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Utgéngspunkter

1 Utgangspunkter

Forskningsprojektet Onboarding 2.0 som pagick mellan &r 2019 och 2023 har belyst
utmaningar och framgangsfaktorer vid introduktion eller onboarding av nya
medarbetare i arbetslivet utifran olika parters perspektiv. Projektet ingick i Afa
Forsakrings programutlysning ”Unga 1 arbetslivet”.

Forst - Vad ér onboarding? Enligt definitionen frén den vetenskapliga litteraturen
refererar “onboarding” till “alla formella och informella insatser, program, och
policys som iscensitts eller genomfors av en verksamhet eller dess representanter for
att underlitta nya medarbetares anpassning till den nya rollen™!. I den aktuella texten
kommer vi, i enlighet med hur begreppet typiskt anvinds i Sverige idag, att anvinda
en lite friare tolkning av ”onboarding” som processen eller perioden dé en ny
medarbetare etableras i sin nya roll (det ndgot mer akademiska begreppet
organisatorisk socialisering” &r ett mer korrekt alternativ men det dr mindre anvént i
praktiken). Vi kommer att tala om en verksamhets “onboardingstrategi”” som den
strategiska planen och for onboarding. Vi kommer att anvéinda begreppet
“onboardinginsatser” for att tala om de konkreta aktiviteter och komponenter som
anvinds inom ramen for onboarding och slutligen kommer vi vid nagra tillfdllen
anvinda begreppet “onboardingprogram” for strukturerade sammanséttningar av
sddana insatser. Ibland anvénder vi begreppet introducera” som ett alternativ till
svengelska “onboarda” d&ven om “introducera’ egentligen &r alltfor vagt och 1 det
ndrmaste kan likstéllas med en onboardinginsats.

I projektet Onboarding 2.0 ingick fem olika delstudier med olika syften och upplagg.
I den forsta delstudien f6ljdes omkring 250 nya medarbetare fran sista veckan pa sin
utbildning och veckovis under det forsta kvartalet pa det forsta jobbet efter examen
(med senare uppfoljningar varje kvartal upp till ett &r 1 yrket). I den andra delstudien
undersdktes utifrin enkiter drygt 750 handledares? erfarenheter av att ha introducerat
nya medarbetare. En liknade undersdkning gjordes med narmare 550 chefer och HR-
representanter géllande deras attityder till nya medarbetare samt deras erfarenheter av
utmaningar och framgéngsfaktorer vid onboarding (delstudie 3). Vi kompletterade
ocksé enkétstudierna med ett tjugotal intervjuer och en systematisk litteraturdversikt.
I en fjarde delstudie utvarderades genom en systematisk litteraturoversikt det
vetenskapliga underlaget gillande effektiviteten i formella onboardingprogram?.

! Originalformulering pé engelska: “all formal and informal practices, programs, and policies
enacted or engaged in by an organization or its agents to facilitate newcomer adjustment” (Klein &
Polin, The Oxford handbook of organizational socialization, p. 268).

2 Vi anviinder denna term i rapporten for att beskriva en erfaren medarbetare som tar emot, vigleder
och instruerar en ny medarbetare. P4 olika arbetsplatser kan denna roll ocksa bendmnas som fadder,
mentor, buddy, instruktor, etc.

3 Frogéli, Jenner, & Gustavsson (2023). Effectiveness of formal onboarding for facilitating
organizational socialization: A systematic review. PloS One, 18, 2, €0281823.



Utgangspunkter

Frén borjan planerades ocksa en femte delstudie med fokus att skapa ett underlag for
rekommendationer kring best practice” vad géller onboarding av nya medarbetare. |
var forestéllning handlade det om en sammanstillning av specifika
onboardinginsatser med speciellt god effekt for att frdmja nya professionellas ldrande
och etablering. Genom arbetet med projektets olika delstudier har dock ett antal
resultat kring vad som utgor centrala framgangsfaktorer for en lyckad onboarding
aterkommit fran flera olika perspektiv. Resultaten dverensstimmer med vad vi
tidigare noterat inom ramen for andra av Afa Forsikring finansierade projekt kring
nya professionellas etablering och hélsa (dnr 070106, 140007 och 150596).

I takt med att bilden vixte sig allt tydligare utvecklades var 6nskan om att
sammanstilla en ’checklista” over effektiva onboardinginsatser till att bli en 6nskan
om att beskriva och diskutera de faktorer som tycks utgora fundament for en lyckad
onboarding men som vi saknar i den befintliga litteraturen och diarmed tycker ar
viktiga att skriva fram 1 sin egen ritt. Resultaten fran projektet sammanfattas i Figur
1 och pekar pa vikten av att onboarding version 2.0 for nya medarbetare bygger pa
en forstaelse for de nya medarbetarnas utmaningar (fundament 1) och en vilja att
hjélpa dem hantera desamma som &r forankrad i hela verksamheten (fundament 2).
Ett tydligt uttryck for detta blir ett upplagg dir den forsta tiden fokuserar pé larande
och priglas av ett stddjande larandeklimat dar den nya medarbetarens proaktiva
larandebeteenden uppmuntras och stottas (fundament 3). Genom att adekvata
resurser avsatts med speciellt fokus pa handledarrollen (fundament 4) kommunicerar
verksamheten att det 4r okej att vara ny och osdker och att den vill hjélpa den nya
medarbetaren att etableras och bli en del av verksamheten. I tilldgg till detta sker ett
fortlopande arbete med att kvalitetssdkra, utvdrdera, uppdatera och forbattra det stod
som de nya medarbetarna erbjuds sé att det kinns relevant och aktuellt utifran de
nyas behov (fundament 5). Den foreliggande rapporten utgdr siledes
avrapporteringen av delstudie 5 och har sin utgdngspunkt i dessa resultat. Den &r
samtidigt ocksé tankt att fungera som en slags sammanfattning av hela
forskningsprojektet.



Utgingspunkter

Ett kontinuerligt
forbattringsarbete

Handledaren som kugghjulet i
larandeprocessen

Ett stodjande larandeklimat

En vision kring onboarding som
genomsyrar hela verksamheten

En forstdelse for de nya
medarbetarnas utmaningar

Figur 1. Fundament f6r onboarding version 2.0

I rapportens andra kapitel beskriver vi det forsta fundamentet — en forstaelse av de
nya medarbetarnas utmaningar. Har pekar vi pa vikten av att en forstaelse for nya
medarbetares situation utgoér grunden for den forsta tiden genom att beskriva typiska
utmaningar och hur dessa utmaningar kan upplevas for den nya medarbetaren. Den
nya medarbetarens situation préglas typiskt av en hog kognitiv belastning till foljd av
all den nya information som ska tas in och begripliggoras. Tvivel kring den egna
kompetensen och huruvida de nya kollegorna tycker att en passar in eller inte &r ofta
vanligt forekommande och utgor killor till osdkerhet och stress.

Det tredje kapitlet diskuterar dérefter det andra fundamentet for onboarding version
2.0 — en vision kring onboarding som genomsyrar hela verksamheten. Det pekar pa
nddvindigheten med att det finns en samsyn kring vikten och virdet av att stotta nya
medarbetares etablering. Denna samsyn och vilja att stotta de nya medarbetarnas
hantering av de utmaningar som de moter i samband med onboarding &r forankrad i
hela verksamheten och genomsyrar dess onboardingstrategi.

I det fjérde kapitlet diskuterar vi det tredje fundamentet — vikten av ett stodjande
larandeklimat. Har introducerar vi begreppet ’proaktiva ldrandebeteenden” som &r
nya medarbetares frimsta strategi for att frimja sitt eget larande. Vi beskriver vikten
av att verksamheter stottar nya medarbetares proaktiva larande och hur detta kan
goras genom ett stddjande larandeklimat.

Det femte kapitlet diskuterar det fjairde fundamentet som utgdrs av vikten av att
prioritera nya medarbetares etablering och att avsitta resurser for att stotta densamma
under den forsta tiden. Handledaren lyfts fram som en central aktor (ett kugghjul’) i
detta sasmmanhang. Handledaren &r linken genom vilken information om
verksamheten formedlas till de nya medarbetarna. Handledaren kan erbjuda
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mdjligheter till att trana fardigheter utifran tydliga stegvisa instruktioner och att
forfina fardigheter till foljd av feedback kring det egna utférandet. Handledaren kan
ocksa vara ett bollplank for reflektioner kring den nya rollen och hjilpa den nya
medarbetaren att ta olika perspektiv pa nya erfarenheter. Handledarrollen &r
emellertid ofta inte tillrdckligt prioriterad och vi presenterar faktorer som utgor
hinder for handledarnas arbete med att underldtta den nya medarbetarens ldrande.

