Angelica Skoldulf

Onboarding i en hybrid
arbetsvardag

En kvalitativ studie om upplevelsen av att bli
onboardad hybrid in i ett softwareteam

Masteroppgave i Arbeids- og organisasjonspsykologi
Veileder: Gunhild Birgitte Seetren

Mai 2022

2
4
=
P

o
Q
=
[l
—
9]
=
[
5
9
o0
©
aQ
T
X
(%}
c
[
£
3
2
©
<
X
2
[
R
[J]
3
(%]
(<)
50
o
z

2 "Bp
IS

x 9
n O
53
23
£8
-
80

£e
cB
c >
T =
sl
5c
00
9)
N
c
c
=)
€
]
(%2}
_
L
P
9]
=
=]
=
©
w

@ NTNU

Kunnskap for en bedre verden






Angelica Skoldulf

Onboarding i en hybrid arbetsvardag

En kvalitativ studie om upplevelsen av att bli
onboardad hybrid in i ett softwareteam

Masteroppgave i Arbeids- og organisasjonspsykologi
Veileder: Gunhild Birgitte Seetren
Mai 2022

Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet
Fakultet for samfunns- og utdanningsvitenskap
Institutt for psykologi

@ NTNU

Kunnskap for en bedre verden






Forord

Denna masteruppsats representerar slutet pa en master i arbeids- og
organisasjonspyskologi pa NTNU, Trondheim. Det har varit en fantastiskt larorik och
spannande process, som har bjudit pa manga utmaningar och erfarenheter. Studieperioden har
varit praglad av pandemin Covid-19, som har satt begransningar for studien i form av fysiska
moten med bade vagledare och informanter. Studiens process har bidragit till att jag har
utvecklats bade kunskapsmassigt och personlighetsmassigt, vilket jag varderar hogt. Det &r nu
med en kénsla av gladje jag antligen kan l&mna in denna uppsats som jag har arbetat med
under flera manaders tid.

Jag vill rikta ett stort tack till alla informanter som har tagit sig tid att delta i denna
studie. Deras reflektioner och erfarenheter har varit till stor hjalp fér denna uppsats. Jag
uppskattar hjalpen jag har fatt fran HR-avdelningen i den sektor som har bidragit till
informanter och god hjalp for att kunna genomféra datainsamlingen till denna studie. Jag
hoppas att denna uppsats kan vara till anvandning.

Vidare vill jag tacka min mastervégledare, Gunhild Birgitte Setren, fran Nord
Universitet. Du har varit en fantastisk stottepelare genom hela processen. Jag har uppskattat
ditt engagemang och din positiva energi. Stort tack for alla goda rad och all god feedback du
har givit.

Jag vill ocksa uttrycka ett stort tack till min vagledare, Tor Thorsrud Sporsem, fran
SINTEF Digital i Trondheim. Ditt driv, din nyfikenhet och entusiasm for tematiken och denna
uppsats har varit otroligt motiverande och larorikt. Tack for att du har trott pa mig och givit
mig ett fantastiskt stod genom hela processen. Jag ar valdigt tacksam for vart samarbete.

Till sist vill jag tacka for det sociala och kunskapsrika stodet jag har fatt fran
klasskamrater, goda vanner och familj, i denna process. Dessa tva fina och larorika ar pa

masterstudien har givit mig minnen for livet.

Trondheim, maj 2022
Angelica Skoldulf



Sammanfattning

| takt med att den digitala utvecklingen har utvecklats drastiskt, har ocksa behovet av
arbetstagare med den digitala kunskapen dkat. Den kunskapen ar vésentlig for de
tvéarvetenskapliga softwareteamen som arbetar med organisationers digitala utveckling.
Samtidigt ar antalet som utbildas med den kompetensen mycket lagre an behovet. Det
resulterar i att dessa arbetstagare ar hogt eftertraktade. For att behalla dessa arbetstagare i
organisationen blir det aktuellt att fokusera pa onboardingsprocessen, med den insikten att det
ar néra forknippat med turnover. | samband med pandemin Covid-19, har det blivit alltmer
aktuellt att anvanda sig av hybrida onboardingsprocesser. Syftet med denna studie &r att
identifiera de viktiga element som har betydelse for hur nyanstallda upplever att onboardas
hybrid in ett softwareteam. Denna studie &r baserad pa semi-strukturerade intervjuer med sju
informanter fran sju olika team, i samma sektor. Med hjalp av en tematisk analys av
intervjuerna kunde jag identifiera fyra huvudteman: Behov av struktur, Passivt och aktivt
larande, Kanna social trygghet, Givande och tagande av kunskap. Studien visar pa en
kombination av dessa komponenter for en lyckad onboardingsprocess dar de nyanstallda trivs,
k&nner anknytning till organisationen och upplever psykologisk trygghet i teamet.
Arbetslivserfarenhet har aven varit en komponent som aterkommer och spelar in i de fyra
huvudtemana. Studien foreslar praktiska implikationer som kan vara viktiga for
organisationer att ta i beaktande for deras onboardingsprocesser. Studien foreslar ytterligare
forskning pa hybrid onboarding for bredare forstaelse for vilka faktorer som kan ha inverkan
pa nyanstalldas upplevelse.

Nyckelord: Onboarding, Nyanstallda, Softwareteams, Hybrid arbetsordning,
Psykologisk trygghet



Abstract

The need for employees with digital knowledge has increased, due to the rapid expansion in
digital development. Digital knowledge is essential for interdisciplinary software teams, that
are working with digital development within the organization. The problem for organizations
is that these employees are highly desired. It is relevant to focus on the onboarding process to
keep desired employees in the organization because it’s closely associated with turnover- A
hybrid onboarding process has become more relevant in light of the Covid-19 pandemic. The
purpose of this study is to identify important elements that may have an impact on how new
employees experience hybrid onboarding into a software team. This study is based on semi-
structured interviews with seven informants from different teams, within the same sector.
Four main themes were generated using a thematic analysis on the interviews: Need for
structure, Passive and active learning, Feeling socially secure, Giving and taking knowledge.
In addition, work experience has been a consistent found that has had an impact on all the
main themes. The results suggest a combination of these components for a successful
onboarding process where employees are satisfied, feel safe in the team, and are committed to
the organization. The study suggests practical implications that may be important for
organizations to consider in an onboarding process. The study also suggests more research
should be done on hybrid onboarding, for a more complete understanding of the factors that
may impact newly hired employees.

Keywords: Onboarding, New employees, Software teams, Hybrid working,

Psychological safety
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Onboarding i en hybrid arbetsvardag

| samband med pandemin Covid-19 i starten pa ar 2020, behévde den traditionella
arbetsvardagen med fysisk narvaro pa kontoret omstallas till en arbetsvardag med
hemmakontor. Enligt Lisa Vivoll Straume hos Mind (Bavre, 2021) var det rekordmanga som
ville byta arbete efter en lang period med hemmakontor. | samband den digitala 6kningen i
arbetslivet, indikerar Samfunnsgkonomisk Analyse i sin rapport (2021) att efterfragan av IT-
kompetens kommer att 6ka drastiskt, bade i Norge och globalt. Mellan ar 2003 och 2017 har
den kompetensen bidragit med att produktivitetsokningen i Norge har 6kat med hela 80%.
Kunskapen &r essentiell for de tvéarvetenskapliga softwareteamen som arbetar med
organisationers digitala utveckling (He et al., 2007). Enligt rapporten sa kommer Norge att
behdva 40 000 nya personer med 1T-kompetens ar 2030. Det finns en problematik, antalet
som utbildas med den kompetensen ar langt mycket lagre &n vad behovet &r. Rapporten visar
att antalet IT-utbildade som flyttar fran Norge &r storre an antalet som flyttar till Norge
(Samfunnsgkonomisk Analyse, 2021).

Svein Sgrensen uttrycker i en artikel i Finansavisen (2021) att det &r ett stort
problem, de med fordjupad IT-kompetens vet att de &r hogt eftertraktade. De har latt for att
byta till ett nytt team i en annan organisation om de far ett béattre erbjudande (Finansavisen,
2021). IT-branschen anses vara den bransch med hogst antal turnovers av anstéllda, som
betyder att anstéllda avslutar sin tjanst frivilligt i organisationen och soker sig vidare till en
annan organisation (Forest, 2018; Gupta et al., 2018; Henriksen, 2014; Tett & Meyer, 1993).
Den IT-kompetens tillater dem att kunna arbeta mer virtuellt och flexibelt, det leder aven till
att de latt kan byta arbetsplats (Forest, 2018; Miller, 2018). | samband med att manga
organisationer har borjat atervanda till de fysiska kontoren efter en lang period med Covid-19,
har en hybrid arbetsvardag blivit alltmer aktuell. Det innebér en variation i den anstélldes
arbetsvardag, dar hen kan arbeta delvis pa distans fran hemmakontor och delvis fysisk pa
arbetskontoret (Ozkaya, 2021). Bland de team som arbetar med IT-utveckling har en hybrid
arbetsvardag blivit véldigt populdrt i och med pandemin, daremot saknas fortfarande en storre
kunskap for vad som &r en lyckad onboardingsprocess in i detta nya arbetssatt. FOr att kunna
undvika turnover bland IT-utvecklare &r den kunskapen essentiell for arbetsgivare (Britto et
al., 2018; Kniffin et al., 2020; Muethel et al., 2012; Samfunnsgkonomisk Analyse, 2021).

Onboardingsprocessen har en stor paverkan pa den nyanstalldes trivsel och kansla av
anknytning och lojalitet till organisationen, det kan vara avgorande for om en nyanstalld blir

kvar pa arbetsplatsen. Organisationer bor se 6ver sina onboardingsprocesser for att kunna



mota framtida forandringar. Det &r kostsamt bade tidsmassigt och ekonomisk for en
organisation med turnover (Henriksen, 2014). O6nskad turnover har visat sig kunna kosta upp
emot 2 miljoner norska kronor, enligt tidigare HR-direktor for forsakringssallskapet
Gjensidige (Berg, 2021).

Stor del av forskningen pa faltet ar baserad pa generell onboarding, desto mindre
forskning finns pa onboarding fokuserat pa IT-branschen och vilka strategier som fungerar
bést for dem som arbetar med digital utveckling i team, i en hybrid arbetsvardag. Det finns
inte tillrackligt med forskning pa faltet som kan visa vad som &r en lyckad
onboardingsprocess for dessa team (Britto et al.,2018; Buchan et al., 2019; Muethel et al.,
2012; Sharma & Stol, 2020; Stol & Fitzgerald, 2018). Teknologin &r i en snabb dynamisk
utveckling och det gor att IT-branschen ar den bransch som star infor storst forandringar.
Dessa organisationer definieras ofta med stor tillvaxt och manga team, dar med blir effektiva
och snabba onboardingsprocesser alltmer viktigare (Buchan et al., 2019). En effektiv
onboardingsprocess innebér att den nyanstéllde maste bade kunna inhdmta och forsta en stor
del komplex datainformation och samtidigt vara anpassningsbar for att snabbt bli en del av
resten av teamet och kunna samarbeta med dem (Forrest, 2018; He et al., 2007; Hilton &
Begel, 2018; Sharma & Stol, 2020; Sim & Holt, 1998).

Vad som definierar en lyckad onboardingsprocess kan variera i hog grad, men i
denna uppsats kommer det att definieras i likhet med Sharma och Stol (2020) definition, att en
process raknas som lyckad nédr den nyanstallde &r komfortabel och trivs i sin nya
arbetsposition. Som ett sekundart mal kan det bidra till att den nyanstallde blir langvarig och
inte valjer att byta arbete.

Bakgrund till tema och problemstéllning

Syftet med denna studie ar att undersoka aktuell tematik i dagens arbetsliv, i hopp
om att kunna bidra med kunskap i en aktuell process som néringslivet behéver. | samband
med pandemins omstallning pa arbetslivet fran fysisk narvaro till en digital arbetsvardag, till
att utvecklas till en hybrid narvaro (Ozkaya, 2021).

Tematiken ar viktig da manga organisationer har ett behov av IT-kunskapen i sina
team som arbetar med den digitala utvecklingen. Pa sa satt utvecklades problemstallningen till
att utforska de nyanstélldas upplevelse av att bli onboardad in i ett team, i en hybrid
arbetsvardag.

Problemstallningen for uppsatsen lyder: ”Vilka faktorer far en inverkan pa
nyanstélldas upplevelse som blir onboardade hybrid in i ett softwareteam ”

Problemstallningen ar intressant ur den synvinkeln att tematiken ar sa pass ny med lite



forskning, men valdigt aktuell for dagens kommande arbetsliv. Kunskapen pa tematiken
behdvs for att organisationer ska fa en battre forstaelse for hur man kan lyckas med sina
onboardingsprocesser i en ny arbetsvardag, for att de nyanstallda ska trivas och vilja bli
langvariga pa arbetsplatsen.
Uppsatsens struktur

Denna masteruppsats ar indelad i fem kapitel. Det forsta kapitlet &r
introduktionskapitlet som ger en introduktion och bakgrund till valet av tematik, uppsatsens
problemstallning och dess disposition. For att svara pa uppsatsens problemstallning, kommer
jag att i nasta kapitel presentera relevant teori med hjalp av litteratur pa onboarding,
softwareteam, hybrid arbetsvardag och psykologisk trygghet i en teamkontext. | kapitlet om
metodik redogors vilka metodiska val som anvants for att kunna svara pa problemstallningen
pa basta mojliga satt. Det kapitlet inkluderar en genomgang av datainsamlingen, dataanalysen
och dess etiska betraktelser. | resultatkapitlet presenteras vilka resultat i form av teman som
framkom fran dataanalysen. | diskussionskapitlet diskuteras dessa empiriska resultat mot vad
forskningslitteraturen formedlar om onboardingsprocesser, for att belysa uppsatsens
problemstallning. Detta foljs av reflektion runt praktiska implikationer och forslag till vidare

forskning, samt utvarderingar till den anvéanda metodiken och slutligen en konklusion.



Teoretiskt ramverk

| detta kapitel blir det presenterat relevant teori med tillhérande empiri pa onboarding
for nyanstallda, for att fa en forstaelse for vad onboarding faktiskt innebar och hur det har
blivit definierat i litteraturen. Onboardingsprocessen ska synliggdra hur den nyanstéllde blir
onboardad in i ett softwareteam, i en kontext av en hybrid tillampning. Det blir darfor ocksa
redogjort vad som karaktariserar ett softwareteam och vad det innebér att anvanda sig av en
hybrid tillampning. I tillagg blir dven litteratur om psykologisk trygghet i team presenterat, da
de nyanstéllda blir onboardade in i ett team i denna studie.
Onboarding

Onboarding anses vara en socialiseringsprocess, dar en person gar fran att vara en
person pa utsidan av en organisation till att bli anstélld och raknas som en person pa insidan
av en organisation. Personen l&r sig organisationens kultur, regler, kunskap och arbetssétt, for
att kunna bli fullt integrerad som en av de andra i arbetsteamet (Van Maanen & Schein,
1979). Det kan finnas olika anledningar till nyanstallning. Det kan vara att antingen ersatta en
tidigare person i ett redan existerande team, eller att organisationen har en ny idé om ett
projekt de vill satsa pa som kréaver en helt ny sammansattning av ett team (Britto et al., 2020).
Dagenais et al., (2010), karaktariserar en onboardingsprocessen for nyanstéllda som en
process dar personen maste orientera sig fram i ett okant territorium. Det kan ta fran sex till
tolv manader for den nyanstéalld att bli produktiv i sitt nya arbete (Sim & Holt, 1998).
Samtidigt som hela onboardingsprocess med dess inlarningsprocess kan ta upp till tre ar
(Smite & Solingen, 2015). Processen ar dynamisk som kan &ndras over tid (Fisher, 1986). Det
att forstd en organisation och en arbetsplats tar tid, speciellt de negativa upplevelserna. Som
ny befinner sig den nyanstallde ofta i en fas som definieras som en “honeymoon phase”, dar
den nyanstallde upplever en hdg grad av motivation och organisationen kan vara sparsamma
pa att visa fram de negativa sidorna (Chatman, 1991; Boswell et al., 2005).

Onboardingsprocessen ar en hjalp for nyanstallda att forsta hur de ska lyckas pa sin
nya arbetsplats. Som ny pa en arbetsplats & man ofta nervos och radd for gora fel eller att
man inte ska passa in i det nya teamet, darfor &r det viktigt att orientera den nyanstallde réatt
(Bauer 2010; Van maanen, 1979). Bade organisationen och den nyanstéllde vinner pa en
lyckad process (Bauer & Erdogan, 2011). De forsta 90 dagarna nar den nyanstallde personen
blir onboardad in i organisationen, anses som den viktigaste perioden som avgdr om
processen blir lyckad och att den nyanstallde blir langvarig (Watkins, 2013). En lyckad
process ger den nyanstallde storre chans/mojlighet att trivas béattre pa arbetsplatsen, prestera

battre och mer effektivt i sitt arbete och vilja vara kvar pa arbetsplatsen (Bauer et al., 2007;



Bauer & Erdogan, 2011). En misslyckad onboardingsprocess kan leda till att den nyanstéllde
blir ineffektiv pa sitt arbete, som kostar organisationen bade tid och resurser da dem inte far
de resultat de 6nskar sig, eller att de maste genomga dnnu en rekryteringsprocess (Bauer &
Erdogan, 2011).
Onboardings teori

En stor del av tiden i en manniskas liv bestar av just arbete, darfor poangterar Van
Mannen och Schein (1979) att onboarding en sa pass viktig del for den nyanstéllde. For
manniskan ar ens yrkesroll mer &n bara ett arbete, det dr snarare nagot man identifierar sig
med och ett nytt arbete innebéar en ny roll i ménniskans identitet. Den nyanstallde anses
formas efter organisationen och dess kultur. Det kan basera sig pa bade formella och
oformella regler, relationer och en bestamd ideologi som paverkar den nyanstallde (Van
Maanen & Schein, 1979). Nér en nyanstalld borjar i en organisation kan den personen bidra
till forandring, genom att med sin tidigare kunskap och vérderingar, ifragasatta
organisationskulturen, dess regler, procedurer och rutiner. Klein et al., (2015) presenterar att
forskningen om onboarding kan delas in i fyra olika kategorier: Steg som den nya anstallde
ska igenom, personer som &r involverade i processen, taktiker och metoder som
organisationen anvander for onboarding av nyanstallda, samt innehall som de nyanstéllda ska
lara sig.

Van Maanen och Schein (1979) utformade en av de forsta teorierna pa onboarding.
De definierade en onboardingsprocess som en organisationssocialisering, hur organisationer
tar emot och inkluderar nyanstéllda till sin organisation och dess kultur. Tidigare anstallda
eller ledare far ofta en roll dar de aktivt ska arbeta for att lara upp de nyanstallda till att passa
in i deras organisationskultur. Den nyanstallde intrader pa sa vis in i sin nya roll genom
sociala kunskaper och fardigheter. For att den nyanstéllde ska forsta vilka vérderingar och
beteenden som &r viktiga och dnskade hos en organisation, delade Van Maanen och Schein
(1979) in socialiseringsprocessen i sex olika dimensioner: 1.) Kollektiv vs Individuell, om den
nyanstéllde blir onboardad tillsammans med andra nyanstéllda eller om hen blir onboardad
sjalv, 2.) formell vs informell, om den nyanstéllde genomgar en specialtillpassad upplarning,
isolerad fran resten av organisationen. En informell upplarningen grundar sig i att det inte &r
en specifik uppléarning, 3.) sekventiell vs slumpmassigt, en bestamd och strukturerad
upplarning med bestamda steg mot ett specifikt mal eller roll som ska uppfyllas, vs en
ostrukturerad plan som inte ar forberedd med bestamda steg eller bestamt slutmal, 4.)
konstant vs varierande, en bestamd tidsperiod pa de olika stegen den nyanstallde ska ga

igenom, eller en flytande tidsplan, 5.) seriell vs icke-seriell, den nyanstallde far en mentor



som guidar och lar upp den nyanstéllde till att passa in, eller ingen guideline eller mentor som
lar upp en, utan det férvantas att den nya ska arbeta sjalvstandigt, 6.) tillatande vs
frantagande, om organisationen onskar att dra nytta av den nyanstalldes tidigare erfarenhet,
eller valjer att lara upp den nyanstéllde helt pa nytt och vill inte dra nytta av personens
tidigare kunskap.

Jones (1986) byggde vidare pa Van Maanen och Schein (1979) sex dimensioner i
socialiseringsprocessen. | stallet for sex dimensioner utgick Jones fran att det bara ar tva
dimensioner i en onboardingsprocess, 1.) Institutionaliserad och 2.) Individualiserad. Dessa
tva dimensioner tar tva helt olika inriktningar. Den institutionaliserad anses vara mer
strukturerad med Klara riktningslinjer som &r framtagen av organisationen for att ge den
nyanstallde basta mojliga ingang i organisationen. Organisationen har en 6nskan om att
anvanda sig av den nyanstélldes tidigare kunskap, Det ses som ett mojligt bidrag till en positiv
utveckling (Ashforth et al., 2007). Fran Van Maanen och Scheins (1979) sex dimensioner, tar
de tva dimensionerna utgangspunkt fran kollektiv, formell, sekventiell, konstant, seriell och
tilldtande. Den individualiserade dimensionen anses vara mindre strukturerad och sakna klara
riktningslinjer. Den nyanstallde lamnas utan stérre véagledning fran organisationen, med en
forvantning om att den nyanstallde ar sjélvstandig och Kklarar sig sjalv (Ashforth et al., 2007,
Jones, 1986). Den dimensionen tar utgangspunkt i originalmodellen som individuell,
informell, slumpmassig, varierande, icke-seriell och frantagande.

Den institutionaliserade onboardingen har fatt mest stod i forskningen, som den mest
effektiva metoden till en lyckad onboardingsprocess (Bauer et al., 2007; Klein & Heuser,
2008; Saks & Gruman, 2011). Jones (1986) argumenterar for att den nyanstallde i hdg grad
kan paverka sin egen onboardingsprocess, utifran hur de hanterar de stressfyllda kanslorna
som kan uppsta i starten, hur de anpassar sig miljon och sin nya arbetsroll.

| samband med att Jones (1986) institutionaliserade onboardingen har det fatt ett
stort stdd i forskningen och anses vara den basta metoden for en lyckad onboardingsprocess.
Samtidigt har Bauer et al., (2007) byggt vidare pa den institutionaliserade onboardingen. De
utgar fran att en onboardingsprocess foljer en bestamd strategi satt av organisationen. Dessa
strategier inkluderar i olik utstradckning fyra olika block, kategoriserade som 4 C (Bauer,
2010). Forberedelser (compliance), den delen dar den nyanstéllde blir orienterad till de
grundlaggande reglerna och regleringarna i organisationen. Det kan vara att fa tilldelad egen
dator, mailadress, passerkort, kontorsplats etc. Tydlighet (Clarification,) att den nyanstallde
far veta sin nya arbetsroll och vad den innebér, vilka forvantningar organisationen har pa den

nyanstallde. Desto tidigare det &r pa plats, desto snabbare blir den nyanstéllde produktiv och



effektiv i sitt arbete. Att forsta sin roll beskriver Bauer et al., (2007) som viktigt for att den
nyanstallde ska uppskatta sitt arbete och inte uppleva obehag i form av stress. Det &r vanligt
att nyanstallde upplever obehag om de kanner att de inte har funnit sin naturliga plats pa den
nya arbetsplatsen. Kulturforstaelse (Culture), den nyanstallde far forstaelse for
organisationskulturen. Det innebér bade formella och oformella normer, varderingar, regler
och handlingsmonster i organisationen. Anknytning (Connection), att finna stdd och relationer
inom organisationen. Det innebér ett natverk med de anstallda i organisationen, sa som
kollegor och ledare. Det &r en viktig del for att fa en forstaelse for organisationsstrukturen.

Beroende pa vilken onboardigsstrategi organisationen valjer i en onboardingsprocess
ger resultaten bade kortvariga och langvariga utfall. De kortvariga utfallen anses vara
kopplade till ett resultat pa lag turnover och hog arbetstillfredstalldhet (Bauer et al., 2007).
Samtidigt som ett langvarigt utfall ar kopplat till arbetstillfredstalldhet, prestationer,
anknytning till organisationen, samt Iag turnover (Bauer et al., 2007; Bauer & Erdogan 2011).
Det &r viktigt att ta i beaktande att det tar tid att bli socialt orienterad till att hitta sin roll och
plats i ett team, speciellt om det &r ett val etablerat team sedan tidigare (Sharma & Stol, 2020).

Bauer och Erdogan (2011) har sedan utvecklat en generell socialiseringsmodell som
baserar sig pa en stor mangd tidigare forskning som anses vara viktigt inom onboarding. De
har kategoriserat in de mest genomgaende faktorerna i flera kategorier: Nyanstalldas
personliga karaktarsdrag, nyanstalldas behov, organisationers atgéarder. Dessa tre ar faktorer
som spelar in pa justeringar som gors kontinuerligt och dess utfall det far.

Nyanstalldas personliga karaktarsdrag. Vilka karaktarsdrag hos en nyanstélld kan
vara med och paverka vad en person sjalv gor for att bli integrerad med den nya arbetsplatsen.
Ett proaktivt karaktérsdrag hos en nyanstélld framstélls sérskilt som det karaktarsdrag som
lyckas bast med att bli integrerad med den nya arbetsplatsen och bemastra sin nya roll (Bauer
& Erdogan 2011; Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003; Saks & Ashforth, 1996). Dessa
personer beskrivs som att ha en tendens till att vilja ha kontroll och éversikt ver den nya
miljon de ska tilltrada. Det leder till att de finner olika tillvagagangssatt for att soka upp
information om den nya arbetsplatsen, ett exempel pa det ar genom att integrera sig socialt
med de nya kollegorna for att kunna stélla fragor. Saks och Ashforth (1996) férmedlar att de
anses vara nyfikna och undersékande personer.

Utifran fem faktor-modellens” fem olika personlighetsdrag, ar extraversion och
oppenhet de tva drag som visar sig fungera bast i en ny organisation. Det ar tva
personlighetsdrag som ofta innebdar att den nyanstéllde & mer bendgen att soka efter ny

information, be om feedback for att kunna battra sig i sin nya arbetsroll, men det tar ocksa



mer initiativ for att skapa nya kontakter med bade kollegor och ledare (Kammeyer-Myekker
& Wanberg, 2003).

Ashforth (2001) och Carr et al., (2006) visar pa att det ar en viss skillnad om den
nyanstéallde kommer direkt fran studierna eller om hen har tidigare arbetslivserfarenhet. De
som kommer direkt fran studierna behover oftast mer resurser for att forsta sin arbetsroll och
sina nya arbetsuppgifter. En nyanstélld som har tidigare arbetserfarenhet anvander det som
hjalp for att lattare komma in i det nya arbetet och arbetsplatsen.

Nyanstélldas behov. Nyanstallda har behov som maste uppfyllas for att de ska
kunna bemaéstra och forsta sin nya roll, férsta organisationskulturen och kanna sig accepterad
av dem som arbetar i organisationen. For att uppfylla dessa behov beskriver Bauer och
Erdogan (2011) att de nyanstallda gor aktiva handlingar i onboardingsprocessen. Det forsta
exemplet &r att de gor aktiva handlingar med att samla in information som de behdver for att
forsta kulturen och sina arbetsuppgifter, men ocksa vad som forvantas av dem. Det kan goras
genom det sociala natverket eller genom att lasa pa foretagets hemsida, ga igenom tidigare
dokument eller att observera andra pa arbetsplatsen (Chan & Schmitt, 2000). Den nyanstallde
soker feedback fran andra i organisationen, for att fa bekraftelse och riktning i sin nya roll.
Detta grundar sig bland annat i att den nyanstallde inte har tillrackligt mycket kunskap om
organisationskulturen for att kunna ha den forstaelse om att hen uppfyller de forvantningarna
som finns pa en nyanstélld. Genom att aktivt soka feedback av andra gar det fortare for den
nyanstallde att bli produktiv och sjalvséker i arbetet (Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000).

