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Abstrakt

I detta examensarbete skriver jag om dmnet Onboarding av nyanstéllda, ett brett &mne som
under senare ar fatt storre betydelse inom HR-arbete 1 organisationer. Syftet med
examensarbetet dr att ge ldsaren en bred bild av &mnet och vilka aspekter temat beror samt
med hjilp av examensarbetets kvantitativa undersdkning ta reda pd om det implementerats
inom aldndska organisationer. Teorier och aspekter som tas upp 1 arbetet dr bl.a. nyttan med
onboarding, organisatorisk socialisering, orientering och ldrande, gruppdynamik,
vardegrunder etc. Dessa teorier ligger sedan till grund for fragorna som arbetets kvantitativa
studie tar upp. Resultatet frdn examensarbetets kvantitativa studie visar att de alandska
organisationer som deltog har etablerat onboarding i sitt HR-arbete inom organisationen som

korrelerar med arbetets teorier kring &mnet onboarding av nyanstéllda.
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Abstract
This degree thesis regards the topic of onboarding of new employees, a broad topic that in

recent years have gained importance within the work of HR-departments. The main purpose
of this thesis is to provide the reader with a deeper insight into the topic, and its many
aspects, and with the help of the thesis quantitative study find out whether this has indeed
been implemented within Aland organizations. Some theories and aspects processed in this
thesis is the use of onboarding, organizational socialization, orientation and learning, group
dynamics and more. These theories will act as the foundation for the questions in the
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1. INLEDNING

1.1 Inledning

Detta examensarbete kommer basera sig pd amnet Onboarding (introduktionen organisationen
ger till den nyanstéllda) och dven ge en mindre introduktion till &mnet Gruppdynamik (teori om
hur den anstéllde blir en del av teamet pa arbetsplatsen). Jag vill i detta arbete fordjupa mig i
hur den nyanstéllda tas emot pd den nya arbetsplatsen redan frin forsta dagen, vilken
information de bor fa ta del av etc. I gruppdynamikens del kommer vi blicka in 1 gruppens
olika skeden och dérefter med hjélp av teori beskriva hur den nyanstéllda gar fran individ till
att vara ett med gruppen. Onboarding &r ett amne och teori som beskriver introduktionen som
ges till en nyanstélld pa arbetsplatsen. Omfattningen och innehéllet kan variera beroende pa
arbetsplats, befattning och bransch. Finns det masten géllande omfattningen 1 &mnet eller ar det
upp det arbetsplatsen i fradga? Varierar den fran bransch eller arbetsplats? Detta dr exempel pa
fragor som detta arbete ska fi ta reda pa under dess utarbetning. Underlag till detta kommer
fran exempelvis teorier kring d&mnet till lyckad onboarding samt vissa finska lagtexter som

hjélper till att ge sken pa dmnet.

1.2 Bakgrund

Intresse for Onboarding och Gruppdynamik har jag redan fran skoltiden. HRM och Ledarskap
var en av de inriktningarna jag valde att 14sa under min studietid, vilket har gjort att en stor del
av min utbildning har kretsat kring olika &mnen inom HR (Human Resources). I det skede da
jag ville paborja mitt examensarbete var jag nyanstilld pA min nuvarande arbetsplats, ddrav
finner jag just dessa specifika delar (Onboarding och Gruppdynamik) inom HR vildigt
intressanta och motiverande att skriva och forska kring. Mycket forskning har dgt och dger rum
inom dmnet Onboarding for nyanstdllda. Det finns forskning som pévisar fordelar for individen
savil organisationen med en véletablerat plan for onboarding i HR arbetet. Detta kommer vi

aterkomma till i examensarbetets teoridel.



1.3 Syfte

Detta examensarbete kommer belysa hur onboarding-processen och gruppdynamiken pé den
nya arbetsplatsen ser ut i teorin. Syftet ir att ta reda pa om olika arbetsplatser p4 Aland har
etablerat onboarding till en del av deras HR-arbete. Forhoppningen jag har for detta
examensarbete ir att kunna ge lasaren (oberoende om det rér sig om en arbetsgivare,
teamleader eller anstélld) en bra uppfattning om &mnet onboarding, varfor det ar viktigt samt
att med underlaget frdn enkéten kunna ge en inblick de anstélldas syn pa vissa delar av @mnet.
Med andra ord vill jag kunna hjélpa den som léser detta examensarbete att f4 en béttre inblick 1
dmnet och hur nyanstillda pa Aland har forhallit sig till det som teorin tar upp, kunna pévisa
var onboarding-processen fungerar vil sdvil med hjilp av svaren pavisa var det kan finnas rum

till forbéttring.

1.4 Fragestillning

Min fragestéllning i detta arbete dr darfor: Har &ldndska arbetsplatser ett etablerat

onboarding-arbete for nyanstillda?

1.5 Avgransningar

Termen och d&mnet onboarding kan ha flera betydelser, i detta examensarbete begrinsas termen
till “onboarding av nyanstillda” och anvinds endast i detta syfte genom hela texten. Eftersom
syftet for detta arbete dr att kartligga hur alandska arbetsplatser lyckats etablera Onboarding till
en del av deras dagliga HR-arbete, s kommer slutarbetets enkit begriinsas till Aland
geografiskt. Teorin tar upp att onboarding &r ett HR-arbete, darfér kommer enkdten ocksa
begrinsas och distribueras till enbart dldndska arbetsplatser som har en HR-avdelning 1 sin
organisation. Examensarbetet &r inte utformat for att ge svar pd hur planer for onboarding och
gruppdynamik byggs upp pé arbetsplatsen. Det dr istéllet uppbyggt sa att frdgorna som
examensarbetet enkit tar upp dr baserade och anknutna till teorin arbetet tar upp och for att ge
en bittre inblick och forstaelse for &mnet. Enkédten som detta examensarbete kommer hélla
kommer enbart riktas till den privata sektorn, alltsa inte organisationer inom den offentliga

sektorn.



2. METOD

2.1 Teoretisk bakgrund

Teorin som framgar av detta examensarbete dr baserad pé kurslitteratur, vetenskapliga artiklar,
artiklar fran webbsidor som dr &ndamalsenliga med arbetets tema. Litteratursokningen for detta
examensarbete har skett genom Mariechamns Bibliotek (bibliotek.ax), individuellt mote med

bibliotekarie och Hogskolebiblioteket (bibliotek.ha.ax).

Examensarbetets studie (som beskrivs ndrmare under metodval) blev utformad kvantitativt,
som mojliggor for fler respondenter och med hjélp av frdgor med féardiga svarsalternativ léttare
kunna omvandla alla svar till visuell och jaimforelsebar data. Som tidigare namnt, tar &mnet
Onboarding upp dmnet Gruppdynamik i stort. Med detta i dtanke har jag valt att dyka djupare
in 1 &mnet och beskriva det i forhallande till att vara nyanstilld. En enkét utformades och
distribuerades till anstillda for att f4 underlag hur onboarding ser ut runt om pa Aland, detta ur
arbetstagarens synvinkel. Enkéten &r kvantitativ, vilket hdr menas att det fanns fragor med
fardiga svar for respondenten att vélja. Detta gjorde det da mdjligt att ta upp flera svar och

omvandla svaren till synliga siffror.

2.2 Metodval

Val av metod skall styras av frdgestillningen arbetet tar upp, inte tvirtom. Om metoden skulle
fa vilja fragestdllningen vill det inte bli lika meningsfullt (Nyberg & Tidstrém, 2012).
Fragestdllningen som ligger till grund for detta examensarbete ska ta reda pa om &ldndska
organisationer har onboarding-arbete etablerat inom sin organisation. Detta ska ske i jamforelse
med teorin examensarbetet tar upp. Denna frdgestillning kommer fa besvaras av anstéllda
inom olika organisationer pa Aland med egen HR-avdelning, med hjilp av en kvantitativ
studie. Fragorna enkiten lyfter kommer anknytas till teorierna som arbetet tar upp och gar
igenom. Urval av population for denna enkdt kommer grunda sig i s.k. bekvamlighetsurval
(Christensen et al., 2016, p. 126). Med andra ord sa véljer jag att rikta mina frigor till

organisationer pa Aland som jag tagit reda pa att har en HR-avdelning inom organisationen.


https://paperpile.com/c/SM32ec/CB65
https://paperpile.com/c/SM32ec/uOYp/?locator=126

En kvantitativ metod &r enkelt forklarat en undersékning dér informationen som samlas in
omvandlas till tydliga siffror och visuell data. For detta examensarbete planeras alltsa en
kvantitativ analys i form av en enkét, dir utformningen av enkéten forhéller sig till reliabilitet
och validitet. Detta talar for att frdgorna enkéten tar upp &r relevanta till &mnet och ger svar pé
det de dr menade for. I sin tur ger detta ett bra underlag for vidare analyser av informationen
som samlats in samt tillrékligt sdkert underlag for att till sist kunna dra en slutsats (Nyberg &

Tidstrom, 2012).


https://paperpile.com/c/SM32ec/CB65
https://paperpile.com/c/SM32ec/CB65

3. TEORI

3.1 Onboarding

Onboarding ir ett begrepp med flera betydelser, en av betydelserna beskriver en process eller
en handling for integrering av nyanstéllda till en ny arbetsplats (Schmidt, 2018). Onboarding
av nyanstéllda &r alltsd en process som vilkomnar och integrerar den nyanstéllda in i sin nya
roll och in 1 organisationen. Processen utformas sé att vigen in for den nya medarbetaren inte
ar alltfor utmanande, vilket i1 sin tur kommer leda till att den nyanstillda pé en snabbare tid kan
bli en produktiv och vinstdrivande resurs for organisationen (Davila & Pifia-Ramirez, 2018, p.