I det sjatte kapitlet presenteras det femte och sista fundamentet — ett kontinuerligt
forbattringsarbete. Hir diskuteras vikten av att kontinuerligt kvalitetssdkra, utvérdera
och uppdatera verksamheters onboardingstrategi och de konkreta onboardinginsatser
som ingar sa att de ar relevanta och pa ett bra sétt svarar mot de nya medarbetarnas
behov. I rapportens sjunde kapitel sdger vi nagra avslutande ord.

Till skillnad fran véra tidigare publikationer fran projektet utgar denna rapport alltsa
inte fran analys av data som inte redan har presenterats i ett annat sammanhang utan
baseras i stillet pa de redan avrapporterade resultateten fran de 6vriga delstudierna.
Syftet dr emellertid inte att sammanfatta alla resultat fran projektets olika rapporter
och vetenskapliga artiklar. En sddan sammanfattning finns och gér att hitta i en annan
rapport som publiceras pa Afa Forsikrings hemsida® i samband med projektets
slutredovisning. I linje med sitt syfte kommer texten inte heller att fyllas med
hinvisningar till andra vetenskapliga studiers resultat. I det attonde kapitlet
presenterar vi de olika rapporter som har publicerats fran projektet och hjalper den
intresserade l4saren att hitta rétt utifran vilken respondentgrupp som ér i fokus. I det
nionde och sista kapitlet presenteras alla tidigare rapporter fran forskargruppen.

4 https://fou.afaforsakring.se/sv/forskningsarkivet/projekt/180292
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2 Det forsta fundamentet: En forstaelse for de nya
medarbetarnas utmaningar

Det forsta fundamentet (Figur 1) handlar om att en verksamhets onboardingstrategi
och insatser behover bygga pa en forstéelse for de utmaningar som den nya
medarbetaren moter 1 samband med starten pa det nya jobbet. Vikten av att forsti nya
medarbetares situation och att ta nya medarbetares perspektiv ndr man moter dem
inom ramen for onboarding har patalats av forsta linjens chefer och HR-
representanter sdvil som av handledarna och de nya sjélva. Men vad innebér detta
rent konkret och varfor ér det viktigt? Lat oss borja med att forsoka beskriva hur
utmaningarna kan se ut och upplevas fran de nya medarbetarnas perspektiv.

Vilka &r mina arbetsuppgifter? Som nyutexaminerad frdn en utbildning och pa plats
pa forsta jobbet i sitt nya yrke moter man en helt ny vérld. Man kommer till okdnda
omgivningar, mdter en massa okénda ansikten och blir exponerad for en
overvildigande méangd information. De nya professionella forsoker sortera fram vad
som specifikt dr viktigt for dem 1 denna vag av intryck for att kunna formulera ett
svar pa fragorna: Vilka dr egentligen mina arbetsuppgifter? Och hur ska jag bete mig
for att 16sa dem?

Det dr manga nya kartor som de nya medarbetarna maste rita for att kunna navigera i
sin nya roll. Det handlar till exempel om att ldra sig att hitta i lokaler, lokalisera var
viktiga funktioner &r beldgna och att skapa en 6verblick av vilka personer som ar
centrala for utforandet av de egna arbetsuppgifterna. Det handlar ockséd om att skapa
kartor Gver arbetsprocessen, hur mina arbetsuppgifter avgriansas mot andra, var just
mina arbetsuppgifter passar in i ett flode och 1 ett stdrre sammanhang. Mycket
information presenteras men en del “sitter i viggarna” och erfarna kollegor kan
missa att tdnka pd att det inte dr givet att alla forstér eller vet. Sammantaget innebir
detta ett omfattande kognitivt arbete som ofta behdver goras under stor tidspress. De
nya professionella kimpar for att 14gga sitt pussel trots saknade bitar och en kénsla
av att alla andra tycker att det ar sjalvklart att pusslet gar ihop.

Som en konsekvens av den initialt hoga kognitiva belastningen beskriver nya
professionella att de kdnner sig mentalt trotta. Att fortsétta ta in ny information och
forsoka prestera inom kognitivt utmanande arbetsuppgifter utgor i detta sammanhang
en betydande utmaning. Pa grund av den initialt hdga belastningen riskerar de nya
professionella att vara som minst mottagliga och som mest trotta under den period da
de har som stdrst behov att rikta fokuserad energi mot att ldra sig ny information och
utveckla nya fardigheter.

Hur gér det egentligen for mig? Som ny pa forsta jobbet har man inte bara att
navigera i en ny varld och begripliggora ny information, man har ocksa att utveckla
kunskap och fardigheter samt skapa sig erfarenheter for att bygga en kompetens som
mojliggor att man kan prestera 1 sitt nya uppdrag. I detta arbete lir sig de nya att sétta
upp och revidera mal, att planera och att prioritera. De lar sig vilka uppgifter som
snabbt kan bli rutiner och vilka som krédver storre uppmirksamhet och de lér sig att
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avgora nir en uppgift ar klar. Den forsta tiden pa det nya jobbet &r pa sa sétt en
intensiv period av ldrande.

I processen dé den nya professionella steg for steg bygger upp denna kompetens ar
osékerheten vardag. Osidkerheten handlar inte bara om hur arbetsuppgifter skall
utforas utan ocksa om den forvintade nivan pa utforandet samt nér uppgiften skall
betraktas som genomford. Man dr full av fragor kring om man &r pa ritt vig samt hur
langt man kommit i processen.

Perioden karakteriseras ocksé av kénslor av otillrdcklighet. Man kan kénna sig dum
over att det som &r rutin for andra ar sé svart eller obegripligt for en sjilv. Man ser att
man inte &r lika effektiv och kompetent som sina mer erfarna medarbetare. Man vill
men kan inte leverera som de andra. Kanske upplever man att ens “troghet” sinkar
arbetet for de andra.

Detta ar utmaningar och upplevelser som ar inneboende i sjdlva varandet som ny
professionell och &r pa sa sitt kanske oundvikliga. I upplevelserna av osédkerhet,
otillrdcklighet och att inte kunna prestera kan dock tankar, kénslor och ohjdlpsamma
beteenden relaterade till att inte klara av jobbet fa faste och gro. Passar jag hir?
Borde jag kunna mer och prestera béttre? Vad tédnker chefen? Vad tanker kollegorna?
Tycker de att jag kan for lite? Tycker de att jag ar storig nér jag stéller frdgor och ber
om hjélp? Det ar jobbigt att kéinna sig ny och otillrdcklig. For att minska nirvaron av
dessa besvdrande tankar och kénslor kan nya medarbetare komma att vilja bort
utmanande arbetsuppgifter, undvika att stilla frdgor och undvika att be om hjalp
(vilket vi senare kommer att tala om som undvikande av proaktiva
larandebeteenden). Pa kort sikt dr sddant undvikande effektivt for att minska
obehaget men dver tid gor det att erfarenheter uteblir och larandet avstannar.

Ar jag en i giinget nu? Som ny medarbetare har man inte bara att forsta sina specifika
arbetsuppgifter och sammanhanget, lira sig fardigheter och bygga kompetens. Man
har ocksa att navigera (rétt) i en ny social vérld, utveckla relationer till nya kollegor
och att komma in 1 arbetsgemenskapen.

De nya medarbetarna kénner ofta en osékerhet kring det sociala. Tycker de att jag ar
okej? Gillar de mig? Hur privat ska man vara? Vem ska jag prata med pé lunchen?
Var ska jag sitta mig? Hur gor man med raster? Fikar man tillsammans? Hur far man
uttrycka sig pd moten? Hur uttrycker man sig i ett email till chefen och kollegorna?
Far man sdga till om det verkar som att chefen eller kollegorna har glomt bort att de
skulle ge dterkoppling pa en arbetsuppgift?

Upplevelser av ensamhet kan ocksa komma ur situationer dar man sjalvstindigt
forvintats ta ansvar for vad man uppfattar som en for svar arbetsuppgift. Man kan da
uppleva det som man blivit ”ldmnad &t sitt 6de”. For chefer och erfarna medarbetare
ar det 14tt att gldomma bort att de nya behdver stod for att komma in 1 den sociala
gemenskapen pd samma sitt som de behover stod for att 14ra sig nya fardigheter.

Nya medarbetare kan i denna sociala osékerhet uppleva att de ar under utvérdering
och ldmnade utanfor for att testas innan de blir insldppta i gemenskapen. Behov kring
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social tillhorighet kan i sddana ldgen krocka med behov i relation till att forsta sitt
uppdrag och ldra sig sitt jobb. De nya kénner ett ndstan ométtligt behov av att fa mer
information och stdd men ocksa av att bli inkluderade i den nya gruppen. Mellan
raderna (men ibland helt konkret) kan man ana en ridsla for att bli avvisad om man 1
for stor utstrackning efterfragar stod for larande.

