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Sammanfattning
Introduktionen kan vara en avgörande aspekt för hur väl den nyanställde kommer att trivas

och socialiseras in på sin nya arbetsplats (Lindelöw, 2016). På grund av den rådande

coronapandemin har många organisationer behövt strukturera om arbetet, vilket gör att

många anställda i dagsläget arbetar hemifrån. Detta har även kommit att påverka

introduktionen av nyanställda, då allt fler får sin introduktion på distans på grund av detta.

Syftet med denna studie är att skapa en djupare förståelse för hur nyanställda upplever sin

introduktionsprocess när den sker på distans. För att uppnå syftet ställdes följande

frågeställningar: Hur beskriver nyanställda sin introduktionsprocess när den sker på distans?

Vilka möjligheter eller hinder upplever nyanställda vid en introduktionsprocess som sker på

distans? Hur kan nyanställdas upplevelser kring introduktionsprocessen som sker på distans

förstås utifrån Krav-kontroll- och stödmodellen?

Det empiriska materialet samlades in genom sex semistrukturerade intervjuer, där

respondenterna skulle: (1) ha genomgått en introduktion på distans, (2) enbart arbetat

hemifrån via digitala verktyg, (3) ha en tillsvidareanställning, (4) ha en eftergymnasial

utbildning och (5) vara mellan 20-30 år. Det insamlade materialet har vidare analyserats med

hjälp av två teorier: Lindelöws introduktionsmodell och Karaseks och Theorells

Krav-kontroll- och stödmodell. Studiens resultat visade på att respondenterna upplevde

introduktionen som otillräcklig samt att de upplevde det svårare att lära sig sina nya

arbetsuppgifter, att socialiseras in i organisationen samt att förstå normer och

organisationskulturen vid en introduktion som skedde på distans. Däremot

uppmärksammades vissa möjligheter där respondenterna menade att de utvecklade sin

ansvarsförmåga samt sin förmåga att ta egna initiativ. Vidare visade resultatet att

respondenterna upplevde höga krav samtidigt som de ansåg sig ha bristande kontroll vid en

introduktion som skedde på distans. Även om det sociala stödet visade sig vara högt vid vissa

tillfällen upplevde respondenterna ändå att det oftast var begränsat och inte fyllde samma

funktion när det skedde genom digitala metoder.

Nyckelord: introduktion, organisationssocialisering, krav, kontroll och stöd
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Abstract
The introduction can be a crucial aspect for how well new employees will feel comfortable

and socialized in their new workplace (Lindelöw, 2016). Due to the current corona pandemic,

many organizations have had to restructure their work, which means that many employees

currently work from home. This has also affected the introduction of new employees, as more

and more people get their introduction at a distance due to this. This study aims to contribute

a deeper understanding of how new employees experience their introductory process when it

takes place at a distance. To achieve the aim, the following questions were asked: How do

new employees describe their introductory process when it takes place at a distance? What

are the possibilities or hinder enlightened new employees when the introductory process takes

place at a distance? How can new employees' experiences of the introductory process that

takes place at a distance be understood based on the Demand-control-and support model?

The empirical material was collected through six semi-structured interviews, where the

respondents would: (1) have undergone and introduced at a distance, (2) only worked from

home via digital tools, (3) have a permanent job, (4) have a post-secondary education and (5)

be between 20-30 years. The collected material has further been analyzed on the basis of two

theories: Lindelöw's introductory model and Karasek's and Theorell's Demand-control- and

support model. The results of the study showed that the respondents perceived the

introduction as insufficient and found it more difficult to learn their new tasks, be socialized

in the organization and understand the norms and organizational culture at an introduction

that took place at a distance. On the other hand, attention was drawn to certain possibilities

where the respondents believed that they developed their ability to take responsibility and

their ability to take their own initiatives. Furthermore, the results showed that the respondents

experienced high demands at the same time as they felt that they lacked control during an

introduction that took place at a distance. Although social support turned out to be high on

some occasions, respondents still felt that it was often limited and did not fulfill the same

function when it was done through digital methods.

Keywords: introduction, organizational socialization, demand, control and support
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1. Inledning

I detta kapitel presenteras ämnet som skall studeras samt att det redogörs för studiens

problemområde. Vidare presenteras syfte, frågeställningar, avgränsningar samt en

begreppsdefinition. Kapitlet avslutas därefter med en disposition över studien.

Dagens arbetsmarknad kännetecknas enligt Granberg (2011) av flexibilitet och rörlighet.

Detta innebär bland annat att medarbetare idag byter arbetsplats i större utsträckning än vad

man gjorde förut. Enligt en undersökning genomförd av Trygghetsrådet (2016) har 1,1

miljoner svenskar bytt jobb under år 2016, samtidigt som 1,8 miljoner svenskar under de

senaste åren har funderat på att byta jobb, men inte tagit steget. En anledning till att anställda

väljer att byta jobb oftare idag handlar enligt Täpp (2018) om att de på så sätt kan tänkas nå

en högre lön. Det kan också bero på att man vill utvecklas, bredda sitt kontaktnät, förbättra

sitt CV för att vara aktuell och konkurrenskraftig i dagens rörliga arbetsmarknad eller av

orsaken att man helt enkelt inte trivs på sin nuvarande arbetsplats. Att välja att avsluta sin

anställning och börja en ny är däremot inte alltid enbart lätt. Genom att säga upp sig från sin

tidigare tjänst och påbörja något nytt så byter man bort något bekant mot något okänt och det

är därför inte ovanligt att individer känner sig osäkra inför sitt nya arbete samtidigt som de

kan ha höga förhoppningar om vad den nya möjligheten kan leda till. En avgörande aspekt

som kan påverka hur väl medarbetaren trivs och väljer att stanna kvar inom den nya

organisationen är hur väl introduktionsprocessen upplevs som lyckad (Granberg, 2011;

Lindelöw, 2016).

Introduktionen är den process som syftar till att välkomna den nyanställde och som ska bidra

med grundläggande information som gör att hen på ett gott sätt kan utföra sina

arbetsuppgifter och komma till rätta inom den nya organisationen. Lindelöw (2016) lyfter hur

introduktionen är en långvarig process men betonar hur den första tiden oftast är avgörande

för hur väl den nyanställde kommer att trivas på arbetsplatsen. Eftersom en god introduktion

även ligger i organisationens intresse genom att den kan leda till nöjda medarbetare som

snabbt uppnår effektivitet och når goda resultat är det viktigt att organisationen redan från

den nyanställdes första dag har ett planerat introduktionsupplägg. Vanligtvis sker

introduktionen genom att de nyanställda befinner sig på arbetsplatsen tillsammans med sina

kollegor, där de inledningsvis får ta del av exempelvis fysiska förberedelser såsom att bli
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tilldelad en arbetsstation och andra nödvändigheter, får en rundvandring på arbetsplatsen, får

möta sin handledare samt att de presenteras för de närmaste arbetskollegorna och får bekantas

med den nya miljön (Lindelöw, 2016). Genom att organisationen erbjuder en grundlig

introduktion för att välkomna den nya medarbetaren ökar chanserna att den nyanställde

fortare lär sig sina nya arbetsuppgifter, kan socialiseras in i organisationskulturen och

snabbare uppnår rollklarhet (Bauer, 2010; Sprogøe & Rhode, 2009). Brister en organisation

istället i introduktionen är risken stor att den nyanställde inte trivs och av den anledningen

slutar inom loppet av några månader, vilket kan leda till ökade personalomsättningar, lägre

produktivitet samt ökade kostnader för organisationen (Granberg, 2011).

På grund av den rådande coronapandemin arbetar många anställda i dagsläget på distans,

vilket gör att introduktionen av nyanställda kan komma att påverkas av detta. Hedström

(2020) beskriver hur restriktionerna i samhället, och därigenom i arbetslivet, i och med

coronapandemin har lett till att distansarbetet ökat kraftigt idag. För många organisationer har

detta inneburit att de har behövt ersätta fysiska möten och samlat kontorsarbete med digitala

lösningar, där arbetsgivarna kämpar för att hålla ihop sina team på distans. Det är också

många organisationer som fortsätter att anställa nya medarbetare samtidigt som resten av

organisationsmedlemmarna har behövt börja arbeta hemifrån. En fråga som Hedström (2020)

därmed ställer är: hur gör man för att introducera en ny medarbetare när arbetet sker på

distans? Introduktionen av en ny medarbetare i samband med distansarbetet är ett tämligen

nytt fenomen som innebär annorlunda förutsättningar och kan ofta även innebära stora

utmaningar, där många organisationer har behövt se över och anpassa sina

introduktionsprocesser på grund av detta (Delaryd, 2020). De steg vid introduktionsprocessen

som annars har skett på den fysiska arbetsplatsen tillsammans med kollegorna kan nu

innebära att nya medarbetare behöver introduceras på distans, fysiskt åtskilt från

verksamheten och kollegorna. Genom att introducera nyanställda i en tid när det mesta av

arbetet sker hemifrån kan en av utmaningarna vara att skapa ett socialt sammanhang för de

nyanställda eftersom de inte träffar sina kollegor fysiskt utan enbart digitalt. Det handlar

också om svårigheten att få de nyanställda att socialiseras in i organisationskulturen och att

arbeta för att de inte ska uppleva att de saknar stöd i sina nya arbetsuppgifter (Hedström,

2020).

2
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1.1 Syfte och frågeställningar

Syftet med denna studie är att skapa en djupare förståelse för hur nyanställda upplever sin

introduktionsprocess när den sker på distans. För att uppnå syftet avses följande

frågeställningar att besvaras:

- Hur beskriver nyanställda sin introduktionsprocess när den sker på distans?

- Vilka möjligheter eller hinder upplever nyanställda vid en introduktionsprocess som sker på

distans?

- Hur kan nyanställdas upplevelser kring en introduktionsprocess som sker på distans förstås

utifrån Krav-kontroll-och stödmodellen?

1.2 Avgränsningar

Studien syftar till att undersöka hur nyanställda upplever sin introduktionsprocess när den

sker på distans, med undantag för att respondenterna har deltagit i ett fåtal nödvändiga

fysiska träffar i samband med introduktionen. I relation till syftet har studien avgränsats till

respondenter som enbart arbetar hemifrån på grund av coronarestriktionerna. Gällande

befattning, företag eller bransch som respondenterna arbetar inom har ingen avgränsning

gjorts, däremot arbetar samtliga med någon form av administrativa arbetsuppgifter som går

att utföra på distans via digitala metoder. Ytterligare avgränsningar som har gjorts är att

enbart intervjua dem som har en eftergymnasial utbildning och en tillsvidareanställning samt

att respondenterna skulle vara i åldern 20–30 år. Varför dessa avgränsningar gjorts beskrivs

och motiveras utförligt i uppsatsens metodkapitel.

1.3 Begreppsdefinition

Begreppet nyanställd definieras i studien som de individer som inom de senaste två till tolv

månaderna har påbörjat en ny anställning. Detta eftersom individer som har påbörjat en ny

anställning inom denna tidsram har fått ta del av en introduktion som påverkats av

restriktionerna i och med corona samt eftersom en introduktionsprocess inte endast utgörs av

de första dagarna inom organisationen, utan introduktionen är enligt Lindelöw (2016) en

långvarig och omfattande process. I studien är begreppet introduktion centralt och syftar till

att beskriva introduktionsprocessen av nyanställda. Eftersom Granberg (2011) menar att

introduktionen av nyanställda börjar direkt efter beslut om anställning är taget så utgörs

introduktionsprocessen i denna studie från det tillfälle som medarbetaren har tackat ja till
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tjänsten fram tills tiden för denna studie. Introduktionen handlar om de åtgärder som

organisationen vidtar för att underlätta den nyanställdes övergång till den organisationen

gällande såväl den nya miljön, de nya arbetsuppgifterna och de nya kollegorna (Bauer, 2010;

Lindelöw, 2016). Vidare är organisationssocialisering ett centralt begrepp i studien, vilket är

en del av introduktionsprocessen och handlar om den nyanställdes möjlighet att ta emot

nödvändiga kunskaper och värderingar för att kunna axla sin nya arbetsroll och för att kunna

prestera i arbetet (Graybill, Carpenter, Offord, Piorun & Shaffer, 2013). Distansarbete och

hemarbete är vidare centrala begrepp som kan likställas i studien. Distansarbete och

hemarbete definieras som den arbetsform som innebär att medarbetarna arbetar hemifrån via

digitala medel och inte på en arbetsplats med andra organisationsmedlemmar. Arbetsformen

innebär således en fysisk avskildhet från verksamheten och från organisationsmedlemmarna.

1.4 Disposition

Uppsatsen är upplagd enligt följande: studien inleds med ett kapitel som beskriver ämnet som

uppsatsen behandlar. Vidare presenteras studiens syfte, frågeställningar, avgränsningar samt

en begreppsdefinition som hjälper läsaren att förstå centrala begrepp i studien. Efter

inledningskapitlet följer ett kapitel som beskriver en bakgrund till fenomenet som studeras.

Detta för att ge läsaren en god förståelse gällande fenomenet. Vidare följer ett kapitel där

uppsatsens tillämpade tidigare forskning och det teoretiska ramverket presenteras. Sedan

följer metodkapitlet, där samtliga steg för studiens tillvägagångssätt presenteras och

motiveras. I resultat- och analyskapitlet presenteras studiens resultat i förhållande till det

teoretiska ramverket. Sedan följer diskussionskapitlet där studiens syfte och frågeställningar

besvaras. Avslutningsvis ges förslag på framtida forskning.
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2. Bakgrund
I detta kapitel presenteras en bakgrund gällande coronapandemin och det ökade

distansarbetet. Detta eftersom pandemin har resulterat i restriktioner som ligger till grund

för de förändrade förutsättningar som organisationer har att förhålla sig till vid organisering

av arbetet samt vid introduktion av nyanställda.

Det nya coronaviruset, Covid-19, upptäcktes i slutet av år 2019 i Kina. Covid-19 står för

coronavirus disease 2019 och är en infektionssjukdom som smittar människor. Efter virusets

utbrott har det utvecklats till en pandemi, vilket innebär att viruset drabbar många individer

samt att det återfinns i stora delar av världen samtidigt, där man i dagsläget har kunnat

konstatera att 132,730,691 personer världen över har blivit smittade (WHO, 2021). För att

minska smittspridningen har befolkningen bland annat börjat erbjudas vaccin samt att

Folkhälsomyndigheten har gått ut med rekommendationer och allmänna råd

(Folkhälsomyndigheten, 2021). Eftersom studien skrivs under den rådande pandemin kan

Sveriges restriktioner komma att förändras kontinuerligt.

