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Sammanfattning

Introduktionen kan vara en avgorande aspekt for hur vil den nyanstdllde kommer att trivas
och socialiseras in pa sin nya arbetsplats (Lindelow, 2016). Pa grund av den rddande
coronapandemin har ménga organisationer behovt strukturera om arbetet, vilket gor att
méinga anstdllda i dagslidget arbetar hemifrdn. Detta har &ven kommit att paverka
introduktionen av nyanstillda, da allt fler far sin introduktion péd distans pa grund av detta.
Syftet med denna studie &r att skapa en djupare forstaelse for hur nyanstillda upplever sin
introduktionsprocess nir den sker péd distans. For att uppnd syftet stilldes foljande
fragestillningar: Hur beskriver nyanstdllda sin introduktionsprocess ndr den sker pa distans?
Vilka mojligheter eller hinder upplever nyanstdllda vid en introduktionsprocess som sker pd
distans? Hur kan nyanstdlldas upplevelser kring introduktionsprocessen som sker pd distans

forstas utifran Krav-kontroll- och stodmodellen?

Det empiriska materialet samlades in genom sex semistrukturerade intervjuer, dir
respondenterna skulle: (1) ha genomgéatt en introduktion pa distans, (2) enbart arbetat
hemifran via digitala verktyg, (3) ha en tillsvidareanstillning, (4) ha en eftergymnasial
utbildning och (5) vara mellan 20-30 ar. Det insamlade materialet har vidare analyserats med
hjilp av tva teorier: Lindelows introduktionsmodell och Karaseks och Theorells
Krav-kontroll- och stodmodell. Studiens resultat visade pa att respondenterna upplevde
introduktionen som otillricklig samt att de upplevde det svdrare att lira sig sina nya
arbetsuppgifter, att socialiseras in 1 organisationen samt att forstd normer och
organisationskulturen vid en introduktion som skedde pa distans. Déremot
uppmdrksammades vissa mdgjligheter dir respondenterna menade att de utvecklade sin
ansvarsformaga samt sin fOrmaga att ta egna initiativ. Vidare visade resultatet att
respondenterna upplevde hoga krav samtidigt som de ansdg sig ha bristande kontroll vid en
introduktion som skedde pé distans. Aven om det sociala stddet visade sig vara hogt vid vissa
tillfallen upplevde respondenterna dndéd att det oftast var begrinsat och inte fyllde samma

funktion nir det skedde genom digitala metoder.

Nyckelord: introduktion, organisationssocialisering, krav, kontroll och stéd
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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 (Lindelow, 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: Lindelow'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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Forord

Jag vill borja med att rikta ett stort tack till alla respondenter som deltagit i studien genom att
de avsatt tid och delat med sig av sina upplevelser gidllande dmnet. Utan era asikter, tankar
och erfarenheter hade inte studien varit mdjlig att genomfora. Jag vill dven rikta ett stort tack
till min handledare Leif Berglund som har varit ett viktigt stod genom hela uppsatsprocessen.
Vidare vill jag tacka mina kurskamrater som inte bara under examensarbetet, utan under alla
tre ar har hjilpt till och stottat i bade mot- och medgangar. Utan er hade jag aldrig tagit mig

hit. Slutligen vill jag dven tacka min familj for allt ert stod under hela studietiden.

Tack!

Elina Berglund, Alvsbyn, juni, 2021
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1. Inledning

I detta kapitel presenteras dmnet som skall studeras samt att det redogdrs for studiens
problemomrdde. Vidare presenteras syfte, fragestdillningar, avgrdnsningar samt en

begreppsdefinition. Kapitlet avslutas ddrefter med en disposition over studien.

Dagens arbetsmarknad kinnetecknas enligt Granberg (2011) av flexibilitet och rorlighet.
Detta innebdr bland annat att medarbetare idag byter arbetsplats i storre utstrackning dn vad
man gjorde forut. Enligt en undersdkning genomford av Trygghetsradet (2016) har 1,1
miljoner svenskar bytt jobb under &r 2016, samtidigt som 1,8 miljoner svenskar under de
senaste aren har funderat pa att byta jobb, men inte tagit steget. En anledning till att anstéllda
viljer att byta jobb oftare idag handlar enligt Tapp (2018) om att de pa sa sitt kan tdnkas na
en hogre 16n. Det kan ocksa bero pa att man vill utvecklas, bredda sitt kontaktnit, forbéttra
sitt CV for att vara aktuell och konkurrenskraftig i dagens rorliga arbetsmarknad eller av
orsaken att man helt enkelt inte trivs pa sin nuvarande arbetsplats. Att vilja att avsluta sin
anstédllning och borja en ny ar ddremot inte alltid enbart ldtt. Genom att sdga upp sig fran sin
tidigare tjdnst och pdborja nigot nytt sé byter man bort ndgot bekant mot ndgot oként och det
ar darfor inte ovanligt att individer kénner sig osdkra infor sitt nya arbete samtidigt som de
kan ha hoga forhoppningar om vad den nya mgjligheten kan leda till. En avgdrande aspekt
som kan paverka hur vdl medarbetaren trivs och véljer att stanna kvar inom den nya

organisationen dr hur vil introduktionsprocessen upplevs som lyckad (Granberg, 2011;

Lindelow, 2016).

Introduktionen dr den process som syftar till att vilkomna den nyanstillde och som ska bidra
med grundliggande information som gor att hen péd ett gott sitt kan utfora sina
arbetsuppgifter och komma till ritta inom den nya organisationen. Lindeléw (2016) lyfter hur
introduktionen &r en langvarig process men betonar hur den forsta tiden oftast &r avgdrande
for hur vil den nyanstdllde kommer att trivas pa arbetsplatsen. Eftersom en god introduktion
dven ligger 1 organisationens intresse genom att den kan leda till ndjda medarbetare som
snabbt uppnér effektivitet och nar goda resultat dr det viktigt att organisationen redan frén
den nyanstilldes forsta dag har ett planerat introduktionsuppldgg. Vanligtvis sker
introduktionen genom att de nyanstéllda befinner sig pd arbetsplatsen tillsammans med sina

kollegor, dir de inledningsvis fir ta del av exempelvis fysiska forberedelser sasom att bli
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tilldelad en arbetsstation och andra nédvindigheter, far en rundvandring pé arbetsplatsen, far
mota sin handledare samt att de presenteras for de ndrmaste arbetskollegorna och fir bekantas
med den nya miljon (Lindelow, 2016). Genom att organisationen erbjuder en grundlig
introduktion for att vidlkomna den nya medarbetaren Okar chanserna att den nyanstillde
fortare lar sig sina nya arbetsuppgifter, kan socialiseras in i organisationskulturen och
snabbare uppnér rollklarhet (Bauer, 2010; Sprogee & Rhode, 2009). Brister en organisation
istéllet 1 introduktionen &r risken stor att den nyanstillde inte trivs och av den anledningen
slutar inom loppet av ndgra méanader, vilket kan leda till 6kade personalomséittningar, lagre

produktivitet samt 6kade kostnader for organisationen (Granberg, 2011).

Pa grund av den rddande coronapandemin arbetar manga anstdllda i dagsldget pa distans,
vilket gor att introduktionen av nyanstdllda kan komma att paverkas av detta. Hedstrom
(2020) beskriver hur restriktionerna i samhéllet, och darigenom i arbetslivet, i och med
coronapandemin har lett till att distansarbetet 6kat kraftigt idag. Fér ménga organisationer har
detta inneburit att de har behovt ersitta fysiska moten och samlat kontorsarbete med digitala
16sningar, dir arbetsgivarna kdmpar for att halla ihop sina team pa distans. Det dr ocksé
manga organisationer som fortsétter att anstdlla nya medarbetare samtidigt som resten av
organisationsmedlemmarna har behdvt borja arbeta hemifran. En friga som Hedstrom (2020)
ddrmed stéller dr: hur goér man for att introducera en ny medarbetare nir arbetet sker pa
distans? Introduktionen av en ny medarbetare 1 samband med distansarbetet dr ett timligen
nytt fenomen som innebdr annorlunda forutsdttningar och kan ofta dven innebdra stora
utmaningar, dir manga organisationer har behovt se Over och anpassa sina
introduktionsprocesser pa grund av detta (Delaryd, 2020). De steg vid introduktionsprocessen
som annars har skett pad den fysiska arbetsplatsen tillsammans med kollegorna kan nu
innebdra att nya medarbetare behdver introduceras pa distans, fysiskt atskilt frén
verksamheten och kollegorna. Genom att introducera nyanstéllda i en tid ndr det mesta av
arbetet sker hemifran kan en av utmaningarna vara att skapa ett socialt ssmmanhang for de
nyanstillda eftersom de inte triffar sina kollegor fysiskt utan enbart digitalt. Det handlar
ocksd om svarigheten att fi de nyanstéllda att socialiseras in 1 organisationskulturen och att

arbeta for att de inte ska uppleva att de saknar stdd i sina nya arbetsuppgifter (Hedstrom,

2020).
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1.1 Syfte och fragestillningar
Syftet med denna studie ar att skapa en djupare forstaelse for hur nyanstillda upplever sin
introduktionsprocess ndr den sker pa distans. For att uppna syftet avses foljande

fragestéllningar att besvaras:

- Hur beskriver nyanstdllda sin introduktionsprocess ndr den sker pa distans?

- Vilka mdjligheter eller hinder upplever nyanstdllda vid en introduktionsprocess som sker pd
distans?

- Hur kan nyanstdlldas upplevelser kring en introduktionsprocess som sker pa distans forstds

utifran Krav-kontroll-och stodmodellen?

1.2 Avgriansningar

Studien syftar till att underséka hur nyanstillda upplever sin introduktionsprocess nér den
sker pd distans, med undantag for att respondenterna har deltagit i ett fatal nddvéndiga
fysiska traffar 1 samband med introduktionen. I relation till syftet har studien avgréinsats till
respondenter som enbart arbetar hemifran pa grund av coronarestriktionerna. Géllande
befattning, foretag eller bransch som respondenterna arbetar inom har ingen avgransning
gjorts, ddremot arbetar samtliga med ndgon form av administrativa arbetsuppgifter som gér
att utfora pd distans via digitala metoder. Ytterligare avgransningar som har gjorts dr att
enbart intervjua dem som har en eftergymnasial utbildning och en tillsvidareanstéllning samt
att respondenterna skulle vara i dldern 20-30 ar. Varfor dessa avgrinsningar gjorts beskrivs

och motiveras utforligt i uppsatsens metodkapitel.

1.3 Begreppsdefinition

Begreppet nyanstilld definieras i studien som de individer som inom de senaste tva till tolv
ménaderna har pdbdrjat en ny anstillning. Detta eftersom individer som har paborjat en ny
anstéllning inom denna tidsram har fitt ta del av en introduktion som paverkats av
restriktionerna i och med corona samt eftersom en introduktionsprocess inte endast utgors av
de forsta dagarna inom organisationen, utan introduktionen &r enligt Lindelow (2016) en
langvarig och omfattande process. I studien dr begreppet introduktion centralt och syftar till
att beskriva introduktionsprocessen av nyanstillda. Eftersom Granberg (2011) menar att
introduktionen av nyanstdllda borjar direkt efter beslut om anstédllning &r taget sd utgors

introduktionsprocessen 1 denna studie fran det tillfdlle som medarbetaren har tackat ja till
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tjdnsten fram tills tiden f6r denna studie. Introduktionen handlar om de &tgirder som
organisationen vidtar for att underldtta den nyanstilldes 6vergdng till den organisationen
géllande sdvil den nya miljon, de nya arbetsuppgifterna och de nya kollegorna (Bauer, 2010;
Lindelow, 2016). Vidare ar organisationssocialisering ett centralt begrepp 1 studien, vilket &r
en del av introduktionsprocessen och handlar om den nyanstdlldes mgjlighet att ta emot
nddvindiga kunskaper och vérderingar for att kunna axla sin nya arbetsroll och for att kunna
prestera i arbetet (Graybill, Carpenter, Offord, Piorun & Shaffer, 2013). Distansarbete och
hemarbete dar vidare centrala begrepp som kan likstdllas i1 studien. Distansarbete och
hemarbete definieras som den arbetsform som innebir att medarbetarna arbetar hemifran via
digitala medel och inte pa en arbetsplats med andra organisationsmedlemmar. Arbetsformen

innebar sdledes en fysisk avskildhet frdn verksamheten och frén organisationsmedlemmarna.

1.4 Disposition

Uppsatsen dr upplagd enligt f6ljande: studien inleds med ett kapitel som beskriver &mnet som
uppsatsen behandlar. Vidare presenteras studiens syfte, frdgestillningar, avgrinsningar samt
en begreppsdefinition som hjilper ldsaren att forstd centrala begrepp i studien. Efter
inledningskapitlet foljer ett kapitel som beskriver en bakgrund till fenomenet som studeras.
Detta for att ge ldsaren en god forstielse gillande fenomenet. Vidare foljer ett kapitel dér
uppsatsens tillimpade tidigare forskning och det teoretiska ramverket presenteras. Sedan
foljer metodkapitlet, dar samtliga steg for studiens tillvigagangssétt presenteras och
motiveras. | resultat- och analyskapitlet presenteras studiens resultat i forhéllande till det
teoretiska ramverket. Sedan foljer diskussionskapitlet dér studiens syfte och frigestillningar

besvaras. Avslutningsvis ges forslag pa framtida forskning.
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2. Bakgrund

1 detta kapitel presenteras en bakgrund gdllande coronapandemin och det oJkade
distansarbetet. Detta eftersom pandemin har resulterat i restriktioner som ligger till grund
for de fordndrade forutsdttningar som organisationer har att forhalla sig till vid organisering

av arbetet samt vid introduktion av nyanstdllda.

Det nya coronaviruset, Covid-19, upptécktes i slutet av dr 2019 i Kina. Covid-19 star for
coronavirus disease 2019 och &r en infektionssjukdom som smittar manniskor. Efter virusets
utbrott har det utvecklats till en pandemi, vilket innebér att viruset drabbar manga individer
samt att det aterfinns i1 stora delar av virlden samtidigt, ddr man i dagsldget har kunnat
konstatera att 132,730,691 personer vérlden Over har blivit smittade (WHO, 2021). For att
minska smittspridningen har befolkningen bland annat bdrjat erbjudas vaccin samt att
Folkhdlsomyndigheten har gatt ut med rekommendationer och allmidnna rad
(Folkhédlsomyndigheten, 2021). Eftersom studien skrivs under den rddande pandemin kan

Sveriges restriktioner komma att forédndras kontinuerligt.

De allméinna rad som utformats for verksamheter innebéar bland annat att arbetsgivaren bor
erbjuda och uppmana sina medarbetare att arbeta hemifran 1 storsta mgjliga utstrickning. Om
det inte dr mojligt bor arbetsgivaren se till att organisera arbetet for att minska
smittspridningen genom att exempelvis anpassa arbetstiderna for att undvika tringsel pa
arbetsplatsen (Folkhdlsomyndigheten, 2021). Detta har inneburit att médnga organisationer har
behovt strukturera om arbetet frdn att ha arbetat pd en fysisk arbetsplats till att behova dverga
till distansarbete, ddr den plotsliga omstdllningen kan vara en utmaning for bade
organisationen och for medarbetarna (Hedstrom, 2020). Aven om distansarbetet redan innan
coronapandemin blivit allt vanligare har det under coronapandemin 6kat kraftigt. Enligt en
undersdkning genomford av Tele2 (2020) har distansarbetet under ar 2020 okat fran 15 till 57
procent av total arbetstid, bland de yrkesgrupper som har forutséttningarna for att arbeta pa
distans. Under coronapandemin har det vidare talats om tre “vagor” av smittspridning, dir
viruset under dessa tillfillen haft en Okad smittspridning, vilket ocksd &r nagot som
organisationer har behovt forhalla sig till vid organisering av arbetet. Vid tillfillen déar
smittspridningen varit lagre har manga organisationer och dess medarbetare oftast kunnat ga
tillbaka for att utfora arbetet pa den fysiska arbetsplatsen i hopp om att kunna fortsitta med

detta, medan de nér en “vag” av smittspridning kom oftast behdvde borja arbeta pa distans
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igen fOr att begrdnsa smittspridningen (Folkhédlsomyndigheten, 2021). Bland de medarbetare
som har blivit berdrda av coronarestriktionerna genom att de har behovt utfora sina
arbetsuppgifter pa distans har &sikterna kring arbetsformen varit delade. De positiva
aspekterna av distansarbetet handlar om exempelvis att anstillda menar att de har mojlighet
att disponera Gver sin egen arbetstid samt att de blivit effektivare i arbetet. De negativa
aspekterna av distansarbetet handlar framst om att gransen mellan arbetsliv och privatliv
suddas ut samt att manga upplever avsaknaden av fysiska moéten med kollegor som nagot
negativt (Poolia, 2021). Eftersom det trots allt &r manga anstdllda som har uppskattat
distansarbetet har det diskuteras om distansarbetet har kommit for att stanna dven efter
coronapandemin dr over. Detta dr ndgot som arbetsgivare och fackforbund behover ta hdnsyn
till nir de arbetar fram nya metoder for arbetslivet. Av den anledningen antas distansarbetet

atminstone bli allt vanligare pa manga arbetsplatser framover (Fackfobundet ST, 2020).
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3. Teoretiskt ramverk

[ detta kapitel presenteras tidigare forskning inom det valda dmnesomrddet. Vidare
presenteras Lindelows introduktionsmodell samt Karaseks och Theorells Krav-kontroll-och
stodmodell. Detta utgor tillsammans studiens teoretiska ramverk, vilket sedan kommer att

ligga till grund for analysen av det empiriska materialet.