Ensamheten kan med andra ord vara obehaglig och besvédrande och precis som for
upplevelserna av osékerhet och otillrécklighet kan den utgéra en grogrund for
ohjilpsamma beteenden. For att undvika att ”vara fel” och “’stora” kan de nya
komma att hélla sig under radarn, inte synas, undvika vardagliga sociala situationer
och hélla inne med fragor och synpunkter i arbetsprocesser. Aterigen ir detta
beteenden som dr effektiva for att minska obehaget i stunden men som Over tid star i
végen fOr att den nya professionellas ldrande sdvil som for utvecklandet av trygga
relationer och etablering i den nya rollen.

Sammanfattningsvis priglas den forsta tiden som ny professionell av upplevelser av
stress och obehag i relation till osékerhet kring den egna rollen, otillrdcklighet i
relation till den egna kompetensen och formégan att prestera pa en 6nskad niva och
rddsla att inte passa in och inkluderas i den egna gruppen. Upplevelserna kan & ena
sidan ses som en naturlig del av att vara ny pa jobbet, men & andra sidan utgdr de en
utmaning och kan sté i vigen for de nya medarbetarnas ldrande.

Utmaningarna och upplevelserna som vi har lyft fram 1 det hér kapitlet utgar ifran de
nya professionellas egna beskrivningar av den forsta tiden i yrket. De utgdr ddrmed
en redogodrelse utifran ett individperspektiv. Ansvaret for att hantera dessa
utmaningar ligger emellertid forstas oftast inte alls hos individen. Vi har beskrivit de
nya medarbetarnas utmaningar eftersom vi vid upprepade tillféllen fatt bekréftat att
en central framgangsfaktor for nya medarbetares etablering r att det finns en
forstaelse for dessa upplevelser 1 verksamheten och att denna forstéelse utgor
grunden for och kommuniceras till de nya medarbetarna inom ramen for de insatser
som ingdr i1 en verksamhets onboardingstrategi.

Forstaelsen for den nya medarbetarens utmaningar kan fordjupas genom att man
stiller sig i den nya medarbetarnas skor och forsoker leva sig in 1 hur det &r att som
ny professionell mdta den nya arbetsplatsen. Vilken forhandsinformationen har en
fétt ta del av som kan bidra till att skapa en forforstéelse och rimliga forvéntningar pa
den forsta tiden? Nar moter man de nya kollegorna? Hur blir man presenterad och
vilka forvéntningar finns pé interaktionen? Vilken information om arbetsuppgifter far
man ta del av och i vilken form? Vilka krav och forvantningar kommuniceras? Vilket
stod erbjuds? Kanske kan en sddan 6vning tydliggdra utmaningar som skapar onodig
osédkerhet och forvirring hos de nya medarbetarna och frimja forstéelsen for det
“nyhetens obehag” som de nya létt kan erfara. Nya medarbetare beskriver detta i
termer av att ’bli sedda” som nya. Handledare och chefer talar om att ’ta de nyas
perspektiv”’ och forsoka se sin verksamhet utifran de nyas 6gon. HR-representanter
pekar pa att agera utifran en forstaelse for nyas situation och med en vilja att
vilkomna de nya medarbetarna. I nésta kapitel berdr vi vikten av att viljan att stotta
den nya medarbetarens hantering av de initiala utmaningarna ar forankrad i hela
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verksamheten och i kommande kapitel kommer vi att aterkomma till hur forstaelsen
for de nyas utmaningar och viljan att stotta etableringen kan ta sig i uttryck.

10
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3 Det andra fundamentet: En vision kring
onboarding som genomsyrar hela verksamheten

Det andra fundamentet (Figur 1) i onboarding version 2.0 bygger vidare pa det forsta
och utgdrs av att en vision om att nya medarbetares etablering ska prioriteras ar
forankrad 1 hela verksamheten — fran ledning, via HR, till forsta linjens chefer och
etablerade medarbetare. Projektet visar att chefer och HR tycker att det &r viktigt for
verksamhetens utveckling och tillvéxt att ha en bra onboardingstrategi for sina nya
medarbetare. Det ska papekas att det inte endast 4r en majoritet av de tillfragade
cheferna och HR-representanterna som anser att en bra onboardingstrategi ar viktigt
for verksamheten utan detta dr ndgot som néstan alla, 6ver 90% av respondenterna,
héller helt med om. Nér chefer, HR-representanter och handledare i1 projektet har fatt
fragan om vad som bidragit till lyckad onboarding i deras verksamheter dterkommer
utsagor om vikten av att det finns organisatoriska strukturer i termer av en vision,
plan, process och malsittning som delas av hela verksamheten och som stdttar
genomforandet av de onboardinginsatser som ingar. Chefer, HR-representanter och
handledare beskriver ocksa vikten av kontinuerligt samarbete i att halla dessa
strukturer aktuella och &ndamalsenliga.

Implikationerna av att en verksamhets onboardingstrategi och konkreta
onboardinginsatser bygger pa en forstéelse for de nya professionellas utmaningar och
en vilja underlétta etableringen som é&r forankrad i hela verksamheten beskrivs nog
bist i termer av hur denna forstaelse och vilja pd olika sitt kommuniceras till de nya
medarbetarna sa att det far konsekvenser for hur hen upplever den forsta tiden. Som
verksamhet kan man kommunicera att man dr medveten om den osdkerhet som de
nya medarbetarna kénner i relation till den nya rollen, kompetensen och
tillhdrigheten i den nya arbetsgruppen genom de forviantningar som man ldgger pa
den nya under den forsta tiden och genom de forutsittningar man skapar for de nya
att hantera de utmaningar som de str infor. I onboarding version 2.0 kan de nya
medarbetarnas utmaningar och stress minskas genom att verksamheten
kommunicerar att lirande dr mélet under den forsta tiden och att verksamheten vill
och kommer att avsitta resurser for att stotta larandet. Speciellt viktigt &r
onboardinginsatser som frimjar larande relaterat till de nya medarbetarnas forstaelse
for uppdraget, utveckling av fardigheter och inkludering i arbetsgruppen.

Som verksamhet kan man ocksd kommunicera sin forstdelse for de utmaningar som
de nya medarbetarna stér infoér genom hur man uppmuntrar de etablerade
medarbetarna att beméta de nya medarbetarna. Genom att arbeta for att det finns en
delad vision kring att stddja nya medarbetares etablering kan verksamheten bidra till
att den enskilda etablerade medarbetaren ser den egna rollen i relation till den nya
medarbetarens behov och hur den kan integreras med de onboardinginsatser som
ingdr 1 strategin. I ndsta kapitel tar vi oss dérfor en titt pa vikten av att malet med den
forsta tiden fér vara larande och att verksamhetens onboardingstrategi genomsyras av
principerna for ett stodjande larandeklimat.

11
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4 Det tredje fundamentet: Ett stodjande
larandeklimat

Det tredje fundamentet (Figur 1) handlar om vikten av att fokusera pa ldrande under
den forsta tiden i det nya arbetet. Nar chefer, HR-representanter och handledare
pekar pa forutséttningarna for framgingsrik onboarding beskriver de — 1 enlighet med
det andra fundamentet — att en nédvéndig utgdngspunkt ir att man pé foretaget eller i
organisationen dr dverens om vad den nya behover léra sig och vilka fardigheter som
behdver utvecklas for att den nya medarbetaren ska kunna bli sjélvstindig i sin nya
roll. De specifika fardigheterna som en ny medarbetare behdver utveckla ar séklart
olika for olika roller. Men det tycks &nda finnas en del ldrandebehov som géar bortom
specifika tjinster och dr gemensamma for nya medarbetare oavsett roll. I en
sammanfattande text som den hir blir sdidana larandebehov speciellt intressanta.

I det foregéende kapitlet ndmnde vi att givet de nya medarbetarnas utmaningar och
osédkerheter dr det speciellt viktigt att frimja l4rande i relation till deras forstaelse for
uppdraget, utveckling av fardigheter och inkludering 1 arbetsgruppen. Att stimma av
information om arbetsprocesser och rutiner med de nya, att erbjuda de nya hjilp att
prioritera bland arbetsuppgifter och att ge de nya feedback pa utfort arbete ér
exempel pa konkreta onboardinginsatser som kan bidra till sddant ldrande. Andra
exempel &r att ge information om arbetsuppgifters innehall och omfattning, att
erbjuda hjilp att planera arbetet och att avsétta tid for en strukturerad avstdmning
kring hur det fungerar i den nya rollen. Om dessa insatser erbjuds vid aterkommande
tillféallen under den forsta tiden (jamfort med om de endast forekommer vid nagot
enstaka tillfdlle) blir effekterna pa nya medarbetares lirande storre.