De allmänna råd som utformats för verksamheter innebär bland annat att arbetsgivaren bör

erbjuda och uppmana sina medarbetare att arbeta hemifrån i största möjliga utsträckning. Om

det inte är möjligt bör arbetsgivaren se till att organisera arbetet för att minska

smittspridningen genom att exempelvis anpassa arbetstiderna för att undvika trängsel på

arbetsplatsen (Folkhälsomyndigheten, 2021). Detta har inneburit att många organisationer har

behövt strukturera om arbetet från att ha arbetat på en fysisk arbetsplats till att behöva övergå

till distansarbete, där den plötsliga omställningen kan vara en utmaning för både

organisationen och för medarbetarna (Hedström, 2020). Även om distansarbetet redan innan

coronapandemin blivit allt vanligare har det under coronapandemin ökat kraftigt. Enligt en

undersökning genomförd av Tele2 (2020) har distansarbetet under år 2020 ökat från 15 till 57

procent av total arbetstid, bland de yrkesgrupper som har förutsättningarna för att arbeta på

distans. Under coronapandemin har det vidare talats om tre “vågor” av smittspridning, där

viruset under dessa tillfällen haft en ökad smittspridning, vilket också är något som

organisationer har behövt förhålla sig till vid organisering av arbetet. Vid tillfällen där

smittspridningen varit lägre har många organisationer och dess medarbetare oftast kunnat gå

tillbaka för att utföra arbetet på den fysiska arbetsplatsen i hopp om att kunna fortsätta med

detta, medan de när en “våg” av smittspridning kom oftast behövde börja arbeta på distans
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igen för att begränsa smittspridningen (Folkhälsomyndigheten, 2021). Bland de medarbetare

som har blivit berörda av coronarestriktionerna genom att de har behövt utföra sina

arbetsuppgifter på distans har åsikterna kring arbetsformen varit delade. De positiva

aspekterna av distansarbetet handlar om exempelvis att anställda menar att de har möjlighet

att disponera över sin egen arbetstid samt att de blivit effektivare i arbetet. De negativa

aspekterna av distansarbetet handlar främst om att gränsen mellan arbetsliv och privatliv

suddas ut samt att många upplever avsaknaden av fysiska möten med kollegor som något

negativt (Poolia, 2021). Eftersom det trots allt är många anställda som har uppskattat

distansarbetet har det diskuteras om distansarbetet har kommit för att stanna även efter

coronapandemin är över. Detta är något som arbetsgivare och fackförbund behöver ta hänsyn

till när de arbetar fram nya metoder för arbetslivet. Av den anledningen antas distansarbetet

åtminstone bli allt vanligare på många arbetsplatser framöver (Fackföbundet ST, 2020).
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3. Teoretiskt ramverk
I detta kapitel presenteras tidigare forskning inom det valda ämnesområdet. Vidare

presenteras Lindelöws introduktionsmodell samt Karaseks och Theorells Krav-kontroll-och

stödmodell. Detta utgör tillsammans studiens teoretiska ramverk, vilket sedan kommer att

ligga till grund för analysen av det empiriska materialet.

3.1 Tidigare forskning inom introduktionsprocessen
I texten nedan presenteras tidigare forskning inom ämnesområdet. Samtliga vetenskapliga

artiklar fokuserar på centrala delar vid introduktionsprocessen av nyanställda samt att några

artiklar redogör för hur organisationssocialiseringen kan komma att påverkas vid

distansarbete. De vetenskapliga artiklarna presenteras utifrån temana: introduktion av

nyanställda, organisationssocialisering av nyanställda och organisationssocialisering vid

distansarbete.

3.1.1 Introduktion av nyanställda

Introduktionen av nyanställda är lika viktig för den nya medarbetaren som för organisationen.

Medarbetarna är organisationens främsta resurser, vilket gör att organisationer är i behov av

kompetenta medarbetare för att kunna utvecklas och överleva. Hur väl organisationen lyckas

introducera medarbetarna är viktigt för hur de nyanställda kommer att trivas i organisationen

samt hur de kommer att prestera i arbetet. Ett ytterligare exempel på varför introduktionen av

nyanställda är viktigt tydliggörs i Bauers studie (2010). Bauer (2010) beskriver hur en lyckad

introduktionsprocess underlättar den nyanställdes övergång till den nya organisationen.

Genom en lyckad introduktionsprocess kan den nya medarbetaren exempelvis enklare uppnå

rollklarhet, socialiseras in i organisationskulturen och kan snabbare lära sig färdigheterna som

krävs för den nya arbetsrollen. Bauer (2010) menar vidare att en lyckad introduktionsprocess

också gynnar organisationen då det kan leda till exempelvis minskade personalomsättningar.

På liknande sätt som Bauer (2010) beskriver Sprogøe och Rodhe (2009)

introduktionsprocessen som ett sätt för den nya medarbetaren att lära känna den nya

organisationen, vilket underlättar möjligheterna för den nyanställde att anpassa sig och axla

sin nya arbetsroll. Sprogøe och Rodhe (2009) beskriver vidare att kunskapsöverföringen och

det samspel som sker i introduktions- och socialiseringsprocessen kan resultera i positiva

effekter för samtliga parter eftersom det kan leda till utvecklingsmöjligheter och lärande för
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både den nya medarbetaren och för organisationen. Klein, Polin & Sutton (2015) beskriver

vidare att introduktionsprocessen handlar om de metoder och insatser som organisationen

vidtar för att hjälpa den nyanställde att på ett enkelt sätt kunna socialiseras in i den nya

organisationen. Deras studie visade på att ju fler introduktionsaktiviteter organisationer

erbjöd, desto enklare kunde den nyanställde socialiseras in organisationen.

3.1.2 Organisationssocialisering av nyanställda

Graybill et al. (2013) menar att socialiseringsprocessen är en viktig del av nyanställdas

introduktion och att processen börjar redan i rekryteringsfasen. De beskriver att

organisationssocialiseringen gynnar organisationen i helhet eftersom processen påskyndar

medarbetarnas inträde och ökar chanserna att de tar emot nödvändiga kunskaper för att kunna

klara sina nya arbetsuppgifter. Vidare betonar författarna vikten av att arbetsgivaren tillämpar

effektiva socialiseringsmetoder eftersom en effektiv socialiseringsmetod kan betraktas som

en avgörande faktor för ökat personalengagemang och som en faktor som bidrar till att

nyanställda väljer att stanna kvar inom organisationen. Klein och Weaver (2000) beskriver

likt Graybill et al. (2013) organisationssocialiseringen som viktig genom att processen ska

underlätta för den nyanställde att anpassa sig till och förstå den nya organisationen. Vidare

menar de att medarbetare som deltog vid introduktionsprogram uppnådde högre nivåer av

affektivt organisatoriskt engagemang, att de enklare kunde anpassa sig och socialiseras in i

den nya organisationen samt att de fick ökad kännedom om organisationen och dess visioner

och mål.

Van Maanen (1978) har i sin studie presenterat olika socialisationsprogram som ska hjälpa

den nyanställde att socialiseras in i den nya organisationen, där författaren skiljer på bland

annat formella och informella program. Formella socialisationsprogram handlar om att

nyanställda får ta del av exempelvis färdiga introduktionsprogram såsom kurser. Dessa

program sker främst åtskilt från den fysiska arbetsplatsen, vilket enligt Van Maanen (1978)

kan leda till att den nyanställde blir isolerad från den verkliga verksamheten och

organisationsmedlemmarna, vilket vidare kan resultera till att det blir svårare att ta sig an

kunskaperna och färdigheterna som förmedlas genom ett formellt socialisationsprogram. De

informella socialisationsprogrammen handlar om att medarbetaren får lära sig sina nya

uppgifterna under tidens gång genom ett informellt tillvägagångssätt, exempelvis genom att

“gå bredvid” en kollega. Programmet syftar således till att förbereda den nyanställde för hens
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nya arbetsroll. Dessa program sker, till skillnad från formella socialisationsprogram, på plats i

verksamheten tillsammans med organisationsmedlemmarna. En nackdel som Van Maanen

(1978) lyfter med programmet är att det kan upplevas svårt för den nyanställde att enskilt ta

reda på vilken roll hen har på den nya arbetsplatsen, vilket kan leda till en osäkerhet. Van

Maanen (1978) beskriver vidare att det inte är ovanligt att organisationer kombinerar båda

dessa för att uppnå bäst resultat vid en introduktion.

3.1.3 Organisationssocialisering vid distansarbete

Granberg (2011) beskriver hur ett webbaserat introduktionsmaterial kan vara bra eftersom det

är lättillgängligt. Däremot beskriver han också att ett webbaserat introduktionsmaterial kan

försvåra förståelsen av organisationen för de nyanställda då materialet handlar om de “hårda

delarna”, vilket inte kan ersätta de “mjukare delarna” som exempelvis gruppnormer,

personliga relationer eller organisationskulturen. Granberg (2011) belyser därför vikten av att

nyanställda socialiseras med andra organisationsmedlemmar eftersom det är genom dessa

möten som förståelsen av de ”mjuka delarna” skapas. Andra artiklar såsom Taskin och

Bridoux (2010) beskriver i sin studie hur distansarbetet kan leda till negativa konsekvenser

gällande organisationssocialiseringen och kunskapsöverföringen för medarbetarna inom en

organisation. Författarna beskriver vidare att distansarbetet kan påverka de relationella och

kognitiva komponenterna vid organisationssocialiseringen och att det i sin tur kan leda till

negativa konsekvenser för organisationsmedlemmarnas sociala relationer och deras

identifieringar av gemensamma mål och värderingar när de enbart träffas digitalt.

Ahuja och Galvin (2003) beskriver likt Taskin och Bridoux (2010) hur de digitala metoder

som används vid distansarbete kan leda till negativa konsekvenser för medarbetarna.

Författarna menar bland annat att interaktionen mellan nyanställda och redan befintliga

organisationsmedlemmar verkar begränsas genom de digitala processerna. Vidare beskriver

Ahuja och Galvin (2003) att distansarbetet kan leda till att nyanställda utvecklar en vinklad

bild av den nya organisationen, dels på grund av den begränsade interaktionen med de redan

befintliga organisationsmedlemmarna men också på grund av att de nya medarbetarna ansåg

att användandet av elektroniska medier gjorde att de kunde gå miste om viktig information

gällande exempelvis vilka normer som existerar på den nya arbetsplatsen. Andra artiklar

såsom Ruiller, Van Der Heijden, Chedotel & Dumas (2019) beskriver på liknande sätt som

Ahuja & Galvin (2003) negativa effekter som kan uppstå på grund av distansarbetet. De
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menar att medarbetare som arbetar på distans kan känna sig socialt isolerade från sina

kollegor, vilket kan ge negativa effekter på medarbetarnas organisatoriska identifiering.

Samtidigt betonar författarna även hur medarbetare genom distansarbetet kan uppleva sig ha

mer flexibilitet som vidare kan förbättra deras produktivitet.

3.2 Lindelöws introduktionsmodell
Enligt Lindelöw (2016) är introduktionen av nyanställda en långvarig och omfattande process

som börjar vid den nyanställdes första dag och som sedan kan sträcka sig flera månader

framåt i tiden. Vidare äger introduktionsprocessen rum på flera nivåer utifrån både formella

och personliga aspekter. Lindelöw (2016) har utvecklat en introduktionsmodell som beskriver

vad organisationer bör göra för att underlätta den nyanställdes övergång till organisationen

samt för att skapa goda förutsättningar för den nyanställde att fungera i sin befattning.

Introduktionsmodellen består av sex centrala delar: individanpassning, personliga aspekter,

formella aspekter, målformulering för arbetet, personlig mål- och utvecklingsplan och

uppföljning.

Lindelöw (2016) betonar hur det kan vara positivt med en organisationsgemensam struktur

för introduktionen eftersom vissa aspekter berör alla nyanställda exempelvis: policys och

kunskap om organisationens bakgrund. Samtidigt menar Lindelöw (2016) att varje

introduktionsprocess bör individanpassas eftersom olika befattningar ställer olika krav på vad

den nyanställde behöver ha tillgång till i sin nya arbetsroll. Vidare är bemötandet av varje

enskild individ centralt, där organisationen bör ta hänsyn till hur de bemöter varje individ

eftersom alla är olika och reagerar på olika sätt. Genom att organisationen ser till den

enskilde individen kan både introduktionen och arbetet organiseras så att god trivsel uppnås

samtidigt som organisationen kan nå goda resultat. De personliga aspekter som Lindelöw

(2016) beskriver som en central del som organisationen bör ta hänsyn till vid

introduktionsprocessen handlar om hur de bör bygga en bas för en ömsesidig förståelse och

för samarbete, där hur väl relationen mellan arbetsgivare och medarbetare byggs upp är av

vikt för det fortsatta arbetet. De personliga aspekterna syftar vidare till att få den nyanställde

att känna sig välkommen, att förmedla värderingar och en rättvis bild av organisationen och

vad den står för. Hur väl organisationen lyckas med detta kan vidare komma att påverka hur

den nyanställde presterar.
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Gällande de formella aspekterna av introduktionen finns det ett flertal faktorer som måste

fungera redan från start. Lindelöw (2016) betonar hur organisationen kan bidra till att den

nyanställde känner sig välkommen om de har förberett de fysiska förutsättningarna som

exempelvis att de har ordnat en arbetsstation eller passerkort inför första mötet. Vidare är det

viktigt att den första dagen är planerad och att arbetsgivaren tillsammans med den nya

medarbetaren sedan utformar en långsiktig introduktionsplan gällande det fortsatta

introduktionsupplägget. De första veckorna på den nya arbetsplatsen handlar också om att få

den nyanställde att bland annat knyta kontakt med organisationsmedlemmarna eftersom

Lindelöw (2016) menar att etableringen av kontakter börjar redan i introduktionen och att

relationerna mår bra av uppmärksamhet och tid. Sedan behöver den nyanställde ta del av

vilka kommunikationskanaler som finns och hur de används, vilka formella- och informella

regler som existerar samt sätta sig in i sina arbetsuppgifter och i relevanta system.

Målformuleringen är vidare en viktig del av introduktionen, vilket handlar om att tydliggöra

förväntningar och målsättningar för den nyanställdes arbete. Vid målformuleringen är det

viktigt med samverkan eftersom det skapar bättre förutsättningar för måluppfyllelse om

medarbetaren själv varit delaktig i utformningen. Vidare menar Lindelöw (2016) att det är

viktigt att upprätta en tydlig målbild som är anpassad efter både medarbetarens

förutsättningar och organisationens behov. Gör organisationen detta så vet medarbetaren vad

som förväntas av hen, vilket annars kan leda till stress. Lindelöw (2016) beskriver att

organisationen även bör skapa personliga mål-och utvecklingsplaner tillsammans med den

nya medarbetaren. Denna del är mer personlig och handlar om förväntad utveckling med

hänsyn till individens färdigheter, förhållningssätt och kunskaper.

Det sista steget vid introduktionen är uppföljningen. Detta steg glöms ofta bort men är viktigt

för att kunna utvärdera hur väl rekryteringen faktiskt gick. Här bör man stämma av med

samtliga berörda parter hur de har upplevt rekryteringen. Genom att göra detta kan man få

återkoppling om vad som kan vara bra att tänka på inför framtiden samt vad som har varit

framgångsfaktorer under den aktuella rekryteringsprocessen. Gör arbetsgivaren alla centrala

steg som beskrivits ovan kan hen åstadkomma en hög grad av medvetenhet beträffande vilka

förväntningar och mål organisationen har, praktiska frågor samt vilka utvecklingsbehov som

finns för den enskilde medarbetaren (Lindelöw, 2016).
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3.3 Krav-kontroll-och stödmodellen

Karasek och Theorell har tillsammans utvecklat Krav-kontroll-och stödmodellen som brukar

användas för att förklara vad som påverkar känslan av stress i arbetet. Utgångspunkten i

modellen är att reaktionerna på arbetsvillkoren påverkas av de krav som arbetet ställer på den

enskilde medarbetaren, de möjligheter hen har att kontrollera sitt eget arbete samt det stöd

som erbjuds (Bengtsson och Berglund, 2017). Genom att kombinera låga respektive höga

arbetskrav med låg respektive hög egenkontroll har Karasek och Theorell utvecklat en modell

som beskriver fyra typer av psykosociala arbetssituationer: aktiva arbeten, passiva arbeten,

högstressarbeten och lågstressarbeten. Vidare består modellen av en aktivitetsdiagonal samt

en stressdiagonal (Karasek och Theorell, 1990).

Eftersom dimensionerna krav, kontroll och stöd ligger till grund för de olika psykosociala

arbetssituationerna som modellen innefattar beskrivs dimensionerna först i texten nedan.

Krav

Dimensionen krav handlar om de krav som ställs på medarbetaren för att hen ska kunna

utföra sina arbetsuppgifter. Kraven kan både vara av psykisk och fysisk karaktär och kan

komma från arbetsgivaren, kollegor eller från en själv. De krav som är särskilt intressanta i

modellen är de psykiska arbetskrav som kan leda till psykosocial stress, vilket handlar om

exempelvis deadlines, att arbetet är enformigt eller att det inte finns tillräckligt med tid för att

utföra arbetsuppgifterna. De fysiska kraven handlar om de fysiska ansträngningar som den

anställde måste utföra för att klara arbetet. Det kan vidare handla om att den anställde utsätts

för risker i samband med arbetet, exempelvis hälsovådliga kemikalier eller farliga

arbetsmetoder (Karasek och Theorell, 1990). I relation till kontroll och stöd kan de krav som

ställs på medarbetaren ha en direkt påverkan på upplevelsen av stress. Om den anställde inte

upplever högt stöd eller att hen har kontroll för att kunna hantera kraven så kan det leda till

stress. Däremot behöver inte höga krav alltid leda till stress, har medarbetaren högt stöd eller

hög kontroll kan det istället leda till ökat engagemang (Karasek och Theorell, 1990).