3.1 Tidigare forskning inom introduktionsprocessen

I texten nedan presenteras tidigare forskning inom dmnesomradet. Samtliga vetenskapliga
artiklar fokuserar pa centrala delar vid introduktionsprocessen av nyanstillda samt att nagra
artiklar redogér for hur organisationssocialiseringen kan komma att pdverkas vid
distansarbete. De vetenskapliga artiklarna presenteras utifrdn temana: introduktion av
nyanstdllda, organisationssocialisering av nyanstdillda och organisationssocialisering vid

distansarbete.

3.1.1 Introduktion av nyanstillda

Introduktionen av nyanstillda dr lika viktig for den nya medarbetaren som for organisationen.
Medarbetarna dr organisationens framsta resurser, vilket gor att organisationer dr i behov av
kompetenta medarbetare for att kunna utvecklas och dverleva. Hur vil organisationen lyckas
introducera medarbetarna dr viktigt for hur de nyanstdllda kommer att trivas i organisationen
samt hur de kommer att prestera i arbetet. Ett ytterligare exempel pé varfor introduktionen av
nyanstillda dr viktigt tydliggors 1 Bauers studie (2010). Bauer (2010) beskriver hur en lyckad
introduktionsprocess underléttar den nyanstilldes Overgang till den nya organisationen.
Genom en lyckad introduktionsprocess kan den nya medarbetaren exempelvis enklare uppna
rollklarhet, socialiseras in 1 organisationskulturen och kan snabbare ldra sig fardigheterna som
kravs for den nya arbetsrollen. Bauer (2010) menar vidare att en lyckad introduktionsprocess

ocksa gynnar organisationen dd det kan leda till exempelvis minskade personalomséttningar.

P4 liknande sdtt som Bauer (2010) beskriver Sprogee och Rodhe (2009)
introduktionsprocessen som ett sitt for den nya medarbetaren att lira kdnna den nya
organisationen, vilket underlittar mdjligheterna f6r den nyanstéllde att anpassa sig och axla
sin nya arbetsroll. Sprogee och Rodhe (2009) beskriver vidare att kunskapsdverforingen och
det samspel som sker i introduktions- och socialiseringsprocessen kan resultera i positiva

effekter for samtliga parter eftersom det kan leda till utvecklingsmaojligheter och ldrande for
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bade den nya medarbetaren och for organisationen. Klein, Polin & Sutton (2015) beskriver
vidare att introduktionsprocessen handlar om de metoder och insatser som organisationen
vidtar for att hjélpa den nyanstéllde att pa ett enkelt sitt kunna socialiseras in i den nya
organisationen. Deras studie visade pa att ju fler introduktionsaktiviteter organisationer

erbjod, desto enklare kunde den nyanstéllde socialiseras in organisationen.

3.1.2 Organisationssocialisering av nyanstillda

Graybill et al. (2013) menar att socialiseringsprocessen dr en viktig del av nyanstéilldas
introduktion och att processen borjar redan 1 rekryteringsfasen. De beskriver att
organisationssocialiseringen gynnar organisationen i1 helhet eftersom processen paskyndar
medarbetarnas intrdde och 6kar chanserna att de tar emot nddvindiga kunskaper for att kunna
klara sina nya arbetsuppgifter. Vidare betonar forfattarna vikten av att arbetsgivaren tillampar
effektiva socialiseringsmetoder eftersom en effektiv socialiseringsmetod kan betraktas som
en avgorande faktor for Okat personalengagemang och som en faktor som bidrar till att
nyanstéllda viljer att stanna kvar inom organisationen. Klein och Weaver (2000) beskriver
likt Graybill et al. (2013) organisationssocialiseringen som viktig genom att processen ska
underlétta for den nyanstéllde att anpassa sig till och forstd den nya organisationen. Vidare
menar de att medarbetare som deltog vid introduktionsprogram uppnadde hdgre nivder av
affektivt organisatoriskt engagemang, att de enklare kunde anpassa sig och socialiseras in i
den nya organisationen samt att de fick 6kad kdnnedom om organisationen och dess visioner

och mal.

Van Maanen (1978) har i sin studie presenterat olika socialisationsprogram som ska hjdlpa
den nyanstillde att socialiseras in i den nya organisationen, dir forfattaren skiljer pa bland
annat formella och informella program. Formella socialisationsprogram handlar om att
nyanstdllda far ta del av exempelvis firdiga introduktionsprogram sdsom kurser. Dessa
program sker framst dtskilt frdn den fysiska arbetsplatsen, vilket enligt Van Maanen (1978)
kan leda till att den nyanstéllde blir isolerad fran den verkliga verksamheten och
organisationsmedlemmarna, vilket vidare kan resultera till att det blir svarare att ta sig an
kunskaperna och fardigheterna som formedlas genom ett formellt socialisationsprogram. De
informella socialisationsprogrammen handlar om att medarbetaren far ldra sig sina nya
uppgifterna under tidens géng genom ett informellt tillvigagiangssitt, exempelvis genom att

“gd bredvid” en kollega. Programmet syftar saledes till att forbereda den nyanstéllde for hens
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nya arbetsroll. Dessa program sker, till skillnad fran formella socialisationsprogram, pé plats i
verksamheten tillsammans med organisationsmedlemmarna. En nackdel som Van Maanen
(1978) lyfter med programmet &r att det kan upplevas svart for den nyanstillde att enskilt ta
reda pé vilken roll hen har pd den nya arbetsplatsen, vilket kan leda till en osdkerhet. Van
Maanen (1978) beskriver vidare att det inte dr ovanligt att organisationer kombinerar bada

dessa fOr att uppnd bist resultat vid en introduktion.

3.1.3 Organisationssocialisering vid distansarbete

Granberg (2011) beskriver hur ett webbaserat introduktionsmaterial kan vara bra eftersom det
ar lattillgdngligt. Daremot beskriver han ocksa att ett webbaserat introduktionsmaterial kan
forsvéra forstaelsen av organisationen for de nyanstdllda da materialet handlar om de “harda
delarna”, vilket inte kan ersdtta de “mjukare delarna” som exempelvis gruppnormer,
personliga relationer eller organisationskulturen. Granberg (2011) belyser darfor vikten av att
nyanstéllda socialiseras med andra organisationsmedlemmar eftersom det dr genom dessa
moten som forstdelsen av de “mjuka delarna” skapas. Andra artiklar sdsom Taskin och
Bridoux (2010) beskriver i sin studie hur distansarbetet kan leda till negativa konsekvenser
gillande organisationssocialiseringen och kunskapsoverforingen for medarbetarna inom en
organisation. Forfattarna beskriver vidare att distansarbetet kan paverka de relationella och
kognitiva komponenterna vid organisationssocialiseringen och att det i sin tur kan leda till
negativa konsekvenser for organisationsmedlemmarnas sociala relationer och deras

identifieringar av gemensamma mal och virderingar nir de enbart triffas digitalt.

Ahuja och Galvin (2003) beskriver likt Taskin och Bridoux (2010) hur de digitala metoder
som anvéinds vid distansarbete kan leda till negativa konsekvenser for medarbetarna.
Forfattarna menar bland annat att interaktionen mellan nyanstdllda och redan befintliga
organisationsmedlemmar verkar begrinsas genom de digitala processerna. Vidare beskriver
Ahuja och Galvin (2003) att distansarbetet kan leda till att nyanstillda utvecklar en vinklad
bild av den nya organisationen, dels pa grund av den begrinsade interaktionen med de redan
befintliga organisationsmedlemmarna men ocksd pa grund av att de nya medarbetarna ansag
att anvindandet av elektroniska medier gjorde att de kunde ga miste om viktig information
gillande exempelvis vilka normer som existerar pa den nya arbetsplatsen. Andra artiklar
sasom Ruiller, Van Der Heijden, Chedotel & Dumas (2019) beskriver pa liknande sétt som
Ahuja & Galvin (2003) negativa effekter som kan uppstd pd grund av distansarbetet. De
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menar att medarbetare som arbetar pd distans kan kénna sig socialt isolerade fran sina
kollegor, vilket kan ge negativa effekter pd medarbetarnas organisatoriska identifiering.
Samtidigt betonar forfattarna dven hur medarbetare genom distansarbetet kan uppleva sig ha

mer flexibilitet som vidare kan forbéttra deras produktivitet.

3.2 Lindelows introduktionsmodell

Enligt Lindelow (2016) ar introduktionen av nyanstillda en l&ngvarig och omfattande process
som borjar vid den nyanstélldes forsta dag och som sedan kan stricka sig flera ménader
framédt 1 tiden. Vidare dger introduktionsprocessen rum pa flera nivéer utifran bade formella
och personliga aspekter. Lindelow (2016) har utvecklat en introduktionsmodell som beskriver
vad organisationer bor gora for att underlédtta den nyanstilldes 6vergéng till organisationen
samt for att skapa goda fOrutsittningar for den nyanstillde att fungera i sin befattning.
Introduktionsmodellen bestér av sex centrala delar: individanpassning, personliga aspekter,

formella aspekter, mdlformulering for arbetet, personlig mdl- och utvecklingsplan och

uppfoljning.

Lindelow (2016) betonar hur det kan vara positivt med en organisationsgemensam struktur
for introduktionen eftersom vissa aspekter berdr alla nyanstillda exempelvis: policys och
kunskap om organisationens bakgrund. Samtidigt menar Lindelow (2016) att varje
introduktionsprocess bor individanpassas eftersom olika befattningar stiller olika krav pa vad
den nyanstillde behover ha tillgéng till 1 sin nya arbetsroll. Vidare &r bemdtandet av varje
enskild individ centralt, dir organisationen bor ta hinsyn till hur de beméter varje individ
eftersom alla &dr olika och reagerar pd olika sitt. Genom att organisationen ser till den
enskilde individen kan bdde introduktionen och arbetet organiseras sé att god trivsel uppnas
samtidigt som organisationen kan nd goda resultat. De personliga aspekter som Lindelow
(2016) beskriver som en central del som organisationen bor ta hinsyn till vid
introduktionsprocessen handlar om hur de bor bygga en bas for en dmsesidig forstaelse och
for samarbete, dar hur vil relationen mellan arbetsgivare och medarbetare byggs upp ér av
vikt for det fortsatta arbetet. De personliga aspekterna syftar vidare till att f4 den nyanstillde
att kinna sig vidlkommen, att formedla virderingar och en réttvis bild av organisationen och
vad den star for. Hur vil organisationen lyckas med detta kan vidare komma att paverka hur

den nyanstillde presterar.
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Gillande de formella aspekterna av introduktionen finns det ett flertal faktorer som maste
fungera redan fran start. Lindeléw (2016) betonar hur organisationen kan bidra till att den
nyanstéllde kénner sig vdlkommen om de har forberett de fysiska forutsittningarna som
exempelvis att de har ordnat en arbetsstation eller passerkort infor forsta motet. Vidare ér det
viktigt att den forsta dagen &r planerad och att arbetsgivaren tillsammans med den nya
medarbetaren sedan utformar en langsiktig introduktionsplan géllande det fortsatta
introduktionsupplégget. De forsta veckorna pd den nya arbetsplatsen handlar ocksé om att fa
den nyanstéllde att bland annat knyta kontakt med organisationsmedlemmarna eftersom
Lindeléw (2016) menar att etableringen av kontakter borjar redan 1 introduktionen och att
relationerna mar bra av uppmirksamhet och tid. Sedan behover den nyanstillde ta del av
vilka kommunikationskanaler som finns och hur de anvinds, vilka formella- och informella

regler som existerar samt sitta sig in 1 sina arbetsuppgifter och 1 relevanta system.

Malformuleringen @r vidare en viktig del av introduktionen, vilket handlar om att tydliggora
forvantningar och malsdttningar for den nyanstélldes arbete. Vid mélformuleringen dr det
viktigt med samverkan eftersom det skapar bittre forutsittningar for maluppfyllelse om
medarbetaren sjédlv varit delaktig 1 utformningen. Vidare menar Lindelow (2016) att det ar
viktigt att uppritta en tydlig malbild som &r anpassad efter bdde medarbetarens
forutséttningar och organisationens behov. Gor organisationen detta sd vet medarbetaren vad
som fOrvédntas av hen, vilket annars kan leda till stress. Lindelow (2016) beskriver att
organisationen dven bor skapa personliga mal-och utvecklingsplaner tillsammans med den
nya medarbetaren. Denna del &r mer personlig och handlar om f6rvéintad utveckling med

hénsyn till individens fardigheter, forhallningssétt och kunskaper.

Det sista steget vid introduktionen ar uppféljningen. Detta steg gloms ofta bort men ar viktigt
for att kunna utvédrdera hur vél rekryteringen faktiskt gick. Hir bor man stimma av med
samtliga berorda parter hur de har upplevt rekryteringen. Genom att gora detta kan man fa
aterkoppling om vad som kan vara bra att tinka pa infor framtiden samt vad som har varit
framgéngsfaktorer under den aktuella rekryteringsprocessen. Gor arbetsgivaren alla centrala
steg som beskrivits ovan kan hen astadkomma en hog grad av medvetenhet betrdffande vilka
forvintningar och mal organisationen har, praktiska fragor samt vilka utvecklingsbehov som

finns for den enskilde medarbetaren (Lindelow, 2016).
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3.3 Krav-kontroll-och stodmodellen

Karasek och Theorell har tillsammans utvecklat Krav-kontroll-och stédmodellen som brukar
anvdndas for att forklara vad som paverkar kédnslan av stress i arbetet. Utgangspunkten i
modellen dr att reaktionerna pa arbetsvillkoren paverkas av de krav som arbetet stiller pd den
enskilde medarbetaren, de mojligheter hen har att kontrollera sitt eget arbete samt det stod
som erbjuds (Bengtsson och Berglund, 2017). Genom att kombinera ldga respektive hoga
arbetskrav med lag respektive hog egenkontroll har Karasek och Theorell utvecklat en modell
som beskriver fyra typer av psykosociala arbetssituationer: aktiva arbeten, passiva arbeten,
hogstressarbeten och lagstressarbeten. Vidare bestdr modellen av en aktivitetsdiagonal samt

en stressdiagonal (Karasek och Theorell, 1990).

Eftersom dimensionerna krav, kontroll och stéd ligger till grund for de olika psykosociala

arbetssituationerna som modellen innefattar beskrivs dimensionerna forst i texten nedan.

Krav

Dimensionen krav handlar om de krav som stills pd medarbetaren for att hen ska kunna
utfora sina arbetsuppgifter. Kraven kan béde vara av psykisk och fysisk karaktir och kan
komma fran arbetsgivaren, kollegor eller fran en sjilv. De krav som dr sdrskilt intressanta i
modellen dr de psykiska arbetskrav som kan leda till psykosocial stress, vilket handlar om
exempelvis deadlines, att arbetet 4r enformigt eller att det inte finns tillrdckligt med tid for att
utfora arbetsuppgifterna. De fysiska kraven handlar om de fysiska anstringningar som den
anstéllde méste utfora for att klara arbetet. Det kan vidare handla om att den anstéllde utsitts
for risker 1 samband med arbetet, exempelvis hédlsovadliga kemikalier eller farliga
arbetsmetoder (Karasek och Theorell, 1990). I relation till kontroll och stéd kan de krav som
stdlls p& medarbetaren ha en direkt paverkan pé upplevelsen av stress. Om den anstéllde inte
upplever hogt stod eller att hen har kontroll {for att kunna hantera kraven si kan det leda till
stress. Diaremot behover inte hoga krav alltid leda till stress, har medarbetaren hogt stod eller

hog kontroll kan det istéllet leda till 6kat engagemang (Karasek och Theorell, 1990).

Kontroll
Dimensionen kontroll handlar om den egenkontroll som den anstédllde upplever sig ha 1 sitt
arbete. Denna dimension dr vidare uppdelad i1 tvd delar, dir ena delen handlar om arbetets

kvalifikationsgrad. Med detta menas hur vil individen kan utnyttja sina kvalifikationer 1
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arbetet samt hur hen kan ldra sig nya saker. Desto mer kunskap eller kompetens en anstélld
besitter, desto storre blir kontrollen samt att risken for att medarbetaren upplever stress blir
mindre. Den andra delen handlar om den anstédlldes mojlighet till inflytande, vilket handlar
om den mdjlighet individen har till att paverka hur det egna arbetet ska struktureras upp
(Karasek och Theorell, 1990). Bristande kontroll kdnnetecknas saledes av exempelvis
otillracklig information for att fatta beslut, system som inte fungerar eller otydlighet i
arbetsuppgifterna. Vidare hinger kénslan av kontroll och stress ihop eftersom stress kan

uppsta ndr man kdnner att man inte har kontroll 6ver situationen (Prevent, 2020).

Stod

Stod som dr den tredje dimensionen i modellen ar vidare uppdelad i kategorierna: emotionellt,
vdrderande och instrumentellt stod. Det emotionella stodet handlar om medarbetarnas kénsla
av att vara omtyckt av kollegor samt att ledningen bryr sig om ens vilbefinnande. Det
vdrderande stédet handlar om mdjligheten till feedback i arbetet, dir exempelvis ledningen
berdttar om man har gjort ndgot bra eller déligt. Det instrumentella stodet handlar om det
konkreta samarbetet. Stodet kan vidare betraktas som en slags buffert mellan skadliga
hilsoutfall samt psykologiska stressorer och kan 1 viss man kompensera att det inte rader
jamvikt mellan egenkontrollen och arbetskraven, vilket gor att individer med sidana arbeten
dnda orkar utféra dem (Bengtsson och Berglund, 2017). Stodet i arbetet kan sdledes komma
fran antingen chefen, arbetskamraterna eller kunder. Ett sétt att méta hur vél individen
upplever sitt sociala stod dr genom att undersoka hur mycket hjélp eller resurser som
individen har tillgéng till. Ett annat sétt kan vara att undersdka hur vil 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 stod visat pa farre stressymptom jamfort med
dem som

inte upplever detta.

