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1 Sammanfattning 

Att vara ny på jobbet eller ny i arbetslivet innebär ofta en period av osäkerhet och 
stress (Ellis et al 2015) och det finns gott om kunskaper om vilka utmaningarna är 
kring att vara ny (se klassiska verk som Cherniss, 1980; Kramer, 1974).  
 
Förändringar av yrkesutbildningar och på arbetsmarknaden liksom utvecklingen av 
verksamheter gör dock att utmaningarna till viss del förändras. Vilka erfarenheter 
har nya professionella av hur det har varit att vara ny i ett yrke och vilka råd har de 
att ge till nästa årskull av nya på arbetsmarknaden? Utgångspunkten i den här 
rapporten är råd från nya professionella efter ett år i yrket. 
Råden från nya sammanfattas i tre huvudkategorier:  

1) Råden i den första huvudkategorin ”våga vara ny” handlar om inställningen 
hos den nya, och här finns tips på hur nya kan tänka, förbereda sig mentalt 
och innehåller även uppmaningar och ”peppande” ord.  

2) Råden i den andra kategorin ”Att våga fråga” innehåller råd som är 
handlingsinriktade och på olika sätt pekar på vad den nya själv kan göra för 
att underlätta för sig själv under introduktionstiden. Det handlar om en 
proaktivitet och innehåller tips på konkreta beteenden som att ställa frågor, 
skaffa en mentor med mera.  

3) Den tredje kategorin av råd handlar om att de nya behöver ta hand om sig 
genom att våga sätta gränser och prioritera lugn och återhämtning för att klara 
en period av många utmaningar. 

De råd som nya professionella ger, utifrån sina egna erfarenheter, är viktig input till 
både utbildningsväsendet, till organisationers arbete med introduktionsprogram och 
vad de behöver innehålla samt till konkreta arbetsplatser. Introduktions-
programmen spelar stor roll och det stöd som de ger chef, eventuell handledare och 
kollegor men chef, handledare och kollegor kan oaktat göra mycket för den nya och 
första tiden i yrket och på arbetsplatsen för att det ska bli en period som den nya 
minns som positiv. 
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2 Inledning 

Att vara ny i arbetslivet och på jobbet innebär ofta en period av osäkerhet och 
stress (Ellis et al 2015). För att minska denna osäkerhet och stress har många 
företag och organisationer utvecklat introduktionsinsatser. Exakt vilka insatserna är 
varierar mellan branscher och yrken. Tanken är dock att underlätta övergången från 
att vara ny till att bli integrerad i organisationen och arbetsgruppen, och en effektiv 
medarbetare (Allen et al 2017, Bauer & Erdogan 2014). Insatserna kan syfta till att 
öka rollklarhet (förståelse och avgränsning av det egna uppdraget), handlingskraft 
(att klara fler och allt mer komplicerade uppgifter) och att hjälpa till i den sociala 
integreringen på arbetsplatsen. Forskning visar att dessa introduktionsinsatser har 
en positiv inverkan även i förlängningen och ger nöjdare medarbetare, som vill 
stanna på arbetsplatsen, som presterar bättre och som mår bra (Bauer et al 2007; 
Gustavsson et al. 2020; Saks et al 2007). 
 
Det finns en stor kunskap kring utmaningar med att vara ny (se klassiska verk som 
Cherniss 1980, Kramer 1974). Förändringar av yrkesutbildningar, förändringar på 
arbetsmarknaden och utvecklingen av verksamheter gör dock att kunskapen om hur 
det är att vara ny och vilka insatser som behövs ständigt behöver uppdateras, 
anpassas och utvecklas.  
 
Utgångspunkten i den här rapporten är råd från nya professionella inom 
näringslivet (huvudsakligen från ingenjörer), efter ett år i yrket, som de ger till 
kommande kollegor. I en tidigare analys av råd från över 300 nya i arbetslivet 
ingick yrken med höga emotionella krav (jurister, läkare, lärare, förskolelärare, 
officerare, poliser, sjuksköterskor och socionomer) (Gustavsson et al., 2020).  
I den tidigare rapporten (Gustavsson et al., 2020) delades råden upp i tre olika 
block. I det första blocket ”förberedelse och informerade val” handlar råden om 
att informera sig väl innan personen skriver på anställningen. Att ta reda på om 
arbetsplatsen har ett gott rykte, om arbetsplatsen har ett introduktionsprogram och 
om det finns en långsiktig plan för nya var några av råden. Andra handlade om att 
den nya bör försöka träffa personer från arbetsplatsen för att få en känsla av hur det 
är. Helt enkelt ta reda på så mycket som möjligt innan personen skriver på 
anställningen.  
 
Det andra blocket i rapporten beskriver två insikter från nya. Den första insikten 
är att ”gilla läget och ha tålamod”, och handlar om att ge någon slags tillförsikt i 
att nyhetens obehag går över, att utmaningarna och den stress som många upplever 
i början är kortvarig. Den andra insikten handlar om att inte ha bråttom, att tillåta 
sig att vara en nybörjare länge, låta det ta tid att komma in i jobbet.  
Det tredje blocket av råd beskriver fem olika tips som alla handlar om att bygga 
upp resurser för att hantera krav och en stressande vardag. Att inte göra av med 
värdefulla resurser och att hitta bra stöd. Det första och mest typiska tipset var att 
våga fråga. Det kan vara svårt och kännas obehagligt att riskera att framstå som 
inkompetent eller dum men uppmaningen att ändå våga var tydlig. Det andra 
tipset handlade om att vara nyfiken på allt som finns att lära, att det tar tid, att det 
är helt OK – och i grunden är kul. Det kan också handla om att vara ödmjuk med 
vad man kan och inte kan, att agera utan prestige, och hela tiden vara öppen med 
var man är i sitt lärande, och att också vara nyfiken på kollegors erfarenhet. Det 
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tredje tipset var också mycket vanligt och framträdande och handlade om att inte 
jobba över och vara noga med återhämtningen. Detta tips är relaterat till det fjärde 
tipset om att överlag ”ta hand om sig”, och i alla lägen först och främst prioritera 
den egna hälsan. Att sätta gränser för att värna vila, återhämtning och påfyllnad. 
Tipsen kunde konkret handla om att planera en aktiv fritid att se fram emot och då 
släppa tankarna på jobbet, att prioritera sina sociala kontakter, att ha roligt på sina 
fysiska aktiviteter och kanske unna sig extra tid för att bereda och njuta av 
näringsrik och nyttig mat. Här ingick också att inte slarva med sömnen utan 
prioritera denna. Det finns också tips om att bygga energi i det vardagliga arbetet 
genom att ta många micro-pauser, värna sina regelbundna raster och måltider. 
Tipsen kunde också handla om att i förväg noga planera återhämtning inför jobbiga 
arbetspass med tillräcklig sömn, näringsrik mat och raster. Det femte tipset var 
slutligen att inte vara ensam utan dela med sig av sina tankar och känslor kring att 
vara ny, och söka upp likasinnade för att dela känslan, men också vara öppen med 
kollegor om vad som upplevs utmanande. Ett konkret tips var att hålla kontakt med 
kursare för att dela deras erfarenheter.  
 