11).

Onboarding-processen kan till vissa delar ses som lagstadgad i Finland, vilket framkommer 1
Arbetarskyddslagen. Syftet med lagen ar att upprétthélla arbetstagarens arbetsforméga genom
att se over arbetsmiljon samt arbetsforhdllandena pé arbetsplatsen. Lagen ar ocksa utformad for
att forhindra och forebygga arbetsplatsolyckor savél yrkesrelaterade sjukdomar (fysisk saval
mental). Senare 1 teorin beskrivs lagen ndrmare samt arbetsgivarens ansvar gentemot att
introducera och skola in personal i arbetet som arbetstagaren alagt sig utfora

(Arbetarskyddslag, 2002).

Onboarding som process dr en viktig del for organisationer nér det géller nyanstéillning av
personal. Det mojliggor att pa ett strukturerat sétt kunna distribuera ut den grundlédggande
information som behdvs for att integrera en nyanstilld sa snabbt och smidigt som mojligt.
Négra syften som onboarding har &r bl.a att kunna ge information till den nyanstéllda d4 allting
kanns nytt och obekant, att inge en positiv kidnsla for den nya arbetsplatsen, integrera den
nyanstéllda sa snabbt som mgjligt i arbetet samt for att minimera risken att den nyanstillda

sager upp sig efter kort tid (Granberg, 2011, p. 461).

3.1.1 Nytta med Onboarding
En bra introduktion &r viktig for den som é&r nyanstélld. Introduktionen kan besta av allt mellan

en rundtur pa arbetsplatsen till mera omfattande traineeutbildningar av olika lingd och


https://paperpile.com/c/SM32ec/AeaW
https://paperpile.com/c/SM32ec/MtuT/?locator=11
https://paperpile.com/c/SM32ec/MtuT/?locator=11
https://paperpile.com/c/SM32ec/BYwZ
https://paperpile.com/c/SM32ec/vNnE/?locator=461

innehall. Vidare i introduktionen &r det bra att ge den anstéllde en inblick i organisationens
struktur, vilka syften de olika avdelningarnas har och vilka relationer den nyanstéllda kommer

ha med dem forutom den egna avdelningen (Lindmark & Onnevik, 2006, pp. 70-71).

Nar det kommer till att rekrytera nya arbetstagare dr det viktigt att tdnka langsiktigt. En
rekryteringsprocess har en hog kostnad som i det 14nga loppet kan vinnas tillbaka om
organisationen planerar ritt (exempelvis arbetstimmar for den som rekryterar, annonser etc.).
En sak att ha 1 atanke &r att alla &r nya nagon géng, det kan rora sig om en ny bransch, en ny
organisation, ett nytt arbetssitt etc. Det ar naturligt att nyanstallda kommer vara osékra i sin
roll till en bdrjan, onboardingprocessen ér till for just detta. Att ha en integreringsplan for
nyanstéllda som kan gora resan in i organisationen och arbetet att kdnnas sé létt och tryggt som
mdjligt. Nagra enkla saker att tdnka pa nir organisationen vélkomnar sin nyanstéllda kan vara
(McHargue, 2019):

o Att ge ett gott fOrsta intryck - Det finns forskning som tyder att manga nyanstillda kan
fatta sitt beslut inom de forsta sex ménaderna om de kommer stanna pa sitt nya jobb
eller inte.

o Tydliga forvantningar - Att forse ett tydligt ramverk for vad som forvintas utav den
nyanstillda och inom vilken tid detta forvintas uppnés. Pa sa sétt kan de pa ett
sjalvstandigt sitt arbeta framat for att uppnd och méta dessa forvantningar. Detta ar ett
bra tillfdlle att introducera/paminna om organisationens sysslor, mél och visioner.

« Utforma standardiserade onboarding-policies - Detta kan vara ett smart sétt att arbeta pa
om det sétts som en vardaglig del i organisationen. Policies av denna natur kan till
exempel vara ett vilkomstmail som skickas till nyanstédllda ndgon vecka innan de bdrjar
(som innehéller matnyttig information sdsom var och nér de skall infinna sig), att
genom informationsdelning (inom organisationen) informera vem som har anstillts och
uppmana kollegor att 6nska dem vélkomna nér de traffas eller att ha deras nddvéandiga

info klar redan forsta dagen pa jobb sdsom inloggningar, nycklar etc.

3.1.2 Arbetsplatsintroduktion
En del av onboarding &r att ge en introduktion av arbetsplatsen f6r den nyanstéllda, den ska

beskriva och ge inblick i nya arbetsuppgifter, arbetskamrater och den nya miljon for den
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https://paperpile.com/c/SM32ec/qn3K/?locator=70-71
https://paperpile.com/c/SM32ec/3U50

nyanstéllda. Oberoende om den nya anstdlldes for arbetsuppgifter de ér helt frimmande for
eller redan till vissa delar kan utfora s &r det viktigt for organisationen att introducera den
nyanstéllda i sina arbetsuppgifter. Detta gynnar bade organisationen och individen,
organisationen for att de har en lyckad rekrytering som snabbare uppnar forvantade resultat och
individen dé de ofta kdnner ett starkt behov att kunna utfora sina arbetssysslor vil, vilket kan

motas snabbare om en bra introduktion ges (Granberg, 2011, p. 463).

En ny arbetsplats kommer alltid innebéra nya arbetskamrater och ér ofta en osdker tid for den
som introduceras som ny for en redan existerande grupp. En individ vill s snabbt som mojligt
passa in och tillhora, men det kommer alltid ta tid. Arbetskollegorna dr inte bara obekanta for
den som é&r nyanstdlld, omvént &r den nya kollegan obekant for arbetsgruppen. I och med en ny
arbetskamrat sker en dndring 1 gruppens dynamik och den grupp som en gang var hamnar pa
nytt att bygga upp nya relationer gentemot varandra for att kunna fortsétta utfora ett bra jobb
tillsammans (Granberg, 2011, p. 463). Detta {for oss in pa &mnet gruppdynamik som kommer

beskrivas ndrmare senare i detta examensarbete.

Organisationens miljo bestar av regler i olika utstrickningar och omfattning. Det dr i
organisationens intresse att introducera dessa regler for den nyanstillda, dels for att undvika
regelméssiga misstag dels for att forse den nyanstillda med information som medfor att den

som dr ny pa ett mer bekvamt och sjdlvsédkert kan utfora sina arbetssysslor (Granberg, 2011, p.

463).

Omfattningen och tidsspannet som onboarding-processen pagér varierar, men det kan ses som
att den borjar 1 det tillfdlle en person far det glada beskedet de blir valda for en ledig position.
D4 borjar ofta individen sjdlv engagera sig 1 informationssdkning om och infor sitt nya jobb,
sdsom via jobbannonsen, organisationens hemsida etc. Annars sigs introduktionen starta vid
den tidpunkt arbetsavtalet skrivs under alternativt den forsta arbetsdagen och fortsétter darefter
i allt mellan %% till 1 &r. Den 4r som mest intensiv i borjan och breddas senare ut med tiden.
Uppfoljningssamtal for den nyanstédllda med dess ndrmaste chef ar viktig under de forsta
manaderna upp till ungefir ett halvar, da kan arbetstagaren fa chans att stélla fragor, yttra
asikter och fa feedback i det fortsatta arbetet. Introduktionsmaterial r en annan del 1

onboarding-processen som organisationer bor utforma och distribuera. Ett vanligt sétt ér att


https://paperpile.com/c/SM32ec/vNnE/?locator=463
https://paperpile.com/c/SM32ec/vNnE/?locator=463
https://paperpile.com/c/SM32ec/vNnE/?locator=463
https://paperpile.com/c/SM32ec/vNnE/?locator=463

tilldela denna via ett slutet nétverk for endast anstédllda inom organisationen. Detta kan
exempelvis vara information som ror sig om organisationens uppbyggnad, verksamhet,
l6neperiod, lonedag, ordningsregler, policies, mal och visioner etc. Nyttan av detta dr att den
som &r nyanstélld pa egen hand och pa ett initiativtagande sétt kan ldsa in sig i frdgor som
uppstar och utfora ett arbete 1 linje med organisationens virderingar och arbetssétt (Granberg,

2011, p. 465).