Till sist &r behovet for goda relationer bland det viktigaste for en nyanstélld i en
onboardingsprocess (Ashford & Black, 1996; Bauer & Erdogan, 2011). Sharma och Stol
(2020) visar till att det &r en positiv koppling mellan en framgangsrik onboardingsprocess och
organizational fit”. De presenterar att en lyckad onboardingsprocess far ett positivt
langvarigt utfall i ”organizational fit”, som de definierar som arbetstillfredstélldhet och sunda
relationer med kollegor och ledare pa den nya arbetsplatsen. Som en nyanstalld ar det ofta tva
olika relationer en forsoker att knyta an, det ar med sina kollegor men ocksa med sin narmaste
ledare (Bauer & Erdogan, 2011). Det kan vara genom oformella méten i lunchen, vid
kaffemaskinen eller i dialog till och fran moten. Dessa relationer &r viktiga for den
nyanstalldes nya arbetsvardag och arbetstillfredstalldhet (Sharma & Stol, 2020). Kraut och
Streeter (1995) redog0r aven att 1T-utvecklare upplever att de blir mer produktiva i sina
arbetsuppgifter nar de har en god relation med sina teammedarbetare. De upplever att de far

battre svar pa fragorna nar de vander sig till sina kollegor. De fragar hellre en kollega &n att



vanda sig till skrivna dokument eller en arbetsledare, som kanske saknar full insikt i
arbetsuppgiften.

Fisher (1985) visar att relationen till kollegor ar valdigt viktigt for att den nyanstallde
ska bli langvarig i organisationen. En stor anledning till att onboardingsprocessen blir mindre
lyckad, i 60 % av fallen, beror pa att den nyanstallde inte har fatt en god relation med sina nya
kollegor. Bauer et al., (2007) stodjer upp det med att hanvisa till att de nyanstéallda som lyckas
binda starka relationer med medlemmarna i sitt team i starten, visar en storre
arbetstillfredstéalldhet pa arbetsplatsen. De har lattare for att hantera utmaningar i arbetet och
de ké&nner en starkare anknytning till arbetsplatsen.

Organisationens atgarder. Det finns olika satt for en organisation att strukturera
upp en onboardingsprocess pa, sa som att folja Van Maanen och Schein (1979) sex
dimensioner eller lik Jones (1986) tva olika tillvagagangssétt att gora processen
individualiserad eller institutionaliserad. Att bli orienterad in i en ny organisation innebar att
organisationen hjalper den nyanstéllde med att bli integrerad in i den nya arbetsplatsen genom
att ge nédvéndig information om organisationen och dess kultur for att kunna lyckas (Begel &
Simon, 2008; Van Maanen & Schein, 1979). Sharma och Stol (2020) visar i sin forskning att
det &r en positiv korrelation mellan organisatoriska atgarder och en lyckad onboarding. De
inkluderar sociala aspekter i den orienteringen, sa som att fa en mentor, ha workshops och
teamdagar for att lara kdanna sina kollegor, samt introduktion pa hur den nyanstallde ska I6sa
problemstallningar i arbetsvardagen. Bauer (2010) beskriver hur en organisation lagger till
ratta for den nyanstallde genom att antigen ge en formell vs informell uppléarning. Formell
onboarding innebér ofta ett program som inkluderar att den nyanstallde blir grundligt upplard
med exempelvis dokument, videosupptag eller féredrag som ska foljas. Storre organisationer
har ofta langre program for att den nyanstallde ska fa en insikt i hela organisationen och dess
kultur (Klein & Weaver, 2000). Kammeyer-Mueller (2003) visar till att nyanstéallda har lattare
for att bli integrerad med den nya organisationen om organisationen har forberett med att
sénda ut nyttig information som den nyanstéllde kan ta del av innan uppstart.

Informell onboarding innebér att den nyanstéllde ges en stor frihet att finna
I6sningarna och sin arbetsuppgift pa egen hand. Ofta betecknat som learning by doing it”.
Detta kraver da att den nyanstallde har ett proaktivt karaktarsdrag for att den
onboardigsstrategin ska bli lyckad (Van Maanen & Schein, 1978).

Den informella onboardingen kan foregas av att den mentor som ofta ar en senior
med stor kunskap om arbetsuppgifterna och organisationen. Den personen utvecklas ofta till

att bli den nyanstalldes trygga punkt i starten, det kan reducera den nervositeten och stressen
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en nyanstélld ofta kédnner i starten (Bauer & Erdogan, 2011; Saks et al., 2007). Den personen
tar sig an att folja upp den nyanstallde sa att hen forstar sina arbetsuppgifter och
organisationens kultur, ser dven till att den nyanstallde blir inkluderad i teamet och far det
stdd hen behdver i starten (Bauer 2010; Casado-Lumbreras et al., 2011). En mentor beskrivs
som bland det viktigaste som en organisation kan ge till en nyanstélld (Chatman, 1991).

En IT-utvecklare som arbetar med mycket ny teknologi och nya problemstallningar
inom kodning, ar den sociala interaktionen med kollegor med samma kunskap viktig (Begel
& Simon, 2008). Ett forum dér den nyanstéllde har mojlighet att diskutera sina
arbetsuppgifter med sina kollegor eller ledare, samt fa feedback pa arbetet. Det innebar en
kultur dér det finns en transparens for att vara 6ppen och rum for att kunna gora fel utan att
kanna sig dum. Det kan ocksa innebéra att den nyanstéllde lar sig arbetet och dynamiken i
teamet, genom att bara se pa nar kollegorna utfor arbetet. Malet ar att teamet ska samarbeta
for att hjalpa varandra till att utvecklas (Brown & Duguid, 2000; Miller & Jablin, 1991). Det
indikerar ocksa att det &r viktigt vem den nyanstéllde arbetar med och lar sig kunskap av, da
det kan ha en avgorande betydelse for den nyanstalldes utveckling i arbetsuppgifterna (Van
Maanen & Schein, 1979). Enligt Sharma och Stol (2020) forskning, &r det den starkaste
korrelationen till en lyckad onboardingsprocess, da det gor det lattare for den nyanstéllde att
hitta sin egen roll och forsta sina arbetsuppgifter.

Justeringar. Varje nyanstalld gar igenom fyra kortvariga utfall som kan vara
avgorande for om onboardingsprocessen ska anses som lyckad. Bauer et al. (2007) skiljer pa
justeringar och utfall i sin meta-analys. Det betyder att nar en nyanstalld gar igenom en
onboardingsprocess ar det fyra delar som blir justerade under processens gang. Dessa delar ar:
1.) rollavklarning, hur vél personen férstar sin roll och vad den innebar i praktiken, det kan
vara bade en formell och oformell roll. Den formella rollen innebér forstaelse for sin
bestamda arbetsroll, medan den oformella rollen innebar vilken roll en tar i teamet, som
nodvandigtvis inte maste vara bundet till sina arbetsuppgifter (Farell et al., 2001). Att forsta
sin roll har visat sig vara en av de viktigaste faktorerna till om den nyanstallde kommer att
trivas i sin nya arbetsroll, och k&nna anknytning till organisationen (Adkins, 1995), 2.)
bemastring, i vilken grad personen upplever att hen bemastrar sitt arbete och sin nya roll. Det
indikerar att den nyanstallde har forstatt vad som ar ens arbetsuppgifter, att den nyanstallde
upplever att hen kan bidra men ocksa kanner sig trygg i sitt arbete (Bauer et al., 2007), 3.)
social integrering, i vilken grad en nyanstalld k&nner sig socialt integrerad med sina kollegor
och ledare. Det grundar sig i om den nyanstéllde upplever att hen kan vara sig sjalv med sina

kollegor och ledare. Det har en avgorande roll till om den nyanstéllde tors stélla fragor for att
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fa mer information om arbetsuppgifter och om organisationen (Bauer et al., 2007;
Edmondson, 1999). Kammeyer-Mueller och Wanberg (2003) uttrycker att det har en stor
effekt pd om den nyanstallde kommer att kanna sig knuten till organisationen 4.) Forstaelse
for organisationen, att fa en forstaelse for organisationen och dess kultur, som inkluderar
malsattningar, normer, varderingar, regler och procedurer. Den forstaelsen hjalper den
nyanstallde till att bli mer bekvam pa sin nya arbetsplats, nar den nyanstallde har forstaelse
for hur hen kan uppfora sig, men ocksa vad den nyanstallde kan forvanta sig av de som
arbetar i organisationen. Det kan vara i form av socialt stod, feedback och uppfdljning. Den
forstaelsen kan ha en inverkan pa om den nyanstéallde kommer att trivas pa sin nya arbetsplats,
att hen ké&nner igen sig i de véarderingarna som organisationen har (Bauer & Erdogans, 2011,
Sharma & Stol, 2020). Utfallen fran Bauer och Erdogans (2011) socialiseringsmodell,
indikerar pa det som slutligen blir resultatet av justeringarna.

Utfall. Justeringarna i en onboardingsprocess kan resultera i flera och olika utfall, det
mest genomgaende utfallen som Bauer och Erdogan (2019) presenterar i litteraturen ar
arbetstillfredstéalldhet, anknytning till organisationen och egen arbetsgrupp, turnover och
anstalldas prestationer. Bauer et al., (2007) benamner dessa som langvariga utfall.

Arbetstillfredstélldhet beskrivs som en positiv bedémning av hur en upplever sin
arbetssituation (Locke, 1976; Smith et al., 1969; Weiss, 2002). Det &r ett resultat av hur en
upplever sina arbetsuppgifter, 16n, inkludering pa arbetsplatsen, uppfoljning av ledare,
autonomi i arbetsvardagen och ens individuella utveckling i sin arbetsroll (Ashford & Black,
1996; Bauer et al., 2007; Hackman & Oldman, 1975). Saks (1996) indikerar att nyanstallda
som har upplevt onboardingsprocessen som inkluderande och hjélpfull till att komma in i sin
nya arbetsroll, upplever i storre utstrdckning arbetstillfredstalldhet. Om en nyanstélld upplever
att hen &r tillfredsstalld med sitt arbete, minimerar risken till att en dnskar att avsluta sin
anstallning (Hom et al., 1979).

Anknytning till organisationen ar ett viktigt utfall fér organisationsprocessen, som
kan bli en indikator pa hur langvarig en nyanstalld blir i organisationen. Anknytning till
organisationen kan delas in i tre faktorer: acceptans for organisationen varderingar, villighet
till att gora en insats och énskan om att bli kvar i organisationen (Rousseau, 1989). Om den
nyanstallde upplever lite anknytning redan fran start, kan det ha en paverkan pa
onboardingsprocessen utveckling. Det kan indikera pa att den nyanstélldes varderingar inte
motsvarar organisationens varderingar, som leder till att personen inte blir motiverad av att
vilja bidra och gora sitt basta (Judge et al., 2017; Sagberg, 2017). Det kan ocksa indikera pa

att den nyanstéllde inte upplever en social trygghet i det nya teamet. Det kan resultera i att den
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nyanstallde tar en passiv roll genom att inte lika aktivt be om hjalp nér hen fastnar i
arbetsuppgifter. En nyanstalld som inte kanner sig trygg i sin roll eller sitt team, kommer inte
heller kdnna sig bekvam att dela med sig av sin kunskap till teamet (Edmondson, 1999;
Rogstad & Sterri, 2015).

Risken for turnover anses vara som hogst det forsta aret for en nyanstalld. Det
indikerar ofta pa att kvaliteten av rekryterings- eller onboardingsprocessen inte har varit
tillréackligt bra (Sagberg, 2017). Detta kan bero pa att den nyanstallde inte upplever att hen
blir inkluderad i teamet, upplever att hen inte bemastrar sitt arbete eller inte far utvecklas i
sina arbetsuppgifter (Bauer & Erdogan, 2011; Korte & Lin, 2013). Brist pa socialt stdd och
uppfoljning &r en stark indikator pa att nyanstallda véljer att sluta i en tidig fas i sin nya
anstallning (Proost et al., 2012). | motsattning till om dessa element &r pa plats, kan det fora
till arbetstillfredstalldhet och stark anknytning till organisationen och teamet (Sharma & Stol,
2020).

Som nyanstélld forvantas personen att kunna prestera i sina arbetsuppgifter som hen
har blivit anstélld till och ibland &ven bidra med egen kunskap for att organisationen utvecklas
inom ett specifikt omrade (Wanous & Reichers, 2000). Inom IT-branschen ar det viktigt att
som nyanstalld fa ratt upplarning under onboardingsprocessen, de arbetar med komplexa
arbetsuppgifter under standig utveckling. Om en nyanstalld far réatt upplarning i form av
larande teknisk information, teknisk support, uppfoljning samt instrumentella resurser i form
av en dator och dataprogram, &r chansen storre att personen upplever att hen bemastrar sina
arbetsuppgifter, det gor att hen presterar béttre i sin nya arbetsroll (Legier et al., 2013; Sharma
& Stol, 2020). Det i sin tur ger att den nyanstallde forstar sin arbetsroll och kan méta de
forvantningar som finns (Bauer et al., 2007).

Rollavklarning och social acceptans ar de justeringar som har visat sig ha starkast
betydelse for de utfallen. Social acceptans har en positiv korrelation till alla utfallen, medan
rollavklarning har det till alla utom turnover (Bauer et al., 2007; Fisher, 1985).

Bauer och Erdogans (2011) sammanstallda socialiseringsmodell om tidigare litteratur
om onboarding, blir relevant for denna studie som ska undersoka vilka faktorer som kan ha en
inverkan pa nyanstalldas upplevelse av att bli onboardade hybrid in i softwareteams. For att sa
kunna gora det &r det viktigt att fa insikt i vad som definierar ett softwareteam.

Softwareteam

Det som ofta definierar softwareteam &r att det ar team som grundar sig pa en

tvarvetenskaplig bakgrund, som samarbetar med olika projekt inom IT och digitalisering i

organisationen. Katzenbach och Smith (1993) beskriver team som ett litet antal medlemmar
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som har kunskap och tidigare erfarenhet som komplimenterar varandra, for att tillsammans
arbeta fOr att uppna satta malsattningar. Onboarding i dessa softwareteam kan variera i den
grad att nyanstallda antingen blir onboardade in i nya team eller redan existerande team
(Buchan et al., 2019). Softwareteams beskrivs ofta i ett sammanhang som autonoma eller
agila team. Det innebadr att de arbetar i en storre grad med autonomi och flexibilitet, utan fasta
strukturer och hierarkier som team traditionellt sétt ar uppbyggda kring. De autonoma teamen
har oftast ingen ledare i teamet, det innebar att teammedlemmarna sjélva tar besluten genom
hela arbetsprocessen, i ett samarbete med varandra (Boehm & Turner, 2004). Det autonoma
behdver inte vara pa ett individuellt plan, det kan dven vara pa teamniva. Teamet bestimmer
sjalva hur de ska arbeta tillsammans med processen for att na de satta malen, men det betyder
nodvandigtvis inte att det ger rum att varje enskild anstalld far arbeta efter sin individuella
onskan (Markham & Markham, 1995).

Anledningen till att organisationer valjer att anvanda sig av team med 19s struktur, sa
kallade autonoma eller agila team, grundar sig i att det har visat sig leda till l&gre turnover och
mer tillfredsstallda anstallda (Cohen & Bailey, 1997). For att lyckas med sina malsattningar &r
de beroende av att teamets medlemmar har ett bra samarbete mellan sig. Da de ofta arbetar
med komplexa arbetsuppgifter, kraver det att de ar flexibla for anpassningar, men ocksa att
det finns rum i teamet for att testa sig fram och anvénda sig av varandras kunskap. Dessa
teams framgang anses som ett resultat av deras prestationer tillsammans som ett team
(Lenberg & Feldt, 2018; Thorgren & Caiman, 2019). Arbetsvardagen for dessa team &r oftast
under en hybrid kontext. Nasta del kommer att redogdéra for vad det innebér.

Hybrid arbetsvardag

En hybrid tillampning lagger grund till att anstallda ska kunna gora sitt arbete delvis
pa distans och delvis pa arbetsplatsens fasta kontorsplatser, men hjélp av teknologiska
verktyg. | samband med pandemin Covid-19 argumenterar stor del av forskningen till att den
hybrida lI6sningen kommer att vara det “nya normala” for organisationer for hur de kommer
att arbeta i framtiden (Rydvalova et al., 2022). Tillvagagangséttet ar vanligt férekommande i
IT-branschen, for att arbetsuppgifterna kan utforas fullt digitalt utan att det kréver fysisk
narvaro pa ett kontor (Halford, 2005). Arbete som gérs hybrid kan definieras pa olika sétt, det
kan vara att organisationen i forvag delar upp arbetsteamet i tva olika grupper, nagra anstéllda
arbetar fulltid hemifran och andra arbetar fulltid pa kontoret. En mer individuell metod ser pa
hybrid arbete dar den anstallda kan vélja att delvis arbeta pa kontoret och delvis arbeta
hemifran (Halford 2005; Ozkaya, 2021). Halford (2005) beskriver en hybrid arbetsvardag
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som en tillampning som éppnar upp for en multiplicerad lokalisering. Detta redogor hon som
en tillampning dar den anstéllda kan arbeta fran ett stort antal platser under olika tider.

Globala IT-organisationer rapporterade under pandemin Covid-19 en markbar
forbattring pa produktiviteten hos sina anstéllda som arbetade mycket sjalvstandigt med
tydliga arbetsuppgifter, nar organisationen inférde en policy om att kunna utféra arbetet pa
distans. De anstéllda kan lattare balansera sina prioriteringar och dnskningar nar de har
mojligheten att kunna bestamma vart dem vill utfora arbetet fran (Ozkaya, 2021).
Arbetsformen 6ppnar upp for flexibilitet och fri vilja for den anstéllda (Machado et al., 2020).
For team som har arbetsuppgifter som inte &r lika tydliga har det visat sig ga ut 6ver de
anstéalldas motivation, som har resulterat i lagre produktivitet (Halford, 2005). Det géller
ocksa teamen som har arbetsuppgifter som kraver mycket samarbete och koordinering, de har
rapporterat om utmaningar med att fa arbetet effektivt utan missforstand (Ozkaya, 2021).
Fayard et al., (2021) argumenterar for att manniskor ar mer kreativa i sina arbeten nar de far
arbeta tillsammans fysiskt. Det indikerar att fysiska moten pa kontoren &r viktigt.

| samband med en onboardingsprocess som anses vara en socialisering- och
inlérningsprocess, ses en hybrid tillampning som en blandad form for larande. Det kombinerar
ansikte till ansikte och datorbaserad uppléarning for sina anstallda. Det anses vara en effektiv
form for larande da den anstallda blir exponerad for flera metoder i olika miljéer inom larande
(Means et al., 2013). Lim et al., (2014) belyser fran sin studie att anstéllda som anvander sig
av en hybrid tillampning framfor full digital uppléarning, upplever béttre resultat i form av att
de som blir upplarda far battre upplarningsstod pa grund av de olika metoderna. De blir inte
lika utmattade av den nya informationen och de upplever att de far béttre 6versikt 6ver all
information.

For att lyckas med en hybrid onboardingsprocess, kan det vara nddvandigt att fa en
forstaelse for hur den psykologiska tryggheten kan ligga till grund for de som blir nyanstéllda
in i ett team. | en teamsammanséttning kan den psykologiska tryggheten ténkas ha en
inverkan pa hur de nyanstallda upplever onboardingsprocessen.

Psykologisk trygghet

Organisationer som anvander sig av teamarbete kan argumentera for att de bor
forsékra sig om att de lyckas bygga upp en psykologisk trygghet i teamen. Schein och Bennis
(1965) belyste tematiken redan pa 60-talet, genom deras forskning pa organisationslaran och
organisationsandringar. De beskrev att den psykologiska tryggheten ar véasentligt for att
anstallda ska ké&nna sig sakra i sitt team (Schein & Bennis, 1965, referat i Edmondson, 2004).

I likhet betecknas psykologisk trygghet som en av huvudnycklarna for att lyckas med
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softwareteam som arbetar med komplexa arbetsuppgifter, i kombination med att de maste
vara anpassningsbara i en storre grad och de samarbetar med medlemmar med olika
bakgrunder (Buvik & Tkalich, 2022; Dingsgyr et al., 2016). Google gjorde en tvaarig studie
for att undersoka sina teams prestationer, Projekt Aristotle”. Dess resultat visade att
psykologisk trygghet var den gemensamma namnaren for de mest produktiva teamen, det
indikerar pa att det ar den viktigaste faktorn for att team ska lyckas (Delizonna, 2017). Nér det
finns en psykologisk trygghet i teamet, dér alla i teamet har en gemensam forstaelse for
teamets normer, bidrar det till att de anstallda k&nner sig tillfredsstalld i sitt arbete och
presterar battre i sina arbetsuppgifter, bade individuellt och som ett team (Lenberg & Feldt,
2018).

Edmondson (1999) beskriver att psykologisk trygghet i ett team anses som en
grundpelare for teamarbete. Hon preciserar att larande inte &r ett resultat, men som en process
som kan leda till att team uppnar innovation, utveckling, béattre forstaelse i teamet och
forbattrade prestationer. Edmondson (1999) beskriver en larandeprocess som en interaktiv
pagaende process dar teammedlemmar diskuterar Gppet med varandra, soker information och
feedback, utbyter kunskap och rad, och det bidrar till ett kontinuerligt larande i teamet. Hur
den processen artar sig grundar sig pa den psykologiska tryggheten i teamet. Hon menar att
nér det finns en psykologisk trygghet i ett team kan teammedlemmarna vara kritiska och
reflektera hogt i diskussioner tillsammans med sina kollegor eller teamledare, utan att bli
domd som motstridig eller kunskapslos. Det indikerar att nér det finns en psykologisk
trygghet i ett team vagar medlemmarna att utmana konsensusen i teamet, att ga emot teamets
samstamning om hen inte &r enig i en diskussion (Edmondson, 2019; Janis, 1982). Det finns
rum for att kunna vara sig sjalv i teamet, och det anses vara positivt om teammedlemmar vill
dela sina tankar, idéer och tidigare kunskap med resten av teamet. Troskeln for att be om
feedback, stélla fragor och 6ppet kunna dela med sig av eventuella misstag som har gjorts till
teamet eller ledare, ska upplevas som lag (Edmondson, 2012). Det kravs att alla
medlemmarna i teamet sitter med samma forstaelse om att den tryggheten ska finns i teamet.
Edmondson (1999) indikerar pa att detta ar faktorer i den larande processen kan leda till att ett
team uppnar innovation, forbattrade prestationer och tryggare relationer. Det kan bidra till att
starka teammedlemmarnas sjalvfortroende om att de framstalls som intelligenta och duktiga i
teamet. Det far medarbetarna att kénna sig inkluderade och uppskattade i teamet.

Team som saknar den tryggheten, far medarbetare som valjer att halla inne pa sin
kunskap och de deltar inte aktivt i problemldsningsdiskussioner. For att teamet ska lyckas fa

en bra kultur i teamet kravs ratt uppsattning av struktur och ratt verktyg, visar forskningen
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(Hackman, 1987). Edmondson (1999) indikerar att team som har valdigt hog psykologisk
trygghet, dér det finns en stor 6ppenhet i teamet att dela kunskap och hjalp, att de kan lyckas
trots 16sa ramar. FOr team som inte har den dppenheten av larande i sin process, fastnar latt
och kan sen inte utvecklas vidare i teamet. Det indikerar pa att teamet ska arbeta for en trygg
psykosocial miljé som framjar inkludering och en milj6 dar det kanns tryggt att diskutera
idéer och arbetsmetoder. Det kan exempelvis innebéra en ledare som ger en god uppléarning
och uppféljning i teamet. Dynamiken i ett team anses i hog grad bli formad av hur en ledare
responderar pa fragor och hanterar problem i teamet (Frazier 2017; Hackman, 1987). Den
tryggheten kan dven innebéra att de anstéllda tors ta hjalp av medlemmar utanfor sitt team, for
att utvecklas (Buvik & Tkalich, 2022; Edmondson, 1999).

Frazier med kollegor (2017) redogor fran sin metaanalys att tre viktiga aspekter i en
arbetsdesign for att lyckas med teamarbete och skapa psykologisk trygghet i ett team, &r:
teamautonomi, émsesidigt behov och rollavklarning. Teamautonomi, menas med att
medlemmarna i teamet har en handlingsfrihet i hur de ska arbeta med sina arbetsuppgifter.
Den friheten grundar sig i att det finns i tillit i teamet bland medlemmarna att de litar pa den
andres kunskap och férméaga i att kunna ta ratt beslut. Omsesidigt behov grundar sig pa
samarbetet mellan teammedlemmarna. Team som baserar sig pa medlemmar med en
tvarvetenskaplig bakgrund, sitter pa olika kunskaper, som gor att teamet ar beroende av
varandras kunskap och ett starkt samarbete for att lyckas med teamets uppgifter och &ndamal
(Guzzo & Shea, 1992). | samband med att softwareteamen ofta arbetar med stora och
komplexa uppgifter med mycket ny teknologi, krévs det att relationen mellan kollegorna
maste vara god for att samarbetet ska fungera optimalt (Thorgren & Caiman, 2019).
Rollavklarning, grundar sig pa att varje medlem i teamet har forstaelse for vilken roll de har.
Det kan innebéra att de forstar vad deras arbetsuppgifter &r och vad de kan erbjuda till teamet
av sin erfarenhet och personlighet (Edmondson, 1999).

Psykologisk trygghet i kombination med tidigare litteratur pa onboarding kan tankas
vara vasentligt att se i ett sammanhang i en onboardingsprocess i en teamsammanséttning.
Denna studie ska darfor undersoka narmare vilka faktorer som kan spela in pa upplevelsen av

att bli onboardad hybrid in i ett softwareteam.



17

Metodik

| detta kapitel presenterar jag vilken arbetsmetod i form av metodiska val jag har
anvant mig av for att samla in data for att kunna svara pa studiens problemstallning, om vilka
faktorer som har en inverkan pa nyanstélldas upplevelse av att bli onboardad hybrid in i ett
softwareteam. Jag kommer att redogdra for val av metodik, deltagare i studien, beskrivning av
datainsamlingen, analys och etiska betraktelser.

Forskningsdesign

For att undersoka hur vilka faktorer som har en inverkan pa nyanstalldas upplevelse
av att bli onboardade i ett softwareteam, i en hybrid kontext, har jag anvant mig av en
explorativ forskningsdesign (Reiter, 2017; Tjora, 2017). Jag har sa anvant mig av en kvalitativ
tilldmpning som forskningsmetodik, varav datainsamlingen blev genomfért i form av
semistrukturerade intervjuer. Av anledning att kunna ga i djupet och fanga upp de individuella
upplevelserna fran varje person (Brinkmann & Kvale, 2015). Informanterna i denna studie har
varit nyanstéllda i en offentligsektor, som har blivit onboardade in i softwareteams. Dessa
informanter blev utvalda efter forbestamda kriterier for de skulle vara i relevans till studiens
andamal.

Datainsamlingen blev sedan analyserat utifran en reflexiv tematisk analys, med en
induktiv tillnd&rmning med inslag av deduktiva element. Eftersom informanterna i denna
studie har haft olika kunskapsbakgrund och inte blivit rekryterade fran samma team, ansag jag
en tematisk analys som mest lampad for studien. For att kunna fanga upp ett monster pa
tvarsnitt av datamaterialet som kan representera dess innehall. | stéller for ett individuellt
fokus som for denna studie eventuellt inte hade varit representativt pa grund av olikheterna
bland informanterna. | tillagg till att den reflexiva tilinarmningen tillater forskaren att vara
aktiv genom hela processen, varav varje steg ar genomtankt efter subjektiva kontinuerliga
reflektioner (Braun & Clarke, 2022).

Eftersom det har varit en dynamisk process, har jag som en aktiv forskare reviderat
mina metodiska val genom arbetets gang. Min tidigare teoretiska forkunskap och forstaelse
for tematiken kan ha paverkat kodningen i analysprocessen. Det kan dnda anses som positivt
da det inte ar lampligt att utféra en studie utan tidigare teoretisk kunskap som kan teoretiskt
avgransa det som &r relevant for studien (Reiter, 2017).