Att verksamheter erbjuder effektiva onboardinginsatser ar viktigt och vi kommer att
aterkomma till fler konkreta exempel och dven en del faktorer som utgor
forutsittningar for att insatserna blir s& effektiva som de behover vara (till exempel
att de ges tillrdckliga resurser [fundament 4] och att de utvirderas och uppdateras
kontinuerligt [fundament 5]). Forst vill vi dock lyfta de nya professionellas egna
proaktiva larande. Vér uppfattning &r att nya medarbetare generellt sett &r starkt
motiverade att anstringa sig for att ta till sig ny kunskap och lira sig nya fardigheter i
samband med att de gar in 1 en ny professionell roll. Samtidigt s& forekommer det
som vi beskriv i kapitel 2 att nya medarbetare undviker att agera med proaktiva
larandebeteenden av rédsla for att det ska fa negativa konsekvenser. Nya
medarbetares undvikande av proaktiva beteenden stér i vigen for deras utveckling av
forstaelse for uppdraget, deras utveckling av fardigheter och deras inkludering i
arbetsgruppen. Dérfor dr det centralt att verksamheters onboardingstrategi — oavsett
vilka konkreta onboardingstrategier som ingar — fargas av ett stddjande larandeklimat
dér de nya professionella kan, vill och vagar ta egna initiativ for att frimja sitt
larande och sin etablering i den nya rollen. Nedan kommer vi forst att presentera vad
vi menar med ett stodjande larandeklimat. Sedan kommer vi att fordjupa vad vi
menar med proaktivt ldrande.
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4.1 Ett klimat som motiverar nyas larande

Det stodjande larandeklimatet signalerar for de nya medarbetarna att det finns en
forstaelse for att de inte dnnu kan allt, att det dr givet att ldrande dr den enda vigen
framat och att stottande medarbetare finns till hands. I enlighet med det andra
fundamentet bor det stodjande ldrandeklimatet genomsyra en verksamhets hela
onboardingstrategi. Grunden i det stodjande larandeklimatet &r — i linje med det
forsta fundamentet — att ta den nya medarbetarens perspektiv och uttrycka forstielse
for dennes situation. Som enskild medarbetare kan man prata med den nya
medarbetaren, bekréfta att man sjélv och alla andra har kédnt pd samma sétt och att det
ar helt normalt utifrdn utmaningen att vara ny. I tillagg till detta kan man med
nyfikenhet friga de nya medarbetarna om deras erfarenheter. Att i prata om att vara
ny underléttar de nya medarbetarnas etablering.

I tillagg till att ta den nya medarbetarens perspektiv och bjuda in till samtal om
upplevelser relaterade till att vara ny kommuniceras det stodjande larandeklimatet
ocksa genom att uppmuntra de nya medarbetarna att stélla fragor och att bjuda in
dem till att vara med och bestdmma kring vilka arbetsuppgifter som skall trénas och i
vilken ordning. De nya medarbetarnas osdkerhet och behov av att repetera
information och fardigheter mots med tdlamod. For att ytterligare forstérka det
stodjande ldrandeklimatet kan man berétta om nir man sjilv kénner sig oséker och
dela sina tankar om féardigheter man sjélv 6nskar utveckla.

Niér onboarding préglas av ett stddjande larandeklimat slipper nya medarbetare
uppleva att de blir testade for att se om de dr av rétta virket, kénna att de hélls pa
avstind fOr att inte stora en etablerad gemenskap eller limnas ensamma &t sitt dde.
Ett stottande ldrandeklimat sédger till den nya medarbetaren att "Vi dr glada att du ér
hér, vi forstér att du inte kan allt &nnu, vi vill hjilpa dig att 14ra och vi vill att du ska
bli en av oss". Genom ett stodjande larandeklimat skapas i stéllet stindiga
mojligheter till informationséverforing, ldrande, kompetensutveckling och etablering
av relationer. Genom ett stodjande larandeklimat uppmuntras nya medarbetare att
proaktivt ta sig an nya ldrandesituationer.

4.2 De nya medarbetarnas proaktiva larande

En stor del av nya medarbetares larande sker inom ramen for vardagliga aktiviteter. I
dessa vardagssituationer dr nya medarbetares proaktiva lirandebeteenden deras
viktigaste strategi for att lira, utveckla nya fardigheter och etableras i den nya rollen.
Exempel pa proaktiva ldrandebeteenden ar att reflektera kring det egna behovet av att
lara, be en mer erfaren kollega att visa hur man gor en arbetsuppgift, testa pa en ny
uppgift, efterfrdga och ta emot feedback och reflektera kring det egna utférandet.
Andra exempel pa proaktiva ldrandebeteenden &r att ldsa pa, efterfrdga information
och att testa nya sétt att utfora ett arbete. Ju mer proaktiva de nya professionella r,
desto snabbare utvecklas deras forstaelse for uppdraget, fardigheter och inkludering i
arbetsgruppen och desto snabbare avtar deras upplevelse av stress i relation till hur
utmanande allt &r 1 borjan pé arbetslivet. Nér de nya professionella sjdlva
sammanfattar sin erfarenhet fran det forsta aret i arbete och ger rad till nésta kull av
nya medarbetare sé talar de i termer av att vdga vara ny” och att tillata sig att vara
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nya”. De uppmuntrar till proaktiva beteenden s& som att be om hjilp, stélla fragor
och soka stdd och att genom sidana beteenden hantera upplevelsen av osdkerhet och
otillrdcklighet och omvandla jobbiga kénslor till energi, nyfikenhet och larande.

Om nya medarbetare agerar med proaktiva ldrandebeteenden eller inte &r dock som
sagt beroende pa den miljo som de befinner sig i. Proaktiva lirandebeteenden
minskar 1 de fall d& de nya medarbetarna uppfattar att det finns en risk for
"bestraftning’ till f6ljd av sddana handlingar. Exempel skulle kunna vara att fa en
trott suck for att man stéller en fréga, att fa en sur blick for att man har gjort ett fel
eller missat att gora en arbetsuppgift eller att man blir tillrdttavisad (snarare én att fa
konstruktiv och stéttande feedback som kan frémja ldrande). I ndrvaro av etablerade
kollegor som dr tillgdngliga, tillmotesgdende, garna delar information, accepterar
misstag och involverar den nya medarbetaren i1 utforandet av olika arbetsuppgifter — 1
linje med det stodjande ldrandeklimatet — okar i stdllet nya medarbetares
engagemang 1 proaktiva beteenden. Det stddjande ldrandeklimatet ar alltsé en
forutsittning for nya professionellas proaktiva larande och dérfor ett fundament for
onboarding 2.0.
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5 Det fjarde fundamentet: Handledaren som
kugghjulet i larandeprocessen

Det fjarde fundamentet (Figur 1) handlar om vikten av att avsétta resurser for att ge
nya medarbetare forutséttningar till 1&rande och att handledaren ar en speciellt viktig
resurs for nya medarbetare och en nyckelspelare for det stodjande ldrandeklimatet.
Att verksamheter avsitter tid for handledning skickar tydliga signaler till de nya
medarbetarna om att de &r ett virdefullt inslag i arbetsgruppen och att verksamheten
ar man om att stotta deras ldrande och etablering. Nedan definierar vi déarfor detta
uppdrag som kugghjulet i onboarding version 2.0. Men innan vi férdjupar oss i
handledarens viktiga roll ska vi sdga nagra ord kring verksamheters attityder i
forhallande till att satsa resurser pa onboarding av nya medarbetare och vad — utover
handledaren — dessa resurser ska satsas pa.

5.1 Framgangsfaktorer for underléttat larande och
etablering

I projektet Onboarding version 2.0 har vi undersokt chefer och HR-personals
attityder till onboarding. Vi har fétt ett tydligt svar att onboardinginsatser ska fa ta
verksamhetens resurser 1 ansprak. Ovan har vi berort vikten av en
verksamhetsovergripande vision och strategi for onboarding, att kommunicera
forstaelse for de nya medarbetarnas utmaningar, fokusera pa ldrande och att erbjuda
ett stottande och inkluderande larandeklimat dir de nya professionella kan, vill och
vagar vara proaktiva i sitt larande. Nedan kommer vi nu att lyfta nagra andra
framgéngsfaktorer for underlittat 1arande och etablering.

