4-23 och kommer ta ca 30
minuter och du som deltagare far 6nska om intervjun ska ske fysiskt eller digitalt. Intervjun
kommer berdra din upplevelse av onboarding-processen samt vilken betydelse din chef haft i
den. Denna studie kan hjdlpa organisationer att forbéttra och anpassa sin process utifran de
upplevelser som framkommer i resultatet for att pa sa vis skapa en mer lyckad onboarding-
process. Det dr viktigt att du befinner dig i en ostord miljé och intervjun kommer efter
godkdnnande fran dig att spelas in och lagras digitalt for att kunna transkriberas. Vid
intervjun kommer hénsyn att tas till forskningsetiska dverviaganden och det betyder att
deltagandet ir frivilligt och du kan utan motivering avbryta din medverkan nér du vill. Det dr
bara vi och var handledare som kommer ha tillgéng till dina svar och de kommer darfor
behandlas konfidentiellt, s& ingen obehorig kommer kunna ta del av materialet. Du och
organisationen kommer vara anonyma och nir studien godkénts sa raderas samtliga

inspelningar.

Resultatet kommer presenteras genom en muntlig presentation till andra studenter samt i form
av ett examensarbete. Nir examensarbetet dr godként och fardigt kommer det att finnas i en
databas vid Hogskolan 1 Gévle. Nar den slutgiltiga versionen av kandidatuppsatsen &r klar far

du gérna ta del av arbetet.



Ar du intresserad av att medverka i denna studie? Kontakta Vera eller Anna via mejl senast
31 mars. Ar det fler in 8 personer som anmiiler intresse s& kommer vi att vilja ut 8 kandidater
for intervju.

Om du har eventuella fragor sd fir du gidrna hora av dig till oss eller véar handledare for mer

information.

Om du dr missndjd med hur dina personuppgifter behandlas vinder du dig 1 forsta hand till
Hogskolans dataskyddsombud som nés pé registrator@hig.se. Om du fortfarande inte dr nojd

har du rétt att ge in klagomal till Datainspektionen, som ér tillsyningsmyndighet.
Vinliga hdlsningar,

Vera Bjorklund, student - verabjorklund97@gmail.com

Anna Olsson, student - anna.olsson99@hotmail.com

Eva Boman, handledare - eva.boman@hig.se