Kontext

Datainsamlingen till denna studie har utgatt fran nyanstallda fran en stor offentlig

sektor, som bestar av ca 20 000 anstéllda. Sektorn ar landstackande, som omfattar manga

olika avdelningar och ansvarsomraden. De arbetar for att finna goda l6sningar for sina
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brukare, varav informanterna i denna studie har varit nyanstallda i teams som har haft som
arbetsuppgift att utarbeta goda digitala Isningar for brukarna. Utifran organisationens
omfang av anstallda, anstaller organisationen ett stort antal nyanstallda under samma
tidperiod. Det resulterar i att de nyanstéllda tillsammans gar igenom ett gemensamt tva
veckors generellt onboardingsprogram, full digitalt. FOr att sen fortsatta
onboardingsprocessen i sina valda i team.

Teamen i denna studie har haft en varians i storleken pa 4-10 personer, med
varierande yrkesbakgrund. De flesta av teamen har varit autonoma team, som innebdr en platt
struktur utan en bestamd ledare. Medlemmarna i teamen har varit bade seniorer som har
tidigare arbetslivserfarenhet, eller juniorer som &r nyexaminerade fran studierna. Det har
ocksa varit en variation i om de har kommit direkt fran en annan organisation eller om de har
varit utlanade internt fran en annan avdelning. Det var en variation i om den nyanstallde har
mott sitt team fore det generella onboardingsprogrammet, eller efterat. Trots det har de alla
gatt igenom samma onboardingsprocess och blivit onboardade i team. Studiens informanter
och urval kommer att bli redogjorts ytterligare under deltagare i studien.

Kvalitativ metod

Denna studie har tagit utgangspunkt i en kvalitativ metod for att undersoka och
kunna besvara studiens problemstéllning. Med tanke pa att informanterna kommer ifran olika
arbetsteam, med olika bakgrund blir det utmanande att fanga upp den djupa, individuella
informationen av en upplevelse med en kvantiativ metod (Smith, 2015). Varav valet av en
kvalitativ metod, da det ger en som forskare majlighet att kunna vara mer utforskande, ga
djupare och bredare med fler perspektiv, &n vad mdjligtvis en kvantiativ metod goér. En
kvalitativ datainsamling baserar pa ett litet antal informanter, framfor ett stort antal deltagare
lik en kvantiativ tillndrmning (Braun & Clarke, 2022; Smith, 2015). Metodiken 6ppnar upp
mojligheten for att kunna utforska manniskors upplevelser, kunskap, forstaelse och tolkning
av den sociala verkligheten. Forskaren kan pa sa satt finna nya monster eller meningar av
fenomen som tidigare inte har blivit utforskat tidigare (Johannesen et al., 2016; Mason, 2017,
Smith, 2015). Det ledde mig till valet att anvanda mig av en semi-strukturerad intervju som
val till datainsamling. Det formatet ger forskaren mojligheten att kunna utforska sina
forbestamda element, men lata intervjuns gang leda in pa nya teman som kan vara nyttiga for
forskningens syfte. Den uppbyggnaden tillater intervjun att ta en naturlig gang, med
mojligheten for uppfoljningsfragor for att fanga upp nya intressanta element (Jacobsen 2016;
Tjora, 2017).
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Litteratursok

For att finna relevant litteratur fOr att kunna besvara studiens problemstélining, vilka
faktorer som kan ha en inverkan pa nyanstélldas upplevelse av en hybrid onboardingsprocess
I ett softwareteam, har det gjorts sok med hjélp av databaser och litteraturbocker. Databaser
som det har gjort sok pa har varit: Google Scholar, Research Gate, APA PsycNet, IEEE
Xplore, ScienceDirect och NTNU’s universitetsbibliotek, Oria.no. Med hjélp av sékord som:
”Onboarding”, ”Software developers”, ’Onboarding in Softwareteams”, ”"Hybrid working”,
Psychological safety in work teams™. | tillagg har litteraturinsamlingen ocksa gjorts via fynd
fran referenslistor fran aktuell litteratur.

Deltagare i studien
Forskarens bakgrund

Denna studie ar ett slutarbete pa en mastergrad inom Organisationspsykologi, pa
Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet (NTNU). Som student under den mastergraden
har jag skaffat mig insikt och kunskap om hur psykologin ser ut inom organisationer, vad som
exempelvis kan ha en inverkan pa anstélldas trivsel och engagemang i arbetet. Den
erfarenheten har satt en grund till min forstaelse pa vad som bidra till en psykologisk trygghet
pa en arbetsplats. Den tidigare kunskapen kan ha paverkat mina betraktelser genom arbetets
gang i denna studie. Trots det har jag ingen tidigare teoretisk erfarenhet pa tematiken
onboarding. Det har inte varit en tematik under utbildningsgraden. Av den anledning har
denna studie givit mig mojlighet till att férdjupa mig i tematiken som jag har upplevt varit
utelamnat fran mastergraden. Onboarding kan ses som en férlangning pa rekrytering som har
en paverkan pa en nyanstallds upplevelse. Darfor sag jag det som en viktig och intressant
kunskap pa tematiken som behdver mer forskning. Det kan argumenteras for att jag har
tvingats sdtta mig mer noggrant in i tematiken for att forsakra mig om att jag har forstatt
tematiken rétt, an vad jag eventuellt hade gjort om jag hade haft tidigare kunskap om det. Jag
har kunnat kvalitetssékra informationen med min vagledare pa SINTEF, som forskar pa
onboarding inom IT-branschen. Detta har bidragit till att jag har kunnat ha en utforskande
tilldmpning genom studien, samtidigt som jag har kunnat kvalitetssakra mina subjektiva
antagningar (Braun & Clarke, 2022; Kvale & Brinkmann, 2015).

Vetenskaplig staplats. For att fa en forstaelse for forskningens gang, ar det viktigt
att fa en inblick i vad forskaren har for vetenskaplig staplats, da det har en paverkan pa
datainsamlingen, dess hantering och tolkning av datamaterialet (Braun & Clarke, 2022;
Maxwell, 2012). Den vetenskapliga staplatsen grundar sig i hur en person tolkar varlden och

dess verklighet, alltsa ontologi. Hur vi tar till oss kunskap om verkligheten, tar utgangspunkt i
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epistemologi (Brinkmann & Kvale, 2015). Pa ena sidan kan en som forskare ha en stark
positivistisk tillampning, dar verkligheten ar fast och ren objektiv. Alla sitter pa samma
forstaelse om hur verkligheten ser ut. Pa den andra sidan finns en mer socialkonstruktivistisk
tillndrmning, dar verkligheten &r en individuell konstruktion och inte ett fast fenomen.
Verkligheten grundar sig pa den individuella bakgrunden som utvecklas i interaktion med
andra (Howitt, 2013; Jacobsen, 2016; Smith 2015).

Som forskare i den héar studien har jag blivit inspirerad till att utga fran en kritisk
realistisk tillampning. Da tillampningen kombinerar de tva olika perspektiven om att det finns
en realistisk verklighet, men att vérlden & komplex (Charmaz, 2006). Den realistiska
ontologin &r kombinerad med en konstruktionistisk epistemologi (Maxwell, 2012). Det vill
saga att den realistiska ontologin inte fullt ut &r objektiv, &ven om vi har en tro pa att vérlden
existerar oavsett vilken tro och bakgrund vi som manniskor har. Den realistiska ontologin ar
aven uppbyggd pa varje individs tolkning av vérlden. Det innebar att en som forskare gar in
med ett tankesatt om att vi bor vara kritisk till tanken om att varlden &ar uppbyggd helt
objektivt. Hos forskaren finns en forstaelse for att det finns underliggande mekanismer,
individuella tolkningar och perspektiv i den realistiska varlden. Lik en socialkonstruktivistisk
tillampning (Maxwell, 2012; Smith, 2015).

For att satta det i en kontext till denna studie, kan det beskrivas som att dialogen jag
hade tillsammans med informanterna i intervjuerna, grundade sig pa att vi hade en gemensam
forstaelse pa vad onboarding &r rent objektivt. Det ar den inledande fasen som en nyanstalld
gar igenom den forsta perioden i en ny organisation, men att vi tillsammans i var dialog
tolkade och konstruerande ihop en forstaelse hur den perioden upplevdes for den personen.
Informanterna

Datainsamlingen till denna studie genomfordes med semistrukturerade intervjuer
med sju olika informanter fran sju olika team som arbetar med digital utveckling. En av
informanterna tillhorde ett annat team som inte arbetar med digital utveckling. Darfor blev
den personen inte blev inkluderad i softwareanalysen, utan endast hens upplevelse av
onboarding in i ett team.

Bland informanterna var det en balansgang mellan fyra mén och tre kvinnor. Alder
varierade mellan ca 20-60 ar, men de flesta var i aldern mellan 20-30 ar. Det var ocksa en
variation pa langd av tidigare arbetslivserfarenhet, nagon kom direkt fran studierna och andra
hade flera ar med arbetslivserfarenhet. De flesta hade en utbildningsbakgrund inom IT-
utveckling. Alla informanterna var fulltidsanstallda, varav tva informanter var uthyrda till sitt

nuvarande team fran en annan avdelning, men de var oavsett med i onboardingsprocessen.
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Innan mitt samtal med organisationen som jag skulle intervjua informanter ifran,
hade jag en tanke om att ocksa intervjua ledare for teamen som ansvarar for
onboardingsprocesserna, och bara ett team for att avgransa uppsatsen. Den tanken andrade sig
sedan efter att jag hade haft samtal med organisationen. Med tanke pa uppsatsen omfang av
tid och storlek, bestamde vi gemensamt att utesluta det forslaget. Av information fran
organisationen ar teamen sa pass olikt uppbyggda med medlemmar, storlek och om de har en
ledare eller inte. Den typ av datainsamling hade inte varit tillrackligt for organisationens
onboardingsprocess, ur ett helhetsperspektiv. Den typ av data hade uteslutit ett bredare
perspektiv och endast generat en kunskap om hur onboardingsprocessen hade sett ut for ett
specifikt team.

Forhallande mellan forskare och informanterna

Som forskare i denna studie hade jag ingen tidigare relation till informanterna som
var deltagare for denna studie. Att jag saknade relation till informanterna kan ses som positivt,
att ha en tidigare relation mellan intervjuare och informant kan paverka kvaliteten pa
intervjun och dven paverka det som blir sagt (Yeo et al., 2014).

Genom mitt samarbete med SINTEF hade jag endast kontakt med representanter fran
HR-avdelningen fran organisationen, da de hade ett samarbete med SINTEF. Organisationens
samarbete med SINTEF kan tankas ha bidragit till att informanterna var mer villig till att vilja
delta i denna studie. Det i kombination med att det var avtalat i forvag att SINTEF skulle
bidra dem med forskning.

Rekryteringsprocessen

Rekryteringsprocessen av informanterna genomfordes via epost. Eftersom jag inte
hade en tidigare relation till informanterna och saknade kontaktuppgifter pa organisationens
anstéllda, beslutades det i dialog med en av organisationens HR ansvariga, att den personen
skulle sanda ut en epost med en forfragan om frivilligt om deltagande. Innehallet i eposten
hade jag utformat i forvag for att ge information om vad det skulle innebéra att delta. Det var
information gallande anonymitet och personvarn, intervjuns tidsomfang, syftet med studien
och kontaktinformation till mig som forskare for denna studie. Informationsskrivet var ocksa
bifogat for narmare information om projektet (Se bilaga B). Det blev poéngterat att detta var
ett projekt som inte skulle upplevas som tidskréavande, tidpunkten for intervjun skulle
anpassas efter informantens kalender. De som da hade fatt eposten och var intresserade tog sa
kontakt med mig for deltagelse. Pa sa satt kunde det hallas en anonymitet 6ver de deltagarna

som ville delta och studien kom inte i vagen for deras vanliga arbetsuppgifter.
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Urval

For att kunna besvara problemstaliningen for denna studie hade jag som krav att
informanterna skulle ha varit nyanstalld mellan tre till sex manader tillbaka. De skulle arbeta
med datautveckling i ett team, i en hybridarbetsvardag. I forhallande till perioden for
datainsamlingen betydde detta att den nyanstallde blev onboardad i sitt team antingen fore
eller strax efter sommaren, ar 2021. Det togs i beaktning for att jag hade en 6nskan om att
personen skulle ha hunnit bli integrerad med sitt team, fatt erfarenhet fran onboardingen och
hunnit bildat sig nagra reflektioner runt det. 1 samband med att nyanstéllda kan téankas befinna
sig i en “honeymoon phase” den forsta perioden pa en ny arbetsplats (Boswell et al., 2005).
Léangre an sex manader var inte heller 6nskvart, da kravet for intervju var att de skulle ha
blivit onboardade med en hybridldsning. Undertiden pandemin var som vérst var det mer
vanligt med fulldigital onboarding.

Kravet att de skulle arbeta i ett team faststalldes eftersom det var en forutséttning for
att kunna besvara problemstéllningen. Darfor anvandes en strategisk tillampning. Det menas
att urvalet till denna studie blev strategiskt vald efter en specifik bakgrund, egenskap eller
kvalifikation for att informanterna skulle kunna reflektera éver tematiken (Tjora, 2017). Det
valet gjordes utifran att kvalitativa studier bor anvanda sig av ett urval som &r noga tillpassad
efter studiens problemstallning. Eftersom kvalitativa studier baserar sig pa ett litet urval
(Jacobsen 2016; Thagaard, 2018).

Datainsamling
Intervju

Datainsamlingen blev genomfort med semistrukturerade intervjuer for att kunna ga
pa djupet i alla fragor, med majlighet till passande uppféljningsfragor (Brinkmann & Kvale,
2015). Utifran organisationens placering i landet, utfordes alla intervjuerna digitalt Gver
Teams. Jag skickade darfor en privat moteskallelse pa Teams via min studentmejl som ar
kopplat till en molnbaserad IT-l6sning. Detta gjorde jag av sakerhetsskal da det kontot gar
under NTNU’s sikerhetsbas. Det gor att ingen annan kan se métets innehall nar den &r satt
som privat och last for andra. Informanten behdvde ocksa signera samtyckeschemat digitalt
innan varje intervju (Se bilaga B.).

Varje intervju varade mellan 45-60 minuter. Med en dnskan om en naturlig miljé
under intervjun, var det 6nskvart att informanten satt pa en plats dér de var komfortabla utan
en risk att bli stérd. Miljon runt informanten kan ha en paverkan pa hur informanten svarar i
intervjuerna, om de kanner sig trygga eller inte (Jacobsen, 2015). Med tanke pa att jag hade

bestdmt mig for att vara anpassningsbar till informanternas kalender, blev fem av intervjuerna
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gjorda i I6pet av en vecka, resterande blev gjorda tva veckor fore och efter det, i november
och december manad ar 2021. Egentligen att rekommendera att ha mellanrum mellan
intervjuerna for att kunna bearbeta informationen (Tjora, 2017). Eftersom intervjuerna var sa
tatt ihop, upplevde jag som intervjuare att intervjufragorna lag farskt i huvudet. Det gjorde att
intervjuerna fick en naturligare flyt for varje gang, med relevanta uppféljningsfragor som
ocksa kunde tas med vidare i de andra intervjuerna. Det skapade en avslappnad stamning och
det var lattare att skapa en relation till informanterna, som ar rekommenderat i en
intervjuprocess (Kvale & Brinkmann, 2009). Jag hade forberett mig infor varje intervju
genom att lasa pa om deltagarna, deras namn och arbetsroll. Detta gjorde jag for att fa en klar
inblick av varje person jag skulle ga in i intervju med, nagot som gjorde mig som forskare
ocksa tryggare under intervjun. Alla intervjuerna blev inspelade med ljudupptag, efter
informantens godkannande.

Intervjuguide

| studiens start hade jag utformat tva valdigt generella intervjuguider om onboarding,
en med utgangspunkt till de nyanstéllda medarbetarna och en for ledare. Anledningen till det
var att jag var osaker pa vad studien skulle fokusera pa i forhallande till en
onboardingsprocess. Efter mitt samtal med organisationen for studien, reviderades
intervjuguiden till att undersoka fasen fran nar de nyanstallda blir onboardade in i sina team.
Den fasen sker efter att de nyanstéllda har genomgatt det generell gemensamma
onboardingsprogrammet pa tva veckor. Intervjuguiden finns bifogad, se Bilaga A.

Nar jag utforma intervjuguiden tog jag inspiration fran tidigare forskning pa
onboardingsprocesser, for att fa insikt i vad det behGvs mer forskning pa som &r relevant inom
tematiken.

Den forsta delen av intervjuguiden bestod av en introduktion av mig som forskare
och syftet med forskningen, tidsomfanget pa intervjun, vilka rattigheter informanten hade, sa
som att det var frivilligt att delta, dess anonymitet och vad som kommer att hdnda med
datainsamlingen. Nér dessa delar avklaras tidigt i intervjun ska det forhoppningsvis leda till
att skapa en trygg och dppen stdmning mellan forskaren och informanten (Kvale &
Brinkmann, 2009).

Efter inledande information stélldes nagra uppvarmningsfragor for att mjuka upp
och kartlagga informanten. Samtidigt vill jag som intervjuare och forskare fa informanten till
att kanna sig trygg och komfortabel i den situationen nér personen ska dela med sig av egna
upplevelser och reflektioner (Tjora, 2017). De uppvarmningsfragorna gick ut pa att

informanten till exempel skulle beskriva sin arbetsroll, varfor de har sokt det arbetet och om



24

de tidigare hade teamerfarenhet. Sedan gick intervjuguiden over till en mer direkt, men 6ppen
fraga, dar informanten skulle beratta om hur det var att starta i ett team. Med tanke pa att tiden
ar begransad i en interviju, ar det viktigt for en forskare att anvanda tiden ratt for att fa ut mest
mojligt av den informationen som kommer att vara nyttig for studien (Brinkmann & Kvale,
2015; Thagaard, 2018; Tjora, 2017). Da fragan var sa pass dppen, gav det informanten en
mojlighet att komma med innehallsrik information om upplevelser och tankar, redan fran tidig
start. Den fragan upplevdes som passande for en 6vergang till de mer huvudordnade temana i
intervjuguiden. Informanten kunde pa sa satt prata fritt, vilket gjorde det passande att komma
med relevanta uppféljningsfragor sa som “hur upplevde du det?” eller ”vad var dina tankar
om det?”, for en bredare forstdelse. Oppna fragor med uppféljningsfragor anses som viktiga
for komma in pa de mer djupare reflektionerna, i stallet for att anvanda mer lasta ja/nej fragor
(Smith, 2015; Yeo et al., 2014). Det gjorde det lattare att ga in pa de temana som kraver mer
reflektion, sa som rollavklarning. De kan anses vara mer passande i mitten, narmare slutet pa
intervjun ndr informanten &r tillrackligt uppvarmd.

Auvslutningsvis var det en avrundningsfraga dar jag forst informerade informanten
om att tiden borjade rinna ut och om de da kunde sammanfatta vad som bidragit till att de
kande sig integrerade som ny i teamet och pa arbetsplatsen. Intervjun avslutades med fragan
om informanten ville tillagga nagot som inte har blivit sagt. Dar kan den nyttigaste
informationen bli sagt. Darfor var 5-10minuter avsatt for den sista fragan (Tjora, 2017).
Testning och revidering

FOr att kvalitetssakra intervjuguiden innan intervjuerna med informanterna, gjorde
jag en pilottest pa en informant som uppfyllde studiens krav pa informanterna. Det testet
visade sig vara valdigt nyttig for intervjuguidens uppbyggnad, i form av fragornas féljd, vad
som kunde slas ihop, omformuleras eller tas bort. Efter dessa revideringar blev intervjuguiden
mer specificerad till att fa ut relevant information. Det gav mig som forskare mer insikt i min
egen roll som intervjuare. Som forskare ar ens roll alltid under utveckling genom processen
av datainsamlingen (Smith, 2015; Yeo et al., 2014).

Dataanalys
Transkribering av intervju

Intervjuerna blev transkriberade 6ver till en text fran ljudfilen, kort tid efter att
intervjuerna hade blivit utforda. De blev transkriberade ord efter ord, precis efter vad som
hade blivit sagt. De ganger informanten &ndrade tonfall med att precisera valdigt tydligt med
ett ord for att markera att nagonting var viktigt, skrevs de orden med en fet stilskrift.

Samtidigt skrev jag ned egna reflektioner under transkriberingen som kunde vara till nytta



25

senare i analysprocessen. Detta gjordes for att gora transkriberingarna detaljrika och grundliga
infor analysprocessen.
Analysprocessen i en tematisk analys

Datainsamlingen blev analyserad utifran riktningslinjerna for en reflexiv tematisk
analys, beskriven och rekommenderad av Braun och Clarke (2019). Eftersom analysen tillater
flexibilitet genom processen, har det inte varit en linjar process. Processen har varit dynamisk
under utveckling, dar jag har gatt fram och tillbaka mellan stegen for att géra nodvéandiga
andringar till studiens foremal. En forskare &r aktiv under hela processen och gor val efter vad
som ar mest lampat for problemstallningen och datamaterialet, ut efter egen tolkning (Braun
& Clarke, 2006, Braun & Clarke, 2022; Thagaard, 2018). Med en reflexiv tillampning inom
tematisk analys visar det att en som forskare &r 6ppen i sin tillampning och tar subjektiva val
genom processen. En forskare provar att utveckla latenta teman, for att fanga underliggande
antagande. Samtidigt som en forskare ska kontinuerligt tdnka kritiskt och reflektera dver alla
steg i analysprocessen, ska en forskare aven reflektera dver sin egen paverkan pa processen
(Braun & Clarke, 2013). Processen dr en mognadsfas, som bidrar till att revideringar kan ske
under processens gang. Den subjektivitet ar viktig att ha med som forskare i en kvalitativ
forskning, da det ar en tolkningsprocess (Braun & Clarke, 2022). En tematisk analys ar inte en
exakt uppskrift som ska foljas, utan riktningslinjer som ska tillpassas efter ens
problemstallning och datamaterial (Braun & Clarke, 2006). Malsattningen ar att fanga
underliggande antaganden och skapa en kontextuell meningsfull analys. Den form av
flexibilitet och subjektivitet i tolkningsprocessen anses som en styrka (Braun & Clarke, 2013).

Med en tematisk tillnd&rmning i analysprocessen, startar skrivningen redan i forsta
fasen da en skriver ner tidiga tankar och idéer. Stegen genom hela processen éverlappar
darfor varandra, da en kan ga tillbaka till tidigare tankar och idéer for att gora eventuella
revideringar. | samband med att det &r en utvecklande process ar det viktigt att en som
forskare tar tid pa sig under analysprocessen (Braun & Clarke, 2006; Braun & Clarke, 2022).

Fas 1: Bli bekant med datamaterialet. Innan en som forskare startar
analysprocessen ar det viktigt att en har god kunskap till tematiken. Att gora sig bekant med
datamaterialet som ska analyseras blir det forsta steget i en tematisk analys (Braun & Clarke,
2006). Eftersom jag som forskare gjorde alla intervjuerna sjalv, fick jag en god insikt i
datamaterialet. Mellan varje intervju gick jag 6ver intervjuerna som hade varit for att géra
mig tillrackligt bekant med materialet. Under varje intervju hade jag noterat ned tankar som
kunde vara nodvéndiga for analysen. | likhet med vad Braun & Clarke (2006) beskriver, kan

mojliga monster och tankar bli formade redan i genomldsningen av intervjuerna. Jag
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transkriberade alla intervjuer pa egen hand, det medforde att jag fick en god 6versikt och
kunskap om datamaterialet.

Fas 2: Initial kodning. Den andra fasen i analysen &r att borja producera koder efter
att en har blivit bekant med datamaterialet och noterat ned eventuella fynd som é&r i relevans
med studiens d&ndamal. | denna fas generas de fynd och element fran det rda datamaterialet
som kan vara grunden till kommande teman i analysen, som kan vara meningsfulla for
fenomenet som ska bli forskat pa (Braun & Clarke, 2006).

For att generera koderna fran datamaterialet anvande jag mig av verktyget NVivo for
att systematisk arbeta mig genom datamaterialet och fa mesta mojliga 6versikt. Detta gjordes
manuellt for att forsékra mig om att allt av relevans fran det raa datamaterialet blev kodat.
Varje namn pa koderna blev utforda pa en detaljerad niva i likhet med en narrativ tillampning,
for att jag som forskare enkelt ska kunna ga igenom koderna och fa en 6verblick i varje
intervjus historia. Detta bidrar till att en utomstaende som eventuellt ska lasa koderna i
efterhand, far insikt i datamaterialet utan att behova lasa det rda datamaterialet fran
transkriberingarna av intervjuerna (Braun & Clarke, 2022). Genom att géra det pa det sattet,
gav det mig en god 6versikt Over intressanta fynd over hela datamaterialet som kunde bli
potentiella teman. Genom att jag utférde den processen manuellt blev flera delar av
datamaterialet kodade under flera koder, efter relevans. Det gar i likhet med vad Braun och
Clarke (2006) rekommenderar i sina riktningslinjer. Eftersom jag var ny i rollen som forskare,
kodades datamaterialet efter en komplett kodning. Det innebar att jag kodade allt av
datamaterial som kunde ténkas ha relevans for att besvara studiens problemstélining. Det kan
for en erfaren forskare verka som merarbete och stor méangd koder. De kan utga fran en
selektiv kodning eftersom de har djupare forkunskap. FOr en ovan forskare kan en komplett
kodning vara till fordel for att inte missa viktiga fynd (Braun & Clarke, 2013).

Fas 3: Soka efter teman. Nar allt av datamaterialet har blivit kodat och sorterat, star
en som forskare igen med en lang lista av koder. | denna fas ska forskaren ga dver alla dessa
koder for sortera och finna potentiella teman som kan ses i relevans till studiens
problemstéllning. Huvudteman ska enligt en reflexiv tematisk analys inte finnas i texten i
forvag, utan bli konstruerade under processens gang genom funna koder. Malsattningen ar att
bevara studiens mening (Braun & Clarke, 2019). Denna del kan fanga upp viktiga delar fran
datamaterialet som blir omgjort pa en mer abstrakt niva for att ge en helhetlig mening till
koderna som har blivit producerade (Braun & Clarke, 2006). | denna fas kan en stor del av

datamaterialet vara tydligt redan fran start i vilka fynd som har ett samband, samtidigt som
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vissa delar av materialet nédvéndigtvis inte &r lika tydligt i starten, utan framkommer under
processens gang (Braun & Clarke, 2022).

Som forskare i denna fas bildar man sig en mening av vilka koder som kombineras
och ses under samma teman (Braun & Clarke, 2006). | samband med en reflexiv tematisk ska
analysen inte ha forbestamda huvudteman. Eftersom jag anvéande en induktiv tillnd&rmning i
processen som innebdr att den ska vara djupgaende och 6ppen med en subjektiv tillnarmning.
Forskaren ska lata sig ledas av vad som faktiskt finns i datamaterialet. Det &r en
mognadsprocess som kan ta tid. | samband med det gick jag 6ver koderna flera ganger for att
forsékra mig om vilka koder som kunde ses i ett sammanhang (Braun & Clarke, 2019; Braun
& Clarke, 2022). | likhet med vad Braun och Clarke (2006) beskriver ar det viktigt att denna
fas blir noggrant gjort for att forsékra sig om de olika individuella temanas betydning, innan
en gar vidare till fas 4. De ska samspela med vad som faktiskt ligger i det raa datamaterialet
och motsvara syftet med forskningen. Jag anvande mig av tankekartor for att strukturera och
skaffa dversikt Over koderna for att darefter kunna gruppera dem. Det hjdlpte mig att se vilka
koder som kan forhalla sig till varandra for eventuella teman.

Fas 4: Revidering av teman. | denna fas blev de teman som var framtagna under fas
3, fordelade in i kategorier som kunde slas samman till mer abstrakta teman. | denna fas gors
det tydligt vilka teman som kan slas ihop, vilka som borde tas bort eller eventuellt delas upp.
Det dr viktigt att varje tema ger mening och kan identifieras som ett eget tema som skiljer sig
unikt fran de andra temana. Varje tema ska ha ett sasmmanhangande monster (Braun & Clarke,
2006). For att kunna bedéma temana gors det i tva faser, varav den forsta fasen innebar att en
gar igenom det kodade materialet for att se om det har ett samband mellan varje tema. | det
andra steget kontrollerade jag att de teman som hade blivit identifierade stdimde dverens med
resterande datamaterial. FOr att forsakra mig om detta gick jag 6ver datamaterialet ytterligare
en gang for att undersoka om att de teman jag hade funnit kunde beskriva den samlade
historien pa ett adekvat sétt. Under denna fas anvande jag mig ocksa av tankekartor fran
NVivo for att finna och knyta samman relevanta huvudteman och underteman. Figur 1, visar
ett utdrag fran av dessa tankekartor. Fasen kan tankas bli langvarig da det kan vara en
utmaning att veta nar en bor sluta revidera temana (Braun & Clarke, 2022). Jag ansag mig
nojd med denna fas nar jag markte att det inte kom ut nagon ny information fran revideringen.
Det medforde till att jag gick fran sex huvudteman till fyra. Darefter kunde jag ga vidare till

nasta fas.
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Figur 1.