Ett av de resultat som vid upprepade tillfallen aterkommit som svar pa vad som utgor
framgéngsfaktorer for en lyckad onboarding dr att lata det {4 ta tid. Tid dér den nya
medarbetaren far vara ny och osdker och upptagen av att hantera de utmaningar som
hor den forsta tiden till. Tid att bit for bit bygga upp en forstéelse for vad det nya
uppdraget innebdr och hur det avgriansas fran andra roller. Tid att lara kdnna de nya
kollegorna och etablera relationer. Tid att utveckla fardigheter och bygga kompetens.
Tid att kontextualisera all den kunskap som de nya professionella har med sig fran
utbildningen till det specifika sasmmanhang som den nya arbetsplatsen utgor.

Tidigare nimnde vi att onboardinginsatser som svarar mot de nya professionellas
fragor och osdkerhet och frimjar deras ldrande har visat sig driva pa en utveckling av
forstaelse for uppdraget, fardigheter och inkludering 1 arbetsgruppen. Till detta ska
det ocksa finnas adekvata verktyg s& som planeringsmallar, introduktionsmaterial,
checklistor och utbildningar. Det &r ocksé viktigt att dessa verktyg finns latt
tillgangliga och dven uppdateras kontinuerligt sa att informationen dr aktuell varje
gang en ny medarbetare ska introduceras till verksamheten. I den mén sadana
verktyg inte finns pé plats eller inte dr uppdaterade hindrar det onboardingprocessen.

I ndsta kapitel kommer vi att aterkomma till vikten av att kontinuerligt kvalitetssakra,
utvdrdera och uppdatera onboardingstrategier och onboardinginsatser. Forst ska vi
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dock adressera den roll som etablerade medarbetare kan spela i form av handledare
for den nya medarbetaren och hur viktigt det dr att resurser avsétts for detta uppdrag.

5.2 Handledarens viktiga roll

En central framgéngsfaktor for en lyckad onboarding ér att det finns en utsedd person
med engagemang och intresse i att stotta den nya medarbetarnas ldrande. Den har
personen ér ibland en utbildad handledare, men sa dr ofta inte fallet. Andra
forekommande bendmningar for samma eller liknande funktioner &4r mentor, buddy,
coach och instruktor. Nedan kommer vi att anvidnda begreppet handledare
genomgéende trots att vi dr fullt medvetna om att ett formellt handledarskap inte
alltid forekommer utan att det ofta handlar om att det &r ’den etablerade kollegan
som kan arbetsuppgifterna” som far i uppdrag att vigleda den nya medarbetaren in i
rollen.

Handledaren kan vara den som formedlar de konkreta onboardinginsatser som vi
tidigare har patalat som speciellt viktiga for att frimja nya medarbetares ldrande.
Handledaren kan delge information till de nya medarbetarna kring forvéntningar och
ansvar, hjdlpa de nya medarbetarna ta perspektiv pd och begripliggora olika
héndelser i den nya rollen och prata med den nya medarbetaren kring hur det kinns
att vara ny pa jobbet. Handledaren kan finnas till hands {or att svara pa nya
medarbetares fragor, hjélpa till med att planera och prioritera bland arbetsuppgifter
och aterkoppla pa prestationer. Ju oftare handledaren har mdjlighet att erbjuda dessa
insatser som stod for de nya medarbetarnas ldrande, desto snabbare kommer ldrandet
att ta plats.

Andra centrala handledarinsatser utgors av att bedoma den nya medarbetarens behov
av att ldra sig, att bryta ned en mer omfattande uppgift i mindre steg, att modellera,
att observera, att ge feedback och att finnas nirvarande och stotta nir den nya
medarbetaren Ovar pa nya fardigheter. Att under strukturerade forhallanden fa
mojlighet att trdna och bygga upp nya fardigheter med stod av en handledare som
agerar med dessa handledarbeteenden ér den enda onboardinginsats som har
vetenskapligt stod fran kontrollerade provningar (sa kallad ”on-the-job training”).

Handledaren kan ockséa fungera som en social brygga som underlittar den nya
medarbetarens etablering i den nya arbetsgruppen. Bjuder med den nya medarbetaren
pa lunch, introducerar den nya medarbetaren for personer som har gemensamma
intressen och som ar viktiga for den nya medarbetaren att kdnna till for att littare
kunna utfora sitt arbete. Slutligen kan handledaren ocksa vara nyckeln i att skapa det
stodjande larandeklimatet och hjélper de nya medarbetarna att fokusera pé larande,
att vaga vara proaktiva och utveckla nya fardigheter.

5.3 Handledarens utmaningar

Tyvérr pekar véra resultat pa att handledarens roll for att stodja nya medarbetares
larande och etablering inte alls ges ett tillriackligt erkdnnande i dagsldget. Inom
ramen for en av projektets delstudier har vi med tvé olika sorters studiedesign
studerat vilka utmaningar som handledare méter som kan hindra dem fran att erbjuda
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det stodjande larandeklimatet till nya medarbetare och frimja deras ldrande.
Anledningen till att vi ville undersoka dessa fragor var att vi av erfarenhet vet att
handledare savil som nya medarbetare i manga fall upplever att handledarskapet inte
fyller den funktion det ar ténkt att fylla. Nér vi fragade chefer och HR-personal om
utmaningar i samband med onboarding patalade de ocksa bland annat att det ar svart
att locka etablerade medarbetare till att ta pa sig handledarrollen. Hur kommer det
sig? Vad dr det for utmaningar som hindrar handledare i deras uppdrag?

Franvaron av en formalisering av uppdraget dr en av de manga utmaningar som
forekommer for handledare. Handledare ges inte adekvat forberedelse och
fardighetstraning och far arbeta utifran oklara forvantningar pa den nya
medarbetarens ldrande och den egna rollen i relation till detsamma. Handledaren vet
med andra ord inte alltid vad hen forvéntas gora och vad den nya medarbetaren
forvintas lara sig. Arbetet med att stotta den nya medarbetarens ldrande och
etablering laggs dessutom pa handledaren utan att andra arbetsuppgifter tas bort.
Dedikerad tid for att kunna stotta den nyas larande saknas darmed. P4 grund av att de
har for lite tid for uppdraget har handledarna inte mdjlighet att se den nya
medarbetarens utmaningar och fardigheter, ge stod och feedback och ta sig tid till
konkret trdning pa specifika arbetsuppgifter utan att bli avbrutna. For att kompensera
for deras bristande tid forsoker handledarna skapa mdjligheter till stod och larande pa
bekostnad av deras formaga att prestera inom sina ordinarie arbetsuppgifter eller pa
bekostnad av deras egen aterhimtning. Handledarna kinner slutligen ocksa ett
bristande stdd och erkdnnande frén chef och kollegor for det arbete som de gor. De
kan till och med kénna att de far std som ensamt ansvariga i de fall da den nya
professionellas ldrande och etablering inte gar som Onskat. Tillsammans resulterar
dessa utmaningar i att handledarnas kénner sig stressade, irriterade och skyldiga i sin
otillrdcklighet och att de nya medarbetarnas mdjligheter till 1drande begréinsas.

Beskrivningen av de ovan nimnda utmaningarna rimmar ju illa med att handledaren
anses vara en central aktor i mojliggdrandet av nya medarbetarens ldrande och
etablering. Vi har ddrmed kommit till slutsatsen att handledares arbete maste
prioriteras hogre i onboarding version 2.0. Handledarna behdver fa utbildning i hur
de kan frdmja nyas larande. De behdver fa tydliga forvantningar i relation till den
egna rollen sévil som vad giller de nya professionellas roll. De behover i dedikerad
tid avsatt for uppdraget dé de ér fria fran andra arbetsuppgifter. De behdver kunna
arbeta tillsammans med den nya medarbetaren och kunna ta tid for att trdna olika
moment utan storning. De behover fa stdd fran chefer och kollegor i sitt arbete och
deras anstrangningar behdver uppmuntras i linje med andra utférda arbetsuppgifter.