Kontroll

Dimensionen kontroll handlar om den egenkontroll som den anställde upplever sig ha i sitt

arbete. Denna dimension är vidare uppdelad i två delar, där ena delen handlar om arbetets

kvalifikationsgrad. Med detta menas hur väl individen kan utnyttja sina kvalifikationer i
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arbetet samt hur hen kan lära sig nya saker. Desto mer kunskap eller kompetens en anställd

besitter, desto större blir kontrollen samt att risken för att medarbetaren upplever stress blir

mindre. Den andra delen handlar om den anställdes möjlighet till inflytande, vilket handlar

om den möjlighet individen har till att påverka hur det egna arbetet ska struktureras upp

(Karasek och Theorell, 1990). Bristande kontroll kännetecknas således av exempelvis

otillräcklig information för att fatta beslut, system som inte fungerar eller otydlighet i

arbetsuppgifterna. Vidare hänger känslan av kontroll och stress ihop eftersom stress kan

uppstå när man känner att man inte har kontroll över situationen (Prevent, 2020).

Stöd

Stöd som är den tredje dimensionen i modellen är vidare uppdelad i kategorierna: emotionellt,

värderande och instrumentellt stöd. Det emotionella stödet handlar om medarbetarnas känsla

av att vara omtyckt av kollegor samt att ledningen bryr sig om ens välbefinnande. Det

värderande stödet handlar om möjligheten till feedback i arbetet, där exempelvis ledningen

berättar om man har gjort något bra eller dåligt. Det instrumentella stödet handlar om det

konkreta samarbetet. Stödet kan vidare betraktas som en slags buffert mellan skadliga

hälsoutfall samt psykologiska stressorer och kan i viss mån kompensera att det inte råder

jämvikt mellan egenkontrollen och arbetskraven, vilket gör att individer med sådana arbeten

ändå orkar utföra dem (Bengtsson och Berglund, 2017). Stödet i arbetet kan således komma

från antingen chefen, arbetskamraterna eller kunder. Ett sätt att mäta hur väl individen

upplever sitt sociala stöd är genom att undersöka hur mycket hjälp eller resurser som

individen har tillgång till. Ett annat sätt kan vara att undersöka hur väl individen upplever sig

ha tillit till chefen och kollegor eller upplever sig ha ett socialt samspel. Enligt Prevent (2020)

har de individer som upplever ett fungerande stöd visat på färre stressymptom jämfört med

dem som

inte upplever detta.

I Karaseks och Theorells (1990) Krav-kontroll- och stödmodell urskiljs vidare fyra olika

psykosociala arbetssituationer: aktiva arbeten, passiva arbeten, högstressarbeten och

lågstressarbeten. I texten nedan beskrivs de olika arbetssituationerna som modellen innefattar

(se figur 1).
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Figur 1: Egenritad Krav-kontroll-och stödmodell (Karasek och Theorell, 1990)

Aktiva arbeten handlar om kombinationen av högt handlingsutrymme och höga arbetskrav.

Kraven på medarbetaren är höga men i kombination med högt handlingsutrymme tenderar

detta inte att leda till negativa psykiska påfrestningar utan kan istället inspirera till högre

produktivitet samt till personlig utveckling. De aktiva arbetena befinner sig längst ut på

aktivitetsdiagonalen och kan även förklaras som de bästa, mest utvecklande och stimulerande

för både medarbetaren och för organisationen (Karasek och Theorell, 1990).

Högstressarbeten befinner sig däremot längst ut på stressdiagonalen och utgör enligt Karasek

och Theorell (1990) de sämsta arbetena. Högstressarbeten innebär en arbetssituation som

innefattar lågt handlingsutrymme i kombination med höga arbetskrav. I dessa situationer ökar

risken för att de anställda drabbas av fysiska påfrestningar eller psykisk ohälsa. Vid både

aktiva arbeten och vid högstressarbeten är arbetskraven höga, det som skiljer sig åt mellan

dessa är graden av egenkontroll. I aktiva arbeten råder en balans mellan egenkontroll och

arbetskraven vilket är viktigt för hur anställda upplever arbetssituationen. I högstressarbeten

finns däremot en obalans mellan egenkontroll och arbetskrav, vilket istället kan leda till att

anställda upplever sig ha begränsade möjligheter att påverka arbetet samtidigt som arbetet

ställer höga krav på medarbetaren (Karasek och Theorell, 1990). Lågstressarbeten handlar

om höga handlingsutrymmen och låga arbetskrav. Denna kombination innebär lägre risk för

sjukdom och psykiska påfrestningar för den anställde, vilket beror på att de låga arbetskraven

innebär få utmaningar samt eftersom medarbetaren ges goda förutsättningar för sitt
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handlingsutrymme. Den sista arbetssituationen brukar beskrivas som passivt arbete. Detta

handlar om lågt handlingsutrymme i kombination med låga arbetskrav. Denna arbetssituation

kan resultera i en förlust av produktivitet samt av medarbetarens motivation. Detta eftersom

arbetssituationen innebär begränsningar för medarbetaren att testa egna idéer i syfte att

förbättra arbetsprocessen samt eftersom arbetssituationen innefattar brister på utmaningar i

arbetet (Karasek och Theorell, 1990). Utöver arbetssituationerna som beskrivits ovan består

modellen vidare av en stressdiagonal samt en aktivitetsdiagonal som skär genom arbetena. Ju

längre ut på stressdiagonalen ett arbete befinner sig, desto större blir risken för att den

anställde som utför arbetet drabbas av ohälsa. Ett arbete som å andra sidan befinner sig längre

ut på aktivitetsdiagonalen upplevs oftast som bättre för den anställde som utför arbetet

(Bengtsson och Berglund, 2017).

Tillsammans utgör den tidigare forskningen och det teoretiska ramverket som presenterats

ovan mitt analysverktyg i studien. Lindelöws modell är relevant eftersom den bidrar till en

förståelse för hur organisationer bör utforma en introduktionsprocess som skapar goda

förutsättningar för den nyanställde samt för organisationen. Karaseks och Theorells modell är

av relevans eftersom man med hjälp av dimensionerna krav, kontroll och stöd kan nå en

förståelse för hur nyanställda upplever sin introduktionsprocess när den sker på distans,

utifrån dessa aspekter.
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4. Metod

I detta kapitel presenteras tillvägagångssättet för studien. Det inkluderar en redogörelse för

metodval, vilka urval-och avgränsningar som gjorts, datainsamlingsmetod, genomförandet,

transkriberingen och vilken analysmetod som använts. I kapitlet diskuteras även studiens

tillförlitlighet och äkthet samt att de etiska ställningstaganden som gjorts presenteras.

4.1 Metodval

För att identifiera ett väsentligt ämnesområde att studera krävs det först att forskaren går

igenom tidigare forskning som är publicerad inom området (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson,

Towns och Wängnerud, 2017). Med detta i beaktande inleddes studien genom att tidigare

forskning inom det valda ämnesområdet söktes fram för att sedan sammanställas i en

litteraturöversikt. Enligt Bryman (2011) handlar en litteraturöversikt om att ta reda på vilka

kunskaper som finns inom området samt om att nå djupare förståelse beträffande fenomenet

som ska studeras. Genomgången av publicerad forskning som presenterades i föregående

kapitel visade på att tidigare forskning främst har fokuserat på antingen introduktion och

organisationssocialisering eller på distansarbete som två separata fenomen. Utifrån inläsning

av den tidigare forskningen kunde därför en kunskapslucka beträffande tidigare forskning

som fokuserat på introduktion och distansarbete som ett “enat” fenomen identifieras, vilket

gör fenomenet intressant att studera inom ramen för denna uppsats.

Inom sociologisk forskning tillämpas både kvantitativa och kvalitativa metoder för att samla

in empiriskt material. Den kvantitativa forskningsstrategin fokuserar enligt Bryman (2011)

främst på siffror och kvantifiering, vilket gör att datamaterialet oftast går att generalisera till

en relevant population. En kvalitativ ansats fokuserar istället på ord samt att ansatsen lägger

vikt vid deltagarnas perspektiv, vad de upplever som betydelsefullt och hur individer tolkar

och uppfattar sina sociala verkligheter. Den kvalitativa forskningsstrategin syftar inte till att

generalisera materialet utan strävar istället efter en förståelse av värderingar, beteenden och

åsikter i termer av den kontext i vilken studien genomförs (Bryman, 2011). I enlighet med

detta och med utgångspunkt i studiens syfte och frågeställningar ansågs den kvalitativa

forskningsstrategin som relevant för studien. Detta eftersom intervjupersonernas egna känslor

och upplevelser har varit i fokus. Vidare grundar sig valet av metod på att jag ville uppnå

djupare förståelse för intervjupersonernas upplevelser gällande fenomenet som studerats. Av

den anledningen ansågs den kvalitativa metoden som relevant för studien (Bryman, 2011).
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För att vidare samla in uppsatsens empiriska material har semistrukturerade intervjuer

använts som datainsamlingsmetod. Enligt Bryman (2011) är detta ett relevant

tillvägagångssätt vid kvalitativa studier. Detta eftersom metoden innebär att forskaren oftast

berör ämnet utifrån en intervjuguide samtidigt som respondenterna ges utrymme att tala fritt i

förhållande till ämnet, vilket kan ge fylliga och informationsrika svar.

Vidare har studiens frågeställningar och intervjuguide delvis utformats utifrån uppsatsens

teoretiska ramverk. De fyra temana som presenteras i resultatavsnittet har även delvis

utformats utifrån uppsatsens teoretiska ramverk. Enligt Patel och Davidson (2011) kan detta

tillvägagångssätt dra paralleller till ett mer deduktivt angreppssätt. Ett deduktiv angreppssätt

kännetecknas av att forskaren utifrån befintliga teorier härleder hypoteser som ska prövas

empiriskt för att forskaren sedan ska kunna dra slutsatser om enskilda företeelser. Däremot

har tillvägagångssättet i studien även innefattat att jag i linje med ett mer induktivt

angreppssätt har försökt hitta förklaringar och analyserat materialet med min egen förståelse.

Studien har därför inneburit ett sicksackande mellan teori och empiri, vilket gör att

tillvägagångssätt kan dra paralleller till det abduktiva angreppssättet (Patel och Davidson,

2011). Detta eftersom abduktion innebär en kombination av induktion och deduktion, där

forskaren pendlar mellan dessa samtidigt som hen successivt låter förståelsen växa fram. En

fördel med det abduktiva angreppssättet är att forskaren inte blir låst i någon större

utsträckning, vilket man kan bli genom ett deduktivt angreppssätt om man exempelvis låter

den teoretiska utgångspunkten begränsa resultatet (Bryman, 2011; Patel & Davidson, 2011).

4.2 Urval och avgränsningar

Urvalet av respondenter har i denna studie till viss del skett genom en likhetsprincip. Detta

eftersom jag ville uppnå en enad grupp som inte resulterade i ett allt för spretigt material

eftersom det kan tänkas försvåra bearbetningen och analysen av materialet. Med hänsyn till

detta och för att respondenterna skulle passa in inom ramen för studiens syfte upprättades

urvalskriterierna: (1) respondenterna skulle ha genomgått en introduktion på distans, (2)

enbart arbetat hemifrån via digitala verktyg, (3) ha en tillsvidareanställning, (4) ha en

eftergymnasial utbildning, (5) vara mellan 20-30 år. Anledningen till att respondenterna

skulle genomgått en introduktion på distans och arbetat hemifrån grundar sig på att syftet

med studien var att undersöka hur nyanställda upplever sin introduktionsprocess när den sker

på distans, vilket gjorde avgränsningarna självklara i förhållande till syftet. Att
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respondenterna skulle ha en tillsvidareanställning och en eftergymnasial utbildning grundar

sig på min föreställning om att introduktionen kan tänkas variera och se annorlunda ut

beroende på anställningsform samt beroende på svårighetsgraden i arbetet. Att

respondenterna skulle vara mellan 20 och 30 år beror på att det skulle kunna ge en rättvis bild

genom att respondenterna hade ungefär liknande arbetslivserfarenhet. Vad gäller kön gjordes

ingen avgränsning utan respondenterna bestod av både män och kvinnor.

Vidare har ett målstyrt urval använts i denna studie, vilket enligt Bryman (2011) är en vanligt

förekommande urvalsmetod inom kvalitativ forskning. Ett målstyrt urval är av strategisk

karaktär, vilket innebär att respondenterna inte väljs ut slumpmässigt, utan urvalet grundar sig

på att respondenterna som väljs ut ska vara av relevans för studiens syfte och frågeställningar

(Bryman, 2011). När urvalet för studien gjordes, skedde det genom att jag valde personer som

ansågs relevanta för att kunna uppfylla syftet, besvara frågeställningarna samt att de

uppfyllde urvalskriterierna, vilket gör att tillvägagångssättet kan betraktas som målinriktat.

Eftersom jag upplevde det som svårt att hitta tillräckligt med respondenter i förhållande till

urvalskriterierna tillämpades även ett snöbollsurval. Detta gjordes genom att de redan valda

deltagarna rekommenderade ytterligare personer som var av relevans för studien, som jag

sedan kontaktade (Esaiasson, et al., 2017). Således bedömdes kombinationen av ett målstyrt

urval samt ett snöbollsurval som ett relevant tillvägagångssätt för att få tillräckligt med

respondenter för studien. Eftersom jag är bosatt i en Norrbottnisk kommun föll det sig

naturligt att kontakta respondenter bosatta inom området. Detta innebar att den geografiska

spridningen av respondenter genom det målstyrda urvalet har begränsats eftersom samtliga

var bosatta i samma Norrbottniska kommun. Genom tillämpningen av snöbollsurvalet

breddades den geografiska spridningen en aning eftersom det gav mig möjlighet att kontakta

respondenter från andra kommuner, men det innebar fortfarande att samtliga respondenter var

bosatta inom Norrbotten.

4.3 Datainsamlingsmetod

Studiens empiri har samlats in genom sex semistrukturerade intervjuer. Det första steget för

att samla in uppsatsens material var att skicka ut en förfrågan om medverkan till personer

som ansågs relevanta i förhållande till studiens syfte och till urvalskriterierna. Förfrågan

skickades inledningsvis ut till fyra personer. Samtliga kontaktades till en början via

telefonsamtal. Detta grundar sig på att personerna befann sig i mitt kontaktnät vilket gjorde

att detta tillvägagångssätt kändes mest naturligt. Efter första kontakten fick jag

18



S0055A⏐Kandidatuppsats⏐ElinaBerglund

kompletterande uppgifter som gjorde att jag kunde bifoga mitt informationsbrev till

personerna. Informationsbrevet innehöll mina kontaktuppgifter, beskrev studiens syfte och

information om de forskningsetiska principerna som deltagarna skyddades av under hela sitt

deltagande (se bilaga 1). Samtliga tillfrågade tackade ja till medverkan. I enlighet med

uppsatsanvisningarna som rekommenderar att man bör ha 6 - 10 deltagare gjordes däremot

bedömningen att det behövdes ytterligare deltagare. För att hitta ytterligare deltagare gjordes

ett snöbollsurval där deltagarna som redan intervjuats informerade om personer som kunde

vara av relevans för studien. Även dessa två personer tackade ja till medverkan och

kontaktades inledningsvis via telefon för att sedan få informationsbrevet skickat till sig via

mejl. Efter intervjuerna var genomförda transkriberades materialet för att se om

informationen som framkommit verkade vara tillräcklig för att uppfylla studiens syfte.

Utifrån detta gjordes bedömningen att materialet ansågs tillräckligt och att det inte behövde

kompletteras med fler intervjuer.

För att underlätta intervjuerna utformades, i förhållande till studiens syfte och

frågeställningar, en intervjuguide som fungerade som stöd vid samtliga intervjutillfällen.