Exempel pa en tankekarta fran NVivo.

Fas 5: Definiering av teman. Denna fas innebar att en som forskare identifierar
essensen i varje respektive tema och vad de representerar. Malet ar att bearbeta en
sammanhangande analys, som har en tydlig koppling till studiens problemstéllning. De teman
som framkommer fran analysen ska vara en effekt av helheten av funna koder (Braun &
Clarke, 2006) Det som skiljer en reflexiv tematisk analys fran andra tillampningar ar att de
huvudteman som definieras ska ligga néara datamaterialet och inte vara forutbestamda fran en
specifik teori, ramverk eller fran intervjuguiden. Det ar en kreativ process av forfattaren
(Braun & Clarke, 2019; Braun & Clarke, 2022). Namnen pa temana ska ge lasaren en tydlig
inblick i temats innehall, varav teman med ett abstrakt ord inte &r rekommenderat i en reflexiv
tematisk analys (Braun & Clarke, 2022). | denna fas tog jag darfor utgangspunkt i de fynden
jag hade fran fas 4, revidering av teman. Jag utformade en tabell for att ge lasaren den
insikten tidigt under resultat delen (Se Tabell 1. i resultatdelen).

Fas 6. Rapportskrivning. | denna fas ska ens fynd framstallas i form av en historia,
for att kunna ge lasaren en inblick i analysens kvalitet och att historien motsvarar
datamaterialet som ar baserat pa analysen. Rapportskrivningen som i denna studie ar en
masteruppsats, har blivit skriven i utgangspunkt till APA 7th manualen. Trots att
rapportskrivning ligger under den sista fasen, ar det en kontinuerlig process dar skrivningen
och arbetet med analysen éverlappar varandra. Under framstallningen av resultat inkluderade
jag citat fran de transkriberade intervjuerna for att illustrera de teman som hade bearbetas
fram fran analysen.

Etiska betraktelser

Psykologisk forskning maste inhamtas i samsvarighet till etiska riktningslinjer. Det

innebar godkannande av sitt forskningsprojekt fran Norsk Samfunnsvitenskapelige

Datatjeneste (NSD), som numera ar en del av Sikt — Kunnskapssektorens tjenesteleverandar.



29

Det inkluderar informerat samtycke fran informanterna som deltar i studien, varav skydd for
sekretess och anonymitet. Dessutom ansvarar en som forskare for att se till att deltagandet av
studien inte tillfor stress i deras vardag (Wilkinson, 2015).

Godkénnande fran NSD — Sikt

Innan datainsamlingen, sokte jag godkannande for detta studieprojekt hos NSD.
Ansokan séndes in den 13. september och blev godként den 21. september (Se bilaga C.). |
tillagg till att SINTEF lade till mig under deras forskningsprojekt med den gallande
organisationen, den 23. november. Allt av forskning- och studieprojekt som utfors av
universitet och forskningsstudier &r pliktiga for ansokan av godkénnande av NSD. Det ar
NSD som bedomer projektet i forhallande till forskningsregler (Thagaard, 2018).

Informerat samtycke

Som forskare for ett projekt maste en forsakra sig om att de som deltar i studien gor
det frivilligt och vet sina réttigheter under deltagandet (Brinkmann & Kvale, 2015). Det
innebér att varje forskningsprojekt maste ha deltagarens samtycke under deltagandet
(Thagaard, 2018).

Innan varije intervju fick deltagarna utsant bade informationsskriv om projektet och
samtyckeschema for att kunna ta stallning om de ville deltaga. Det innehdéll information om
forskningens syfte, hur resultanterna skulle anvéndas, vilka rattigheter de har som deltagare
och vem som skulle ha tillgang till datainsamlingen. De som ville delta kunde da signera
bilagan och sénda det tillbaka till mig innan intervju (Se bilaga B.). | samband med intervjuns
start fragade jag muntligt om deltagarens samtycke.

Sekretess och anonymitet

De som deltar i forskningsprojekt ska kunna forsékra sig om att forskaren behandlar
information fran forskningsprojektet med sekretess. Det innebar att personliga upplysningar
ska anonymiseras och bli lagrat pa ett forsvarligt satt, sarskilt kansliga teman (Thagaard,
2018; Tjora, 2017). Ljudupptagen blev darfor direkt transkriberade fran inspelningen for att
undvika att det 1ag lagrat pa en datamaskin av sakerhetsskal. Transkriberingarna har sen blivit
anonymiserade och bevarade pa ett USB-minne. Det innebér att all personlig information som
inte ansags vara nodvandig for forskningen blev anonymiserat. Anonymiseringen gjordes for
att utesluta organisationens namn, specifik information om informanternas arbetsroll och
namn som kunde avsl0ja dess identitet. Nar citat anvands i resultatdelen har varje informant
blivit omddpt till ”informant 1, informant 2, etc.”. All férvaring av information och hantering
av datamaterialet har blivit gjort efter NSDs ramverk. All dokumentation av informanterna
har blivit raderade efter projektets slut i maj 2022.



30

Resultat

| detta kapitel blir resultatet fran analysen presenterat. Resultatet baserar sig pa hur
pa informanterna har beskrivit sin upplevelse av en hybrid onboardingsprocessen. Vad de
anser har viktigt for dem under processen, men ocksa vad de har upplevt som utmanande.
Syftet med studien &r att undersoka vad som kan ha en inverkan pa nyanstalldas upplevelse av
att bli onboardade hybrid in i ett softwareteam.
Oversikt 6ver huvudteman och underteman

Med utgangspunkt fran tematisk analys, har jag genom analysen funnit fyra
huvudteman med tillhérande underteman. Det som framkommer i analysen indikerar att en
onboardingsprocess i team i en hybrid arbetsvardag, kan vara utmanande och kréver
eventuellt mer planlaggning och struktur fran organisationens sida for att lyckas med
onboardingsprocessen. Resultaten visar att de nyanstallda har ett behov att fa dversikt, att fa
uppleva social trygghet och att fa anvandning av sin kunskap, for att de ska trivas. | en
kontext till att arbetsvardagen ar hybrid, indikerar resultatet att det finns en del utmaningar for
att tacka de behoven. Det ar genomgaende i alla huvudtemana, att det ar en skillnad pa om
den nyanstallde &r en junior som &r nyexaminerad, eller en senior med tidigare
arbetslivserfarenhet. Jag utformade en tabell (Se Tabell 1.) som summerar huvudteman och

dess underteman.

Tabell 1.

Oversikt dver studiens huvudteman och illustrerande forklaring pa dem.
Huvudteman Illustrerande forklaring
Behov av struktur Upplevelse av behov av struktur och

forberedelse nér man kommer in som ny i
ett autonomt team med medlemmar med
olika kunskapsbakgrund.

Passivt och aktivt larande Skaffa sig Oversikt genom att passivt
observera andra, och aktivt uppsoka
information.

K&nna social trygghet Att kanna sig trygg som ny i teamet genom

att ha goda relationer med sina kollegor och
fa stod av en mentor.

Givande och tagande av kunskap Ett behov av att fa arbeta och bidra med sin
kunskap och majligheten att fa utvecklas.
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Behov av struktur

Den forsta tematiken beskriver informanternas upplevelse av hur det har varit att bli
onboardad i ett team som har s pass l6sa ramar och strukturer. Som namnt tidigare har det
varit en variation i om personen har blivit anstalld i ett gammalt team, eller ett nyetablerat
team. Eftersom informanterna har blivit anstallda i ett team, har teamstrukturen varit ett
aktuellt tema som har varit genomgaende i analysen. Tematiken har varit genomgaende
eftersom det har varit en betydande faktor for de nyanstélldas trivsel i teamet. Det har
paverkat deras produktivitet i arbetsuppgifter, bade individuellt och som team. | analysen kom
det fram fyra underteman med tillhérande citat, som illustrerar de nyanstalldas beskrivelser av
att de har ett behov av struktur som nyanstalld i ett team.

Dessa teman ar “forberedelse av en nyanstalld”, obalans i sammanséttningen av
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team”, “navigera utan ledare” och “anstéllda med teamkunskap”.
Forberedelse av en nyanstalld

Som ny in i ett team, upplevde ett flertal av informanterna att det var bade nervost
och stressfullt att borja i sin nya arbetsroll. Kénslan av att vara 6nskad och prioriterad visade
sig fran fynden vara betydande helt i starten for den nyanstéllde. Resultat fran analysen visar
till att det har betydelse till om teamet har satt av nog med tid, férberedelser och resurser for
att inkludera den nyanstéllde. Det forsta citatet beskriver en av informanternas forsta moéte
med sitt team. Informanten visade att hen upplevde att teamet inte fullt ut hade tagit hansyn

till att anpassa motet for en person utan tidigare kunskap om teamets arbete:

Informant 3: Jeg matte farst lederen i teamet. Han kom litt fer de andre, sa vi hadde
cirka en halvtimes prat, han hadde pa mate en innfgring for teamet, altsa han
forklarte hva teamet gjorde for meg. Og sa da nar de andre kom, sa jobbet dem pa
mate som en vanlig dag. Og det var da mandag, sa det var ukentlig planlegging. Sa
da prevde jeg bare sa godt jeg kunne a fglge med pa det dem sa. Det vart ikke sa
veldig involverende sann sett. De glemte kanskje litt at jeg ikke kunne noe om de
tekniske systemene og det dem hadde gjort fra far. Sa dem bare pa en mate snakket

pa som vanlig, og sa kanskje de hapet pa at jeg forsto.

Citatet illustrerar att informanten hade en upplevelse av de i teamet inte var forberedda pa
vilken kunskapsniva personen lag pa, och hade inte anpassat motet pa ett forstaeligt satt for en
nyanstélld. Personen var nyexaminerad fran skolan, utan tidigare erfarenhet, som ocksa Iag i

grund till att det var extra utmanande att folja med i motet. Efter det forsta fysiska motet med
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teamet, var resterande arbetsdagar i starten med hemmakontor. Informanten som nyanstalld
beskrev den tiden som utmanande, eftersom teamet och ledaren inte hade forberett konkreta
arbetsuppgifter till informanten. Fran att bara ha mott teamet en gang, med en upplevelse av
att personen inte blev fullt inkluderad den dagen, beskrev informanten att troskeln for att be

om hjalp fran de andra upplevdes som hdg nar personen senare hade hemmakontor:

Informant 3. Vanskelig a vite helt hva jeg skulle gjgre. Jeg satt jo her inne pa
rommet, og hadde fatt noen lenker som jeg kunne lese litt pa sanne ting, men hadde
egentlig ikke fatt noen ordentlige oppgaver. Sa da satt jeg egentlig stort sett, hvert
fall farste dagene satt jeg for meg selv og ja lest pa sanne ting da, om teamet og hva
det var de jobbet med. Og ja, jeg syntes det var veldig skummelt & ta kontakt med de

andre pa teamet, stille spgrsmal og sann.

Flera informanter beskrev liknande upplevelser av att de upplevde att de andra i teamet inte
var tillrackligt forberedda pa att ta emot en ny person. En annan informant som hade langre
arbetslivserfarenhet &n informant 3, beskrev att hen inte k&nde sig inkluderad i teamet helt i
starten. Personen upplevde att teamet arbetade under tidspress som gjorde att de inte hade tid
for att anpassa sig till en ny person. Den nyanstéllde blev satt i en position déar hen behoévde

vara valdigt sjalvstandig, utan uppféljning fran nagon i teamet eller sin mentor:

Informant 6: Sa ja, teamet var pa en mate ikke, det faltes ikke sann at dem var 100%
klar for & ta imot en ny person. Selv om de behgvde en ny person, sa det var litt sann
at jeg ikke falte pa at jeg fikk sa mye oppfalging i starten, og sa ble det en del
venting da. Jeg har pa en mate en slags mentor som var veldig travel og litt sanne

ting, sa det blir litt sdnn sakte oppstart med veldig lite oppfalging.

Citatet illustrerar att teamets brist pa forberedelse av att ta emot en nyanstalld gar ut 6ver
personens produktivitet. Informanten upplevde att det gick saktare att ta sig vidare i
processen. Det blev &ven lattare att gora misstag nar resten av teamet inte hade tid for
uppféljning. Det kan tolkas som att en som nyanstalld haller tillbaka pa grund av radsla av att
gora fel. Informanten beskrev att problematiken med tidspress hade kommit pa tal i teamet,
men som nyanstélld upplevdes det som mycket stérre problem i samband med den

osakerheten som nyanstallda upplever i starten:
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Informant 6: Vi har pa en mate anerkjent i teamet at vi ma ta et lgft pa det feltet, men
som ny sa er det skummelt altsa. Det er vanskelig @ komme som ny inn i et miljg der
man har pa en mate et par utviklere som har jobbet under press, som har god
kjennskap og pa en mate ikke ngdvendigvis behgver stattehjulene like mye. Men du
er ny, du behgver det. Det har gatt litt tregt i starten da, men det har tatt seg opp. Men
som ny sa er det vanskelig altsa, lett a gjere feil. Det oppleves veldig farlig a gjere

ting der man jobber, i alle fall nar man er ny og ikke vet om alle feller man kan ga i.

Det som skiljer den informanten at ar att personen hade en del arbetslivserfarenhet som gjorde
att hen kénde till system de arbetade med. Informanten sa att det hade varit till hjalp for att ta
sig igenom arbetsdagen, men att det &r nagot som kunde upplevas som annu mer utmanande

for en person utan den arbetslivserfarenheten:

Informant 6: Men sa har jeg jo en del ars erfaring, sa det hjelper jo pa da, jeg behgver
ikke & holdes i handa i ngyaktig alle steg for eksempel. Men jeg tror nok jeg har hatt
satt pris pa mer oppfelging og jeg tror at en mer junior utviklere og lignende ville
opplevd det mye mer vanskelig for a komme i gang da. De var jo ikke veldig
forberedt pa en ny person akkurat da, det har veart et hektisk ar, pa grunn av
prosjektet som skal ferdigstilles og sanne ting. Sa det ble litt sann, jeg synes ikke

onboardingen gikk sa veldig bra da.

Citatet indikerar pa att upplevelsen av onboardingsprocessen blir paverkad av hur val

forberedd ett team var for att ta emot en nyanstalld. Det paverkar bade kéanslans av att kanna
sig behdvd och ens produktiviteten i arbetsvardagen. De informanter som upplevde att deras
team var val forberedda for en ny person med en fast plan och arbetsuppgifter, beskrev att de

upplevde processen som véldigt positivt. Det gav en trygg kéansla redan fran start:

Informant 1: Det er teamet som jeg skulle jobbe sammen med, de hadde jo allerede
laget en plan til meg som de presentert. Sa vi gikk gjennom litt sann konkret
arbeidsoppgaver, litt som steg vi skal ta mot mal. Ja det var igjen en sann veldig god
folelse da - Yes, dette ser lovende ut. Sa det var teamet som tok meg imot farst og
disse helt elementaere, men veldig viktige tingene i forhold til personlige relasjoner

som bare kom pa plass fra dag en.
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En annan informant beskrev en liknande upplevelse, kénslan av att kdnna sig behévd och
onskad av resten av teamet. Citatet under illustrerar att som nyanstélld sa upplevs det
inkluderande nér personen maérker att teamet har forberett sig i forvag med en planering vad
den nya personen ska gora de forstkommande veckorna. Informanten beskrev att hen
upplevde att hen var 6nskad av teamet, det bidrog till en upplevelse av att det var okej att vara

osdker och stalla manga fragor i starten:

Informant 5: Jeg fikk jo en kalender som var pepret med mgter, altsa helt belagt de
farste ukene. Det var litt vanskelig a vite forskjell pa alt mulig, men jeg folte at jeg
ble veldig godt tatt imot, fordi at det var tydelig at de hadde sett frem til at det skulle
komme noen 4 ta den rollen, sann at de kunne fa fokusere mer pa det faglige som de
holder pa med, og andre ting ved siden av. Jeg falte at jeg fikk lov til & vaere ny og
ikke forsta. Fikk lov a stille de dumme sparsmalene. Men ble ogsa lyttet til og jeg
folte at jeg hadde noe & komme med. Sa ja, jeg synes syns jo at folk var hyggelig og

imgtekommende.

Obalans i sammanséttningen av team

Nar en nyanstalld blir onboardad i ett team blir det viktigt med en bra
teamsammanséattningen. Speciellt i kontext dar teamet &r tvérvetenskapligt, med olika
yrkesbakgrund. Sammansattningen av teamet satter grunden till hur teamet ska kunna
samarbeta med varandra och na de satta arbetsmalen. En god balans av teammedlemmarna
kan gora att arbetet blir mer produktivt och att man trivs med sina arbetskollegor, som kan ha
en avgorande betydelse for den nyanstélldes helhetliga trivsel. Ett flertal av informanterna
beskrev att produktiviteten stannande upp for att de inte hade bra balans i teamet fran start.
Analysen visar till att nar det var for manga som satt med den samma kunskap ledde det till

att andra i teamet som inte hade samma kunskap behdvde arbeta dubbelt upp:

Informant 6: Det blir litt sann at du har for mange, du far en for stor motor pa for lite
hjul. Du har litt mange ressurser i forhold til hva du har av designkapasitet for a lage
og ta i bruk de tingene som du produserer. Vi lager jo mange systemer og sanne ting,
men vi har ikke den kapasitet & holde falge. For eksempel var det at den front
weblgsningen pa verktgyet som var klart mye senere enn det andre. Utviklerne var pa
en mate ferdig, og sa var det en webutvikler som fikk overarbeide og matte gjare

masse designarbeid selv i tillegg. Sa det blir en slags ubalanse.



35

Vidare formedlade informanten att nar de var for manga med samma kunskap pa ett projekt,
slutade det med att de arbetade pa de samma arbetsuppgifterna som forstorde for varandra:
Man far endel problemer med at folk pa en mate gar i beina pa hverandre. Ting er ikke godt
nok oppdelt til at man har separate arbeidsomrader pa en mate”. Som beskrivet i citatet var
teamen baserade pa manga IT-utvecklare. | analysen var det ett genomgaende tema att det var
en 6vervikt pa den kunskapen i teamen. Resultat fran analysen visar att de informanterna som
arbetade med andra sorters arbetsuppgifter &n rena kodningsuppgifter, beskrev att det kunde
vara utmanade att arbeta med de som hade ren IT bakgrund. Det fanns utmaningar i att forsta
varandra nar de kommunicerade pa grund av olikt kompetenssprak, speciellt de ganger nar de

forsokte att samarbeta med varandra Over digitala plattformar:

Informant 2: For oss som jobber i disse tverrfaglige teamene, vi jobber veldig sann
pa tvers av disiplene, vi sliter veldig med a forsta hverandre pa begreper. Hva er det
du egentlig mente? Jeg som har domene kunnskap, det er vanskelig a forklare til en
utvikler som har en helt annen fagbakgrunn hva jeg mener med ting og vise verse. Vi
prater sa forskjellig. Og sanne ting tenker jeg er mye lettere a vise, tegne, forklare,
selv om man kan bruke mye Mural og sanne samhandlingsverktay. Men det er noe
man sitter i samme rom og preve a forsta hverandre, det er litt enklere enn a gjare det

over digitale flater.

Vidare forklarade informanten att hen behovde lagga ner mycket tid pa att forsoka formulera
sig pa ett forstaeligt satt for att de andra i teamet skulle forsta. Informanten formedlade att det
bade var energikravande, men att det ocksa kunde leda till att personen holl igen information

for enkelhetens skull:

Informant 2: Ogsa hvis vi prever a forklare noe, selv om kanskje jeg og designeren
min skjgnner det veldig godt, sa opplever vi det at helt enkle basiske ord, sa forstar
de ikke hva vi praver a si. Sa jeg bruker mye tid pa a tenke gjennom hvilke ord jeg
skal velge, hvordan skal jeg forklare det, hvor mye informasjon skal jeg dele, og sa
videre. Det er jo for meg som vanligvis egentlig opplevd med meg selv da, og har

fatt tilbakemelding pa at jeg er god pa kommunikasjon og god pa det & formidle, sa

er det ekstremt utfordrende. Nesten litt sdnn utmattende til tider.
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Informanten formedlade vidare att kommunikationsproblematiken hade varit ett sa pass stort
problem for deras samarbete, att de hade forsokt I6sa det med fysiska méten. For att de da

kunde visuellt forklara sitt tankesatt som gjorde det lattare for de andra att forsta varandra:

Informant 2: Vi gjorde det slik at vi jobbet alene sammen, sann at alle liksom satt
kanskje 5 minutter for oss selv, og sa delte vi i plenum og gikk lapp for lapp, og
hadde en god prosess da. Og da sikret vi ogsa slutten da vi gikk gjennom de lappene,
at alle forstod. Var det noe her som noen ikke forsto, sa matte vi prgve a forklare det
der og da, og sa preve a tydeliggjare det til et sprak da som ikke var vanskelig a

forsta, rett og slett.

Analysen indikerar pa att det har varit en genomgaende tematik att teamen har behovt arbeta
sig fram for att finna goda l6sningar for ett optimalt samarbete. En orsak till

kommunikationssvarigheterna i teamet sags vara att de har haft olika kunskapsbakgrunder.

Navigera utan en ledare

Majoriteten av informanterna hade blivit anstéllda i ett team utan en fast ledare.
Organisationens tanke var att man ville anvénda sig av agila team som har en flat struktur,
med en énskan om att bland annat framja de anstalldas autonomi. Resultaten fran analysen
visar att det har upplevts som kréavande for nyanstallda att bli onboardad in i ett
tvarvetenskapligt softwareteam. Utan fast struktur, som saknar en ledare som tar styrning i
teamet hur de ska arbeta for att fa en balans i teamet. En av informanterna formedlade att den

l6sa strukturen utan tydliga riktningslinjer gjorde det utmanande att fa framgang i arbetet:

Informant 2: 1 tillegg til fa bakgrunnen, sa har du da hvordan man skal fa disse
menneskene til & fungere sammen i et team nar man ikke har en leder. Man skal vere
et autonomt team, men sa trenger man ledelse, og sa er alle ny, hvem skal ta ledelse,
hvem skal ikke gjere det og sa videre. Da blir det veldig vanskelig fordi veldig
mange blir veldig frustrerte fordi det blir sa lite struktur, og det blir sa lite konkret

hva vi jobber med, man klarer ikke helt se mal og hensikt med det man driver med.

Resultaten visar att de nyanstéllda har upplevt det som om att det har kréavts mer av
teammedlemmarna. De har behdvt forsoka hitta ett arbetssatt som har varit fungerade for hela
teamet eftersom de har arbetat utan en ledare. Eftersom alla inte hade erfarenhet med att

arbeta med andra med en annan yrkesbakgrund &n de sjalva, kunde det vara kravande att



37

forsoka finna sin roll i teamet, visade resultatet fran analysen. Det ansags vara utmanade att
finna en 16sning till hur de olika arbetsvanorna hos varje person skulle motas i en
teamsammansattning, till skillnad fran nar riktlinjer i teamarbete och arbetsuppgifter ar

forbestamt:

Informant 7: Nar du ellers kommer inn i en stilling sa er det faste oppgaver og sann.
Her er det veldig mye mer fritt, du former det selv. Du har visse ting du skal oppna,
men maten du gjer det pa er litt opp til deg selv a finne ut av. Det er jo litt krevende
mate & jobbe pa, i hvert fall nar man er ny pa det. Nar du ikke kjenner de menneske
sa godt og sann, sa da handler det egentlig om 4 bli kjent med menneskene da.
Skjenne hvordan ting fungerer, hvordan folk i teamet fungerer, hvordan man kan

spille pa dem for a fa folk med. Det er en stor jobb a finne ut av.

En informant formedlade att nar det saknades en fast struktur i vilka arbetsuppgifter de skulle
arbeta med sa ledde det till en obalans i arbetsmangden bland teammedlemmarna. Friheten till
att valja vilka arbetsuppgifter som passar en sjalv kan tolkas bli stérre i en sadan
teamsammansattning. Det kan leda till frustration hos de i teamet som lagger stor vikt pa att
se teamet som en helhet, med en forhoppning om att alla i teamet har samma tankesétt om att

vilja bidra lika mycket i teamet. Den ena informanten beskrev en sadan situation som:

Informant 2: Det & veere like, ingen skal vere leder, og sa kommer man i et team, sa
ser man jo at noen gnsker ikke & bidra pa alt. Og sa skal det heller ikke veere noen

som skal lede, og da blir det fort frustrasjon hos alle.

Vidare formedlade samma informant att hen upplevde att det fanns en viss oréttvisa i teamet,
pa grund av vilken arbetsbakgrund de hade. De med en ren I T-utvecklare bakgrund ansags
som hogt prioriterade i organisationen. Pa grund av att den kunskapen &r sa pass eftertraktat,
upplevde informanten att organisationen var véldigt radda for att forlora dessa arbetstagare.
Utifran beskrivningen informanten gav, kan det tolkas som att utvecklarna & medveten om
det och darmed utnyttjar det till att de endast vélja arbetsuppgifter som passar deras intresse.
Det har lett till att de som inte har haft den kunskapsbakgrunden i teamen, har upplevt att de

har behdvt ta ansvar for de mindre intressanta arbetsuppgifterna som har behovt goras:
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Informant 2: Jeg opplever at meg som produkteier skal ikke veere leder og ikke veere
sjef. Men jeg skal gjere pa en mate alle de kjipe oppgavene og ta ansvar, fordi
utvikleren kan selv velge nar de er med eller ikke. Man sier at man er tverrfaglig,
man sier at det er autonome team. Jeg tenker at det er det er fint, men det krever et

team har medlemmer som er kjempa erfaren og voksne selvstendig folk.

Resultaten fran analysen visar att det kan tankas vara en skillnad for de som &r helt
nyexaminerad som tillsammans skulle bilda ett team. Det tolkas som att de har varit mer
accepterande for den l6sa strukturen, pa grund av att de inte tidigare har erfarenhet av
teamarbete fran arbetslivet. Det kan tydas som att de inte helt vet vad de kan forvéanta sig i

arbetslivet. En av informanterna uttryckte det sadan:

Informant 4: Egentlig synes jeg det har gatt ganske greit. Ting tar ganske lang tid
foler jeg. Jeg folte pa en lang stund pa at det var sann - kan vi ikke bare komme i
gang snart, kan vi ikke liksom fa litt fortgang i det vi jobber med. Men samtidig sa
vet jeg at det er jo sann nar en begynner i ny jobb da, og vi er nyutdannet i tillegg, sa

det tar tid & venne seg til arbeidslivet og hvordan alt det fungerer.

Vidare uttryckte samma informant att hen upplevde att den l6sa strukturen hjélpte dem i

teamet att slappa pa den stressen om att prestera som manga nya upplever i starten:

Informant 4: Vi har hatt veldig frihet i forhold til andre da. For hvis man kommer inn
i et eksisterende team, sa er det jo allerede veldig satte strukturer, og du ma liksom
bare fgye deg inn i linjen ndr man starter liksom pa bunn i hierarki i et team. Det har
veert veldig fint & liksom kunne fa en start pa arbeidslivet der man selv sammen med
de andre tar de stegene man vil ta, og bli liksom vant til ting i sitt eget tempo. Jeg
opplever at det har sunket skuldrene for oss, at vi har sluppet det presset andre team

kanskje har.