3.1.3 Organisatorisk orientering

Det kan vara en stressig livshdndelse att paborja ett nytt jobb. For att forebygga detta anviander
sig manga organisationer sig utav organisatorisk orientering (Arthur, 2019, p. 309). En sddan
orientering brukar kunna ldggas upp som foreldsningar, var det exempelvis handlar om att
presentera foretaget idag, dess historia, organisationens vardegrunder, mal och visioner for att
ndmna nagra. Hur dessa formedlas och lirs ut sker pa olika vis, antingen fysiskt dar de kan
héllas for flera nyanstéllda samtidigt, online pa samma vis eller genom fardigt ordnade
videolektioner. Idag anvander allt fler organisationer tekniska metoder for detta &ndamaél
genom att hélla dessa skolningar eller videos tillgdngliga for endast anstéllda genom ett slutet

intranét eller liknande (Dévila & Pina-Ramirez, 2018, p. 14).

Organisatorisk orientering gar hand 1 hand med arbetsplatsintroduktion. Huvudsyftet f6r en
organisation att tillimpa detta som en del av onboarding-processen ir att hjélpa den nyanstillda
kinna att de valde rétt att borja jobba inom just deras organisation. For att forhindra en icke
lyckad anstdllning (i detta fall att den person organisationen valt véljer att sluta kort efter
anstillning) s later man den nyanstillda orienteras in i organisationen. Amnen som en
orientering kan ta upp dr mél, visioner, arbetsplatskulturen samt forklara och hjélpa hur den
nyanstillda ska kunna relatera och arbeta i linje med dessa. Dérefter kan organisationen borja
ge en uppmuntran gentemot de nyanstéllda, sa att de kan uppna en god kénsla av att deras jobb,
utforda arbeten och att de som individer &r en del av och bidrar till organisationen som hel

(Arthur, 2019, p. 309).

Vidare kan syftena och uppbyggnaden av en organisatorisk orientering vara for att minska pa

den nyanstilldas oro. Detta genom att uppvisa en vilkomnande miljo, att svara pd fragor som
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stdlls utav den nya medarbetaren. Det dr vanligt att det med tiden blir det allt svarare for den
nyanstillda att stélla fragor. Darfor bor det uppmuntras till en arbetsmiljo dér fragor kan stéllas
utan att den nyanstéllda i frdga ska kdnna sig obekvdm med att vilja fa svar pa funderingar. Det
ar dven ett bra sitt att lara ut da fragan som stélls har sin grund i att den som frigade vill ldra
sig vilket medfor att eventuella misstag kan undvikas. Genom att lyssna, besvara och orientera
in en nyanstélld i organisationen kommer den anstéllda trivas béttre och hogst antagligen vilja
behélla sin position. En anstélld som ar n6jd med sin nya arbetsplats kommer medvetet eller
omedvetet att tala gott om organisationen till ndra och kira, vianner och bekanta. Detta édr en bra
sak d en eventuell framtida anstdlld kanske lyssnar och sjdlv véljer att soka anstédllning inom

samma organisation (Arthur, 2019, p. 311)

Nyanstéllda har ett visst intresse for sin nya arbetsplats sdsom historia, fjoldrets resultat etc.
Dock ér information som mer direkt nyttjar den anstéllde mer intressant, exempel pa sadana
punkter kan vara huruvida arbetsplatsen har ett eget kok med matservering, om det finns en
direkt eller underforstadd klddkod, var anstillda forvintas parkera, var de narmsta toaletterna
och omklddningsrummen finns eller var det finns anvandbara redskap som behdvs 1 arbetet.
Denna typ av information och hur viktig den &r kan variera frin arbetsplats till bransch, det
giller for den som skriver en orienterings innehall att ta reda pa eller tinka ut vad som kan vara

just den rétta informationen att lara ut inom organisationen (Arthur, 2019, p. 314).

Ytterligare punkter en orientering bor ta upp éar kontaktpersoner, deras titel och kontaktinfo. P&
sa sitt kan den nyanstillda pa ett sjilvstindigt sétt vinda sig till rdtt person inom
organisationen med eventuella fragor och funderingar. En vl utford orientering kommer 1
slutdndan frimja den nyanstéllda och hjilpa hen bli mer bekvam och sjdlvsédker 1 sin nya roll

(Sims, 2011, p. 7).

3.1.4 Kultur och vardegrund
Virdegrund &r ett relativt nytt begrepp som uppkommit under 2000-talet. Det anvinds 1 skolor,
det svenska forsvaret samt diverse organisationer. En definition for begreppet kan ges enligt

foljande (Granberg, 2011, p. 190):
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En virdegrund &r de positivt laddade begrepp och uttryck som beskriver vart forhallningssétt
och den utgangspunkt vi har gentemot vara malgrupper. Det som gor skillnad och
forhoppningsvis ger mervirde till verksamheten. Véardegrunden skall ha en tydlig koppling till

vardagsarbetet, politiska uppdrag och genomsyra hela organisationen.

Det férekommer inte ndgon egentlig skillnad mellan begreppen virdegrund och foretagskultur

da bada i1 grund och botten har samma grunder och betydelse (Granberg, 2011, p. 190).

Virdegrund (eller foretagskultur) dr en bendmning for de véirderingar, beteendenormer och
instéllningar som en organisation har. En sddan forstds ldttare av en som jobbar inom
organisationen men det behover dock inte alltid betyda att alla anstéllda forstar den (Tonnquist,
2018, p. 279). Viardegrunden som en organisation har dr med andra ord en beskrivning eller
som ett 16fte till omgivningen (savél internt) som berdttar hur de kommer skota sitt dagliga
arbete gentemot kunder, anstéllda eller omgivningen. Det kan exempelvis rora sig om att en
organisation véljer det mest miljovinliga arbetsséttet oberoende kostnad, att de lovar att arbeta
for jamstilldhet inom organisationen etc. Det dr viktigt for organisationen att den formedlar
organisationens virdegrund till de anstillda sa att alla anstéllda arbetar i samma linje och

riktning som organisationen vill (Lindmark & Onnevik, 2006, pp. 50-53).

3.1.5 Organisatoriskt larande

Begreppet organisatoriskt larande kan beskrivas enligt féljande (Granberg, 2011, p. 721):

Den organisation som skapar goda forutséttningar for medarbetarnas larande och som tar
tillvara och nyttiggor detta i organisationens stravan efter att paverka och anpassa sig till

omvérlden med syftet hog effektivitet.

Da en organisation star infor en storre fordndring eller utveckling blir organisatoriskt larande
en naturlig del av processen. Vad en organisation ldr ut och pé vilket sétt det ldrs ut kan
bestimmas genom svar fragor sdsom (Lindmark & Onnevik, 2006, p. 228):

o Pé vilket stt l4r organisationen?

o Genom vilka kanaler tas kunskap emot/delas kunskap ut?

e Hur fordndrar man redan etablerad kunskap 1 organisationen?

o Hur vérderas organisatoriskt larande?
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o Hur tillvaratar organisationen en individs kunskap och integrerar den i det dagliga

arbetet?

Organisatoriskt ldrande dr en viktig del att tillimpa i en organisations HR-arbete. Det dr dven
viktigt att individen och organisationen har ett bra forhallande sinsemellan for att detta ska
kunna implementeras och fungera. De anstillda i organisationen styr i stort sett hur bra
kunskap lérs ut till medarbetare, dock rdknas dven organisationens samlade kunskap in i detta
och ses som ett komplement till medarbetarnas kunskap. Samlad kunskap om organisationen
finns tillgdnglig for anstillda i olika form, exempelvis pé ett slutet intranét eller i fysiska
parmar. Det rader ett samspel dessa emellan vilket synliggors genom att organisationen och
organisatoriskt ldrande dr beroende av medarbetarna samtidigt som medarbetarna &r beroende
av organisationens kunskap, detta for att utvecklas som individ. Faktorer som skapar
organisatoriskt lirande i storsta hand beror pa (Lindmark & Onnevik, 2006, p. 228):

1. Fordndring - Kan rora sig om ny teknik, nya arbetsprocesser etc.

2. Kiriser - Exempelvis konflikter av olika natur, externa hindelser etc.

3. Resurser - Att det exempelvis sker en fordndring 1 tillgdng och efterfragan.

4. Medarbetarna - Beskriver t.ex. fordndringar i ledarskap, motivationen, nya medarbetare

eller avskedande av befintlig personal etc.