De råd som en ny ger hänger sannolikt på ett eller annat sätt ihop med de 
utmaningar och erfarenheter den nya har från introduktionstiden. Exakt hur det 
hänger ihop vet vi inte. Ett råd om att ”inte vara rädd” kan exempelvis bottna i att 
personen varit rädd under introduktionen. Ett råd om att säkerställa en bra mentor 
kan komma för att personen erfarit hur värdefullt det var med den ”goda mentorn” 
men också utifrån att den inte fick en mentor och tänker att det hade varit bra. 
Fokus i rapporten är på de råd som nya ger till andra nya oavsett orsaken bakom 
rådet.  
 
I den här rapporten kompletteras tidigare råd från nya professionella med höga 
emotionella krav med råd från i första hand ingenjörer, där kraven i mindre 
utsträckning är emotionella utan där kraven i högre grad handlar om kognitiva och 
sociala krav där exempelvis problemlösning i grupp kan vara vanligt. Syftet med 
rapporten är att skapa en modell baserad på råd från nya professionella och hur 
denna modell kan användas som utgångspunkt för att utveckla organisatoriska 
introduktionsinsatser.  
 
Analysen utgår från studien av de 242 nya professionella som prospektivt följts 
från utbildning och under deras första år i yrket (Agrenius et al 2022, Jenner et al 
2022). Sammanfattningsvis avser vi alltså i denna rapport undersöka vilka råd nya 
ger de till sina nya kollegor utifrån gjorda erfarenheter. 
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3 Metod 

Projektet Onboarding 2.0 består av flera delstudier där olika aktörers perspektiv på 
onboarding studeras (HR/ledning; första linjens chefer, handledare och 
nyanställda). Föreliggande rapport bygger på delstudien om de nya professionellas 
erfarenheter under sin första tid i ett nytt yrke (Agrenius et al 2022, Jenner et al 
2022). Delstudien bygger på en intensiv longitudinell design där individer följs 
med enkäter veckovis under en tremånadersperiod med uppföljande mätningar 4, 8 
och 12 månader efter inträdet på arbetsmarknaden. För denna rapport har data 
hämtats från den sista uppföljnings-enkäten. Studiens genomförande har godkänts 
av Etikprövnings-myndigheten (Dnr 2019–05812). Enkäter sändes ut tillsammans 
med ett följebrev som beskrev syftet för studien och innehöll information om att 
deltagandet i studien var frivilligt och kunde avbrytas när som helst. Deltagarna 
erbjöds kontakta forskargruppen vid eventuella frågor. Anonymitet garanterades 
deltagarna då endast forskargruppen hade tillgång till insamlade data. Samtliga 
deltagare gav sitt samtycke genom att markera att de tagit del av informationen för 
studiedeltagare. Nedan sammanfattas rekryteringen av deltagarna, enkäterna som 
använts och den kvalitativa analys som genomförts. 

3.1 Rekrytering 

Deltagarna rekryterades under deras sista tid på sin utbildning. Studien planerades i 
samarbete med fackförbunden Sveriges Ingenjörer, Unionen, Civilekonomerna 
(senare Akavia) och JUSEK (senare Akavia), med start under våren 2020. Totalt 
inkom 283 unika intresseanmälningar till studien tillsammans med svar på 
rekryteringsenkäten (Agrenius et al 2022). Av de 283 anmälda kom sedan 242 att 
uppfylla kriterierna för att ingå i den longitudinella enkätstudien, vilka var att de 
började en ny anställning under den givna perioden och deltog med svar på minst 
en enkät i den longitudinella designen (Jenner et al 2022). För mer detaljerad 
information om rekryteringsprocedur och studiedeltagarna se tidigare rapporter 
(Agrenius et al 2022, Jenner et al 2022).  

3.2 Procedur 

Undersökningen har genomförts via det digitala enkätverktyget Survey&Report 
(Artologik 2017-2020). Deltagarna har vid varje mättillfälle mottagit ett mejl med 
en personlig länk till enkäten. Under var och en av studiens 13 veckor samt under 
uppföljningsperioden fick studiedeltagarna ett första utskick på torsdagen vilket 
följdes av påminnelser en och fyra dagar senare till deltagare som inte svarat. De 
data som analyseras i föreliggande rapport kommer från svaren på en fritextfråga 
som ställdes i uppföljningsenkäten (12 månader efter studiestart) ”Under 
kommande veckor börjar nyutbildade kollegor att jobba. Utifrån dina erfarenheter, 
vad kan du ge dem för råd som kan vara till hjälp för dem under de första 
månaderna i yrket”. 
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3.3 Material 

Vid uppföljningen 12 månader efter start deltog 104 av 242 studiedeltagare. 
Materialet består av utsagor från 67 av de 104 som svarade på uppföljningsenkäten. 
Majoriteten av studiegruppen som bidragit med råd utgörs av ingenjörer (75 %). 
Vanligast var att man var född mellan 1995 och 1999 (63 %). Andelen kvinnor var 
högre än andelen män (75 % kvinnor). I tabell 1 nedan jämförs svaranden mot 
studiegruppen som deltog vid 12 månaders uppföljningen och mot den totala 
studiegruppen. Värt att notera är att andelen kvinnor är något högre än förväntat i 
gruppen som bidragit med data i from av skriftliga råd (75% vs 64%). 
 