Anstallda med teamkunskap

Resultaten ovan beskriver informanternas upplevelse av hur det har varit att bli
onboardad i ett team, vilka utmaningar det har resulterat i. Analysen visar aven att det som har
hjalpt teamen till att utvecklas for att skapa balans och férstaelse for varandra, har varit att

anvanda sig av anstéllda med tidigare teamerfarenhet. Ett av de mest genomgaende resultaten
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fran analysen har varit att teamen har tagit hjalp av séa kallade smidiga coacher, som é&r ett
erbjudande organisationen har. Flera av informanterna som blev onboardade i de teamen som
inte var etablerade sedan tidigare, uttryckte att de hade blivit tipsade av andra i organisationen
att ta hjalp av de coacherna. De personerna visade sig vara véldigt nyttiga for teamen for att
finna en struktur och kultur i teamet som matchar resten av teamen i organisationen. En av
informanterna som borjade i ett team med bara nyexaminerade teammedlemmar beskrev att

de tog kontakt med dessa coacher for att fa hjalp med att forma sitt team:

Informant 4: Og da har vi jo noen kontakter her i organisasjonen som er sanne
smidige coacher, stgttepersoner som er for & hjelpe team, sa vi tok kontakt med dem.
Sa hjalp de oss med a sette faste strukturer da, hvordan vi skulle ha mgte med
hverandre, daglig synker, jevnlig retro, ja sanne ting. Det farte var vel til at vi

begynte a kjenne hverandre mer da. Og sa blir vi tryggere og trygge pa hverandre.

Citatet beskriver att dessa coacher har varit till stor hjalp for teammedlemmar till att forsta
varandra, och hur de pa béasta satt ska kunna samarbeta med varandra. Resultaten indikerar pa
att hjalpen teamen far fran dessa coacher har gjort dem mer trygga pa sitt team. Det har i sin
tur lett till att de har kant sig tryggare i att ta kontakt med andra avdelningar for att diskutera
strategier. | samband med néar de sjalva har haft en storre forstaelse for vad dem som team
faktiskt arbetar med. For att na till den punkten, har manga av teamen anvant som hjalp

personlighetstester i workshops tillsammans med de smidiga coacherna:

Informant 7: I starten var vel egentlig & sette oss ned en dag, og sa vi tok rett og slett
en personlighetstest for a se liksom styrker og svakheter har de ulike menneskene.
Hvordan er det pa en mate best & samhandle pa. Da kom det jo opp at vi var veldig
ulike, bade pa introverte, ekstroverte, og hvordan man liker a jobbe i team eller
alene. Sa har vi pa en mate prgvd a jobbe litt med det, har hatt flere workshops og

kjart retro etter ulike ting.

Resultaten fran analysen visar pa att upplaggen i form av workshops med de smidiga
coacherna har varit en bidragande faktor till att de nyanstallda har kunnat sénka stressnivan de
har upplevt i starten, som har varit ett genomgaende tema for dessa team som har haft en 16s

struktur i form av riktningslinjer pa arbete i teamet:
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Informant 2: Men na pa mandag, sa hadde vi workshop hvor vi samlet teamet, hadde
en god prosess pa flere prioriteringer pa hva skal vi gjgre med videre mal, hva skal vi
prioritere ned og sanne forskjellige ting. Det synes jeg var veldig, veldig vellykket,
fordi nar vi kom ut av det falte jeg at alle hadde senket skuldrene litt fordi at man
hadde fatt ryddet unna litt sdnn at man kan fokusere pa noe. Det vil jeg si er et veldig
godt eksempel pa hvordan vi kan fa til & jobbe sammen, men det krever tydelighet,

og det krever at man faktisk setter av tid til & kunne forsta hverandre.

En annan informant som blev onboardad in i ett redan etablerat team, beskrev en liknande
upplevelse men i en annan kontext. | det fallet anvénde de sig inte av smidiga coacher, men
att organisationen bytte ut en stor del av medlemmarna i teamet for att jamna ut balansen och
stdrka teamets samarbete. De tog in nya medlemmar som hade stor erfarenhet med

teamarbete:

Informant 3: Ja, det var litt sinn dem kom fra et sant et veldig erfarent team som pa
en mate blir sett litt pa som at dem gjer ting pa riktig mate. Og ja, det merket jeg
veldig godt, dem var personlighetsmessig mye mer sann utadgaende, eller bedre pa
teamarbeid. Dem kom egentlig, jeg vil si, endret maten teamet jobbet pa da. Dem tok
ordet i diskusjoner, og lederen tok virkelig tak. De var ikke redd for & si mot
hverandre og ja hadde helt annet sett a gjare det pa rett og slett. Jeg tror det var bare
ei uke etter det matet dem kom, sa var teamet helt snudd rundt. Den atmosfaren i

teamet ble helt annerledes.

Likt det citatet namner visar resultaten fran analysen att anstallda med teamkunskap har varit
viktiga for samarbetena i teamen. Den erfarenheten har hjélpt teamen att lattare forsta och
kommunicera med varandra for att lyckas som ett team i sina arbetsuppgifter. Resultaten visar

till att nyanstallda har kant sig tryggare i sina team efter den hjalpen.

Passivt och aktivt larande.

Som nyanstélld kan det upplevas som 6vervaldigande att intrdda sin nya arbetsroll.
Manga kan uppleva att de ar nervosa for att de inte ska forsta sina arbetsuppgifter, kunna
prestera i sin nya arbetsroll eller bli en del av kulturen i organisationen. Genom

onboardingsprogrammet som organisationen i denna studie hade, sa hade de nyanstallda fatt
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en inforing i organisationskulturen. Den informationen saknade innehall om hur de skulle
arbeta med sina arbetsuppgifter, eller specifik information om varje team. Resultaten fran
analysen visar att manga av informanterna upplevde att organisationens onboardingsprogram
som overvaldigande med information. De flesta beskrev det som att det var svart att halla sig
fokuserad och ta in all den informationen. Det mesta tydde pa att det berodde pa att det var
langa dagar och att hela upplagget var digitalt. For att sa kunna fa dversikt 6ver sin nya
arbetsroll, visar resultaten att de mest aterkommande lésningen har varit att “observera andra”
och “uppsdka information”.
Observera andra

En situation fran onboardingsprogrammet som namndes aterkommande i
intervjuerna, var de “medlyttersamtal” som de nyanstéllda fick vara med pa. Det samtalet
beskrevs som en praktisk 6vning dér den nyanstéllde fick observera och lyssna pa hur en
kundbehandlare kommunicerade med en av organisationens brukare. For den nyanstéllde var
det endast en envagskommunikation, da de endast fick hora pa vad kundbehandlaren sa och
inte vad brukaren svarade. En av informanterna beskrev att det samtalet gav hen en stor insikt
till syftet med sin arbetsroll, vilken paverkan det arbetet har for resten av organisationen.
Informanten preciserade att hen kande en starkare anknytning till organisationen efter det

samtalet:

Informant 1: Men det vi far lov til & forsta hvordan den saksbehandleren bade
arbeidet, hennes fagkunnskap, hva hun pa en mate kunne svare pa der og da liksom.
Det er sann vanvittig imponerende. Det er liksom det & fa lov til det, fa den innsikten
og ikke minst da ogsa forstar liksom viktigheten av hennes hverdag, og at hun er
avhengig av det bakover i IT systemene. Liksom alle de funksjonene som vi i IT er
med pa a tilrettelegge. Men det & liksom virkelig fa det dypdykket og forstar liksom
organisasjonens funksjon i Norge. Jeg fikk ikke noe mindre lyst & jobbe her for a si

det sann. Ja, der kommer jeg alltid til & huske.

Det ska poangteras att inte alla informanter upplevde att det samtalet var lika hjalpsamt for
dem. De upplevde inte i lika stor grad att de fick full insikt i arbetet, att de saknade att fa hora
vad som sades fran brukarens sida. Det kan tyda pa att det dr avgorande vilken
kundbehandlare de nyanstallda far observera. Om det var en behandlare som pratade mycket
och gav lyssnaren tillrackligt med information for att kunna fa insikt i arbetet och kénna den

anknytningen till organisationen som citatet ovan beskriver. Vidare beskrev flera av
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informanterna att de lattare forstod vilken roll de kunde ta i teamet nér de observerade de
andra i teamet. Det kan indikera pa att en som ny ar radd for att ta for stor plats i starten, att de
forst vill skaffa sig dverblick av teammedlemmarna. Resultaten visar att observera andra har

hjalpt de nyanstallda att forsta vad som har saknats i teamet och vart de har kunnat bidra:

Informant 7: Det er kanskje fordi jeg er ny, at jeg har tatt en rolle nar du egentlig ser
an terrenget litt. Du valser litt og ikke lgper rett ut. Ja, kanskje litt mer den
tilbaketrukne som analyserer og observerer, og pa en mate prgver man a finne ut av

hvor man kan bidra.

Eftersom onboardingsprocessen har varit hybrid for informanterna, visade resultaten att det
inte har varit en sjalvklart helt fran start vilken roll de har kunnat inta. De har beskrivit det
som att det har tagit tid for att fa full 6versikt dver teamet och vad de andra har for intressen,

nér de for mesta jobbade med teamet virtuellt:

Informant 6: Men det var ikke noe som jeg skjent at jeg skulle gjare i starten. Jeg
visste jo ikke hvem av de andre som hadde pa en mate den rollen, og ja hvem som
bryr seg masse om dette emnet. Det har gitt meg en litt sann uformell rolle underveis,

men det tok tid fer jeg skjente at her er det en apning.

Uppsoka information

Temat ovan visar hur informanterna skaffade sig 6versikt genom att observera de
andra i teamet for att forsta vart de kunde bidra och innebdrden med deras arbetsuppgifter for
organisationen. Resultaten fran analysen visade ocksa att informanterna skaffade sig dversikt
genom att ta en aktiv roll i sitt team. En av informanterna beskrev att hen vaxte mycket som
person och blev sdkrare i sin roll efter att ha behdvt utmana sig sjalv i att ta hjalp fran folk

runt om i organisationen for nédvandig information for sitt arbete:

Informant 4: Jeg ma finne ut av hva jeg selv skal gjere, sa jeg ma kontakte folk som
jeg ikke kjenner i hele organisasjonen egentlig, pa Slack for a finne ut av hvordan jeg
skal gjare det her. Finne de riktige folk som har den kompetansen eller de tingene jeg
trenger & ja, ma gjere mye mer rundt omkring da som jeg tror bygger meg mer som

person enn a bare utfare enkle konkrete oppgaver.
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Som namnt i citatet har informanterna anvént sig av kommunikationsverktyget Slack for att
komma i kontakt med andra i organisationen. Manga av informanterna beskrev den
plattformen som positiv, bade nar de satt fysiskt pa kontoret och nar de satt hemifran. Det har
varit ett tidseffektivt sétt for dialog med andra. Informanterna beskrev &ven att de som hade
tidigare arbetslivserfarenhet visste med sig sedan tidigare att den bésta metoden fér dem som
nyanstélld har varit att vara aktiv i arbetsméten. De beskrev motena som en arena dar de
kunde stalla fragor och skriva ner viktig information. De betonade att det har varit nyttigt for

dem att lasa in sig pa tidigare dokument:

Informant 5: Jeg satt i veldig mye mater, og jeg lyttet mye, stilte sparsmal og leste
mye. Mange ting jeg matte lese meg opp pa, bade liksom metodikken som brukes i
organisasjonen og om arbeidet. Sa man har jo egentlig veldig mye man skulle sette

seg inn i, og sa veaere med i veldig mange meater bare for a leere seg alt.

Citatet beskriver att det ar mycket den nyanstallde har behovt sétta sig in i, da det &r en stor
och komplex organisation. En annan informant med tidigare arbetslivserfarenhet, betonade att
hen larde sig mycket av att aktivt forsoka lasa in sig pa tematiken pa egen hand, for att skriva

ned egna dokumentationer och slutligen diskutera det med resten av teamet:

Informant 1: Det er en relativt kompleks og faglig tung materie a sette seg inn i dette
fagomradet da. Sa mye tid til a begynne med & bare sette seg inn i det. Jeg leerer
veldig mye selv ved & dokumentere alt jeg gjer. Sa jeg skriver mye dokumentasjon
og liksom praver a lage skisser som jeg deler med andre i teamet etterpa. Bade for &

ha det som en QA, og kunne diskutere om jeg skjgnner det riktig.

Ké&nna social trygghet

Ett av de mest genomgaende teamena fran hela analysen har varit vikten en social
trygghet i teamet. Det betonar vikten av att ha ”goda relationer med sina kollegor” och ’stdd
fran en mentor”. Dessa tva relationer preciserade alla informanterna som viktiga for att kinna
sig trygga med sitt team och for trivseln i arbetsvardagen. Resultaten visar till att det har varit
avgorande for att ta sig 6ver troskeln for att be om hjélp nar de har suttit fast med sina

arbetsuppgifter, speciellt nar de har arbetat digitalt pa distans. Finns det en trygghet i teamet
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visar resultaten fran analysen att det ocksa har blivit lattare for de nyanstallda att dela sina

tankar och meningar, utan att vara radd for att bli kritiserad.

Goda relationer med sina kollegor

Utifran analysen visar resultaten att de sociala relationerna med kollegorna har varit
essentiellt for trivseln och produktiviteten i teamet. Resultaten visade &ven att alla
informanterna tyckte att det var svart att fa en uppfattning av resten av teamet nar de arbetade
digitalt pa distans. Det formedlades att det var utmanade att forsoka tolka responsen som de
fick pa meddelande nar de inte hade en full uppfattning av hur de andra var som personer i
verkligheten. En av informanterna jamforde sin onboarding med onboardingsprocessen fran

sitt tidigare arbete, dar hen hade mott sina kollegor fysiskt redan fran start:

Informant 6: Vi hadde en slags ide om hvordan de oppferte seg, og nar man sa en
melding fra dem, sa klarte man pa en mate a koble det opp imot hvordan dem
oppferte seq i virkeligheten. At man far en slags sann at den skriver sann bare fordi
han er sann, hvis noen hgres rar ut i tekst, sa er det sann, men dem er ikke sann in
person, eller ja dem bare er sann. Man far en slags sann forhold til hvordan personen

egentlig er da.

En annan informant beskrev det att ha fatt motas fysiskt och ha oformella samtal som inte

bara handlade om jobb, var viktigt for att lara kdnna sina kollegor:

Informant 4: Og det tror jeg egentlig har veert veldig viktig fordi jeg tror for meg
personlig, sa er det vanskelig a leere & kjenne folk digitalt. | hvert fall sann lere &
kjenne folk ordentlig da. Man lzerer jo og skjenner hverandre her ogsa, og sanne ting,
men jeg tror man trenger de uformelle mgtene for a faktisk bli kjent og trygge pa

hverandre. Det a fa en ordentlig oppfattelse av hvem dette mennesket er da.

Som citatet ovan beskriver foll de oformella motena latt bort i en digital sattning. Flera av
informanterna beskrev att «<samtalen vid kaffemaskinen» forsvann nar de arbetade hemifran,
samtidigt som resten av teamet var fysiskt pa kontoret. Métena vid kaffemaskinen beskrev
informanterna som viktiga for att kunna diskutera det som berdr arbetet, men ocksa det
vardagliga livet utanfor arbetet. De beskrev att det var de samtalen som gjorde att de i teamet

larde kdnna varandra battre:
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Informant 7: Hvis du er den eneste som er digitalt, sa er det litt tungt, det er klart det
er bedre a veere pa jobb, da far vi gjort det samme. Vi har gode nok verktay pa jobb
digitalt, men du mister den kaffepraten der de sma tingene som kan komme opp i en
samtale far og etter mgter. Sa nar man er pa kontoret sa er det lavere terskel for 4 si -
skal vi ta en kaffe for & snakke om, eller at jeg gjerne vil hgre dine erfaringer om
disse tingene. Det kan man selvfglgelig gjere pa teams, men jeg syns det er enklere &

gjare det fysisk pa jobb.

Flera informanter beskrev att de upplevde att det tog langre tid att lara kdnna varandra digitalt,

de upplevde att de behdvde ha en anledning for att ta kontakt med de andra i teamet:

Informant 3: Pa zoom, sa er du jo avhengig av a ha en slags avtale med dem du skal
snakke med for at det skal bli et mate i det hele tatt. Vi blir jo kjent over zoom ogsa,
men det gar litt sakte. Det blir ikke sa veldig mye snakk om hverdagslige ting pa
zoom, da gar vi rett pa jobb. Men jeg synes ogsa at det er litt ekkelt & sende
meldinger til folk jeg ikke kjenner sa godt.

I likhet med vad citatet ovan beskriver blev samtalen fort valdigt formella nar teamen inte satt
tillsammans fysiskt och arbetade. Om den nyanstallde satt sjalv hemifran eller sjalv pa
arbetets kontorsplats, upplevdes det som om att det sociala stodet fran kollegorna forsvann.
Det att ha kollegor som foljer upp en och fragar hur det gar visar resultaten fran analysen som

viktigt for de nyanstéllda i en onboardingsprocess:

Informant 6: Jeg faler ikke at noen ser en og pa mate sper hvordan det gar. Men ogsa
det daglige, sann - ja, hva jobber du med, hvordan gar det? Det holder seg bare til en
slags formell start pa hver ting. Jeg synes det var uheldig. Det krever nok en spesiell
type person eller kultur bare a lykkes med onboarding digitalt tenker jeg. Det trengs
for & lykkes fysisk ogsa, men det er hvert fall enklere nar man har litt mer kontakt
med personene hele tiden, istedenfor kun i planlagte videomgter. Jeg synes at
onboardingen pa den tidligere jobben gikk veldig fort, da satt man veldig tett

sammen. Man satt a snakken med sidemannen, det var en helt annen hastighet.

Utifran citatet kan det tolkas som att en som nyanstélld behover vara en sjalvstandig och

sjalvsaker person for att trivas med att ha lite oformella samtal med resten av teamet. Samma
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informant beskrev vidare att de oformella samtalen har varit avgorande for den personens

arbetstrivsel under onboardingsprocessen:

Informant 6: Jeg falte ogsa i forrige jobben at trivselen gikk ned nar vi gikk remote
og ikke var like flink pa det uformelle lenger. Det er kanskje en bidragsyter til at jeg
slutta. Primaert var det andre tingen, men jeg tror at man skal ha en veldig indre
motivasjon for at det ikke skal ga ut over trivselen. At man har en slags indre drive
og bare har du bare lyst til & kode. Sa ja, jeg tror nok at det har gatt ut over trivselen

min.

Resultaten fran analysen visar att de teamen arbetade mer fysiskt tillsammans under den
forsta perioden, upplevde att de lyckades bilda goda relationer med sina kollegor. De
informanterna beskrev genomgaende i analysen att de upplevde att det var en stark
psykologisk trygghet i teamet. Det gjorde det l&tt for dem att vara arlig och 6ppen om sina

tankar i diskussioner med de andra. Citatet nedan illustrerar det:

Informant 4: Det er veldig mye fokus pa at liksom alle skal trives i teamet, at det skal
veere veldig apenhet, alle skal komme til ordet, man tarrer a stille de dumme
spgrsmalene og jeg syns jo at man har relativt stor takhgyde for at man kan si ting,
veere uenige om ting a diskutere. Det er viktig at vi passer pa det i alle teamene da, at

det blir en veldig hgy sosial trygghet og psykologisk trygghet.

Stod fran en mentor

| likhet med temat ”Navigera sig utan fasta ramar” som beskriver de utmaningar som
ett flertal av informanterna upplevde med att férsoka finna ut hur de skulle samarbeta med
varandra utan en ledare, visar analysen till att en mentor har varit viktig for de nyanstéllda. De
nyanstallda har kant ett behov av socialt stéd och uppfoljning fran en person som har haft
ansvar for att folja upp de nyanstéllda. Analysen visar att en mentor kunde antingen vara en
ledare eller en utnamnd fadder fran organisationen. Dessa personer hade ansvar for att den
nyanstéllde skulle kanna sig trygg som ny, finnas dar for att svara pa fragor och komma med
rad. Eftersom de flesta av informanterna arbetade stor del av tiden digitalt pa distans, 6kade
troskeln for att inte bara ta kontakt med sina kolleger, men ocksa att ta kontakt med sin
fadder. Flera av informanterna beskrev att det blev svarare att tolka nér de kunde ta kontakt

med sin mentor nar de satt hemifran:
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Informant 3: Det er litt sann du, det er vanskelig a sjekke om personen er ledig. Du
klarer ikke helt & tolke om du forstyrrer dem ut ifra en melding. Hvis det hadde veert
fysisk, sa hadde jeg jo sett om den personen hadde suttet fordypet i sine egne ting,

eller om de hadde hatt tid for  en prat

Fran citatet ovan kan det tolkas som att det &ar desto viktigare att den som har ansvar for de
nyanstallda tar kontakt och foljer upp dem néar de arbetar hemifran. Resultaten tyder pa att
dalig uppfoljning har lett till att uppstarten kan ha upplevts som ineffektivt for de nyanstallda

som inte upplever sig sjalva som sjalvdrivna i sitt arbete:

Informant 6: Jeg har pa en mate en mentor som er veldig travel, sa det blir litt sann
sakte oppstart med veldig lite oppfalging. Sa jeg tror nok, jeg er nok en person som
behgver en del oppfelgning, jeg er veldig sann serviceorientert. Jeg er ikke pa en

mate selvdreven pa den maten.

Vidare beskrev samma informant att hen upplevde att sin fadder var avisande nar informanten
forsokte ta kontakt. Nar den nyanstéllde da inte ville stora sin mentor, brots inte kanslan av

stor osékerhet och obesvarade fragor:

Informant 6: Jeg vet ikke om alle sammen vil ha lyktes med den maten a bli
onboardad pa, at vi far en oppgave som man sen skal ga og finne ut av ting selv, spar
hvis man behgver noe. Men nar jeg spgr sa far man litt sann der at det fales litt
avvisende. En travel person som bare matte svare fort, da feler man seg litt sann at
man bgr ikke forstyrre den personen her mer, med mindre jeg absolutt ma. Det er
ikke ment sann, men det blir jo gjerne sann. Ja nei, det synes jeg var og er

utfordrende.

Den sociala tryggheten fran en ledare eller fadder har visat sig varit genomgaende fran
resultatdelen. Flera av informanter har redogjort for att de har upplevt att det har varit
utmanande att inte ha den tryggheten néra till hands. Speciellt i samband med interna
konflikter dar det stodet kan tdnkas ha varit &nnu viktigare. Fanns det ingen ledare eller fadder

néra till hands for att stddja en i de situationerna kunde det upplevas som véldigt utmanande
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och utelamnande. En av informanterna uttryckte att hen hade dnskat att ha en personalledare

nara till hands nér personen befann sig i en intern konflikt i teamet:

Informant 2: Jeg har jo personalleder i fagavdelingen min, men som er veldig langt
unna meg fordi han sitter pa en helt annen avdeling. Han har ikke peiling pa
tverrfaglig team eller IT i det hele tatt. | den situasjonen sa satt jeg litt med skjegget i
postkassen, og det var ingen som opplevde mitt perspektiv. Det synes jeg er et godt
eksempel pa hvis man har noen utfordringer i teamet, hvem skal hjelpe meg da? Jeg
har ikke personalansvar og jeg har ikke noe personalleder som er tett pa meg fordi

han jobber med noe helt annet.

Det citatet indikerar pa att det ar en trygghet att kdnna att man har en ledare eller fadder som
man kan vanda sig till nar det behdvs. En annan informant beskrev sin forsta tid i teamet som
lyckad av den anledningen att hen hade en ledare som féljde upp personen och fungerade som

en sa kallad “’sparringpartners”:

Informant 5: Vi har jo fortsatt en, hun teamleder som var da jeg kom, og sa er det en
annen som er veldig flink som sitter i teamet mitt, som var teamleder helt i starten.
Hun har egentlig fungert litt som fadder, hun var veldig hjelpsom og grei i starten
med a ringe meg om morgenen, og Vi hadde jevnlig oppfalgingsmater pa Teams. Sa
det var veldig fint. Jeg har jo sa gode mennesker a dra veksler pa, sann at jeg vet hele

tiden at jeg har noen & sparre med.

Det citatet indikerar pa att det ar mojligt att félja upp den nyanstallde och ge den personen en
bra upplevelse nar det ar digitalt. Det kraver att den som &r mentor &r duktig pa kontinuerlig
uppféljning for att betrygga den nyanstéllde. Resultaten indikerar att det har varit bidragande

for upplevelsen av att k&nna sig socialt integrerad i sitt nya team.

Givande och tagande av kunskap

Den sista genomgaende tematiken i analysen har indikerat ar att de nyanstéllda har
upplevt ett behov av att fa arbeta med sin kunskap, det dem har varit anstallda for att arbeta
med. Som ndmnt i temat ”Sammanséattning av team” ar de med ren IT-utvecklarbakgrund hogt

eftertraktade, som leder till att de latt kan byta arbetsplats om de inte trivs. Det ar
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genomgaende fran analysen att det finns ett starkt behov for dessa personer att fa arbeta med
sin kompetens. Samtidigt som resultaten ocksa visar att det har funnits ett behov av att
uppleva att de utvecklas i sitt arbete. Darfor féljer nu undertemana ”bidra med sin kunskap”
och att fa utvecklas™.
Bidra med sin kunskap

Analysen visar att det har varit viktigt for de nyanstélldas kansla av trivsel att de far
anvanda sig av sin kompetens. Flertal av informanterna preciserade att de hade varit tydliga
om att det var viktigt for dem att de arbetade med arbetsuppgifter som de var anstallda for. En
av informanterna beskrev att en av anledningar till att den personen bytte arbetsplats fran sitt

tidigare arbete, var pa grund av att hen inte fick arbeta med sin kompetens:

Informant 1: Jeg ble sittende med helt andre oppgaver enn det som var forespeilet.
Da folte jeg at den kompetansen som jeg har, den ble ikke brukt. Jeg var veldig
tydelig her pa at den delen ma komme til sin rett videre og at det var jo akkurat det

dem gnsket seg, det er som jeg kunne tilby. Sa det var en god match.

Vidare indikerade samma informant att starten i det nya teamet upplevdes som valdigt positiv
da personen fran start fick anvandning av sin kompetens: ~Det var liksom fra dag to omtrent
som jeg fikk brukt den kompetansen jeg har. Yes, godfelelsen var der!”. En annan informant
bekraftade att behovet for att arbeta med sin kompetens var stor. Den informanten forklarade
att nar det behovet inte hade uppfyllts hade det lett till att teammedlemmar hade avslutat sin
tjanst: ”En av utviklerne sluttet fordi de opplevde at utviklingen gikk for sakte, og hun gnsket
mer utvikling, altsa teknisk utvikling, ikke bare sitte og jobbe tverrfaglig”. Eftersom det ar
tvarvetenskapliga team, visar analysen till att det inte alltid har varit en sjalvklarhet att de
nyanstéllda har fatt arbeta med det som ar direkt kopplat till deras bakgrund. Anda visade
resultaten fran analysen att de flesta av informanterna kande att de har fatt arbeta med sin
kompetens. Nagot som de beskrev som véldigt positivt och givande for dem, da de upplevde

att de fick mojlighet att kunna bidra till teamet. Citatet nedan illustrerar det:

Informant 4: Men jeg er jo fra bunnen av eller fra utdannelsen, sa er jeg ikke noen
sann ren utvikler sann som egentlig alle de andre her er. Sa det synes jeg ogsa er
veldig fint & ha blitt plassert i dette teamet hvor vi ma gjgre mye innsiktsarbeid. Vi
ma liksom gjare hele prosessen fra A til A, og da far jeg brukt mye av de kvalitetene

jeg ogsa har fra studie mitt, som kanskje ikke alle utviklere har da pa samme maten.
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Fler informanter beskrev samma upplevelse, att de upplever att det kéndes bra nar de kunde
bidra med sin kompetens i teamets arbete, som andra inte hade. Det har gjorts att nar den
nyanstallde upplevde att de kunde bidra, blev det lattare att delta i diskussioner gallande

arbetet:

Informant 3: Etter kanskje en maneds tid, sa begynte vi pa en mate bli ferdig med det
prosjektet vi holdt pa med fra starten. Da fikk vi litt flere oppgaver som passet min
kompetanse fra far. Da var det veldig mye lettere & fa lov til & bli med i diskusjoner,

og komme med innspill det. Sa det har hjulpet veldig pa den.