Att som verksamhet och arbetsgivare ge handledare forutsittningar i linje med detta
ar att ge dem erkdnnande for de viktiga arbete de utfor. Det &r ocksa att séga till nya
medarbetare att man vill avsitta resurser for deras ldrande och etablering. I linje med
att uttrycka sin forstaelse for de utmaningar som hor den forsta tiden till, att
sakerstélla att forstaelsen delas av alla i verksamheten och att erbjuda ett stodjande
larandeklimat kan ett uttalat och prioriterat handledarskap pa sa sétt bidra till att
minska den nya medarbetarens osdkerhet och stress och skapa bittre forutsattningar
for larande och etablering.
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6 Det femte fundamentet: Ett kontinuerligt
forbattringsarbete

Det femte och sista fundamentet (Figur 1) som vi vill lyfta handlar om vikten av att
det sker ett kontinuerligt samarbete med att kvalitetssikra, utvdrdera, uppdatera,
anpassa och forbattra onboardingstrategier och onboardinginsatser sa att de svarar
mot de nya medarbetarnas behov. Vi har genomgaende i1 véra delstudier uppfattat en
god vilja och intention att stdtta nyas ldrande och en dvertygelse om att det &r viktigt
for den egna verksamheten. Vi har ocksa uppfattat att handledare, chefer och HR-
personal besitter mycket kunskap kring hur nya medarbetares ldrande kan stottas och
hur deras integrering i arbetsgruppen kan framjas. Trots dessa goda intentioner och
insikter verkar det emellertid som att nya medarbetare inte alltid far det stod som de
behover. Till exempel har vi tagit del av handledares beskrivningar kring att det inte
finns &ndamélsenliga verktyg sa som checklistor (for att bocka av vad man gétt
igenom med de nya medarbetarna) eller digitala plattformar (for 6verforing av
central information kring verksamheten eller uppdraget). Alternativt finns sddana
verktyg men de dr inte uppdaterade eller inte anpassade for olika roller. Information
som presenteras kan vara utdaterad sedan lange. Vi har ocksa tagit del av berittelser
fran de nya professionella som efter en tid i den nya tjansten kommer att fundera
over varfor arbetsgivaren inte introducerade arbetsuppgifterna mer strukturerat,
varfor viktig information inte fanns lattillgénglig for repetition och varfor sa mycket
information kom vid ett och samma tillfalle och inte portionerades ut i relation till
var de nya befann sig 1 sin ldrande process.

Mer drabbande exempel utgors av beskrivningar kring hur nya medarbetare kommer
till det nya jobbet pa sin forsta dag och det inte finns ndgon chef eller medarbetare
som tycks informerad om att de ska komma, ingen som dr beredd att ta emot dem
och paborja det viktiga arbetet med att introducera dem till det nya arbetet och rollen
och stddja deras ldrande. Mindre dramatiska men alltjaimt problematiska &r alla de
lagen da det inte finns ndgon som kan ta pa sig ansvaret for att vara handledare, nir
de nya allt for snabbt forvéntas ta sig an ordinarie arbetsuppgifter utan stéd eller nér
den nya medarbetaren tvart om far “’sitta pa banken” och vénta pa att fa
arbetsuppgifter att ta sig an.

Ytterligare ett hinder for att stotta nya medarbetares etablering forekommer da ett tétt
samarbete mellan HR och forsta linjens chefer inte ingér i en verksamhets
onboardingstrategi. Chefen uppfattar da att hen ar ensam i sitt uppdrag och saknar
stod. Dé chefen samtidigt ska leda och fordela arbetet 1 vardagen for Gvriga
medarbetare finns inte alltid tillrdcklig tid till att fokusera pa den nya medarbetarens
larande och etablering. HR uppfattar 4 sin sida att de inte har insyn och far svart att
folja upp och sikerstélla att alla nya medarbetare far ta del av likvérdiga
onboardinginsatser. Antingen saknas metodik for uppfoljning eller si delas inte
informationen mellan chefer och HR. Bada parter uttrycker en 6nskan om ett ndrmre
samarbete och partnerskap 1 onboardingprocessen for att sikerstilla att nya
medarbetare ges goda forutsittningar att etableras i sin nya roller.
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I alla dessa exempel &r bristen pa utvirdering, utveckling och kvalitetssikring av de
strategier som forekommer ett centralt problem. Det som saknas ar levande rutiner
for ett kontinuerligt arbete med att kvalitetssékra, utvirdera och forbattra
verksamheters onboardingstrategier och onboardinginsatser s att de pa bidsta sitt kan
svara mot de nya medarbetarnas behov av stod i samband med att de paborjar sina
nya tjénster. Arbetet med att utvdrdera och forbéttra onboardingstrategier och
insatser handlar i sin enklaste form om att vara lyhord for vad som fungerar bra och
vad som tvirt om inte fungerar och att denna information lyfts i diskussioner med
alla berorda parter och sedan anvinds for att anpassa och uppdatera aktuella
strategier och insatser. Chefer, HR-representanter och handledare i védra delstudier
framhaller vikten av att alla involverade parter aktivt deltar i en utvardering som kan
hélla material och rutiner aktuella och dndamalsenliga. I bista fall utgér det
vardagliga utvirderingsarbetet fran en analys kring vad de nya behdver, vilka
forbattringsbehov som foreligger 1 den nuvarande strategin och vilka insatser som
skulle kunna svara mot de behoven.
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7 Avslutande ord

Innehéllet i den hér rapporten har vuxit fram under flera ars tid. I takt med att en de
olika delstudierna i projektet Onboarding version 2.0 — strategier for att forebygga
stressrelaterad ohélsa bland unga vuxna har genomforts och nya resultat har kommit i
ljuset har vi vridit och vint pé de pusselbitar som vi till slut nu i denna rapport har
kommit att kalla fundament.

Vi har beskrivit vikten av att en verksamhets onboardingstrategi och dess insatser
bygger pa en forstaelse for de nya medarbetarnas utmaningar och en vilja att
underldtta desamma och vi har beskrivit vikten av att denna forstielse och vilja
genomsyrar hela verksamheten — fran ledning, via HR, till forsta linjens chefer och
den nya medarbetarens nya arbetskamrater. Vi har presenterat begreppet “ett
stodjande larandeklimat” och beskrivit hur det signalerar till de nya medarbetarna att
larande &r mélet under den forsta tiden och att verksamheten finns dér for att stotta
dem och inte minst for att stotta deras engagemang i proaktiva larandebeteenden. |
detta sammanhang har vi speciellt lyft fram handledaren som &r kuggen 1 hjulet och
genom att bland annat dela information, hjdlpa till att ta perspektiv pa nya
erfarenheter, modellera, repetera, ge feedback och stdd kan frimja den nya
medarbetarens ldrande och etablering. Slutligen har vi betonat vikten av att det sker
ett kontinuerligt arbete med att kvalitetssikra, utvirdera och forbéttra
onboardingstrategier och onboardinginsatser for att sékerstdlla att de svarar mot de
behov som de nya medarbetarna har.

Vi har avsiktligt valt att skriva den hér texten fritt fran den akademiska ramen dir
resultat vdgs och diskuteras i relation till annan forskning, teorier och modeller som
redovisas med killhdnvisningar. Syftet med detta var att halla fokus pa resultaten
fran projektet och implikationerna av desamma. I dessa avslutande ord skulle vi dock
anda vilja ndmna tva teorier som vi tycker dr speciellt anvindbara for att forsta den
nya medarbetarens upplevelser och utmaningar och for att forsta varfor vi har skrivit
fram just dessa fem fundament.

Den ena teorin dr den neurovetenskapliga teorin kring relationen mellan stress och
lirande’. De viktiga delarna av den teorin i relation till den aktuella texten #r att en
viss grad av stress dr en forutsittning for larande. Vi behdver ha en viss
vakenhetsgrad for att ta in ny information och gora den till vér kunskap. Stress &r
alltsa i grunden bra for ldrandet. Vid for hoga nivéer av stress kommer emellertid
vart larande att begrinsas. D4 far vi tunnelseende pa orsaken till var stress och
formar inte ta in och bearbeta ny information pa ett effektivt sitt. Vid for hoga nivaer
av stress ser vi typiskt ocksa de undvikandebeteenden som vi tidigare patalat som ett
problem i relation till nya medarbetares proaktiva lirandebeteenden — till exempel att
nya medarbetare undviker att stélla fragor eller att de inte vagar ta sig an nya
arbetsuppgifter som de kinner sig osikra infor. Kort sagt, det &r viktigt att nya

5 Salpolsky, R.M. 2015. Stress and the brain: individual variability and the inverted-U. Nature
Neuroscience, 18, 10, 1344-6
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medarbetare inte upplever for hdga nivéer av stress for att den dnskade
larandeprocessen ska kunna ta plats.

Den andra teorin ir den evolutionspsykologiska®. For oss ménniskor har det alltid
varit viktigt att hélla oss vil med vara medmanniskor. For véra forfaders 6verlevnad
var det extremt viktigt att inte bli utstott ur sin grupp. De levde 1 smé samhillen dér
man hjdlptes at for att fa ihop till mat och for att skydda sig fran faror. Man klarade
sig inte pa egen hand och att bli utstott ur gruppen var pa den tiden en dédsdom. De
som var bra pd att forutse och uppmirksamma signaler om missndje fran de andra i
gruppen och dessutom kunde anpassa sig dérefter hade ett 6verlevnadsovertag och vi
méanniskor har darfor utvecklades till att bli experter pa att uppmirksamma ’sociala
hot”.