Tabell 1. Demografiska data för studiedeltagarna. 
 Studiedeltagare, 

n=242 
Deltagare i 
uppföljnings-
enkäten, 12 
månader, n=104 

Deltagare som 
bidragit med 
svar på 
fritextfrågan, 
n=67 

Andel kvinnor 62% 64% 75% 
Andel födda mellan 95-
99 

65% 61% 63% 

Andel ingenjörer  75% 75% 75% 
 

3.4 Analysmetod 

Deltagarnas svar analyserades med metoden kvalitativ tematisk analys (Braun & 
Clarke, 2006). I ett första steg lästes alla svar igenom två gånger. Därefter skapades 
initiala koder. Koderna bearbetades sedan och avgränsades vid ytterligare 
genomläsning. Koderna har även kontrollerats mot svaren. Utifrån koderna 
identifierades preliminära teman som granskades och utvecklades i forskargruppen 
för att svara mot studiens syfte. Vissa teman har omformulerats och reviderats 
ytterligare för att svara mot data på bästa möjliga sätt och tydliggöra temat. Dessa 
teman har sedan namngetts. Det är dessa reviderade teman som presenteras i denna 
rapport. 
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4 Resultat 

Råd från nya professionella sammanfattas i en modell med tre huvudkategorier: 1) 
Råden i den första huvudkategorin ”våga vara ny” handlar om inställningen hos 
den nya, och innehåller tips på hur nya kan tänka, förbereda sig mentalt och 
innehåller även uppmaningar och ”peppande” ord. Dessa råd ger i förlängningen 
implikationer för beteenden men det är inte beteenden som primärt lyfts fram av de 
nya. 2) ”Att våga fråga” innehåller de råd som är handlingsinriktade och på olika 
sätt pekar på vad den nya själv kan göra för att underlätta för sig själv under 
introduktionstiden. Huvudkategorin innehåller alltså en proaktivitet och förslag på 
konkreta beteenden för den nya. Den tredje kategorin av råd handlar om 3) att de 
nya behöver ta hand om sig genom att våga sätta gränser och prioritera lugn och 
återhämtning för att klara en period av många utmaningar.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figur 1. Modell som visar de nyas råd i tre huvudkategorier.  

 

4.1 Våga vara ny 

En hel del svar handlade också om att på olika sätt jobba med sin inställning och 
hur man kan tänka som ny. Råden i den här kategorin utmynnar också i olika teman 
såsom att förbereda sig mentalt inför jobbstart, ett annat om att vara nyfiken och 
öppen, att känna sitt eget värde på olika sätt och att se till att första tiden blir något 
roligt för att man är värd att ha det bra. Ytterligare teman handlar om att också ha 
tålamod och ge första tiden i yrket tid.  

4.1.1 Var nyfiken och utforska  

Råden i det här temat handlar tydligt om att ha en nyfiken och öppen inställning 
till omvärlden, att vara öppen för både det arbetsuppgifterna och kollegorna har att 
erbjuda. Om råden övergår i konkreta beteenden kan det handla om att ställa 
nyfikna frågor både om jobbet och hur saker och ting fungerar. Det här temat kan 
alltså handla om konkreta beteenden – och alltså ligga mer i kategorin ”att våga 
fråga” – men också handla om att ”våga vara ny” och handla mer om inställning. 

”Ta hand om dig” 
-Våga sätta gränser 
-Prioritera lugn och 

återhämtning 
 

”Våga vara ny” 
• Var nyfiken och utforska  
• Ge det tid 
• Förbered dig mentalt 
• Var inte rädd 
• Tro på dig själv och ta plats  
 

”Våga fråga” 
• Våga fråga  
• Jobba aktivt för inkludering 
• Skaffa mentor eller annan 

att bolla med 
• Ha egna verktyg 
• Våga göra och leverera 

smart 
• Bevaka dina rättigheter 
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Att se på världen med nyfikna och öppna ögon, att vilja förstå, vara intresserad – 
som en inställning och ett förhållningssätt till världen.  

Var lyhörd och nyfiken. Våga vara dig själv från början.  

En aspekt av temat handlar också om att under den första tiden ta reda på vad man 
gillar, att värna sin egen utveckling och ha kul under tiden. Även denna aspekt har 
en tydlig beteendeaspekt men det som lyfts fram i svaren handlar framför allt om 
en inställning.  

Det är bra att ha testat sig runt och fått lära sig vad man gillar. 

4.1.2 Ge det tid 

Ett tema handlar om att på olika sätt ”låta det ta tid”. Det kan vara att låta det ta tid 
att komma in i jobbet, att låta ”allt ta tid”, att ge sig själv tid och att ge sig själv tid 
att lära. Andra nyanser av temat handlar om att ha tålamod, att det blir bättre, att 
man ska ge jobbet en chans och inte ge upp.  

Tillåt dig själv att ta tid till att hitta in i din nya vardag. - Ge jobbet en 
ärlig chans innan du hoppar vidare. Och tänk inte för mycket på om 
PRECIS det här är ditt drömjobb, man kan inte peaka direkt. - Om det 
ändå inte känns rätt när du hunnit komma in i det lite: BYT. Det är 
solklart värt det. 

Det finns också en social aspekt i att låta det ta tid. Att det kan ta tid att integreras 
socialt och att känna att även det är ok.  

Låt det ta tid att komma in i gruppen du arbetar med. Jag är själv en 
blyg person till en början som sakta öppnat upp mig och min 
personlighet efter att jag känt mig trygg. 

4.1.3 Förbered dig mentalt 

Ett undertema handlar om att på olika sätt vara mentalt förberedd för vad som ska 
komma på jobbet. Bland resultaten framkommer exempelvis uppmaningar om att 
vara beredd på toppar och dalar, att förbereda sig för att det både kan vara ett 
mycket lugnare tempo än studierna och mycket mer intensivt.  