Resultaten fran analysen har visat att kanslan att kunna bidra till teamet &r viktigt for att det
blir lattare att kunna delta och komma med inspel i diskussioner. Det kan tyda pa att en
kanner sig mer inkluderad och accepterad i teamet, samtidigt som en far en kéansla av att en

bemaéstrar sitt arbete, sd som informanten beskrev det i citatet nedan:

Informant 3: Ja, jeg syns det er bra & ha noe som jeg har litt ansvar for. Det er mye av
det andre som vi gjer, som jeg pa en mate foler at jeg egentlig ikke har det ansvaret,
der jeg bare er med a hjelpe til. Det er veldig fint & ha noe som det ikke er noen andre
har som jobb. Det fgles bra. Dagene blir litt mer gay nar du faktisk kan bidra. Det a

fale litt pa mestring i arbeidet.

Att fa utvecklas

Analysen visar till att det har varit viktigt for de nyanstallda att fa visa fram sin
kunskap genom att kunna bidra i arbetet. Enligt analysen har det ocksa varit viktigt for de
nyanstallda att de har upplevt att de utvecklas i sin arbetsroll. Det har kunnat vara genom att
arbeta med sina arbetsuppgifter eller fa ny kunskap fran de andra i teamet. Flera av
informanterna formedlade i analysen att de har trivts med att arbeta med manniskor i

tvarvetenskapliga team som utmanar dem inom omraden de inte har tidigare kunskap om:

Informant 1: Jeg opplever at jeg er en del av den type mennesker som liker & utfordre
hverandre pa en veldig positiv mate da. Jeg stortrives av & kunne gi av min egen
kunnskap, men like herlig @ motta kunnskap da og stadig kunne bli bedre pa den

maéten.
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Liknande beskrivelse gav en annan informant nédr hen beskrev sin upplevelse av att arbeta i ett
tvarvetenskapligt team. Personen beskrev det som att det utmanar en eventuellt &nnu mer &n
vad det hade gjort om personen hade arbetat med ett team med samma bakgrund som sig
sjalv. Informanten beskrev det som att det blev &nnu roligare att lyckas som team i en sadan
kontext: Det er jo morsomt med utfordringer ogsa. Det er morsomt nar man lykkes, og nar
man har statt i mange utfordringer, sa plutselig sa har man funnet ut av det, ikke sant”.
Analysen visar till att en av anledningar till att nagra av informanterna valde att arbeta i ett
tvarvetenskapligt team i en hybrid kontext, var just for att de ville utmana sig sjalva och fa
mojligheten att lara sig nya omraden och nya sidor hos sig sjalv. En informant beskrev det
som att det var en av anledningarna till att hen valde att byta arbetsplats: At man har lyst til &
prgve noe annet, sa jeg falte at jeg hadde pa en mate blitt ferdig og gjort det jeg hadde lyst til
a gjere der. Det er den lysten til & lere og prgve noe nytt.” Liknande beskrev en annan

informant om varfér den personen hade valt att borja arbeta i sitt nuvarande team:

Informant 3: Samtidig sa tok jeg den jobben her for & utvikle akkurat utvikler siden
av meg. Sa sann sett har det veert litt dumt na i starten at ikke vi har fatt utviklet sa
mye det tekniske enda, i og med at vert sa mye fokus pa det rundt om. Men det

kommer jo mer og mer na, sa jeg tror ikke det er noe problem egentlig.

Resultaten fran analysen visar till att den kunskapsutvaxlingen har varit ett viktigt behov som
de nyanstallda har tagit i beaktning till nar de har valt sitt arbete. Det kan tyda pa, utifran
analysen, att det finns ett behov for nyanstallda att vilja utvecklas bade personligt och

kunskapsmassigt redan i en tidig fas i sin nya anstéllning.
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Diskussion

Huvudsyftet med denna uppsats ar att undersoka hur nyanstallda upplever det att bli
onboardade hybrid in i ett softwareteam, vilka faktorer som kan en betydelse for den
upplevelsen som organisationer bor ta i beaktande i sina onboardingsprocesser. Som tidigare
namnt far tematiken en betydelse nar den digitala utvecklingen med en hybrid arbetsvardag
far en allt stérre uppmarksamhet i arbetslivet. Behovet for den digitala kunskapen har ékat
drastiskt och forvantas fortsatta i den riktningen. Samtidigt ar det den arbetstagaren med
digital kunskap som byter arbetsplats ofta, av den anledning att de har den mojligheten
(Forest, 2018; Gupta et al, 2018; Henriksen, 2014; Samfunnsgkonomisk Analyse, 2021). Det
kan darfor tankas att det blir allt viktigare for organisationer att kunna erbjuda for en god
onboardingsprocess, da tidigare forskning indikerar att det kan vara avgorande om en blir
langvarig eller inte pa arbetsplatsen (Henriksen, 2014; Sharma & Stol, 2020). Denna uppsats
ska darfor forsoka besvara problemstéllningen: Vilka faktorer far en inverkan pa nyanstalldas
upplevelse som blir onboardade hybrid in i ett softwareteam?”.

For att svara pa problemstéllningen kommer resultaten fran analysen inledningsvis
bli kort summerade innan de blir diskuterade mot tidigare litteratur och teori pa tematiken.
Summering av fynd

Resultaten fran analysen identifierade fyra huvudteman pa hur informanterna i
studien har upplevt deras onboardingsprocess i en hybrid kontext. De fyra huvudtemana
grundar sig de nyanstélldas behov under onboardingsprocessen.

Forst och framst visar resultaten pa att det finns ett behov av struktur bland de
nyanstallda. Merparten av informanterna har blivit anstéllda i autonoma team med l6sa
strukturramar. Resultatet pekar pa att det har ett samband till hur organisation har forberett sig
pa att ta emot en nyanstalld, i form av teamuppsattningen och resurser som smidiga coacher.
Vidare indikerar resultaten att de nyanstallda har ett behov av att skaffa sig en dversikt,
genom att ta en aktiv- och passivroll fér att inhdmta kunskap. Resultaten indikerar att det ar
en viktig fas i starten for att forsta syftet med sina arbetsuppgifter och sin arbetsroll. Analysen
visar att en social trygghet i teamet blir viktigt, speciellt i en teamkontext dér en ska
samarbeta med andra. Resultatet visar pa att de anstallda upplever att det ar viktigt for dem att
ha goda relationer med sina kollegor och fa socialt stod fran en mentor. Det bidrar till en
psykologisk trygghet, i form av att en upplever en 6ppen dynamik i teamet. Slutligen tyder
resultaten pa att de nyanstallda har ett behov av att fa bidra och arbeta med sin kompetens. De

har ett behov av utveckling i sin arbetsroll.
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Genomgaende i alla resultaten fran analysen, indikerar det att det finns en variation i
upplevelsen av onboardingsprocessen som grundar sig pa den nyanstalldes tidigare
arbetslivserfarenhet. Alla de nyanstéllda beskriver de samma behoven som er ndmnt ovan,
men analysen pekar pa att en nyanstalld med langre arbetslivserfarenhet har lattare for att
navigera och motverka stress och osékerhet i starten, till skillnad fran de nyexaminerade.
Kapitlets disposition

Detta kapitel ar indelad i tre dimensioner, “Organisationens atgarder for att framja
onboardingsprocessen for de nyanstallda”, “Sociala relationers betydelse for en psykologisk
trygghet som nyanstélld i ett team ” och ”Behovet av kunskap och larande, och dess inverkan
pa onboardingsprocessens utfall”. Dessa dimensioner tar utgangspunkt fran delar av Bauer
och Erdogans (2011) socialiseringsmodell, “organisationens atgarder” och “nyanstdilldas
behov”.

Den forsta delen av diskussionen vill diskutera “Organisationens atgarder for att
bemata nyanstillda som ska onboardas in i ett team”, som gar i likhet med Bauer och
Erdogans (2011) del pa “organisationens atgarder”. Temat kommer att ta utgangspunkt i
resultaten fran informanternas beskrivelse av deras upplevelse av behov av struktur och
forberedelse i onboardingsprocessen, vilken inverkan det har fatt for deras upplevelse som
nyanstéllda i ett softwareteam. Det kommer att diskuteras mot tidigare teori och litteratur pa
onboarding och psykologisk trygghet.

| den andra delen diskutera “Sociala relationers betydning for en psykologisk
trygghet som nyanstdlld i ett team”. Den delen kommer att behandla informanternas
upplevelse av vikten av en social trygghet som ny i ett team. Vilken inverkan goda relationer
med teammedlemmarna och stéd fran en mentor har pa processen av att vara nyanstalld i ett
team. Tematiken ses i likhet med Bauer och Erdogans (2011) del pa ’nyanstélldas behov”,
som inkluderar behovet av att bygga relationer. Samtidigt som det har en stark anknytning till
en av grundstenarna for psykologisk trygghet. Tematiken vill diskuteras mot relevant teori
och empiri.

Den tredje delen diskuterar ”Behovet av kunskap och laran, och dess inverkan pa
onboardingsprocessens utfall”. Tematiken kommer &ven bli diskuterad som en del av Bauer
och Erdogans (2011) fynd pa “’nyanstilldas behov”, men under informations- och
feedbacksokning. Samtidigt som Bauer och Erdogans (2011) fynd i sin socialiseringsmodell
endast visar behovet av larande, i likhet med denna studies resultat pa passivt och aktivt
larande. Den delen tacker inte denna studies fynd pa behovet av kunskapsutvéxling, som kan

paverka trivsel och vilja for att bli langvarig organisationen. De bada resultaten fran analysen
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kan ses som behov inom kunskap och larande. De kommer darfor att bli diskuterade under
samma dimension, mot relevant teori och litteratur.

Arbetslivserfarenhet som aterfinns genomgaende i resultatdelen fran analysen,
kommer att bli diskuterat kontinuerligt genom de tre huvudtemana, i stéllet for ett eget
huvudtema. Av den anledningen att det ar sa pass genomgaende tema i studiens analys att det
kan bli diskuterat inom varje del.

Eftersom onboarding &r en kontinuerlig process, kan det argumenteras for att alla
dimensionerna hanger ihop med varandra, dér arbetslivserfarenhet star centralt med en
betydande inverkan pa alla dimensionerna. Nedan har jag utformat en modell (Se Figur 2.)
som visuellt visar hur dessa dimensioner hor ihop med en onboardingsprocess. Sambandet i
modellen kommer att diskuterat kontinuerligt under kapitlets gang.

I slutet av kapitlet diskuteras praktiska implikationer, implikationer for vidare
forskning och metodiska betraktelser som studiens palitlighet, giltighet, generaliserbarhet och

transparens.

Figur 2.
Modell av dimensioner pa onboarding

Organisationens
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Organisationens atgarder for att framja onboardingsprocessen for de nyanstallda

Vilken strategi en organisation véljer att anvanda sig av i en onboardingsprocess for
nyanstallda, kan ha en stor inverkan pa hur de nyanstéllda upplever det att bli anstalld i en ny
organisation (Bauer & Erdogan, 2011; Jones, 1986; Van Maanen & Schein, 1979). Eftersom
softwareteam ofta &r uppbyggda med en agil struktur, att det &r [6sa ramar och att teamet
arbetar autonomt, kan det argumenteras for att det blir extra utmanande att lyckas med
onboardingsprocessen (Gandomani & Nafchi, 2016; Moe et al., 2020; Nerur & Balijepally,
2007). Den nyanstéllde ska orientera sig fram i ett okant territorium, dar de ska forsoka forsta
sig pa organisationskulturen och vilken roll de ska ta i teamet (Dagenias et al., 2010). |
grunden anses den hdga autonomin som positivt for just softwareteams, eftersom de i stor
grad far paverka arbetsprocesserna i teamet, som ar positivt for teamets produktivitet och
utveckling (Boehm & Turner, 2004; Buvik & Tkalich, 2022; Cohen & Bailey, 1997; Moe et
al., 2010). Den l6sa strukturen kan tdnkas vara utmanande i en kontext med anstallda som ar
vana sedan tidigare med en fast struktur och en ledare som tar ansvar for planering och
teamets process. Det kan leda till att anstéllda borjar att kontrollera varandra i annu hogre
grad ndr de inte har en fast ledarroll. Teamet kan darmed bli mer préglade av osékerhet &n
traditionella team som har en fast struktur och en ledare som har 6versikt med fasta riktlinjer
for teamet (Barker, 1993).

| likhet med resultaten fran denna studie ar detta en reell problematik som kan ge
negativa utfall for de som blir onboardade in i softwareteam, baserat pa en obalans i
teamsammansattningen och otydliga arbetsramar. Det kan vara utmanande for den anstallda
som sjalvmant tar pa sig storre ansvar an resterande i teamet. Det kan innebéra att den
personen gor mer an vad som eventuellt var forvantat av den personen (Barker, 1993; Ford &
Parnin, 2015; Graziotin et al., 2017). | en kontext dar en person &r ny och redan upplever
mycket osakerhet och nervositet, kan detta ansvar upplevas som en extra belastning. Pa sikt
kan det tankas leda till misstrivsel och eventuellt utmattning for den personen, som i varsta
fall kan leda till turnover. Det &r viktigt att ha i beaktning att denna problematik kan ténkas
vara mer ndrvarande hos de med en tidigare erfarenhet av teamarbete med mer struktur. Hur
teamet &r sammansatt kan vara betydande. Resultat fran analysen visar att de som onboardas
in i ett helt nytt team dar alla medlemmarna &r nyexaminerade, inte upplever samma
utmaning. Det kan bero pa att de inte har en tidigare kunskap om teamarbete, som gor att de
ar mer flexibel i vilken roll de kan inta i teamet, eftersom de ar mer forsiktig for att ta plats i
teamet fran start (Ashforth, 2001; Carr et al., 2006; Van Maanen & Schein, 1979). Den
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tidigare arbetslivserfarenheten gar i linje med hur modellen (Se Figur 2.) illustrerar att det har
en inverkan pa alla fynden.

Resultaten fran analysen belyser ocksa att den losa strukturen och en obalans i
sammansattningen av teammedlemmar kan medféra att teamet blir mindre produktivt. Ar det
for manga med samma kunskapsgrund i teamet kan det leda till irritation. Samtidigt visar
resultaten fran analysen att det finns en problematik for de i teamet som har en annan kunskap
an flerparten i teamet, da det kan uppsta kommunikationsproblem. De bada resultaten ar sen
tidigare kanda problem i forskningsféaltet om teamproblematik bland softwareteams (Dagenais
et al., 2010; Chen, 2007; Gandomani & Nafchi, 2016; Graziotin et al., 2017; Graziotin et al.,
2018). I en onboardingsprocess dar nyanstéllda ska onboardas in i ett team, stalls kravet att
onboardingsprocessen ska lyckas pa bade ett individuellt plan, samt pa teamniva. Det i
samband med vikten av att de i teamet k&nner ett genuint émsesidigt behov av varandras
kunskap. Som Frazier et al., (2017) beskriver det sa ar det dmsesidiga behovet en viktig del i
ett team for att skapa en psykologisk trygghet i en tidig fas. Det blir avgdrande for hur
medlemmarna i teamet kommer att kunna samarbeta och kommunicera med varandra som i
sin tur resulterar i dess produktivitet (Edmondson, 1999).

For att undvika negativa utfall i ett autonomt team, kan det argumenteras for att
teammedlemmarna maste kommunicera tydligt med varandra. Yang och Choi (2009)
argumenterar for att anstallda i autonoma team som upplever att de har en forstaelse for
betydelsen av deras arbetsuppgifter, har lattare for att ta ansvar och blir proaktiva i en sadan
teamséattning. Teamen bor ha en tydlig malsattning for att tillsammans kunna veta hur de kan
samarbeta med varandra (Dingsgyr et al., 2016). Det gar i linje med ett av de C’en som Bauer
(2010) beskriver som ett grundlaggande block i en onboardingsprocess, tydlighet. Med en
hybrid tillampning bor dessa avklarningsmaten goras i en fysiska i ett tidigt skede i
onboardingsprocessen. Det anses vara lattare att gora sig forstadd i en sadan kontext. Det
lagger en grund till att det blir lattare for samarbete digitalt pa distans (Duarte et al., 2011;
Fayard et al., 2021). Desto tidigare en har avklarat forvantningar, malsattningar och
arbetsmetoder, desto fortare gar det for den nyanstéllde att forsta sin roll i teamet (Bauer et
al., 2007). Att forsta sin roll anses vara en av grundpelarna for psykologisk trygghet i ett team
och dess utveckling, i det att varje medlem forstar sitt arbete och vad de kan bidra med (Buvik
& Tkalich, 2022; Edmondson, 1999; Frazier et al., 2017). For att skapa en psykologisk
trygghet i ett team, indikerar tidigare forskning pa att en viss form av struktur i ett team kan
vara viktigt for utvecklingen och funktionaliteten i team. Utan den strukturen &r det mer

utmanande att uppratthalla en psykologisk trygghet, det kan leda till att det skapas en obalans
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och misstrivsel hos nagra av teammedlemmarna. Produktiviteten i teamet kan stanna av
(Hackman, 1987). Organisationer som ska onboarda nyanstallda in i teamséttning bor i det
sammanhanget undersdka vad som ar en optimal sammansattning av teammedlemmar.
Organisationen kan aven bidra med resurser for att teamet ska kunna motas fysisk i starten for
att optimera samarbetet i ett tidigt skede.

| likhet med tidigare fynd pa onboarding med en hybrid tillampning, anses en
institutionaliserad onboardingsprocess vara den mest lyckade metoden att utga fran nar en
organisation ska forbereda sig pa att ta emot nyanstéllda (Bauer & Erdogan, 2011; Jones,
1986). | en hybrid kontext kan det argumenteras for att vara a&nnu viktigare med en
institutionaliserad onboardingsprocess, dar organisationen &r val forberedd pa att ta emot
nyanstallda genom att sétta av tillrackligt med resurser som kan vara i form av digitala
kommunikationskanaler, goda upplarningsverktyg, mentorer och kanske det viktigaste av allt,
tid (Britto et al., 2018; White et al., 2020). Pa sa vis forsakrar sig organisationen sig om att
den nyanstallde far med sig ratt information, forstar organisationskulturen och sitt nya team.
Négot som annars organisationen kan se som en utmaning nar den nyanstéllde delvis
genomgar processen digitalt pa distans (Britto et al., 2018; Britto et al., 2020).

Losa ramar och en ledare som uteblir, resulterar i hdgre grad till att den nyanstallde
far svarare att kdnna anknytning till sin arbetsplats och sitt team. Om organisationen inte har
forberett sig tillrackligt for att inkludera den nyanstallde finns risken att personens utveckling
gar langsammare (Fan et al., 2012; Hemphill & Begel, 2011; Van Maanen & Schein, 1979).
Resultaten fran analysen indikerar att de informanter som upplevde en bra
onboardingsprocess, blev onboardade i team som hade forberett sig for en ny medlem. Det
kunde vara genom att ha forberett med arbetsuppgifter, méten och tillrackligt med avsatt tid
for att ta emot den nya. Det gdr i linje med Bauer (2010) 4 C, att forberedelser &r en av de
grundlaggande delarna som bor vara pa plats i en paborjad onboardingsprocess. De
informanterna som upplevde att det inte hade gjorts nagra storre forberedelser, kande sig
mindre inkluderade i teamet och att det tog lang tid att komma in i arbetsuppgifter. De
upplevde att teamet inte var tillréckligt forberedda och saknade tid fér dem. Tid kan ses som
en genomgaende tematik i softwareteams, med ofta komplexa arbetsuppgifter i olika projekt
med strama tidsramar (Ford & Parnin, 2015; Graziotin et al., 2017, Graziotin et al., 2018).

Det resultatet i denna studie kan grunda sig i att de blev onboardade in i ett team
under pandemin Covid-19. Pandemin tvingade manga organisationer till en stérre omstallning
inom det digitala spektret for att hantera den nya arbetsvardagen. Det kan téankas ha paverkat

softwareteamens arbetsvardag i form av storre arbetsmangd och fler tidsfrister att forhalla sig
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till (Carrol & Conboy, 2020). Det kan vara en anledning till att de som blev anstallda in i
redan etablerade team, upplevde att teamen inte hade tid for dem. Problematiken med detta i
en hybrid kontext &r att det kan leda till att den osékerheten som en ny upplever i starten blir
forstarkt nér den nyanstéllde inte upplever att teamet har tid for hen. Som modellen (Se Figur
2) visar kan tidigare arbetslivsfarenhet har en inverkan pa tematiken. Det kan tankas att
nyanstéllda som inte har en tidigare arbetslivsfarenhet blir mindre produktiva av den
anledningen att de upplever att det &r en hog troskel for att ta kontakt for hjélp, om de
befinner sig pa hemmakontor. De har inte tillrackligt med kunskap for att kunna beméstra
arbetsuppgifterna pa egen hand (Bauer & Erdogan, 2011; Hemphill et al., 2011; Van Maanen
& Schein, 1979). Speciellt i en kontext dar de inte har fatt tillrackligt med resurser i starten
for att veta hur de ska arbeta med arbetsuppgifterna.

Resultaten i denna studie indikerar att det ar en foérdel for dem med tidigare
arbetslivserfarenhet i sadana situationer. De kan anvéanda den tidigare kunskapen till att
forsoka testa sig fram att 16sa arbetsuppgifterna pa egen hand. Det kan ocksa fa en negativ
inverkan pa de erfarna nyanstéllda, i fraga om att kdnna sig accepterad och inkluderad i
teamet (Begel & Simon, 2008; Van Maanen & Schein, 1979). Detta gar i linje med modellen
(Se Figur 2.) att organisationens atgarder vill kunna ha inverkan pa hur den nyanstéllde
upplever social trygghet som ny i ett team. Organisationer uppmanas darfor att optimera
arbetsprocessen for de nyanstéllda nar de anvénder sig av en hybrid tilldmpning. Det kan vara
genom att forbattra utformningen av de digitala motena, sa som att ha fasta avklarningsmoten,
a kallade standupsmaten, dar teamet avklarar arbetsprocessens gang. Det ar ett satt for att
inkludera teamet, bade nar de sitter digitalt och fysiskt (He et al., 2014; Ju et al., 2021;
Ozkaya, 2021).

Resultaten fran analysen indikerar att sa kallade smidiga coacher ocksa ar en viktig
resurs som organisationen i denna studie har anvéant sig av for att facilitera
onboardingsprocessen for teamen. Manga av de nyanstallda har upplevt att det har varit
utmanande att bli onboardade in i ett team med lite struktur och teammedlemmar med olika
kunskapsbakgrunder. En kontext som beskrivs som extra utmanande i en hybrid
sammansattningen, nér det mesta av samarbetet genomfors digitalt i starten. Smidiga coacher
anses av den anledningen vara en bidragande orsak till psykologisk trygghet i team, da de kan
bidra med stor variation av samarbetstekniker som teamen kan dra stor nytta av (Dagenais et
al., 2010; Gandomani & Nafchi, 2016; Stray et al., 2020). De kan hjalpa teamen att arrangera
workshops med olika samarbetsévningar, personlighetstester, kartlaggning av varandras

kunskap och forslag pa hur teamen ska kommunicera med varandra. Dessa 6vningar bidrar till
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att teammedlemmarna far en battre forstaelse for varandras kunskap och hur de kan
kommunicera med varandra for optimalt samarbete. Aven hur de kan fortsatta arbeta
autonomt med en psykologisk trygghet i grunden, dér de har de har en éppen arena for att
vara sig sjalv och kritiskt tdnkande i diskussioner (Edmondson, 1999; Dikert et al., 2016).

Hjélpen fran de smidiga coacherna kan leda till att det bli lattare som nyanstalld att
forsta vilken roll hen kan ta i teamet och vad personen kan bidra med. Det kan bidra till en
starkare anknytning till teamet och en forstéarkt arbetstrivsel (Frazier et al., 2017). Dessa
smidiga coacher kan darfor vara nyttiga att ta in i ett team ndr nya medlemmar ska bli
onboardade. Sett i samband till Bauer (2010) 4C, uppfyller dessa smidiga coacher utfall som
tydlighet och anknytning i en onboardingsprocess. Denna resurs fran organisationen kan ses
som en bidragande faktor till att uppfylla punkterna: forsta sin roll, bemastring och social
integrering, under ~justeringar” i Bauer och Erdogan (2011) socialiseringsmodell pa
onboarding. Det & mdjligt att de smidiga coacherna bidrar till att hjalpa nyanstallda till
forstaelse av organisationskulturen. Om da coacherna ér tidigare anstallda med lang
erfarenhet fran organisationen. De kan integrera nyanstallda till vilka normer och regler
organisationen arbetar ut efter (Dikert et al., 2016).

Organisationens sammansattning av teammedlemmar, forberedelse av nyanstallda
och smidiga coacher som resurs, kan ses som viktiga bidrag for att lyckas med en hybrid
onboardingsprocess for softwareteams. Resultaten fran analysen visar att de sociala
relationerna ocksa har en viktig betydelse for nyanstallda for en lyckad onboardingsprocess.
Sociala relationers betydning for psykologisk trygghet som nyanstalld i ett team

Med tanke pa IT-branschens drastiska utveckling, finns ett stort behov for den
nyanstéllde att fa stod fran kollegor och mentorer inom den branschen. Av den anledning att
de kanner ett behov av att fa feedback pa att de &r pa vag i ratt riktning och inte gor misstag
som kan ga ut 6ver bade teamet, och i vérsta fall organisationen (Britto et al., 2020; Sharma &
Stol, 2020). En studie pa Microsofts onboardingsprocesser i softwareteams, visar att
samarbeten med parprogrammering och stod av en mentor, ar bland de viktigaste momenten i
en lyckad onboardingsprocess (Hemphill & Begel, 2011). Detta gar i linje med Bauer och
Erdogans (2011) socialiseringsmodell, behov av feedback och behov av relationer. Som de
beskriver ar stod fran en mentor ett bidrag som organisationen kan erbjuda de nyanstallda.
Det anses vara lattare for en nyanstélld att uppstka hjélp om det finns en utsedd person som
personen ska kontakta (Ju et al., 2021; Labuschagne & Holmes, 2015; Song et al., 2021).

Resultaten fran analysen i denna studie belyser ocksa vikten av att fa uppféljning av

en mentor som ny i starten. | linje med tidigare forskning pa onboarding, &r uppféljning av
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mentor, en av de viktigaste delarna i en onboardingsprocess. Bade for att de ska veta om de
utfor arbetet ratt, forstar organisationskulturen i form av normer och procedurer, men ocksa
att det bidrar till kdnslan av att kédnna sig 6nskad av resten av teamet (Bauer & Erdogan, 2011;
Britto et al., 2020; Casado-Lumbreras et al., 2011; Edmondson & Wolley, 2003; Sim & Holt,
1998; Saks et al., 2007). Det samspelar med Bauer (2010) grundlaggande 4 C, som beskriver
att anknytning och kulturforstaelse ar tva viktiga grundlaggande block i starten for en
nyanstalld. En mentor kan vara ett stod for att uppfylla de bada grundblocken genom att vara
ett mentalt stod och hjalpa den nyanstallde att fa en forstaelse for organisationskulturen.
Denna mentor kan antingen vara en ledare, en fadder, eller en kollega som har fatt ansvaret
fran organisationen att félja upp den nyanstélld (Bauer & et al., 2007; Sharma & Stol, 2020;
Van Maanen & Schein, 1979).

Som ndmnt ovan ar utebliven kommunikation ett av de storsta problem som
framkommer for nyanstéllda i softwareteam i digitala méten (Buchan et al., 2019; Dagenais et
al., 2010; Saks & Gruman, 2021). Resultaten fran analysen belyser att det ar svarare att tolka
ett digitalt meddelande fran andra nar man inte kanner personen tillrackligt val. Det upplevs
aven som en hogre troskel att ta kontakt utan att ha en formell anledning. Det anses som
utmanade att tolka om den andra personen &r tillganglig och har tid for att bli avbruten for
fragor. Det leder till att den nyanstallde sitter inne pa sina fragor, vilket gér dem mindre
effektiv i sitt arbete (Britto et al., 2020; Song et al., 2021; Saks & Gruman, 2021; Sporsem &
Moe, 2022). Som analysen visar kan det tdnkas vara mer utmanande for en person som inte ar
speciellt sjalvdriven och inte van till att arbeta sjalvstandigt med programmering. Ar personen
mer tillbakadragen och det faller sig inte naturligt att enkelt ta kontakt med andra, da kan
utmaningen vara &nnu storre (Bauer & Erdogan, 2011; Ryan & Deci, 2000; Saks, 1996; Song
etal., 2021).