Enligt Bryman (2011) syftar en intervjuguide till att fungera som en minneslista vid

intervjuer, där centrala områden eller frågor som ska beröras finns nedskrivna. Intervjuguiden

utformades delvis efter Lindelöws introduktionsmodell och delades upp efter temana:

inledande frågor, introduktionsprocessen, organisationssocialisering, distansarbete och

övrigt (se bilaga 2). Intervjuguiden bestod inledningsvis av frågor som berörde

respondenternas bakgrund för att sedan övergå till mellanliggande frågor som hade

formulerats öppet och som berörde olika delar av introduktionsprocessen samt frågor

gällande introduktion på distans. För att uppnå mer beskrivande svar formulerades även

uppföljnings-och sonderingsfrågor som uppmanade respondenterna att fördjupa sina svar

(Bryman, 2011). I enlighet med Brymans (2011) rekommendationer var jag noggrann med

formuleringen av frågor och har därför undvikit ja- och nej frågor eller ledande frågor som

kunde påverka respondenternas svar. Istället har fokus legat på att formulera tydliga frågor

som gjorde att missförstånd kunde undvikas. Genom att intervjuguiden fungerade som stöd

vid intervjutillfällena har det kunnat säkerställas att ingen viktig fråga missades.

Intervjuguiden har även varit av vikt eftersom den har säkerställt att materialet som samlats in

har varit relevant i förhållande till studiens syfte och frågeställningar.
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Innan de huvudsakliga intervjuerna menar Patel och Davidson (2011) att man bör genomföra

pilotintervjuer. Likt Patel och Davidson (2011) lyfter även Bryman (2011) vikten av detta och

menar vidare att pilotintervjuer kan hjälpa forskaren att se hur väl intervjuguiden som

utformats är relevant för studien samt om den kan generera tillräckligt med material utifrån

de formulerade frågorna. I enlighet med detta utfördes en pilotintervju innan de huvudsakliga

intervjutillfällena. Pilotintervjun genomfördes med en individ i mitt kontaktnät som inte

passade in i urvalskriterierna. Materialet från pilotintervjun har därför inte använts i

resultatavsnittet, utan har enbart syftat till att bedöma intervjuguidens relevans. Genom att

utföra en pilotintervju kunde en bedömning göras gällande vilken tidsåtgång som krävdes för

de huvudsakliga intervjutillfällena. Genomförandet av pilotintervjun resulterade vidare till att

jag kunde korrigera det som behövde justeras, där vissa frågor som upplevdes otydliga

formulerades om samt att några frågor som upplevdes upprepande plockades bort. Detta

gjorde att jag vid de huvudsakliga intervjuerna var väl förberedd samt att jag hade

välformulerade frågor som gav heltäckande svar.

För att nå djupare förståelse för hur nyanställda upplever sin introduktionsprocess när den

sker på distans valdes semistrukturerade intervjuer som metod för att samla in uppsatsens

empiri. Enligt Bryman (2011) är semistrukturerade intervjuer en av de vanligaste metoderna

inom kvalitativ forskning eftersom man genom tillvägagångssättet kan uppnå flexibilitet.

Genom semistrukturerade intervjuer kunde således fylliga beskrivningar uppnås eftersom jag

som intervjuare med stöd av intervjuguiden kunde ställa relevanta frågor samtidigt som

respondenterna hade möjlighet att tala fritt och att de gavs utrymme att fördjupa sina

förklaringar om aspekter de beskrev som viktiga. Genom tillvägagångssättet gavs det även

möjlighet att ändra och anpassa frågorna under intervjutillfällets gång samt att följdfrågor

kunde ställas för att undvika missförstånd (Bryman, 2011; Patel och Davidson, 2011).

4.4 Genomförande

Innan samtliga intervjutillfällen kontaktades respondenterna igen för att säkerställa att de

fortfarande var villiga att delta, vilket alla var. Vid dessa tillfällen skickades intervjuguiden

via mejl till respondenterna som önskade detta eftersom det gav dem möjlighet att förbereda

sig inför intervjutillfället. Samtliga intervjutillfällen inleddes genom att centrala begrepp för

studien beskrevs. Detta för att deltagare som inte var insatta inom området skulle ha god

förståelse. Vidare överlämnades informationsbrevet ytterligare en gång samt att
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respondenterna informerades om studiens syfte, de forskningsetiska riktlinjerna samt att jag

kollade om de hade några frågor innan intervjutillfällena kunde påbörjas. På grund av de

rådande omständigheterna gällande den pågående coronapandemin utfördes intervjuerna

digitalt. Enligt Bryman (2011) kan kroppsspråk som är betydande gå förlorat genom

telefonintervjuer. För att minska risken för detta skedde intervjuerna via de digitala

kommunikationsverktygen Teams eller Zoom eftersom det då fanns möjlighet till videosamtal

där vi kunde se varandra, vilket jag upplevde skapade ett naturligt samtal samt att jag som

intervjuare kunde ta del av respondenternas ansiktsuttryck och reaktioner vid

intervjufrågorna. Av den anledningen anses inte de digitala metoderna ha utgjort någon

betydande begränsning i denna studie.

Samtliga intervjuer genomfördes enskilt med en respondent åt gången, vilket beror på att det

gav respondenterna tid att fundera igenom sina svar samt att de inte blev påverkade av andra

respondenter. Efter samtycke från respondenterna spelades intervjuerna in via min

mobiltelefon. Varför intervjuerna spelades in beror på att jag på så sätt kunde uppnå en

fullständig redogörelse samt att det underlättade analysen då det gav mig möjlighet att gå

tillbaka och lyssna på materialet (Bryman, 2011). Genom att spela in intervjuerna behövde

jag inte heller oroa mig för att gå miste om viktig information eller föra anteckningar, vilket

gjorde att jag kunde känna av samtalet och ge respondenterna full uppmärksamhet.

Ytterligare ett led för att uppnå full uppmärksamhet vid intervjuerna var att jag hade skrivit ut

intervjuguiden eftersom det innebar att jag inte behövde växla mellan samtalet och

dokumentet där intervjuguiden fanns nedskriven. Intervjutillfällena varade i ungefär 45-60

minuter, vilket respondenterna hade informerats om i förväg. Tiden upplevdes som tillräcklig

av både mig som intervjuare och av respondenterna eftersom vi hann gå igenom centrala

frågor samt att respondenterna kunde berätta om aspekter de upplevde som viktiga. Varje

intervjutillfälle avslutades med att vi samtalade fritt tillsammans, där vissa lyfte reflektioner

som väckts under intervjutillfället.

4.5 Transkribering och bearbetning av data

Efter intervjutillfällena transkriberades det insamlade materialet för att sedan analyseras. I

enlighet med Brymans (2011) rekommendationer skedde detta i nära anslutning till varje

enskilt intervjutillfälle. Genom att transkribera materialet kunde en fullständig redogörelse av

det som sagts vid intervjutillfällena uppnås samt att det underlättade för analysen då jag
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genom transkriberingen höll materialet färskt i minnet. Vid transkriberingen var jag i enlighet

med Brymans (2011) rekommendationer noggrann med att ordagrant skriva ned vad som

sades vid intervjutillfällena. Detta för att undvika att materialet skulle bli vinklat om någon

betydande del missades samt eftersom en ordagrann redogörelse möjliggjorde att jag kunde

plocka ut citat till resultat- och analysavsnittet. Genom transkriberingen kunde material som

föll utanför studiens ämnesområde sållas bort, vilket handlade om kallprat i början och i

slutet av intervjutillfällena. I enlighet med de forskningsetiska riktlinjer som är utformade för

att skydda deltagarna var jag vidare noggrann med att inte skriva ut respondenternas riktiga

namn under transkriberingen (Bryman, 2011). Istället användes fiktiva namn, vilket gjordes

genom att varje respondent blev tilldelad en siffra i den ordning som de intervjuades, siffran

byttes sedan ut till ett fiktivt namn.

Efter transkriberingen av det insamlade materialet har en tematisk analys gjorts. En tematisk

analys är enligt Bryman (2011) ett relevant tillvägagångssätt vid kvalitativa intervjuer, där

metoden går ut på att gruppera och klassificera den insamlade datan i olika kärn-och

subteman. Utifrån studiens frågeställningar och utifrån det teoretiska ramverket hade redan

tre teman formulerats, dessa är: krav, kontroll och stöd. Vidare granskades materialet ett

flertal gånger för att undersöka om det fanns ytterligare teman som kunde vara av vikt. Detta

för att säkerställa att alla viktiga aspekter av det insamlade materialet tagits med samt för att

säkerställa att det teoretiska ramverket inte begränsade uppsatsens resultat. Genom att jag

granskade detta kunde introduktion på distans identifierats som ett centralt tema som

materialet sedan kom att sammanställas under. Analysmetoden består vidare av olika steg där

man hela tiden fördjupar sig i materialet för att kunna koda och sammanställa det i en analys.

Inledningsvis lästes materialet noggrant ett flertal gånger. Den första genomgången i samband

med kodningen innefattade att materialet lästes rakt av medan jag under den andra

inläsningen förde korta anteckningar om viktiga iakttagelser. Vidare granskades koderna i

materialet kritiskt samt att jag sökte efter samband mellan koderna. Vid hela

bearbetningsprocessen söktes det i enlighet med Brymans (2011) rekommendationer efter

likheter och skillnader samt centrala repetitioner mellan respondenternas svar. Det är dessa

likheter, skillnader och repetitioner som sedan har legat till grund för att materialet har kunnat

kodas och sammanställas under de olika temana. Det är vidare temana och dess innehåll som

ligger till grund för analysen av studiens insamlade material i förhållande till det teoretiska

ramverket.
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4.6 Studiens tillförlitlighet

Bedömningen av studiens kvalitet sker enligt Bryman (2011) på olika sätt inom kvantitativ

och kvalitativ forskning. Inom den kvantitativa forskningen utgör begreppen reliabilitet och

validitet viktiga kriterier när det handlar om att bedöma kvaliteten i undersökningen. Enligt

Bryman (2011) har forskare ifrågasatt hur relevanta dessa begrepp är vid bedömningen av en

kvalitativ undersökning. För att bedöma studiens kvalitet inom kvalitativ forskning

förespråkas istället de alternativa begreppen tillförlitlighet och äkthet. Dessa begrepp har

tagits i beaktande vid kvalitetsbedömning av denna studie.

Tillförlitlighet är det ena begreppet som används för att bedöma studiens kvalitet vid

kvalitativ forskning. Begreppet kan ytterligare delas in i fyra delkriterier, där var av dem har

en motsvarighet inom kvantitativ forskning. Delkriterierna är: trovärdighet, överförbarhet,

pålitlighet samt möjlighet att styrka och konfirmera (Bryman, 2011). Trovärdighet som är det

första delkriteriet handlar om i vilken mån beskrivningen av den sociala verkligheten anses

vara trovärdig och om man undersökt det man avsett att undersöka. Enligt Bryman (2011)

kan trovärdighet i resultatet genereras genom att säkerställa att forskningen utförts i enlighet

med de regler som existerar samt att man bör delge respondenterna resultatet för att

säkerställa att det uppfattats och tolkats på rätt sätt. För att uppfylla kriteriet trovärdighet

presenteras en grundlig beskrivning av studiens tillvägagångssätt i detta metodkapitel. Vidare

har samtliga respondenter erbjudits att ta del av det färdiga resultatet för att säkerställa att jag

tolkat dem rätt. För att säkerställa att jag undersökt det jag avsett att undersöka har jag haft

studiens syfte i åtanke genom hela uppsatsprocessen. Användandet av intervjuguiden vid

intervjutillfällena har också varit ett led för att säkerställa att jag undersökt det jag avsett att

undersöka eftersom den hjälpt mig att samla in relevant material i relation till studiens syfte

och frågeställningar.

Överförbarhet handlar om hur resultatet kan appliceras och överföras på en annan liknande

social verklighet, vid en senare tidpunkt. Hur väl detta är möjligt är en empirisk fråga som

kan vara svår att besvara. Bryman (2011) menar istället att man vid kvalitativ forskning bör

fokusera på täta och fylliga beskrivningar. I enlighet med Brymans (2011) rekommendationer

har jag genom semistrukturerade intervjuer kunnat nå fylliga beskrivningar genom

respondenternas redogörelser. Eftersom uppsatsen baserades på sex intervjuer som

resulterade i respondenternas egna upplevelser av fenomenet finns ingen garanti att de inte

kan ha förändrats vid en annan situation eller ett senare tillfälle. Syftet med studien är inte
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heller att generalisera resultatet utan studien fokuserar främst på att nå en djupare förståelse

av nyanställdas kontextuella och unika upplevelser gällande deras introduktionsprocess på

distans. Däremot kan studien ge en skildring av nyanställdas upplevelse av att introduceras på

distans som vidare kan tänkas underlätta förståelsen av fenomenet även inom andra kontexter

eller tillfällen.

Pålitlighet handlar inom kvalitativ forskning om att forskaren ska anta ett granskande synsätt.

Detta innebär att man bör säkerställa att det skapas en tillgänglig och fullständig redogörelse

av alla forskningsprocessens faser (Bryman, 2011). Ett sätt för att uppnå pålitlighet i denna

studie är genom de redogörelser av de olika faserna i forskningsprocessen som har

presenterats i detta metodkapitel, där samtliga steg har motiverats och presenterats utförligt.

Vidare har materialet under hela uppsatsprocessen blivit granskat av handledare och

kurskamrater som har bidragit med synpunkter och konstruktiv kritik som jag tagit i

beaktande.

Möjlighet att styrka och konfirmera är det sista delkriteriet. Kriteriet innebär att forskaren

säkerställer att hen agerat i god tro, utifrån insikten att det inte är möjligt att uppnå en

fullständig objektivitet. Det ska vara tydligt att forskaren inte låtit den teoretiska inriktningen

eller personliga värderingar påverka slutsatserna eller studiens utförande (Bryman, 2011). I

enlighet med detta har jag under hela uppsatsprocessen haft ett öppet och granskande synsätt.

Detta för att vara uppmärksam för nya aspekter av materialet och inte låta min förförståelse

begränsa resultatet. Under hela uppsatsprocessen har jag ständigt även reflekterat över mitt

förhållningssätt för att säkerställa att mina åsikter eller tankar inte har påverkat

respondenterna eller studiens resultat.

4.7 Äkthet

Äkthet är det andra begreppet som används vid kvalitetsbedömning av en kvalitativ studie.

Enligt Bryman (2011) kan begreppet delas in i delkriterierna: rättvis bild, ontologisk

autenticitet, pedagogisk autenticitet, katalytisk autenticitet och taktisk autenticitet. Dessa

kriterier rör mer generella frågor gällande forskningspolitiska konsekvenser i allmänhet.

Kriteriet rättvis bild handlar om studien ger en rättvis bild av de olika uppfattningar och

åsikter som deltagarna har gett. Ontologisk autenticitet berör frågor om studien har hjälpt
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respondenterna att nå en djupare förståelse av ämnet som studerats. Pedagogisk autenticitet

handlar om hur respondenterna genom sitt deltagande i studien har uppnått en bättre bild av

hur andra individer i liknande miljöer upplever fenomenet som har studerats. Katalytisk

autenticitet handlar om studien har resulterat i att respondenterna som deltagit kan förändra

situationen de befinner sig i. Taktiskt autenticitet är det sista delkriteriet och handlar om

studien har resulterat i att respondenterna har fått ökade möjligheter för att vidta åtgärder som

krävs för att förändra situationen de befinner sig i (Bryman, 2011). För att säkerställa att

samtliga delkriterier har uppnåtts har jag efter intervjutillfällena samtalat med

respondenterna, där några har lyft tankar som väckts under intervjun. För att uppnå en rättvis

bild av respondenternas redogörelser har intervjuerna spelats in för att sedan transkriberas

noggrant. Detta för att säkerställa att inget av vikt har missats. Respondenterna har vidare haft

möjlighet att ta del av den slutgiltiga versionen av uppsatsen. Däremot har det varit svårt att

säkerställa om respondenterna har tagit del av studiens fullständiga resultat eftersom det är

upp till dem att välja om de vill det eller inte.