Aven om vi idag inte lingre ir lika beroende av var sociala grupp for var dverlevnad
hianger den hér kénsligheten kvar. Nar vi uppfattar nagot som skulle kunna indikera
att vi inte “far vara med 1 gruppen” triggar det stress och rédsla for att motivera oss
att forandra vért beteende fOr att inte riskera att bli utstotta. Det verkar som att det hir
systemet gér pd hogvarv nédr vi dr nya pa jobbet, stills infor nya utmaningar och
forsoker hitta var plats 1 gruppen och att den hoga stressen och radslan som det for
med sig begrdnsar vara mojligheter att léra.

Genom att kommunicera forstaelse for att det d4r utmanande att vara ny och att
verksamheten vill hjdlpa till och framja den nya medarbetarens ldrande (fundament
1, 2 och 3) och genom att satsa resurser pa det i form av en handledare (fundament 4)
och kontinuerliga utvirderingar och uppdateringar for att sdkerstilla att
onboardinginsatser haller en god kvalitet (fundament 5) sdger verksamheten till den
nya medarbetaren att det dr okej att vara osiker och att verksamheten finns dir som
ett stod. Sett ur det evolutionspsykologiska perspektivet sdger verksamheten till den
nya professionella att hen inte riskerar att bli utesluten ur den sociala gruppen och
darmed inte behdver kinna sig stressad och orolig. Enligt den neurovetenskaplig
teori Okar detta forutsdttningarna for larande. I framtida projekt vill vi prova dessa
hypoteser 1 studier med experimentell design.

Med begreppet fundament som vi har valt att anvinda i1 rapporten menar vi inte att de
bitar som vi har valt att beskriva utgdr den fullstindiga grunden for onboarding. Det
finns andra aspekter av onboarding som ocksa dr viktiga att beakta. Till exempel &r
pre-boarding (den kontakt som kan forekomma mellan en verksamhet och dess nya
medarbetare innan den nya tjanstens forsta dag och som kan fungera forberedande)
en sddan sak. I vér tekniska rapport’ frin delstudien med nya professionella har vi
redovisat data kring pre-boarding. Vi har i den foreliggande rapporten inte heller
berdrt onboarding pé distans och med hjilp av digitala 16sningar. Vi har dock

¢ Cacioppo, J.T., & Patrick, W. Loneliness: Human Nature and the Need for Social Connection.
(2019). W. W. Norton: USA.

7 Nya i arbetslivet: En intensiv longitudinell studie av introduktionsinsatser och nyanstilldas
etablering. Teknisk rapport fran projektet Onboarding 2.0. Rapport 2022:8. Jenner B, Agrenius B,
Frogéli E, Blomqvist H & Gustavsson P. (2022). Karolinska Institutet.
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undersokt onboarding pa distans i flera delstudier utifran de nya medarbetarnas
perspektiv®, handledarnas perspektiv®, chefer och HRs perspektiv'®. Vi talar heller
inte (i ndgon storre omfattning) om vilket innehéll — vilka konkreta
onboardinginsatser — som ska inbegripas for att stodja nyanstilldas ldrande och
minskar deras osiékerhet. Aven detta har vi studerat i detalj och presenterat i en
separat rapport''. Slutligen har vi inte heller (utdver ndgot enstaka undantag) sagt
ndgot om den stora forvdntan och det engagemang som nya medarbetare tar med sig
in 1 sina nya professionella roller. Nya professionellas motiv till sitt yrkesval, deras
forvantningar infor det forsta jobbet, och deras arbetstillfredsstillelse efter ett par
ménader i yrket redogér vi for i tva separata rapporter!>!?. I kapitel 8 som foljer
presenterar vi — uppdelat per respondentgrupp — de olika rapporter som har
publicerats fran projektet och som finns fritt tillgéingliga att ta del av'*.

Avslutningsvis upplever vi att de aspekter av onboarding som vi har tagit upp 1 denna
rapport &r sd pass centrala, och ibland sa pass forbisedda, att det nu var pé tiden att ge
dem en tydlig plats i sin egen ritt. Vi hoppas att denna och &vriga rapporter fran
projektet ska kunna fundera som inspiration och végledning for onboarding version
2.0.

8 The process of organizational socialization in new professionals does not seem to be jeopardized
by working remotely. Karlsson et al. Manus under granskning.

® Lirdomar frin digital onboarding och handledning pa distans — handledares erfarenheter. Rapport No
2023:5. Goransson S, Blomqvist H, Agrenius B, Jenner B, Gustavsson P, & Frogéli E. (2023).
Karolinska Institutet.

19 Onboarding 2.0 - Lardomar frén digital onboarding — Chefers och HR-representanters erfarenheter.
Rapport No. 2022:7. Blomqvist H, Gustavsson P, Géransson S, Agrenius B, Jenner B, & Frogéli E.
(2022). Karolinska Institutet.

' Vilka introduktionsinsatser stodjer nyanstilldas lirande och minskar deras osikerhet? En intensiv
longitudinell studie av 21 olika insatsers effektivitet. Rapport No 2023:1. Gustavsson P, Jenner B,
Blomgqvist H, Goéransson S, Bujacz-Sjostrom A & Frogéli E. (2023). Karolinska Institutet.

12 Onboarding 2.0 — Motiv till yrkesval, utvirdering av utbildning och forvintningar pé forsta jobbet
efter examen. Rapport 2022:2. Agrenius B, Jenner B, Gustavsson P, Blomqvist H & Frogéli E.
(2022). Karolinska Institutet

13 Onboarding 2.0 — Nyas upplevelser av arbetstillfredsstillelse, kompetens och hilsa efter fyra
manader i arbetslivet. Rapport No 2022:5. Agrenius B, Jenner B, Gustavsson P, Blomqvist H &
Frogeli E. (2022). Karolinska Institutet.

14 https:/ki.se/cns/petter-gustavssons-forskargrupp
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8 Lasanvisningar

Nedan presenterar vi de olika rapporter som har skrivits pa basen av data fran
projektet Onboarding version 2.0. Rapporterna presenteras i grupper utifrdn vilka
respondenter som varit i fokus.

8.1 De nya medarbetarnas perspektiv

Den som ér intresserad av att ldsa mer om nya professionellas utmaningar, om hur de
uppfattar sin forsta tid och det stod de far kan vénda sig till dessa rapporter:

Onboarding 2.0 — Motiv till yrkesval, utvirdering av utbildning och forvéantningar pa
forsta jobbet efter examen. Rapport 2022:2. Agrenius B, Jenner B, Gustavsson P,
Blomgqvist H & Frogéli E. (2022). Karolinska Institutet.

Onboarding 2.0 — Nyas upplevelser av arbetstillfredsstillelse, kompetens och hilsa
efter fyra manader i arbetslivet. Rapport No 2022:5. Agrenius B, Jenner B,
Gustavsson P, Blomqvist H & Frogéli E. (2022). Karolinska Institutet.

Onboarding 2.0 — Nya professionellas upplevelser av introduktionens utformning och
kvalitet. Rapport 2022:6. Agrenius B, Jenner B, Gustavsson P, Blomqvist H &
Frogéli E. (2022). Karolinska Institutet.

Nya i arbetslivet: En intensiv longitudinell studie av introduktionsinsatser och
nyanstélldas etablering. Teknisk rapport fran projektet Onboarding 2.0. Rapport
2022:8. Jenner B, Agrenius B, Frogéli E, Blomqvist H & Gustavsson P. (2022).
Karolinska Institutet.

Vilka introduktionsinsatser stodjer nyanstélldas lirande och minskar deras
osédkerhet? En intensiv longitudinell studie av 21 olika insatsers effektivitet. Rapport
No 2023:1. Gustavsson P, Jenner B, Blomqvist H, Goransson S, Bujacz-Sjostrom A
& Frogéli E. (2023). Karolinska Institutet.

Nyhetens obehag — Upplevelser av utmaningarna med att vara ny i ett yrke. Rapport
No 2023:3. Gustavsson P, Blomqvist H, Jenner B, Goransson S, & Frogéli E. (2023).
Karolinska Institutet.

Véga vara ny, vaga fraga och ta hand om dig! R&d fran nya i arbetslivet. Géransson,
S., Gustavsson, P., Blomqvist, H., Jenner, B., & Frogéli, E. (2023). Rapport No
2023:6. Karolinska Institutet.

Onboardingstrategier for att introducera nya professionella inom svenskt néringsliv
Forekomst och utveckling under forsta kvartalet efter anstdllningsstart. Rapport No
2023:8. Jakobsson, J., Ek, A., Gustavsson, P., & Frogéli, E. (2023). Karolinska
Institutet.
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8.2 Handledarnas perspektiv

Den som ér intresserad av att ldra sig mer kring vilka utmaningar som handledare
upplever under den forsta tiden och vilka mojliggorande faktorer de ser fran sitt
perspektiv kan ldsa dessa rapporter:

Forutsittningar for en lyckad onboarding av nya medarbetare — en kvalitativ analys
av handledares erfarenheter. Rapport 2021:2. Betnér, J., Jenner, B., Gustavsson, P.,
& Frogéli, E. (2021). Karolinska institutet.