Analysen visar dven att nyanstéllda som inte har tidigare arbetslivserfarenhet, har
svarare att stalla fragor till sin mentor. Det i jamférelse med de med tidigare
arbetslivserfarenhet som &r mer sékra i sin roll (Berlin, 1993). Processen blir mer lik en
individualiserad onboardingsprocess, dar den nyanstéllde blir utelamnad till att bli mer
sjalvstandig i processen (Jones, 1986, Van Maanen & Schein, 1979). Det kan ses i
sammanhang till organisationens forberedelse av en nyanstélld, om de har givit den
nyanstalldes mentor tillrackligt med tid for uppfoljning och tid for egna arbetsuppgifter. En
fraga ar om personen i sin tur har fatt upplarning till att vara mentor, sa att personen forstar
vad rollen innebar (Buchan et al., 2019; Moe et al., 2020). Organisationens atgarder hanger

ihop med den nyanstalldes sociala trygghet, sambandet syns i modellen (se Figur 2.).
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Eftersom det upplevs som utmanande for en nyanstalld att vara den som tar
kontakten med sin mentor i starten nar de arbetar remote, kan en Idsning vara att det ar
mentors ansvar att ta kontakt med den nyanstallde (Britto et al., 2020). Det gar i linje med en
institutionaliserad onboardingsprocess, att organisationen har en mentor som noga har
forberett sig pa att ta emot den nyanstallde (Jones, 1986, Van Maanen & Schein, 1979). Det
kan vara genom att planera in tidpunkter i sin kalender dar hen dagligen tar individuell
kontakt med den nyanstéllde for uppfoljning. Dessa moten gar utéver de dagliga
standupsmotena i teamet. De individuella motena kan upplevas som mer komfortabelt for den
nyanstallde i starten. De behover da inte uttrycka sin osakerhet infor hela teamet (Ballard &
Blessing, 2006; Keisling & Laning, 2015). Desto tidigare en startar med dessa
uppféljningsmoten, desto fortare kan den nyanstéllde kénna sig trygg i sin arbetsroll. Det kan
effektivisera onboardingsprocessen (Bauer et al., 2007; Ju et al., 2021; Saks & Gruman,
2021).

Tidigare fynd visar att en trygg arena dar den nyanstallde kan stalla fragor ar bland
det viktigaste i en onboardingsprocess, det hjélper personen att bemadstra sina arbetsuppgifter,
bli inkluderad och fa insikt i sin nya arbetsroll (Moe et al., 2020; Sharma & Stol, 2020).
Risken blir storre att en anstélld véljer att avsluta sin anstélining, om hen inte blir inkluderad
fran start (Edmondson & Wolley, 2003; Gupta et al., 2018; Proost et al., 2012; Saks &
Gruman, 2021). Det gar i linje med resultaten fran analysen, de informanter som upplevde en
positivt onboardingsprocess var de som fick kontinuerlig uppfoljning fran sin mentor fran dag
ett. Det kan vara ett argument for att en mentor har ett stort inflytande pa den sociala
tryggheten i en onboardingsprocess, speciellt i en kontext nar en arbetar med komplexa
arbetsuppgifter sa som inom 1T-utveckling. Hur den personen inkluderar den nyanstéllde kan
paverka om den nyanstéllde upplever psykologisk trygghet i det nya teamet. Det kan vara
avgorande for om en nyanstallda i en tidig fas vagar att vara sig sjalv i teamet, bidrar med sin
kunskap och vagar vara kritisk i dialog med de andra (Edmondson, 2004; Kahn, 1990; Saks &
Gruman, 2010; Van Maanen & Schein, 1979).

For att lyckas bli onboardad i ett team, &r relationen till arbetskollegorna viktig for en
nyanstéalld (Bauer & Erdogan, 2011; Gupta et al., 2018; Sharma & Stol, 2020). Nyanstallda
ser ofta relationen till sina kollegor som mer &n en arbetsrelation, utan dven som
vanskapsrelationer (Korte & Lin, 2013; Sias & Cahill, 1998). I forhallande till de fyra C’n, ar
anknytning till kollegorna ett av de viktigaste grundblocken i en onboardingsprocess (Bauer,
2010). Den nyanstéllde upplever att den forsta tiden blir mer effektiv néar de kanner sig trygga

pa att de far ratt stod av sina kollegor, att de kan stélla de dumma fragorna och i en fysisk
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kontext kunna lasa av responsen de far pa det. Detta gor det mer majligt att gora samarbetet
mer effektivt digitalt pa distans (Duarte & Snyder, 2006; Edmondson, 1999). Med tanke pa att
den hybrida vardagen kan variera i en stor grad hur den tar form &r det viktigt att anpassa sig
efter det. Om den storre delen av arbetstiden gors pa distans, blir standupsmétena och par-
programmeringen viktigare. Genom standupsmatena far den nyanstallde insikt i teamets
arbetsprocess och genom par-programmeringen far hen méjlighet till samarbete med
kollegorna i en direkt interaktion (He et al., 2014; Hemphill & Begel, 2011).

Par-programmeringen anses vara speciellt viktig i ett softwareteam, av den anledning
att det kan vara utmanande som ny att forsta allt datamaterial i starten. Som nyanstalld i dessa
team, innebdr det inte bara att l&ra sig om det nya arbetet, organisationskulturen, utan det
innebar ocksa i vissa tillfallen att ldra sig ett nytt kodsprak. Det ar en drastisk utveckling inom
IT-branschen, och da utvecklas ocksa arbetsmetoderna drastisk. Det innebdr att oavsett om du
ar junior eller senior, kan vara ett helt nytt datasétt eller kodsprak som den nyanstallde ska
sétta sig in i (Sim & Holt, 1989). Dar blir samarbetet mellan kollegor till stor hjalp for att
snabbare komma in i de nya arbetsuppgifterna (Begel & Simon, 2008; Brown & Duguid,
2000; Britto et al., 2020; Miller & Jablin, 1991). Det kan vara speciellt viktigt for de
nyanstallda som &r nyexaminerade, som kan ha annu mindre kunskap inom tematiken (Begel
& Simon, 2008). For att par-programmeringen ska fungera i praktiken, déar den nyanstéllde far
ett kunskapsutbyte av det, kan det vara viktigt att de nyanstéallda k&nner sig trygg med
kollegor. Den psykologiska tryggheten i teamet kan ténkas bli extra viktigt i teamet, nér de
arbetar pa distans. Darfor behdver det vara en dynamik i teamet som gor det enkelt att stalla
fragor och kunna gora fel i par-programmeringen, utan att bli bedémd negativt. Det ska
snarare vara en dynamik i teamet dar medlemmarna har en énskan om att hjalpa varandra, da
det gor teamet mer produktiva (Brown & Duguid, 2000; Edmondson, 2012; Miller & Jablin,
1991; Thorgren & Caiman, 2019). Det kan &ven stirka den nyanstélldes sjalvfortroende. De
upplever att det gar fortare att bade bemastra arbetsuppgifter och bli socialt integrerad i
teamet (Edmondson, 1999; Kraut & Streeter, 1995).

Sett ur Bauer och Erdogan (2011) socialiseringsmodell, & parprogrammering ett
eventuellt bidrag till att snabba pa processen i tva av justeringarna fran modellen som sker
kontinuerligt i en onboardingsprocess, bemastring och social integrering. Det kan tdnkas
bidra till att den nyanstallde far en snabbare forstaelse for sin roll i teamet, nar de samarbetar
tatt med de andra (Edmondson, 1999; Frazier et al., 2017). Det vill da ga under rollavklarning
i socialiseringsmodellen. Det gar i linje med modellen (Se Figur 2.), att social trygghet och

behov av kunskap och larande, har ett sasmmanhang. Tidigare arbetslivserfarenhet har en



63

inverkan, att det kan tankas vara annu viktigare for en nyexaminerad framfér en senior som
kan i hogre grad arbeta sjélvstandigt och anvanda sig av tidigare kunskap.

Det bor hallas i atanke hur de ska optimera dessa moten, resultaten fran analysen
visar till obalans i samarbetet om majoriteten av teamet sitter tillsammans fysisk och ett fatal
sitter hemifran. De som sitter hemifran upplever det som utmanande att bidra i dessa
samarbeten, de kan uppleva att de till en viss grad blir bortgldmda i samtalet nar de som sitter
fysisk pa plats diskuterar med varandra. De kan aven uppleva tekniska utmaningar i form av
dalig internetuppkoppling, som gor det utmanande att félja med i métet. Som nyanstalld som
redan &r osaker i starten i ett nytt team, kan en sadan situation upplevas annu mer utmanade
och stressfullt. Speciellt i en kontext om det ar nya arbetsuppgifter, med nya arbetsbegrepp
som personen saknar kunskap om (Moe et al., 2020; Saatci et al., 2019; Yankelovich et al.,
2007). Det kan ocksa ses i anknytning till att de i tvarvetenskapliga softwareteamen har olika
kunskapsbakgrund, och da kan en nyanstalld inta en mer passiv roll om de inte upplever
kontexten som socialt trygg (Chen, 2007; Ghobadi & D’Ambra, 2013). De som sitter
tillsammans fysisk bor av den anledningen vara mer medvetna om att inkludera de som sitter
digitalt pa distans. Forslagsvis kan de arbeta i mindre grupper som kan tankas fungera battre
for att inkludera alla parter. I de mer komplexa arbetsuppgifterna som kraver mycket
samarbete, kan den basta losningen tankas vara fysiska méten. Av den anledning att
samarbeten anses fungera mer optimalt med fysiska moten nér det &r komplexa
arbetsuppgifter. De lattare arbetsuppgifterna kan utforas fullt digitala om det sa énskas
(Fayard et al., 2021; Halford, 2005; Ozkaya, 2021).

Som stor del av resultatet fran analysen belyser ér “samtalen vid kaffemaskinen”
med kollegor viktig for nyanstallda. Det &r lattare att fora ett oformellt samtal i den
situationen, som bidrar till att lara kénna sina kollegor béttre. Det & genom de oformella
samtalen som den nyanstéllde kan bilda sig en uppfattning om organisationen, teamets kultur
och procedurer (Ahuja & Galvin, 2003; Ozkaya, 2021). Sett ur Bauer och Erdogans (2011)
socialiseringsmodell, bidrar det till justeringarna social integrering, forstaelse for
organisationskulturen och rollavklarning. Det &r ocksa dessa samtal som anses vara en av
huvudnycklarna till kreativitet och innovation i team. Det kan upplevas som lattare i en sadan
situation att dela l6sa tankar och idéer (Hansen, 1999; Sharma & Stol, 2020; Song et al.,
2021). Den sociala tryggheten kan darfor lagga grunden for larande och kunskapsutvaxling
for en nyanstalld i ett softwareteam, som modellen (Se Figur 2.) illustrerar. Resultaten fran
analysen visar att dessa oformella samtal &r utmanande att fa till utan de fysiska motena,

speciellt i starten nar man inte kdnner varandra sa bra.
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I en hybrid onboardingsprocess kan det argumenteras for att den forsta tiden bor i en
storre grad besta av fysiska méten, dar den nyanstallde far vara tillsammans med sina kollegor
i det nya teamet. Det underlattar att skapa goda relationer, bygga normer, arbetsmetoder och
k&nna anknytning till teamet fysiskt, i jamforelse med digitala méten (Duarte et al., 2011;
Halford, 2005; Fayard et al., 2021). Dessa oformella samtal i en fysisk sattning kan tdnkas
vara med pa att bygga en grund for en psykologisk trygghet som gor det lattare att senare
arbeta digitalt. Det kan bidra till utfall s som hogre arbetstillfredstélldhet, anknytning till
teamet och battre arbetsprestationer (Bauer & Erdogan, 2011; Van Maanen & Schein, 1979;
Sharma & Stol, 2020). Som resultatdelen preciserar ar dessa oformella samtal s& pass viktiga
att de kan ha en inverkan pa om den anstéllde véljer att avsluta sin anstéllning. Nar de
oformella samtalen saknas har det en negativ inverkan pa kanslan av anknytning till sitt team
och arbetstillfredstalldheten gar ned. Det gar ocksa i linje med vad tidigare forskning hanvisar
till, att turnover grundas i hogre grad av att det har varit bristande social interaktion under en
onboardingsprocess (Fisher, 1985; Gupta et al., 2018; Proost et al., 2012; Sagberg, 2017; Saks
& Gruman, 2021)

Resultaten fran analysen indikerar pa att Slack, Zoom och Teams ar digitala verktyg
som fungerar bra i team som ar vana till att anvanda de verktygen och har en policy att alltid
vara inloggade. Dessa verktyg &ar hjalpmedel for att kunna bevara kontakten med sina kollegor
nér de arbetar remote, det gor det &ven mdjligt att ta kontakt vid behov av hjéalp. Om det finns
en policy om att alltid vara inloggad, underlattar det dven for de oformella samtalen nar man
chattar med varandra. De verktygen gor det ocksa majligt att anvéanda sig av videosamtal, som
gor det lattare att tolka ansiktsuttryck (Carroll & Conboy, 2020; Ozkaya, 2021; Song et al.,
2021). A andra sidan ar en genomgéende tematik att nyanstéllda till en borjan kan uppleva ett
obehag att ta kontakt med kollegor pa dessa kanaler, av den anledning att en som nyanstalld
tanker noga igenom hur en ska formulera sig i meddelandena, i rddsla av att uttrycka sig fel
(Begel & Simon, 2008; Dagenais et al., 2010; Moe et al., 2020). Aterigen indikerar det pé de
fysiska motena kan anses vara den basta I6sningen for en nyanstalld i starten for att skapa en
trygghet i teamet.

Goda relationer med sina kollegor och stéd fran en mentor, kan med andra ord tankas
vara en av de viktigaste delarna i ett langvarigt perspektiv for en lyckad onboardingsprocess.
Trygga relationer &r nédvandiga for nyanstalldas utveckling under processen (Harris et al.,
2020). Det behdver nodvandigtvis inte bidra till att en turnover undviks, men det kan
eventuellt fungera som en buffer till att motverka det. Om en fokuserar pa att skapa en social

trygghet som kontinuerligt forstarks dver en langre tid, kan det bidra till att den nyanstéllde
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kanner sig alltmer integrerad och néjd med sin nya arbetsplats (Bauer et al., 2007; Bauer &
Erdogan, 2011; Graziotin et al., 2018; Sharma & Stol, 2020). I likhet med modellen (Se Figur
2.) kan det ses i sammanhang med att det kan bidra positivt for behovet av larande och
kunskapsutvéxling for en nyanstalld i ett softwareteam. Resultaten fran analysen i denna
studie visar till att det finns ett behov av kunskap och larande, som anses vara viktigt att
tillfredsstélla i en onboardingsprocess for nyanstéllda i ett softwareteam.

Behovet av kunskap och larande, dess inverkan pa onboardingsprocessens utfall

Som nyanstalld &r det ett genomgaende tema att vilja skaffa sig dversikt i en ny
arbetsroll, i en ny organisation. Bauer och Erdogan (2011) redogor utifran sin
socialiseringsmodell att det ar ett behov nyanstallda har. For att skaffa sig 6versikt som ny
kan en antigen fa feedback pa sitt arbete eller tillskaffa sig nédvéandig information. Detta kan
bidra till utfall i form av battre arbetsprestationer och starkare anknytning till organisationen
(Bauer et al., 2007; Bauer & Erdogan, 2011; Miller & Jablin, 1991; Saks & Asforth, 1997;
Sharma & Stol, 2020). Nya softwareteams som arbetar med komplexa arbetsuppgifter som
befinner sig under en dynamisk utveckling, kan tankas ha ett stérre behov av att samla in ny
information kontinuerligt (Ghobadi & D’Ambra, 2013; Sharma & Stol, 2020). Som nyanstalld
i ett sadant team kan det argumenteras for att det ar nddvandigt att dessa personer far
tillréckligt med information i starten. De ska snabbt kunna satta sig in i teamets arbete och
kartlagga vart dem kan bidra med sin kompetens.

I likhet med vad resultaten belyser, kan organisationen underlatta for den nyanstallde
med nddvandig information i starten genom att exempelvis ha ett bestdmt
onboardingsprogram som varar under en viss tidsperiod. | de programmen far den nyanstallde
grundladggande information om organisationen och vilka IT-program som anvénds (Fan et al.,
2012; Feldman, 1989; Jones, 1986; Kammeyer-Mueller, 2003; Sharma & Stol, 2020). Ett
sadant upplagg som &r som val strukturerat under en bestamd tidsperiod, kan ses som en
sekventiell och konstant process, utifran Van Maanen och Scheins (1997) sex dimensioner.
Det kan tankas vara viktigt att vara selektiv i vilken information som ska delas i de
onboardingsprogrammen. Resultaten fran analysen belyser att det ofta upplevs som
overvaldigande och utmattande att intensivt ta till sig en stor méngd information under en kort
tidsperiod. Speciellt i kontext nar onboardingsprogrammet ar full ut digitalt, som det var for
informanterna i denna studie (Azanza et al., 2021). Resultaten fran analysen indikerar pa att
informationshamtningen genom att observera andra i organisationen, kan tankas vara mer
vardefullt for nyanstallda framfér informationen de far fran onboardingsprogrammet. Det &r

viktigt att poangtera att det inte utesluter att onboardingsprogram i starten &r viktigt for
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nyanstallda (Buchan et al., 2019; Saks & Ashforth, 1997). Det kan ses i samband till modellen
(Se Figur 2.) att social trygghet i samarbete med kollegor, hédnger ihop med
kunskapsinhdmtning och larande.

Resultaten fran analysen belyser att observationer pa praktiska arbetsuppgifter har
varit insiktsfulla och viktiga fér de som genomgar en onboardingsprocess. | denna studie kom
det fram att det var speciellt i en situation dar de nyanstallda fick vara med och observera
andra under en “medlyttersamtale”. Observationer av sddana praktiska 6vningar kan ge
nyanstallda en battre forstaelse for organisationens malsattningar och kommande
arbetsuppgifter. Den kunskapen och forstaelsen i en tidig fas kan underlatta for den
nyanstallde som ska arbeta i ett team. Det kan bli lattare att diskutera olika problemstéllningar
och ta goda beslut tillsammans med resten av teamet. Da bor de fa en tidig insikt i vad arbetet
gar ut pa och vilken betydelse det har for organisationen som helhet (Yang & Choi, 2009).
Det kan bidra till att de nyanstéllda upplever att de blir mer motiverade och kénner en starkare
anknytning till sina arbetsuppgifter och organisationen. Det kan ténkas leda till att en upplever
att ens arbete blir mer meningsfullt (Brown, 1996; Milliman et al., 2003). | samband till de
fyra grundblocken som Bauer (2010) bendmner som de fyra C’n, kan kunskapsinhdmtning om
organisationen och egna arbetsuppgifter, tdnkas knytas till att den nyanstéllde upplever
tydlighet och kulturforstaelse. Det kan ses i samband med anknytning, att den nyanstéllde kan
kanna en starkare anknytning till organisationen. | likhet med Bauer och Erdogans (2011)
socialiseringsmodell, kan det ses som justeringar som den nyanstélld gor under processens
gang, for att fa en battre forstaelse for organisationen och sin egen roll. I tillagg som den
forstaelsen i grunden kan vara en av flera delar som bidrar till att den nyanstallde bemastrar
sina arbetsuppgifter, en kénner sig trygg med vad ens arbete bidrar till (Bauer et al., 2007).

Analysen belyser genom resultaten att nyanstéllda ocksa kan samla in information
genom att ta en passiv roll i teamet. Det kan vara genom att passivt observera
teammedlemmarna for att fa insikt var en kan bidra. Det kan argumenteras for att det blir en
mer utdragen process nar onboardingsprocessen ar i en hybrid tillampning (Ahuja & Galvin,
2003). Den nyanstéllde kan tankas ta en mer passiv roll som ny i en hybrid tillampning, pa
grund av att den sociala interaktionen i en fysisk kontext inte blir lika narvarande. Det kan
forstarka den otrygga och osékra kanslan en nyanstélld ofta upplever i starten, som darfor kan
bidra till att de tar en mer passiv roll (Buchan et al., 2019; Dagenais et al., 2010; Saks &
Gruman, 2021). Resultaten fran analysen indikerar att det har varit en av grunderna till varfor
det kan ta tid att forsta vilken roll de nyanstallda kan inta i teamet. Resultaten visar dven till

att det kan vara en variation i om den nyanstéllde har haft en langre arbetslivserfarenhet sedan



67

tidigare. De personerna tenderar namligen till att ta en mer aktiv roll nar de samlar in
information och kunskap. Genom att exempelvis aktivt delta i méten, vara mer 6ppen med de
andra i teamet om att de ar nya och har ett behov av att stalla manga fragor i starten. De har
tidigare erfarenhet av att vara nyanstalld pa en ny arbetsplats, som gor att de vet med sig vilka
metoder som fungerar bast for att komma in i sin nya arbetsroll (Berlin, 1993; Miller &
Jablin, 1991; Van Maanen & Schein, 1979).

Dessa resultat kan ocksa tankas grunda sig i olika personlighetsdrag. Nagon kan vara
mer tillbakadragen och andra tar mer plats genom att uppsoka andra personer for att fa den
information och kunskap de behéver (Bauer & Erdogan, 2011; Ryan & Deci, 2000; Saks,
1996; Song et al., 2021). Det kan vara utmanande att skilja pa om det beror pa
personlighetsdrag eller om det grundar sig i tidigare arbetslivserfarenhet, den sociala
situationen i teamséttningen eller andra faktorer (Edmondson & Mogelof, 2006; Newman et
al., 2017; Saks & Gruman, 2021).

Vidare framkommer det ocksa fran analysen att de nyanstallda har ett behov av att fa
arbeta med dem &r anstallda for, samt att de upplever att de kan bidra i arbetsprocessen. Som
nyanstalld anses det vara viktigt att fa kdnna att personen gor nytta och att hen tillfor teamet
med sin kompetens. Den nyanstéllde behdver uppleva sig vara meningsfull for teamet och
arbetsplatsen. Det kan medfora att den nyanstéllde eventuellt blir mer engagerade i arbetet
(Saks & Gruman, 2010). Resultaten fran analysen indikerar att detta var ett av de viktigaste
behoven for flertal av informanterna. Om de upplevde att de inte fick arbeta med de uppgifter
som de var anstéllda for, eller upplevde att de inte fick arbeta med sin kompetens i den
utstrackning som foérvantat, visar analysen till att det har varit en avgérande anledning till
turnover.

Bauer och Erdogans (2011) socialiseringsmodell belyser inte detta fynd i sin modell.
Det kan vara ett unikt fynd som &r ett behov sarskilt for nyanstéllda inom IT-branschen.
Fyndet kan ndmligen ténkas ha ett samband med de tidigare fynd som finns att I T-branschen
ar en av de branscher som har hdgst turnover. Gupta et al. (2018) visar i sin surveyforskning
att nyanstallda inom IT-branschen som upplever hdg grad av sjalvfértroende i
onboardingsprocessen dar de bemastrar sitt arbete, har lattare for att byta arbete. Vilket kan
tankas ha ett samband till att de vet om att deras kompetens ar hogt eftertraktad. Goda
relationer med sina kollegor och ledare som kan bidra till hog arbetstillfredstélldhet, hindrar
det inte nyanstallda inom IT-branschen att byta arbete (Sharma & Stol, 2020). Utifran
analysen kan det antydas till att organisationer bor lagga mer uppmarksamhet pa att se till att

de nyanstallda far arbeta med sin kompetens och de arbetsuppgifter som de &r anstallda for.
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Det upplevs som meningsfullt att f bidra med sin kompetens som andra i teamet méjligtvis
inte har, deras kompetens blir extra viktig for teamet (Ghobadi & D’Ambra, 2013; Saks &
Gruman, 2010).

Det kan vara utmanande att tillfredsstalla alla medlemmar i ett softwareteams pa
grund av den tvarvetenskapliga bakgrunden (Chen, 2007). Det gar i linje med modellen (Se
Figur 2.), som visar till att det ar ett samband mellan organisationens forberedelse av
nyanstallda och teamsammanséttning, och behovet for kunskap och larande. Organisationer
kan behova lagga mer vikt pa att planlagga mer noggrant hur de ska kunna tillfredsstalla alla
parter i ett team. Genom att balansera sa att alla medlemmar far arbeta med sin kompetens
som tillsammans bidrar till ett mer produktivt arbete i teamet (Buchan et al., 2019; Dingseyr
et al., 2016; Saks & Gruman, 2010).

Resultaten indikerar att arbete i ett tvarvetenskapligt team anses som positivt for att
det uppfattas som givande och utvecklande. En far utvecklas inom kunskapsomraden en
saknar kunskap om, som gar i linje med lusten till att fa lara. For att team ska vara produktiva
och utvecklande, ar den psykologiska tryggheten viktig att ha som grund. Det lagger grunden
till vilken grad teammedlemmar &r komfortabla med att 6ppna upp och dela med sig av sin
kunskap till resten av teamet. Det underlattar for teammedlemmarna att forsta syftet med
teamets arbete, de forstar vad vilken betydelse deras arbetsroll och kompetens har, som
forhoppningsvis leder till att de har ett dmsesidigt behov av varandras kompetens (Clark et al.,
2002; Edmondson, 1999; Frazier et al., 2017; Ghobadi & D’Ambra, 2013; Yang & Choi,
2009).

Nyexaminerad nyanstallda kan kanna ett starkare behov att fa visa fram sin kunskap
for att kanna att de bidrar till teamets arbete, utan att de bromsar teamets framgang. Det kan
indikera att arbetsuppgifterna de ska arbeta med kréver att de har en stor forstaelse for
programmering och utveckling, da de ofta arbetar under tidspress och program som ar under
kontinuerlig utveckling. Tidigare fynd belyser att en av anledningarna till utvecklare misstrivs
i sitt arbete, &r pa grund av att andra i teamet inte har tillrackligt med IT-kunskap som
bromsar arbetet (Ford & Parnin, 2015; Graziotin et al., 2017, Graziotin et al., 2018). Det kan
tolkas som att personen maste ha kapacitet till att kunna processa mycket information.

Nyanstallda i softwareteams kan darfor tankas stalla hogre krav pa sig sjalv an vad
det ar forvantat fran organisationens sida (Berlin, 1991). For att reducera den kénslan kan ett
alternativ vara att vara tydlig i vilka férvantningar organisationen har pa den nyanstallde i
varje steg, hur lang tid dessa steg forvantas kunna ta. Det innebér att man gemensamt kan

satta upp mal och avstamningsmoten for att forsékra sig om att en lever upp till varandras
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forvantningar (Rodgers & Hunter’s 1991; Van Maanen & Schein, 1979). Det kan ses 1 ett
sammanhang till tydlighet, ett av C’n till Bauer (2010). Den tydligheten kan tankas lagga
grund en psykologisk trygghet i teamet, att teamet pa forhand har tydliggjort vad som &r
forvantat, som kan tinkas sanka den stressade k&nslan en upplever som ny. Det kan tdnkas
vara en av flera bidragsfaktorer till att kulturen i teamet leder till 6ppen och &rlig dialog
(Buvik & Tkalich, 2022; Edmondson, 1999; Edmondson, 2019). Det kan tankas forbattra
teamkanslan, att en lyckas bidra med sin kompetens i diskussioner, som i sin tur kan bidra
positivt till teamets prestationer och framgang (Ghobadi & D’ Ambra, 2013).

Behov av kunskap och larande kan ténkas vara ett stort behov bland de som blir
anstallda i softwareteams, utifran vad resultaten fran analysen indikerar pa. I linje med vad
tidigare fynd visar om vad som bidrar till lyckade team, ar den psykologiska tryggheten viktig
for att nyanstallda ska k&nna sig trygg i att de bidrar med sin kompetens och att de blir
bemotta positivt av teamet. Det starker kanslan av att den nyanstallde ar betydelsefull och att
hen upplever att hen bidrar till teamets utveckling (Edmondson, 1999; Ghobadi & D’ Ambra,
2013; Yang & Choi, 2009). De nyanstallda bor i en tidig fas fa arbeta med sin kompetens och
de arbetsuppgifter som de ar anstéllda for, resultaten visar att det bidrar till hégre trivsel och
anknytning till organisationen.