4.8 Etiska överväganden

Vetenskapsrådet har formulerat ett antal forskningsetiska krav som man bör ta hänsyn till vid

all forskning, dessa är: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och

nyttjandekravet (Vetenskapsrådet, 2002). För att säkerställa att dessa följts har jag under hela

uppsatsprocessen haft dessa i åtanke samt tagit hänsyn till dem under de olika faserna i

forskningsprocessen.

Informationskravet handlar om att forskaren ska delge deltagarna information gällande syftet

med studien samt att forskaren ska informera deltagarna om deras uppgift och rättigheter vid

deltagandet. Vidare innebär det att deltagandet är frivilligt samt att deltagarna har rätt att när

som helst avbryta sin medverkan utan att det medför några negativa konsekvenser

(Vetenskapsrådet, 2002). I enlighet med informationskravet utformades ett informationsbrev

som beskrev studiens syfte och de etiska riktlinjer som respondenterna är skyddade av. Brevet

skickades ut innan intervjutillfällena samt att jag vid intervjutillfällena gick igenom

riktlinjerna igen för att säkerställa att respondenterna tagit del av dem och var medvetna om

dess innebörd.
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Samtyckeskravet innebär att forskaren ska inhämta deltagarnas samtycke för deltagande i

studien samt att de själv får bestämma över sin medverkan (Vetenskapsrådet, 2002). I

enlighet med detta har jag inhämtat samtycke för deltagande med varje respondent samt att

det har inhämtats samtycke för att spela in intervjuerna. Vidare har respondenterna

informerats om att det är frivilligt deltagande och att de har rätt att bestämma över sin

medverkan.

Konfidentialitetskravet handlar om att deltagarna i studien ska behandlas med största möjliga

konfidentialitet och att uppgifter kopplade till deltagarna ska förvaras så att ingen

utomstående kan ta del av dem (Vetenskapsrådet, 2002). I enlighet med

konfidentialitetskravet har respondenterna namngetts med fiktiva namn, vilket gör att de

förblir anonyma. Information om företag eller kommun kopplat till respondenterna har inte

tagits med i studien. Detta för att ytterligare säkerställa att ingen information går att härleda

till respondenterna. Vidare har jag under hela processen förvarat och hanterat uppgifter som

går att koppla till respondenterna på ett varsamt sätt så att inga uppgifter gör att deltagarna

kan identifieras.

Nyttjandekravet handlar om att det insamlade materialet och uppgifterna om deltagarna

enbart får användas för forskningsändamålet (Vetenskapsrådet, 2002). I enlighet med detta

har samtliga uppgifter om respondenterna och det insamlandet materialet enbart använts för

att kunna besvara studiens syfte och frågeställningar. Eftersom materialet kom att spelas in

kommer alla uppgifter och det insamlade materialet att raderas efter studiens gång. Detta för

att säkerställa att ingen utomstående ska kunna ta del av materialet.
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5. Resultat & Analys

I detta kapitel presenteras resultatet från de genomförda intervjuerna i relation till

uppsatsens teoretiska ramverk samt att respondenterna presenteras kortfattat. Kapitlet är

vidare uppdelat efter temana: introduktion på distans, krav, kontroll och stöd.

För att ge läsaren god förståelse av resultatet så ges en kortfattad presentation av varje

respondent nedan. På grund av konfidentialitetskravet namnges samtliga med fiktiva namn.

Respondenterna presenteras enligt följande:

Alva: 28 år, utbildad ekonom, arbetar idag som löneadministratör, har gjort det i sex månader.

Lukas: 26 år, utbildad- och arbetar idag som säljare, har gjort det i sju månader.

Nina: 25 år, utbildad socionom, arbetar idag som samordnare, har gjort det i fyra månader.

Sofia: 24 år, utbildad jurist, arbetar idag som handläggare, har gjort det i tre månader.

Vilma: 23 år, utbildad ekonom, arbetar idag som ekonomiassistent, har gjort det i fem och en
halv månad.

William: 29 år, utbildad rättsvetare, arbetar idag som handläggare, har gjort det i två månader.

5.1 Introduktion på distans

Gemensamt för samtliga respondenter är att de genomgått en introduktion på distans, med

undantag för att alla respondenter deltagit i ett fåtal nödvändiga fysiska träffar i samband med

introduktionen. De fysiska träffarna handlade främst om att respondenterna fick skriva på

avtal, fick tillgång till arbetsutrustning samt att de gavs en kortare presentation av

arbetsuppgifterna. Vidare innebar introduktionen att respondenterna efter några dagar

behövde börja utföra arbetet hemifrån via digitala verktyg. Vid analysen uppmärksammades

det att respondenterna främst hade negativa upplevelser av en introduktion på distans, men att

upplevelsen ändå skiljde sig åt och varierade. Att analysen visade på skilda erfarenheter och

åsikter gällande introduktionen på distans kan dels tänkas bero på hur

introduktionsprocesserna var utformade, där respondenterna inledningsvis nämnde vikten av

hur introduktionsupplägget vid det första mötet med organisationen var utformat. Bland de

två respondenter som upplevde att organisationen hade planerat introduktionen ordentligt och

förberett de formella aspekterna inför första mötet hade generellt en bättre upplevelse av
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introduktionsprocessen och den fortsatta tiden inom organisationen. Lukas berättar: “Jag togs

emot väl redan från start och det kändes som organisationen var glad att ha mig där, vilket

gjorde att jag kände mig viktig”. Det handlade vidare om att respondenterna hade någon som

välkomnade dem, att deras arbetsverktyg såsom dator och telefon var färdigställda, att de fick

tillgång till en handledare och fick en genomgång av företaget, dess rutiner och

arbetsuppgifterna, vilket gjorde att de kände sig välkomna. För respondenterna som istället

hade mer negativa upplevelser av en introduktion på distans handlade det delvis om, i motsats

till det som beskrevs ovan, att de inte upplevde att deras introduktion var planerad inför deras

ankomst, vilket belyses genom citatet nedan:

När jag kom till arbetsplatsen första dagen fick jag veta att min handledare var sjuk och
att en annan skulle täcka upp för hen. Sedan hade jag tre olika handledare inom loppet av
tre dagar. De gick igenom liknande saker men på olika sätt, vilket gjorde det förvirrande
samt att det kändes som de bara ville få introduktionen överstökad. Det hela kändes
rörigt, vilket gjorde att jag blev osäker och det kom sedan att påverka mitt fortsatta arbete
eftersom introduktionen inte gjorde att jag kände mig förberedd för att utföra arbetet
hemifrån. - Sofia

Citatet ovan belyser i relation till Lindelöw (2016) hur nyanställdas upplevelser kan påverkas

redan första dagen av hur väl de tas emot av organisationen i fråga, där man genom Sofias

redogörelse kan tolka det som att hennes negativa upplevelse av introduktionen delvis

påverkades av hur väl strukturerat introduktionsupplägget var. Varför första mötet var särskilt

viktigt vid en introduktion på distans berodde enligt respondenterna på att, som Sofia

uttryckte det: “Det första mötet var det enda mötet”. Det handlade vidare om att de menade

att de fortsatta mötena var begränsade och att det första intrycket därför var av stor vikt för

deras upplevelse. Nina berättar:

Om jag får en dålig start vid en introduktion på en fysisk arbetsplats så kan det ju oftast
bli bättre ju mer man träffar kollegorna, socialiseras in och bildar en uppfattning. Nu var
ju första mötet väldigt avgörande och den känslan jag sedan tog med mig hem eftersom
möten i det fortsatta arbetet var begränsade. - Nina

Lindelöw (2016) menar vidare att organisationen bör ha en gemensam struktur för

introduktionen där de går igenom viktiga aspekter som alla nyanställda behöver informeras

om, exempelvis policys och regler. Detta är något som respondenterna bekräftar att de tagit

del av. De flesta respondenter fick ta del av detta genom att organisationen kortfattat gick

igenom aspekterna med dem medan två av respondenterna självständigt fick ta del av dem på
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intranätet. Lindelöw (2016) lyfter även vikten av att organisationen individanpassar

introduktionen efter varje individ för att skapa goda förutsättningar för att hen ska kunna

anpassa sig till arbetsuppgifterna och till den nya organisationen. Detta var något som ingen

av respondenterna upplevde utan samtliga beskrev introduktionen som väldigt generell.

William berättar: ”Introduktionen var inte inriktad efter mina förutsättningar. Även om jag

förstår att det kan vara svårt att individanpassa när allt sker digitalt så var det egentligen då

introduktionen hade behövt vara individanpassad”. Respondenterna menade i varierande

grad att de hade önskat att organisationen hade kollat mer till deras enskilda behov, särskilt

eftersom introduktionen skedde på distans där fysiska möten för vägledning i det fortsatta

arbetet uteblev. Alva berättar: “Det bara beskrev, gör så här… på distans hade jag velat ha

det tydligare”. Däremot var respondenterna förstående kring situationen och att de gavs

annorlunda förutsättningar vid en introduktion på distans. William berättar: “ Det var ju kaos

för alla anställda, cheferna har fullt upp, allt är hyfsat nytt, så jag förstår men det är ju

såklart trist att komma in ny såhär”.

Utöver att organisationen bör ha förberett de formella aspekterna samt att de bör

individanpassa introduktionerna så bör de enligt Lindelöw (2016) informera de nyanställda

om målformulering för arbetet, de bör upprätta personliga mål-och utvecklingsplaner samt att

de bör ha en uppföljning av introduktionen. Samtliga av dessa steg menade respondenterna

var bristande vid deras introduktioner eftersom ingen respondent fått ta del av dessa aspekter.

Om det berodde på att introduktionen skedde på distans eller om det berodde på

organisationen som sådan menade respondenterna var svårt att avgöra men de trodde att det

kunde ha påverkats av att introduktionen skedde på distans. William berättar:

“Målformuleringen och uppföljningen var något jag saknade… om det beror på att

introduktionen skedde på distans vet jag inte, men jag tror såklart det kan ha påverkat då allt

blev annorlunda på grund av det”. Samtliga beskrev vidare hur de saknade dessa aspekter

och hade önskat att de fanns med vid deras introduktion eller åtminstone tagits upp i det

fortsatta arbetet. Alla var vidare eniga om att de upplevde introduktionen som otillräcklig

genom de få introduktionsaktiviteter de blev erbjudna. Sofia berättar: ”Introduktionen var

väldigt generell… den berörde egentligen främst arbetsuppgifterna, så det var mycket jag

saknade och som upplevdes oklart”. Samtliga berättade å andra sidan att de gjort allt från sin

sida för att nå en lyckad introduktion på distans, vilket handlade om att de exempelvis

deltagit vid alla aktiviteter de blivit erbjudna i samband med introduktionen.
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Trots att två respondenter beskrev att de hade en mer positiv upplevelse av introduktionen på

distans så menade alla att den första tiden inom den nya organisationen kännetecknades av

oro och ångest. Vilma beskriver: "Jag kände mig ju hyfsat nöjd men ändå var jag väldigt

orolig. Skulle jag få hjälp när jag blev hemskickad med uppgifterna ensam?”. Att samtliga

upplevde första tiden som jobbig och upplevde en viss osäkerhet menade de främst berodde

på att de inte upplevde introduktionen på distans som tillräcklig för att utföra ett självständigt

arbete hemifrån, vilket gjorde att de kände sig utelämnade. Det som respondenterna även

lyfte var att det tog längre tid att lära sig sina arbetsuppgifter och att det var svårare att få

hjälp digitalt än fysiskt, vilket belyses genom citatet nedan:

Det var mycket svårare att komma igång. Behövde jag hjälp krävdes det att jag skrev till
någon, som behövde öppna en chatt för att skriva tillbaka och svara... sen kanske
följdfrågor uppstod och det blev ett större projekt än vad det hade behövt vara. Hade
introduktionen skett på en fysisk arbetsplats hade man enklare kunnat fråga en kollega
om hjälp, hen hade kunnat visa i verkligheten och det hade inte blivit så utdragen process
av det hela. - Vilma

Citatet ovan belyser ett hinder som respondenterna upplevde vid en introduktion på distans.

Ytterligare några negativa aspekter som respondenterna var eniga om var att de upplevde att

det tog längre tid att socialiseras in i organisationen eftersom de enbart träffade kollegorna

digitalt. Utifrån analysen uppmärksammades det däremot att detta varierade beroende på hur

respondenterna hade blivit presenterade för sina kollegor. Enligt Lindelöw (2016) bör

organisationer ta hänsyn till de personliga aspekterna vid en introduktion, vilket handlar om

att bygga relationer mellan medarbetaren och hens kollegor eftersom det är viktigt för det

fortsatta arbetet. I linje med detta beskrev respondenterna att ingen av dem hade blivit

presenterade för sina kollegor fysiskt, bortsett från arbetsgivaren och handledaren i samband

med de första dagarna. Både Alva och Sofia uttryckte å andra sidan att de hade fått delta i

digitala träffar där de blev presentereade för deras närmaste kollegor, vilket de upplevde som

positivt för det fortsatta arbetet. Resterande respondenter fick däremot ta egna initiativ för att

presentera sig och för att få en bild av deras kollegor, vilket de menade försvårade arbetet

eftersom de menade att det var svårt att veta vilka som var deras närmaste kollegorna när de

bara hade fått ett namn att kontakta. William berättar: “Det var en lustig situation, hej det här

är jag... din nya kollega, vem är du? Det blir inte samma som om det sker på plats”. Vidare

betonade respondenterna att den begränsade sociala kontakten ledde till att de gick miste om

informella samtal och att det var svårt att uppfatta kulturen och normerna som fanns på
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arbetsplatsen samt att de därför främst utvecklade arbetsmässiga relationer med kollegorna.

Nina berättar: “Alla kollegor kände ju varandra sen tidigare, så jag tyckte det var svårt att

komma in i gruppen då vi mest pratade arbetsrelaterade frågor”.

Några av de positiva aspekterna som respondenterna nämnde var däremot att en introduktion

på distans kan vara smidig om allt fungerar eftersom de på så sätt kunde spara både tid och

pengar, vilket respondenterna som annars hade behövt pendla till arbetet betonade extra.

Några av respondenterna nämnde även att det resulterade till att de behövde ta mycket ansvar

och egna initiativ, vilket de upplevde som utvecklande. Alva berättar:“ Vid intro på plats hade

jag nog varit mer försiktig eftersom man tillåts vara mer passiv då… men nu behövde jag ta

för mig mycket mer”. Vilma hade en liknande upplevelse av detta: “Jag fick ta mycket egna

initiativ, vilket fungerar bra för mig eftersom jag gillar det men är man en mer osäker person

tror jag det blir tufft”.

Samtliga respondenter berättade att de hade genomgått arbetsplatsintroduktion tidigare. Vid

frågan om respondenterna tidigare hade blivit introducerad på distans var det en av dem som

svarade ja. Vilma berättar:

Jag har delvis blivit introducerad på distans en gång förut i ett tidigare arbete. Sedan var
de sista terminerna under min studieperiod på distans, så både att jag jobbat och studerat
på distans tror jag gjorde att jag kände mig trygg i arbetssättet. Jag hade arbetat upp en
struktur och visste hur jag kunde lägga upp arbetet och hur det fungerade. Det tror jag har
varit av stor betydelse för hur jag upplevde introduktionen. Hade jag inte jobbat på
distans förut tror jag att min upplevelse hade kunnat vara annorlunda nu, på ett negativt
sätt. - Vilma

Genom citatet kan man tänka sig att upplevelsen kan variera beroende på om respondenterna

hade tidigare erfarenhet av arbete eller introduktion på distans, vilket skulle kunna förklara

Vilmas mer positiva upplevelse av introduktionen. Resterande respondenter berättade å andra

sidan att de inte hade genomgått introduktion på distans förut, där samtliga av dem hade mer

negativa upplevelser av det. Nina berättar: “Jag har ju aldrig arbetat på distans förut, vilket

kanske kan påverka men den här upplevelsen gjorde inte att jag tyckte distansarbete är något

positivt”. På följdfrågan om respondenterna föredrog en introduktion på plats i verksamheten

eller en introduktion på distans så svarade samtliga att de föredrog en introduktion på plats i

verksamheten tillsammans med kollegorna. Sofia berättar: “Jag skulle alla dagar i veckan

föredra introduktion på plats framför en introduktion på distans”. Nina svarade likt Sofia på
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samma fråga: “Oavsett hur bra introduktionsupplägget än hade varit tror jag aldrig att en

introduktion på distans kan bli lika bra som en som sker på plats”.

