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Sammanfattning

1 Sammanfattning

Att gd ifrén att vara studerande till att borja sin forsta anstillning som nyutbildad ar
en stor omstdllning som kan medf6ra stress och osékerhet f6r ménga individer.
Tidigare studier har visat att dvergangen kan underlittas genom att organisationer
anvander sa kallade onboardingstrategier for att frimja den nya professionellas
organisatoriska socialisering (dvs. den nya medarbetarens professionella etablering).
Vilka organisatoriska onboardingstrategier som anvands inom svenskt néringsliv ar 1
nuléget inte kartlagt i studier.

I denna rapport redovisas resultat fran en intensiv longitudinell studie med 13
veckovisa datainsamlingar for kartlaggning av forekomst och utveckling av 21
stycken olika onboardingstrategier. Studiedeltagarna utgors av 242 personer som
paborjade sitt forsta jobb efter examen med fokus pa arbete inom svenskt niringsliv.
Genom en analys av utvecklingsmonster har tre frdgor behandlats for samtliga
strategier: (1) Hur stor andel av studiens deltagare far ta del av respektive strategi
under studiens forsta vecka? (2) Sker det ndgon forédndring i hur stor andel av
studiens deltagare som fér ta del av respektive strategi under studiens 13 veckor (och
vad &r forekomsten av respektive strategi under var och en av de 13 veckorna)? (3)
Ar takten med vilken en eventuell forindring av forekomsten av strategier sker
konstant eller sker det en 6kning/minskning av utvecklingstakten under
studieperioden?

Tre strategier hade rapporterats av 6ver 90% av studiens deltagare under den forsta
veckan pé arbetet. Dessa strategier handlade om att ha blivit uppmuntrad att stélla
fragor, att ha blivit inbjuden att delta vid fika eller lunch och att fatt mer tid &n
ordinarie personal for att hinna fokusera pé att genomfora sina arbetsuppgifter. Andra
strategier var mindre forekommande. Endast omkring fyra av tio studiedeltagare
rapporterade att de hade blivit tillfrigade om synpunkter pa hur organisationen
mojliggjort f6r dem att komma in 1 den nya rollen, fatt innehéll eller omfattning av
arbetsuppgifter justerade utifran behov, blivit tillfragade att delta vid en after-work,
fatt stod 1 att reflektera 6ver yrkesrollen samt fatt information om hur det egna
ansvaret for arbetsuppgifter avgridnsas mot kollegors ansvar.

Med nagra fa undantag var forekomsten av strategier som storst under de forsta
veckorna och avtog sedan 1 takt med att tiden gick fran intrddet i den nya rollen. Den
storsta minskningen over tid forekommer for strategier som handlar om att delta i
utbildning, fa information om arbetssétt och rutiner och att fa ta del av
informationsmaterial, vilket rimligen blir allt mindre viktigt i takt med att den nya
professionella etableras i den nya rollen. Aven andelen som rapporterar att de fatt
uppmaning om att stélla fragor minskar 6ver tid. Endast en strategi okar i forekomst
over tid, namligen att fa feedback pa sitt arbete.

For flertalet av strategierna ar utvecklingstakten i stort konstant, medans andra
fordndras med varierande takt dver tid. Sammantaget kan det alltsé konstateras att
alla 21 strategier forekommer under de tre forsta manaderna 1 arbetslivet for nya
professionella inom svenskt néringsliv. Detta visar att onboardingstrategier anvands
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inom svenskt nédringsliv for att stotta nya professionellas etablering samt att det finns
en spridning 1 vilka strategier olika organisationer anvénder sig av.

Resultaten som presenteras har tidigare lagts fram som en kandidatuppsats' vid
Karolinska Institutets psykologutbildning. Forfattare av uppsatsen var
psykologstudenterna Anna Ek och Johan Jakobsson. Studien har genomforts inom
ramen for Petter Gustavssons forskargrupp vid Karolinska Institutet
(http://ki.se/cns/petter-gustavssons-forskargrupp). Projektgruppen bestér i dag av
Petter Gustavsson (vetenskaplig ledare, professor), Elin Frogéli (leg. psykolog,
postdoktor), Heidi Blomqvist (magister 1 psykologi, forskningsassistent), Sara
Goransson (fil dr), Bo Jenner (leg. psykolog, forskningsassistent) och Beatrice
Agrenius (jur. kand, kandidat pa psykologprogrammet, forskningsassistent).
Projektet bedrivs inom ramen for Petter Gustavssons forskargrupp vid Karolinska
Institutet (http://ki.se/cns/petter-gustavssons-forskargrupp).

! Titel: Nya professionellas introduktion till yrket Erhdllna introduktionsstrategier
vid fOrsta anstéllning inom svenskt nédringsliv for distansarbete respektive arbete pa
fysisk arbetsplats
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2 Bakgrund

Att g frén att studera till att borja arbeta dr en stor omstdllning och skapar stress och
osdkerhet hos manga individer (Ellis m.fl., 2015). Exempelvis kan osdkerhet finnas
kring vilka beteenden som ar lampliga, forvéintade, belonande och bestraffande inom
den nya organisationen (Chao, 2012). Hur den nya professionella etableras i en
organisation har konsekvenser for savil den nya individen som for den organisation
som trader in 1. For den nya professionella ses effekter pa hilsan, dér initiala
upplevelser av stress kan 6ka eller minska 6ver tid och medfora en okad eller
minskad risk for att utveckla symptom péd utmattning (eng. burnout) sa langt som tre
ar senare (Frogéli m.fl, 2019). For organisationen fir den nya professionellas
etablering effekter 1 och med att den paverkar savil den nya professionellas
arbetsprestations som sannolikhet for att hen kommer att vélja att stanna pa det nya
jobbet eller ga vidare till annan tjanst (Saks m.fl., 2007). Ytterligare vet vi att det
bidrar till en 6kad arbetstillfredsstéllelse och okad tilltro till den egna kompetensen
(Bauer, 2010). Sett till den nyanstilldes arbetsprestation, kompetens och
arbetstillfredsstéllelse sd verkar de tre forsta manaderna vara sérskilt viktiga (Bauer
m.fl., 2007; Saks m.fl., 2007; Saks & Gruman, 2018).

Processen att socialiseras in i den nya organisationen kallas vanligen for
organisatorisk socialisering och innebér att en medarbetare lar sig nya fardigheter
och anpassar sitt beteende efter de sociala regler som finns inom organisationen
(Klein m.fl., 2015). Den organisatoriska socialiseringen vid nyanstillning tar en
medarbetare fran att vara utanfor till att bli en del av organisationen (Bauer m.fl.,
2007). Socialiseringen dr en kontinuerlig process inom individen som stracker sig
over individens livstid vid kontakt med organisationer (Klein m.fl., 2015). Den
organisatoriska socialiseringsprocessen har beskrivits som bestaende av tre delar
(Figur 1). Sist i modellen presenteras de langsiktiga (distala) utfallen av
organisatorisk socialisering. Har ligger fokus som tidigare namnt pé arbetsprestation,
arbetstillfredsstillelse, engagemang och personalomsittning. I mitten av modellen
presenteras sjdlva indikatorerna pé att en individ blir etablerad i organisationen
(kallas ocksé indikatorer pa anpassning, socialiseringsprocesser eller proximala
utfall). De viktigaste indikatorerna pa en lyckad socialisering dr utveckling av
rollklarhet, kompetens och social inkludering samt minskad stress. Forst i modellen
presenteras slutligen de faktorer som ger upphov till den nya professionellas
socialisering och utvecklingen av de proximala och distala utfallen. Hér forekommer
individens egna proaktiva beteenden som en viktig faktor, men ocksé organisationens
socialiseringstaktiker, d&ven kallade onboardingstrategier.
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socialiseringstaktiker - Personalomsittning
Figur 1

Modell for socialiseringsprocessen av en nyanstilld (Bauer m.fl., 2007, s. 200;
Gustavsson m.fl., 2020).

