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1 Sammanfattning

Syfte med foreliggande projekt har varit att beskriva vilka centrala utmaningar nya professionella i
yrken med hoga emotionella krav kan tankas méta idag. Utgangspunkten for denna rapport &r rad
fran nya professionella, efter ett ar i yrket, som de ger till kommande kollegor. Fragan stélldes i en
enkat inom forskningsprojektet Nya professionella och 16d: ”Under kommande veckor borjar
nyutbildade kollegor att jobba. Utifran dina erfarenheter, vad kan du ge for rad som kan vara till
hjalp for dem under de forsta manaderna i yrket?”. Svaren pa denna fraga kommer fran de
erfarenheter som gjorts av ndrmare 200 jurister, larare, lakare, poliser, officerare, sjukskdterskor och
socionomer, utifran det perspektiv pa fragan de har efter ett ar i yrket. Analys utfordes utifran tva
fragestallningar: (1) Vilka &r utmaningarna som de nya professionella beskriver utifran sina egna
erfarenheter, och (2) Vilka rad ger de till sina nya kollegor utifran gjorda erfarenheter?

Nya professionellas egna beskrivningar av utmaningar under den forsta tiden i yrket har
sammanfattats i en modell som benamnts ”nyhetens obehag” och som kom att utga ifran
utmaningarna med att under en évergaende period vara dverbelastad, osaker och ensam. Att vara
Overbelastad beskrevs i termer av att man som ny har att hantera ett pressande informationsoverflod
bestaende av allt som &r nytt, som ska hinnas med, som man behdver lara sig och som man &nnu inte
forstar. Att vara osaker beskrevs utifran en oro kring den egna kompetensen och férmagan att géra
ett bra jobb samt en stark radsla for att gora fel. Att vara ensam beskrevs som att man latt hamnar i
att sta sjalv med alla fragor, arbetsuppgifter eller en arbetsbdrda man inte klarar av eller kan hantera.
Man kan uppfatta att det &r nagot fel pa en sjalv och tdnka att andra sakert klarar detta battre.
Orealistiska arbetskrav, egna orealistiska forvantningar och kortsiktiga lI6sningar pa utmaningarna
beskrevs 6ka belastningen av utmaningarna an mer.

De rad som de utifran sina egna erfarenheter gav till nya kollegor delades upp i tre olika kategorier
eller block. Det forsta handlar hur utmaningarna kan métas genom att forbereda sig val genom att
gora informerade val vad galler vilken arbetsplats man véljer. Det andra blocket beskriver hur
utmaningar kan métas genom installningar eller insikter som &r ténkta att hjalpa nya att (inte) agera
pa utmaningarna eller de kanslomassiga konsekvenserna som kan komma av dessa. Det tredje
blocket handlar om rad om hur man hanterar en kravfylld och stressande vardag och hur man pa sikt
bygger upp vardefulla resurser. Aven om tilltalet i manga av raden handlar om vad individen sjalv
kan gora s foreslar vi att materialet inte framst skall ses som verktyg for sjalvhjalp. Resultatet bor
istallet anvandas utifran perspektivet vad detta kan tillfora utvecklingen av nya strukturerade insatser
inom ramen for introduktionsprogram.

Att vara ny i ett yrke kan vara att befinna sig i en av livets mest intensiva perioder av larande. Att
utveckla sina fardigheter och anpassa sig till en ny roll skapar resurser pa sikt men kan i stunden
krava mycket energi och behov av aterhamtning. Denna tid av intensivt larande ar ocksa en period
med mycket stress, i sig energikravande och som genererar mer behov av aterhamtning. Olika
uttryck eller aspekter av dessa tre komponenter, dvs stress, larande och aterhdmtning, ar
formodligen det som tydligast har kodats ur utsagorna och genererat modellen om nyhetens obehag
samt raden till nya kollegor. Utifran ett larandeperspektiv ar det inte svart att se hur bade stress och
bristande aterhamtning latt kan underminera larandet. En konklusion blir darfor att kunskap om
stressens och aterhamtningens konsekvenser for larandet behover integreras i de larandemodeller
som anvands som utgangspunkt for introduktionsinsatser och onboarding.



2 Bakgrund

Osékerhet och stress ar en del av utmaningen med att vara ny i ett yrke (Ellis et al 2015). Manga
foretag och organisationer har darfor kommit att utveckla introduktionsinsatser for att minska
nyanstélldas osakerhet och underlatta deras 6vergang fran att vara nya till att bli integrerade och
effektiva medarbetare (Allen et al 2017, Bauer & Erdogan 2014). Insatserna riktas framforallt mot
att 6ka deras rollklarhet (forstaelse och avgransning av det egna uppdraget), handlingskraft (att klara
fler och allt mer komplicerade uppgifter) och sociala integrering (inkludering i arbetsgruppen) pa
arbetsplatsen. Introduktionsinsatsernas positiva paverkan pa dessa tre aspekter anses ocksa i
forlangningen (pa 6 till 12 manaders sikt) ge nojdare medarbetare, som vill stanna pa arbetsplatsen,
som presterar battre och som mar bra (Bauer et al 2007, Saks et al 2007). Vanligtvis anvands inga
insatser for att direkt adressera stressen. Tanken har istéllet varit att minska osékerhet genom att
paverka rollklarhet, handlingskraft och social inkludering, och att detta indirekt dven minskar
stressen (Ellis et al 2015).

Vilka insatser som &r vanliga och verksamma skiljer sig formodligen mellan branscher och yrken. |
rapporter fran forskningsprojektet Nya professionella (Gustavsson et al 2018a, Gustavsson et al
2018b) undersoktes vilka insatser som var vanliga vid introduktionen av nyanstallda akademiker
inom yrken med héga emotionella krav. Olika insatser delades upp i fyra kategorier: Rollrelaterade
insatser (till exempel hjalp att reflektera 6ver yrkesrollen, hjélp att se olika perspektiv pa handelser,
fa prata om att vara ny, fa feedback); Uppgiftsrelaterade insatser (till exempel skugga en erfaren
kollega, hjélp att planera och prioritera, dvningsuppgifter, checklistor); Relationsrelaterade insatser
(till exempel aktiviteter pa och utanfor arbetet med syfte att lara kanna kollegor), och strukturella
insatser (till exempel extra tid for arbetsuppgifter, delat ansvar, férenklade uppgifter). Analyserna av
forekomst av introduktionsinsatser under det forsta kvartalet efter examen visade att de mest vanliga
introduktionsinsatserna hamnade i kategorin rollrelaterat stéd och minst forekommande var
relationsrelaterat stod (Gustavsson et al 2020). Analyserna visade ocksa att rollrelaterat stod hade
storst positiv paverkan pa nya professionellas upplevelser av rollklarhet, handlingskraft samt social
inkludering i arbetsgruppen. Insatser som handlade om att fa uppgiftsrelaterat stod hade a andra
sidan starkast effekt pa individers upplevelser av stress.

Inom projektet definierades fyra indikatorer pa en lyckad etablering i arbetslivet, namligen hog
rollklarhet, handlingskraft, social integrering och lag stress. I slutet pa deras forsta kvartal i yrket
uppskattades fran 70% till 80% av deltagarna uppfylla minst en av de fyra indikatorerna. Mellan 50
% och 60% uppskattades uppfylla alla indikatorer fér en lyckad etablering (Gustavsson et al 2020).
For att ytterligare kunna forbattra situationen for de nya under den férsta tiden i yrket behdvs en
forstaelse for vilka centrala utmaningar som nya professionella akademiker inom yrken med hoga
emotionella krav moter just nu. Det finns forstas redan en stor kunskap kring utmaningarna med att
vara ny. Flera klassiska verk inom arbetslivsforskningen adresserade just detta (Cherniss 1980a,
Cherniss 1980b, Cherniss 1995, Kramer 1974). Men forandringar av yrkesutbildningar, férandringar
pa arbetsmarknaden och utvecklingen av verksamheter gor att denna kunskap standigt behver
uppdateras, anpassas och utvecklas.