Niér det kommer till organisatoriskt ldrande dr det inte bara viktigt att forstd hur organisationen
pa bésta sitt 1ar sig, utan att dven kunna identifiera eventuella hinder mot ldrande och
motarbeta dessa. Ett stort hinder for organisatoriskt ldrande &r den ménskliga faktorn som kan
visa sig pé olika sitt, exempelvis genom ridsla for fordndring och forlust av kontroll eller ett
slags revirtinkande. Annat typ av hinder kan vara organisationens egna normer, exempelvis en
organisation dir normen dr att inte sticka ut for mycket ur méngden och var individens asikter
inte uppmuntras sa kan fordndringsarbete och det organisatoriska larandet hindras utan en
direkt paverkan. En sista paverkan for hinder i en larande organisation ér dalig eller bristande
informationsdelning inom organisationen. Det kan rora sig om att infon &r for omfattande, for
bristféllig eller allmént dalig. Det ar darfor viktigt for en organisation att veta hur individen
jamte gruppen lir sig bést och hur organisationen ska kunna fora in ldrandet i arbetet pa ett

praktiskt vis (Lindmark & Onnevik, 2006, p. 229).
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E-learning (elektronisk inldrning) har de senaste &ren blivit ett vildigt populért sétt for
organisationer att ldra ut till sina anstillda. Det ror sig om webbaserade utbildningar eller
foreldsningar som kan visas i olika form, exempelvis bild, video, ljud, text etc. Foérdelar med
denna typ av utbildning ar att de dr latta att dela ut da de kan ske i1 princip ndr som helst, det
bidrar till organisatoriskt savil individuellt 1drande. Det dr oftast upp till HRM (Human
Resources Management) i en organisation att skdta utbildning och ldrande av anstillda, detta
medfor ocksa att se till att allt material som delas med inom organisationen (oberoende form)
halls uppdaterad, &r omfattande och pedagogisk for de anstédllda som ska ta del av kunskapen.
Larande kan ta form pa olika vis, pa fler sétt an de som redan ndmnts tidigare. Viktigt att
komma ihag &r att ett visst larande sker varje dag for medarbetaren i det dagliga arbetet som
inte nddvandigtvis hor till organisationens egentliga ldrande och som &r svér att konkretisera.
Vidare ar det HRD-arbete (Human Resources Development) som ska bana vég for fortsatt
larande inom organisationen, forsoka halla den uppdaterad for att kunna ldras ut pa bésta sétt.
Larandet i en organisation gagnar bdde individen och organisationen och ar ddrmed ocksa en

forutsittning for lyckat HRM- och HRD-arbete (Lindmark & Onnevik, 2006, p. 236).

3.1.6 Organisatorisk socialisering

Onboarding-processen anvéinds av organisationer for att hjélpa den anstéllda kénna sig
vilkommen till arbetsplatsen och komma in 1 sin nya roll som kollega. Processen beror dven
sociala aspekter. I den sociala aspekten av onboarding-processen kan organisationen se den
nyanstéllda finna sin roll som passar bade individen sévil organisationen. Detta dr en viktig del
1 processen. Det kan ses som att ju fortare en nyanstélld finner sin roll och plats i
organisationen (bade socialt och arbetsmissigt), desto fortare kommer denne att kunna bli
bekvédm 1 sin arbetsroll och kunna bidra till organisationen med vél utfort arbete samt med en

viss konkurrenskraft (Klein et al., 2015, p. 264).

Organisationer kan dven implementera processen da de vill minimera den osékerhet en
nyanstilld kédnner ndr de kommer till den nya arbetsplatsen. Denna process bor vara uppbyggd
pa ett sddant sitt att det kan hjélpa dem att forsta sig pa den nya omgivningen, férse dem med
de kunskaper om och en inblick i nédvéndiga relationer de behdver for att de ska kunna bli en

gynnsam anstilld inom organisationen (Klein et al., 2015, p. 264).
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Organisatorisk socialisering kan delas in och beskrivas 1 fyra olika aspekter, begreppen foljer:
Socialization Stages, Actors, Tactics and Content. Den forsta aspekten (Socialization Stages),
identifierar de sociala faser som en nyanstélld gar igenom under den forsta tiden pa den nya
arbetsplatsen. Den andra aspekten (Actors), handlar om att (for organisationen) hitta
personerna i en organisation som ar visentliga for socialiseringen av nyanstéllda. Dessa aktorer
(kollegor) ar nyckelpersoner som hjilper den nyanstillda med nyttig information, resursdelning
och 1 6vrigt hjélper den nyanstéllda komma in 1 arbetskulturen. Den tredje aspekten (Tactics)
beskriver och visar hur organisationer aktivt agerar for att hjdlpa till géllande socialiseringen av
nyanstillda. Detta kan ses genom att foretagen exempelvis haller interna/externa kurser for
nyanstéllda sa de lattare far en uppfattning om deras nya arbetsplats och organisationen som
hel. Den fjérde och sista aspekten (Content), beskriver hur viktigt det &r for organisationen att
grundligt tdnka ut innehallet pa vad de lér ut till sina nyanstéllda. Saker vérda att tdnka pa da
innehéll planeras dr vad som verkligen &r viktigt for den nyanstéllda att 14ra sig, inom vilken
tidsram de forvéntas bli inldrda etc. Detta underléttar for att senare kunna kartldgga hur
omfattande innehallet dr och hur effektivt det lirs ut i1 praktiken samt var det kan ske

forbéttringar (Klein et al., 2015, p. 265).

3.1.7 Metoder for Onboarding

Onboarding-processen bor inte ses som enbart ett sdtt att vilkomna och introducera en
nyanstélld, den bor dven ses som ett sétt for organisationen att uppné det resultat de forvéintar
sig av sin nya rekrytering. Ambitionerna en organisation har kring onboarding kan ses pé tva
sétt (Harpelund, 2019, p. 180):

o Hur kan organisationen bygga upp ett arbetssétt for onboarding som védlkomnar den den
nyanstillda, som stottar dem emotionellt for att hitta sin kdnsla for tillhérighet inom
arbetsplatsen?

o Hur kan organisationen utforma onboarding sa det gynnar organisationens utveckling

samt dess anstillda, sa att de utvecklas enligt organisationens forvantningar?

Det dr bra for organisationen att ha en lista/ett ramverk som hjélper till att forbereda allting

innan en nyanstdlld kommer for att ha sin forsta dag. Genom att gora detta inger organisationen
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ett vilstrukturerat intryck gentemot den nyanstéllda. Detta kan goras 1 ett forsta steg genom att

upplysa den nyanstdllda om information sasom var och nir de forvintas infinna sig sin forsta

arbetsdag, att det delas med om eventuella klddkoder, var parkering bor ske etc. Om

organisationen har ett slutet intranit endast for anstdllda kan detta vara en bra sak att ge tidig

tillgng till denna information, da har den nyanstillda tid att l4sa sig in i1 organisationen,

forbereda fragor som i sin tur ger chansen for den som ar nyanstilld att kunna komma till det

nya jobbet mer sjilvsdkert (Bradt & Vonnegut, 2009, p. 162).

Vidare kan ambitionerna som organisationer har for onboarding delas in i sex olika

dimensioner (i vilka delar och hur organisationen vill fa in den nyanstillda) (Harpelund, 2019,

p. 182):

Kultur - Att 1ata nyanstéllda kdnna av organisationens historia, detta kan planeras som
en del av introduktionen. Den kan exempelvis belysa saker organisationen stér for,
forhéllningssitt till kunder, omgivningen/samhillet etc.

Regler - Att redan fran start l4ta den nyanstillda ldsa sig in i och forstd reglerna samt
forhéllningssitten de ska ha 1 sitt arbete.

Nitverk - For organisationen att introducera och vdlkomna den nyanstéllda in i
organisationens nétverk, sa att den nyanstéllda kan finna sin plats och en kénsla av
trygghet och tillhorighet med de nya kollegorna.

Samarbete - Var organisationen ska ha en plan och arbetsprocess for att presentera den
nyanstillda och lata dem kédnna sig vilkomnad i den nya arbetsgruppen och
gemenskapen.

Kompetens - Dir organisationen inger en kinsla gentemot den nyanstéllda (da de
paborjar det nya jobbet) som visar att ledningen bryr sig om att ldra ut, antingen pa
plats eller via ordnade utbildningar.

Utférande - Att organisationen hjélper den nyanstillda hitta sin plats redan fran start, sa
att de far en uppfattning om att deras utforda arbete har en betydelse for organisationen,

oavsett omfattning. Allas arbeten dr viktiga och ska betyda nagot.
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3.1.8 Lagstiftning

Som namnt tidigare sé dr dven lagen nigot att ta i beaktande nér det kommer till onboarding
(arbetsplatsintroduktion). I Finlands Arbetarskyddslag finns bestimmelser om vad en
arbetsgivare enligt lag skall ga igenom och visa for en nyanstélld. Lagens syfte dr exempelvis
till for att sdkerstélla en trygg arbetsmiljo, trygga arbetsforhallanden, sdkerstilla arbetstagarnas
arbetsformaga samt forhindra olyckor och sjukdomar i direktforbindelse med det utférda

arbetet eller arbetsplatsen (Arbetarskyddslag, 2002).

En arbetsgivare har skyldighet att vidta nddvédndiga atgiarder for att sdkerstilla en siker
arbetsplats for dess arbetstagare. Darfor podngteras i lagen olika principer (&tgirder) som en
arbetsgivare skall planera och dimensionera for att uppratta/behélla goda arbetsforhallanden for
den som dr anstdlld. Exempel pa atgirder att ha i atanke ar riskanalys, undanrdja eventuella
risker, rutiner for hur ett sikert arbete utfors och en viss uppfoljning pa dessa atgirder samt

gora fordndringar d& det behdvs (Arbetarskyddslag, 2002).