Onboarding kan mer specifikt definieras som ”formella och informella program och
riktlinjer som anvinds av en organisation for att frimja anpassning och socialisering
av en nyanstélld” (Klein m.fl., 2015). Till skillnad fradn socialiseringsprocessen, som
ar en stidndigt pdgdende process, s startar onboardingprocessen nér en person blir
anstilld och pdgar under en begransad tid dérefter. Onboardingprocessen kan
betraktas som en process inom organisationen (Klein m.fl., 2015) till skillnad fran
socialiseringsprocessen som kan betraktas som en process inom individen (Klein
m.fl., 2015; Van Maanen & Schein, 1979). Exempel pa onboardingstrategier &r bland
annat att organisationen avsitter extra tid for den nyanstéllde till att utfora uppgifter,
fika med en kollega eller att den nyanstillde ges aterkoppling pé dennes arbetsinsats
(Bauer, 2010, s. 201; Hedberg m.fl., 2018).

Hur manga, vilka och nir onboardingstrategier sitts in skiljer sig mellan olika
organisationer. Fler strategier verkar bidra till en béttre socialisering men det finns
fortfarande stora kunskapsluckor att fylla (Klein m.fl., 2015). Nér
onboardingstrategier har storst effekt pa individens socialisering dr inte heller
klarlagt. Det finns indikationer pa att det inte finns ett tydligt samband som visar att
onboardingstrategier dr mer effektiva ju tidigare de sitts in (Klein m.fl., 2015).
Vidare finns det inte ett sammanhéllet ramverk for att studera vilka
onboardingstrategier som sétts in vilket leder till problem med att jimfora resultatet
av olika studier med varandra (Klein m.fl., 2015). Det finns studier som visar att det
antal insatser som erbjuds nya professionella minskar snabbt dver tid och att en stor
del (mellan 35-55%) av insatserna dr uppmuntrade av arbetsgivaren men inte
obligatoriska att delta i (Klein m.fl., 2015). Ytterligare en studie har visat att det &r
vanligare med insatser som &r fokuserade pa att frimja den nya professionellas
rollklarhet, men betydligt ovanligare med insatser for att frimja nyas social
inkludering (Gustavsson m.fl., 2020). Utifran denna bakgrund avser den studie som
presenteras i foreliggande rapport att undersoka forekomsten av
introduktionsstrategier (onboardingstrategier) for nya professionella inom svenskt
néringsliv.
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3 Metod

3.1 Studiedesign och studiedeltagare

Studien dr genomford med en intensiv longitudinell studiedesign. Studiens
genomforande har godkénts av Etikprovningsmyndigheten (dnr: 2019-05812).
Deltagare i studien rekryterades da de var pa sin sista termin av utbildning alt. da
de nyligen tagit examen men inte d&nnu paborjat sin forsta tjanst. Rekryteringen
genomfordes genom annonsering pa sociala medier, samt via studentorganisationer
och fackforbund per e-post. Ingen ekonomisk kompensation eller liknande erbjods
nagon av deltagarna for medverkan i studien.

Data samlades in genom enkét- och datainsamlingsverktyget KI Survey (4Artologik
Survey&Report, 2017) f6r mobil, dator eller ldsplatta. En géng per vecka under de
13 forsta veckorna efter starten pa den forsta anstdllningen efter examen skickades
en digital enkdt till deltagarna via mail. De deltagare som inte hade besvarat
enkédten inom ett respektive fyra dygn erhdll paminnelser via mail. Varje enkét var
aktiv och gick att besvara under en veckas tid, till dess att nésta veckas enkit
skickades ut. For mer detaljer kring studiens uppliagg hénvisas ldsaren till studiens
tekniska rapport (Jenner et al., 2022). Inklusionskriterium for deltagande i studiens
analyser utgjordes av att man vid minst ett av studiens 13 datainsamlingstillfallen
besvarade studiens frageformulér for kartliggning av forekomst av
onboardingstrategier?.

Studien deltagare utgjordes av 242 personer med en medelalder pa 35,56 éar (SD =
3,42 ar). Av dessa var 148 kvinnor (M = 35,31 ar, SD = 3,82 ar), 90 mian (M =
36,03 ar, SD = 2,43 ar) och tva personer med Ovrig konstillhorighet (M = 32,50 ar,
SD =7,78 &r). Tva deltagare har inte angivit konstillhorighet och 11 personer har
inte angivit alder. Majoriteten av deltagarna (74,8%) var ingenjorer. Samtliga
deltagare har givit informerat samtycke fore sitt deltagande 1 studien.

En a priori poweranalys genomfordes for att undersdka minsta antal deltagare som
behovdes for att kunna belédgga en statistiskt signifikant fordndring (utveckling)
inom individer dver 13 veckors tid. Analysen visade att minsta antal deltagare som
kravdes for 80 % power var 300 stycken.

2 D4 studien genomfdrdes under ar 2020 d4 pandemin av Covid-19 hade en
omfattande paverkan pa arbetslivet behdvde respondenter ocksa besvarat en fraga
kring var man i huvudsak arbetat under den senaste veckan — pé distans, pa plats
eller lika mycket pé plats som pa distans for att inkluderas 1 analyser. Detta for att
kunna genomfora en sekundér analys kring ev skillnad i forekomst av
onboardingstrategier for de som arbetat pa plats eller pa distans. Den sekundéra
fragestéllningen ingick i den kandidatuppsats som ligger till grund for foreliggande
rapport men har exkluderats ur den aktuella rapporten. Den intresserade ldsaren kan
kontakta forfattarna for att {4 ta del av uppsatsen.
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3.2 Instrument

Studien har kartlagt forekomst av onboardingstrategier genom anvindande av en
skala, Organizational socialization scale (OSS), som &r en reviderad version av den
tidigare Organizational socialization tactics-(OST)-skalan (Hedberg m.fl., 2018).
Skalan omfattar 21 organisatoriska onboardingstrategier inriktade pa att stotta
utvecklingen av rollklarhet, kompetens och social inkludering. De 21
introduktionsstrategierna redovisas i Tabell 1.

Tabell 1

Studerade onboardingstrategier. Kod/nummer (#), fraga sa som den presenterats i
enkiit for datainsamling samt forkortad version som anvinds i rapporten

#
1

10

11

12

13

14

15

16

17

Innehall fraga

Har nagon tydliggjort dina arbetsuppgifter med dess
innehall och omfattning?