Onboarding 2.0 — Utmaningar och framgéangsfaktorer vid handledning av nya
medarbetare. Rapport No 2023:4. Goransson S, Gustavsson P, Blomqvist H, Jenner
B, & Frogéli E. (2023). Karolinska Institutet.

Utmaningar for handledare da de stottar nya professionellas larande 1 det vardagliga
arbetet — en analys av kvalitativa data. Rapport No 2023:9. Frogéli, E., &
Gustavsson, P. (2023). Karolinska Institutet.

8.3 Chefer och HRs perspektiv

Den som vill ldsa mer om chefer och HR-personals attityder kring onboarding och
vad de ser for utmaningar och framgangsfaktorer dr vilkommen att ldsa dessa
rapporter:

Onboarding 2.0 - HR-representanters perspektiv pa introduktion av nya medarbetare:
Framgéngsfaktorer och utmaningar. Rapport No 2023:2. Blomqvist H, Gustavsson P,
Jenner B, Goransson S, & Frogéli E. (2023). Karolinska Institutet.

Onboarding 2.0 — Chefers perspektiv pa introduktion av nya medarbetare —
Utmaningar och framgéngsfaktorer. En rapport frén projektet Onboarding 2.0.
Rapport No. 2022:3. Blomqvist H., Géransson S., Jenner B., Gustavsson P., &
Frogéli E. (2022). Karolinska Institutet.

8.4 Onboarding pa distans

Den som &r speciellt intresserad av digital onboarding kan ldsa om handledares,
chefer och HRs perspektiv pa detta i dessa rapporter:

Onboarding 2.0 - Lardomar fran digital onboarding — Chefers och HR-
representanters erfarenheter. Rapport No. 2022:7. Blomqvist H, Gustavsson P,
Goransson S, Agrenius B, Jenner B, & Frogéli E. (2022). Karolinska Institutet.

Lérdomar fran digital onboarding och handledning pa distans — handledares
erfarenheter. Rapport No 2023:5. Goransson S, Blomqvist H, Agrenius B, Jenner B,
Gustavsson P, & Frogéli E. (2023). Karolinska Institutet.
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9 Tidigare rapporter fran forskargruppen

Skriftserien startades 2007 och har sedan 2008 getts ut inom ramen for verksamheten
i Petter Gustavssons forskargrupp vid sektionen for psykologi, Instititutionen for
Klinisk Neurovetenskap, Karolinska Institutet. Sedan 2022 publiceras dven arbete
fran Anna Dahlgrens forskargrupp i skriftserien.

Fram till 2019 sammanstilldes i tre olika skriftserier:
e Forskningsrapporter
e Arbetsrapporter
e Ovriga rapporter

Sedan 2020 ges rapporter ut i en och samma skriftserie. Féljande rapporter har
tidigare utgivits:

No. B 2007:1 Longitudinell Undersokning av Sjukskoterskors Tillvaro (LUST-
studien): En landsomfattande longitudinell enkitstudie av
sjukskdterskestudenters hélsoutveckling och karridrval under
utbildningsaren och i motet med arbetslivet: Urvalsram, kohorter och
genomforande 2002-2006. Gustavsson, P., Svirdson, A., Lagerstrom,
M., Bruce, M., Christensson, A., Schiildt-Haard, U., & Omne-Pontén,
M.

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

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

No. B 2007:4 Lararutbildningen anno 2006. En nationell studentutvérdering 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 anstillning, verksamhet och arbetsforhallanden 1 ar
efter utbildningen. Rudman, A., Schiildt-Haard, U., & Gustavsson, P.

No. C 2008:1 Hjilp till sjdlvhjélp. En lathund {f6r SPSS. Hultell, D.

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

No. B 2009:2 Det forsta aret 1 yrket — Nyexaminerade ldrares erfarenheter och
upplevelser av arbetsvillkor och yrkesroll. Frogéli, E., Rudman, A.,
Hultell D., & Gustavsson, P.

No. B 2009:3 Overgangen mellan utbildning och yrkesliv: Lirares reflektioner kring
yrkesforberedelse, introduktion och arbetssituation 2 ar efter
lararexamen. Djordjevic, A., Rudman, A., & Gustavsson, P.
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No. B 2009:4 Lararstudenters erfarenheter av starkande utbildningsmoment och
engagerande forebilder. Wénnstrom, 1., Djordjevic, A., Hultell, D., &
Gustavsson, P.

No. B 2009:5 Lararstudenters erfarenheter av stod och psykosocialt klimat under
lararutbildningen. Wannstrom, 1., Hultell, D., & Gustavsson, P.

No. B 2010:1 Manual of the Scale of work engagement and burnout (SWEBO).
Hultell, D. & Gustavsson, P.

No. B 2010:2 Lararstudenters uppfattning om tillignad kompetens och
yrkesforberedelse. Frogéli, E., Wannstrom, 1., & Gustavsson, P.

No. B 2011:1 235 roster om ‘glappet’. Sjukskdterskors reflektioner om dvergdngen
mellan utbildning och yrkesliv 2 r efter examen. Djordjevic, A.,
Rudman, A., & Gustavsson, P.

No. B 2011:2 Lérares erfarenheter av mobbing under de tre forsta &ren i arbetet.
Hultell, D.

No. A 2012:1 A note on the assessment of performance-based self-esteem. Hallsten,
L.

No. A2013:1 A prospective study of changes in burnout and work engagement for
beginning teachers. Hultell D, & Gustavsson P.

No. B 2013:1 Utbildningens forberedelse av sjukskoterskestudenter for anvandning
av forskningsresultat och tilldmpning av evidensbaserad vard — En
jamforelse mellan laroséten. Nilsson-Kajermo, K., Rudman, A., Wallin,
L., & Gustavsson, P.

No. B 2013:2 Larares karridrvégar och hélsoutveckling de forsta aren efter
utbildning. Enkiit anvind vid LAST-projektets datainsamling tre ar
efter examen (2010). Hultell D, Rudman A, & Gustavsson P.

No. B 2013:3 Sjukskéterskors karridrvagar och hélsoutveckling de forsta aren efter
utbildning. Enkét anvénd vid LUST-projektets datainsamling for
X2004-kohorten fem ér efter examen (2010). Rudman A, Hultell D, &
Gustavsson P.

No. B 2013:4 Sjukskéterskors karridrvagar och hélsoutveckling de forsta aren efter
utbildning. Enkét anvénd vid LUST-projektets datainsamling for
X2006-kohorten tre ar efter examen (2010). Rudman A, Hultell D, &
Gustavsson P.

No. B 2013:5 Lérares och sjukskéterskors hédlsoutveckling och karridrvagar de forsta
aren efter utbildning: Rapport till AFA Forsdkring. Gustavsson P,
Hultell D, & Rudman A.

No. B 2014:1 Orsaker till 6kande problem med stress under
sjukskoterskeutbildningen — En longitudinell analys. Gustavsson P,
Jirwe M, Frogéli E, & Rudman A.
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No.

No.
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No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

B 2015:1 Nya sjukskoterskors exponering for hoga arbetskrav, lag kontroll och
lagt stod under sina forsta tre dr 1 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. Lovgren 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.

B 2016:1 Mindset interventions in academic settings. A review. Miller E,
Rudman A, Héogman N, & Gustavsson P.

B 2016:2 Mita mindset: Utprovning av den svenska versionen av Theory of
Intelligence measure. Hogman 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 sjdlvmedkénsla for studenter. Manual och
kurshandbok. Stake J, & Hay H.

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

B 2017:2 Forsta dret som sjukskoterska. Kartlaggning av utveckling av
socialiseringsvariabler for nya sjukskoterskor som deltagit i
Introduktionséret i Region Skane med start hosten 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 forvéntningar
infOr att borja arbeta och deras erfarenheter som sjukskoterskor efter tre
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No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

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 fraimja proaktivitet och forebygga stressrelaterad ohélsa bland nya
sjukskdterskor. Interventionsmanual. Frogéli E, Rudman A, Ljotsson B,
& Gustavsson P.

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

B 2018:1 Psykosociala arbetsmiljorisker for sjukskdterskor under de fem forsta
aren 1 yrket: Longitudinell utveckling och férekomst av upprepad samt
langvarig exponering. Gustavsson P, Aurell J, Jenner B, Frogéli E,
Annas P & Rudman A.

C 2018:1 Halsa ett decennium efter karridrstart: Teknisk rapport for
datainsamlingen LUST II (oktober 2017-januari 2018). Rudman A,
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