5.2 Krav

På frågan om respondenterna upplevde arbetsuppgifterna som tydliga i samband med

introduktionen svarade samtliga att de hade grundläggande kännedom om deras

arbetsuppgifter. Detta genom att rutiner, arbetssätt och relevanta system presenterats vid

introduktionen. Att respondenterna var medvetna om arbetsuppgifterna kan i linje med

Karaseks och Theorells (1990) beskrivning tänkas vara viktigt för att de ska kunna hantera

kraven som ställs på dem i arbetet. Däremot kan det utifrån respondenternas redogörelser

utläsas att de kände oro och upplevde svårigheter i att förstå sina arbetsuppgifter fullt ut och

att det tog längre tid för dem att komma in i arbetet. Nina berättar: ”Jag förstod typ vad jag

skulle göra, men jag var osäker ändå… det tog lång tid att helt komma in i arbetet när det

skedde på distans”. Respondenterna var vidare eniga om att introduktionen på distans var

otillräcklig och att de hade behövt en grundligare genomgång för att komma igång samt

längre tid för att lära sig och förstå sina arbetsuppgifter när introduktionen skedde på distans.

Detta för att kunna fylla kunskapsluckor gällande arbetsuppgifter eller frågor som uppstod

under tidens gång, istället för att de skulle behöva reda ut frågetecken på egen hand.

Vidare innebar en introduktion på distans att respondenterna inte var fullt medvetna om vilka

mål, krav eller förväntningar som ställdes på dem utöver rutinerna som de blivit presenterade

för i arbetet. Det innebar således att respondenterna menade sig vara osäkra om de uppfyllde

kraven eller förväntningarna eftersom ingen av dem fått någon tydlig beskrivning av detta i

samband med introduktionen. Samtliga respondenter menade att de utifrån rutinerna ungefär

förstod vad en arbetsdag innefattade. Däremot menade de att det upplevdes svårt att veta vart

gränserna gick gällande vad deras arbetsuppgifter innefattade och vad de egentligen borde

hinna utöver rutinerna eftersom de inte fick någon fortsatt vägledning efter introduktionens

första dagar gällande dessa aspekter. Alva berättar: ”Det var ju introduktion och då var de

mer förstående, men vad förväntar de sig sen av mig sen… liksom när jag självständigt skulle

utföra arbetsuppgifterna? Nina hade en liknande upplevelse: “Jag ville ha någon slags

bekräftelse, är det här tillräckligt bra? På distans hade det varit extra viktigt att få

bekräftelse”. Däremot uttryckte några respondenter å andra sidan hur de hade fått ta del av

riktlinjer i arbetet, vilket de ansåg underlättade en aning gällande förståelsen av vilka mål,
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krav och förväntningar som ställdes på dem. Vilma berättar: “Kraven i arbetet var flytande

helt klart, men jag hade iallafall några riktlinjer för arbetet som kunde vägleda mig, det var

skönt”.

Trots att respondenterna upplevde oro i samband med introduktionen och att kraven som

ställdes på dem var otydliga så menade ingen av dem att kraven i arbetet var för höga, vilket

belyses genom citatet nedan:

Ja alltså jag visste inte vad de förväntade sig av mig riktig. Det är ju skönt att veta när
man börjar som ny, särskilt när man blir hemskickad…däremot upplevde jag inte kraven
i arbetet som särskilt höga i början då de var tillmötesgående och förstående att det tog
lite extra tid, vilket gjorde mig lugnare. Jag behövde inte heller jobba övertid eller så. –
William.

Citatet ovan belyser hur kraven som ställs på medarbetaren kan påverka hur hen upplever sin

arbetssituation. Vidare skulle Williams beskrivning kunna tolkas som att han upplevde att

kraven i arbetet inte var särskilt höga samt att han upplevde ett visst stöd genom att ledningen

och kollegorna var förstående. Något som däremot går att ifrågasätta är hur väl

respondenterna ansåg kraven i arbetet som rimliga eller inte eftersom de menade att de inte

var fullständigt medvetna om vad de innebar, vad som förväntades av dem samt att de inte

fullt ut visste om de uppfyllde förväntningarna, vilket gjorde dem stressade (Karasek och

Theorell, 1990).

Att respondenterna var osäkra på kraven och förväntningarna berodde främst på att de inte

fått någon tydlig beskrivning av dessa samt genom att de via en introduktion på distans inte

kunde socialiseras in tillsammans med arbetsgivaren på samma sätt som vid en introduktion

på plats inom verksamheten. Det handlade vidare om att de upplevde att informella möten

med arbetsgivaren minskades genom de digitala arbetssätten, där de gick miste om tillfällen

för småprat, att gå in på arbetsgivarens kontor om så behövdes eller att arbetsgivaren kom

och kollade till dem ute i verksamheten för att se hur det fungerade för de nyanställda. Vidare

var respondenterna eniga om att arbetsgivaren hade behövt förtydliga kraven och

förväntningarna vid en introduktion på distans. Gällande kraven från kollegorna var samtliga

även här aningen osäkra på vad som förväntades av dem. Att respondenterna var osäkra

gällande vilka förväntningar och krav som ställdes på dem från kollegornas sida kan utifrån

respondenternas redogörelser tänkas bero på att de gavs annorlunda förutsättningar för att
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socialisera sig med sin nya arbetsgrupp vid en introduktion på distans. Det handlade om att de

inte hunnit arbeta tillsammans, inte hunnit ta del av arbetskulturen eller uppfattat vilka

normer som existerade på arbetsplatsen. Sofia berättar: “Jag var osäker, var de irriterade och

tyckte jag jobbade alldeles för sakta? På distans blev det svårt att veta vad de egentligen

förväntade sig av mig”.

Utöver kraven som ställdes på dem i arbetet menade respondenterna att det främst var själva

arbetssituationen och de förutsättningar de gavs vid en introduktion på distans som ställde

höga krav på dem, vilket var något de uttryckte som svårt att hantera och som upplevdes

påfrestande. Att själva arbetssituationen och de förutsättningar de gavs vid introduktionen

upplevdes påfrestande berodde på att respondenterna upplevde att de fick en för kort

introduktion, där de försågs med mängder av information för att de sedan skulle utföra

arbetsuppgifterna självständigt hemifrån. Alva berättar: “En introduktion på distans ställer

helt andra krav än vad en introduktion på plats gör. Du måste absolut ta mer initiativ och

vara självgående för att det ska fungera bra… för mig upplevdes det inte så bra… jag hade

behövt mer stöd”. Nina hade en liknande upplevelse av detta:

Jag kände mig utlämnad. Första dagarna matades jag med information som jag behövde
ta in och förstå, sen fortsatte det bara och mitt i allt detta skulle jag hem och utföra
arbetet själv. Det var fruktansvärt. Nu i efterhand har det ju gått bra, jag trivs idag, men
det var inte roligt att börja under dessa villkor. Jag kände ju ingen heller att fråga, alla
kände varandra, så att fråga om hjälp var också läskigt… vem ska jag fråga? Jag har ju
aldrig träffat människorna, jag visste inte ens hur de såg ut. - Nina

Både Alvas och Ninas citat ovan kan belysa hur de upplevde höga krav i förhållande till låg

kontroll över situationen och aningen bristande stöd, vilket resulterade i att de kände sig

stressade över arbetssituationen och de förutsättningar de gavs i samband med en

introduktion på distans (Karasek och Theorell, 1990). De respondenter som introducerades

samtidigt som fler nyanställda var eniga i detta, men menade å andra sidan att situationen

upplevdes mer hanterbar eftersom de kunde söka stöd hos varandra. Sofia berättar: “Jag vet

inte vad jag hade gjort om det bara var jag som introducerades. Det var så skönt att ha fler

att prata med som befann sig i samma sits. Vi blev som en egen liten grupp mitt i allt”. Vidare

går Sofias beskrivning att koppla till det Karasek och Theorell (1990) beskriver gällande att

det sociala stödet kan väga upp en situation där det råder obalans mellan krav och kontroll.

Detta eftersom Sofia uttryckte att situationen blev mer hanterbar genom att hon fick tillgång
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till socialt stöd, trots att hon upplevde att kontrollen var begränsad och kraven var höga. De

respondenter som å andra sidan genomgick en introduktion på distans enskilt upplevde det

som svårare. Nina beskriver: “Jag kände mig så ensam, både socialt men också ensam i

arbetet”.

5.3 Kontroll

På frågan om respondenterna upplevde sig ha möjlighet att påverka introduktionen på distans

beskrev samtliga att de ansåg sig ha begränsad möjlighet till att påverka

introduktionsupplägget, vilket går emot det Lindelöw (2016) beskriver gällande det fortsatta

introduktionsupplägget. För att medarbetaren ska trivas är det enligt Lindelöw (2016) viktigt

att efter det första mötet planera hur introduktionen ska fortlöpa samt att detta helst bör ske i

samråd med den nyanställde. Sofia berättar: “Jag hade ju velat ha mer introduktion, lite mer

stöd och hjälp men det hade jag inte möjlighet till”. Alva hade en liknande upplevelse av

detta:

Jag bad om ett extra tillfälle för en genomgång av ett system vi använder oss av, chefen
sa absolut, men ingenting hände. Det var så tråkigt. Eftersom jag var den enda inom min
organisation som arbetade med just det systemet så slutade det med att jag fick sitta
ensam och pröva mig fram, vilket gjorde mig osäker och stressad. - Alva

Av respondenternas redogörelse i citaten ovan kan det tänkas att de upplevde saknad kontroll

över situationen eftersom de beskrev att de gavs få möjligheter till inflytande, vilket kan

kopplas till Prevents (2020) beskrivning angående kontroll och stress. Enligt Prevent (2020)

är kontroll och stress nära sammankopplat eftersom stress kan uppstå när man inte har

kontroll över situationen, vilket i detta fall skulle kunna förklara deras upplevelse. De två

respondenter som istället hade ett planerat introduktionsupplägg från start uttryckte sig

däremot ha lite mer inflytande. Detta eftersom de delvis fick vara delaktiga och påverka det

fortsatta introduktionsupplägget genom att de fick komma med förslag som i vissa fall gick

att tillgodose. Lukas berättar: “Jag var osäker kring en del av min arbetsuppgift, då satte

chefen av en extra timme för att visa mig. Detta var dock mest i början men det var mycket

värt då”. Att några respondenter hade möjlighet till ett visst inflytande gällande deras

introduktionsprocess och det fortsatta introduktionsupplägget kan tänkas ha gett dem mer

kontroll över situationen som resulterade till en positivare upplevelse för dem, jämfört med

dem som inte hade möjlighet att påverka och därför upplevde att de saknade en viss kontroll

över situationen (Karasek och Theorell, 1990).
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Vidare syftar introduktionsprocessen till att underlätta den nyanställdes inträde i den nya

organisationen, vilket är den process som därför kan tänkas ska “bädda” för att ge de

nyanställda kontroll i arbetet. Av analysen kunde det utifrån respondenternas redogörelser

utläsas hur de menade att en introduktion på distans inte gjorde det i någon större

utsträckning eftersom respondenterna menade sig ha bristande kontroll både gällande

introduktionen och i arbetet. Utöver att det vid en början av introduktionen upplevde

arbetsuppgifterna som nya och svåra att styra över då respondenterna behövde någon som

vägledde dem, så menade några av dem att introduktionen på distans gav dem annorlunda

förutsättningar gällande dimensionen kontroll i arbetet. Det handlade om att de kände sig

utelämnade genom att de efter en kort tid blev hemskickade och att de inte på samma sätt

som vid en introduktion på plats hade kunnat gå in till arbetsgivarens kontor för att förhandla

om arbetsuppgifter eller arbetsbelastning, utan att de enbart fick arbeta hemifrån och hoppas

att det skulle bli bra. Alva berättar: “Absolut har jag kunnat ringa chefen och fråga. Det har

jag gjort också om jag har haft problem eller så men det känns bara inte lika naturligt som

att gå in på hens kontor”.

Alla respondenter utom en var överens om att kontrollen i arbetet däremot ökade desto längre

de arbetat inom sin nya befattning. Eftersom alla respondenter arbetade med administrativa

uppgifter så beskrev de hur deras arbete inkluderade möjligheter att utifrån riktlinjerna

strukturera upp sina arbetsuppgifter. Vilma beskriver: “I början vågade jag inte göra något

som inte följde rutinerna, men ju mer tiden gick så vågade jag ta ut svängarna”. Detta

menade respondenterna främst berodde på att de hade mer kontroll och kände sig säkrare i sin

arbetsroll ju längre tiden gick, vilket gjorde att de kunde gå utanför rutinerna och planera

arbetet och upplägget efter deras önskemål, även om de menade att det tog lång tid innan

detta var möjligt. Å andra sidan berättar Sofia: “Jag känner fortfarande inte att jag har

tillräckligt bra grepp om arbetet för att styra över det själv”.

Utifrån vad respondenterna berättade angående om de kände sig trygg i sin nya arbetsroll

kunde det utifrån analysen utläsas att samtliga respondenter upplevde sig ha den kompetens

som krävdes för arbetsuppgifterna och deras nya befattning, även om de menade att de

behövde ytterligare kunskap gällande vissa aspekter i arbetet. William berättar: “Jag hade ju

jobbat typ inom det här området tidigare… jag visste ungefär hur det fungerade även om det

innebar ny information”. Det som respondenterna däremot betonade var hur de inte upplevde
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sig ha den kompetens eller kunskap som krävdes för att självständigt utföra arbetsuppgifterna

hemifrån efter en kort introduktion på distans. Detta berodde framförallt på att

respondenterna menade att introduktionen krävde mycket av en och att de i samband med

detta kände sig osäkra och att ens kompetens därför upplevdes som bristande. Sofia berättar:

Jag visste ju typ vad jag skulle arbeta med och jag var motiverad inför den nya tjänsten.
Men det var inte alls som jag tänkt. Även om jag förstår att organisationer har det körigt
nu på grund av corona och att det är mycket omställningar och saker som ska fixas så
kändes det inte bra. Jag kände mig otillräcklig när jag efter en kort introduktion skulle
utföra arbetsuppgifterna hemifrån. Det var nästan som att jag introducerade mig själv. -
Sofia

Av citatet ovan kan man tänka sig att Sofia upplevde bristande kontroll vilket vidare kan ha

påverkat hennes upplevelse av arbetssituationen negativt. Vilma svarade likt Sofia på samma

fråga, men betonade vidare hur detta gav utvecklingsmöjligheter eftersom situationen ställde

mer krav på dem att ta egna initiativ. Detta kan kopplas till det Karasek och Theorell (1990)

beskriver. Höga krav behöver inte enbart vara kopplat till stress utan det kan vid hög kontroll

eller högt stöd istället upplevas som motiverande och stimulera medarbetarnas lärande.

5.4 Stöd

Vid en introduktion på distans och i det fortsatta arbetet hemifrån, som innefattade ett

ensamarbete, så lyfte alla respondenter det sociala stödet som extra viktigt på grund av vad

dessa förutsättningar innebar, där de menade att stödet fyllde en viktig funktion. Detta

berodde enligt respondenterna på att samtal eller stöd från kollegorna upplevdes som

värdefulla aspekter för att jämna ut att de kände sig utelämnade efter en kort introduktion där

de skickades hem för att utföra arbetet självständigt. Däremot betonade de att stödet, i

varierande grad, upplevdes som bristande. Nina berättar:

Vid introduktion på distans märkte jag hur beroende man verkligen är av det sociala
stödet, vilket jag inte tänkt lika mycket på tidigare när det har varit så självklart att det
funnits där vid en introduktion som skett på en fysisk arbetsplats. Men nu när det blev
mer frånvarande och annorlunda och jag arbetade ensam så märkte jag hur otroligt viktigt
det är och hur man kan bli påverkad av det när det är bristande, ur flera aspekter. Både
exempelvis socialt, att inte träffa kollegor, inte uppleva tillhörighet, det blev svårare att
utföra arbetsuppgifter… ja det har stor betydelse på många sätt...jag kände mig så ensam.
- Nina

37



S0055A⏐Kandidatuppsats⏐ElinaBerglund

Ovanstående citat belyser vikten av stöd samt hur stödet kunde upplevas annorlunda vid en

introduktion på distans. Att stödet upplevdes annorlunda och bristande när det skedde på

distans berodde enligt respondenterna framförallt på att de inte träffade sina kollegor och att

kontakten och det sociala utbytet blev av en annan karaktär genom de digitala metoderna.