I Karaseks och Theorells (1990) Krav-kontroll- och stddmodell urskiljs vidare fyra olika
psykosociala arbetssituationer: aktiva arbeten, passiva arbeten, hogstressarbeten och
ldgstressarbeten. 1 texten nedan beskrivs de olika arbetssituationerna som modellen innefattar

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

Aktiva arbeten handlar om kombinationen av hogt handlingsutrymme och hdga arbetskrav.
Kraven pd medarbetaren dr hoga men i kombination med hogt handlingsutrymme tenderar
detta inte att leda till negativa psykiska pafrestningar utan kan istéllet inspirera till hogre
produktivitet samt till personlig utveckling. De aktiva arbetena befinner sig ldngst ut pa
aktivitetsdiagonalen och kan &ven forklaras som de bésta, mest utvecklande och stimulerande
for bade medarbetaren och for organisationen (Karasek och Theorell, 1990).
Hogstressarbeten befinner sig ddaremot langst ut pa stressdiagonalen och utgor enligt Karasek
och Theorell (1990) de sdmsta arbetena. Hogstressarbeten innebédr en arbetssituation som
innefattar lagt handlingsutrymme i kombination med hoga arbetskrav. I dessa situationer 6kar
risken for att de anstdllda drabbas av fysiska péfrestningar eller psykisk ohilsa. Vid bade
aktiva arbeten och vid hogstressarbeten dr arbetskraven hoga, det som skiljer sig 4t mellan
dessa dr graden av egenkontroll. I aktiva arbeten rader en balans mellan egenkontroll och
arbetskraven vilket dr viktigt for hur anstdllda upplever arbetssituationen. I hogstressarbeten
finns ddremot en obalans mellan egenkontroll och arbetskrav, vilket istéllet kan leda till att
anstédllda upplever sig ha begrinsade mojligheter att pdverka arbetet samtidigt som arbetet
stiller hoga krav pa medarbetaren (Karasek och Theorell, 1990). Lagstressarbeten handlar
om hoga handlingsutrymmen och laga arbetskrav. Denna kombination innebér lagre risk for
sjukdom och psykiska pafrestningar for den anstéllde, vilket beror pé att de ldga arbetskraven

innebdr f4 utmaningar samt eftersom medarbetaren ges goda forutsdttningar for sitt
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handlingsutrymme. Den sista arbetssituationen brukar beskrivas som passivt arbete. Detta
handlar om 14gt handlingsutrymme i kombination med l&ga arbetskrav. Denna arbetssituation
kan resultera i en forlust av produktivitet samt av medarbetarens motivation. Detta eftersom
arbetssituationen innebdr begridnsningar for medarbetaren att testa egna idéer i syfte att
forbattra arbetsprocessen samt eftersom arbetssituationen innefattar brister pd utmaningar i
arbetet (Karasek och Theorell, 1990). Utover arbetssituationerna som beskrivits ovan bestar
modellen vidare av en stressdiagonal samt en aktivitetsdiagonal som skir genom arbetena. Ju
langre ut pa stressdiagonalen ett arbete befinner sig, desto storre blir risken for att den
anstdllde som utfor arbetet drabbas av ohilsa. Ett arbete som a andra sidan befinner sig ldngre
ut pa aktivitetsdiagonalen upplevs oftast som béttre for den anstillde som utfor arbetet

(Bengtsson och Berglund, 2017).

Tillsammans utgdér den tidigare forskningen och det teoretiska ramverket som presenterats
ovan mitt analysverktyg i studien. Lindelows modell ar relevant eftersom den bidrar till en
forstaelse for hur organisationer bor utforma en introduktionsprocess som skapar goda
forutséttningar for den nyanstédllde samt for organisationen. Karaseks och Theorells modell dr
av relevans eftersom man med hjélp av dimensionerna krav, kontroll och stéd kan na en
forstaelse for hur nyanstillda upplever sin introduktionsprocess nir den sker pa distans,

utifrdn dessa aspekter.
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4. Metod

I detta kapitel presenteras tillvigagangssdttet for studien. Det inkluderar en redogorelse for
metodval, vilka urval-och avgrdnsningar som gjorts, datainsamlingsmetod, genomférandet,
transkriberingen och vilken analysmetod som anvints. I kapitlet diskuteras dven studiens

tillforlitlighet och dkthet samt att de etiska stdllningstaganden som gjorts presenteras.

4.1 Metodval

For att identifiera ett vésentligt &mnesomréde att studera krdvs det fOrst att forskaren gér
igenom tidigare forskning som &r publicerad inom omrédet (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson,
Towns och Wiéngnerud, 2017). Med detta i beaktande inleddes studien genom att tidigare
forskning inom det valda dmnesomréadet soktes fram for att sedan sammanstillas 1 en
litteraturdversikt. Enligt Bryman (2011) handlar en litteraturéversikt om att ta reda pa vilka
kunskaper som finns inom omradet samt om att nd djupare forstaelse betraffande fenomenet
som ska studeras. Genomgéngen av publicerad forskning som presenterades i foregdende
kapitel visade pd att tidigare forskning framst har fokuserat pa antingen introduktion och
organisationssocialisering eller pa distansarbete som tva separata fenomen. Utifran inldsning
av den tidigare forskningen kunde dérfor en kunskapslucka betriaffande tidigare forskning
som fokuserat pa introduktion och distansarbete som ett “enat” fenomen identifieras, vilket

gOr fenomenet intressant att studera inom ramen for denna uppsats.

Inom sociologisk forskning tillimpas bdde kvantitativa och kvalitativa metoder for att samla
in empiriskt material. Den kvantitativa forskningsstrategin fokuserar enligt Bryman (2011)
framst pé siffror och kvantifiering, vilket gor att datamaterialet oftast gar att generalisera till
en relevant population. En kvalitativ ansats fokuserar istéllet pa ord samt att ansatsen lagger
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 strévar istéllet efter en forstdelse av virderingar, beteenden och
asikter i termer av den kontext i vilken studien genomfors (Bryman, 2011). I enlighet med
detta och med utgangspunkt i studiens syfte och fragestéillningar ansédgs den kvalitativa
forskningsstrategin som relevant for studien. Detta eftersom intervjupersonernas egna kinslor
och upplevelser har varit i fokus. Vidare grundar sig valet av metod pa att jag ville uppna
djupare forstaelse for intervjupersonernas upplevelser gillande fenomenet som studerats. Av

den anledningen ansdgs den kvalitativa metoden som relevant for studien (Bryman, 2011).
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For att vidare samla in uppsatsens empiriska material har semistrukturerade intervjuer
anvints som datainsamlingsmetod. Enligt Bryman (2011) &r detta ett relevant
tillvigagéngssétt vid kvalitativa studier. Detta eftersom metoden innebér att forskaren oftast
berdr dmnet utifrdn en intervjuguide samtidigt som respondenterna ges utrymme att tala fritt i

forhallande till &mnet, vilket kan ge fylliga och informationsrika svar.

Vidare har studiens fragestédllningar och intervjuguide delvis utformats utifrdn uppsatsens
teoretiska ramverk. De fyra temana som presenteras i resultatavsnittet har dven delvis
utformats utifrdn uppsatsens teoretiska ramverk. Enligt Patel och Davidson (2011) kan detta
tillvagagéngssitt dra paralleller till ett mer deduktivt angreppssitt. Ett deduktiv angreppssitt
kdnnetecknas av att forskaren utifrdn befintliga teorier hérleder hypoteser som ska provas
empiriskt for att forskaren sedan ska kunna dra slutsatser om enskilda foreteelser. Daremot
har tillvigagangssittet 1 studien dven innefattat att jag 1 linje med ett mer induktivt
angreppssatt har forsokt hitta forklaringar och analyserat materialet med min egen forstaelse.
Studien har darfor inneburit ett sicksackande mellan teori och empiri, vilket gor att
tillvigagéngssétt kan dra paralleller till det abduktiva angreppssittet (Patel och Davidson,
2011). Detta eftersom abduktion innebdr en kombination av induktion och deduktion, dir
forskaren pendlar mellan dessa samtidigt som hen successivt later forstaelsen vixa fram. En
fordel med det abduktiva angreppssittet dr att forskaren inte blir last i ndgon storre
utstrackning, vilket man kan bli genom ett deduktivt angreppssétt om man exempelvis later

den teoretiska utgangspunkten begrinsa resultatet (Bryman, 2011; Patel & Davidson, 2011).

4.2 Urval och avgriansningar

Urvalet av respondenter har i denna studie till viss del skett genom en likhetsprincip. Detta
eftersom jag ville uppna en enad grupp som inte resulterade i ett allt for spretigt material
eftersom det kan tinkas forsvara bearbetningen och analysen av materialet. Med hénsyn till
detta och for att respondenterna skulle passa in inom ramen for studiens syfte uppréttades
urvalskriterierna: (1) respondenterna skulle ha genomgétt en introduktion pa distans, (2)
enbart arbetat hemifrdn via digitala verktyg, (3) ha en tillsvidareanstéllning, (4) ha en
eftergymnasial utbildning, (5) vara mellan 20-30 ar. Anledningen till att respondenterna
skulle genomgatt en introduktion pa distans och arbetat hemifran grundar sig pa att syftet
med studien var att undersoka hur nyanstéllda upplever sin introduktionsprocess nir den sker

pa distans, vilket gjorde avgriansningarna sjilvklara i forhdllande till syftet. Att
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respondenterna skulle ha en tillsvidareanstillning och en eftergymnasial utbildning grundar
sig pd min forestdllning om att introduktionen kan ténkas variera och se annorlunda ut
beroende pa anstillningsform samt beroende péd svarighetsgraden 1 arbetet. Att
respondenterna skulle vara mellan 20 och 30 ar beror pa att det skulle kunna ge en rittvis bild
genom att respondenterna hade ungefar liknande arbetslivserfarenhet. Vad géller kon gjordes

ingen avgransning utan respondenterna bestod av bade mén och kvinnor.

Vidare har ett mélstyrt urval anvénts 1 denna studie, vilket enligt Bryman (2011) &r en vanligt
forekommande urvalsmetod inom kvalitativ forskning. Ett malstyrt urval dr av strategisk
karaktir, vilket innebér att respondenterna inte véljs ut slumpmissigt, utan urvalet grundar sig
pa att respondenterna som viéljs ut ska vara av relevans for studiens syfte och fragestéllningar
(Bryman, 2011). Nar urvalet for studien gjordes, skedde det genom att jag valde personer som
ansags relevanta for att kunna uppfylla syftet, besvara fragestédllningarna samt att de
uppfyllde urvalskriterierna, vilket gor att tillvigagangssittet kan betraktas som maélinriktat.
Eftersom jag upplevde det som svart att hitta tillrdckligt med respondenter i forhallande till
urvalskriterierna tillimpades dven ett snobollsurval. Detta gjordes genom att de redan valda
deltagarna rekommenderade ytterligare personer som var av relevans for studien, som jag
sedan kontaktade (Esaiasson, et al., 2017). Saledes beddmdes kombinationen av ett malstyrt
urval samt ett snobollsurval som ett relevant tillvigagingssitt for att fa tillrackligt med
respondenter for studien. Eftersom jag dr bosatt i en Norrbottnisk kommun {61l det sig
naturligt att kontakta respondenter bosatta inom omradet. Detta innebar att den geografiska
spridningen av respondenter genom det malstyrda urvalet har begrinsats eftersom samtliga
var bosatta i samma Norrbottniska kommun. Genom tillimpningen av sndbollsurvalet
breddades den geografiska spridningen en aning eftersom det gav mig mdjlighet att kontakta
respondenter fran 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 fOrsta steget for
att samla in uppsatsens material var att skicka ut en forfragan om medverkan till personer
som ansags relevanta i forhallande till studiens syfte och till urvalskriterierna. Forfragan
skickades inledningsvis ut till fyra personer. Samtliga kontaktades till en bérjan via
telefonsamtal. Detta grundar sig pa att personerna befann sig i mitt kontaktnét vilket gjorde

att detta tillvigagéngssitt kindes mest naturligt. Efter forsta kontakten fick jag
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kompletterande uppgifter som gjorde att jag kunde bifoga mitt informationsbrev till
personerna. Informationsbrevet innehdll mina kontaktuppgifter, beskrev studiens syfte och
information om de forskningsetiska principerna som deltagarna skyddades av under hela sitt
deltagande (se bilaga 1). Samtliga tillfrdgade tackade ja till medverkan. 1 enlighet med
uppsatsanvisningarna som rekommenderar att man bor ha 6 - 10 deltagare gjordes daremot
bedomningen att det behdvdes ytterligare deltagare. For att hitta ytterligare deltagare gjordes
ett snobollsurval dir deltagarna som redan intervjuats informerade om personer som kunde
vara av relevans for studien. Aven dessa tvd personer tackade ja till medverkan och
kontaktades inledningsvis via telefon for att sedan fa informationsbrevet skickat till sig via
mejl. Efter intervjuerna var genomforda transkriberades materialet for att se om
informationen som framkommit verkade vara tillricklig for att uppfylla studiens syfte.
Utifran detta gjordes bedomningen att materialet ansags tillrackligt och att det inte behdvde

kompletteras med fler intervjuer.

For att underlitta intervjuerna utformades, 1 forhdllande till studiens syfte och
fragestdllningar, en intervjuguide som fungerade som stod vid samtliga intervjutillfillen.
Enligt Bryman (2011) syftar en intervjuguide till att fungera som en minneslista vid
intervjuer, déir centrala omraden eller frdgor som ska berdras finns nedskrivna. Intervjuguiden
utformades delvis efter Lindeldws introduktionsmodell och delades upp efter temana:
inledande fragor, introduktionsprocessen, organisationssocialisering, distansarbete och
ovrigt (se bilaga 2). Intervjuguiden bestod inledningsvis av fridgor som berorde
respondenternas bakgrund for att sedan oOvergd till mellanliggande fragor som hade
formulerats Oppet och som berdrde olika delar av introduktionsprocessen samt fragor
géllande introduktion pa distans. For att uppnd mer beskrivande svar formulerades dven
uppfoljnings-och sonderingsfrdgor som uppmanade respondenterna att fordjupa sina svar
(Bryman, 2011). I enlighet med Brymans (2011) rekommendationer var jag noggrann med
formuleringen av fragor och har darfor undvikit ja- och nej fragor eller ledande fragor som
kunde pédverka respondenternas svar. Istillet har fokus legat pa att formulera tydliga fragor
som gjorde att missforstand kunde undvikas. Genom att intervjuguiden fungerade som stod
vid intervjutillfallena har det kunnat sdkerstillas att ingen viktig fraga missades.
Intervjuguiden har dven varit av vikt eftersom den har sékerstillt att materialet som samlats in

har varit relevant i forhallande till studiens syfte och fragestillningar.
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Innan de huvudsakliga intervjuerna menar Patel och Davidson (2011) att man bor genomfora
pilotintervjuer. Likt Patel och Davidson (2011) lyfter &ven Bryman (2011) vikten av detta och
menar vidare att pilotintervjuer kan hjélpa forskaren att se hur vil intervjuguiden som
utformats ar relevant for studien samt om den kan generera tillrdckligt med material utifrdn
de formulerade fragorna. I enlighet med detta utférdes en pilotintervju innan de huvudsakliga
intervjutillfdllena. Pilotintervjun genomfdrdes med en individ i mitt kontaktnit som inte
passade in i urvalskriterierna. Materialet fran pilotintervjun har dérfor inte anvénts i
resultatavsnittet, utan har enbart syftat till att bedoma intervjuguidens relevans. Genom att
utfora en pilotintervju kunde en bedémning goras gillande vilken tidsatgang som kravdes for
de huvudsakliga intervjutillfillena. Genomforandet av pilotintervjun resulterade vidare till att
jag kunde korrigera det som behdvde justeras, dir vissa fragor som upplevdes otydliga
formulerades om samt att nigra fragor som upplevdes upprepande plockades bort. Detta
gjorde att jag vid de huvudsakliga intervjuerna var vdl forberedd samt att jag hade

vélformulerade frdgor som gav heltickande svar.

For att nd djupare forstaelse for hur nyanstéllda upplever sin introduktionsprocess nir den
sker pd distans valdes semistrukturerade intervjuer som metod for att samla in uppsatsens
empiri. Enligt Bryman (2011) dr semistrukturerade intervjuer en av de vanligaste metoderna
inom kvalitativ forskning eftersom man genom tillvigagangssattet kan uppna flexibilitet.
Genom semistrukturerade intervjuer kunde saledes fylliga beskrivningar uppnas eftersom jag
som intervjuare med stod av intervjuguiden kunde stilla relevanta frdgor samtidigt som
respondenterna hade mojlighet att tala fritt och att de gavs utrymme att fordjupa sina
forklaringar om aspekter de beskrev som viktiga. Genom tillvigagéngssittet gavs det dven
mojlighet att dndra och anpassa fragorna under intervjutillfillets gang samt att foljdfragor

kunde stéllas for att undvika missforstand (Bryman, 2011; Patel och Davidson, 2011).