Har ndgon uppmuntrat dig att stélla fradgor?

Har nagon hjélpt dig med att se olika perspektiv pa
dina upplevelser i arbetet?

Har nagon hjélpt dig att reflektera 6ver din yrkesroll?
Har ndgon gett dig feedback pa ditt arbete?

Har du kunnat prata med nagon om att vara ny pa
arbetsplatsen?

Har nagon informerat om hur ditt ansvar for
arbetsuppgifter avgransas mot dina kollegors ansvar?
Har nagon informerat om arbetsprocesser och rutiner
for arbetet?

Har nagon hjélpt dig att planera genomférandet av
ditt arbete?

Har nagon hjélpt dig att prioritera bland dina
arbetsuppgifter?

Har du (i jimforelse med mer erfarna kollegor) fatt
extra tid till arbetsuppgifter eller fatt fokusera pa en
sak i taget?

Har du blivit stéttad 1 att ta dig an en uppgift for att
utveckla férdigheter?

Har du deltagit i ndgon utbildningsaktivitet som
anordnats sirskilt for dig som nyanstélld?

Har ndgon dndrat innehéllet i eller omfattningen av
dina arbetsuppgifter (t.ex. lagt till om du varit
understimulerad eller tagit bort om du har haft for
mycket)?

Har du gatt bredvid eller ’skuggat” nagon for att
observera hur arbetet utfors?

Har du anvént dig av stddmaterial (t.ex.
instruktionsvideos / manualer / lathundar /
checklistor)?

Har du fatt en strukturerad avstdmning kring hur det

Forkortad version i rapporten
Info om innehéll och
omfattning

Uppmuntrad att stilla fragor
Hjalp att ta olika perspektiv

Reflekterat ver yrkesroll
Fatt feedback

Fatt tala om att vara ny

Info om ansvar och
avgransning

Info om arbetsprocesser och
rutiner

Hjailp att planera arbetet

Hjalp att prioritera bland

uppgifter
Fokusera pa en sak i taget

Stod for att utveckla
fardigheter

Deltagit i utbildning
Optimerat omfattningen av
uppgifter

Gatt bredvid eller skuggat

Anviant informationsmaterial

Strukturerad avstdimning
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gér for dig?

18 Har nagon efterfragat dina synpunkter pa hur Efterfragat dina synpunkter
organisationen mojliggjort for dig att komma in i din
nya roll?

19 Har din arbetsplats avsatt arbetstid till att nyanstéllda ~ Avsatt arbetstid for att ldra
ska fa lara kdnna sina kollegor? kénna kollegor

20  Har du blivit tillfragad om att delta vid fika eller Tillfrdgad om delta vid
lunch fika/lunch

21  Har du blivit tillfragad om att delta vid en after-work? Tillfrdgad om att delta vid

after-work

Data som presenteras i denna rapport utgor en liten del av ett storre testbatteri
innehallande totalt 20 skalor och 96 fragor (Jenner et al., 2022). Uppskattad tid som
kravdes for att besvara enkéterna var ungefar 10 minuter per tillfélle. Utover OSS-
skalan samlades ingick dven fragor om hidndelser under den forsta arbetsdagen,
mottagandet pa arbetsplatsen, forkunskap, uppgifter om arbete pé plats eller pa
distans, branschtillhdrighet, arbetsgivare och anstillningsform. Insamlade data som
inte anvénds i denna studie anvinds i andra studier med andra fragestéllningar.
Studien &r inte forregistrerad. Anonymiserade data kan goras tillgédngliga vid
forfragan.

3.3 Dataanalys

En bortfallsanalys har genomforts for att undersdka om bortfallet av deltagare kunde
antas vara slumpmadssigt. Detta har kontrollerats genom envigs-ANOV A dir antal
svarstillfdllen utgjorde den beroende variabeln och en méngd olika personliga
faktorer (kon, alder, civilstand, huruvida de har hemmavarande barn eller inte, hur
forberedda de upplever sig vara pa sitt kommande yrke, om personen &r ingenjor
eller ej, allmént hélsotillstaind samt om deltagaren har utrikesfodda foréldrar)
inkluderades som oberoende variabler. Det har &ven kontrollerats for om antalet
onboardingstrategier som deltagarna tagit del av vecka 1-5 kan forklara bortfallet av
deltagare.

En analys av utvecklingskurvor (eng. latent growth curve analysis) (Gueorguieva &
Krystal, 2004) har genomforts for att undersoka forekomst och utveckling av
forekomst av respektive onboardingstrategi 6ver tid. Analysen har genomforts 1
statistikprogrammet Mplus (Muthén & Muthén, 2017) dér en linjar samt en
kvadratisk modell har provats. I de fall resultatet for den kvadratiska effekten har
funnits vara statistiskt signifikant dr det detta resultat som redovisas. I analysen har
intercept och lutning (utveckling 6ver tid/ménad) inkluderats som bade fasta (eng.
fixed) och slumpmaissiga (eng. random) variabler. Tre fragor har analyserats for var
och en av de 21 insatserna:
(1) Hur stor andel av studiens deltagare far ta del av respektive strategi under
studiens forsta vecka?
(2) Sker det nagon fordndring 1 hur stor andel av studiens deltagare som far ta
del av respektive strategi under studiens 13 veckor (och vad dr forekomsten
av respektive strategi under var och en av de 13 veckorna)?
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(3) Ar takten med vilken en eventuell forindring av forekomsten av strategier
sker konstant eller sker det en 6kning/minskning av utvecklingstakten under
studieperioden?

10
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4 Resultat

Antal svarande studiedeltagare sjonk relativt konsekvent under studieperioden med
undantag for vecka 8 och 11 dér antalet svarande steg nagot fran den foregaende
veckan. Det totala antalet svarande vecka 1 var 203 (84% av studiedeltagarna) vilket
sjonk till 83 (34% av studiedeltagarna) vecka 13. Antal samt andel studiedeltagare
som svarat respektive vecka &r presenterade i Tabell 2. Bortfallsanalysen visade inte
pa nagra signifikanta samband mellan nagon av de personliga faktorerna,
gruppvariablerna eller antalet initiala onboardingstrategier och antalet svarstillfillen.
Bortfallet antas dérfor inte vara systematiskt utifrdn dessa variabler.

Tabell 2

Antal svarande deltagare samt andel (i procent) av samtliga studiedeltagare vecka for vecka
Vecka Antal svarande (%) Vecka  Antal svarande (%) Vecka  Antal svarande (%)
1 203(84%) 6 111(46%) 11 87(36%)

2 172(71%) 7 93(38%) 12 84(35%)

3 154(64%) 8 97(40%) 13 83(34%)

4 132(55%) 9 90(37%)

5 119(49%) 10 83(34%)

I Tabell 3 finns resultaten av analyser av utvecklingskurvor for respektive strategi. I
tabellens forsta avsnitt presenteras resultaten av provningarna av ingdngsvérden och i
tabellens andra avsnitt presenteras resultaten av provningarna av fordndring over tid.
I tabellens tredje avsnitt presenteras slutligen resultaten av prévningarna av
kvadratiska effekter. Resultaten kommenteras i relation till var och en av de tre
analytiska fragestillningarna efter tabellen.