Att vara beredd på att de kommande månaderna kommer att bestå både 
av toppar och dalar, och att därför inte ge upp i dalarna. De är en del 
av resan, och sen blir det snart bättre.  
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4.1.4 Var inte rädd 

Många råd handlar om att inte vara rädd för olika saker och tänka att det är ok att 
göra misstag. Det kan handla om rädslor för att fråga, rädslor för att göra fel, 
rädslor för att ta plats och be om hjälp. Beteendeaspekten av detta tema återfinns i 
olika teman under ”våga fråga” men återfinns även här då det är många råd som 
handlar just om ”att inte vara rädd”.  
 

Var inte rädd för att ställa frågor eller be om hjälp 
 

4.1.5 Tro på dig själv och ta plats 

Ett tema handlar om olika former av uppmuntran och pepp som de nya vill 
förmedla i sina råd. Det kan exempelvis handla om att vara sig själv, tro på sig 
själv, se och känna sitt värde och lita på sina kunskaper.  

Lita på att du har de kunskaper och förutsättningar som krävs för ditt 
jobb, även om du inte kan de nya arbetsuppgifterna än. 

En annan aspekt av temat handlar om att den nya ska stå på sig, våga ta för sig och 
våga ta plats.  

Stå på dig och känn till ditt eget värde. Bara för att du är ny, ung, 
oerfaren osv. betyder det inte att dina åsikter eller tankar är mindre 
värda!  

4.2 Våga fråga  

Här nedan presenteras de råd som nya professionella ger i kategorin ”våga fråga” 
mer i detalj och de handlar alla om att vara proaktiv på olika sätt. De är alla direkt 
handlingsorienterade, och pekar på vad den nya kan göra för att underlätta och 
hantera de utmaningar som kan uppstå som ny.  

4.2.1 Våga fråga  

Det absolut vanligaste rådet från nya är att våga fråga. Nya uppmuntras att säga till 
när man inte förstår och inte hålla tillbaka osäkerhet. Det här sägs på lite olika sätt 
men budskapet är tydligt. Det är ok att vara ny med allt vad det innebär av att inte 
kunna och även om det är en jobbig tid med allt nytt så är uppmaningen tydlig: 
Våga fråga, be om hjälp, be om tid för frågor, var inte rädd för att ställa frågor och 
var ärlig med det man inte förstår.  

Våga att fråga. Det är inget fel och man framstår inte som dum, utan 
fråga och säg till när man inte förstår! 
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Ställ många frågor om allt. Om någon använder ett begrepp du inte 
förstår, fråga vad det betyder trots att det inte verkar som om du måste 
veta vad det betyder 

4.2.2 Jobba aktivt för inkludering 

Ett tydligt tema i kategorin av beteendeinriktade råd handlar om att på olika sätt 
jobba för inkludering. Här har såväl organisationen som helhet och chef, 
medarbetare och fackliga på arbetsplatsen ett särskilt ansvar men råden till nya 
handlar om att som ny jobba för en social inkludering på olika sätt. Det kan konkret 
handla om att prata med kollegor, att stå på sig för att komma in i gruppen, att fråga 
om man får vara med och sitta med i olika sammanhang på fika eller lunch, att 
”mingla” runt och prata med folk och vara delaktig för att komma in i gänget. Det 
kan också handla om att äta lunch med olika personer. En aspekt är att särskilt be 
om tid för att lära känna andra och rådet att ge det sociala tid finns också.  

Ät lunch med olika personer varje dag den första månaden. Det breddar 
ditt kontaktnät och är ett bra sätt att se vad det finns för olika personer 
och grupper på företaget. 

4.2.3 Skaffa mentor eller annan att bolla med 

Många organisationer har och erbjuder en mentor för nya men om det inte ingår i 
introduktionen att få en tilldelad mentor är ett av råden som kommer från de nya att 
själv be om en mentor. Det är framför allt mentorns funktion de nya lyfter fram; 
den nya behöver någon att bolla med i syfte att få avlastning och i syfte att bli 
självständig och kunna utföra sitt arbete. Det kan handla om att lyfta svårigheter i 
jobbet eller kring arbetsuppgifterna, och de nya lyfter fram att det är värdefullt att 
kunna lyfta frågor med någon eller bara kunna be om hjälp kring något. Det 
efterfrågas alltså både en senior person som man kan vända sig till för frågor om 
arbetsuppgifter eller för hur det fungerar i organisationen och en mer jämlik person 
att dela erfarenheter av att vara ny med. Även här kopplas rådet till att våga ta plats 
och att våga ”störa”.  

Som ingenjör krävs det mentorskap för att utvecklas och lära sig bli 
självgående på jobbet, det är helt enkelt för komplext för att lära sig på 
effektivt på egen hand. För din egen och företagets skulle behöver du ta 
hjälp av dina seniora kollegor. Ibland är seniora ingenjörer väldigt 
upptagna och inte benägna att prioritera upplärning av nya kollegor 
över sina egna arbetsuppgifter. I såna lägen måste man helt enkelt ta lite 
plats och våga störa dem. Att känna sig inkompetent och oförmögen att 
utföra sina arbetsuppgifter tar snabbt på ens självkänsla. 
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4.2.4 Ha egna arbetsverktyg 

Ett tydligt tema i kategorin av beteendeinriktade råd handlar om olika tips och råd 
för att komma in i arbetet, hur man kan få struktur och att man kan behöva vissa 
arbetsverktyg som stöd. Nya uppmuntras att ”se till” att de får de verktyg som de 
behöver för att kunna utföra arbetet på ett bra sätt. Det kan vara att ha en ”att-göra-
lista” som avlastar minnet och som också ger struktur eller att föra anteckningar 
under möten och avstämningar för att komma ihåg vad som behöver tas upp. Fler 
exempel handlar om stöd att skapa struktur men det finns också exempel på tips 
som handlar mer om att skapa en lugn arbetsmiljö såsom ”stör-ej” funktioner.  

Planera för att saker kan ta mer tid än du tror. Använd någon form av 
kalender och ha en att-göra lista. För anteckningar under möten och 
avstämningar. 