4.4 Genomforande

Innan samtliga intervjutillfillen kontaktades respondenterna igen for att sdkerstélla att de
fortfarande var villiga att delta, vilket alla var. Vid dessa tillfdllen skickades intervjuguiden
via mejl till respondenterna som dnskade detta eftersom det gav dem mgjlighet att forbereda
sig infor intervjutillfallet. Samtliga intervjutillfillen inleddes genom att centrala begrepp for
studien beskrevs. Detta for att deltagare som inte var insatta inom omradet skulle ha god

forstdelse. Vidare Overldmnades informationsbrevet ytterligare en géng samt att
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respondenterna informerades om studiens syfte, de forskningsetiska riktlinjerna samt att jag
kollade om de hade nagra frigor innan intervjutillfillena kunde pébdrjas. Pa grund av de
rddande omstdndigheterna géllande den pédgdende coronapandemin utfordes intervjuerna
digitalt. Enligt Bryman (2011) kan kroppssprak som &dr betydande gi forlorat genom
telefonintervjuer. For att minska risken for detta skedde intervjuerna via de digitala
kommunikationsverktygen Teams eller Zoom eftersom det d& fanns mdjlighet till videosamtal
dér 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
intervjufragorna. Av den anledningen anses inte de digitala metoderna ha utgjort nagon

betydande begrdnsning i denna studie.

Samtliga intervjuer genomfordes enskilt med en respondent at gangen, vilket beror pa att det
gav respondenterna tid att fundera igenom sina svar samt att de inte blev paverkade av andra
respondenter. Efter samtycke frdn respondenterna spelades intervjuerna in via min
mobiltelefon. Varfor intervjuerna spelades in beror pa att jag pa sa sitt kunde uppné en
fullstindig redogdrelse samt att det underldttade analysen da det gav mig mojlighet att gé
tillbaka och lyssna pa materialet (Bryman, 2011). Genom att spela in intervjuerna behdvde
jag inte heller oroa mig for att g miste om viktig information eller fora anteckningar, vilket
gjorde att jag kunde kdnna av samtalet och ge respondenterna full uppmérksamhet.
Ytterligare ett led for att uppna full uppmaérksamhet vid intervjuerna var att jag hade skrivit ut
intervjuguiden eftersom det innebar att jag inte behdvde véxla mellan samtalet och
dokumentet dér intervjuguiden fanns nedskriven. Intervjutillfdllena varade i ungefar 45-60
minuter, vilket respondenterna hade informerats om i forvédg. Tiden upplevdes som tillracklig
av bade mig som intervjuare och av respondenterna eftersom vi hann ga igenom centrala
frdgor samt att respondenterna kunde berdtta om aspekter de upplevde som viktiga. Varje
intervjutillfille avslutades med att vi samtalade fritt tillsammans, dir vissa lyfte reflektioner

som véckts under intervjutillféllet.

4.5 Transkribering och bearbetning av data

Efter intervjutillfillena transkriberades det insamlade materialet for att sedan analyseras. I
enlighet med Brymans (2011) rekommendationer skedde detta i nira anslutning till varje
enskilt intervjutillfalle. Genom att transkribera materialet kunde en fullstindig redogorelse av

det som sagts vid intervjutillfillena uppnds samt att det underldttade for analysen da jag
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genom transkriberingen holl materialet farskt 1 minnet. Vid transkriberingen var jag i enlighet
med Brymans (2011) rekommendationer noggrann med att ordagrant skriva ned vad som
sades vid intervjutillfillena. Detta for att undvika att materialet skulle bli vinklat om ndgon
betydande del missades samt eftersom en ordagrann redogoérelse mojliggjorde att jag kunde
plocka ut citat till resultat- och analysavsnittet. Genom transkriberingen kunde material som
foll utanfor studiens dmnesomrade sallas bort, vilket handlade om kallprat 1 borjan och i
slutet av intervjutillfillena. I enlighet med de forskningsetiska riktlinjer som dr utformade for
att skydda deltagarna var jag vidare noggrann med att inte skriva ut respondenternas riktiga
namn under transkriberingen (Bryman, 2011). Istillet anvéndes 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 &r enligt Bryman (2011) ett relevant tillvigagingssitt vid kvalitativa intervjuer, dér
metoden gar ut pd att gruppera och klassificera den insamlade datan i olika kérn-och
subteman. Utifran studiens fragestédllningar och utifrdn det teoretiska ramverket hade redan
tre teman formulerats, dessa &r: krav, kontroll och stéd. Vidare granskades materialet ett
flertal gdnger for att undersoka om det fanns ytterligare teman som kunde vara av vikt. Detta
for att sdkerstilla att alla viktiga aspekter av det insamlade materialet tagits med samt for att
sikerstélla att det teoretiska ramverket inte begrinsade uppsatsens resultat. Genom att jag
granskade detta kunde introduktion pd distans identifierats som ett centralt tema som
materialet sedan kom att sammanstillas under. Analysmetoden bestér vidare av olika steg dér
man hela tiden fordjupar sig i materialet for att kunna koda och sammanstilla det i en analys.
Inledningsvis ldstes materialet noggrant ett flertal gdnger. Den forsta genomgéngen i samband
med kodningen innefattade att materialet ldstes rakt av medan jag under den andra
inldsningen forde korta anteckningar om viktiga iakttagelser. Vidare granskades koderna i
materialet kritiskt samt att jag sokte efter samband mellan koderna. Vid hela
bearbetningsprocessen soktes det i enlighet med Brymans (2011) rekommendationer efter
likheter och skillnader samt centrala repetitioner mellan respondenternas svar. Det &r dessa
likheter, skillnader och repetitioner som sedan har legat till grund for att materialet har kunnat
kodas och sammanstillas under de olika temana. Det dr vidare temana och dess innehall som
ligger till grund for analysen av studiens insamlade material i forhallande till det teoretiska

ramverket.
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4.6 Studiens tillforlitlighet

Bedomningen av studiens kvalitet sker enligt Bryman (2011) pa olika sétt inom kvantitativ
och kvalitativ forskning. Inom den kvantitativa forskningen utgdr begreppen reliabilitet och
validitet viktiga kriterier nir det handlar om att bedoma kvaliteten 1 undersokningen. Enligt
Bryman (2011) har forskare ifrdgasatt hur relevanta dessa begrepp ér vid beddmningen av en
kvalitativ undersokning. For att bedoma studiens kvalitet inom kvalitativ forskning
foresprakas istdllet de alternativa begreppen (tillforlitlighet och dkthet. Dessa begrepp har

tagits 1 beaktande vid kvalitetsbedomning av denna studie.

Tillforlitlighet ar det ena begreppet som anviands for att bedoma studiens kvalitet vid
kvalitativ forskning. Begreppet kan ytterligare delas in 1 fyra delkriterier, ddr var av dem har
en motsvarighet inom kvantitativ forskning. Delkriterierna ar: trovdrdighet, overforbarhet,
palitlighet samt mojlighet att styrka och konfirmera (Bryman, 2011). Trovdrdighet som &r det
forsta delkriteriet handlar om 1 vilken man beskrivningen av den sociala verkligheten anses
vara trovirdig och om man undersokt det man avsett att undersoka. Enligt Bryman (2011)
kan trovérdighet 1 resultatet genereras genom att sdkerstilla att forskningen utforts i enlighet
med de regler som existerar samt att man bor delge respondenterna resultatet for att
sakerstdlla att det uppfattats och tolkats pa ratt sdtt. For att uppfylla kriteriet trovirdighet
presenteras en grundlig beskrivning av studiens tillvigagangssitt i detta metodkapitel. Vidare
har samtliga respondenter erbjudits att ta del av det fardiga resultatet for att sdkerstilla att jag
tolkat dem rétt. For att sdkerstélla att jag undersokt det jag avsett att undersoka har jag haft
studiens syfte i dtanke genom hela uppsatsprocessen. Anvdndandet av intervjuguiden vid
intervjutillfillena har ocksa varit ett led for att sikerstilla att jag undersokt det jag avsett att
undersdka eftersom den hjdlpt mig att samla in relevant material i relation till studiens syfte

och fragestillningar.

Overforbarhet handlar om hur resultatet kan appliceras och dverforas pa en annan liknande
social verklighet, vid en senare tidpunkt. Hur vél detta dr mojligt &r en empirisk fraga som
kan vara svar att besvara. Bryman (2011) menar istéllet att man vid kvalitativ forskning bor
fokusera pa tita och fylliga beskrivningar. I enlighet med Brymans (2011) rekommendationer
har jag genom semistrukturerade intervjuer kunnat nd fylliga beskrivningar genom
respondenternas redogorelser. Eftersom uppsatsen baserades pa sex intervjuer som
resulterade 1 respondenternas egna upplevelser av fenomenet finns ingen garanti att de inte

kan ha fordndrats vid en annan situation eller ett senare tillfdlle. Syftet med studien ar inte
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heller att generalisera resultatet utan studien fokuserar framst pé att nd en djupare forstéelse
av nyanstélldas kontextuella och unika upplevelser géllande deras introduktionsprocess pa
distans. Daremot kan studien ge en skildring av nyanstilldas upplevelse av att introduceras pa
distans som vidare kan tdnkas underlitta forstaelsen av fenomenet dven inom andra kontexter

eller tillfallen.

Palitlighet handlar inom kvalitativ forskning om att forskaren ska anta ett granskande synsitt.
Detta innebér att man bor sdkerstélla att det skapas en tillgdnglig och fullstindig redogdrelse
av alla forskningsprocessens faser (Bryman, 2011). Ett sétt for att uppna palitlighet i denna
studie dr genom de redogorelser av de olika faserna i1 forskningsprocessen som har
presenterats 1 detta metodkapitel, diar samtliga steg har motiverats och presenterats utforligt.
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.

Modjlighet att styrka och konfirmera ar det sista delkriteriet. Kriteriet innebir att forskaren
sdkerstéller att hen agerat i god tro, utifran insikten att det inte dr mojligt att uppnd en
fullstdndig objektivitet. Det ska vara tydligt att forskaren inte latit den teoretiska inriktningen
eller personliga virderingar paverka slutsatserna eller studiens utférande (Bryman, 2011). I
enlighet med detta har jag under hela uppsatsprocessen haft ett 6ppet och granskande synsitt.
Detta for att vara uppmairksam for nya aspekter av materialet och inte ldta min forforstaelse
begrinsa resultatet. Under hela uppsatsprocessen har jag stindigt dven reflekterat Gver mitt
forhallningssitt for att sdkerstdlla att mina &sikter eller tankar inte har paverkat

respondenterna eller studiens resultat.

4.7 Akthet

Akthet r det andra begreppet som anviinds vid kvalitetsbeddmning av en kvalitativ studie.
Enligt Bryman (2011) kan begreppet delas in i delkriterierna: rdttvis bild, ontologisk
autenticitet, pedagogisk autenticitet, katalytisk autenticitet och taktisk autenticitet. Dessa

kriterier ror mer generella fragor géllande forskningspolitiska konsekvenser i allménhet.

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

asikter som deltagarna har gett. Ontologisk autenticitet berér fragor om studien har hjélpt
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respondenterna att nd en djupare forstaelse av &mnet som studerats. Pedagogisk autenticitet
handlar om hur respondenterna genom sitt deltagande i studien har uppnatt en béttre bild av
hur andra individer i liknande miljoer upplever fenomenet som har studerats. Katalytisk
autenticitet handlar om studien har resulterat i att respondenterna som deltagit kan fordndra
situationen de befinner sig i. Taktiskt autenticitet ar det sista delkriteriet och handlar om
studien har resulterat i att respondenterna har fatt 6kade mojligheter for att vidta atgérder som
krivs for att fordndra situationen de befinner sig i (Bryman, 2011). For att sdkerstélla att
samtliga delkriterier har uppndtts har jag efter intervjutillfillena samtalat med
respondenterna, dir nigra har lyft tankar som vickts under intervjun. For att uppné en réttvis
bild av respondenternas redogdrelser har intervjuerna spelats in for att sedan transkriberas
noggrant. Detta for att sdkerstdlla att inget av vikt har missats. Respondenterna har vidare haft
mojlighet att ta del av den slutgiltiga versionen av uppsatsen. Daremot har det varit svart att
sikerstédlla om respondenterna har tagit del av studiens fullstindiga resultat eftersom det &r

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

4.8 Etiska overviganden

Vetenskapsradet har formulerat ett antal forskningsetiska krav som man bor ta hdansyn till vid
all forskning, dessa é&r: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002). For att sidkerstélla att dessa foljts har jag under hela
uppsatsprocessen haft dessa i dtanke samt tagit hdnsyn till dem under de olika faserna i

forskningsprocessen.

Informationskravet handlar om att forskaren ska delge deltagarna information géllande syftet
med studien samt att forskaren ska informera deltagarna om deras uppgift och rattigheter vid
deltagandet. Vidare innebér det att deltagandet &r frivilligt samt att deltagarna har rétt att nér
som helst avbryta sin medverkan utan att det medfor ndgra negativa konsekvenser
(Vetenskapsradet, 2002). I enlighet med informationskravet utformades ett informationsbrev
som beskrev studiens syfte och de etiska riktlinjer som respondenterna &r skyddade av. Brevet
skickades ut innan intervjutillfillena samt att jag vid intervjutillfillena gick igenom
riktlinjerna igen fOr att sdkerstélla att respondenterna tagit del av dem och var medvetna om

dess innebord.
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Samtyckeskravet innebér att forskaren ska inhdmta deltagarnas samtycke for deltagande i
studien samt att de sjdlv fir bestimma &ver sin medverkan (Vetenskapsradet, 2002). I
enlighet med detta har jag inhdmtat samtycke for deltagande med varje respondent samt att
det har inhdmtats samtycke for att spela in intervjuerna. Vidare har respondenterna
informerats om att det dr frivilligt deltagande och att de har ritt att bestimma 6ver sin

medverkan.

Konfidentialitetskravet handlar om att deltagarna i studien ska behandlas med storsta mdjliga
konfidentialitet och att uppgifter kopplade till deltagarna ska forvaras sd@ att ingen
utomstdende kan ta del av dem (Vetenskapsradet, 2002). I enlighet med
konfidentialitetskravet har respondenterna namngetts med fiktiva namn, vilket gor att de
forblir anonyma. Information om foretag eller kommun kopplat till respondenterna har inte
tagits med 1 studien. Detta fOr att ytterligare sdkerstilla att ingen information géar att hirleda
till respondenterna. Vidare har jag under hela processen forvarat och hanterat uppgifter som
gér att koppla till respondenterna pa ett varsamt sdtt sd att inga uppgifter gor att deltagarna

kan identifieras.

Nyttjandekravet handlar om att det insamlade materialet och uppgifterna om deltagarna
enbart fir anvindas for forskningsdndamaélet (Vetenskapsrddet, 2002). I enlighet med detta
har samtliga uppgifter om respondenterna och det insamlandet materialet enbart anvénts for
att kunna besvara studiens syfte och fragestéllningar. Eftersom materialet kom att spelas in
kommer alla uppgifter och det insamlade materialet att raderas efter studiens gang. Detta for

att sikerstilla att ingen utomstiende ska kunna ta del av materialet.
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5. Resultat & Analys

1 detta kapitel presenteras resultatet fran de genomforda intervjuerna i relation till
uppsatsens teoretiska ramverk samt att respondenterna presenteras kortfattat. Kapitlet dr

vidare uppdelat efter temana: introduktion pd distans, krav, kontroll och stéd.

For att ge ldsaren god forstdelse av resultatet sa ges en kortfattad presentation av varje
respondent nedan. P4 grund av konfidentialitetskravet namnges samtliga med fiktiva namn.

Respondenterna presenteras enligt foljande:

Alva: 28 ér, utbildad ekonom, arbetar idag som 16neadministrator, har gjort det i sex méanader.
Lukas: 26 ar, utbildad- och arbetar idag som séljare, har gjort det i sju ménader.

Nina: 25 &r, utbildad socionom, arbetar idag som samordnare, har gjort det i fyra manader.
Sofia: 24 ar, utbildad jurist, arbetar idag som handléggare, har gjort det 1 tre ménader.

Vilma: 23 ér, utbildad ekonom, arbetar idag som ekonomiassistent, har gjort det 1 fem och en
halv manad.

William: 29 ar, utbildad réttsvetare, arbetar idag som handlaggare, har gjort det 1 tvA ménader.