Utgangspunkten for denna rapport ar rad fran nya professionella, efter ett ar i yrket, som de ger till
kommande kollegor. Tanken ar har att skapa en modell baserat pa beskrivningar av utmaningar och
viktiga rad. Vidare diskuteras hur denna modell kan anvandas som utgangspunkt for att utveckla
organisatoriska introduktionsinsatser. Analysen utgar fran data fran de 6ver 300 jurister, lakare,
larare, forskolelarare, officerare, poliser, sjukskoterskor och socionomer som prospektivt féljts fran

3



utbildning och under deras forsta ar i yrket. Sammanfattningsvis avser vi alltsa i denna rapport
undersoka tva fragestallningar: (1) Vilka ar utmaningarna som de nya professionella beskriver
utifran sina egna erfarenheter, och (2) Vilka rad ger de till sina nya kollegor utifran gjorda
erfarenheter?



3 Metod

Forskningsprojektet Nya professionella (finansierat av AFA Forsékring inom ramen for
programutlysningen Hallbart arbetsliv) har med enkéter prospektivt foljt 322 personer fran deras
sista tid pa sin uthildning och sedan varje vecka under deras tre forsta manader i yrket.
Uppfoljningar har sedan gjorts 4, 8 och 12 manader efter examen.

3.1 Rekrytering

Projektet anvande ett bekvamlighetsurval med forutbestdmda urvalskriterier. De tilltdnkta deltagarna
var hogskolestudenter som gick sista terminen pa sina utbildningar och forvantades ta examen i
januari eller juni 2018. Rekryteringen av deltagare pagick under ar 2017 och 2018 och har bestatt av
tva rekryteringsomgangar. Arbetet med forankring, planering och rekrytering av deltagare beskrivs i
en tidigare rapporter fran projektet (Gustavsson et al 2018a).

3.2 Deltagare

| projektet ingar totalt 322 unika deltagare. Medelaldern bland deltagarna var 30 ar (SD =7 ar;
variationsvidd 21 till 56 &r). Ovrig demografisk information om studiedeltagarna redovisas i Tabell
1.

Tabell 1. Demografisk data om studiedeltagarna.

Demografiska variabler Studiens deltagare (n=322)
Konstillhorighet

Kvinna 241 (74.8%)
Man 79 (24.5%)
Annan konstillhdrighet 2 (0.6%)
Civilstand

Ensamstaende 112 (34.8%)
Partnerskap 209 (64.9%)
Data saknas 1(0.3%) *
Barn i hushallet

Hemmavarande barn 88 (27.3%)
Inga hemmavarande barn 233 (72.4%)
Data saknas 1(0.3%) *
Harkomst

Tva utlandsfodda foraldrar 47 (14.6%)
En utlandsfodd foréalder 46 (14.3%)
Ingen utlandsfodd forélder 227 (70.5%)
Data saknas 2 (0.6%) *
Yrke

Jurist 6 (1.9%)
Lakare 67 (20.8%)
Lérare 57 (17.7%)
Officerare 17 (5.3%)
Polis 32 (9.9%)
Sjukskoterska 98 (30.4%)
Socionom 45 (14.0%)

* Data saknas: Deltagare har svarat "vet ej” pa fragan eller har inte besvarat fragan alls



Data i foreliggande rapport ar hamtad fran den tredje och sista uppfoljningen som genomfordes 12
manader efter examen. En utforlig beskrivning av denna undersokning aterfinns i en annan rapport
(Agrenius et al 2020). Av de 322 som ursprungligen ingick i studien svarade 238 personer pa
uppfoljningsenkéten (74%).

3.3 Underlag

Data som analyserats i denna rapport kommer fran en fraga i enkéaten dar deltagarna uppmanades att
med egna ord formulera sitt eget svar. Fragan 16d: ”Under kommande veckor bérjar nyutbildade
kollegor att jobba. Utifran dina erfarenheter, vad kan du ge for rad som kan vara till hjalp for dem
under de forsta manaderna i yrket?”. Av de 238 personer som svarade pa enkaten gav 179 personer
svar pa fragan. Materialet omfattar sammantaget 5013 ord.

3.4 Analytisk strategi

Analysen har féljt stegen for en kvalitativ tematisk analys (Braun & Clarke 2006). En forsta
genomlasning gjordes for att skapa en uppfattning om materialets omfattning och karaktar. Efter
denna genomlasning diskuterades materialet och beslut togs om att analysera underlaget utifran tva
separata fragestallningar; (1) Vilka & utmaningarna som de nya professionella beskriver utifran
egna erfarenheter, och (2) Vilka rad ger de till sina nya kollegor utifran gjorda erfarenheter? Samma
data har alltsa kodats i tva omgangar utifran respektive fragestallning.

Med fokus pa den forsta fragestallningen lastes hela underlaget pa nytt. Sedan borjade kodningen
dar sammanfattande korta meningar skapades for varje utsaga. Ingen anstrdngning gjordes for att
anvénda exakt samma koder utan koderna utvecklades genom hela kodningsproceduren. Proceduren
gav 165 koder och en reducering av dessa gjordes genom att sla ihop snarlika koder. En reducering
ledde fram till 75 unika koder. En tematisering av dessa 75 koder gav 21 subteman och en
beskrivning av respektive subtema forfattades. Analys av dessa subteman resulterade i sex teman.
Innehall och relationer mellan dessa teman analyserades och avstamning gjordes mellan teman,
subteman och koder. En sammanfattande modell skapades (och reviderades i flera steg) for att
belysa innebord och samband mellan teman. Modellen presenteras i resultatet nedan.

Den andra fragestallningen behandlades enligt samma procedur. Kodningen av materialet gav 284
koder som reducerades till 246 unika koder. En forsta tematisering av dessa koder gav 55 subteman
som efter genomgang forst reducerades till 35 och sedan 28 subteman som gavs en ny
sammanfattande beskrivning. Analys av dessa subteman resulterade i sju teman. Innehall och
relationer mellan dessa teman analyserades och avstdmning gjordes mellan teman, subteman och
koder. En sammanfattande modell skapades (och reviderades i flera steg) for att belysa innebérd och
samband mellan teman. Modellen presenteras i resultatet nedan.



4 Resultat

Innan de lardomar som nya professionella beskriver kan sammanstéllas sa behéver de mest centrala
utmaningarna i situationen av att vara ny i ett yrke forst beskrivas. Rad eller strategier som kommer
utav dessa lardomar antas falla platt om de inte tydligt tar avstamp i en beskrivning av utmaningarna
av att vara ny och de reaktioner som vanligtvis kan félja pa dessa utmaningar. Nedan lagger vi
darfor forst lardomar och rad at sidan och forsoker istallet sammanfatta nybdrjarsituationens olika
dimensioner. Efter analysen av utmaningarna (avsnitt 3.1) foljer en sammanstallning av de rad nya
professionella ger till sina nya kollegor utifran sin egen erfarenhet efter ett ar i yrket (avsnitt 3.2).