11
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Tabell 3
Medelvirden av ingangsvirde. utveckling och kvadratisk effekt med tillhorande estimat
Ingdngsvirde Utveckling Kvadratisk effekt
OSS Estimat S.E p Estimat S.E p Estimat S.E p
1 0.731 0.028 0.001 -0.098 0.045 0.029 0.011 0.015 0439
2 0.958 0.014 0.001 -0.209 0.042 0.001 0.040 0.016  0.011
3 0.571 0.031 0.001 -0.099 0.049 0.042 0.011 0.016  0.501
4 0.433 0.029 0.001 -0.116 0.043 0.007 0.021 0.015  0.158
5 0.548 0.034 0.001 0.207 0.052 0.001 -0.060 0.018  0.001
6 0.856 0.023 0.001 -0.166 0.045 0.001 0.019 0.015  0.218
7 0.392 0.031 0.001 0.063 0.046 0.173 -0.029 0.016  0.065
8 0.822 0.024 0.001 -0.221 0.042 0.001 0.040 0.014  0.004
9 0.612 0.029 0.001 -0.032 0.046 0.484 -0.008 0.016  0.599
10 0.554 0.032 0.001 -0.071 0.045 0.119 0.011 0.015  0.463
11 0.914 0.018 0.001 -0.180 0.040 0.001 0.029 0.014  0.030
12 0.880 0.021 0.001 -0.108 0.042 0.010 0.010 0.015 0475
13 0.683 0.030 0.001 -0.436 0.051 0.001 0.100 0.018  0.001
14 0.394 0.031 0.001 0.004 0.047 0.936 -0.007 0.015  0.629
15 0.475 0.032 0.001 -0.192 0.043 0.001 0.035 0.014  0.013
16 0.854 0.023 0.001 -0.210 0.037 0.001 0.026 0.013  0.050
17 0.447 0.030 0.001 -0.130 0.045 0.004 0.023 0.014  0.107
18 0.369 0.030 0.001 -0.141 0.042 0.001 0.027 0.014  0.058
19 0.478 0.032 0.001 -0.202 0.046 0.001 0.035 0.015  0.021
20 0.937 0.017 0.001 -0.165 0.031 0.001 0.049 0.011  0.001
21 0.429 0.031 0.001 -0.082 0.047 0.078 0.030 0.016  0.057

4.1 Hur stor andel av studiens deltagare far ta del av
respektive strategi under studiens forsta vecka?

I forsta avsnittet av Tabell 3 presenteras resultaten av provningarna av de statistiska
modellernas ingédngsvérde (estimat, standard error och p-vérde for respektive
strategi). Estimaten svarar mot deltagarnas rapporter om forekomst av strategier
under vecka 1 pa arbetet. De fem vanligaste strategierna under den forsta veckan pa
jobbet var att ha blivit uppmuntrad att stilla fragor (strategi 2), att ha blivit tillfrdgad
om att delta vid fika/lunch (strategi 20), att ha fatt tid for att kunna fokusera pa en sak
1 taget (strategi 11), att ha fétt stod 1 att ta sig an en uppgift for att utveckla
fardigheter (strategi 12) samt att ha fatt tala om att vara ny pa arbetsplatsen (strategi
6). Nistan samtliga deltagare, 95.8%, rapporterade att de blivit uppmuntrade att stilla
fragor och ungefar nio av tio rapporterade forekomst av de vriga fyra strategierna.

De fem strategier som var minst vanligt forekommande var att ha blivit tillfrigad om
synpunkter pd hur organisationen mdjliggjort for en att komma in i den nya rollen
(strategi 18), att ha fatt information om ansvar och avgransningar for arbetsuppgifter
(strategi 7), att ha fatt innehall och omfattning av arbetsuppgifter anpassade utifran
behov (strategi 14), att ha blivit tillfragad att delta vid en after-work (strategi 21),
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samt att ha fatt reflektera 6ver yrkesrollen (strategi 4). Endast omkring var fjarde
studiedeltagare rapporterade att de fatt ta del av dessa strategier under den forsta
veckan pé jobbet. I Tabell 3, avsnitt “Ingangsvirde”, kan lasaren sjdlv ta del av den
andel av studiegruppen som fatt ta del av respektive strategi under den forsta veckan
efter anstéllningens start.

4.2 Sker det nagon férandring i hur stor andel av studiens
deltagare som far ta del av respektive strategi under
studiens 13 veckor?

I den mellersta sektionen av Tabell 3 presenteras resultaten av de statistiska
provningarna av forekomst av forédndring 6ver tid (vecka for vecka) for respektive
strategi (estimat, standard error och p-vérde for utveckling av respektive strategi).

De fem strategier for vilka den storsta forandringen kunde ses vecka for vecka var att
ha fatt delta 1 utbildning (strategi 13), att ha fatt information om arbetsprocesser och
rutiner (strategi 8), att ha fétt ta del av informationsmaterial (strategi 16), att ha fatt
uppmuntran att stilla fragor (strategi 2) och att ha fatt feedback (strategi 5). For de
forsta fyra innebar fordndringen en minskning i forekomst av strategierna i
studiegruppen 6ver tid. For den sista innebar fordndringen en 6kning i forekomst av
strategin over tid.

For fem av studiens 21 strategier sags ingen fordndring over tid (vilket indikeras av
ett p-virde over 0.05). Andelen deltagare som fick ta del av dessa strategier holl sig
ddarmed i princip konstant genom studiens 13 veckor. Dessa strategier var att fatt
innehall och omfattning av arbetsuppgifter anpassade utifrdn behov (strategi 14), att
ha fatt hjdlp att planera arbetet (strategi 9), att ha fatt information om ansvar och
avgransningar for arbetsuppgifter (strategi 7), att ha fétt hjilp att prioritera bland
uppgifter (strategi 10) samt att ha blivit tillfragad om att delta vid fika eller lunch
(strategi 21).

Utifran utvecklingsestimaten gar det att berdkna den andel (estimerade medelvérden)
av studiegruppen som tagit del av varje strategi vecka for vecka under studiens 13
veckor. Dessa andelar presenteras i Tabell 4. Det var ingen onboardingstrategi som
samtliga (100%) av studiens deltagare fick ta del av under en och samma vecka. Som
mest rapporterade 95.8% (0.958 x 100) av deltagarna férekomst av en strategi under
en enskild vecka (strategi 2 under vecka 1). Det var heller ingen strategi som inte
rapporterades av nagon deltagare under ndgon enskild vecka (och alltsé ingen strategi
som har ett 0.001 varde). Som minst var det 18.2% (0.182 x 100) av studiens
deltagare som att de fatt ta del av alla strategier under studiens alla studieveckor.

13
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Tabell 4

Alla veckor och alla strategier: Estimerade medelviirden vilka kan tolkas som andelar av

studiedeltagare som fatt ta del av respektive strategi.

0SS
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I Figur 2.1-2.21 nedan presenteras grafer over estimerade medelvérden for varje
strategi och vecka.

vl

1
0.731
0.958
0.571
0.433
0.548
0.856
0.392
0.822
0.612
0.554
0.914
0.880
0.683
0.394
0.475
0.854
0.447
0.369
0.478
0.937
0.429

Figur 2.1

Estimerade medelvérden for OSS1 — Info om innehéll och omfattning, vecka for

vecka.