5.1 Introduktion pa distans

Gemensamt for samtliga respondenter dr att de genomgatt en introduktion pa distans, med
undantag for att alla respondenter deltagit i ett fatal nodvindiga fysiska traffar i samband med
introduktionen. De fysiska tridffarna handlade frimst om att respondenterna fick skriva pa
avtal, fick tillgang till arbetsutrustning samt att de gavs en Kkortare presentation av
arbetsuppgifterna. Vidare innebar introduktionen att respondenterna efter ndgra dagar
behovde borja utfora arbetet hemifran via digitala verktyg. Vid analysen uppmérksammades
det att respondenterna fraimst hade negativa upplevelser av en introduktion pa distans, men att
upplevelsen dndé skiljde sig &t och varierade. Att analysen visade pa skilda erfarenheter och
asikter gdllande introduktionen pd distans kan dels tinkas bero pd hur
introduktionsprocesserna var utformade, dir respondenterna inledningsvis nimnde vikten av
hur introduktionsuppldgget vid det forsta mdtet med organisationen var utformat. Bland de
tva respondenter som upplevde att organisationen hade planerat introduktionen ordentligt och

forberett de formella aspekterna infor forsta motet hade generellt en béttre upplevelse av
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introduktionsprocessen och den fortsatta tiden inom organisationen. Lukas berédttar: “Jag fogs
emot vil redan fran start och det kindes som organisationen var glad att ha mig ddr, vilket
gjorde att jag kinde mig viktig”. Det handlade vidare om att respondenterna hade ndgon som
vilkomnade dem, att deras arbetsverktyg sdsom dator och telefon var fardigstillda, att de fick
tillgang till en handledare och fick en genomgéng av foretaget, dess rutiner och
arbetsuppgifterna, vilket gjorde att de kidnde sig vidlkomna. For respondenterna som istéllet
hade mer negativa upplevelser av en introduktion pa distans handlade det delvis om, i motsats
till det som beskrevs ovan, att de inte upplevde att deras introduktion var planerad infor deras

ankomst, vilket belyses genom citatet nedan:

Nar jag kom till arbetsplatsen forsta dagen fick jag veta att min handledare var sjuk och
att en annan skulle tdcka upp for hen. Sedan hade jag tre olika handledare inom loppet av
tre dagar. De gick igenom liknande saker men pa olika sitt, vilket gjorde det forvirrande
samt att det kdndes som de bara ville fi introduktionen Overstokad. Det hela kéndes
rorigt, vilket gjorde att jag blev oséker och det kom sedan att paverka mitt fortsatta arbete
eftersom introduktionen inte gjorde att jag kdnde mig forberedd for att utfora arbetet
hemifran. - Sofia

Citatet ovan belyser 1 relation till Lindeléw (2016) hur nyanstéilldas upplevelser kan paverkas
redan forsta dagen av hur vil de tas emot av organisationen i frdga, dir man genom Sofias
redogorelse kan tolka det som att hennes negativa upplevelse av introduktionen delvis
paverkades av hur vél strukturerat introduktionsupplégget var. Varfor forsta motet var sarskilt
viktigt vid en introduktion péd distans berodde enligt respondenterna pa att, som Sofia
uttryckte det: “Det forsta métet var det enda motet”. Det handlade vidare om att de menade
att de fortsatta mdtena var begransade och att det forsta intrycket dérfor var av stor vikt for

deras upplevelse. Nina beréttar:

Om jag far en délig start vid en introduktion pa en fysisk arbetsplats sa kan det ju oftast
bli bittre ju mer man triffar kollegorna, socialiseras in och bildar en uppfattning. Nu var
ju forsta motet véldigt avgorande och den kénslan jag sedan tog med mig hem eftersom
moten i det fortsatta arbetet var begrinsade. - Nina

Lindeléow (2016) menar vidare att organisationen bor ha en gemensam struktur for
introduktionen dér de gar igenom viktiga aspekter som alla nyanstillda behdver informeras
om, exempelvis policys och regler. Detta dr nadgot som respondenterna bekréftar att de tagit
del av. De flesta respondenter fick ta del av detta genom att organisationen kortfattat gick

igenom aspekterna med dem medan tva av respondenterna sjalvstandigt fick ta del av dem pa
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intranitet. Lindelow (2016) lyfter dven vikten av att organisationen individanpassar
introduktionen efter varje individ for att skapa goda forutsittningar for att hen ska kunna
anpassa sig till arbetsuppgifterna och till den nya organisationen. Detta var ndgot som ingen
av respondenterna upplevde utan samtliga beskrev introduktionen som véldigt generell.
William berittar: “Introduktionen var inte inriktad efter mina forutsdttmingar. Aven om jag
forstdar att det kan vara svdrt att individanpassa ndr allt sker digitalt sda var det egentligen da
introduktionen hade behovt vara individanpassad”. Respondenterna menade i varierande
grad att de hade Onskat att organisationen hade kollat mer till deras enskilda behov, sarskilt
eftersom introduktionen skedde pa distans dir fysiska moten for viagledning i1 det fortsatta
arbetet uteblev. Alva beréttar: “Det bara beskrev, gér sa hdr... pd distans hade jag velat ha
det tydligare”. Déaremot var respondenterna forstdende kring situationen och att de gavs
annorlunda forutsittningar vid en introduktion pa distans. William berittar: “ Det var ju kaos
for alla anstdillda, cheferna har fullt upp, allt dr hyfsat nytt, sa jag forstar men det dr ju

saklart trist att komma in ny sdahdr”.

Utover att organisationen bor ha forberett de formella aspekterna samt att de bor
individanpassa introduktionerna s bor de enligt Lindelow (2016) informera de nyanstéllda
om malformulering for arbetet, de bor uppritta personliga mal-och utvecklingsplaner samt att
de bor ha en uppfoljning av introduktionen. Samtliga av dessa steg menade respondenterna
var bristande vid deras introduktioner eftersom ingen respondent fatt ta del av dessa aspekter.
Om det berodde pa att introduktionen skedde pé& distans eller om det berodde péa
organisationen som sddan menade respondenterna var svart att avgdra men de trodde att det
kunde ha paverkats av att introduktionen skedde pa distans. William beréttar:
“Mdlformuleringen och uppfoljningen var ndgot jag saknade... om det beror pd att
introduktionen skedde pad distans vet jag inte, men jag tror sdklart det kan ha paverkat dd allt
blev annorlunda pd grund av det”. Samtliga beskrev vidare hur de saknade dessa aspekter
och hade onskat att de fanns med vid deras introduktion eller &tminstone tagits upp i det
fortsatta arbetet. Alla var vidare eniga om att de upplevde introduktionen som otillracklig
genom de fa introduktionsaktiviteter de blev erbjudna. Sofia berittar: “Introduktionen var
vdldigt generell... den berdrde egentligen framst arbetsuppgifterna, sd det var mycket jag
saknade och som upplevdes oklart”. Samtliga berdttade & andra sidan att de gjort allt fran sin
sida for att nd en lyckad introduktion pa distans, vilket handlade om att de exempelvis

deltagit vid alla aktiviteter de blivit erbjudna i samband med introduktionen.
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Trots att tva respondenter beskrev att de hade en mer positiv upplevelse av introduktionen pa
distans s& menade alla att den forsta tiden inom den nya organisationen kidnnetecknades av
oro och angest. Vilma beskriver: "Jag kdnde mig ju hyfsat nojd men dnda var jag vildigt
orolig. Skulle jag fa hjdlp ndr jag blev hemskickad med uppgifterna ensam?”. Att samtliga
upplevde forsta tiden som jobbig och upplevde en viss osdkerhet menade de framst berodde
pa att de inte upplevde introduktionen pa distans som tillracklig for att utfora ett sjdlvstindigt
arbete hemifrin, vilket gjorde att de kdnde sig utelimnade. Det som respondenterna dven
lyfte var att det tog langre tid att ldra sig sina arbetsuppgifter och att det var svarare att f

hjalp digitalt &n fysiskt, vilket belyses genom citatet nedan:

Det var mycket svarare att komma igéng. Behovde jag hjélp kravdes det att jag skrev till
nagon, som behdvde Oppna en chatt for att skriva tillbaka och svara... sen kanske
foljdfragor uppstod och det blev ett storre projekt dn vad det hade behdvt vara. Hade
introduktionen skett pd en fysisk arbetsplats hade man enklare kunnat fréga en kollega
om hjilp, hen hade kunnat visa i verkligheten och det hade inte blivit sa utdragen process
av det hela. - Vilma

Citatet ovan belyser ett hinder som respondenterna upplevde vid en introduktion pé distans.
Ytterligare ndgra negativa aspekter som respondenterna var eniga om var att de upplevde att
det tog ldngre tid att socialiseras in i1 organisationen eftersom de enbart traffade kollegorna
digitalt. Utifrdn analysen uppmérksammades det ddremot att detta varierade beroende pa hur
respondenterna hade blivit presenterade for sina kollegor. Enligt Lindelow (2016) bor
organisationer ta hédnsyn till de personliga aspekterna vid en introduktion, vilket handlar om
att bygga relationer mellan medarbetaren och hens kollegor eftersom det ar viktigt for det
fortsatta arbetet. I linje med detta beskrev respondenterna att ingen av dem hade blivit
presenterade for sina kollegor fysiskt, bortsett frdn arbetsgivaren och handledaren i samband
med de forsta dagarna. Bade Alva och Sofia uttryckte & andra sidan att de hade fatt delta i
digitala traffar dar de blev presentereade for deras nirmaste kollegor, vilket de upplevde som
positivt for det fortsatta arbetet. Resterande respondenter fick daremot ta egna initiativ for att
presentera sig och for att f4 en bild av deras kollegor, vilket de menade forsvéarade arbetet
eftersom de menade att det var svért att veta vilka som var deras ndrmaste kollegorna nér de
bara hade fitt ett namn att kontakta. William beréttar: “Det var en lustig situation, hej det hdr
dr jag... din nya kollega, vem dr du? Det blir inte samma som om det sker pd plats”. Vidare
betonade respondenterna att den begransade sociala kontakten ledde till att de gick miste om

informella samtal och att det var svért att uppfatta kulturen och normerna som fanns pa
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arbetsplatsen samt att de darfor frimst utvecklade arbetsmissiga relationer med kollegorna.
Nina beréttar: “Alla kollegor kinde ju varandra sen tidigare, sa jag tyckte det var svart att

komma in i gruppen da vi mest pratade arbetsrelaterade frdagor”.

Négra av de positiva aspekterna som respondenterna ndmnde var ddaremot att en introduktion
pa distans kan vara smidig om allt fungerar eftersom de pa s sitt kunde spara bade tid och
pengar, vilket respondenterna som annars hade behdvt pendla till arbetet betonade extra.
Nagra av respondenterna ndmnde dven att det resulterade till att de behdvde ta mycket ansvar
och egna initiativ, vilket de upplevde som utvecklande. Alva beréttar:* Vid intro pa plats hade
jag nog varit mer forsiktig eftersom man tilldts vara mer passiv dd... men nu behovde jag ta
for mig mycket mer”. Vilma hade en liknande upplevelse av detta: “Jag fick ta mycket egna
initiativ, vilket fungerar bra for mig eftersom jag gillar det men dr man en mer osdker person

tror jag det blir tufft”.

Samtliga respondenter berittade att de hade genomgatt arbetsplatsintroduktion tidigare. Vid
fragan om respondenterna tidigare hade blivit introducerad pé distans var det en av dem som

svarade ja. Vilma berittar:

Jag har delvis blivit introducerad pa distans en gang forut i ett tidigare arbete. Sedan var
de sista terminerna under min studieperiod pa distans, s& bade att jag jobbat och studerat
pa distans tror jag gjorde att jag kidinde mig trygg i arbetssittet. Jag hade arbetat upp en
struktur och visste hur jag kunde lédgga upp arbetet och hur det fungerade. Det tror jag har
varit av stor betydelse for hur jag upplevde introduktionen. Hade jag inte jobbat pé
distans forut tror jag att min upplevelse hade kunnat vara annorlunda nu, pa ett negativt
sétt. - Vilma

Genom citatet kan man tdnka sig att upplevelsen kan variera beroende pa om respondenterna
hade tidigare erfarenhet av arbete eller introduktion péd distans, vilket skulle kunna forklara
Vilmas mer positiva upplevelse av introduktionen. Resterande respondenter berittade & andra
sidan att de inte hade genomgatt introduktion pa distans forut, dir samtliga av dem hade mer
negativa upplevelser av det. Nina beréttar: “Jag har ju aldrig arbetat pa distans forut, vilket
kanske kan pdverka men den hdr upplevelsen gjorde inte att jag tyckte distansarbete dr ndgot
positivt”. Pa foljdfragan om respondenterna foredrog en introduktion pa plats i verksamheten
eller en introduktion pa distans sd svarade samtliga att de foredrog en introduktion pa plats i
verksamheten tillsammans med kollegorna. Sofia berittar: “Jag skulle alla dagar i veckan

foredra introduktion pa plats framfor en introduktion pa distans”. Nina svarade likt Sofia pa
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samma fraga: “Oavsett hur bra introduktionsuppldgget dn hade varit tror jag aldrig att en

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

5.2 Krav

P& fragan om respondenterna upplevde arbetsuppgifterna som tydliga i samband med
introduktionen svarade samtliga att de hade grundliggande kidnnedom om deras
arbetsuppgifter. Detta genom att rutiner, arbetssdtt och relevanta system presenterats vid
introduktionen. Att respondenterna var medvetna om arbetsuppgifterna kan 1 linje med
Karaseks och Theorells (1990) beskrivning tdnkas vara viktigt for att de ska kunna hantera
kraven som stélls pa dem 1 arbetet. Diremot kan det utifran respondenternas redogorelser
utldsas att de kinde oro och upplevde svarigheter i att forsta sina arbetsuppgifter fullt ut och
att det tog langre tid for dem att komma in 1 arbetet. Nina beréttar: "Jag forstod typ vad jag
skulle gora, men jag var osdker dndd... det tog lang tid att helt komma in i arbetet ndr det
skedde pa distans”. Respondenterna var vidare eniga om att introduktionen pé distans var
otillrdcklig och att de hade behdvt en grundligare genomgang for att komma igéng samt
langre tid for att ldra sig och fOrsta sina arbetsuppgifter nir introduktionen skedde pa distans.
Detta for att kunna fylla kunskapsluckor géllande arbetsuppgifter eller fragor som uppstod

under tidens gang, istéllet for att de skulle behdva reda ut fragetecken pa egen hand.

Vidare innebar en introduktion pé distans att respondenterna inte var fullt medvetna om vilka
mal, krav eller forvantningar som stilldes pa dem utdver rutinerna som de blivit presenterade
for 1 arbetet. Det innebar saledes att respondenterna menade sig vara osdkra om de uppfyllde
kraven eller forvintningarna eftersom ingen av dem fétt ndgon tydlig beskrivning av detta i
samband med introduktionen. Samtliga respondenter menade att de utifran rutinerna ungefar
forstod vad en arbetsdag innefattade. Ddremot menade de att det upplevdes svart att veta vart
grinserna gick gillande vad deras arbetsuppgifter innefattade och vad de egentligen borde
hinna utdver rutinerna eftersom de inte fick ndgon fortsatt vigledning efter introduktionens
forsta dagar gillande dessa aspekter. Alva beréttar: "Det var ju introduktion och dd var de
mer forstdende, men vad forvdntar de sig sen av mig sen... liksom ndr jag sjdlvstindigt skulle
utfora arbetsuppgifterna? Nina hade en liknande upplevelse: “Jag ville ha nagon slags
bekrdftelse, dr det hdr tillrdckligt bra? Pa distans hade det varit extra viktigt att fd
bekrdftelse”. Daremot uttryckte ndgra respondenter & andra sidan hur de hade fitt ta del av

riktlinjer 1 arbetet, vilket de ansidg underlédttade en aning gillande forstdelsen av vilka mal,

32



S0055A | Kandidatuppsats | ElinaBerglund

krav och forvintningar som stilldes pd dem. Vilma berittar: “Kraven i arbetet var flytande
helt klart, men jag hade iallafall nagra riktlinjer for arbetet som kunde vigleda mig, det var

skont”.

Trots att respondenterna upplevde oro i samband med introduktionen och att kraven som
stdlldes pd dem var otydliga sd menade ingen av dem att kraven i arbetet var for hoga, vilket

belyses genom citatet nedan:

Ja alltsa jag visste inte vad de forvédntade sig av mig riktig. Det dr ju skont att veta nir
man borjar som ny, sirskilt ndr man blir hemskickad...ddremot upplevde jag inte kraven
1 arbetet som sérskilt hoga i borjan da de var tillmétesgdende och forstdende att det tog
lite extra tid, vilket gjorde mig lugnare. Jag behovde inte heller jobba dvertid eller sa. —
William.

Citatet ovan belyser hur kraven som stills pd medarbetaren kan paverka hur hen upplever sin
arbetssituation. Vidare skulle Williams beskrivning kunna tolkas som att han upplevde att
kraven 1 arbetet inte var sérskilt hoga samt att han upplevde ett visst stod genom att ledningen
och kollegorna var forstdende. Nagot som ddremot gar att ifrdgasitta ar hur vl
respondenterna ansdg kraven i arbetet som rimliga eller inte eftersom de menade att de inte
var fullstdndigt medvetna om vad de innebar, vad som forvéntades av dem samt att de inte
fullt ut visste om de uppfyllde forvintningarna, vilket gjorde dem stressade (Karasek och

Theorell, 1990).

Att respondenterna var osdkra pa kraven och forvintningarna berodde frimst pé att de inte
fatt nagon tydlig beskrivning av dessa samt genom att de via en introduktion pé distans inte
kunde socialiseras in tillsammans med arbetsgivaren pd samma sitt som vid en introduktion
pa plats inom verksamheten. Det handlade vidare om att de upplevde att informella moten
med arbetsgivaren minskades genom de digitala arbetssétten, dir de gick miste om tillféllen
for smaprat, att gd in pd arbetsgivarens kontor om sa behovdes eller att arbetsgivaren kom
och kollade till dem ute 1 verksamheten for att se hur det fungerade f6r de nyanstillda. Vidare
var respondenterna eniga om att arbetsgivaren hade behovt fortydliga kraven och
forvantningarna vid en introduktion pa distans. Géllande kraven fran kollegorna var samtliga
dven hir aningen osékra pa vad som forvintades av dem. Att respondenterna var osékra
géllande vilka forvintningar och krav som stélldes pd dem fran kollegornas sida kan utifran

respondenternas redogorelser tédnkas bero pa att de gavs annorlunda forutsittningar for att
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socialisera sig med sin nya arbetsgrupp vid en introduktion pa distans. Det handlade om att de
inte hunnit arbeta tillsammans, inte hunnit ta del av arbetskulturen eller uppfattat vilka
normer som existerade pa arbetsplatsen. Sofia berittar: “Jag var osdker, var de irriterade och
tyckte jag jobbade alldeles for sakta? Pd distans blev det svdrt att veta vad de egentligen

forvintade sig av mig”.