Vidare i lagen (efter det som beskrivs ovan) ska arbetsgivaren inte bara ha en fardig plan for
detta, utan dven ldra ut och i sérskilda fall ordna skolning for nyanstillda sa att de 1
fortsattningen kan utfora arbetssysslor pa ett sdkert sétt (bade fysiskt och mentalt). Lagen listar
hir exempel sasom (Arbetarskyddslag, 2002).

o En tillricklig introduktion arbetsforhdllanden, arbetsmetoder, anvdndning av sérskilda
arbetsredskap. Detta ska ske for varje nyanstélld som dr ovan med sadana redskap
kontra alla anstdllda da nya redskap introduceras i arbetet.

o Far ta del av handledning/undervisning vars syfte ér att hindra arbetsrelaterade olyckor
vid anvindning av dessa redskap.

o Handledning/undervisning i underhall, reparation, rengoring eller annan service av

dessa redskap.

Ergonomi 1 arbetet dr ocksa en del som tas upp i lagen, varvid en arbetsgivare (i man av
mojlighet) ska se till att arbetet som forvéntas av arbetstagaren skall kunna utforas pa sédant
vis att det inte orsakar en skadlig eller rentav farlig belastning for arbetstagarens hélsa.

Arbetsgivaren bor dven se till att det l4rs ut och informeras hur en anstélld jobbar sd
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ergonomiskt som mojligt. Saker som ses dver ér bl.a. att arbetstagaren har tillrackligt med
utrymme att utfora sina sysslor samt mgjlighet att byta arbetsstidllning under arbetsdagen,
erbjuda hjidlpmedel vid behov samt undvikande av pafrestande repetitiva rorelser eller att de

minimeras sa mycket som mojligt (Arbetarskyddslag, 2002).

3.2 Gruppdynamik

Gruppdynamik &r en term som dyker upp ofta inom dmnet Onboarding. Da det ar ett sapass
stort och 1 sig ett eget &mne sa tas det upp som ett eget kapitel i detta examensarbete. Ordet
gruppdynamik dr en term som beskriver det psykologiska samspelet i en grupp med manniskor

(Gruppdynamik, n.d.).

Mainniskor har arbetat i grupper sedan urminnes tider. Historiskt exempel ar att se pa den lilla
gruppen som arbetade tillsammans for 6verlevnad och fordelar som kunde gynna hela gruppen.
Grupper har allt sedan dess haft en betydande roll for ménniskans utveckling och 6verlevnad,

till det samhéllet vi lever i1 idag (Wheelan, 2017, p. 18).

Begreppet gruppdynamik kan dyka upp 1 flera sammanhang. Ett exempel pa detta kan vara
lagsporter. Dér jobbar en grupp ménniskor tillsammans mot fardigt utsatta mal och lyckas ofta
prestera stort med relativt smé resurser. Detta dr nigot organisationer vill lyckas tilldmpa i sin
verksamhet, oberoende bransch. Detta dr dock inget som bara gors. For att fa en vilfungerande

grupp behovs eftertanke, planering samt gott ledarskap (Forslund, 2019, p. 232).

For att en samling méanniskor skall kunna betraktas som grupp finns det faktorer som bor
uppfyllas, vilka kan forklaras enligt f6ljande (Forslund, 2019, p. 233):

e Det behovs minst tva individer som héller regelbunden interaktion sinsemellan. Med
andra ord sé ses inte en samling frimlingar som en grupp di den saknar en
aterkommande interaktion, exempelvis folkmassorna pd en konsert.

o [ grupper forekommer det en slags struktur, vilket kan uppfattas tack vare den

aterkommande interaktionen medlemmarna emellan. Det kan till exempel ses i att tva
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medlemmar ofta hellre jobbar ihop, att en medlem ofta hellre gor en specifik uppgift
etc.

o En faktor som dr viktig for att en grupp ska kunna klassas som en grupp ar att
medlemmarna tillsammans har den synen.

o Slutligen kan gemensamma méal ndmnas som en faktor. D& en grupp har tydligt uppsatta

mal har medlemmarna négot att stréva efter tillsammans.

Det finns olika modeller inom d&mnet gruppdynamik som beskriver arbetstagarens resa in i
gruppen. Dels finns IMGD- och FIRO-modellen. IMGD-modellen &r framtagen av professorn
Susan Wheelan, professor 1 psykologi (Wheelan, 2017, p. 9). FIRO-modellen dr framtagen av
den amerikanske psykologen William Schutz. Modellens syfte ar att tydliggora gruppers
samspel (Forslund, 2019, p. 244).

3.2.1 FIRO-modellen

Som nd@mnt ovan finns modeller som beskriver hur grupper blir till och synliggor de olika
skeden grupper har och gar igenom dé den introduceras for en eller flera nya medlemmar. En
av dessa modeller kallas FIRO, som &r en akronym for Fundamental Interpersonal Relationship
Orientation. Denna arbetades fram av psykologen Will Schutz. Den beskriver en grupps olika
faser den genomgar i sin utveckling. Den bestér av tre huvudfaser som lyder tillhorighet,

rollsdkning och samhérighet (Lindmark & Onnevik, 2006, p. 305).

Den forsta fasen - Orientering och tillhdrighet, beskriver medlemmarnas vilja att fa skapa sig
en uppfattning om och gentemot varandra, saker som en medlem ser efter kan exempelvis vara
aldersspannet pa de andra medlemmarna, de olika bakgrunderna samt vilka som utgdr gruppen.
Nér en grupp befinner sig i denna fas ér de i regel nya, medlemmarna forsoker vara trevliga
sinsemellan och vill inge ett gott forsta intryck for de andra. Individen kommer ha fragor dé de
stélls infor en ny grupp, exempel pd dessa kan vara om de kan tillhéra gruppen eller rentav om

de vill tillhora gruppen (Lindmark & Onnevik, 2006, p. 306).

Den andra fasen - Rolls6kning, beskriver det skede d& gruppmedlemmarna pa individuell niva

vill finna sin roll och plats 1 gruppen i samspel med de andra medlemmarna. D& en grupp

21


https://paperpile.com/c/SM32ec/oLc2/?locator=9
https://paperpile.com/c/SM32ec/BfUN/?locator=244
https://paperpile.com/c/SM32ec/qn3K/?locator=305
https://paperpile.com/c/SM32ec/qn3K/?locator=306

befinner sig 1 denna fas dr det inte ovanligt att medlemmarna borjar trampa pa varandras tar
och konflikter borjar uppstd medlemmarna emellan. Har kommer det ofta finnas de som vill ta
en ledande roll kontra sddana som vill undvika det, konflikter uppstar ofta da gruppens
individer satsar pa samma roll. Denna fas ses didrfor ofta som den fas en grupp befinner sig i
langst, det &r inte ovanligt att gruppen behover en form av inblandning av hogre chefer eller
teamleaders for att medla konflikter som uppstér sa att gruppen kan fortsatta utvecklas

(Lindmark & Onnevik, 2006, p. 306).

Den tredje fasen - Samhorighet, handlar om och beskriver det skede da gruppens medlemmar
har borjat finna rollerna de har gentemot sig sjdlv som individ och de andra 1 gruppen.
Modellen beskriver att nidr en grupp nar fram till denna fas behdvs mindre inblandning utifran,
detta till f6ljd av att gruppen nu bestdr av medlemmar som kinner varandra och respekterar de
intagna rollerna. Gruppens medlemmar kan 1 denna fas yttra sina kénslor och tankar, oberoende
om de &r av positiv eller negativ natur. Gruppen dr som en vilfungerande gemenskap dér
medlemmarna kénner ett 6msesidigt beroende gentemot varandra, de har sina roller och sysslor
och vet var och nir de ska hjdlpa varandra. En grupp i denna fas haller sig sé ldnge de ar
samma team, om ndgon i gruppen ldmnar eller en ny medlem introduceras kommer gruppen
alltid ga bakat i dessa faser. Detta till foljd av att medlemmarna antingen maste finna nya roller
sinsemellan eller att en ny individ forsoker finna sin plats i gruppen (Lindmark & Onnevik,

2006, p. 307).

3.2.2 IMGD-modellen

Denna modell dr framtagen av Susan Wheelan, med syftet att hjdlpa organisationer och ledare
béttre kunna forsta gruppdynamiken som sker bland de anstillda (Wheelan, 2017, p. 44).
Namnet for denna modell dr en akronym for Integrative Model of Group Development,
modellen skildrar (till skillnad frdn modellen ovan) fyra stycken faser grupper gar igenom for

att bli ett vialfungerande team, de ir enligt foljande:
Forsta stadiet - Tillhorighet och trygghet: Kdnnetecken for att en grupp &r i forsta stadiet &r

medlemmarnas osdkerhet att inte tillhdra gruppen, ett beroende av en ledare eller att de inte

kénner sig trygga 1 gruppen. I detta stadie dr inte medlemmarna helt inriktade pa sitt arbete och
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det blir l4tt diskussioner som inte har relevans till arbetets uppgifter i fraga, vilket i teorin
beskrivs som pseudoarbete. Medlemmarna dr pa sé vis beroende av en stark ledarroll eller en
annan medlem med auktoritet for att forhalla sig fullt ut till uppgifterna de ar dlagda. Det kan
ofta behovas att chefen/ledaren for gruppen ér nérvarande for att ge order, d4 ett ytterligare

kannetecken for detta stadie dr minimal initiativforméaga (Wheelan, 2017, p. 45).