2
0.708
0.908
0.547
0.405
0.596
0.815
0.406
0.769
0.604
0.537
0.871
0.854
0.580
0.394
0.429
0.803
0.416
0.336
0.430
0.899
0.410

3
0.685
0.864
0.524
0.380
0.636
0.777
0.416
0.721
0.594
0.521
0.831
0.829
0.490
0.394
0.388
0.755
0.388
0.305
0.386
0.867
0.395

4
0.665
0.824
0.503
0.357
0.669
0.742
0.423
0.679
0.583
0.507
0.795
0.805
0.413
0.393
0.351
0.711
0.362
0.279
0.346
0.841
0.384

5
0.645
0.790
0.483
0.338
0.694
0.708
0.426
0.641
0.572
0.494
0.763
0.783
0.347
0.390
0.318
0.670
0.340
0.255
0.311
0.821
0.376

0881

Vecka
6 7
0.627  0.611
0.760  0.735
0.464  0.447
0.321  0.306
0.712  0.722
0.677  0.649
0425 0421
0.608  0.581
0.559  0.545
0483  0.473
0.735  0.710
0.762  0.742
0.295 0.255
0.387  0.383
0.289  0.265
0.632  0.597
0.320 0.304
0.235  0.218
0.280 0.254
0.807  0.800
0.372  0.373

8
0.596
0.716
0.430
0.295
0.724
0.622
0.413
0.558
0.530
0.465
0.689
0.723
0.227
0.378
0.245
0.565
0.290
0.204
0.231
0.798
0.376

vl

9
0.582
0.701
0.416
0.285
0.719
0.598
0.402
0.540
0.514
0.457
0.672
0.706
0.212
0.372
0.230
0.537
0.279
0.193
0.214
0.803
0.384

v.i2

10
0.570
0.692
0.402
0.279
0.707
0.577
0.387
0.528
0.497
0.452
0.658
0.690
0.209
0.365
0.219
0.512
0.271
0.186
0.200
0.814
0.395

11
0.559
0.687
0.390
0.275
0.687
0.557
0.368
0.520
0.479
0.447
0.648
0.675
0.219
0.357
0.212
0.490
0.266
0.183
0.191
0.831
0.410

12
0.550
0.688
0.379
0.274
0.659
0.540
0.346
0.518
0.459
0.444
0.642
0.662
0.242
0.349
0.210
0.471
0.264
0.182
0.187
0.854
0.429

13
0.542
0.693
0.370
0.276
0.624
0.526
0.320
0.520
0.439
0.443
0.639
0.650
0.277
0.339
0.212
0.455
0.265
0.185
0.186
0.883
0.451
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v v2 v3 v4 v.5 v6 w7 v8 v9 v.10 v.11 v.12 v.13

Figur 2.2
Estimerade medelvérden for OSS2 — Uppmuntrad att stélla fragor, vecka for vecka.

v v2 v3 v4 v.5 v6 .7 v8 v9 v.10 vl v.12 v.13

Figur 2.3
Estimerade medelvirden for OSS3 — Hjélp att ta olika perspektiv, vecka for vecka.

0ss4

vi1 v2 v3 v4 v5 v.6 v v8 v9 v.10 v.i1 vi2 v.13

Figur 2.4
Estimerade medelvarden for OSS4 — Reflekterat 6ver yrkesroll, vecka for vecka.
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09

08
0
s //’—x

04

03

0.1

00
vl v v3 v4 V5 v6 w7 v_8 v v.10 v 11 vi2 v.13

Figur 2.5
Estimerade medelvarden for OSSS — Fatt feedback, vecka for vecka.

0sS6

09

0.8

06
05
04

03

0.1

00
vl v2 v3 v4 v5 v v.7 v8 v v.10 v il v.i2 v.13

Figur 2.6
Estimerade medelvarden for OSS6 — Fatt tala om att vara ny, vecka for vecka.

09

08

0.6
05

04 T \\‘\\\\.

03

02
0.1

0.0
v.1 v2 v3 v4 v.5 V6 v V.8 v.9 v.10 V.11 V.12 v.13

Figur 2.7
Estimerade medelvirden for OSS7 — Info om ansvar och avgrinsning, vecka for
vecka.
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0sS8§

09
08
o7
06
05
04
03
02
0.1

00
vl vl v3 v.4 v5 v6 v v38 v .10 v 11 vi2 v.13

Figur 2.8
Estimerade medelvarden for OSS8 — Info om arbetsprocesser och rutiner, vecka for
vecka.

0ss9

vl v2 v3 v4 V.5 v.6 v V.8 V.9 v.10 v.i1 v.12 v.13

Figur 2.9
Estimerade medelvirden for OSS9 — Hjélp att planera arbetet, vecka for vecka.

0SS 10

vl v2 v3 v4 V.5 v.6 v V.8 v.9 v.10 V.11 V.12 v.13

Figur 2.10
Estimerade medelvirden for OSS10 — Hjélp att prioritera bland uppgifter, vecka for
vecka.
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oss 11

09
08
07
06
05
04
03
02
01

0.0
vl vl v3 v4 v.5 v.6 v.7 v8 v9 v.10 vl v.12 v.13

Figur 2.11
Estimerade medelvarden for OSS11 — Fokusera pé en sak i taget, vecka for vecka.

iy 0ss 12

09

.

05

0.3

02

00

vl w2 v3 v4 v.5 v v w8 v9 v.10 v.il v.12 v.13
Figur 2.12
Estimerade medelvarden for OSS12 — Stdd for att utveckla fardigheter, vecka for
vecka.
0SS 13

09

08

06

04

03

0.1

0.0

vl v2 v3 v4 v5 v.6 v v8 v v.10 v.i1 v.i2 v.13

Figur 2.13

Estimerade medelvarden for OSS13 — Deltagit i1 utbildning, vecka for vecka.
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0SS 14

09

08

o7

06

05

04

03
02
01

0.0
vl v2 v3 v4 w5 v6 w7 v8 v v.10 vl w12 v.13

Figur 2.14
Estimerade medelvarden for OSS14 — Optimerat omfattningen av uppgifter, vecka
for vecka.

Figur 2.15
Estimerade medelvarden for OSS15 — Gétt bredvid eller skuggat, vecka for vecka.

0SS 16

vl v2 v3 v4 v.5 v.6 v v8 v9 v.10 vl v.12 v.13

Figur 2.16
Estimerade medelvirden for OSS16 — Anvéant informationsmaterial, vecka for vecka.
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0sSs17

Figur 2.17
Estimerade medelvérden for OSS17 — Strukturerad avstamning, vecka for vecka.

0ss 18

Figur 2.18
Estimerade medelviarden for OSS18 — Efterfragat dina synpunkter, vecka for vecka.

0ss 19
10

09
08
07
06
05
04
03
02
01

00
v w2 v3 v4 v.5 v6 .7 v8 v9 .10 V.11 v.12 v.13

Figur 2.19
Estimerade medelvarden for OSS19 — Avsatt arbetstid for att ldra kénna kollegor,
vecka for vecka.
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0SS20

vl v2 v3 v4 v.5 v6 V.7 v8 v9 .10 V.11 v.12 v.13

Figur 2.20
Estimerade medelvarden for OSS20 — Tillfragad om delta vid fika/lunch, vecka for
vecka.