4.1 Vilka ar utmaningarna med att vara ny?

Analysen av de nyas beskrivningar av utmaningar resulterade i en modell bestaende av tre stressorer
— utmaningar som ar ofrankomliga, samt tre faktorer som kan addera till utmaningarna. Dessa
tillsammans har vi valt att kalla fér ”Nyhetens obehag” (Figur 1). Centralt i modellen &r de tre
stressorerna eller utmaningarna som vi tanker att varje ny professionell har att hantera under en
overgdende period under sin forsta tid i yrket. En modell som illustrerar resultaten aterfinns i Figur 1
och beskrivs nedan.

Vilka ar utmaningarna med att vara ny?

NYHETENS OBEHAG:
« Tre stressorer
« Tre adderande faktorer

De tre typiska

stressorerna ndar — - Kortsiktiga
s losningar

man ar ny

H—H

[ ] ]

. . Faktorer som adderar
arbetskrav Instaliningar till utmaningen

\

Figur 1. Modell som sammanfattar analys av utmaningar hos nya professionella. Den forsta
upplagan av modellen aterfinns har: https://miro.com/app/board/09J _ksoxNc4=/

4.1.1 Nyhetens obehag: de tre stressorerna som utmanar nya professionella

De tre stressorerna som utmanar nya professionella aterfinns i modellens mitt (se Figur 1) och utgor
dess karna. Centralt for nyhetens obehag &r alltsa att under en 6vergaende period uppleva
utmaningarna av att vara éverbelastad, osaker och ensam.


https://miro.com/app/board/o9J_ksoxNc4=/

Overbelastad: Att vara Gverbelastad beskrivs i termer av att man som ny upplever sig vara under stor
press av informationsoverflodet utifran — av allt som ar nytt, allt som skall géras, hinnas med, som
man behdver lara sig och av allt man inte forstar. Man gar pa hdgvarv, har svart att koncentrera sig
och far svarigheter att minnas. Det stora informationsoverflodet och den kognitiva belastningen
goder latt varandra ytterligare.

Oséker: Att vara osaker beskrivs delvis utifran obehaget av att vara ny, att kanna sig dalig over allt
man inte kan, stressad 6ver allt man borde klara, men frdmst i termer av osékerhet kring sin
kompetens, osdkerhet kring sin formaga och en stark radsla for att géra fel. Man brottas med denna
osékerhet och oviljan att framsta som dum infor andra.

Ensam: Att vara ensam beskrivs som att man upplever sig sta ensam med alla fragor, ensam med
arbetsuppgifter eller en arbetsborda man inte klarar av eller kan hantera. Man kan vara plagad av att
vara under social utvardering. Man kan uppfatta sig sjalv som en belastning for arbetskamraterna
och kanna sig radd for att vara till besvar. Tanker att man maste ligga lagt och inte begéra nagot.

4.1.2 Nyhetens obehag: tre faktorer som adderar till utmaningarna med att vara
ny
Tva faktorer som kan oka nya professionellas exponering for utmaningarna med att vara ny handlar
om hur val arbetsplatsen fungerar och individens egen instéllning. Vi har i modellen (se Figur 1)
kallat detta for orealistiska arbetskrav och orealistiska instéllningar. Den tredje adderande faktorn
som kan ténkas 6ka exponeringen av utmaningarna med att vara ny i yrket handlar de icke-adaptiva
beteenden som situationen latt foder. Vi har i modellen (se Figur 1) kallat detta for kortsiktiga
I6sningar.

Orealistiska arbetskrav: Upplevelsen av stress 6kas av en arbetssituation som inte tar hansyn till eller
tar hojd for att nya och oerfarna ar en del av arbetsgruppen och behéver skolas in. Man kan komma
till en arbetsplats med personalbrist och direkt placeras i en roll d&r man forvéntas fungera som en
"ordinarie” medarbetare. Nya uppfattar sig i en sadan situation vara pressade in i en roll som man
inte kan axla. Man uppfattar att det finns forvantningar pa att man skall klara det som erfarna klarar,
och att det snabbt gléms bort att man &r en nybdrjare. En sadan situation forstarker latt den redan
utmanande situationen av att vara ny.

Orealistiska instéllningar: En annan faktor som bidrar till en ¢kad stress handlar om de nya
professionellas egna forestéliningar. Man kan komma till yrket med en férestéllning att man ar
fullard, kan klara allt sjalv fran borjan och att man har tackning for att axla det fulla ansvaret. En
sadan installning kan fa medarbetarna att ta ett steg tillbaka och man blir lamnad ensam att l6sa sina
uppgifter. En variant pa denna installning &r att man forstar sina begransningar men man vill d&nda
klara allt sjalv, hinna med att gora allt sjalv och gora saker perfekt fran borjan - utan att ha
forutsattningar for att kunna detta. Denna instéllning bidrar latt till att man far an mer information att
hantera sjalv, mer osakerhet (da man inte fragar) och ensamhet (da man inte utvecklar relationer
med medarbetarna).

Kortsiktiga I6sningar: En strategi for att hantera utmaningarna som ny &r att satsa all tid och energi
pa att reda ut situationen, for att komma in i jobbet sa snabbt som majligt. Det ar forstas bra att
fokusera pa det nya jobbet men det blir inte effektivt larande om man kompromissar bort for mycket
aterhamtning. Typiskt var har beskrivningar av att man hoppar éver raster, stannar kvar pa jobbet,
jobbar dver, tar med jobb hem, hoppar 6ver maltider, hoppar éver traning och sociala aktiviteter pa

8




fritiden och agnar mindre tid at att sova. Att klara jobbet blir ens enda fokus. Jobbet tar Gver hela
livet. En variant pa detta ar att man inte annu vet sin egen grans och tar pa sig mer @n vad man klarar
av i ivern att bevisa sig som kompetent. Man kanske ocksa stéller upp for att radda en anstrangd
arbetssituation — utan att man har tdckning for att ta det ansvaret. Att ”stalla upp” bortom vad som &r
rimligt nar man ar ny slar tillbaka nar man sjalv blir for trétt. Strategierna riskerar att, i stallet for att
bygga resurser, dventyra aterhamtning och branna resurser.

En annan kortsiktig 16sning handlar om undvikande som strategi for att hantera utmaningarna.
Undvikandet kan ta sig uttryck i form av att inte vaga fraga eller be om hjélp infor en svar uppgift.
Det kanns fel att fraga eller be om hjalp. Det kan handla om att man &r radd for att framsta som dum
eller inkompetent eller fa obehagliga repressalier. Man blir tyst nar man borde fraga, man drar sig
undan ndr man borde vara 6ppen med sin osékerhet. Denna hantering av obehaget, undvikandet av
att fraga och att man drar sig undan, leder till att man inte bygger riktig kompetens.

4.2 Rad till nya professionella

Fokus ovan var pa de tre utmaningar som i nagon man alltid uppstar och som de flesta nya
professionella har att hantera. Nedan féljer en redogdrelse for det som ar huvudpoéngen med
foreliggande rapport: De lardomar som nya professionella dragit utifran nyligen gjorda erfarenheter
och vilka rad de ger till nya kollegor for att hantera nyhetens obehag. Raden ar sammanstallda fran
de svar som narmare 200 nya professionella med ett ars erfarenhet av sitt yrke gav pa fragan:
”Under kommande veckor borjar nyutbildade kollegor att jobba. Utifran dina erfarenheter, vad kan
du ge dem for rad som kan vara till hjalp for dem under de forsta manaderna i yrket?”. Resultatet av
analysen illustreras i Figur 2 nedan. Vi har delat upp raden i tre block. Det forsta handlar om att
forbereda sig vél och gora informerade val vad galler vilken arbetsplats man valjer. Det andra
blocket beskriver installningar eller insikter som &r tankta att hjélpa nya att (inte) agera pa
utmaningarna eller de kdanslomassiga konsekvenserna som kan komma av dessa. Det tredje blocket
handlar om rad kring att hantera en kravfylld och stressande vardag.