Som modellen (Se Figur 2.) visar till kan det finnas ett samband mellan
organisationens atgarder, social trygghet samt behov av kunskap och laran. Aven tidigare
arbetslivserfarenhet har en inverkan pa hur stort det behovet ar for en nyanstélld. Dessa
dimensioner tillsammans kan ha en inverkan pa hur en nyanstalld upplever det att bli
onboardade hybrid in i ett softwareteam.

Implikationer och vidare forskning
Praktiska och teoretiska implikationer

Genom litteratursok visade det sig att stor del av forskningsféltet pa onboarding
baserar sig pa en generell onboardingsprocess, det finns desto mindre forskning pa
onboarding som fokuserar pa IT-branschen och vad som fungerar bast for dem som blir
onboardade hybrid in i ett softwareteam. Syftet med denna studie &r att 6ka kunskapen och ge
en battre forstaelse for vad som kan vara viktigt att ta i beaktande vid sadana
onboardingsprocesser. Detta ar en aktuell tematik for en stor andel organisationer, da IT-
kompetens &r hogt eftertraktat. Den kunskapen kan darfor tdnkas vara essentiell for ledare och
organisationer som ska forbereda onboardingsprocesserna for nyanstallda i softwareteams.

Denna studie visar till att det finns stora likheter med den tidigare traditionella

forskningen pa onboarding, det ar av betydelse hur vida en organisation strukturerar upp sina
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onboardingsprocesser och vilka resurser de anvander. 1 tillagg till att nyanstéllda har behov av
en social trygghet i form av goda relationer med kollegor och stod fran en mentor. De
oformella samtalen blev belyst som speciellt viktiga, som bor ges utrymme for. Analysen
visar att det har en stor inverkan pa den sociala integreringen i teamet. Resultaten visar att
nyanstallda ocksa har ett behov av att skaffa sig Gversikt i starten, genom
informationshamtning och feedback. Samtidigt som tidigare arbetslivserfarenhet har en
betydelse for ens olika behov som nyanstélld.

Utover det har denna studie funnit ett komplimenterande fynd inom onboarding som
tidigare inte har blivit framstéllt i lika stor grad i litteraturen om onboarding. Detta fynd
indikerar att nyanstallda inom softwareteams upplever ett behov av kunskapsutvaxling som
kan ha en betydande inverkan pa onboardingsprocessens utfall i form av
arbetstillfredstalldhet, anknytning, arbetsprestationer i teamet och turnover. Organisationer
bor se till att den nyanstallde redan fran en tidig start far arbeta med sin kompetens och det en
ar anstalld for. | socialiseringsmodellen till Bauer och Erdogan (2011) kan det ses som ett nytt
fynd under “nyanstilldas behov”. Da det dr en onboardingsprocess for nyanstallda inom
softwareteams, som har en kompetens som gor det enkelt for dem att skifta arbete om de inte
ar ngjda med sina arbetsuppgifter.

Vidare forskning

Utifran tidigare litteratur och vad denna studie belyser, ar onboarding inom IT-
branschen en komplex tematik som inte har ett enkelt svar pa hur en organisation pa bésta satt
bor gora for att lyckas med sina onboardingsprocesser utan turnover. Det kan tédnkas vara flera
komponenter som behdver ses i ett sammanhang. Denna studie belyser ett tankbart nytt fynd
som kan vara en komplimenterande komponent pa tidigare fynd inom onboarding, behovet av
kunskapsutvéxling. Det behovs mer forskning pa den tematiken for att kunna avg6ra om det
ar ett genomgaende behov for nyanstallda inom softwareteams. Det kan eventuellt leda till
annu en ny kategori under “nyanstélldas behov” i Bauer och Erdogans (2011)
socialiseringsmodell, som organisationer bor ta hansyn till i sina onboardingsprocesser.

Det behdvs ocksa goras mer forskning pa tematiken “hybrid onboardingsprocess”
och digitala verktyg, da det ar en relativt ny tematik for arbetslivet i samband med pandemin
Covid-19. Bauer och Erdogan (2011) ndmner inte anvandningen av digitala verktyg i sin
socialiseringsmodell, som i denna studie har varit véldigt central i samband med att de blir
onboardade hybrid. Anvandningen av digitala verktyg ar en viktig del for social integrering i
en digital kontext. Mer forskning behtvs darfor for att visa hur organisationer ska kunna

lyckas med dessa onboardingsprocesser som litteraturen kallar for det nya normala” i
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arbetslivet (Carroll & Conboy, 2020; Saks & Gruman, 2021). Det behdvs undersdkas mer om
hur en kan underlatta for de oformella samtalen i en digital sattning, da analysen fran denna
studie indikerar pa att det 4r de samtalen som &r bland det mest utmanande att fa till som
naturligt i en sadan sattning. Det antas dven vara en av de viktigaste faktorerna for att en
nyanstalld ska bli integrerad in i sitt nya arbetsteam och sin nya arbetsroll.

Vidare har inte denna uppsats gatt ner pa djupet pa de olikheter som finns pa
personliga karaktarsdrag. Resultaten fran denna studie indikerade att det fanns olikheter i
personliga drag, men jag valde att inte ga vidare med det da jag ansag att det inte fanns
tillrackliga bevis for de fynden i analysen. Det var svart att tyda om det grundade sig pa
personliga drag eller om det grundade sig i att en person var ny i arbetet som gor det naturligt
att ta en passiv roll eller stalla manga fragor i starten. Tillaggas kan att manniskor tar olika
roller i team, beroende pa den sociala miljon. Det kan betyda att en person som vanligtvis tar
en storre plats i en grupp, tar en mer passiv roll om hen inte upplever en social trygghet i
teamet (Edmondson & Mogelof, 2006; Newman et al., 2017). Det tdnkas vara en tematik som
behdvas forskas vidare pa i forbindelse med onboarding.

Metodiska betraktelser

Avslutningsvis vill denna studie belysa metodiska betraktelser fran studien, for att
bedoma studiets kvalitet av trovardiga resultat. Studien ar utfort utifran ramverket till en
tematisk analys av Braun och Clarke (2006). Detta analyseras utifran Tjora (2017)
kvalitetsindikationer. Dessa ar palitlighet, giltighet, generaliserbarhet, transparens.

Palitlighet. Genom att bedoma fyndens trovardighet och hur det kan ses i
sammanhang med empiri, analys och resultatet, bedomer man uppsatsens palitlighet. Det kan
ocksa kallas for reliabilitet som innebar hur konsistenta forskningsresultaten ar (Brinkmann &
Kvale, 2015; Tjora, 2017).

Som forskare har jag i utgangspunkt anvant mig av induktiv tillnarmning med
deduktiva element. Forskningen har varit exploderande och empiridriven i det att jag har
forsokt att ha ett 6ppet sinne for att lata datamaterialet leda mig till resultaten. Trots det ar det
viktigt att ta i beaktande att min tidigare teoretiska forkunskap och forstaelse pa tematiken kan
ha paverkat hur jag har kodat och fokuserat pa temana i analysprocessen. I likhet med annan
forskning, har en som forskare en tidigare forstaelse for det som ska undersokas kan paverkas
av att en har forvantningar som tas med in under intervjuprocessen och analysprocessen
(Tjora, 2017). Trots det forsokte jag som forskare att lagga det ifran mig for att vara neutral i

rollen. Det &r viktigt att podngtera att jag i denna studie har varit ny i forskarrollen. Den
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neutraliteten i rollen som forskare kan téankas vara en mognadsprocess, som forbéttras i
samband med mer erfarenhet.

Genom datainsamlingen och analysen har jag kontinuerligt diskuterat processen med
min mastervagledare, samt min végledare pa SINTEF som &r forskare pa tematiken. Av den
anledningen har jag velat kvalitetssakra mina fynd och tolkningar pa tematiken, for att
forsakra mig om att det ar palitligt. Innan datainsamlingen gjorde jag ocksa en pilottest av min
intervjuguide pa en informant som 6verensstamde med mina krav for informanter. Jag ville
kvalitetssakra mina fragor sa att det samvarade med syftet till studien. Dessa
kvalitetssakringar har fort till mycket kritisk reflektion av egna val, dér jag har behdvt
revidera mina val som har givit nya Iosningar lampliga for studien.

Giltighet. Begreppet giltighet innebdr att det ska finnas ett logiskt sammanhang
mellan det som framkommer i studien i forhallande till verkligheten som fenomenet &r
studerat i, och att det besvarar problemstallningen. Begreppet kan ocksa uttryckas som
validitet (Thagaard, 2009; Tjora, 2017).

For att bevara giltigheten i studien har jag forst och framst utgatt fran att ha
informanter som har blivit onboardade hybrid in i softwareteams, da det var studiens
huvudsyfte. Det kan argumenteras for att giltigheten for studien hade kunnat 6kat om jag hade
utgatt fran att ha informanter som endast ar IT-utvecklare. Likaval ar den gemensamma
namnaren for informanterna att de har kompetens inom tematiken, da alla utom en arbetar i
softwareteam, men med olika bakgrunder. Genom att ha den bredden i datainsamlingen kan
det argumenteras for att det har givit en bredare forstaelse for hur det ar for alla parter att
arbeta i dessa teamenen, som kan ses som viktigt i att onboardingsprocessen ska lyckas bade
pa ett individuellt och teammassigt plan. Av den anledningen blev det fastslagit att intervju
var mest lampligt for datainsamlingen, da det gav maéjligheten att fa unik information fran alla
parter i form av aterberattelse av egna upplevelser. Det hade inte framkommit i en kvantitativ
enkatundersokning.

Med tanke pa att jag har anvant mig intervjuformat kan det ha paverkat studiens
giltighet, eftersom det ar en interaktion mellan tvd manniskor. Det kan innebara
missforstaelser, informanten kan valja att halla igen pa information eller att den som blir
intervjuad har en tanke om vad de tror intervjuaren forvéntar sig och vill darfor tillfredsstélla
de forvantningarna (Brinkmann & Kvale, 2015; Tjora, 2017). Trots det har jag transkriberat
intervjuerna ordagrant fran ljudupptaget for att sakerhetsstélla det som har blivit sagt i
intervjuerna stammer. | tilligg som informanterna har blivit informerade under intervjun att

de har full insikt till datamaterialet om de vill korrigera nagot av informationen.
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Generaliserbarhet. Generaliserbarhet enligt Tjora (2017) hanvisar till om fragan om
studiens resultat kan dverforas till andra situationer. Da denna studie har tagit utgangspunkt
till onboarding i en specifik bransch, kan denna studie inte forsakra om att resultaten vill vara
detsamma i en annan bransch. Trots det &r stor del av fynden i likhet med tidigare fynd inom
onboarding, som kan argumentera for att resultaten kan vara generaliserbara. Det som skiljer
sig ut fran tidigare fynd ar behovet av kunskapsutvéxling, som kan tankas vara unik for de i
IT-branschen for att det antas ha en stor betydelse i om de personerna med den kunskapen vill
bli kvar i organisationen eller ej.

Studien kan tankas vara begransad pa grund av att datainsamlingen &r fran sju
informanter som kommer fran sju olika teams, med olika bakgrunder. Med ett litet dataurval
ar det inte mojligt att bekréfta att studien &r generaliserbar. Ett stérre urval med informanter
med samma kunskapsbakgrund kan darfor ha givit rikare data. Samtidigt som denna studie
kan vara en styrka i eftersom softwareteam ofta bestar av en tvarvetenskaplig bakgrund. Malet
med denna studie har inte varit att fynden ska vara generaliserbara, men att det ska 6ka en
forstaelse och skapa insikt i vad en bor ta i betraktelse for att skapa en god upplevelse fran en
onboardingsprocess. Denna studie har belyst vilka faktorer som kan ha en inverkan pa
nyanstélldas upplevelse av att bli onboardade hybrid in i ett softwareteam. Det inkluderar vad
de har upplevt som utmanande, samt vad som upplevs som viktigt for dem for att det ska leda
till en lyckad onboardingsprocess.

Transparens. Transparens understryker hur vél ens val har blivit formedlade genom
studiens gang. Palitlighet och giltighet belyser i motsattning hur bra de valen har varit. Syftet
med att ha transparens genom studien ar for att lasaren ska fa en inblick i studien och kunna
gora en egen bedomning pa dess kvalitet (Tjora, 2017). Som Braun och Clarke (2022)
beskriver ar det viktigt att forskaren redogor for alla sina val och steg, for att visa till
reflexivitet och transparens i uppsatsen.

For att ge lasaren en inblick i de metodiska val som har gjort, har analysprocessen
blivit redogjort ut efter Braun och Clarke (2006) ramverk. | analysprocessen har jag beskrivit
varje steg noggrant for att ge lasaren en god insikt i de val som har gjorts, med utdrag fran en
av tankekartorna som gjordes under analysen. Jag har dven anvént mig av citat for att starka
transparensen. Slutligen utformade jag en tentativ modell for att visa lasaren min tankegang
till hur resultaten fran analysen hanger ihop i tillsammans med en onboardingsprocess. Detta
ska gora det mojligt for lasaren att bedoma om studien svarar pa problemstallningen och dess

kvalitet.
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Konklusion

Syftet med denna studie har varit att ge en inblick i hur nyanstéllda har upplevt det
att bli onboardade hybrid in i ett softwareteam. Studien har belyst vilka utmaningar de
nyanstallda har upplevt i samband med deras onboarding, samt vilka faktorer som har varit av
positiv betydelse. De viktigaste fynden som har kommit fram &r upplevelsen av att fa arbeta
och bidra med sin kompetens, socialt stod fran kollegor och en mentor, dar speciellt oformella
samtal har varit viktig del for den sociala integreringen. God forberedelse i form av tid och
sammansattning av team fran organisationens sida har ansetts som viktigt i en hybrid
onboardingsprocess, da det har varit kopplat till en social trygghet. Det paverkar dven om
nyanstallda har kant sig 6nskad av teamet och upplevt att det har varit tryggt att ta kontakt vid
behov av hjalp. Smidiga coacher har ocksa varit en viktig resurs fran organisationens sida da
de har hjalpt till att Iagga grunden till en psykologisk trygghet i teamen, som blir essentiellt
for nyanstallda som ska arbeta i team i en hybrid arbetsvardag. Analysen har visat att tidigare
arbetslivserfarenhet har en betydande inverkan for dessa komponenter. Dessa fynd kan vara
med pa att bidra till utfall som arbetstillfredstalldhet, goda arbetsprestationer och anknytning
till sitt team och organisationen. Det kan fungera som en buffer mot turnover, och bidrar till
att organisationerna kan lyckas behalla de anstallda som sitter pa den eftertraktade 1T-
kunskapen.

Fynden i denna studie leder till praktiska implikationer och forslag till vidare
forskning, som kan vara nyttigt for dagens naringsliv som har ett stort behov av IT-
kompetens. Studien bidragit till att lyfta vad de med IT-kompetens har for behov nar de blir
onboardade hybrid in i ett nytt softwareteam. Det kan vara anvandbart for att fa kunskap och
insikt i vilka komponenter som behdvas ta i beaktning nér organisationer ska onboarda
nyanstallda in i softwareteam, i en hybrid kontext. | dagslaget finns inte tillrackligt med
forskning pa tematiken. Férhoppningsvis kan denna studie bidra till en storre medvetenhet

och eventuellt nya tankar om hur organisationer kan anvanda kunskapen i praktiken.
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Bilaga A: Intervjuguide

INTERVIUGUIDE
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Introduksjon til

Jeg er (navn) og er masterstudent pa NTNU — studerer arbeid og
organisasjonspsykologi.

Forteller at intervjuet blir tatt opp med bandopptaker, det som blir
sagt vil bli transkribert om til en tekst. Men personen blir

intervju anonymisert og hen har rett til a trekke seg.

Intervjuet vil veere rundt 1 time.

Spersmal fer vi starter?

1.) Kan du starte med a fortelle litt hva din arbeidsrolle er?
Bakgrunn e Hvorfor sgkte du til den stillingen og den her bedriften?

o Tidligere arbeidserfaring med team?

Orientering inn i teamet
og arbeidsplassen som
nyansatt.

2.) Hvordan det var 4 starte i et team, kan du ikke fortelle litt om
det?

e Huvilket team jobber du innenfor?

e - Hva jobber dere med?

e Huvilken oppleering og informasjon fikk du fgr du gikk inn i
teamet? (eks regler, arbeidsoppgaver, arbeidsmetoder etc.)
- Var du klar over hva som skulle vare dine
arbeidsoppgaver?
- Avklaringer om samarbeid?

e Hva betydde den informasjonen for deg? (nyttig, verdifull?)

e Hva det noe du savnet som du gnsker du hadde fatt mer
informasjon om?

e Nar og hvordan ble du introdusert til dine kolleger/teamet?
- Hvordan opplevde du a bli introdusert pa den maten?

e Hva var dine tanker om sammensetningen av teamet?
- Antallet medlemmer?
- Opplevde du at du passet inn i teamet?

3.) Falte du pa noen forventninger pa deg nar du gikk inn i teamet?
Gi eksempel

e Fglte du at du levde opp til disse forventningene?
e Hadde du noen forventninger far du startet? Gi eksempel
- Tilfredsstiltes dine forventninger?

4.) Hvordan gikk du frem for 4 skjgnne organisasjonskulturen?
(delte oppfatninger om verdier, regler, normer, arbeidsmiljg etc.)
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e Hva det noe du matte finne ut av selv?
e Kjenner du deg igjen i kulturen?

5.) Kan du si litt hvordan det gikk til nar dere i teamet skulle starte
a samarbeide med hverandre?

e Hadde dere en felles forstaelse for arbeidet?

e Hvordan kommuniserte dere med hverandre?

- Hvordan opplevde du kommunikasjonsflyten og
dynamikken i teamet?

e Hvordan opplevde du at det var a ta kontakt med de andre?

e Hvordan tok dere beslutninger om arbeid og tidsbruk?

e Nar begynte du a fele pa at dere ble produktive sammen
som team?

- Hva ledde til det?

e Finnes det noe du synes hva utfordrende med a bli satt
sammen med et team som sitter pa en annen kompetanse
enn deg?

- Om ja - hvorfor?
- Hvordan handterte du/dere det?

6.) Hva var det som gjorde at du fglte pa at du ble bedre kjent med
dine kolleger i teamet? Gi eksempel

e Hadde dere noen sosiale aktiviteter?
e Hva gjorde du selv for a bli bedre kjent med de andre?

Rolleavklaring

7.) Hvordan skjgnte du hvilken rolle du som person tok i teamet?

e Hva gjorde du for & innta den rollen?
- Var det en overgang?
e Hvilken verdi har den rollen for deg?

8.) Kan du fortelle om deg selv som person og hvordan det har
hjulpet deg som ny?

9.) Hva var det som gjorde at du begynte a fgle deg mer selvsikker
og produktiv i din arbeidsrolle?

e Opplevde du mestring?

Statte

10.) Kan du fortelle om en gang nar du mgtte pa en utfordring i
arbeidet, hvem kontaktet du nar du trengte hjelp?

e Hvorfor den personen?
- Huis kollega - hvorfor kontaktet du ikke
fadderen/lederen?
e Hvordan opplevde du trgsken for a ta kontakt med den
personen? Gi eksempel
- Var det noe du felte pa at du ikke kunde sparre den

personen om?
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e Gav den personen deg feedback pa ditt arbeide?
e Hvilken betydning hadde den personen for deg under den
her perioden?

Tilhgrighet til bedriften

Na begynner vi & naerme oss slutten ...

11.) Nar begynte du a fgle deg som en del av arbeidsplassen og
teamet? Kom med eksempel

e Hva vad arsaken til det?
e Hva opplever du var det viktigeste for deg?
e Er det noe du gnsker hadde kunne gjorts bedre?
- Kolleger, fadder, leder eller noe du selv kunne ha gjort
annerledes?

Avslutning

12.) Fer vi avslutter - Har du noen spgrsmal eller er det noe du
feler at du vil legge til som ikke har blitt sagt?
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Bilaga B: Informationsskriv och samtyckeschema till forskningsprojekt

Vil du delta i forskningsprosjektet

YDigitala dndringsprocesser i arbetslivet”?

Dette er et spgrsmal til deg om 4 delta i et forskningsprosjekt om digitaliserte
endringsprosesser for nyansatte. Hensikten er & undersgke opplevelsen av digitaliserte
onboardingsprosesser, hvilke fordeler og/eller ulemper det finnes ved bruken av digitaliserte

aktiviteter i en hybrid tilneerming.

| dette skrivet gir vi deg informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebzre

for deg

Formalet

Prosjektet vil sgke a kartlegge opplevelsen med de hybride endringsprosessene innenfor
onboarding. Hvordan integreringsprosessen av nyansatte inn i en ny organisasjon vil gi
uttrykk. Malet er & bygge kunnskap om onboarding for & finne ut hvordan man kan statte opp
og eventuelt forbedre de prosessene. Dette for & kunne tilrettelegge for de ansatte som star i

den digitale utviklingen i arbeidslivet.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Ansvarlig for prosjektet er NTNU, Institutt for psykologi.

Hvem gjennomfgrer studien?

Studien gjennomfares av masterstudent Angelica Skoldulf, pdA NTNU, Trondheim. Veileder
og prosjektleder er fgrsteamanuensis Gunhild Birgitte Setren, Nord Universitet. Prosjektet er
i samarbeid med SINTEF Digital i Trondheim.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?

| prosjektet gnsker jeg & intervjue ansatte som relativt nylig har deltatt i en hybrid
onboardingsprosess. Prosjektet vil kartlegge erfaringer med en slik prosess med den hensikt a
forsta hvordan prosessen oppleves for en person som er nyansatt i bedriften. Dette for a fa

kunnskap om hvordan man pa best mulig mate kan tilrettelegge og statte opp den prosessen.
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Hva inneberer det for deg & delta?
Deltakelse i prosjektet betyr at du vil bli intervjuet av masterstudenten om din opplevelse av
onboardingsprocessen som nyansatt. Intervjuet vil bli tatt opp pa band, transkribert ordrett,

anonymisert og deretter vil lydfilene bli slettet. Intervjuet vil ta rundt en time.

Det er frivillig & delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger & delta, kan du nar som helst trekke
samtykke tilbake uten a oppgi noen grunn. Alle opplysninger om deg vil da bli anonymisert.
Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a

trekke deg. Dataene om deg vil da bli slettet.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene av prosjektet, opplevelsen av digitale
onboardingsprosesser. Vi behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med
personvernregelverket.

e Det vil gjeres lydopptak av intervjuet med deg, hvor intervjuet vil bli transkribert om
til tekst. Denne lydfilen vil kun lagres pa en minnpenn og ikke pa en datamaskin med
internettilgang. Nar intervjuet er transkribert, vil intervjuet anonymiseres og lydfilene
slettes.

e | masteroppgaven skal det ikke komme fram personlig informasjon som kan
identifisere deg.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?
Lydfilen fra intervjuet vil bli slettet etter at transkribering er ferdig. Prosjektet skal etter

planen avsluttes 01.05.2022. All personlig informasjon om deg skal da vaere helt slettet.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:

- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,

- afarettet personopplysninger om deg,

- faslettet personopplysninger om deg,

- fa utlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og

- asende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine
personopplysninger.

Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?

Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.
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Kontaktinformasjon:
Hvis du har spersmal til studien, eller gnsker & benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:

e Fgrsteamanuensis Gunhild Birgitte Seetren, Handelshagskolen Nord Universitet
Mail: gunhild.b.satren@nord.no

Telefon: 74823727

e Masterstudent Angelica Skoldulf, Psykologi Institutt, NTNU Trondheim
Mail: angelica.skoldulf@gmail.com

Telefon: 46321681

e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS, pa epost (personvernombudet@nsd.no)
eller telefon: 5558 21 17.

Med vennlig hilsen

Prosjektansvarlig Student

(Forsker/veileder)

Samtykkeerklaring

Samtykke kan innhentes skriftlig (herunder elektronisk) eller muntlig. NB! Du ma kunne
dokumentere at du har gitt informasjon og innhentet samtykke fra de du registrerer
opplysninger om. Vi anbefaler skriftlig informasjon og skriftlig samtykke som en hovedregel.

- Ved skriftlig samtykke pa papir, kan du bruke malen her.

- Ved skriftlig samtykke som innhentes elektronisk, ma du velge en fremgangsmate som
gjer at du kan dokumentere at du har fatt samtykke fra rett person (se veiledning pa
NSDs nettsider).

- Hvis konteksten tilsier at du bgr gi muntlig informasjon og innhente muntlig samtykke
(f.eks. ved forskning i muntlige kulturer eller blant analfabeter), anbefaler vi at du tar
lydopptak av informasjon og samtykke.

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet (Digitala andringsprocesser i

arbetslivet), og har fatt anledning til a stille spgrsmal. Jeg samtykker til:

O adeltai personlig intervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet, 01.05.2022

(Signert av prosjektdeltaker, dato)


mailto:gunhild.b.satren@nord.no
mailto:angelica.skoldulf@gmail.com
mailto:personvernombudet@nsd.no
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Bilaga C: Godk&annande fran NSD — Sikt

|\SD NORSK SENTER FOR FORSKNINGSDATA

Vurdering

Referansenummer
630688

Prosjekttittel
Digitala andringsprocesser i arbetslivet

Behandlingsansvarlig institusjon

Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet / Fakultet for samfunns- og
utdanningsvitenskap (SU) /

Institutt for psykologi

Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller stipendiat)
Gunhild Birgitte Saetren, gunhild.b.satren@nord.no, tif; 74823727

Type prosjekt
Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student
Angelica Skoldulf, brittaas@stud.ntnu.no, tif: 46321681

Prosjektperiode
20.09.2021 - 01.05.2022

Vurdering (1)

21.09.2021 — Vurdert

Det er var vurdering at behandlingen av personopplysninger i prosjektet vil veere i
samsvar med personvernlovgivningen sa fremt den gjennomfares i trad med det som
er dokumentert i meldeskjemaet med vedlegg den 21.09.2021, samt i
meldingsdialogen mellom innmelder og NSD. Behandlingen kan starte.
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TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til
01.05.2022

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av
personopplysninger. Var vurdering er at prosjektet legger opp til et samtykke i
samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at det er en frivillig, spesifikk, informert og
utvetydig bekreftelse som kan dokumenteres, og som den registrerte kan trekke
tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed veere den registrertes samtykke,
Jf. Personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.

PERSONVERNPRINSIPPER

NSD vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil falge
prinsippene ipersonvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og apenhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte far tilfredsstillende
informasjon om og

samtykker til behandlingen

- formalsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke,
uttrykkelig angitte

og berettigede formal, og ikke behandles til nye, uforenlige formal

- dataminimering (art. 5.1 c), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate,
relevante og

ngdvendige for formalet med prosjektet

- lagringsbegrensning (art. 5.1 e), ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn
ngdvendig for &

oppfylle formalet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER

Sa lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha falgende rettigheter:
innsyn (art. 15), retting (art. 16), sletting (art. 17), begrensning (art. 18), og
dataportabilitet (art. 20). NSD vurderer at informasjonen om behandlingen som de
registrerte vil motta oppfyller lovens krav til form og innhold, jf. art. 12.1 og art. 13.Vi
minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har
behandlingsansvarlig institusjon plikt til & svare innen en maned.

FOLG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER

NSD legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen om
riktighet (art. 5.1d), integritet og konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32).
For a forsikre dere om at kravene oppfylles, ma dere falge interne retningslinjer
og/eller radfere dere med behandlingsansvarlig institusjon.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER

Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det
veere ngdvendig & melde dette til NSD ved a oppdatere meldeskjemaet. Far du melder
inn en endring, oppfordrer vi deg til & lese om hvilke typer endringer det er ngdvendig



& melde: https://www.nsd.no/personverntjenester/fylle-utmeldeskjema-for-
personopplysninger/melde-endringer-i-meldeskjema
Du ma vente pa svar fra NSD far endringen gjennomfares.

OPPFALGING AV PROSJEKTET
NSD vil fglge opp ved planlagt avslutning for a avklare om behandlingen av
personopplysningene er avsluttet.

Lykke til med prosjektet!
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