Utover kraven som stilldes pa dem i arbetet menade respondenterna att det frimst var sjdlva
arbetssituationen och de forutséttningar de gavs vid en introduktion péd distans som stillde
hoga krav pa dem, vilket var nagot de uttryckte som svart att hantera och som upplevdes
pafrestande. Att sjdlva arbetssituationen och de forutsittningar de gavs vid introduktionen
upplevdes pafrestande berodde pa att respondenterna upplevde att de fick en for kort
introduktion, dér de forsdgs med mingder av information for att de sedan skulle utfora
arbetsuppgifterna sjilvstindigt hemifran. Alva beréttar: “En introduktion pa distans stdller
helt andra krav dn vad en introduktion pd plats gor. Du madste absolut ta mer initiativ och
vara sjdlvgdende for att det ska fungera bra... for mig upplevdes det inte sd bra... jag hade

behovt mer stéd”. Nina hade en liknande upplevelse av detta:

Jag kénde mig utlimnad. Forsta dagarna matades jag med information som jag behovde
ta in och fOrstd, sen fortsatte det bara och mitt i allt detta skulle jag hem och utfoéra
arbetet sjdlv. Det var fruktansvért. Nu i efterhand har det ju gatt bra, jag trivs idag, men
det var inte roligt att borja under dessa villkor. Jag kénde ju ingen heller att fraga, alla
kdnde varandra, sa att friga om hjdlp var ocksé laskigt... vem ska jag fraga? Jag har ju
aldrig tréffat mdnniskorna, jag visste inte ens hur de sag ut. - Nina

Bédde Alvas och Ninas citat ovan kan belysa hur de upplevde hoga krav i forhéllande till lag
kontroll Gver situationen och aningen bristande stod, vilket resulterade i att de kinde sig
stressade Over arbetssituationen och de forutsittningar de gavs i samband med en
introduktion pd distans (Karasek och Theorell, 1990). De respondenter som introducerades
samtidigt som fler nyanstéllda var eniga i detta, men menade & andra sidan att situationen
upplevdes mer hanterbar eftersom de kunde soka stod hos varandra. Sofia beréttar: “Jag vet
inte vad jag hade gjort om det bara var jag som introducerades. Det var sa skont att ha fler
att prata med som befann sig i samma sits. Vi blev som en egen liten grupp mitt i allt”. Vidare
gar Sofias beskrivning att koppla till det Karasek och Theorell (1990) beskriver gillande att
det sociala stodet kan vdga upp en situation dir det rader obalans mellan krav och kontroll.

Detta eftersom Sofia uttryckte att situationen blev mer hanterbar genom att hon fick tillgéng
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till socialt stdd, trots att hon upplevde att kontrollen var begrénsad och kraven var hoga. De
respondenter som 4 andra sidan genomgick en introduktion pd distans enskilt upplevde det
som svarare. Nina beskriver: “Jag kdnde mig sda ensam, bdde socialt men ocksd ensam i

arbetet”.

5.3 Kontroll

Pa frdgan om respondenterna upplevde sig ha mdjlighet att paverka introduktionen pa distans
beskrev samtliga att de ansdg sig ha begrinsad mojlighet till att paverka
introduktionsupplédgget, vilket gar emot det Lindelow (2016) beskriver gillande det fortsatta
introduktionsupplégget. For att medarbetaren ska trivas dr det enligt Lindelow (2016) viktigt
att efter det forsta motet planera hur introduktionen ska fortlopa samt att detta helst bor ske i
samrad med den nyanstéllde. Sofia beréttar: “Jag hade ju velat ha mer introduktion, lite mer
stod och hjdlp men det hade jag inte mojlighet till”. Alva hade en liknande upplevelse av
detta:

Jag bad om ett extra tillfdlle for en genomgang av ett system vi anvander oss av, chefen
sa absolut, men ingenting hidnde. Det var sa trakigt. Eftersom jag var den enda inom min
organisation som arbetade med just det systemet si slutade det med att jag fick sitta
ensam och préva mig fram, vilket gjorde mig osdker och stressad. - Alva

Av respondenternas redogorelse i citaten ovan kan det tinkas att de upplevde saknad kontroll
over situationen eftersom de beskrev att de gavs f4 mgjligheter till inflytande, vilket kan
kopplas till Prevents (2020) beskrivning angdende kontroll och stress. Enligt Prevent (2020)
ar kontroll och stress ndra sammankopplat eftersom stress kan uppsta ndr man inte har
kontroll dver situationen, vilket i detta fall skulle kunna forklara deras upplevelse. De tva
respondenter som istdllet hade ett planerat introduktionsupplidgg fran start uttryckte sig
ddaremot ha lite mer inflytande. Detta eftersom de delvis fick vara delaktiga och paverka det
fortsatta introduktionsuppliagget genom att de fick komma med forslag som i vissa fall gick
att tillgodose. Lukas beriéttar: “Jag var osdker kring en del av min arbetsuppgift, da satte
chefen av en extra timme for att visa mig. Detta var dock mest i borjan men det var mycket
vdart da”. Att nagra respondenter hade mojlighet till ett visst inflytande gillande deras
introduktionsprocess och det fortsatta introduktionsuppldgget kan tidnkas ha gett dem mer
kontroll dver situationen som resulterade till en positivare upplevelse for dem, jAmfort med
dem som inte hade mojlighet att padverka och dérfor upplevde att de saknade en viss kontroll

over situationen (Karasek och Theorell, 1990).
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Vidare syftar introduktionsprocessen till att underldtta den nyanstilldes intrdde i den nya
organisationen, vilket 4r den process som darfor kan tinkas ska “badda” for att ge de
nyanstillda kontroll i1 arbetet. Av analysen kunde det utifrdn respondenternas redogorelser
utldsas hur de menade att en introduktion pd distans inte gjorde det i ndgon storre
utstrdckning eftersom respondenterna menade sig ha bristande kontroll béde géllande
introduktionen och i arbetet. Utdver att det vid en bdrjan av introduktionen upplevde
arbetsuppgifterna som nya och svéara att styra 6ver da respondenterna behovde nadgon som
vigledde dem, s& menade nigra av dem att introduktionen pa distans gav dem annorlunda
forutsittningar géillande dimensionen kontroll i arbetet. Det handlade om att de kidnde sig
uteldmnade genom att de efter en kort tid blev hemskickade och att de inte pd samma sétt
som vid en introduktion pa plats hade kunnat ga in till arbetsgivarens kontor for att forhandla
om arbetsuppgifter eller arbetsbelastning, utan att de enbart fick arbeta hemifran och hoppas
att det skulle bli bra. Alva berittar: “Absolut har jag kunnat ringa chefen och frdaga. Det har
jag gjort ocksa om jag har haft problem eller sa men det kdnns bara inte lika naturligt som

att gd in pa hens kontor”.

Alla respondenter utom en var dverens om att kontrollen i1 arbetet daremot 6kade desto langre
de arbetat inom sin nya befattning. Eftersom alla respondenter arbetade med administrativa
uppgifter sd beskrev de hur deras arbete inkluderade mdojligheter att utifran riktlinjerna
strukturera upp sina arbetsuppgifter. Vilma beskriver: “I borjan vdgade jag inte gora nagot
som inte foljde rutinerna, men ju mer tiden gick sd vdgade jag ta ut svingarna”. Detta
menade respondenterna framst berodde pa att de hade mer kontroll och kénde sig sékrare i sin
arbetsroll ju langre tiden gick, vilket gjorde att de kunde ga utanfor rutinerna och planera
arbetet och uppliagget efter deras 6nskemal, &ven om de menade att det tog lang tid innan
detta var mojligt. A andra sidan berittar Sofia: “Jag kinner fortfarande inte att jag har

tillrdckligt bra grepp om arbetet for att styra éver det sjéilv”.

Utifran vad respondenterna berdttade angdende om de kédnde sig trygg i sin nya arbetsroll
kunde det utifrdn analysen utldsas att samtliga respondenter upplevde sig ha den kompetens
som krivdes for arbetsuppgifterna och deras nya befattning, dven om de menade att de
behovde ytterligare kunskap géllande vissa aspekter 1 arbetet. William beriéttar: “Jag hade ju
jobbat typ inom det hir omrddet tidigare... jag visste ungefir hur det fungerade dven om det

innebar ny information”. Det som respondenterna daremot betonade var hur de inte upplevde
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sig ha den kompetens eller kunskap som krivdes for att sjilvstidndigt utfora arbetsuppgifterna
hemifrdn efter en kort introduktion pa distans. Detta berodde framforallt pd att
respondenterna menade att introduktionen krdvde mycket av en och att de i samband med

detta kénde sig osdkra och att ens kompetens dirfor upplevdes som bristande. Sofia beréttar:

Jag visste ju typ vad jag skulle arbeta med och jag var motiverad infor den nya tjénsten.
Men det var inte alls som jag tinkt. Aven om jag forstar att organisationer har det korigt
nu pa grund av corona och att det dr mycket omstéllningar och saker som ska fixas sa
kéndes det inte bra. Jag kénde mig otillricklig nér jag efter en kort introduktion skulle
utfora arbetsuppgifterna hemifrdn. Det var néstan som att jag introducerade mig sjilv. -
Sofia

Av citatet ovan kan man tidnka sig att Sofia upplevde bristande kontroll vilket vidare kan ha
paverkat hennes upplevelse av arbetssituationen negativt. Vilma svarade likt Sofia pa samma
frdga, men betonade vidare hur detta gav utvecklingsmojligheter eftersom situationen stillde
mer krav pa dem att ta egna initiativ. Detta kan kopplas till det Karasek och Theorell (1990)
beskriver. Hoga krav behover inte enbart vara kopplat till stress utan det kan vid hog kontroll

eller hogt stod istéllet upplevas som motiverande och stimulera medarbetarnas ldrande.

5.4 Stod

Vid en introduktion pa distans och i det fortsatta arbetet hemifran, som innefattade ett
ensamarbete, sd lyfte alla respondenter det sociala stodet som extra viktigt pa grund av vad
dessa forutsittningar innebar, didr de menade att stodet fyllde en viktig funktion. Detta
berodde enligt respondenterna pa att samtal eller stod fran kollegorna upplevdes som
virdefulla aspekter for att jimna ut att de kénde sig utelimnade efter en kort introduktion dér
de skickades hem for att utfora arbetet sjdlvstdndigt. Daremot betonade de att stodet, i

varierande grad, upplevdes som bristande. Nina berittar:

Vid introduktion pad distans mérkte jag hur beroende man verkligen dr av det sociala
stodet, vilket jag inte tdnkt lika mycket pa tidigare nédr det har varit sa sjalvklart att det
funnits dér vid en introduktion som skett pa en fysisk arbetsplats. Men nu nér det blev
mer franvarande och annorlunda och jag arbetade ensam sd maérkte jag hur otroligt viktigt
det ar och hur man kan bli paverkad av det nir det ar bristande, ur flera aspekter. Bade
exempelvis socialt, att inte triffa kollegor, inte uppleva tillhorighet, det blev svérare att
utfora arbetsuppgifter... ja det har stor betydelse pa manga sitt...jag kinde mig s& ensam.
- Nina
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Ovanstdende citat belyser vikten av stod samt hur stodet kunde upplevas annorlunda vid en
introduktion pa distans. Att stddet upplevdes annorlunda och bristande nér det skedde pa
distans berodde enligt respondenterna framforallt pd att de inte tréffade sina kollegor och att
kontakten och det sociala utbytet blev av en annan karaktir genom de digitala metoderna.
Detta var nagot som respondenterna som upplevde ett hogre stod holl med om. Vilma
beréttar: “Stédet var det ju egentligen inget fel pd, alla hjdilpte till om jag fragade, det var
bara att det var lite knepigare ndr det skedde digitalt”. Alva svarar likt Vilma pa samma

fraga: “Jag hade ett hogt stod men upplevde inte samma funktion eller tillhérighet”.

Vad giller stodet frdn arbetsgivarens sida betonade alla respondenter utom en hur
arbetsgivaren i borjan av introduktionen visade pa ett gott stdd men att det sedan avtog nér de
borjade arbeta hemifran. Stodet fran arbetsgivarens sida var ndgot som samtliga menade att
de saknade vid en introduktion pé distans. William beréttar: “Det var som att arbetsgivaren
kinde sig klar med introduktionen sd fort jag borjade arbeta hemifran... dd blev kontakten
mellan oss inte lika kontinuerlig, vilket var synd”. Vad géller stodet frén kollegorna uttryckte
respondenterna i varierande grad att de fick tillgang till stod. Nagra av dem menade att efter
arbetsgivarens stod avtog sd kom det mesta stodet fran kollegorna eller fran handledaren.
Utifrdn respondenternas beskrivningar kunde det vidare utldsas att de som upplevde att
arbetsgivaren eller kollegorna kollade till dem frekvent upplevde hogre stod jamfort med dem

som sjilv fick soka stdd nir fragor eller problem uppstod. Vilma beréttar:

Aven om det var mest i borjan s var jag vildigt tacksam for att min arbetsgivare, men
fraimst kollegorna kollade ldget med mig da och d&... dd kinde jag mig inte lika
bortglomd trots att jag satt ensam framfor datorn. Det var viktigt for mig att de gjorde
sd... annars hade jag nog upplevt det som betydligt mer pafrestande. - Vilma

Av citatet ovan kan det tdnkas att det sociala stodet som Vilma beskrev att arbetsgivaren och
kollegorna erbjod paverkade hennes upplevelse av introduktionen pa distans positivt. Hade
hon inte blivit erbjuden stdod hade hon i enlighet med Karaseks och Theorells (1990)
beskrivning istdllet kunnat uppleva situationen som stressande, vilket respondenterna som
inte kontinuerligt blev kontaktade av arbetsgivare eller kollegor beskrev. Sofia beréttar:
“Efter sista handledartillfdllet var det hela tiden bara jag som fick ta kontakt ifall jag hade
frdagor... jag kinde mig i vigen och dalig”. Daremot menade samtliga att de kunde vinda sig
till arbetsgivaren men framst till kollegorna for att fa hjélp om de behovde men att det kunde

ta ldnge och att det var svart att fi hjdlp digitalt. Sofia och Vilma beskrev vidare hur de i
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samband med introduktionen blev erbjudna fragestunder i det fortsatta arbetet hemifran,
vilket skulle vara tillfallen dar de tillsammans med handledaren kunde ga igenom fragor.
Béda berittade diremot hur fragestunderna inte fyllde sin funktion d& de bara erbjods fa

tillfallen 1 borjan for att sedan avta med tiden, vilket de upplevde som negativt.

Samtliga menade att de utvecklade ett bra samarbete med sina kollegor trots forutsittningarna
de gavs, men menade samtidigt pa att samarbetet upplevdes annorlunda nér det skedde
digitalt och att det darfor forsvarades en aning. Lukas beréttar: “Det dr klart att samarbetet
maste fungera eftersom det dr en del i arbetet, men det blev ju helt klart annorlunda ndr det
skedde pd distans”. Att samarbetet upplevdes annorlunda berodde framst pa 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
begrinsningar. Sofia berédttar: “Hade jag pratat med kollegan i verkligheten hade det varit ett
mer ldttsamt samtal och ldttare att ldsa av vad hen menade, nu blev det svarare”. For de
respondenter som vid ett fétal tillfdllen erbjods digitala traffar tillsammans med kollegorna
upplevde daremot samarbetet som dnnu béttre dn de som inte erbjods detta. Genom traffarna
fick de mgjlighet att se och prata med varandra samt diskutera saker som de hade funderat pa,
vilket de upplevde som positivt. Nina berédttar: “Ja men det skapades ju en ldttare stimning

och vi kunde ocksd forsta varandra ldttare”.

Vidare menade respondenterna att det emotionella stodet som handlar om medarbetarnas
kénsla att vara omtyckt av kollegor och att ledningen bryr sig om ens vélbefinnande
paverkades negativt genom en introduktion pa distans (Karasek och Theorell, 1990).
Samtliga respondenter menade att de upplevde att chefen och kollegorna var mén om dem,
men menade & andra sidan att det inte vidtogs sérskilt mycket atgarder for att forbéattra detta
ytterligare nir introduktionen skedde pa distans. Négot som enligt respondenterna egentligen
var extra viktigt att fokusera pad nir den sociala kontakten var begridnsad vid en introduktion
pa distans. William beréttar: “Visst kdndes det ju som att de brydde sig om mig... men
egentligen inte mer dn sa”’. Som ett exempel menade Alva pa att vid en introduktion pa en
fysisk arbetsplats s kanske arbetsgivaren kikar forbi ens arbetsstation for att kolla hur man
mdr, vilket hon saknade nédr introduktionen skedde pa distans. Respondenterna menade att
genom en introduktion pad distans sd uteblev dven viktiga stunder av meningsfulla och
vagledande samtal mellan arbetsgivare och kollegor, som exempelvis de sociala mdtena som

annars kan ske pd en fikarast om man arbetar pa plats inom verksamheten. Genom att alla
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samtal istéllet skedde via digitala verktyg s& begrinsades detta och upplevdes enligt
respondenterna inte pa samma sétt. Vilma berédttar: “ Vid intro pad distans saknade jag snacket
man annars har pd fikapauser, nu insdg jag hur virdefullt det dr. Jag hade ju egentligen
kunnat trycka pd videosamtalsknappen for att fa det pd ndgot sdtt men som ny dr det inte sd

lditt”.