Andra stadiet - Opposition och konflikt: I det andra stadiet kan en fordndring ses i
medlemmarnas beroende av en ledande roll, var de vill bli mer sjélvstindiga. Vidare i
medlemmarnas vilja att bli mer sjélvstindiga kommer dven andra typer av konflikter uppsta,
sasom meningsskiljaktigheter kring hur uppgifter skall utforas eller hur uppsatta mal bast
uppnés. Denna typ av konflikter 4r dock nddvindig i en grupps fortsatta utveckling, det ger
upphov till ett arbetsklimat dar medlemmarna mer tryggt i framtiden kommer véga uttrycka
asikter (dven av en avvikande natur). Grupper brukar kunna fastna i detta stadie ifall det
forekommer en stark dispyt mellan specifika medlemmar, vilket i teorin kallas interpersonella
konflikter. Har kan ledaren 4n en gang behdvas for att medla mellan konflikten, det dr
nodvéndigt for gruppen att personliga konflikter reds ut for komma vidare till det tredje stadiet

(Wheelan, 2017, pp. 46-47).

Tredje stadiet - Tillit och struktur: I de fall en grupp uppnar detta stadie &r det ett kvitto pa att
de oundvikliga konflikterna i stadiet innan har blivit bearbetade. Dessa konflikter resulterar
ofta i ett arbetsklimat med 6kad tillit melland medlemmarna, stérre engagemang i arbetets
uppgifter samt ett starkare samarbete i gruppen. Ett annat kdnnetecken for detta stadie ar en
mer uppgiftsrelaterad och 6ppen kommunikation medlemmarna emellan, det faller sig &ven
mer naturligt 1 detta stadie att medlemmarna sjélva l6ser eventuella problem som uppstar och

en vilja att stidrka arbetsrelationen inom gruppen (Wheelan, 2017, p. 48).

Fjarde stadiet - Arbete och produktivitet: Det fjarde stadiet ar det slutgiltiga stadiet. Att en
grupp har nétt detta stadie kéinnetecknas genom att de dr hogpresterande, produktiva och
effektiva 1 sitt arbete. Gruppen har béttre fokus pa sina arbetsuppgifter samt en bra uppfattning
och strivan att uppfylla gruppens uppsatta méal. Det 4r i Wheelans uppfattning sillan en grupp
nar det fjdrde stadiet, men att ndr det vél nas ges sjdlvgaende grupper som behdver minimal

uppfoljning av ledaren/chefen (Wheelan, 2017, pp. 49-50).

23


https://paperpile.com/c/SM32ec/oLc2/?locator=45
https://paperpile.com/c/SM32ec/oLc2/?locator=46-47
https://paperpile.com/c/SM32ec/oLc2/?locator=48
https://paperpile.com/c/SM32ec/oLc2/?locator=49-50

3.2.3 Hogpresterande team

Som fortséttning pa foregédende stycke anser Wheelan att hogpresterande team pé arbetsplatsen
ar nagot att strdva efter och uppratthalla efter att det uppnas. Det finns manga fordelar med
hogpresterande team sdsom snabbare slutforda uppgifter, utfor arbete med hogre kvalitet samt
genererar storre avkastning gentemot de grupper som klassas vara i lagre utvecklingsniva. Det
finns vidare tio stycken huvudomréden hos hogpresterande team som medlemmarna maste
uppmaérksamma for att bibehalla nivdn hogpresterande (Wheelan, 2017, pp. 60—70). Dessa tio

huvudomraden finns att 1dsa om som bilaga.
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4. EMPIRI & ANALYS

Examensarbetets fragestéllning ar stilld for att ta reda pa om onboarding har etablerats inom
alandska organisationer med egen HR-avdelning. Men detta i dtanke s& utformades en enkdt
med syfte att skicka ut till alandska organisationer. Bekvimlighetsurval tillimpades och
forfragan om distribuering av enkiten till nyanstéllda stélldes till organisationernas respektive
HR-avdelning. Valet av ett bekvamlighetsurval (ett s.k. icke-sannolikhetsurval) motiveras
genom att syftet for denna enkét var att nd specifik malgrupp som bést lampar sig att besvara

dessa fragor (Christensen et al., 2016, p. 123). Tre &ldndska organisationer tog del av enkéten.

Fraga 1. Vilket av foljande forklarar béist omradet du jobbar inom?

En friga som stélldes 1 syfte att se inom vilket omrade respondenten jobbar inom och om
svaren skiljer sig utifran detta. Utav de 44 svar enkéten tog emot svarade enbart 2 av
respondenterna att de jobbar inom produktionsforetag (figur 7). Till £61jd av denna lilla skillnad

kommer svaren redogéras sammanslaget istéllet for uppdelat per omrade.

1. Vilket av foljande forklarar bast omradet du jobbar inom?

Produktionsforetag
4,5%

Tjansteféretag
95,5%

Figur 1. Redogorelse av svar pa fraga 1.
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Fraga 2. Hur vil beskrev jobbannonsen din nuvarande tjénst?

Fragan stélldes da teorin beskriver att en vélformulerat och bra beskriven jobbannons redan
frén borjan kan gallra bort felanstéllningar (personer som slutar efter kort tid). Genom att stilla
denna friga far vi en uppfattning om hur de &ldndska organisationerna lyckats med denna del

av sin rekrytering.

Svaren som denna fraga genererade visar en tydlig positiv trend gentemot att organisationerna
pa Aland lyckas med sin annonsering for lediga tjénster (figur 2). En felrekrytering kan kosta
organisationer mycket pengar, ett exempel pa detta kan vara om organisationen anstéller nagon
som inte var forberedd pa vad jobbet innebér och dédrmed slutar efter kort tid. Rekrytering ar en
kostsam process for organisationer och bor dérfor ge sé vél forklarliga jobbannonser som

mojligt for att undvika en sédan felrekrytering.

2. Hur val beskrev jobbannonsen din nuvarande tj&nst?

20

10 +

3

Otillracklig - Tillfredsstallande

Figur 2. Redogorelse av svar pa fraga 2.
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Fraga 3. Jag var néjd med informationen som tilldelades mig innan min forsta arbetsdag.

Denna stélls 1 syftet for att kunna se hur bra de &ldndska organisationerna tillimpat denna typ

av informationsdelning i sin rekryteringsprocess, ett vilutformat och informativt mail innan

forsta dagen kan for den nyanstéllda besvara ménga fragor och ta bort eventuell oro den

nyanstél

Till stor

Ida kédnner.

del visar svarsunderlaget i denna fraga att respondenten kénde sig bra informerad

innan de infann sig den forsta dagen pa sitt nya jobb (figur 3). Utdver att forse den nyanstillda

med information infor den forsta arbetsdagen sa inger ocksa en bra informationsdelning ett bra

intryck gentemot organisationen for den nyanstéllda.

3. Jag var néjd med informationen som tilldelades mig innan min forsta arbetsdag.

20

15

10

2 3 4

Nej - Bristfallig / Ja - Jag kande mig val férberedd

Figur 3. Redogorelse av svar pd frdga 3.
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Fraga 4. Hade/har du under ditt forsta halvar haft uppfoljningsméte med din nirmsta

chef?

Teorin ndmner vidare att det dr viktigt for en nyanstélld att fa tillfdllen dir avstimningar med
ndrmaste forman/chef sker. Genom att forse en nyanstilld med sddana méten kan den
nyanstéllda tryggt och pd tumanhand stilla fragor och fa svar pa funderingar som hen

eventuellt har.

Enkéten visar att 39 av 44 som respondenter de facto har haft uppfoljningsméte med sin
ndrmaste chef (figur 4). Det pavisar att organisationerna har ndgon form av uppfdljning med de

nyanstéllda dér de kan diskutera prestationer, besvir, stélla fragor etc.

4. Hade/har du under ditt forsta halvar haft uppféljningsmote med din narmsta chef?

Nej
11,4%

Ja
88,6%

Figur 4. Redogérelse av svar pd fraga 4.
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Fraga S. Kinner du dig n6jd med omfattningen av din inskolning for nuvarande

arbetsuppgifter?

I teorin kring lyckad onboarding ndmns det hur viktigt det dr for en nyanstélld att fa tillracklig
inskolning f6r kommande arbetsuppgifter och ér till vissa delar dven lagstadgad. Fordelar som
ndmns 4r bl.a. mindre kostsamma misstag, en snabbare och effektivare inskolning etc. Genom
att stdlla denna friga far vi inblick 1 hur de anstéllda upplever att en bra inskolning

implementerats inom organisationen de jobbar.