4.2.5 Våga göra och leverera smart 

Råden i det här temat kan handla om att försöka själv, att prata med sin chef om 
något gnager, komma med förbättringsförslag som ibland kan vara lättare att 
upptäcka som ny, att överhuvudtaget ta egna initiativ, våga göra och våga leverera. 
En aspekt av de proaktiva beteendena som nya uppmuntras till är också att testa på 
mycket under introduktionstiden och även att jobba lite extra både för att visa 
framfötter och för att säkerställa att man utvecklas i sin roll.  

Ta egna initiativ och var inte var rädd för att prova nya arbetsuppgifter, 
det är så man lär sig. Kom gärna med förbättringsförslag från start. Det 
är ofta nya ögon som ser enkla förbättringar. 

Det gäller också att ta för sig i lagom takt och visa framfötterna i lagom takt. Det 
finns råd om att ha en egen ”strategi”, att det är bra att börja lite försiktigt för att 
sen kunna visa att man gör framsteg.  

Börja försiktigt (nästan under förväntan) för att sedan visa på att du lär 
dig effektivt och utvecklas med tiden. 

Ta arbetsuppgifter som ger en snabb framgång (en "quick win") för att 
känna att du platsar och tidigt kunna peka på vad du bidrar med. 

4.2.6 Bevaka dina rättigheter 

Ett tema som hade ett litet utrymme i svaren men som ändå är tydligt handlar om 
att som ny ta reda på sina rättigheter och bevaka att rätt lön betalas ut, vilken 
semester man har rätt till med mera.  

Kolla upp vad traktamente är, dubbelkolla att du får rätt lön och ersättning 
för utlägg samt semester 
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4.3 Ta hand om dig 

Den tredje huvudkategorin av råd handlar om att våga sätta gränser och att 
prioritera sin återhämtning på olika sätt. Helt enkelt ta hand om sig i en period som 
kan vara utmanande.  

4.3.1 Våga sätta gränser 

Ett tema i kategorin ”ta hand om dig” handlar om att sätta gränser på olika sätt. Det 
är framför allt två aspekter som framträder. Den ena aspekten handlar om att våga 
säga nej och våga säga ifrån, och den andra aspekten handlar om att våga lämna, att 
byta jobb om det inte blev bra.  

Ta inte på dig för mycket ansvar, våga säga ifrån 

Om det inte känns rätt, var inte rädd att söka nytt jobb och byta jobb. 
Det är bra att ha testat sig runt och fått lära sig vad man gillar.  

4.3.2 Prioritera lugn och återhämtning  

Ett annat tema handlar om att på olika sätt prioritera sin hälsa, exempelvis genom 
att prioritera lugn och återhämtning. Några konkreta exempel handlar om att 
prioritera sömnen, den egna återhämtningen, att inte stressa upp sig när det dyker 
upp svårigheter i arbetet, att ha ett avslappnat förhållningssätt och ta det lugnt. 
Konkreta exempel som att hinna med kafferaster finns också med bland råden.  

Värna om din egentid och din fritid, gör ett bra jobb när du är på jobbet 
men släpp sedan jobbet när du kommer hem! Det är superviktigt! 

Att ladda batterierna och vara redo för nya utmaningar och intryck. Att 
börja på en ny arbetsplats efter studierna kan vara ansträngande och ta 
mycket energi. Det är också extremt lärorikt, så man bör se till att få sin 
sömn, vara duktig på att anteckna, och komma ihåg att ha kul!! 
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5 Diskussion 

Resultaten sammanfattas i en modell som tydliggör att råden från nya framför allt 
handlar om tre saker: 1) att jobba med sin inställning och det mentala som 
sammanfattas i rubriken ”våga vara ny” och 2) att vara proaktiv på olika sätt vilket 
får belysas genom rubriken ”våga fråga” som var det absolut vanligaste rådet, och 
3) att ta hand om sig genom att sätta gränser och prioritera återhämtning.  
I diskussionen lyfter vi fram olika möjliga förklaringar till hur dessa råd uppstått, 
det vill säga vad som kan ligga bakom dem och därefter diskuteras hur 
organisationer i sina introduktionsprogram samt chefer, handledare, och kollegor 
kan möta nya på jobbet på bästa sätt.  
 
För det första kan vi konstatera att råden i den här rapporten har många likheter 
med råden som publicerades i den tidigare rapporten även om det också finns några 
olikheter (Gustavsson et al., 2020). En orsak till olikheterna kan vara att det finns 
skillnader mellan grupperna, som exempelvis att grupperna i den tidigare rapporten 
hade valts ut för höga emotionella krav i arbetet. I den här rapporten är det framför 
allt ingenjörer som ingår, och som vi får anta har exempelvis höga kognitiva krav 
kopplat till bland annat problemlösning, och sociala krav kopplade till teamarbete. 
Även om kraven i sig inte är emotionella betyder det dock inte att känslor är 
sällsynta eller oviktiga som vi återkommer till. Introduktionen behöver på olika sätt 
möta de nya utifrån det de har med sig och kraven i arbetet. Råden speglar 
förmodligen delvis både kraven i arbetet, de nya som möter dem, den sociala 
kontexten och hur de nya blir bemötta av organisationen samt innehållet i 
introduktionerna. En skillnad kan också vara att organisationerna som 
respondenterna i den här rapporten börjat på har relativt välutvecklade 
introduktionsprogram. Det fanns exempelvis ingen som tog upp att man behöver 
undersöka det företag man börjar jobba på noga för att säkerställa att de exempelvis 
har introduktionsprogram vilket var ett centralt råd i den tidigare rapporten – att 
göra informerade val av arbetsgivare.  