0ss21

vl v2 v3 v4 v.5 v.6 v V8 V.9 v.10 v.i1 v.12 v.13

Figur 2.21
Estimerade medelvérden for OSS21 — Tillfrdgad om att delta vid after-work, vecka
for vecka.

I Tabell 5 och 6 presenterar vi samma uppgifter som i Tabell 4 men pa ett annat sétt.
Nu har vi i stédllet grupperat strategierna vecka for vecka baserat pa den andel som
rapporterat att de fatt ta del av respektive strategi. Vi presenterar ocksa strategierna
med de forkortade beskrivningar som vi redogjort for i Tabell 1 for att underlatta for
lasaren att f4 en helhetsbild av forekomsten och utvecklingen av strategier over tid. I
Tabell 5 presenteras de strategier som varannan eller farre av studiens deltagare fick
ta del av vecka for vecka. I Tabell 6 presenteras de strategier som mer @n varannan
deltagare fick ta del av vecka for vecka.

21



Resultat

22

Tabell 5

De strategier som varannan eller fiarre av studiens deltagare fatt ta del av vecka 1-13
fordelat pa grupper om 1-10%, 11-30% och 31-50% av deltagarna.

Vecka 0-10%
1

11-30

Efterfragat dina synpunkter

Efterfragat dina synpunkter

Efterfragat dina synpunkter

31-50%
Reflekterat Gver yrkesroll
Info om ansvar och avgriansning
Optimerat omfattningen av uppgifter
Gatt bredvid eller skuggat
Strukturerad avstdimning
Efterfragat dina synpunkter
Avsatt arbetstid for att lira kénna
kollegor
Tillfrdgad om att delta vid after-work
Reflekterat Gver yrkesroll
Info om ansvar och avgriansning
Optimerat omfattningen av uppgifter
Gétt bredvid eller skuggat
Strukturerad avstdimning
Efterfragat dina synpunkter
Avsatt arbetstid for att lira kdnna
kollegor
Tillfrdgad om att delta vid after-work
Reflekterat Gver yrkesroll
Info om ansvar och avgrénsning
Deltagit i utbildning
Optimerat omfattningen av uppgifter
Gatt bredvid eller skuggat
Strukturerad avstdimning
Auvsatt arbetstid for att lara kéinna
kollegor
Tillfragad om att delta vid after-work
Hjalp att ta olika perspektiv
Reflekterat 6ver yrkesroll
Info om ansvar och avgrénsning
Hjalp att prioritera bland uppgifter
Deltagit i utbildning
Optimerat omfattningen av uppgifter
Gétt bredvid eller skuggat
Strukturerad avstimning
Avsatt arbetstid for att lira kdnna
kollegor
Tillfrdgad om att delta vid after-work
Hjalp att ta olika perspektiv
Reflekterat Gver yrkesroll
info om ansvar och avgransning
Hjalp att prioritera bland uppgifter
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10

11

Deltagit i utbildning

Gétt bredvid eller skuggat
Efterfragat dina synpunkter
Avsatt arbetstid for att lira kénna
kollegor

Reflekterat Gver yrkesroll
Deltagit i utbildning

Gétt bredvid eller skuggat
Strukturerad avstimning
Efterfragat dina synpunkter
Avsatt arbetstid for att ldra kidnna
kollegor

Reflekterat dver yrkesroll
Deltagit i utbildning

Gétt bredvid eller skuggat
Strukturerad avstdimning
Efterfragat dina synpunkter
Avsatt arbetstid for att lira kéinna
kollegor

Reflekterat Gver yrkesroll
Deltagit i utbildning

Gatt bredvid eller skuggat
Strukturerad avstdimning
Efterfragat dina synpunkter
Avsatt arbetstid for att lira kénna
kollegor

Reflekterat Gver yrkesroll
Deltagit i utbildning

Gétt bredvid eller skuggat
Strukturerad avstimning
Efterfragat dina synpunkter
Avsatt arbetstid for att ldra kidnna
kollegor

Reflekterat Gver yrkesroll
Deltagit i utbildning

Gatt bredvid eller skuggat
Strukturerad avstdimning

Deltagit i utbildning

Optimerat omfattningen av uppgifter
Gétt bredvid eller skuggat
Strukturerad avstimning

Avsatt arbetstid for att lira kénna
kollegor

Tillfrdgad om att delta vid after-work
Hjalp att ta olika perspektiv
Reflekterat Gver yrkesroll

Info om ansvar och avgrénsning
Hjalp att prioritera bland uppgifter
Optimerat omfattningen av uppgifter
Strukturerad avstdimning

Tillfragad om att delta vid after-work
Hjalp att ta olika perspektiv

Info om ansvar och avgriansning
Hjalp att prioritera bland uppgifter
Optimerat omfattningen av uppgifter
Tillfrdgad om att delta vid after-work

Hjalp att ta olika perspektiv

Info om ansvar och avgrénsning
Hjalp att prioritera bland uppgifter
Optimerat omfattningen av uppgifter
Tillfrigad om att delta vid after-work

Hjalp att ta olika perspektiv

Info om ansvar och avgrénsning
Hjalp att prioritera bland uppgifter
Optimerat omfattningen av uppgifter
Tillfragad om att delta vid after-work

Hjalp att ta olika perspektiv

Info om ansvar och avgriansning
Hjalp att planera arbetet

Hjalp att prioritera bland uppgifter
Optimerat omfattningen av uppgifter
Tillfrigad om att delta vid after-work

Hjalp att ta olika perspektiv

Info om ansvar och avgrénsning
Hjélp att planera arbetet

Hjalp att prioritera bland uppgifter
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Efterfragat dina synpunkter
Auvsatt arbetstid for att lara kéinna
kollegor

12 Reflekterat 6ver yrkesroll
Deltagit i utbildning
Gétt bredvid eller skuggat
Strukturerad avstdimning
Efterfragat dina synpunkter
Avsatt arbetstid for att lira kénna
kollegor

13 Reflekterat Gver yrkesroll
Deltagit i utbildning
Gétt bredvid eller skuggat
Strukturerad avstimning
Efterfragat dina synpunkter
Auvsatt arbetstid for att lara kéinna

Optimerat omfattningen av uppgifter
Anvint informationsmaterial
Tillfrdgad om att delta vid after-work
Hjalp att ta olika perspektiv

Info om ansvar och avgrénsning
Hjélp att planera arbetet

Hjalp att prioritera bland uppgifter
Optimerat omfattningen av uppgifter
Anvint informationsmaterial
Tillfragad om att delta vid after-work
Hjalp att ta olika perspektiv

Info om ansvar och avgriansning
Hjalp att planera arbetet

Hjalp att prioritera bland uppgifter
Optimerat omfattningen av uppgifter
Anvint informationsmaterial

kollegor

Tabell 6

Tillfrdgad om att delta vid after-work

De strategier som mer fn varannan av studiens deltagare fitt ta del av vecka 1-13
fordelat pa grupper om 51-70%, 71-90% och 91-100% av deltagarna.