Denna frdga gav mer utav en blandad bild 6ver hur respondenten kénner sig n6jd med
inskolningen. Trenden visar dock att flertalet respondenter (36/44 st) kianner sig ndjda med
omfattningen av inskolningen de fick for nuvarande arbetsuppgifter (figur 5). Vilket ger intryck

att de organisationerna till stor del lyckas med inskolningen av sina nyanstéllda.

5. Kanner du dig ndjd med omfattningen av din inskolning for nuvarande arbetsuppgifter?

20

10 +

3

Inte alls - Valdigt n&jd

Figur 5. Redogorelse av svar pa fraga 5.
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Fraga 6. Tillhandahiller din organisation ett slutet néitverk var du kan lisa in dig om

organisationens nyheter, historia, arbetsrutiner, kontaktinfo, virdegrunder etc?

I teorin ndmns att slutna nitverk for enbart anstélldas 6gon dr en bra kunskapsbank for hela
organisationen. Nar denna fraga stélls far vi reda pa om éaldndska arbetsplatser har ett sadant

var den anstillda kan ldsa in sig i organisationens olika delar och omraden.

Hir visar svaren (figur 6) en klar positiv bild av fragan, det visar sig att de flesta av
respondenterna jobbar inom organisationer som i ndgon form tillhandahaller ett slutet nédtverk.
Exempel pa fordel med séddan typ av nitverk kan vara att den nyanstéllda pa ett sjilvstandigt
satt kan ldsa in sig i organisationens olika delar och arbetsuppgifter, som i sin tur kan ge

avlastning gentemot den som lir upp den nyanstillda.

6. Tillhandahaller din organisation ett slutet natverk var du kan lasa in dig om organisationens nyheter,
historia, arbetsrutiner, kontaktinfo, vardegrunder etc?

Vet g]
4,5%
Nej

6,8%

Ja
88,6%

Figur 6. Redogdrelse av svar pd fraga 6.
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Fraga 7. Kédnner du till din organisations virdegrunder?

Teorin tar upp att det ar viktigt for organisationen att formedla sina vardegrunder till
nyanstéllda for att forsdkra sig om att de anstéllda alltid kommer jobba i linje med dessa.
Genom att stilla denna fraga far vi inblick i hur vil den anstéllda kénner till sin organisations
viardegrunder, om ett negativt svar uppstér kan det betyda att den anstillda inte jobbar i efter

dessa.

Enkiten beréttar att 41 av 44 respondenter kénner till sin organisations vardegrunder (figur 7),
vilket visar att dldndska organisationer &r mana om att presentera dessa for sina nyanstéllda.
Detta positiva svar kan ge oss slutsatsen att de anstéllda inte bara kinner till dem, men dven

jobbar i linje med dem.

7. Kanner du till din organisations vardegrunder?

Nej
6,8%

Ja
93,2%

Figur 7. Redogérelse av svar pd fraga 7.
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Fraga 8. Blev du redan fran forsta dag introducerad till dina nirmsta kollegor/ditt team?

Denna fraga stills for att belysa hur tidigt en anstilld blev introducerad for sina ndrmaste
kollegor, teorin kring gruppdynamik ndmner att en ny medlem alltid kommer innebéra steg
tillbaka i de olika faserna/stadierna en grupp har. Med ett positivt svar far vi veta att den
nyanstillda fick borja jobba med sina ndrmaste kollegor direkt fran start istéllet for att

exempelvis jobba en viss tid men annan grupp fore.

Enkiten ger dven i denna friga en véldigt positiv bild av organisationerna (figur 8). Att redan
frén start komma 1 kontakt med sina ndrmaste kollegor kommer kunna ge en bra kénsla for den
som dr nyanstélld samt lata den nyanstéllda snabbare kunna komma in i teamet och kénna sig
som en del i gemenskapen. Detta ger ocksa ett positivt intryck gentemot kommande frdga

nedan.

8. Blev du redan fran férsta dag introducerad till dina ndrmsta kollegor/ditt team?

Kommer inte ihag
4.5%

Nej

2,3%

Ja
93,2%

Figur 8. Redogorelse av svar pa fraga 8.
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9. Finns det ett behov av samarbete med dina nirmsta kollegor/ditt team for att slutfora

arbetsuppgifter?

Genom att stilla denna frdga kan vi {4 en inblick 1 hur beroende den anstillda faktiskt dr av en
integrering gentemot kollegorna. Svaren enkédten genererade av denna fraga visar tydligt att det
ar 1 organisationers intresse att se dver gruppdynamiken pé arbetsplatsen. Teorin kring
gruppdynamik berittar att ju mer sammansvetsat ett team dr och ju lingre in stadierna/faserna
de placerar sig, desto battre kommer de att kunna prestera med mindre inblandning av

ledningen.

Dessa svar visar hur viktigt det dr att planera integrering av nyanstéllda och hjélpa teamen
samarbeta ddr organisationen kan forma (figur 9). Med hjilp av teorier kring gruppdynamik
kan det tydas i vilken fas/vilket stadium gruppen forhéller sig och ge input/inblandning i
forhallande till detta.

9. Finns det ett behov av samarbete med dina ndrmsta kollegor/ditt team for att slutféra
arbetsuppgifter?

20

1 2 3 4 5

Inte alls - Ja

Figur 9. Redogorelse av svar pd frdga 9.
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Fraga 10. Genom vilka siitt har skolning pa din arbetsplats digt rum?

Denna fraga stills i syfte att ta reda pa i vilka former organisationen ldr ut pa. Foljdfragan
(fraga 11) stélls 1 syfte att ta reda pa vilken metod respondenten sjilv tyckte bast om

(respondenten hade mojlighet att vilja flera alternativ pa de tva sista frdgorna).

Svaren pa denna fraga visar en tydlig majoritet for att de aldndska organisationerna har en
ansvarig pa avdelningen som lar ut, varav den andra mest forekommande formen av skolning
sker med hjilp av video-skolning (figur 10). Foljdfragan ger oss ocksa en tydlig indikation till
larande via en ansvarig &r en vildigt effektiv metod de lir sig pd. Teorin kring organisatoriskt
larande och organisatorisk socialisering later oss dven veta att mentorskap pa arbetsplatsen ér
ett klokt uppldgg for inskolning av nyanstéllda. Svaren i1 enkéten ger oss ocksa en tydlig bild
till att mentorskap &r nagot som onskas (figur 11). Den storsta skillnaden mellan ansvarig och
mentor dr att mentor kan vara vem som helst inom teamet som exempelvis av ansvarig kan
utses till att agera mentor. De kan vara utsedda till att vara den trygga personen en nyanstélld
vander sig till i borjan ndr frigorna 4r manga, de kan handla om allt fran arbete till var

omkladdningsrummet dr, vilka tider det forekommer pauset etc.
10. Pa vilket/vilka satt l1ar organisationen ut?

Med en ansvarig

Med en mentor

Seminarium i grupp

Workshop

Videoskolning

Annan

Figur 10. Redogdérelse av svar pd frdaga 10.
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11. Genom vilken/vilka metoder l&r du dig bast?

Med en ansvarig

Med en mentor

Seminarium i grupp

Workshop

Videoskolning

Annan

Figur 11. Redogorelse av svar pd frdaga 11.
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5. SLUTDISKUSSION

Detta examensarbete paborjades 1 hopp om att kunna gora ett djupdyk 1 &mnet Onboarding av
nyanstéllda. Den var till en borjan svart att hitta réitt form av kéllor och bra teorier i &mnet, men
efter manga slitsamma timmar med sokningar pa diverse databaser och i kursbocker sa borjade
det dyka upp relevanta kéllor for arbetets tema. I dessa kéllor kunde abstraktet presentera
nyckelord som kunde leda vidare till &nnu fler spannande aspekter i amnet som var intressanta

att ta med.

Som det nimndes 1 borjan av arbetet, har syftet for detta examensarbete varit att ta reda pa hur
nyanstillda pa Aland har funnit sin forsta tid pa sin nya arbetsplats, varfor det ér ett viktigt
dmne samt ge l4saren en inblick i &mnet onboarding. Under arbetets gdng kom jag till insikt
med hjélp av teorin att onboarding av nyanstéllda &r ett HR-arbete. Med detta i atanke sa
utformades arbetets enkét riktat till nyanstdllda inom organisationer med en etablerad

HR-avdelning.

I det skede den teoretiska delen av examensarbetet blev fardigstéllt sa paborjade jag skriva de

frdgor som enkéten skulle {2 lyfta. En del dok upp redan under arbetets gang samtidig som det
skrevs medan vissa kom forst pa slutet. For att kunna nd min mélgrupp (de nyanstéllda) skrevs
ett mail som sedan riktades till diverse dldndska organisationer for att friga om de kunde téinka

sig distribuera sagd enkét bland sina anstéllda. Mailet som skickades finns att se som bilaga.