5.1 ”Rätt inställning” och proaktivitet  

I resultaten blev tre huvudkategorierna tydliga. Den ena av dem handlade om den 
mentala inställningen och den andra handlade om uppmaningar från den nya att 
vara aktiv och agera på olika sätt och vara proaktiv. Människor vill gärna påverka 
sitt liv, de låter inte bara saker och ting hända. De är proaktiva. Som ny på jobbet 
kan proaktivitet både hämmas och gynnas, och hur interaktionen med mentor, 
kollegor och organisationen i stort är spelar roll. Proaktiviteten kan hämmas för att 
den nya ännu inte snappat upp normer, förväntningar och inte kommit in i 
arbetsuppgifterna och kanske då hämmas av exempelvis jante, rädslor och skam för 
att vara proaktiv på ”fel sätt”. Å andra sidan är tiden som ny en tid då många 
kanske vill ”visa vad de går för”. Kanske har de en provanställning och vill bevisa 
sitt värde under den tiden vilket kan vara en drivkraft till att vara proaktiv. Denna 
proaktivitet kan dock vara svår om den nya inte snappat upp de normer som finns 
kring vad som är ok och inte. Det finns viss forskning som pekar på betydelsen av 
ledarskapet, hur väl personen passar in i jobbet och i organisationen och även 
effekter av hur väl personen känner att den behärskar olika delar i arbetet (se 
exempelvis Singh, 2022). Ledarskapet kan alltså främja proaktiva beteenden och 
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även arbetsgruppen kan förstärka olika beteenden genom att exempelvis berömma 
bra initiativ.  
 
Något som kan hämma proaktiviteten är bland annat jante. Det finns viss forskning 
om jante i arbetslivet (engelskans ”tall poppies”) (e.g., Feather 1989, 2008a). 
Forskningen visar exempelvis att skadeglädjen är starkare om en person som visar 
framfötterna misslyckas jämfört med om en person som mer håller sig inom 
gruppens norm misslyckas, och som snarare möts av omtänksamhet och varma 
känslor vid misslyckande (Feather, 1989, 2008 a, b). Att sticka ut, visa vad man 
kan är inte accepterat i alla grupper och det kan vara särskilt svårt som ny att 
komma och ”tro att man är något”. Det finns många krafter i grupper som bland 
annat handlar om att nya medlemmar i sig kan vara ett hot och särskilt om de på 
något vis sticker ut. Informella roller och strukturer och även formella roller kan 
hotas av nya medlemmar som visar framfötterna. Det kan också handla om att nya 
genom sitt sätt att vara går emot etablerade normer kring exempelvis prestation. 
Gruppen kanske har hittat en nivå för prestation som är lagom för dem och vill inte 
att nya ska äventyra den nivån, ”man måste tänka på ackordet” kan vara något som 
finns rotat i många organisationer. Att nya därför ger rådet att våga leverera kan 
handla om att de mött känslor av fientlighet eller avund när de visat framfötterna, 
eller att jante är så djupt rotad hos oss att det är något nya har med sig från start 
oavsett hur organisationen hanterar det. Det kan också alltså handla om tankar på 
vad som kan hända om jag presterar för mycket eller för bra, och för fort.  

5.2 Känslor den första tiden i arbetslivet 

Det är slående hur många råd som handlar om att inte vara rädd och att våga olika 
saker. Det var överlägset de vanligaste beskrivningarna som kom in i flera av de 
olika temana. Bakom dessa svar kan det finnas olika känslor som vi kan behöva 
förstå för att förstå nya på jobbet så bra som möjligt och därmed kunna möta dem 
på bästa möjliga sätt. Ju mer vi kan nyansera och förstå perioden som ny desto mer 
träffsäkra interventioner kan skapas för nya på jobbet. Forskning i arbetslivet har 
inte en tradition av att fokusera särskilt mycket på specifika känslor även om 
antalet publicerade studier ökat mycket under 00-talet. Forskning har exempelvis 
lyft upp både rädslor i arbetslivet (Kish-Gephart et al., 2009), ilska (Gibson & 
Callister, 2010), skuld (Aarntzen et al., 2019), och glädje (Fisher, 2010). En några 
år gammal översiktsartikel lyfter också fram skammen som viktig att förstå i 
organisationer (se Daniels & Robinson, 2019). Alla dessa känslor kan ligga bakom 
de nyas råd och få betydelse för hur organisationen ska bemöta dem och vi 
utvecklar därför resonemangen kring dem här nedan.  
 
En rimlig tolkning av råden är att rädslor är vanliga känslor vid introduktioner. En 
typ av rädsla tycks handla om rädslan att inte bli integrerad i arbetsplatsens 
gemenskap och lämnad utanför, något som är förknippat med sämre välmående på 
olika sätt (se exempelvis Ferris et al, 2008; Hitlan et al, 2006). Nya uppmuntras till 
olika typer av ansträngningar för att komma in i gemenskapen och uppmuntras till 
att just våga ta olika initiativ som hjälper. Att bli godkänd och upptagen i 
arbetsplatsens gemenskap kan vara viktigt för många. I en del yrken handlar det om 
ett ganska starkt behov av gruppen för samarbete och problemlösning och i andra 
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handlar det mer om den sociala gemenskapen för trivsel. Detta betyder inte att alla 
alltid vill vara med och fika, gå ut efter jobbet eller dylikt. Däremot är det viktigt 
att vara accepterad och välkomnad till arbetsplatsens gemenskap.  
 
Bakom flera av råden kan det också finnas skam. Skammen kan uppstå både för att 
prestationen bryter mot en viktig norm kopplad till identiteten (skam inför sig själv) 
(Lewis, 1992) och för att gruppen av olika skäl inte uppskattar prestationen som 
kanske bryter mot en norm (skam inför andra). Vidare kan skam uppstå både på 
grund av egna tillkortakommanden men också på grund av kollegors, handledares, 
arbetsgruppens agerande eller för att organisationen agerar på ett sätt som den nya 
inte kan stå för (Chi et al., 2015).  
 