Detta var något som respondenterna som upplevde ett högre stöd höll med om. Vilma

berättar: “Stödet var det ju egentligen inget fel på, alla hjälpte till om jag frågade, det var

bara att det var lite knepigare när det skedde digitalt”. Alva svarar likt Vilma på samma

fråga: “Jag hade ett högt stöd men upplevde inte samma funktion eller tillhörighet”.

Vad gäller stödet från arbetsgivarens sida betonade alla respondenter utom en hur

arbetsgivaren i början av introduktionen visade på ett gott stöd men att det sedan avtog när de

började arbeta hemifrån. Stödet från arbetsgivarens sida var något som samtliga menade att

de saknade vid en introduktion på distans. William berättar: “Det var som att arbetsgivaren

kände sig klar med introduktionen så fort jag började arbeta hemifrån… då blev kontakten

mellan oss inte lika kontinuerlig, vilket var synd”. Vad gäller stödet från kollegorna uttryckte

respondenterna i varierande grad att de fick tillgång till stöd. Några av dem menade att efter

arbetsgivarens stöd avtog så kom det mesta stödet från kollegorna eller från handledaren.

Utifrån respondenternas beskrivningar kunde det vidare utläsas att de som upplevde att

arbetsgivaren eller kollegorna kollade till dem frekvent upplevde högre stöd jämfört med dem

som själv fick söka stöd när frågor eller problem uppstod. Vilma berättar:

Även om det var mest i början så var jag väldigt tacksam för att min arbetsgivare, men
främst kollegorna kollade läget med mig då och då… då kände jag mig inte lika
bortglömd trots att jag satt ensam framför datorn. Det var viktigt för mig att de gjorde
så… annars hade jag nog upplevt det som betydligt mer påfrestande. - Vilma

Av citatet ovan kan det tänkas att det sociala stödet som Vilma beskrev att arbetsgivaren och

kollegorna erbjöd påverkade hennes upplevelse av introduktionen på distans positivt. Hade

hon inte blivit erbjuden stöd hade hon i enlighet med Karaseks och Theorells (1990)

beskrivning istället kunnat uppleva situationen som stressande, vilket respondenterna som

inte kontinuerligt blev kontaktade av arbetsgivare eller kollegor beskrev. Sofia berättar:

“Efter sista handledartillfället var det hela tiden bara jag som fick ta kontakt ifall jag hade

frågor… jag kände mig i vägen och dålig”. Däremot menade samtliga att de kunde vända sig

till arbetsgivaren men främst till kollegorna för att få hjälp om de behövde men att det kunde

ta länge och att det var svårt att få hjälp digitalt. Sofia och Vilma beskrev vidare hur de i
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samband med introduktionen blev erbjudna frågestunder i det fortsatta arbetet hemifrån,

vilket skulle vara tillfällen där de tillsammans med handledaren kunde gå igenom frågor.

Båda berättade däremot hur frågestunderna inte fyllde sin funktion då de bara erbjöds få

tillfällen i början för att sedan avta med tiden, vilket de upplevde som negativt.

Samtliga menade att de utvecklade ett bra samarbete med sina kollegor trots förutsättningarna

de gavs, men menade samtidigt på att samarbetet upplevdes annorlunda när det skedde

digitalt och att det därför försvårades en aning. Lukas berättar: “Det är klart att samarbetet

måste fungera eftersom det är en del i arbetet, men det blev ju helt klart annorlunda när det

skedde på distans”. Att samarbetet upplevdes annorlunda berodde främst på att de inte kunde

kommunicera lika enkelt genom de digitala verktygen. All kommunikation skedde via

telefon, mejl eller andra digitala metoder, vilket respondenterna menade skapade

begränsningar. Sofia berättar: “Hade jag pratat med kollegan i verkligheten hade det varit ett

mer lättsamt samtal och lättare att läsa av vad hen menade, nu blev det svårare”. För de

respondenter som vid ett fåtal tillfällen erbjöds digitala träffar tillsammans med kollegorna

upplevde däremot samarbetet som ännu bättre än de som inte erbjöds detta. Genom träffarna

fick de möjlighet att se och prata med varandra samt diskutera saker som de hade funderat på,

vilket de upplevde som positivt. Nina berättar: “Ja men det skapades ju en lättare stämning

och vi kunde också förstå varandra lättare”.

Vidare menade respondenterna att det emotionella stödet som handlar om medarbetarnas

känsla att vara omtyckt av kollegor och att ledningen bryr sig om ens välbefinnande

påverkades negativt genom en introduktion på distans (Karasek och Theorell, 1990).

Samtliga respondenter menade att de upplevde att chefen och kollegorna var mån om dem,

men menade å andra sidan att det inte vidtogs särskilt mycket åtgärder för att förbättra detta

ytterligare när introduktionen skedde på distans. Något som enligt respondenterna egentligen

var extra viktigt att fokusera på när den sociala kontakten var begränsad vid en introduktion

på distans. William berättar: “Visst kändes det ju som att de brydde sig om mig… men

egentligen inte mer än så”. Som ett exempel menade Alva på att vid en introduktion på en

fysisk arbetsplats så kanske arbetsgivaren kikar förbi ens arbetsstation för att kolla hur man

mår, vilket hon saknade när introduktionen skedde på distans. Respondenterna menade att

genom en introduktion på distans så uteblev även viktiga stunder av meningsfulla och

vägledande samtal mellan arbetsgivare och kollegor, som exempelvis de sociala mötena som

annars kan ske på en fikarast om man arbetar på plats inom verksamheten. Genom att alla
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samtal istället skedde via digitala verktyg så begränsades detta och upplevdes enligt

respondenterna inte på samma sätt. Vilma berättar: “ Vid intro på distans saknade jag snacket

man annars har på fikapauser, nu insåg jag hur värdefullt det är. Jag hade ju egentligen

kunnat trycka på videosamtalsknappen för att få det på något sätt men som ny är det inte så

lätt”.

Bland de respondenter som hade fått ta del av feedback i arbetet, där arbetsgivaren eller

kollegor kommit med åsikter upplevde sig ha en positivare inställning och upplevde ett högre

stöd. Respondenterna menade att de genom feedbacken fick möjlighet att utvecklas samt att

de fick ta del av positiva aspekter eller saker de behövde arbeta vidare med. Lukas berättar:

“Feedback var viktigt för mig… jag hade ju ingen aning hur jag låg till men genom feedback

fick jag respons på mitt arbete, vilket gjorde mig tryggare”. Respondenterna som inte fick

feedback hade däremot en annan upplevelse. Sofia berättar: “Jag frågade faktiskt om

feedback, men det var ingen som kom med synpunkter. Det gjorde mig också förvirrad… var

det bra eller dåligt?”. Samtliga respondenter var eniga om att feedback var särskilt

betydelsefullt när de arbetade hemifrån med begränsad kontakt med kollegorna. Av

intervjusvaren kunde det utläsas att de som inte fick möjlighet att ta del av detta saknade det

och kände sig mer osäkra jämfört med dem som fått feedback i arbetet.

Utöver feedbacken som några respondenterna fick ta del av så menade samtliga att de genom

möjligheten till en handledare upplevde ett ökat stöd. Respondenterna beskrev att

handledaren var en extra trygghet vid en introduktion på distans. Detta berodde främst på att

de inledningsvis träffade handledaren fysiskt och fick en bild av personen, vilket gjorde dem

tryggare. Däremot så varierade upplevelsen av handledarfunktionen. Vilma berättar: “Ja,

alltså det var så bra med en handledare som kunde visa mig. Det kändes tryggt att ha någon

som fanns där för mig vid en introduktion på distans”. Medan Sofia hade en annan

upplevelse av detta: “Handledaren var bra de första dagarna, men sen var det som att hen

inte hade tid och jag upplevde att stödet jag blivit lovad uteblev”.
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6. Diskussion

I detta kapitel besvaras studiens syfte och frågeställningar samt att resultatet kopplas ihop

och diskuteras i förhållande till den tidigare forskningen och det teoretiska ramverket.

Avslutningsvis presenteras sammanfattande slutsatser samt förslag på framtida forskning.

Syftet med denna studie är att skapa en djupare förståelse för hur nyanställda upplever sin

introduktionsprocess när den sker på distans. För att uppnå syftet avses följande

frågeställningar att besvaras:

- Hur beskriver nyanställda sin introduktionsprocess när den sker på distans?

- Vilka möjligheter eller hinder upplever nyanställda vid en introduktionsprocess som sker på

distans?

- Hur kan nyanställdas upplevelser kring en introduktionsprocess som sker på distans förstås

utifrån Krav-kontroll-och stödmodellen?

6.1 Hur beskriver nyanställda sin introduktionsprocess när den sker på distans?

Trots att två respondenter beskrev att de kände sig relativt nöjda så visade resultatet på att

samtliga främst upplevde negativa aspekter av en introduktion på distans, i olika avseenden

och i varierande grad. Utifrån analysen har det uppmärksammats att det första mötet vid

introduktionen var av vikt för hur respondenterna kom att trivas inom organisationen. Vidare

kunde det utläsas att respondenterna upplevde att vissa delar av den introduktionsmodell som

Lindelöw (2016) utvecklat var bristande vid deras introduktioner, dessa delar var:

individanpassad introduktion, målformulering för arbetet, personlig mål-och utvecklingsplan

och uppföljning. Utifrån analysen kunde det å andra sidan utläsas att de som tagit del av de

formella aspekterna, såsom att de hade ett strukturerat introduktionsupplägg samt att de som

hade tagit del av de personliga aspekterna, såsom att de blivit presenterade för sina kollegor

upplevde deras introduktionsprocess som mer positiv jämfört med dem som inte hade tagit

del av dessa aspekter. Genom att fyra av sex centrala aspekter generellt var bristande vid

respondenternas introduktioner kan tänkas förklara varför de hade en mer negativ upplevelse

av introduktionsprocessen på distans. Detta kan sättas i relation till det Klein, Polin & Sutton

(2015) menar med att ju fler introduktionsaktiviteter organisationen erbjuder, desto enklare

kan den nya medarbetaren socialiseras in i organisationen, vilket skulle kunna förklara varför

respondenterna upplevde introduktionen som otillräcklig då de i motsats till Klein, Polin &
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Suttons (2015) beskrivning erbjöds begränsade introduktionsaktiviteter när introduktionen

skedde på distans. Däremot anser jag det som svårt att fullt ut säga om fyra av sex delar av

Lindelöws introduktionsmodell var bristande på grund av att introduktionen skedde på

distans eller om det berodde på att organisationerna i fråga oavsett hade genomfört

introduktionerna på liknande sätt om de hade skett på den fysiska arbetsplatsen. Å andra

sidan menade respondenterna att de trodde vissa aspekter hade påverkats genom att

introduktionen skedde på distans i och med att det innebar annorlunda förutsättningar.

6.2 Vilka möjligheter eller hinder upplever nyanställda vid en
introduktionsprocess som sker på distans?

Sammanfattningsvis utgjordes respondenternas introduktionsprocesser av både möjligheter

och hinder, där det utifrån analysen främst uppmärksammades hinder De negativa

upplevelserna handlade bland annat om att respondenterna inte upplevde introduktionen som

tillräcklig för att utföra ett självständigt arbete. Detta eftersom de upplevde det som svårt och

att det tog längre tid att lära sig sina nya arbetsuppgifter då de inte träffades fysiskt utan

enbart digitalt, vilket går i linje med Van Maanens (1978) beskrivning om en introduktion

åtskilt från verksamheten. Enligt Van Maanen (1978) kan medarbetare som introduceras

segregerade från verksamheten uppleva sig isolerade från verksamheten och

organisationsmedlemmarna, vilket kan göra det svårare att ta sig an kunskaperna som

förmedlas genom tillvägagångssättet. Resultatet visade i linje med Ahuja och Galvin (2003)

vidare på att nyanställda som introducerades på distans kan uppleva begränsningar i den

sociala kontakten med befintliga organisationsmedlemmar eftersom de enbart talas vid

genom digitala kommunikationsmedel. Det framkom även hur begränsningarna gällande den

sociala aspekten handlade om att respondenterna främst utvecklade arbetsmässiga relationer

och att det var de personliga aspekterna som att skapa personliga relationer till kollegorna

som upplevdes svårare. Respondenterna beskrev i linje med Granberg (2011) att det tog

längre tid att socialiseras in i organisationen, vilket gjorde det svårare att förstå normer och

organisationskulturen samt att de gick miste om värdefulla informella samtal genom en

introduktion på distans.

De positiva aspekterna och möjligheterna av en introduktion på distans som resultatet belyste

handlade å andra sidan om att respondenterna inte behövde pendla till och från arbetsplatsen

och att det var smidigt om allt fungerade. En annan aspekt som framkom var att den

personliga utvecklingen främjades och upplevdes som positiv vid en introduktion på distans.
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6.3 Hur kan nyanställdas upplevelse kring en introduktionsprocess som sker på

distans förstås utifrån Krav-kontroll- och stödmodellen?

Beträffande dimensionen krav så visade resultatet på att respondenterna upplevde sina

arbetsuppgifter som relativt tydliga genom introduktionen de tagit del av, men att de ändå var

osäkra och att det tog längre tid att lära sig dem. Det framkom även att respondenterna inte

upplevde kraven, förväntningarna eller målen i arbetet som höga, vilket dock går att

ifrågasätta eftersom de inte var fullt medvetna om dessa och inte visste om de uppnådde dem,

vilket gjorde dem stressade och osäkra (Karasek och Theorell, 1990). Resultatet visade vidare

på att respondenterna var osäkra på kraven från både arbetsgivarens- och från kollegornas

sida eftersom de ansåg kraven som otydliga och att det var svårt att uppfatta dem då de inte

hade möjlighet att socialiseras in tillsammans med arbetsgivaren eller kollegorna på samma

sätt genom de digitala metoderna. Utifrån analysen kunde det utläsas att de krav

respondenterna framförallt upplevde som höga var kraven som ställdes på dem genom en

introduktionsprocess på distans, vilket de menade berodde på att det förväntades mer av dem

när de skulle utföra ett självständigt arbete hemifrån efter en kort och otillräcklig

introduktion.

Gällande dimensionen kontroll har det i analysen uppmärksammats att respondenterna i

varierande grad saknade möjligheter att påverka introduktionsupplägget. Resultatet visade

vidare på att respondenterna upplevde sig ha bristande kontroll i arbetet då de menade att en

introduktion på distans gjorde att de kände sig utelämnade samt att de upplevde att de gavs

annorlunda förutsättningar för att förhandla om arbetsuppgifter och arbetsbelastning. Studiens

resultat visade vidare på att respondenterna ansåg sig ha relevant kompetens och en viss

kontroll över sina arbetsuppgifter genom den information de fick genom introduktionen, men

att det ändå upplevdes svårt och tog längre tid att lära sig dem när de skedde digitalt. Genom

analysen framkom det däremot att respondenterna saknade kontroll över själva situationen

som introduktionen på distans medförde och de förutsättningar som gavs i samband med

detta, vilket gjorde dem osäkra på sin kompetens (Karasek och Theorell, 1990).