Da den ursprungliga texten ofta ar skriven som direkta uppmaningar till tankta kollegor och med
personliga tilltal sa har vi nedan varierat vart skrivsatt for att ibland illustrera detta. Vart att halla i
minnet &r att det &r olika typer av erfarenheter som ligger bakom raden. Erfarenheterna kan komma
ur vélplanerade introduktionsinsatser med genomforande av hdg kvalitet. Raden kommer da ur de
positiva erfarenheter som kommer av sadana insatser. Erfarenheter av mindre vél anpassade insatser
eller uteblivna insatser kan ocksa ligga bakom de rad som sammanstallts nedan. Raden kommer da
kanske ur erfarenheter av vad man saknat for att fa en bra introduktion. Raden kan ocksa ha kommit
ur egna erfarenheter av att huvudsakligen ha hanterat utmaningar pa egen hand och ibland utifran
positiva erfarenheter av ha lyckats vél. Det framgar &ven att mer negativa erfarenheter har givit
insikter om hur man skulle ha 16st sin situation om man fick chans att bdrja om. Eftersom vi inte vet
bakgrunden till erfarenheterna som ligger till grund for raden kan det vara bra att ha alla dessa olika
perspektiv i dtanke nar man laser raden nedan.
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Figur 2. Modell som sammanfattar rad till nya professionella tankta att underlatta deras forsta

manader i yrket. Den forsta upplagan av modellen aterfinns har:
https://miro.com/app/board/09J_ksoDMxI=/

4.2.1 Block 1: Gor informerade val

Raden handlar har om att informera sig val innan man skriver pa en anstéllning. Att i forhand ta reda
pa s mycket som mojligt om arbetsplatsen. Har arbetsplatsen gott rykte? Kénner man nagon dar
som kan ge forhandsinformation, hjalpa en att forsta arbetsplatsen eller komma in i gruppen? Finns
det andra nya pa arbetsplatsen att dela utmaningen med? Har arbetsplatsen ett introduktionsprogram
for nyanstéllda? Ar planen for nya langsiktig? Finns erfarna kollegor som man kan fraga? Ett annat
rad som ges handlar om att pa forhand fa traffa presumtiva arbetskamrater och fa en kénsla for hur
det &r pa arbetsplatsen. Att traffa narmaste chef, handledare, mentorer och géra en bedémning av om
det finns intresse for dig som person och din utveckling.

4.2.2 Block 2: Din instéllning kan hjélpa

Nasta block sammanfattar tva insikter gjorda utifran erfarenheter av att vara ny i ett yrke.

Gilla laget och ha tdlamod — det gar 6ver: Detta rad handlar om att acceptera att det ar jobbigt att

vara ny, att inse att alla har det jobbigt i borjan, att inte dverdriva allvaret i situationen och inse att
det kommer att ga dver. Det hjalper ocksa att inse att man inte kommer som en fullt fungerande
medarbetare till arbetsplatsen och att man dérfor inte kan gdra alla olika arbetsuppgifter, hinna med
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samma mangd arbete eller gora saker lika bra som en erfaren kollega. Det kan inte vara pa nagot
annat satt och man skall utga fran att det finns forstaelse och tolerans for detta pa arbetsplatsen.

Ha inte s& brattom — var en nybdrjare lange: Detta rad handlar om att se upp med ivern att komma ur
det jobbiga i borjan genom att satsa allt pa att gora allt rétt direkt. Radet &r har i stallet att inte ha for
brattom med att komma in i yrket och bli bekant med arbetsplatsen, att lata detta fa ta sin tid. En
annan aspekt av detta rad handlar om att odla en nybdrjaridentitet och inte fly fran att vara ny. Det
kan handla om att inte ha for mycket prestige och vara 6ppen med att man &r en nyborjare. | forsta
hand infor sig sjalv, men dven infor andra.

4.2.3 Block 3: Det vardagliga byggandet av resurser

Dessa fem rad handlar om olika satt att inte gora av med vérdefulla resurser, att hitta bra stod och att
i bygga upp resurser i vardagen.

Véga fraga: Rad kring att vaga fraga utgor de allra mest férekommande raden fran de som med ett
ars erfarenhet ser tillbaka pa de forsta manaderna i yrket. Raden tar sin utgangspunkt i en forstaelse
for det obehag man kan kanna infor att stélla en fraga. Kanske &r detta obehag en réadsla for att bli
avslojad som inkompetent, framsta som dum, bli tillplattad eller avvisad av arbetsgruppen. Raden
handlar da om att ta tag i denna radsla och agera anda. Det finns genomgaende i dessa rad en
uppmaning om att vanda osakerheten till gladje att fa lara sig mer. Mer om detta nedan.

Var nyfiken: Utgangspunkten for detta rad &r att man har mycket att lara, att det tar tid, att det ar helt
OK —och i grunden &r kul. Vidare handlar detta ocksa om att vara 6dmjuk med vad man kan och
inte kan, att agera utan prestige, och hela tiden vara 6ppen med var man &r i sitt larande. Utifran
denna insikt — vaga vara nyfiken, méta utmaningar med nyfikenhet, vaxla osakerhet mot nyfikenhet,
var uppmarksam pa och nyfiken pa kollegornas erfarenhet. En viktig del i denna larandeinstéllning
som &r tydlig i materialet ar betydelsen av att involvera erfarna kollegor i sitt larande. Sétta upp sina
egna individuella larandemal tillsammans med dem, jobba pa och be om avstamning och
aterkoppling. Under tiden man jobbar pa mot ett mal — ta vara pa alla inlarningstillfallen, fraga
mycket och be om hjélp.

Jobba inte Gver: Att inte jobba Gver ar kanske det rad som finns i nagon form i majoriteten av alla
kommentarer. Det verkar i texterna som om detta rad inte kan poangteras nog och det handlar om att
forsta att Overtid inte ar nagon losning pa nybarjarstressen. Raden handlar ocksa om att sta emot den
egna Gnskan om att fa hjélpa till och avlasta andra och att det kan kannas svart men nodvandigt att
saga nej till Gvertid och extrapass. Man menar att nya maste vara noga med aterhamtningen,
asidosatts den riskerar man faktiskt att arbetsplatsen inte fungerar pa sikt. Det galler ocksa att inte
skapa egen Overtid. Att inte stanna kvar efter arbetstid for att gora klart eller ta med jobbet hem.
Radet ar istallet att satta av tid for att gora klart eller Iamna Gver. Alternativt se till att man blir
avbytt, sta ut med att lamna arbete ogjort, delegera eller vaga lamna Gver ogjort arbete till en annan
medarbetare.