Skam handlar också om föreställningar om hur andra uppfattar den egna personen, 
och vad personen gjort eller sagt. Det handlar om upplevelsen av att till någon del 
förlora sitt anseende inför, eller gillande hos andra. Ett exempel kan vara en person 
som är ny på jobbet, ser sig som en person som är noggrann, högpresterande och 
klok och är på en arbetsplats där noggrannhet och god prestation är norm. Om 
denne person får återkoppling som indikerar att den agerat på ett sätt som inte 
ligger i linje med detta kommer personen sannolikt uppleva skam. Flera råd handlar 
om att våga prestera, våga leverera, våga fråga med mera. Bakom dessa råd kan 
finnas både rädslor och skam. Att ”prestera” och leverera innebär en risk. Som ny 
är det svårt att avgöra om prestationen kommer vara uppskattad, om den kommer 
bidra till något positivt och likaså om den kommer vara säker och ”rätt”.  
Ett annat exempel kan vara kollegors eller handledares reaktioner på frågor. Att 
mötas av reaktionen att den som får frågan stannar upp och ser intresserad ut, 
kanske säger ”vilken intressant och viktig fråga” kommer väcka något positivt hos 
den nya medan reaktionen “vet du inte det” kan väcka känslor av skam. Den senare 
kan troligen vara kopplad till risker i arbetet. En person kanske föredrar att utföra 
ett moment i arbetet trots osäkerhet hellre än att fråga trots att det kanske finns 
både tidsvinster, säkerhetsvinster med mera att göra om personen frågar. Här kan 
organisationen i stort och även handledare och kollegor betyda mycket och bidra 
till att sätta tonen. Är det ok att vara ny, är man intresserad av vad den nya kan och 
inte kan? Vågar man själv berätta om saker man tycker är svåra? Kan det uppfattas 
som belönande på något sätt av den nya att visa att man inte kan och att fråga? 
Eller förmedlar handledare och kollegor att den nya borde veta och att det är 
jobbigt med frågor? Responsen från handledare och kollegor är sannolikt mycket 
betydelsefulla och kan vara skillnaden mellan om den nya ska vidmakthålla rädslor 
och skam inför att inte veta och blottlägga sin okunskap, eller lära sig att det är ok 
att inte kunna. Att som ny inte veta borde förstås vara det mest naturliga som finns 
och inte alls något att skämmas över. Råden från nya är också att våga fråga och 
inte låta skammen hindra. Samtidigt är det viktigt att organisationen tar ansvar och 
strävar efter ett lärandeklimat som på olika sätt främjar frågor, främjar ett nyfiket 
och öppet förhållningssätt och att det präglar hela arbetsplatsen. Det spelar 
förmodligen stor roll för hur lätt eller svårt det är att blottlägga sin okunskap och 
ställa frågor.  
 
Men på samma sätt som att skam kan vara hämmande, kan det också vara en 
drivkraft (Leach & Cidam, 2015). För bakom rädslan att inte duga och göra 
tillräckligt finns ofta skam. Det kan leda till att en person vill prestera extra mycket, 
eller blir mer intresserad av att lära för att minimera risker i arbetet – det blir en 
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drivkraft. I en studie såg man exempelvis att korrigerande återkoppling väckte 
skam och sedan en ökad prestation för att kompensera skammen (se Zada et al., 
2022). Skammen kan också bidra till drivkraften att vilja lära för att öka chansen att 
man då är den som kan. 

5.3 Självmedkänsla under den första tiden 

En annan kategori av råd handlar om att sätta gränser och ta hand om sig. Även i 
denna kategori förekommer ord som ”våga säga ifrån”, ”våga lämna” eller ”våga 
säga nej” och dessa beskrivningar antyder att det kan finnas både rädslor och skam 
kopplat även till denna kategori. Kärnan i temat, och det som framför allt skiljer det 
från de andra temana, är dock att det i första hand handlar om att sätta gränser och 
ta hand om sig och sin hälsa. Flera beskrivningar är att ”prioritera sömn och egen 
återhämtning, ”att ta det lugnt”, och ”att byta om det inte känns rätt” och att ”säga 
ifrån om det blir för mycket”. Dessa råd handlar om självmedkänsla, en 
uppmaning om att utifrån sina behov göra det som behövs för att må bra. 
Självmedkänsla är multidimensionellt och omfattar både omsorg och medkänsla 
med sig själv, att vara medvetet närvarande (bland annat som en förutsättning för 
att kunna förstå sina egna behov) och upplevelsen och faktumet att vi alla är en del 
av mänskligheten och att vi kan ha en förståelse utifrån det som är ”mänskligt” 
(eng. ”common humanity”) (se exempelvis Neff, 2003; Weeks & Pasupathi, 2011; 
Breines & Chen, 2012). Självmedkänsla handlar alltså om att förstå sig själv och 
sina behov i relation till andra och kunna agera utifrån det, visa förståelse och 
omsorg om sig själv i situationen. Självmedkänsla kan även innefatta förståelsen att 
det är ok att göra misstag och att det är en del av att vara människa och att det 
oftast går att rätta till misstag. På det sättet kan övning och tillämpning av 
självmedkänsla hjälpa nya på jobbet att ha förståelse och känna med sig själva när 
det är svårt att vara ny, svårt att ställa frågor eller göra misstag och att det är viktigt 
att förlåta sig själv i dessa stunder, och inte skämmas eller vara rädd (Pellucchi 
et al., 2017). Det innefattar också att se andra på samma sätt, att alla kan göra fel 
(Dillon, 2001; Weeks & Pasupathi, 2011). 

5.3.1 Vad kan då HR och organisationen i stort göra? 

Råden pekar på flera saker HR och organisationen kan göra för att underlätta för 
nya på jobbet. Bland annat lyfter de nya fram ett antal ”hygienfaktorer” som 
organisationen kan ta ansvar för. Det kan till exempel handla om att säkerställa att 
det finns en eller flera utsedda mentorer eller bollplank som har ett uttalat ansvar 
och avsatt tid för den nya. Det kan också vara att informera om rättigheter och 
skyldigheter, eller vilka förväntningar som finns på den nya under den första tiden. 
Kanske är dialogen kring förväntningar central för att kunna möta olika typer av 
människor? Detta för att skapa en arbetsmiljö där det finns utrymme för både de 
som lär sig snabbt och vill komma i gång, och de som behöver mer tid på sig för att 
komma in i både gruppen och arbetet. 
Organisationen kan också jobba aktivt med värderingar och kultur, spelregler i 
gruppen och dylikt. Även om den nya själv kan jobba aktivt för inkludering i 
gruppen (som var en kategori av råd) så har organisationen i stort och även chef 
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och arbetsgrupp ett stort ansvar att inkludera den nya i viktiga sammanhang, och 
hjälpa till så att den nya får ett nätverk i organisationen. Här kan arbetsgrupper med 
fördel ha återkommande samtal kring hur de vill att det ska kännas att komma till 
och vara på arbetsplatsen utifrån värderingar, etiska koder med mera. Chef och 
arbetsgrupp behöver förstå vilka beteenden som bidrar till denna upplevelse så att 
det blir tydligt och konkret vad alla förväntas bidra med.  
 