Vecka | 51-70

1 Hjélp att ta olika perspektiv
Fatt feedback
Hjélp att planera arbetet
Hjélp att prioritera bland
uppgifter
Deltagit i utbildning

2 Info om innehéll och
omfattning
Hjélp att ta olika perspektiv
Fatt feedback
Hjélp att planera arbetet
Hjélp att prioritera bland
uppgifter
Deltagit i utbildning

3 Info om innehéll och
omfattning
Hjélp att ta olika perspektiv
Fatt feedback
Hjélp att planera arbetet
Hjélp att prioritera bland
uppgifter

71-90 91-100

Info om innehall och Uppmuntrad att stilla
omfattning fragor

Fétt tala om att vara ny Fokusera pé en sak i
Info om arbetsprocesser och taget

rutiner Tillfragad om delta vid
Stod for att utveckla fardigheter = fika/lunch

Anviént informationsmaterial
Uppmuntrad att stilla fragor
Fétt tala om att vara ny

Info om arbetsprocesser och
rutiner

Fokusera pa en sak i taget

Stod for att utveckla fardigheter
Anvint informationsmaterial
Tillfrdgad om delta vid
fika/lunch

Uppmuntrad att stilla fragor
Fatt tala om att vara ny

Info om arbetsprocesser och
rutiner

Fokusera pa en sak i taget

Stod for att utveckla fardigheter
Anviént informationsmaterial
Tillfragad om delta vid
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Info om innehall och
omfattning

Fétt feedback

Info om arbetsprocesser och
rutiner

Hjélp att planera arbetet

Info om innehéll och
omfattning

Fatt feedback

Fétt tala om att vara ny

Info om arbetsprocesser och
rutiner

Hjélp att planera arbetet
anvént informationsmaterial
Info om innehéll och
omfattning

Fatt tala om att vara ny

Info om arbetsprocesser och
rutiner

Hjélp att planera arbetet
Anvint informationsmaterial
Info om innehéll och
omfattning

Fatt tala om att vara ny

Info om arbetsprocesser och
rutiner

Hjélp att planera arbetet

Anvint informationsmaterial

Info om innehéll och
omfattning

Fatt tala om att vara ny

Info om arbetsprocesser och
rutiner

Hjélp att planera arbetet
Fokusera pa en sak i taget
Anvint informationsmaterial

Info om innehéll och
omfattning

Uppmuntrad att stilla fragor
Fétt tala om att vara ny

info om arbetsprocesser och

fika/lunch

Uppmuntrad att stilla fragor
Fatt tala om att vara ny
Fokusera pa en sak i taget

stod for att utveckla fardigheter
Anviént informationsmaterial
Tillfragad om delta vid
fika/lunch

Uppmuntrad att stilla fragor
Fokusera pa en sak i taget

Stod for att utveckla fardigheter
Tillfragad om delta vid
fika/lunch

Uppmuntrad att stilla fragor
Fatt feedback

Fokusera pa en sak i taget

Stod for att utveckla fardigheter
Tillfragad om delta vid
fika/lunch

Uppmuntrad att stilla fragor
Fatt feedback

Fokusera pa en sak i taget

Stod for att utveckla fardigheter
Tillfragad om delta vid
fika/lunch

Uppmuntrad att stilla fragor
Fatt feedback

Stod for att utveckla fardigheter
Tillfrdgad om delta vid
fika/lunch

Fatt feedback
tillfragad om delta vid
Fika/lunch
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10

11

12

13

rutiner

Hjélp att planera arbetet
Fokusera pa en sak i taget
Stdd for att utveckla
fardigheter

Anvint informationsmaterial
Info om innehéll och
omfattning

Uppmuntrad att stilla fragor
Fatt feedback

Fatt tala om att vara ny

Info om arbetsprocesser och
rutiner

Fokusera pé en sak i taget
Stod for att utveckla
fardigheter

Anvint informationsmaterial
Info om innehéll och
omfattning

Uppmuntrad att stilla fragor
Fatt feedback

Fétt tala om att vara ny

info om arbetsprocesser och
Rutiner

Fokusera pa en sak i taget
Stdd for att utveckla
fardigheter

Info om innehéll och
omfattning

Uppmuntrad att stilla fragor
Fatt feedback

Fétt tala om att vara ny

Info om arbetsprocesser och
rutiner

Fokusera pa en sak i taget
Stdd for att utveckla
fardigheter

Info om innehéll och
omfattning

Uppmuntrad att stilla fragor
Fatt feedback

Fatt tala om att vara ny

Info om arbetsprocesser och
rutiner

Fokusera pé en sak i taget
Stod for att utveckla

Tillfragad om delta vid
fika/lunch

Tillfragad om delta vid
fika/lunch

Tillfrdgad om delta vid
fika/lunch

Tillfragad om delta vid
fika/lunch



Resultat

fardigheter

4.3 Ar takten med vilken en eventuell férindring av
férekomsten av strategier sker konstant eller sker det en
6kning/minskning av utvecklingstakten under
studieperioden?

I den sista delen av Tabell 3 presenteras resultat av provningar av forekomst av
kvadratiska effekter vad géller utvecklingen 6ver tid. En kvadratisk utveckling dr en
utveckling vars takt inte dr konstant utan den 6kar (indikeras av plustecken pa
estimatet for den kvadratiska effekter) eller minskar (indikeras med minustecken pé
estimatet for den kvadratiska effekten) med tiden. Statistiskt signifikanta kvadratiska
effekter kunde bekréftas for nio av studiens strategier. I sju av dessa fall visar den
kvadratiska effekten att takten pa en minskning som forekommer i den andel av
deltagare som fér ta del av strategier avtar 6ver tid. Bland annat s& kan man se att
takten med vilken andelen som har fétt delta i utbildning (OSS13) minskar vecka for
vecka okar over tid. I ett fall visar den kvadratiska effekten att takten pa en 6kning av
forekomsten av en strategi avtar dver tid. Detta géller den 6kande nérvaron av
feedback till de nya professionella.
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5 Diskussion

Foreliggande rapport presenterar resultaten av en studie av forekomst av 21 olika
onboardingstrategier for nya professionella inom svenskt naringsliv. Genom en
analys av utvecklingsmonster ha tre fragor behandlats for samtliga strategier: (1) Hur
stor andel av studiens deltagare fér ta del av respektive strategi under studiens forsta
vecka? (2) Sker det ndgon forandring i1 hur stor andel av studiens deltagare som far ta
del av respektive strategi under studiens 13 veckor (och vad dr forekomsten av
respektive strategi under var och en av de 13 veckorna)? (3) Ar takten med vilken en
eventuell forandring av forekomsten av strategier sker konstant eller sker det en
okning/minskning av utvecklingstakten under studieperioden? Nedan kommer vi att
kommentera resultaten for var och en av de tre fragorna i tur och ordning. Pa grund
av omfattningen av materialet kommer vi endast att lyfta dvergripande eller speciellt
anmarkningsvirda resultat. Vi hdnvisar ldsare att fordjupa sig ndrmare i de tabeller
som presenteras i rapportens resultatavsnitt for att sjélva bekanta sig med resultaten
for specifika strategier av speciellt intresse.