Gällande dimensionen stöd så visade resultatet på att respondenterna upplevde stödet som en

viktig aspekt eftersom de inte hade möjlighet till särskilt mycket vägledning samt eftersom de

kände sig utelämnade vid en introduktion på distans. Genom analysen framkom det också hur

några respondenter upplevde ett högre stöd samtidigt som samtliga var eniga om att stödet

inte fyllde samma funktion när det skedde genom digitala metoder. En annan aspekt som
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resultatet belyste var hur arbetsgivarens stöd upplevdes som viktigt samtidigt som de ansåg

det som bristande ju längre introduktionen fortlöpte. Istället kunde det utifrån analysen

utläsas att kollegornas stöd upptog en central del och fyllde en viktig funktion. Vidare

menade respondenterna att samarbetet fungerade även om det försvårades, att det emotionella

stödet minskades eftersom informella samtal sällan skedde, vilket de upplevde som negativt.

Det framkom å andra sidan att möjligheten till feedback och att handledarfunktionen var

viktiga åtgärder för upplevelsen av ett ökat stöd vid en introduktion på distans.

Sammanfattningsvis visade resultatet främst på att respondenterna hade negativa upplevelser

av introduktionen på distans och förutsättningarna de gavs i samband med detta. Dessutom

upplevde respondenterna att deras fortsatta arbete påverkades negativt till följd av en

introduktion på distans, i varierande grad. Utifrån respondenternas beskrivningar skulle det

vidare kunna tänkas att det rådde en obalans mellan arbetskrav, egenkontroll och stöd, vilket

kännetecknar ett högstressarbete (Karasek och Theorell, 1990). Ett högstressarbete befinner

sig längst ut på stressdiagonalen och kännetecknas som de sämsta arbetena, där medarbetare

som utför dessa arbeten löper större risk att drabbas av stress och psykisk ohälsa. Att

respondenternas situation kan tänkas kännetecknas av de dåliga förutsättningar som ett

högstressarbete innebär skulle vidare kunna tänkas förklara respondenternas mer negativa

upplevelser av en introduktion på distans. Det sociala stödet kan enligt Karasek och Theorell

(1990) fungera som en buffert som kan väga upp obalansen mellan krav och kontroll, men

eftersom respondenterna upplevde det sociala stödet som bristande och otillräckligt anser jag

det som osäkert hur väl stödet uppfyllde denna funktion vid deras introduktionsprocesser på

distans.

Syftet med studien har varit att undersöka hur nyanställda upplever sin introduktionsprocess

när den sker på distans. Vad gäller respondenternas beskrivningar om hur de upplevt

introduktionsprocessen på distans i förhållande till krav, kontroll och stöd är jag dock

medveten om att det i vissa fall varit svårt att särskilja om respondenterna har talat om deras

upplevelse av introduktionsprocessen på distans eller av arbetet på distans i allmänhet.

Eftersom Lindelöw (2016) menar att introduktionsprocessen och arbetet kan gå in i varandra

samt eftersom en introduktionsprocess kan ge följder i det fortsatta arbetet anser jag däremot

att det varit av vikt att belysa samtliga aspekter som respondenterna har nämnt, även fast det i

vissa fall har varit svårt att urskilja om det gällde introduktionsprocessen på distans eller om

det gällde arbetet i allmänhet.
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6.4 Sammanfattande slutsatser

Introduktion på distans är ett tämligen nytt fenomen där många organisationer drastiskt har

behövt strukturera om arbetet och introduktionsprocesserna (Hedström, 2020). På samma sätt

som Bauer (2010) menar gällande att introduktionsprocessen syftar till att underlätta den

nyanställdes övergång till den nya arbetsplatsen, så förklarar även Sprogøe och Rohde (2009)

introduktionen som den process som ska underlätta nyanställdas möjlighet att anpassa sig till

organisationen och lära sig sin nya arbetsroll, där en lyckad introduktion upplevs positiv för

både den nyanställde och för organisationen. Däremot visade resultatet att nyanställda främst

upplevde negativa aspekter av en introduktionsprocess på distans, där de utifrån

respondenternas redogörelser kan tolkas som att deras introduktionsprocesser inte

underlättade deras övergång till den nya arbetsplatsen, utan att det istället innebar att

respondenterna stötte på hinder samt att introduktionsprocesserna försvårades när de skedde

på distans. Å andra sidan visade resultatet på att en introduktion på distans kan tänkas vara

smidig om allt fungerar eftersom både medarbetaren och organisationen kan spara tid och

pengar genom tillvägagångssättet. För att nå en lyckad introduktion på distans som fungerar

för samtliga parter anser jag med stöd av materialet att organisationer bör se över

förutsättningarna som nyanställda introduceras genom när introduktionen sker på distans. Om

det skulle vara så som Fackförbundet ST (2020) har diskuterat gällande att distansarbetet är

här för att stanna, vilket kan tänkas leda till att introduktion på distans blir vanligare även

efter coronapandemin, anser jag det som särskilt viktigt att organisationer utformar metoder

för att ta sig förbi de hinder som respondenterna i denna studie uttryckte. Genom att

organisationer utformar goda metoder för introduktioner på distans kan man tänka sig att

risken för att nyanställda misstrivs och väljer att avsluta sin anställning minskar samt att

risken för att nyanställda upplever negativ stress minskar (Karasek och Theorell, 1990). Det

skulle även kunna leda till goda resultat för både medarbetaren och för organisationen

eftersom en lyckad introduktion kan leda till effektiva medarbetare som trivs på sina

arbetsplatser samt eftersom hur lyckad en introduktion är även påverkar det fortsatta arbetet

(Granberg, 2011).

Utifrån vad resultatet visade på kan en introduktion på distans tänkas förbättras om

organisationen fokuserar och lägger mycket tid på att välkomna de nyanställda eftersom

resultatet visade på att de första mötena med organisationen var av vikt för hur

respondenterna kom att trivas inom organisationen. Ytterligare ett sätt att förbättra

introduktionen på distans skulle kunna vara att nyanställda får ta del av fler
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introduktionsaktiviteter såsom exempelvis fler handledartillfällen eller täta

avstämningsmöten som syftar till ett ökat stöd. Däremot kan det å andra sidan tänkas att

respondenternas arbetssituationer inte hade behövt upplevas bättre av enbart detta eftersom

analysen även visade på en obalans mellan krav, kontroll och stöd. Även om fler aktiviteter,

främst de med syfte att nå ett ökat stöd, kan vara ett att sätt att jämna ut obalansen skulle det

utifrån vad resultatet visade på framförallt kunna handla om att organisationer bör se över hur

de förmedlar viktig information vid en introduktion på distans. Om organisationer ser till att

tydligt förmedla exempelvis arbetsuppgifter, rutiner, krav, förväntningar och andra

nödvändiga aspekter av en introduktion, kan det tänkas ge kunskap för nyanställda som gör

att de har en tryggare grund att stå på och att de inte behöver uppleva osäkerhet vid en

introduktion på distans eller i det fortsatta arbetet hemifrån. Om nyanställda tydligt blir

informerade om dessa aspekter tidigt vid introduktionen är det tänkbart att de kan uppleva sig

ha mer kontroll över situationen, vilket kan tänkas leda till att de enklare kan hantera kraven

och att de inte hade behövt uppleva lika stor obalans mellan krav, kontroll och stöd som

respondenterna i denna studie uttryckte (Karasek och Theorell, 1990). Att vara medveten om

exempelvis förväntningar, krav och mål är enligt Lindelöw (2016) viktigt för att inte uppleva

stress. Utifrån vad resultatet i denna studie visade på kan det tänkas vara särskilt viktigt att

vara medveten om dessa aspekter vid en introduktion på distans eftersom nyanställda då ges

annorlunda förutsättningar.

För att nå en fullbordad introduktion krävs det däremot inte bara att de formella aspekterna är

tillgodosedda, utan det handlar även om de personliga aspekterna såsom normer och

relationer. Utifrån analysen kunde det utläsas att ingen av respondenterna var helt medvetna

om normer eller organisationskulturen, att de upplevde det svårt att utveckla personliga

relationer samt att de saknade de fysiska sociala mötena vid en introduktion på distans. Detta

hade utifrån vad studiens resultat visat på kunna tänkas förbättras om respondenterna blev

erbjudna fler aktiviteter som syftade till att utveckla de sociala aspekterna eftersom det i flera

fall vid respondenternas introduktioner beskrevs som bristande. Vidare uppmärksammades

det trots att vissa respondenter upplevde stödet som högt att samtliga ändå menade att det var

bristande eftersom stödet skedde digitalt, vilket vidare försvårade

organisationssocialiseringen. Av anledningarna ovan anser jag att organisationer bör

reflektera och se över sina introduktionsprocesser i syfte främja de mer personliga

aspekterna, samtidigt som jag med stöd av materialet ställer frågan om och hur väl det går att
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kompensera eller ersätta dessa aspekter vid en introduktion som sker på distans, hur väl

organisationer än utformar sina introduktionsprocesser?

6.5 Framtida forskning

Eftersom studien har fokuserat på hur nyanställda upplever sin introduktionsprocess när den

sker på distans, utifrån Krav- kontroll- och stödmodellen, så hade det vid vidare studier varit

intressant att undersöka fenomenet med en annan utgångspunkt. Förslagsvis hade det varit

intressant att undersöka fenomenet ur ett socialpsykologiskt perspektiv, exempelvis för att

studera hur det sociala samspelet eller gruppdynamiken upplevs vid en introduktion på

distans. Vid vidare studier hade det även varit intressant att undersöka fenomenet utifrån

andra urvalskriterier. Detta för att möjliggöra en jämförelse för hur upplevelsen av fenomenet

skulle kunna skilja sig åt om respondenterna istället hade haft exempelvis ett vikariat som

hade kunnat innebära andra förutsättningar eller hur det hade kunnat upplevas om

respondenterna varit i en ålder utanför denna åldersram, vilket hade kunnat innebära att de

haft mer arbetslivserfarenhet som eventuellt hade kunnat påverka upplevelsen av fenomenet.
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Bilagor

Bilaga 1- Informationsbrev

Hej,

Jag heter Elina Berglund och jag läser nu min sista termin på sociologiprogrammet med
inriktning personal-och arbetsvetenskap vid Luleå Tekniska Universitet. Jag skriver för
tillfället mitt examensarbete vars övergripande syfte är att undersöka nyanställdas upplevelser
gällande sin introduktionsprocess när den sker på distans. Jag vill även förtydliga att studiens
fokus ligger på att analysera introduktionen som process och inte på dig en enskild individ.

Denna undersökning kommer att bestå av semistrukturerade intervjuer som är beräknade att
pågå i ungefär 45-60 minuter. Samtliga intervjuer kommer på grund av covid-19 att
genomföras digitalt, exempelvis via Teams eller Zoom. Vid samtycke kommer intervjuerna
att spelas in. Detta för att underlätta bearbetningen av materialet samt för att jag inte ska gå
miste om viktig information. Min förhoppning är att genomföra intervjuerna under vecka 15
eller 16. Passar inte detta kan vi kommer överens om annat tillfälle.

Information till dig som deltagare: I hela uppsatsprocessen utgår jag från Vetenskapsrådets
forskningsetiska riktlinjer. Det innebär att du som intervjudeltagare är skyddad av de
forskningsetiska kraven. All medverkan i intervjuerna är helt frivillig och du har rätt att
avbryta när som helst under intervjun. Materialet från intervjuerna kommer endast att
användas för studiens syfte samt att det enbart kommer att behandlas av mig. Vid eventuella
inspelningar kommer allt material att raderas när studien är slutförd. Alla intervjudeltagare
kommer att anonymiseras, vilket gör att det inte kommer att finnas någon information eller
uppgifter som går att koppla till dig som intervjudeltagare. När studien är färdig kommer den
att redovisas för övriga deltagare i kursen samt att ni kommer att ha möjlighet att ta del av
uppsatsen om så önskas. Uppsatsen kommer sedan att publiceras på Luleå Tekniska
Universitets uppsatsdatabas DIVA.

Vid funderingar eller frågor är du välkommen att kontakta mig via telefon eller e-post.

Vänliga hälsningar,

Elina Berglund, Älvsbyn 2021-03-30

Telefon:

E-post:
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Bilaga 2 - Intervjuguide

Inledande information: informera om syftet med studien. Redogör för de forskningsetiska
principerna och dess betydelse. Tydliggör begrepp som rör studien, exempelvis
organisationssocialisering. Samtycke för inspelning under intervjutillfället. Kolla om
respondenterna har några frågor som behöver redas ut innan intervjutillfället.

Inledande frågor
- Vill du berätta lite om dig själv? Vem är du?
- Vad arbetar du med i nuläget och hur länge har du arbetat med det?
- Vad är dina huvudsakliga arbetsuppgifter?
- Vad har du tidigare arbetet med?
- Vad har du för tidigare erfarenhet gällande introduktion?

Introduktionsprocessen
- Vad bestod introduktionen av? (Upplägg och innehåll) Exempelvis: rutiner, handledare,
rundvandring, praktiska förberedelser.
- Hur hade du velat att introduktionen skulle vara? Vad saknade du? Vad tänkte du om det?
- Hur länge varade introduktionen? Upplevde du den som tillräcklig för att sedan kunna
utföra ett självständigt arbete? Beskriv gärna.
- Hur skedde introduktionen? Distans/på plats/ kombinerat?
- Hade du en introduktion enskilt eller var det fler nyanställda som introducerades samtidigt
som dig? Om enskilt, upplevde du den som individanpassad?
- Har du haft tillgång till någon handledare? Om ja, hur upplevde du detta?
- Upplevde du att du hade inflytande och kunde påverka introduktionsupplägget? Om ja, hur?
- Har du haft någon uppföljning av din introduktion? Om ja, hur har det skett?
- Hur tror du att introduktionen har påverkat dig och din upplevelse av den nya
organisationen?
- Vad har du gjort från din sida för att skapa bästa förutsättningarna för att uppnå en bra
introduktion?

Organisationssocialisering
- Hur upplevde du första tid på den nya arbetsplatsen?
- Hur gick organisationen tillväga för att introducera dig till företaget?
- Hur gick organisationen tillväga för att presentera dig för övriga organisationsmedlemmar?
Skedde det för de närmaste eller även för kollegor utanför ditt team? Hur upplevde du detta?
- Upplever du att du har socialiserats in i din nya arbetsgrupp? Om ja, på vilket sätt? Hur
skedde det?
- Erbjuder organisationen några inplanerade aktiviteter utanför arbetet? Exempelvis digitala
teamträffar, digitala fikapauser eller liknande? Om ja, hur ofta sker detta? Hur ser deltagandet
ut?
- Hur upplevde du dina arbetsuppgifterna i samband med introduktionen? Tydliga/ otydliga?
Motivera.
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- Har du en tydlig bild av vilka förväntningar som den nya organisationen har på dig?
- Har du fått ta del av någon målformulering för ditt arbete? Om ja, hur gick det till? Fick du
delta vid formuleringen? Beskriv gärna.
- Hur upplever du de krav som ställs på dig i arbetet? Rimliga/orimliga? Beskriv gärna.
- Hur skulle du beskriva de stöd du får i ditt arbete?
- Känner du dig trygg i din nya arbetsroll? Om ja, hur lång tid tog det innan du upplevde det?
- Upplever du att du har möjlighet att påverka ditt arbete?
- Har du fått feedback på ditt arbete? Om ja, hur? Hur har det påverkat dig?

Distansarbete
- Har du någon gång blivit introducerad på distans förut?
- Hur skulle du beskriva organisationens kultur? Exempelvis attityder, värderingar, normer
som existerar? Känner du att du är medveten om dessa när introduktionen skedde på distans?
- Hur upplever du att dina förutsättningar för att bli en del av organisationen påverkas av att
introduktionen skedde på distans?
- Har du upplevt några för-eller nackdelar med att introduktionen har skett på distans? Om ja,
vilka?

Övrigt
- Om du har haft introduktion som skett på en fysisk arbetsplats tidigare, vad anser du då är
största skillnaden jämfört med när introduktionen sker på distans? Föredrar du introduktion
på distans eller på plats?
- Vad tycker du att organisationen bör tänka på vid framtida introduktionen av nyanställda på
distans?
- Är det något utöver det vi pratat om som du vill tillägga?

Tack för din medverkan!
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