Ta hand om dig: Detta rad &r relaterat till det som star ovan da radet har handlar om att inte dréneras
pa energi utan att forsta vardet av att aktivt sékra sin aterhamtning, bygga energi och sétta rimliga
gréanser for arbetet. Vanliga formuleringar kring detta tema handlar om att i alla Iagen forst och
framst prioritera sin egen halsa. Att pa jobb och pa fritid alltid gora sina val utifran denna
utgangspunkt. Att sétta granser for att varna vila, aterhamtning och pafyllnad. Raden kan konkret
handla om att planera en aktiv fritid att se fram emot, att prioritera sina sociala kontakter, att ha
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roligt pa sina fysiska aktiviteter och kanske unna sig extra tid for att bereda och njuta av naringsrik
och nyttig mat. Att inte slarva med sémnen utan prioritera denna. | dessa rad finns ocksa
samstammigt radet: Pa din fritid - slapp tankarna pa jobbet helt. Det finns ocksa rad om att bygga
energi i det vardagliga arbetet genom att ta manga micro-pauser, véarna sina regelbundna raster och
maltider. En variant pa dessa rad handlar ocksa om att i férvag noga planera aterhamtning infor for
jobbiga arbetspass med tillracklig somn, naringsrik mat och raster.

Var inte ensam: Radet har grundas pa att man vill formedla att inte gora sig ensam med det jobbiga i
att vara ny. Forsta att alla kanner sa har ibland och att det finns andra nya professionella som just nu
kanner likadant. Att forst och framst vara 6ppen med vad man tycker &r utmanande i situationen,
och att dela detta med andra nya, kan utgdra en stor lattnad. Ett konkret rad ar att se till att halla
kontakten med sina kursare, ringa dem, hitta nya satt att umgas med dem. Dela erfarenheter med
dem, fa stod fran dem som man redan kanner vél och som befinner sig i samma situation.
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5 Diskussion

Analyserna i denna rapport utgar fran skrivna svar pa fragan "Under kommande veckor borjar
nyutbildade kollegor att jobba. Utifran dina erfarenheter, vad kan du ge dem fér rad som kan vara
till hjalp for dem under de forsta manaderna i yrket?”. Svaren pa denna fraga kommer fran de
erfarenheter som gjorts av narmare 200 jurister, larare, lakare, poliser, officerare, sjukskdterskor och
socionomer, utifran det perspektiv pa fragan de har efter ett ar i yrket. | var analys av dessa svar har
vi kommit fram till en beskrivning av utmaningarna fér nya som vi kallat ”Nyhetens obehag” och
rad om hur utmaningarna kan adresseras (se Figur 1 och 2 ovan).

5.1 Nyhetens obehag

Centralt for nyhetens obehag &r att under en 6vergaende period uppleva utmaningarna av att vara
Overbelastad, oséker och ensam. Vi tanker att de tre stressorerna eller utmaningarna som beskrivs
har karakteriserar nybdrjar- situationen och i grunden &r oundvikliga. Dessa tre utmaningar kan
tankas vara kopplade till de situationer eller stimuli som enligt neurovetenskaplig stressteori triggar
var biologiska stressrespons (Sapolsky 2015). Det vill sdga att (1) vara i en miljo eller situation som
ar obekant for oss och i den hantera och sortera kritisk information, (2) att inte ha tillrackliga
verktyg for att klara sig i en kravande situation, och (3) att vara under social utvardering eller leva
med risken att inte bli en del av gruppen. I grunden kan den biologiska stressreaktionen vara
adaptiv i denna situation eftersom den i mattliga mangder gor en alert och vaken. Man far energi att
méta utmaningarna, ett tydligt fokus pa uppgiften och en prioritering pa att klara utmaningen. Men
eftersom dessa tre stressorer forekommer samtidigt kan risken bli att stressresponsen blir stark och
underhalls dver for lang tid. En konsekvens av ett sddant scenario kan bli en negativ spiral av
energilackage, bristande inlarning och problem med aterhamtning (Hobfoll & Freedy 1993). De tre
stressorerna eller utmaningarna utgér modellens kéarna och en forstaelse for dessa behover vara
utgangspunkten for skapandet, genomforandet och monitorering av introduktionsinsatser (Ellis et al
2015).

Ovriga delar av modellen kring ”Nyhetens obehag™ har inte samma vikt utan skall mer ses som
beskrivningar av olyckliga omstandigheter som ¢kar individens utsatthet fér dessa stressorer.
Orealistiska arbetskrav och orealistiska installningar har hér definierats som adderande faktorer som
ytterligare komplicerar den utmanande situationen av att vara ny. Man kan ténka att dessa Okar
storleken, frekvensen och omfattningen pa utmaningen (och stressresponsen). | Figur 1 ovan har vi
ocksa forsokt illustrera ett mojligt samspel dem emellan. Man kan tanka sig att om orealistiska
arbetskrav och orealistiska installningar forekommer samtidigt sa forstarker de varandra och far
utmaningarna att kannas jobbigare. Beskrivningar av ett sadant scenario aterfinns i Cherniss
vetenskapliga arbeten om utmaningar hos nya professionella och detta beskrivs som grogrunden for
utvecklingen av utbréndhet tidigt i karridren (Cherniss 1980a, Cherniss 1980b, Cherniss 1995).
Kramers klassiska analys av nya sjukskaterskors “verklighetschock™ nar de borjar jobba kan ocksa
vara en illustration av detta scenario (Kramer 1974). Kortsiktiga I6sningar (se Figur 1) riskerar att
leda till att man inte far erfarenheter som bygger ens reella kompetens. De riskerar ocksa att gora att
man blir 4n samre rustad for att lara sig yrket och komma in pa arbetsplatsen. Det har kan vara
beteenden som triggas och stimuleras av radande arbetsklimat eller vara uppmuntrade i en lokal
arbetskultur. Det kan ocksa ha sin bakgrund i hur individen tidigare lart sig att hantera andra
utmaningar. Oavsett orsak: Individen reagerar s att hen pressar sig sjalv, Gvertrasserar sina resurser
och asidosétter grundlaggande behov.
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5.2 Rad till nya

Aven om tilltalet i manga av rdden som beskrevs ovan handlar om vad individen sjilv kan gora sa
foreslar vi att materialet som presenteras inte framst skall ses som verktyg for sjalvhjélp. Resultatet
bor istéllet anvandas utifran perspektivet vad detta kan tillfora utvecklingen av nya strukturerade
insatser inom ramen for introduktionsprogram.

Rad om handlingar som kan goras infor att nya professionella kommer i arbete kan tiankas dampa
exponeringen for utmaningarna under den forsta tiden i yrket (Gor informerade val, Figur 2). Raden
kan ha kommit ur erfarenheter baserade pa egna informerade val, da nya professionella har valt
arbetsgivare med gott renommé kring introduktionsinsatser och bra strategier for att forbereda
anstallda infor att de kommer pa plats. Nagra av raden kan ocksa tankas komma utifran erfarenheter
dar de nya professionella férsatt sig i en situation som de i efterhand inser att de hade kunnat forutse
och helt undvikt. I svaren utrycks att de upplevt att kostnaderna for att ha varit sa oinformerade har
varit stora och att de utifran sadana erfarenheter vill formedla radet att undvika de mest uppenbara
fallorna. Raden kan tankas vara till nytta for bade arbetsgivare och arbetstagare. Foretag och
organisationer kan ha genomténkta strategier for hur nyanstallda kan forberedas och introduceras
innan de ar pa plats (se exempel pa detta i (Ellis et al 2017)). 1 relation till raden ovan kan det ocksa
handla om att marknadsfora sig utifran att man har ett fungerande introduktionsprogram (se till
exempel fran naringslivet pa plattformen www.traineguiden.se ).