Det är också tydligt att organisationer behöver bli bättre på att möta nyas känslor på 
olika sätt. Det handlar både om att kunna möta glädjen, entusiasmen och 
nyfikenheten som kan finnas hos en ny och som kan hänga ihop med glädjen att ha 
ett arbete, viljan att bidra, att få lära sig nya saker, få ta ett ”kliv” i arbetslivet, få 
lära känna nya människor men också exempelvis rädslor och skam. Det är lätt att 
möta rädslor med undvikande på olika sätt. I stället för att närma sig en ny 
medarbetare som har rädslor eller känslor av skam med omsorg och värme är det 
lätt att backa och istället undvika personen. Detta för att rädslorna och skammen 
förmodligen väcker en respons hos den andra som personen inte vill ha. Om 
handledare tränas i att förstå dessa känslor, reaktioner och processer och bli 
medvetna om dem kan responsen förmodligen bli bättre. Ett sätt att exempelvis 
hantera alla råd som handlar om att ”våga fråga” kan vara att organisera fråge- och 
reflektionsstunder för att visa att det är viktigt och ok att fråga men också att bygga 
in det i vardagen. Om den nya märker att alla ställer frågor på arbetsplatsen och det 
uppmuntras och den nya får uppmuntran och positiv återkoppling när det kommer 
frågor kommer de våga ställa frågor i högre grad. Många nya är förmodligen extra 
observanta på reaktioner hos handledare och andra och då kan en subtil suck, ett 
stressat uttryck ge känslan att frågan inte får plats. En förutsättning är förstås att det 
faktiskt finns plats för frågor och reflektioner i någon mån och att detta är 
önskvärda beteenden.  
 
Arbetsplatsen kan göra mycket för att utveckla arbetsmiljöer så att de är öppna, 
tillåtande, att det finns utrymme för frågor och där frågor är välkomna, där det finns 
ett intresse och en nyfikenhet på nya och vad de kan, där det finns ett 
lärandeklimat. Arbetsplatsen kan också göra mycket för den sociala inkluderingen 
och säkerställa att den nya bjuds in till fika, lunchsällskap och att den får ett bra 
bemötande generellt från sina kollegor.  
 
Andra sätt att möta exempelvis skam som kan ligga bakom misstag är att 
systematiskt prata om misstag i arbetet och se dem som en god källa till 
information, lärande och utveckling. Även detta kan ske såväl organiserat som en 
runda på ett möte men också i vardagen. Det är förstås viktigt att det blir en balans 
mellan att kunna prata om misstag, att våga fråga och att också våga och vilja 
berätta om det som går bra och det en är stolt över. Här kan det säkert finnas ett 
mått av jante i en del organisationer som kan hålla den typen av samtal och även 
prestationer tillbaka. Att lyfta fram det för samtal är ofta en god början.  
 
Ett viktigt område för organisationen i stort och även för arbetsplatsen är råden som 
handlar om att ”ta hand om sig”. Här är det ett stort stöd till den nya om det finns 
en kultur och även ett levande arbete kring hälsa och välmående på jobbet. Det 
underlättar förmodligen om det finns rutiner som främjar återhämtning i arbetet, 
gemensamma aktiviteter för återhämtning men också en kultur som tydligt visar att 
organisationen månar om medarbetares hälsa och välmående.  
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En aspekt som blir synlig i råden är osäkerhet. Osäkerheten kan, förutom ovan, 
handla om osäkerheten kring sin roll, sin kompetens och sitt bidrag. Att gå från 
studentlivet till arbetslivet innebär ett identitetsskifte. Som en trolig konsekvens av 
denna osäkerhet är rådet att förbereda sig på olika sätt, framför allt att mentalt vara 
förberedd. Här kan också organisationen göra mycket för att minska denna 
osäkerhet både under rekryteringsprocessen genom att berätta det som är viktigt, 
genom olika filmer, material med mera och under introduktionsprocessen. Om 
organisationen fångar upp denna osäkerhet tidigt och bemöter den kan mycket oro 
minska. Ett sätt kan vara att prata om just identitet och vad som händer i 
mellanrummet mellan identiteten student och identiteten som handlar om ”att 
jobba”, och som byggs upp successivt.  
 
Flera av råden väcker förstås frågor om vad utbildningarna kan göra. Flera av 
råden belyser att utbildningar skulle kunna satsa mer på kunskaper om 
återhämtning, hur man sätter gränser, tar hand om sig, träna på att våga fråga, prata 
om skam och rädslor, arbeta med tilltro till sin kompetens, självkännedom, prata 
om hur man kommer in i en ny grupp med mera. 

5.4 Metodologiska begränsningar 

Råden som sammanställts i denna rapport kommer från ett begränsat antal nya i 
yrket, och framför allt från ingenjörer, alltså en avgränsad grupp. Sannolikt finns 
generella råd som handlar om att vara ny oavsett bransch eller yrke, men sannolikt 
är en del av råden också ytterst specifika och beror på just bransch och yrke, men 
också vilket introduktionsprogram organisationen har. För en mer generisk modell 
behövs alltså en större bredd bland de som svarar.  
 
Med tanke på att råden skiljer sig en del från tidigare rapport kan vi anta att det 
beror mycket på det yrke man kliver ut i och kanske ännu mer vilka 
introduktionsprogram man får del av. Råden speglar också sannolikt ett nuläge när 
det gäller innehåll och kvalitet i introduktionsprogrammen kopplat till de behov 
nya på jobbet har. Det i sin tur hänger sannolikt till viss del samman med innehållet 
i den utbildning man tagit del av. Om utbildningen rustar de nya i högre grad till de 
förhållanden som de kommer möta kommer introduktionen förmodligen upplevas 
mer tillfredsställande. Det kan också handla om de förväntningar som 
organisationen bidrar till i rekryteringsprocessen och de eventuella besvikelser eller 
infriade förväntningar som kommer under introduktionsprocessen. Ett antagande är 
att råden härstammar från det som varit extra bra och framför allt det som varit 
extra påfrestande för den nya. 
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