Bland de respondenter som hade fatt ta del av feedback i arbetet, dir arbetsgivaren eller
kollegor kommit med &sikter upplevde sig ha en positivare instillning och upplevde ett hogre
stod. Respondenterna menade att de genom feedbacken fick mdjlighet att utvecklas samt att
de fick ta del av positiva aspekter eller saker de behovde arbeta vidare med. Lukas beréttar:
“Feedback var viktigt for mig... jag hade ju ingen aning hur jag ldg till men genom feedback
fick jag respons pd mitt arbete, vilket gjorde mig tryggare”. Respondenterna som inte fick
feedback hade diaremot en annan upplevelse. Sofia berittar: “Jag frdagade faktiskt om
feedback, men det var ingen som kom med synpunkter. Det gjorde mig ocksd forvirrad... var
det bra eller daligt?”. Samtliga respondenter var eniga om att feedback var sérskilt
betydelsefullt ndr de arbetade hemifrdn med begrinsad kontakt med kollegorna. Av
intervjusvaren kunde det utldsas att de som inte fick mojlighet att ta del av detta saknade det

och kinde sig mer osédkra jamfort med dem som fatt feedback 1 arbetet.

Utover feedbacken som nagra respondenterna fick ta del av sa menade samtliga att de genom
mojligheten till en handledare upplevde ett oOkat stod. Respondenterna beskrev att
handledaren var en extra trygghet vid en introduktion pa distans. Detta berodde framst pé att
de inledningsvis triffade handledaren fysiskt och fick en bild av personen, vilket gjorde dem
tryggare. Dédremot sd varierade upplevelsen av handledarfunktionen. Vilma berittar: “Ja,
alltsa det var sa bra med en handledare som kunde visa mig. Det kindes tryggt att ha ndgon
som fanns ddr for mig vid en introduktion pa distans”. Medan Sofia hade en annan
upplevelse av detta: “Handledaren var bra de forsta dagarna, men sen var det som att hen

inte hade tid och jag upplevde att stodet jag blivit lovad uteblev”.
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6. Diskussion

I detta kapitel besvaras studiens syfte och fragestdillningar samt att resultatet kopplas ihop
och diskuteras i forhdllande till den tidigare forskningen och det teoretiska ramverket.

Avslutningsvis presenteras sammanfattande slutsatser samt forslag pad framtida forskning.

Syftet med denna studie ar att skapa en djupare forstaelse for hur nyanstillda upplever sin
introduktionsprocess ndr den sker pa distans. For att uppna syftet avses foljande

fragestdllningar att besvaras:

- Hur beskriver nyanstdllda sin introduktionsprocess ndr den sker pa distans?

- Vilka mdéjligheter eller hinder upplever nyanstdllda vid en introduktionsprocess som sker pd
distans?

- Hur kan nyanstdlldas upplevelser kring en introduktionsprocess som sker pa distans forstds

utifran Krav-kontroll-och stodmodellen?

6.1 Hur beskriver nyanstillda sin introduktionsprocess nir den sker pa distans?

Trots att tva respondenter beskrev att de kidnde sig relativt ndjda sa visade resultatet pa att
samtliga framst upplevde negativa aspekter av en introduktion pa distans, i olika avseenden
och 1 varierande grad. Utifran analysen har det uppmarksammats att det forsta motet vid
introduktionen var av vikt for hur respondenterna kom att trivas inom organisationen. Vidare
kunde det utldsas att respondenterna upplevde att vissa delar av den introduktionsmodell som
Lindelow (2016) utvecklat var bristande vid deras introduktioner, dessa delar var:
individanpassad introduktion, malformulering for arbetet, personlig mal-och utvecklingsplan
och uppfoljning. Utifran analysen kunde det & andra sidan utlédsas att de som tagit del av de
formella aspekterna, sasom att de hade ett strukturerat introduktionsuppldgg samt att de som
hade tagit del av de personliga aspekterna, sésom att de blivit presenterade for sina kollegor
upplevde deras introduktionsprocess som mer positiv jamfort med dem som inte hade tagit
del av dessa aspekter. Genom att fyra av sex centrala aspekter generellt var bristande vid
respondenternas introduktioner kan ténkas forklara varfor de hade en mer negativ upplevelse
av introduktionsprocessen pa distans. Detta kan sittas i relation till det Klein, Polin & Sutton
(2015) menar med att ju fler introduktionsaktiviteter organisationen erbjuder, desto enklare
kan den nya medarbetaren socialiseras in 1 organisationen, vilket skulle kunna forklara varfor

respondenterna upplevde introduktionen som otillricklig da de i motsats till Klein, Polin &
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Suttons (2015) beskrivning erbjods begridnsade introduktionsaktiviteter ndr introduktionen
skedde pa distans. Ddremot anser jag det som svért att fullt ut sdga om fyra av sex delar av
Lindelows introduktionsmodell var bristande pd grund av att introduktionen skedde pa
distans eller om det berodde péd att organisationerna i1 fraga oavsett hade genomfort
introduktionerna pa liknande sitt om de hade skett pa den fysiska arbetsplatsen. A andra
sidan menade respondenterna att de trodde vissa aspekter hade péverkats genom att

introduktionen skedde pé distans i och med att det innebar annorlunda forutsittningar.

6.2 Vilka mojligheter eller hinder wupplever nyanstillda vid en
introduktionsprocess som sker pa distans?

Sammanfattningsvis utgjordes respondenternas introduktionsprocesser av bade mdjligheter
och hinder, dir det utifrdn analysen fridmst uppmédrksammades hinder De negativa
upplevelserna handlade bland annat om att respondenterna inte upplevde introduktionen som
tillracklig for att utfora ett sjalvstiandigt arbete. Detta eftersom de upplevde det som svért och
att det tog lidngre tid att ldra sig sina nya arbetsuppgifter d& de inte traffades fysiskt utan
enbart digitalt, vilket gar i linje med Van Maanens (1978) beskrivning om en introduktion
atskilt fran verksamheten. Enligt Van Maanen (1978) kan medarbetare som introduceras
segregerade fran verksamheten wuppleva sig isolerade fran verksamheten och
organisationsmedlemmarna, vilket kan gora det svarare att ta sig an kunskaperna som
formedlas genom tillvigagingssittet. Resultatet visade i linje med Ahuja och Galvin (2003)
vidare pd att nyanstdllda som introducerades péd distans kan uppleva begransningar i den
sociala kontakten med befintliga organisationsmedlemmar eftersom de enbart talas vid
genom digitala kommunikationsmedel. Det framkom dven hur begrdnsningarna gillande den
sociala aspekten handlade om att respondenterna frimst utvecklade arbetsmissiga relationer
och att det var de personliga aspekterna som att skapa personliga relationer till kollegorna
som upplevdes svarare. Respondenterna beskrev i linje med Granberg (2011) att det tog
langre tid att socialiseras in i organisationen, vilket gjorde det svérare att forstd normer och
organisationskulturen samt att de gick miste om virdefulla informella samtal genom en

introduktion pa distans.

De positiva aspekterna och mojligheterna av en introduktion pé distans som resultatet belyste
handlade & andra sidan om att respondenterna inte behdvde pendla till och fran arbetsplatsen
och att det var smidigt om allt fungerade. En annan aspekt som framkom var att den

personliga utvecklingen frimjades och upplevdes som positiv vid en introduktion pa distans.
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6.3 Hur kan nyanstiilldas upplevelse kring en introduktionsprocess som sker pa

distans forstas utifran Krav-kontroll- och stodmodellen?

Betriffande dimensionen krav sa visade resultatet pa att respondenterna upplevde sina
arbetsuppgifter som relativt tydliga genom introduktionen de tagit del av, men att de &ndé var
osdkra och att det tog langre tid att ldra sig dem. Det framkom &ven att respondenterna inte
upplevde kraven, forvintningarna eller mélen i arbetet som hoga, vilket dock gar att
ifragasitta eftersom de inte var fullt medvetna om dessa och inte visste om de uppnadde dem,
vilket gjorde dem stressade och osékra (Karasek och Theorell, 1990). Resultatet visade vidare
pa att respondenterna var osékra pa kraven fran bdde arbetsgivarens- och fran kollegornas
sida eftersom de ansdg kraven som otydliga och att det var svért att uppfatta dem dé de inte
hade mdjlighet att socialiseras in tillsammans med arbetsgivaren eller kollegorna pa samma
satt genom de digitala metoderna. Utifrdn analysen kunde det utldsas att de krav
respondenterna framforallt upplevde som hdga var kraven som stdlldes pa dem genom en
introduktionsprocess pa distans, vilket de menade berodde pa att det forvantades mer av dem
ndr de skulle utféra ett sjélvstindigt arbete hemifrdn efter en kort och otillracklig

introduktion.

Gillande dimensionen kontroll har det i analysen uppmirksammats att respondenterna i
varierande grad saknade mojligheter att paverka introduktionsuppldgget. Resultatet visade
vidare pa att respondenterna upplevde sig ha bristande kontroll i arbetet d& de menade att en
introduktion pa distans gjorde att de kénde sig utelamnade samt att de upplevde att de gavs
annorlunda forutsattningar for att forhandla om arbetsuppgifter och arbetsbelastning. Studiens
resultat visade vidare pa att respondenterna ansdg sig ha relevant kompetens och en viss
kontroll Gver sina arbetsuppgifter genom den information de fick genom introduktionen, men
att det anda upplevdes svart och tog langre tid att ldra sig dem nér de skedde digitalt. Genom
analysen framkom det ddremot att respondenterna saknade kontroll dver sjdlva situationen
som introduktionen pa distans medforde och de forutsittningar som gavs i samband med

detta, vilket gjorde dem osékra pé sin kompetens (Karasek och Theorell, 1990).

Gillande dimensionen stod s& visade resultatet pa att respondenterna upplevde stodet som en
viktig aspekt eftersom de inte hade mdjlighet till sérskilt mycket vigledning samt eftersom de
kinde sig uteldmnade vid en introduktion pa distans. Genom analysen framkom det ocksa hur
nagra respondenter upplevde ett hogre stod samtidigt som samtliga var eniga om att stodet

inte fyllde samma funktion nédr det skedde genom digitala metoder. En annan aspekt som
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resultatet belyste var hur arbetsgivarens stod upplevdes som viktigt samtidigt som de ansdg
det som bristande ju langre introduktionen fortlopte. Istdllet kunde det utifran analysen
utldsas att kollegornas stod upptog en central del och fyllde en viktig funktion. Vidare
menade respondenterna att samarbetet fungerade dven om det forsvarades, att det emotionella
stodet minskades eftersom informella samtal sdllan skedde, vilket de upplevde som negativt.
Det framkom & andra sidan att mojligheten till feedback och att handledarfunktionen var

viktiga atgérder for upplevelsen av ett 6kat stod vid en introduktion pa distans.

Sammanfattningsvis visade resultatet frimst pé att respondenterna hade negativa upplevelser
av introduktionen pa distans och forutséttningarna de gavs i samband med detta. Dessutom
upplevde respondenterna att deras fortsatta arbete péverkades negativt till f6ljd av en
introduktion pé distans, i varierande grad. Utifran respondenternas beskrivningar skulle det
vidare kunna ténkas att det rddde en obalans mellan arbetskrav, egenkontroll och stod, vilket
kdnnetecknar ett hogstressarbete (Karasek och Theorell, 1990). Ett hogstressarbete befinner
sig langst ut pa stressdiagonalen och kdnnetecknas som de sédmsta arbetena, dar medarbetare
som utfor dessa arbeten l0per storre risk att drabbas av stress och psykisk ohilsa. Att
respondenternas situation kan tinkas kinnetecknas av de daliga fOrutsittningar som ett
hogstressarbete innebdr skulle vidare kunna tidnkas forklara respondenternas mer negativa
upplevelser av en introduktion pa distans. Det sociala stodet kan enligt Karasek och Theorell
(1990) fungera som en buffert som kan viga upp obalansen mellan krav och kontroll, men
eftersom respondenterna upplevde det sociala stodet som bristande och otillrickligt anser jag
det som osédkert hur vil stddet uppfyllde denna funktion vid deras introduktionsprocesser pa

distans.

Syftet med studien har varit att undersdka hur nyanstillda upplever sin introduktionsprocess
nir den sker pa distans. Vad giller respondenternas beskrivningar om hur de upplevt
introduktionsprocessen pa distans 1 forhallande till krav, kontroll och stéd &r jag dock
medveten om att det i vissa fall varit svért att sérskilja om respondenterna har talat om deras
upplevelse av introduktionsprocessen pa distans eller av arbetet pa distans i allménhet.
Eftersom Lindelow (2016) menar att introduktionsprocessen och arbetet kan gé in i varandra
samt eftersom en introduktionsprocess kan ge foljder i det fortsatta arbetet anser jag ddremot
att det varit av vikt att belysa samtliga aspekter som respondenterna har nimnt, dven fast det i
vissa fall har varit svart att urskilja om det géllde introduktionsprocessen pé distans eller om

det gillde arbetet i allméinhet.
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6.4 Sammanfattande slutsatser

Introduktion pé distans &r ett timligen nytt fenomen dir manga organisationer drastiskt har
behovt strukturera om arbetet och introduktionsprocesserna (Hedstrom, 2020). P4 samma sétt
som Bauer (2010) menar géllande att introduktionsprocessen syftar till att underldtta den
nyanstélldes overgang till den nya arbetsplatsen, sé& forklarar 4&ven Sprogee och Rohde (2009)
introduktionen som den process som ska underlitta nyanstédlldas mojlighet att anpassa sig till
organisationen och ldra sig sin nya arbetsroll, ddr en lyckad introduktion upplevs positiv for
bade den nyanstillde och for organisationen. Diremot visade resultatet att nyanstéllda framst
upplevde negativa aspekter av en introduktionsprocess pa distans, ddr de utifrn
respondenternas redogorelser kan tolkas som att deras introduktionsprocesser inte
underldttade deras Overgang till den nya arbetsplatsen, utan att det istéllet innebar att
respondenterna stotte pa hinder samt att introduktionsprocesserna forsvarades nar de skedde
pa distans. A andra sidan visade resultatet pa att en introduktion pa distans kan tinkas vara
smidig om allt fungerar eftersom badde medarbetaren och organisationen kan spara tid och
pengar genom tillvigagangssittet. For att nd en lyckad introduktion pa distans som fungerar
for samtliga parter anser jag med stdd av materialet att organisationer bor se Over
forutsdttningarna som nyanstéllda introduceras genom nér introduktionen sker pa distans. Om
det skulle vara s& som Fackforbundet ST (2020) har diskuterat gillande att distansarbetet ar
hir for att stanna, vilket kan tinkas leda till att introduktion pa distans blir vanligare dven
efter coronapandemin, anser jag det som sérskilt viktigt att organisationer utformar metoder
for att ta sig forbi de hinder som respondenterna i denna studie uttryckte. Genom att
organisationer utformar goda metoder for introduktioner pd distans kan man ténka sig att
risken for att nyanstdllda misstrivs och viljer att avsluta sin anstéllning minskar samt att
risken for att nyanstéllda upplever negativ stress minskar (Karasek och Theorell, 1990). Det
skulle dven kunna leda till goda resultat for badde medarbetaren och for organisationen
eftersom en lyckad introduktion kan leda till effektiva medarbetare som trivs pa sina
arbetsplatser samt eftersom hur lyckad en introduktion &dr dven paverkar det fortsatta arbetet

(Granberg, 2011).

Utifrdn vad resultatet visade pd kan en introduktion péd distans tdnkas forbéttras om
organisationen fokuserar och ldgger mycket tid péd att vilkomna de nyanstillda eftersom
resultatet visade pd att de forsta moétena med organisationen var av vikt for hur
respondenterna  kom att trivas inom organisationen. Ytterligare ett sétt att forbéttra

introduktionen péd distans  skulle kunna vara att nyanstillda far ta del av fler
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introduktionsaktiviteter =~ sdsom  exempelvis  fler  handledartilifillen  eller tdta
avstimningsmoten som syftar till ett dkat stod. Diaremot kan det & andra sidan ténkas att
respondenternas arbetssituationer inte hade behovt upplevas bittre av enbart detta eftersom
analysen dven visade pa en obalans mellan krav, kontroll och stdd. Aven om fler aktiviteter,
frimst de med syfte att na ett 6kat stod, kan vara ett att sitt att jimna ut obalansen skulle det
utifran vad resultatet visade pa framforallt kunna handla om att organisationer bor se éver hur
de formedlar viktig information vid en introduktion pa distans. Om organisationer ser till att
tydligt formedla exempelvis arbetsuppgifter, rutiner, krav, fOrvintningar och andra
nodvindiga aspekter av en introduktion, kan det tinkas ge kunskap for nyanstédllda som gor
att de har en tryggare grund att std pa och att de inte behdver uppleva osdkerhet vid en
introduktion pa distans eller i det fortsatta arbetet hemifrdn. Om nyanstillda tydligt blir
informerade om dessa aspekter tidigt vid introduktionen &r det tinkbart att de kan uppleva sig
ha mer kontroll over situationen, vilket kan tdnkas leda till att de enklare kan hantera kraven
och att de inte hade behdvt uppleva lika stor obalans mellan krav, kontroll och stod som
respondenterna i denna studie uttryckte (Karasek och Theorell, 1990). Att vara medveten om
exempelvis forvintningar, krav och mal ar enligt Lindelow (2016) viktigt for att inte uppleva
stress. Utifran vad resultatet i denna studie visade péd kan det tidnkas vara sarskilt viktigt att
vara medveten om dessa aspekter vid en introduktion pa distans eftersom nyanstéllda da ges

annorlunda fOrutséttningar.