Ett introduktionsprogram som bygger pa en forstaelse kring nya professionellas utmaningar stodjer
antingen explicit eller mer implicit utvecklingen av insikterna om att ha talamod (Gilla laget och ha
talamod — det gar 6ver, Figur 2) och inte ha sa brattom (Ha inte sa brattom — var en nybdrjare lange,
figur 2). I data finns exempel pa hur erfarna kollegor visat forstaelse och tolerans, men ocksa varit
stddjande genom att pAminna om tiden det tar att komma in i yrket. Program som erbjuder forum
dar nya kan dela sina erfarenheter med varandra kan ocksa genera trygghet och att man blir bekvam
med att vara ny (Frogéli et al 2020). Tillsammans med radet att vara valinformerad om arbetsplatsen
kan dessa tva installningar minska utmaningarna med att vara ny.

Att gora vl informerade val, acceptera obehaget och odla en nyborjaridentitet kan racka langt i
borjan. | vardagen och dver tid kan man dock behéva flera strategier for den vardagliga
uppbyggnaden av resurser. Insikter och erfarenheter gjorda 6ver en langre period &n bara de forsta
veckorna i yrket ligger formodligen bakom raden i det tredje blocket (Figur 2). Var tolkning &r att
raden i detta tredje block genomgaende handlar om olika sétt att bygga upp resurser 6ver tid. Fran
ett stressteoretiskt perspektiv kan dessa rad utgora kraftfulla verktyg for att hantera utmaningarna
forknippade med nyhetens obehag (Hobfoll 1989, Hobfoll 2002, Hobfoll & Shirom 2001).
Forskningen om introduktionsprogram och den praktik som kommer ur denna forskning betonar
insatser som stimulerar nyas engagemang och proaktivitet (Allen et al 2017, Bauer 2014, Bauer &
Erdogan 2011, Ellis et al 2017). Fokus ar da pa att genom olika insatser dver tid bygga nyanstalldas
resurser i termer av dkad rollklarhet, handlingskraft och social integrering. Grundlaggande for dessa
insatser &r da en larandemiljo som stimulerar nya att vaga fraga, vara nyfikna och bryta ensamheten.

De tva kategorierna av olika rad kring aterhamtning (inte jobba 6vertid och att ta hand om sig, Figur
2) kommer formodligen framst fran erfarenheter av att blivit dranerad pa energi. Att bygga in
komponenter som adresserar aterhamtning kan vara ett bra satt att hantera stress och sékra larande i
en utmanande situation. Ett satt ar forstas att inte tillata 6vertid for nya. Ett annat sétt ar att i borjan
lagga mindre belastande scheman och ge mer tid for aterhamtning efter obekvama arbetstider eller
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korta vilotider. Det kan ocksa finnas behov av att hjalpa nya med rad om effektiva vanor i samband
med obekvama arbetstider och korta vilotider. Det &r dock inte att rakna med att sddana rad latt
resulterar i nya beteenden. Tidigare resultat talar for att det inom introduktionsprogram behévs
insatser och verktyg och en larandemiljo som stodjer beteendeférandring for att dessa rad skall
generera nya och adaptiva beteenden som blir en del av individens vardagliga vanor (Dahlgren et al
2020, Frogéli 2017, Frogeéli et al 2018, Gustavsson et al 2017, Hay & Stake 2016, Stake & Hay
2016, Soderstrom et al 2020).

5.3 Metodologiska reflektioner

De tva modeller som presenteras i foreliggande rapport &r baserade pa vara analyser av korta texter
dér nya professionella utifran egna farska erfarenheter skrivit rad till nya kollegor. Modellerna ar
resultatet av ett iterativt arbete dar innehallet i och tolkningar av teman har forandrats under analys-
och skrivprocessen. | ett forsok att vara transparenta i denna process sa har vi givit tillgang till forsta
versionerna av modellerna sa som de sag ut innan beskrivningen av resultaten pabérjades. |
skrivandet av resultatet har ytterligare bearbetningar gjorts som handlat om att renodla och férenkla
teman. Att de forsta tentativa modellerna skiljer sig fran det som har presenterats i text har ar att
forvanta och en naturlig del av den kvalitativa processen (Braun & Clarke 2006).

Utifran hur fragan till de nya professionella ursprungligen stalldes i enkéaten sa vill vi reservera oss
for att resultatet kring utmaningarna for nya ar att betrakta som mer tentativt an resultaten om raden.
Da vi har mer kvalitativt material om utmaningarna med att vara ny, insamlat varje vecka under det
forsta kvartalet efter examen, sa ar det att forvanta att vi kommer att lansera en ny modell utifran
dessa (i skrivande stund) oanalyserade data.

5.4 Avslutande reflektion

Att vara ny i ett yrke kan vara att befinna sig i en av livets mest intensiva perioder av larande. Att
utveckla sina fardigheter och anpassa sig till en ny roll skapar resurser pa sikt men kan i stunden
krava mycket energi och behov av aterhamtning. Denna tid av intensivt larande &r ocksa en period
med mycket stress, i sig energikravande och som genererar mer behov av aterhamtning. Olika
uttryck eller aspekter av dessa tre komponenter, dvs stress, larande och aterhdamtning, ar
férmodligen det som tydligast har kodats ur utsagorna och genererat modellen om nyhetens obehag
samt raden till nya kollegor. Utifran ett larandeperspektiv ar det inte svart att se hur bade stress och
bristande aterhamtning latt kan underminera larandet. En konklusion blir darfor att kunskap om
stressens och aterhamtningens konsekvenser for larandet behover integreras i de larandemodeller
som anvands som utgangspunkt for introduktionsinsatser och onboarding.

Olika larandemodeller har varit centrala for forskning och tillampning av organisatoriska insatser for
nya professionellas etablering (Wanberg 2012). En av de vanligaste modellerna som anvants &r
Alfred Banduras social-kognitiva teori (Allen et al 2017, Bandura 1997, Bandura 2001, Bauer et al
2007) om tilltro till kompetens (eng. Self-efficacy). Aven om stress-komponenten finns med som en
(fjarde) komponent i denna modell sa ar dess centralitet sallan utvecklad eller framhavd som viktig
(Maddux 2002). I en relativt nyligen publicerad dversiktsartikel uppmarksammades franvaron av
stressteoretiska utgangspunkter for forskning och tillampning inom omradet (Ellis et al 2015). Det
centrala argumentet i artikeln var att effektiviteten i introduktions- eller onboarding-program skulle
kunna ckas om sadana perspektiv inkluderades. | artikeln granskades ocksa tidigare forskning som
haft med stress och valbefinnande som sekundara utfall. Over tjugo empiriska arbeten som haft med
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stress-relaterade variabler som utfall granskades. Ingen av dessa hade dock med variabler med
anknytning till aterhdamtning. Utifran denna analys sa verkar det alltsa som att det i skrivande stund
inte finns nagon 6vergripande teori, modell eller empiriskt underlag inom omradet som integrerar
larande, stress och aterhamtning. Kanske kan de tva modeller som kommer ur nya professionellas
egna erfarenheter och som lagts fram i denna rapport utgéra ett av manga bidrag som bildar
underlag for en ny integrerande riktning.
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7 Rapporter

Petter Gustavssons forskargrupp samlas under namnet “‘Motivation, kompetens och
halsa” och ar en del av sektionen for psykologi, Instititutionen for Klinisk
Neurovetenskap, Karolinska Institutet. Som en del av verksamheten utges rapporter
sammanstallda i tre olika skriftserier. Skriftserierna bendmns:

e A. Forskningsrapporter
e B. Arbetsrapporter
e C. Ovriga rapporter

Foljande rapporter har tidigare utgivits:

No. B 2007:1. Longitudinell Understkning av Sjukskoterskors Tillvaro (LUST-studien): En
landsomfattande longitudinell enkatstudie av sjukskoterskestudenters
halsoutveckling och karriarval under utbildningsaren och i métet med
arbetslivet: Urvalsram, kohorter och genomférande 2002-2006. Gustavsson,
P., Svérdson, A., Lagerstrom, M., Bruce, M., Christensson, A., Schiildt-Haard,
U., & Omne-Pontén, M.