Enkéten distribuerades till alandska organisationer till basen av bekvimlighetsurval, med andra
ord riktades enkiten till aldindska organisationer som skribenten sjdlv visste eller tog reda pa att
har en etablerad HR-avdelning samt HR-arbete i sin organisation. Utav de atta organisationer
som kontaktades, blev det ett nekande svar till samarbete, tre av organisationer som
kontaktades gav aldrig respons. Under de ca tre veckor enkédten var ute och 6ppen fick jag
respons av fyra organisationer som kunde stilla upp att distribuera min enkdt till ett urval av
nyanstillda inom sin organisation. Slutligen var det tre organisationers anstillda som deltog i

enkéten da dessvérre en av dem inte hann med deadline.
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Gillande enkéten forekom det négra brister, som jag skulle ha gjort annorlunda om jag hade
haft chansen. For det forsta hade jag velat vara tydligare i mitt mail gentemot organisationerna
som kontaktades, redogjort mélgruppen béttre och betonat tydligare vad som avses som
nyanstilld samt stéllt en deadline for nar det senast borde ha besvarats. Detta dr ndgot som jag
forst efter min kontakt gentemot de dldndska organisationerna insag att jag missat ta i
beaktande. I efterhand har jag d&ven kommit till insikt med att frdga 9 1 enkéten mer eller

mindre var en ja/nej friga. Den borde ha stéllts dérefter istéllet som en skala.

Vad beror det valda temat for examensarbetet sa dr onboarding ett valdigt brett &mne. Forst
efter att arbetet var paborjat insag jag hur stort och hur nira gruppdynamiken ligger till arbetets
huvudidmne onboarding, dérfor tas &mnet med som en egen del. Forslag till vidare forskning ur
min synpunkt skulle vara att rikta sig in pd en mer specifik del av onboarding, exempelvis
organisatoriskt ldrande eller helt skilt skriva om dmnet gruppdynamik som har sd mycket mer
att bjuda pa. Ett annat fOrslag till vidare forskning &r ocksé att undersdka @mnet onboarding

men dé forsoka ta reda pa mer ur organisationens synvinkel.

Som redovisat i kapitlet “Empiri & Analys” gav svaren pa enkédten véldigt positiva svar
gentemot arbetets fragestillning “Har aldndska arbetsplatser ett etablerat onboarding-arbete for
nyanstillda?”. Fragorna kan ge mycket spdnnande information, exempelvis fraga tio och elva,
dir respondenten uppmanades att kontrastera verkligheten mot vad hen sjdlv onskar dér det
blev tydligt att mentorskap dr ndgot som Onskas av den anstéllda. De visade sig ocksa att
videoskolning (som var den nést forekommande metoden for inldrning) inte var en lika
uppskattad metod i respondentens tycke. Fraga fyra 6verraskade dir det syns att fem
respondenter inte haft ett uppfoljningsmote under sitt forsta halvér, vilket teorin &r starkt emot.
I stort blev jag dnda glatt 6verraskad av svarens natur som undersdkningen genererade, da det

visade sig att de flesta av respondenterna har upplevt onboarding inom sin organisation.

Fragorna som arbetets undersokning lyfter dr baserade pa teorierna kring lyckad onboarding,
fragorna &r stdllda pé ett sddant vis att positiva svar ger en bild av att de &ldndska
organisationer som deltog i enkdten har ett arbete som dverensstimmer med dessa teorier.

Slutsatsen jag kan dra av mitt gjorda examensarbete ar “Ja!”. De dldndska organisationer som
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tog del av enkéten har ett tink kring onboarding av sina nyanstéllda och arbetar med detta inom

sin organisation som en del av sitt HR-arbete.
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BILAGOR

De 10 huvudomrdden som hogpresterande team behover uppmdrksamma och beakta for att

behalla nivan hogpresterande.

1. Mal - Det viktigaste huvudomrédet och viktigaste egenskapen hos ett hogpresterande
team &r att medlemmarna har ett bra grepp om teamets mélsittningar. Mal kan ofta bli
uppfattade pd olika sitt individer emellan och det dr darfor véldigt viktigt att de gés
igenom med alla medlemmar pa plats for att sédkerstélla att alla kdnner till teamets mél
samt hur de pa bésta sétt uppnas.

2. Roller - Nir malen har gétts igenom och gruppen kommer dverens om malens
betydelse, sd maste gruppen med jimna mellanrum gé igenom medlemmarnas roller.
Med detta menas att bestimma vem som gor vad. Vet varje enskild medlem sin roll,
accepterar och forstar den s& kommer gruppens arbete flyta pa mycket béttre.

3. Omsesidigt beroende - Handlar om att f4 alla medlemmars synsétt och tankar gentemot
det dagliga arbetet, tolka dem och utarbeta ett arbets- och forhallningssitt som gynnar
gruppens alla medlemmar.

4. Ledarskap - I hogpresterande team behdver ledaren kunna éndra sin stil efter gruppens
behov, detta pd grund av att medlemmarnas syn pé ledaren forédndras genom de olika
utvecklingsfaserna. I borjan ser medlemmarna ledaren som vélvillig och kunnig. Detta
kan dndras genom grupputvecklingen ifall medlemmarna borjar ifrdgasitta ledarens
auktoritet, da detta sker dr det ett nyttigt tecken pa att gruppen gér vidare 1 sina
utvecklingsfaser. Utmed faserna s& delar medlemmarna mer och mer pa det som forr
var ledarens och slutligen ses ledaren mer som en expert i gruppen och har iom detta
dndrat stil men behallit delar av sin roll.

5. Kommunikation och feedback - Nér en grupp befinner sig i stadiet hogpresterande rader
Oppen kommunikation, vilken medlem som helst far komma till tals. Detta resulterar i
att medlemmarna fritt kan ge varandra konstruktiv feedback som 1 sin tur leda till
forbattringar savil utveckling for individen. Ytterligare kan den vara menad for att
hjélpa personen bli en mer effektiv medlem, om dock inte denna feedback ges i

ovanstaende syften bor feedbacken inte delas.
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6. Diskussion, beslutsfattande och planering - I hogpresterande team férekommer det ett
forutbestamt sétt for hur beslutsfattning dger rum som medlemmarna sinsemellan har
planerat fram. Det kan falla pd majoritet, konsensus eller pa annat vis. Hogpresterande
team dr dven duktiga pd att definiera och diskutera ev. problem som uppstar innan de
kommer fram till ett beslut pa vad som maste goras, pa sa sétt far besluten béttre grund
och blir inte lika latt felaktiga.

7. Implementering och evaluering - Menas att beslut som fattas i och av hdgpresterande
team faktiskt implementeras 1 arbetet och sedan f6ljs upp och evalueras, om det senare
marks att ett besluts effekt verkar ineffektivt eller rentav defekt sa evalueras beslutet
vidare och nytt beslut tas hur gruppen ska ritta till detta.

8. Normer och individuella skillnader - Hogpresterande teams normer uppmuntrar
medlemmarna i gruppen att prestera sitt basta, halla hog kvalitet och och striva efter
framgang. I hogpresterande team sa accepteras medlemmar som till méngden ar
annorlunda, sa linge som gruppen ser det utforda arbetet av denna individ som
tillfredsstéllande for hela gruppens intresse. Medlemmarna 1 hogpresterande team
accepterar och tolererar varandra trots olikheter, sd lange gruppens arbete uppfyllt.

9. Struktur - Strukturen i hogpresterande team kan ses genom tre faktorer. Den fOrsta dr att
dessa team klarar av att utfora sitt arbete pa mins mgjligt antal medlemmar, den andra
faktorn ar hogpresterande team kan bilda subgrupperingar inom gruppen for att utféra
arbete och den tredje faktorn dr att en sddan subgruppering inte orsakar en hotbild for
gruppen som hel. En grupp behover arbeta i ca 8-9 manader tillsammans innan de kan
borja ses som hogpresterande.

10. Samarbete och konflikthantering - Samarbete &r inte alltid en nyckel for framgang, utan
det maste ske 1 samband med de andra faktorerna beskrivna ovan for att det ska ses som
en del av ett hogpresterande team. Detta da samarbete kan ske i dalig avsikt, ett
exempel kan vara grupper 1 tidigare utvecklingsfaser dir medlemmarna samarbetar for
att utféra minst mojligt arbete. Konflikter kan dven uppsta 1 hogpresterande team, dock
ar de oftast kortvariga i denna typ av grupp dé det finns utvecklade strategier for

hantering av konflikter ser ut.
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Mall for mail skickat till aldndska organisationer.

Hej! Mitt namn dr Bjern Gulbrandsen och ér for tillfdllet i slutrakan av mina studier och skriver
som bdst mitt examensarbete. Jag skriver om temat “Onboarding av nyanstéillda” och onskar ta
reda pad mer om dmnet med hjélp av min enkét, samt hur vissa aspekter av detta breda &mne har
beaktats pa aldndska arbetsplatser som har en implementerad HR-avdelning i sin organisation.
Jag skulle bli jétteglad om ni inom er organisation, vill hjdlpa mig nd min mélgrupp (era
anstdllda) och uppmana dem att besvara denna korta enkét. Ingen av fragorna i enkéten &r
stallda for att precisera vilken arbetsplats eller bransch det ror sig om, vidare kommer alla

svaren vara anonyma saval organisationen respondenten jobbar inom.

43