For att nd en fullbordad introduktion krivs det ddremot inte bara att de formella aspekterna ar
tillgodosedda, utan det handlar d&ven om de personliga aspekterna sdsom normer och
relationer. Utifrén analysen kunde det utldsas att ingen av respondenterna var helt medvetna
om normer eller organisationskulturen, att de upplevde det svart att utveckla personliga
relationer samt att de saknade de fysiska sociala motena vid en introduktion pé distans. Detta
hade utifran vad studiens resultat visat pa kunna tdnkas forbattras 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 uppméarksammades
det trots att vissa respondenter upplevde stodet som hogt att samtliga &nda menade att det var
bristande eftersom stodet skedde digitalt, vilket vidare forsvarade
organisationssocialiseringen. Av anledningarna ovan anser jag att organisationer bdor
reflektera och se Over sina introduktionsprocesser i syfte fridmja de mer personliga

aspekterna, samtidigt som jag med stod av materialet stéller fragan om och hur vil det gér att
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kompensera eller ersétta dessa aspekter vid en introduktion som sker pa distans, hur vil

organisationer dn utformar sina introduktionsprocesser?

6.5 Framtida forskning

Eftersom studien har fokuserat pa hur nyanstéllda upplever sin introduktionsprocess nér den
sker pé distans, utifran Krav- kontroll- och stédmodellen, s hade det vid vidare studier varit
intressant att undersoka fenomenet med en annan utgangspunkt. Forslagsvis hade det varit
intressant att undersoka fenomenet ur ett socialpsykologiskt perspektiv, exempelvis for att
studera hur det sociala samspelet eller gruppdynamiken upplevs vid en introduktion pa
distans. Vid vidare studier hade det dven varit intressant att undersdka fenomenet utifran
andra urvalskriterier. Detta for att mdjliggora en jimforelse for hur upplevelsen av fenomenet
skulle kunna skilja sig 4t om respondenterna istdllet hade haft exempelvis ett vikariat som
hade kunnat innebdra andra fOrutsdttningar eller hur det hade kunnat upplevas om
respondenterna varit 1 en dlder utanfor denna aldersram, vilket hade kunnat innebéra att de

haft mer arbetslivserfarenhet som eventuellt hade kunnat paverka upplevelsen av fenomenet.

47



S0055A | Kandidatuppsats | ElinaBerglund

Referenslista

Ahuja, M. K., & Galvin, J. E. (2003). Socialization in virtual groups. Journal of
Management, 29 (2), 161-185. do1:10.1016/S0149-2063(02)00213-1

Bauer, T.B. (2010). Onboarding New Employees: Maximizing Success. SHRM Foundation.
Bengtsson, B., & Berglund, T. (2017). Arbetslivet. Lund: Studentlitteratur AB.

Bryman, A. (2011). Samhdllsvetenskapliga metoder. Stockholm: Liber AB.

Delaryd, C. (2020). Nyanstdlld under coronakrisen - sda gor foretagen. Haimtad 2021- 04-12
fran Nyteknik:

Esaiasson, P., Gilljam, M., Oscarsson, H., Towns, A., & Wingnerud, L. (2017).
Metodpraktikan. Stockholm: Wolters Kluwer Sverige AB.

Fackforbundet ST. (2020). Jobba hemifrdn - dr distansarbetet hdr for att stanna?. Himtad
2021-04-26 fran ST.org: https://st.org/jobba-hemifran-ar-distansarbete-har-att-stanna

Folkhilsomyndigheten. (2021). Arbete hemma. Himtad 2021-04-08 frn
Folkhédlsomyndigheten:
https://www.folkhalsomyndigheten.se/smittskydd-beredskap/utbrott/aktuella-utbrott/covid-19
/skydda-dig-och-andra/arbete-hemma/

Folkhilsomyndigheten. (2021). Om viruset och sjukdomen. Hamtad 2021-04-08 fran
Folkhéilsomyndigheten:

https://www.folkhalsomyndigheten.se/smittskydd-beredskap/utbrott/aktuella-utbrott/covid-19
/om-sjukdomen-och-smittspridning/om-viruset-och-sjukdomen/

Folkhilsomyndigheten. (2021). Risk for en tredje vdg av covid-19 enligt nya scenarier.
Hamtad 2021-04-12 fran Folkhédlsomyndigheten:

https://www.folkhalsomyndigheten.se/nyheter-och-press/nyhetsarkiv/202 1/mars/risk-for-tred]
e-vag-av-covid-19-enligt-nya-scenarier/

Granberg, O. (2011). PAOU: personaladministration, HRM och organisationsutveckling.
Stockholm: Natur och kultur.

Graybill, J.O., Carpenter, M.T.H., Offord Jr J, Piorun, M., & Shafter, G. (2013). Employee
onboarding: identification of best practices in ACRL libraries. Library Management, 34 (3),
200-218. doi: 10.1108 / 01435121311310897

48


https://www.nyteknik.se/ingenjorskarriar/nyanstalld-under-coronakrisen-sa-gor-foretagen-7000479
https://www.nyteknik.se/ingenjorskarriar/nyanstalld-under-coronakrisen-sa-gor-foretagen-7000479
https://st.org/jobba-hemifran-ar-distansarbete-har-att-stanna
https://www.folkhalsomyndigheten.se/smittskydd-beredskap/utbrott/aktuella-utbrott/covid-19/skydda-dig-och-andra/arbete-hemma/
https://www.folkhalsomyndigheten.se/smittskydd-beredskap/utbrott/aktuella-utbrott/covid-19/skydda-dig-och-andra/arbete-hemma/
https://www.folkhalsomyndigheten.se/smittskydd-beredskap/utbrott/aktuella-utbrott/covid-19/om-sjukdomen-och-smittspridning/om-viruset-och-sjukdomen/
https://www.folkhalsomyndigheten.se/smittskydd-beredskap/utbrott/aktuella-utbrott/covid-19/om-sjukdomen-och-smittspridning/om-viruset-och-sjukdomen/
https://www.folkhalsomyndigheten.se/nyheter-och-press/nyhetsarkiv/2021/mars/risk-for-tredje-vag-av-covid-19-enligt-nya-scenarier/
https://www.folkhalsomyndigheten.se/nyheter-och-press/nyhetsarkiv/2021/mars/risk-for-tredje-vag-av-covid-19-enligt-nya-scenarier/

S0055A | Kandidatuppsats | ElinaBerglund

Hedstrom, K. (2020). Sd vilkomnar du nya medarbetare pd distans. Hamtad 2021-04-12 fran
Prevent:
https://www.prevent.se/arbetsliv/ledarskap1/2020/sa-valkomnar-du-nya-medarbetare-pa-dista
ns/

Karasek, R., & Theorell, T. (1990). Healthy work: stress, productivity, and the reconstruction
of working life. New York, N.Y.: Basic Books.

Klein, H. J., Polin, B., & Leigh Sutton, K. (2015). Specific Onboarding Practices for the
Socialization of New Employees. International Journal of Selection & Assessment, 23 (3),
263-283. doi: 10.1111 /ijsa.12113

Klein, H. J., & Weaver, N. A. (2000). The effectiveness of an organizational -level orientation
training program in the socialization of new hires. Personnel Psychology, 53 (1), 47-66. doi:
10.1111 /j.1744-6570.2000.tb00193.x

Lindelow, M. (2016). Kompetensbaserad personalstrategi: hur du tar reda pa vad
organisationen behéver, bemannar den ritt och utvecklar den infor framtiden. Stockholm:
Bokforlaget Natur och Kultur.

Patel, R., & Davidson, B. (2011). Forskningsmetodikensgrunder - Att planera, genomfora
och rapportera en undersokning. Lund: Studentlitteratur AB.

Prevent. (2020). Krav, kontroll, stod - en modell. Himtad 2021-04-19 fran Prevent.se:
https://www.prevent.se/amnesomrade/stress/karaseks-och-theorells-modell/

Poolia. (2021). Jobba hemifrdn. Himtad 2021-04-08 fran Poolia.se:
https://www.poolia.se/karriar/tips/jobba-hemifran/

Ruiller, C., Van Der Heijden, B., Chedotel, F., & Dumas, M. (2019). “You have got a friend”:
The value of perceived proximity for teleworking success in dispersed teams. Team
Performance Management, 25 (1-2), 2-29. doi: 10.1108/TPM-11-2017-0069

Sprogee, J., & Rohde, N. (2009). Practicing induction: A generative dance between
newcomers and organizations. Learning Inquiry, 3 (1), 47-66. doi: 10.1007/s11519-008-
0036-2

Taskin, L., & Bridoux, F. (2010). Telework: A challenge to knowledge transfer in
organizations. International Journal of Human Resource Management, 21 (13),
2503-2520. doi: 10.1080/09585192.2010.516600

Tele2. (2020). Coronakrisen: distansarbetet har 6kat med 400%. Hamtad 2021- 05-28 fran
Tele2.se: https://www.tele2.se/foretag/content/pressrelease/distansarbetet

49


https://www.prevent.se/arbetsliv/ledarskap1/2020/sa-valkomnar-du-nya-medarbetare-pa-distans/
https://www.prevent.se/arbetsliv/ledarskap1/2020/sa-valkomnar-du-nya-medarbetare-pa-distans/
https://www.poolia.se/karriar/tips/jobba-hemifran/
https://www.poolia.se/karriar/tips/jobba-hemifran/
https://www.prevent.se/amnesomrade/stress/karaseks-och-theorells-modell/
https://www.poolia.se/karriar/tips/jobba-hemifran/
https://www.tele2.se/foretag/content/pressrelease/distansarbetet

S0055A | Kandidatuppsats | ElinaBerglund

Trygghetsrddet. (2016). 1,8 miljoner svenskar vill byta jobb. Himtad 2021-04-26 frin
TRR.se:
https://www.trr.se/om-trr/press/pressmeddelanden/1 8-miljoner-svenskar-vill-byta-jobb/

Tapp, A. (2018). Smart att byta jobb ofta. Himtad 2021-04-26 fran Kollega.se:
https://www.kollega.se/smart-att-byta-jobb-ofta#

Van Maanen, J. (1978). People processing: Strategies of organizational socialization.
Organizational Dynamics, 7 (1), 19-36. doi: 10.1016 / 0090-2616 (78) 90032-3

Vetenskapsradet. (2002). Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhdllsvetenskaplig
forskning. Elanders Gotab.

World Health Organization. (2021). Coronavirus disease (COVID-19) Weekly
Epidemiological Update and Weekly Operational Update. Himtad 2021-04-08 frdn WHO:

https://www.who.int/emergencies/diseases/novel-coronavirus-2019/situation-reports

50


https://www.trr.se/om-trr/press/pressmeddelanden/18-miljoner-svenskar-vill-byta-jobb/
https://www.kollega.se/smart-att-byta-jobb-ofta
https://www.who.int/emergencies/diseases/novel-coronavirus-2019/situation-reports

S0055A | Kandidatuppsats | ElinaBerglund

Bilagor

Bilaga 1- Informationsbrev

Hej,

Jag heter Elina Berglund och jag ldser nu min sista termin pa sociologiprogrammet med
inriktning personal-och arbetsvetenskap vid Lulea Tekniska Universitet. Jag skriver for
tillfallet mitt examensarbete vars dvergripande syfte dr att undersdka nyanstéilldas upplevelser
géllande sin introduktionsprocess nér den sker pé distans. Jag vill dven fortydliga att studiens
fokus ligger pd att analysera introduktionen som process och inte pa dig en enskild individ.

Denna undersokning kommer att besta av semistrukturerade intervjuer som dr berdknade att
paga i ungefir 45-60 minuter. Samtliga intervjuer kommer pa grund av covid-19 att
genomforas digitalt, exempelvis via Teams eller Zoom. Vid samtycke kommer intervjuerna
att spelas in. Detta for att underlatta bearbetningen av materialet samt for att jag inte ska ga
miste om viktig information. Min forhoppning &r att genomfora intervjuerna under vecka 15
eller 16. Passar inte detta kan vi kommer dverens om annat tillfélle.

Information till dig som deltagare: I hela uppsatsprocessen utgar jag fran Vetenskapsradets
forskningsetiska riktlinjer. Det innebér att du som intervjudeltagare &r skyddad av de
forskningsetiska kraven. All medverkan i intervjuerna ar helt frivillig och du har ritt att
avbryta nir som helst under intervjun. Materialet fran intervjuerna kommer endast att
anvindas for studiens syfte samt att det enbart kommer att behandlas av mig. Vid eventuella
inspelningar kommer allt material att raderas nir studien ar slutford. Alla intervjudeltagare
kommer att anonymiseras, vilket gor att det inte kommer att finnas nagon information eller
uppgifter som gér att koppla till dig som intervjudeltagare. Nér studien ar fairdig kommer den
att redovisas for ovriga deltagare 1 kursen samt att ni kommer att ha mojlighet att ta del av
uppsatsen om sé onskas. Uppsatsen kommer sedan att publiceras pa Lulea Tekniska
Universitets uppsatsdatabas DIVA.

Vid funderingar eller frdgor dr du vilkommen att kontakta mig via telefon eller e-post.
Vinliga hélsningar,

Elina Berglund, Alvsbyn 2021-03-30

Telefon:

E-post:
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Bilaga 2 - Intervjuguide

Inledande information: informera om syftet med studien. Redogor for de forskningsetiska
principerna och dess betydelse. Tydliggor begrepp som ror studien, exempelvis
organisationssocialisering. Samtycke for inspelning under intervjutillfillet. Kolla om
respondenterna har ndgra fragor som behéver redas ut innan intervjutillfdllet.

Inledande fragor

- Vill du beritta lite om dig sjdlv? Vem dr du?

- Vad arbetar du med i nuldget och hur ldnge har du arbetat med det?
- Vad ér dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

- Vad har du tidigare arbetet med?

- Vad har du for tidigare erfarenhet gillande introduktion?

Introduktionsprocessen

- Vad bestod introduktionen av? (Uppldgg och innehall) Exempelvis: rutiner, handledare,
rundvandring, praktiska forberedelser.

- Hur hade du velat att introduktionen skulle vara? Vad saknade du? Vad tdnkte du om det?
- Hur ldnge varade introduktionen? Upplevde du den som tillrdcklig for att sedan kunna
utfora ett sjdlvstindigt arbete? Beskriv girna.

- Hur skedde introduktionen? Distans/pa plats/ kombinerat?

- Hade du en introduktion enskilt eller var det fler nyanstillda som introducerades samtidigt
som dig? Om enskilt, upplevde du den som individanpassad?

- Har du haft tillgdng till ndgon handledare? Om ja, hur upplevde du detta?

- Upplevde du att du hade inflytande och kunde paverka introduktionsuppldgget? Om ja, hur?
- Har du haft ndgon uppf6ljning av din introduktion? Om ja, hur har det skett?

- Hur tror du att introduktionen har paverkat dig och din upplevelse av den nya
organisationen?

- Vad har du gjort frin din sida for att skapa bésta forutsattningarna for att uppna en bra
introduktion?

Organisationssocialisering

- Hur upplevde du forsta tid pa den nya arbetsplatsen?

- Hur gick organisationen tillvdga for att introducera dig till foretaget?

- Hur gick organisationen tillvéiga for att presentera dig for Ovriga organisationsmedlemmar?
Skedde det for de ndrmaste eller dven for kollegor utanfor ditt team? Hur upplevde du detta?
- Upplever du att du har socialiserats in i din nya arbetsgrupp? Om ja, pé vilket séitt? Hur
skedde det?

- Erbjuder organisationen négra inplanerade aktiviteter utanfor arbetet? Exempelvis digitala
teamtraffar, 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 forvéntningar som den nya organisationen har pa dig?

- Har du fitt ta del av ndgon malformulering for ditt arbete? Om ja, hur gick det till? Fick du
delta vid formuleringen? Beskriv gérna.

- Hur upplever du de krav som stélls pa dig i arbetet? Rimliga/orimliga? Beskriv géirna.

- Hur skulle du beskriva de stod du far i ditt arbete?

- Kénner du dig trygg i din nya arbetsroll? Om ja, hur 14ng tid tog det innan du upplevde det?
- Upplever du att du har mojlighet att paverka ditt arbete?

- Har du fatt feedback pa ditt arbete? Om ja, hur? Hur har det paverkat dig?

Distansarbete

- Har du ndgon géng blivit introducerad pa distans forut?

- Hur skulle du beskriva organisationens kultur? Exempelvis attityder, varderingar, normer
som existerar? Kanner du att du 4r medveten om dessa nér introduktionen skedde pa distans?
- Hur upplever du att dina forutsédttningar for att bli en del av organisationen paverkas av att
introduktionen skedde pé distans?

- Har du upplevt nagra for-eller nackdelar med att introduktionen har skett pé distans? Om ja,
vilka?

Ovrigt

- Om du har haft introduktion som skett pa en fysisk arbetsplats tidigare, vad anser du da ar
storsta skillnaden jamfort med nér introduktionen sker pé distans? Foredrar du introduktion
pa distans eller pa plats?

- Vad tycker du att organisationen bor tinka pa vid framtida introduktionen av nyanstéllda pa
distans?

- Ar det ndgot utdver det vi pratat om som du vill tilligga?

Tack for din medverkan!
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