No. B 2007:2. Larares Tillvaro i Utbildning och Arbete: LAST-studien. Urvalsram, kohort
och genomfdérande 2005-2006. Gustavsson, P., Kronberg, K., Hultell, D., &
Berg, L-E.

No. B 2007:3. Exit 2006: En landsomfattande populationsbaserad studentspegling av
sjukskoterskeutbildningen. Hasson, D., Omne-Pontén, M., & Gustavsson, P.

No. B 2007:4. Lararutbildningen anno 2006. En nationell studentutvardering baserad pa
avgangsstudenterna hosten 2006. Hultell, D., Kronberg, K., & Gustavsson, P.

No. B 2008:1. (2:a upplagan). Den nyfardiga sjukskoterskans arbetsvillkor. En beskrivning
av anstallning, verksamhet och arbetsforhallanden 1 ar efter utbildningen.
Rudman, A., Schuldt-Haard, U., & Gustavsson, P.

No. C 2008:1. Hjalp till sjalvhjélp. En lathund for SPSS. Hultell, D.

No. B 2009:1. Den nyférdiga sjukskoterskans arbetsvillkor. En beskrivning av anstéllning,
verksamhet och arbetsforhallanden 1 ar efter utbildningen. Rudman, A.,
Djordjevic, A., Frogéli, E., & Gustavsson, P.

No. B 2009:2. Det forsta aret i yrket — Nyexaminerade larares erfarenheter och upplevelser
av arbetsvillkor och yrkesroll. Frogéli, E., Rudman, A., Hultell D., &
Gustavsson, P.

No. B 2009:3. Overgéngen mellan utbildning och yrkesliv: Larares reflektioner kring
yrkesforberedelse, introduktion och arbetssituation 2 ar efter lararexamen.
Djordjevic, A., Rudman, A., & Gustavsson, P.

No. B 2009:4. Lararstudenters erfarenheter av starkande utbildningsmoment och
engagerande forebilder. Wannstrom, 1., Djordjevic, A., Hultell, D., &
Gustavsson, P.

No. B 2009:5. Ldrarstudenters erfarenheter av stéd och psykosocialt klimat under
lararutbildningen. Wannstrém, 1., Hultell, D., & Gustavsson, P.

No. B 2010:1. Manual of the Scale of work engagement and burnout (SWEBO). Hultell, D.
& Gustavsson, P.
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B 2010:2. Lé&rarstudenters uppfattning om tillagnad kompetens och yrkesférberedelse.
Frogéli, E., Wannstrom, |., & Gustavsson, P.

B 2011:1. 235 roster om “glappet’. Sjukskaterskors reflektioner om Gvergangen mellan
utbildning och yrkesliv 2 ar efter examen. Djordjevic, A., Rudman, A., &
Gustavsson, P.

B 2011:2. Léarares erfarenheter av mobbing under de tre forsta aren i arbetet. Hultell, D.
A 2012:1. A note on the assessment of performance-based self-esteem. Hallsten, L.

A2013:1. A prospective study of changes in burnout and work engagement for
beginning teachers. Hultell D, & Gustavsson P.

B 2013:1. Utbildningens forberedelse av sjukskoterskestudenter fér anvéndning av
forskningsresultat och tillampning av evidensbaserad vard — En jamforelse
mellan laroséten. Nilsson-Kajermo, K., Rudman, A., Wallin, L., &
Gustavsson, P.

B 2013:2. Larares karriarvagar och halsoutveckling de forsta aren efter utbildning. Enkét
anvand vid LAST-projektets datainsamling tre ar efter examen (2010). Hultell
D, Rudman A, & Gustavsson P.

B 2013:3. Sjukskoterskors karridrvagar och halsoutveckling de forsta aren efter
utbildning. Enkat anvand vid LUST-projektets datainsamling for X2004-
kohorten fem ar efter examen (2010). Rudman A, Hultell D, & Gustavsson P.

B 2013:4. Sjukskoterskors karridrvagar och halsoutveckling de forsta aren efter
utbildning. Enkat anvand vid LUST-projektets datainsamling for X2006-
kohorten tre ar efter examen (2010). Rudman A, Hultell D, & Gustavsson P.

B 2013:5. Larares och sjukskoterskors halsoutveckling och karriarvagar de forsta aren
efter utbildning: Rapport till AFA Foérsakring. Gustavsson P, Hultell D, &
Rudman A.

B 2014:1. Orsaker till 6kande problem med stress under sjukskoterskeutbildningen — En
longitudinell analys. Gustavsson P, Jirwe M, Frogéli E, & Rudman A.

B 2015:1. Nya sjukskaterskors exponering for hoga arbetskrav, 1ag kontroll och lagt stod
under sina forsta tre ar i yrkeslivet. Gustavsson P, Frogéli E, Dahlgren A,
Lovgren M, & Rudman A.

A 2015:1. The effects of early career burnout on long-term sickness absenteeism. Hultell
D, & Gustavsson P.

A 2015:2. Sickness absence in sequential cohorts of new graduate nurses in Sweden
between 2001 and 2006. Ldvgren M, Gustavsson P, & Rudman A.

A 2015:3. A longitudinal study into the effect of induction on the development of
burnout in beginning teachers. Hultell D, & Gustavsson P.

A 2015:4. Yes we can! Measuring newly graduated teachers’ professional self-efficacy.
Frogéli E, Hultell D, & Gustavsson P.
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B 2016:1. Mindset interventions in academic settings. A review. Miller E, Rudman A,
Hogman N, & Gustavsson P.

B 2016:2. Mé&ta mindset: Utprévning av den svenska versionen av Theory of Intelligence
measure. Hégman N, Gustavsson, P & Rudman A.

B 2016:3. Autonomy-supportive interventions in schools. A review. Gustavsson P, Jirwe
M, Aurell J, Miller E, & Rudman A.

B 2016:4. Social-belonging interventions in academic settings: A review. Hogman N,
Gustavsson, P & Rudman A.

C 2016:1. En intervention i sjalvmedkansla for studenter. Manual och kurshandbok.
Stake J, & Hay H.

B 2017:1. Forsta aret som sjukskoterska. Kartlaggning av utveckling av
socialiseringsvariabler for nya sjukskoterskor som deltagit i introduktionsaret
KUA pa Akademiska sjukhuset i Uppsala med start histen 2015. Frogéli E,
Rudman A, Kaarnavuo J, & Gustavsson P.

B 2017:2. Forsta aret som sjukskoterska. Kartlaggning av utveckling av
socialiseringsvariabler for nya sjukskoterskor som deltagit i Introduktionsaret
i Region Skane med start hdsten 2015. Frogéli E, Rudman A, Looft A, &
Gustavsson P.

B 2017:3 An intensive prospective study of newly registered nurses experiences of
entering the profession during the summer of 2015. Frogéli, E., Hogman, N.,
Aurell, J., Rudman, A., Dahlgren, A., & Gustavsson, P.

B 2017:4 An intensive prospective study of newly registered nurses experiences of
entering the profession during the spring of 2016. Frogéli, E., Hogman, N.,
Aurell, J., Rudman, A., Dahlgren, A., & Gustavsson, P.

B 2017:5 Forhoppningar och farhagor: Sjukskoterskestudenters forvantningar infor att
borja arbeta och deras erfarenheter som sjukskoterskor efter tre manader i
arbetslivet. Hogman, N. Gustavsson, P., Frogéli, E., & Rudman, A.

A 2017:1 Will an early episode of career burnout have long term consequences on
cognitive functions, emotions and depressive symtoms? A longitudinal study
among newly graduated nurses. Arborelius L, Rudman A, & Gustavsson P.

C 2017:1 Att framja proaktivitet och férebygga stressrelaterad ohélsa bland nya
sjukskoterskor. Interventionsmanual. Frogéli E, Rudman A, Ljotsson B, &
Gustavsson P.

B 2017: 6 Saker, motiverad och skicklig. Forskningsbaserad intervention for att
stimulera hélsa, arbetsengagemang och kompetens hos nya sjukskéterskor.
Vetenskaplig slutrapport till AFA Forsakring (dr 14007). Gustavsson, P.,
Frogéli, E., & Rudman, A.

B 2018:1 Psykosociala arbetsmiljorisker for sjukskoterskor under de fem forsta aren i
yrket: Longitudinell utveckling och forekomst av upprepad samt langvarig
exponering. Gustavsson P, Aurell J, Jenner B, Frogéli E, Annas P & Rudman
A.
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C 2018: 1 Halsa ett decennium efter karriérstart: Teknisk rapport for datainsamlingen
LUST Il (oktober 2017-januari 2018). Rudman A, Agrenius B, Sjostrom-
Bujacz A, Dahlgren A, Arborelius L, Frogéli E, & Gustavsson P.

B 2018:2 Schemalaggning i varden — schemalaggares och nyutexaminerade
sjukskdoterskors perspektiv. Epstein M, Dahlgren A, Soderstrom M, &
Rudman A.

C 2018: 2 Nya professionella: Bakgrund, design, forankring och rekrytering. Gustavsson
P, Agrenius B, Hedberg, J, Jenner B, von Ridiger N, Annas P, & Rudman A.

B 2018:3 Organisatoriska insatser for att introducera och stédja nya medarbetare:
Forekomst och effekter pa nyanstalldas osékerhet och stress. Hedberg J, von
Ridiger N, Agrenius B, Rudman A, & Gustavsson P.

B 2018:4 Motiv till yrkesval, utvéardering av utbildning och férvantningar pa forsta
jobbet efter yrkesexamen: En jgmforelse mellan jurist-, 1akar-, larar-,
sjukskaterske- och socionomstudenter. Gustavsson P, & Rudman A.

C 2018:3 Nya jurister, lakare, larare, sjukskéterskor och socionomers forsta 13 veckor i
yrket: Upplagg och genomférande av veckométningarna i studien Nya
professionella’. Gustavsson P, Jenner B, Annas P, Hedberg, J, Agrenius B,
von Ridiger N, Bujacz-Sjostrém A, Dahlgren A, Frogéli E, & Rudman A.

B 2018:4 Motiv till yrkesval, utvardering av utbildning och forvantningar pa forsta
jobbet efter yrkesexamen: En jamforelse mellan jurist-, lakar-, larar-,
sjukskaterske- och socionomstudenter. Gustavsson P, & Rudman A.

B 2019:1 Sjukskoterskor 10 ar efter examen. Karriar och halsa. En uppféljning av
LUST-undersokningen. Rudman A, Dahlgren A, Frogéli E, Reinius M,
Skyvell Nilsson M, Sjostrom-Bujacz A, & Gustavsson P.

B 2019:2 Jamforelser mellan lékar-, officer-, polis- och sjukskéterstudenternas motiv till
yrkesval och utvérdering av sina utbildningar. Annell S, Inzunza M, Rudman
A, Frogéli E, & Gustavsson P.

B 2019:3 Efter fyra manader i yrket: Nya professionellas arbetstillfredsstallelse,
kompetens och hélsa. Teknisk rapport av bortfall och enkatsvar. Gustavsson
P, Frogéli E, Agrenius B, & Rudman A.

B 2019:4 Efter atta manader i yrket: Nya professionellas arbetstillfredsstallelse,
kompetens och hélsa. Teknisk rapport av bortfall och enkétsvar. Gustavsson
P, Agrenius B, Frogéli E, & Rudman A.

B 2019:5 Efter fyra manader i yrket: Nya lakare, officerare, polisers och sjukskoterskors
arbetstillfredsstallelse, kompetens och hélsa. Teknisk rapport av bortfall och
enkétsvar. Annell S, Inzunza M, Agrenius B, Frogéli, E, Rudman A,
Gustavsson P.

2020:1  Forekomst, utveckling och konsekvenser av emotionella krav for nya
professionella inom kontaktyrken. En longitudinell studie av relationen mellan
emotionella krav och upplevelser av stress. Juréhn I, Lindstrém E, Annell S,
Inzunza M, Rudman A, Dahlgren A, Agrenius B, Gustavsson P, & Frogéli E.
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No. 2020:2

No. 2020:3

No. 2020:4

No. 2020:5

No. 2020:6

No. 2020:7

No. 2020:8

No. 2020:9

Arbetstider, aterhamtning, hélsa och sakerhet bland nyutexaminerade
sjukskoterskor Beskrivning av rekrytering och enkétresultat fran
baslinjemdtningen i projektet Badda for Kvalitet. Dahlgren A, Reinius M,
Epstein M, Rudman A, Gustavsson P, & Sdderstrém M.

Aterhdmtningsprogrammet Badda for Kvalitet. Proaktiva strategier for
aterhamtning i framjandet av halsa och arbetsprestation. Dahlgren A, Epstein
M, Rudman A, Soderstrom M.

Aterhdmtningsprogrammet Badda for Kvalitet Innehall, Upplagg och
Utvérdering. Soderstrom M, Epstein M, Dahlgren A.

Efter atta manader i yrket: Nya lakare, officerare, polisers och sjukskoterskors
arbetstillfredsstéllelse, kompetens och hélsa. Teknisk rapport av bortfall och
enkétsvar. Annell S, Inzunza M, Gustavsson P, Agrenius B, Frogéli, E, &
Rudman A.

Efter tolv manader i yrket: Nya professionellas arbetstillfredsstallelse,
kompetens och hélsa. Teknisk rapport av bortfall och enkatsvar. Agrenius B,
Gustavsson P, Frogéli E, Rudman A, Annell S, & Inzunza M.

Fran outsider till insider: Introduktionsinsatsers effekter pa nya professionellas
utveckling pa den nya arbetsplatsen. En intensiv longitudinell studie av nya
jurister, lakare, larare, officerare, poliser, sjukskéterskor och socionomers
forsta 13 veckor i yrket. Gustavsson P, Birovecz A, Pelevina D, Agrenius B,
Rudman A, Annell S, Inzunza M, Agrenius B, & Frogéli E.

Introduktionsinsatser for nya medarbetare inom offentlig sektor: Effekter efter
fyra, atta och tolv manader. Agrenius B, Serenhov L, Castro I, Frogéli E,
Annell S, Inzunza M, Rudman A, & Gustavsson P.

De mest effektiva, uppskattade och saknade organisatoriska
introduktionsinsatserna for att stotta etablering och halsa bland nya
professionella i arbetslivet. Frogéli E, Agrenius B, & Gustavsson P.

Rapporterna och aktuella publikationsforteckningar finns att ladda ned fran forskargruppens

hemsida

http://Ki.se/cns/petter-gustavssons-forskargrupp
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