5.1 Hur stor andel av studiens deltagare far ta del av
respektive strategi under studiens forsta vecka?

Analysen av den andel av studiegruppen som fitt ta del av respektive strategi under
studiens forsta vecka visade att tre strategier hade rapporterats av éver 90% av
studiens deltagare. Dessa strategier handlade om att ha blivit uppmuntrad att stilla
fragor, att ha blivit inbjuden att delta vid fika eller lunch och att fitt mer tid dn
ordinarie personal for att hinna fokusera pé att genomfora sina arbetsuppgifter.
Ytterligare fyra strategier rapporterades av fyra av fem studiedeltagare under den
forsta veckan. Dessa var att ha fatt stod att utveckla fardigheter, att ha fitt prata om
att vara ny, att ha fatt ta del av informationsmaterial samt att ha fitt information om
arbetsprocesser och rutiner. Resultaten indikerar att organisationer inom svenskt
néringsliv &r medvetna om att de nya professionella har behov av att {4 stod 1
utforandet av arbetsuppgifter savél som att komma in 1 den nya arbetsgruppen.

I andra dnden av analysen har vi de strategier som den minsta andelen av
studiegruppen rapporterade under den forsta veckan pd arbetet. Endast omkring fyra
av tio deltagare hade blivit tillfragade om synpunkter pa hur organisationen
mdjliggjort for dem att komma in i den nya rollen, fatt innehall eller omfattning av
arbetsuppgifter justerade utifran behov, blivit tillfragade att delta vid en after-work,
fatt stod 1 att reflektera dver yrkesrollen samt fétt information om hur det egna
ansvaret for arbetsuppgifter avgriansas mot kollegors ansvar. Da dessa strategier &r
viktiga for den nya professionella pekar resultaten saledes pé att organisationer inom
svenskt nédringsliv behover bli mer aktiva i att erbjuda desamma under den forsta
veckan pa arbetet.

D4 det finns ménga olika sétt att studera vilka onboardingstrategier nyanstéllda far ta
del av (Klein m.fl., 2015) finns det en svarighet i att jamfora resultaten av den
longitudinella analysen med tidigare studier. For nya professionella i yrken med hoga
emotionella krav (exempelvis sjukskoterskor) har OST-skalan (Hedberg m.fl., 2018)
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(en tidigare version av OSS-skalan som anvinds i denna studie) anvénts (Gustavsson
m.fl., 2020). I den studien rapporterade ungefdr 20% av deltagarna att de fatt ta del
av nagon strategi relaterad till sociala samvaro under den forsta veckan pé jobbet
(Gustavsson m.fl., 2020). Ungefdr fyra ganger sé stor andel av deltagarna i
foreliggande studien rapporterade att de bjudits in till social samvaro under den forsta
veckan pa jobbet. Att det dr sa vanligt forkommande att ha blivit tillfragad om att
delta vid fika eller lunch samt att hélften av alla studiedeltagare har fatt arbetstid
avsatt for att lara kdnna kollegor forsta veckan indikerar att det finns ett storre fokus
pé sociala strategier inom néringslivet &n i yrken med hoga emotionella krav. Detta
ar 1 linje med andra fOrfattares intryck om att sociala strategier dr vanligt
forekommande inom néringslivet (Bauer & Erdogan, 2014; Gustavsson m.fl., 2020).

5.2 Sker det nagon fordndring i hur stor andel av studiens
deltagare som far ta del av respektive strategi under
studiens 13 veckor (och vad ar forekomsten av
respektive strategi under var och en av de 13 veckorna)?

Med nagra fa undantag dr forekomsten av strategier som storst under de forsta
veckorna och avtar sedan i takt med att tiden gar fran intrddet i den nya rollen. Den
storsta minskningen over tid forekommer for strategier som handlar om att delta 1
utbildning, fa information om arbetssétt och rutiner och att fa ta del av
informationsmaterial, vilket rimligen blir allt mindre viktigt i takt med att den nya
professionella etableras i den nya rollen. Aven andelen som rapporterar att de fatt
uppmaning om att stélla fragor minskar 6ver tid. Vecka 13 rapporterar ca sju av tio
att de fortfarande uppmanas att stilla fragor. Att stélla fragor ar ett exempel pa en typ
av proaktivt beteende som bidrar till nya professionellas etablering (Cooper-Thomas
& Burke, 2012). Tidigare forskning visar att nya professionellas proaktiva beteenden
ar beroende av stdd fran kollegor (Cooper-Thomas & Burke, 2012; Mornata &
Cassar, 2018; Nifadkar et al., 2012). I den mén nya professionella uppfattar att de
stor, dr till besvér eller framstar som okunniga om de stéller fragor kommer det att
minska deras bendgenhet att gora sa, vilket hindrar deras professionella etablering
(Nifadkar et al. 2012). Att fortsétta bjuda in nya professionella att stilla fragor &r
med andra ord ett sitt genom vilket organisationen kan visa for de nya att det ar ok,
att de inte &r till besvér, och att man vill hjélpa dem att komma pa plats i den nya
rollen.

Det dr intressant att notera att bland de fem utvecklingsmonster som visar pa den
kraftigaste forédndringen finns den enda strategi som har en 6kning i forekomst dver
tid, ndmligen att fa feedback pa sitt arbete. Detta resultat kan tolkas som att feedback
uppfattas som en viktig strategi for att hjélpa nya professionella pa plats i sina nya
roller. Det &r i linje med litteratur som pekar pa feedback som en av de viktigaste
strategierna for att bidra till utveckling av fardigheter (Bandura 1997).

Sammantaget kan resultaten tolkas som en indikation pa att olika strategier anses
olika meningsfulla som stod for nya professionellas etablering vid olika tidpunkter
under de forsta tre minaderna. Aven tidigare studier visar pa att antalet strategier gér
ner over tid och att strategierna ofta sitts in redan de forsta veckorna pa arbetet for att
sedan minska snabbt i frekvens (Gustavsson m.fl., 2020; Klein m.fl., 2015). Det finns
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viss forskning som pekar pé att fler strategier bidrar till béttre socialisering men stora
kunskapsluckor kvarstar om vikten av kvantitet och timing (Klein m.fl., 2015).
Tidigare studier har visat pa att sambandet mellan graden av socialisering och timing
av onboardingstrategier dr mer komplicerat dn “’ju tidigare desto béttre” (Klein m.fl.,
2015). Darmed é&r det inte dr sjdlvklart att hdgre initiala viarden ér béttre for
socialiseringen.

5.3 Ar takten med vilken en eventuell férindring av
forekomsten av strategier sker konstant eller sker det en
o6kning/minskning av utvecklingstakten under
studieperioden?

I materialet finns nagra exempel pa kurvlinjira utvecklingsmonster som visar att
forandringstanken for aktuella strategier inte dr konstant. I nagra fall kan man se att
forekomsten av strategier avtar for att sedan oka igen, eller tvart om okar for att
sedan avta igen. Till exempel okar takten med vilken forekomsten av
utbildningsstrategier for nya professionella minskar vecka for vecka. Tvért om
minskar takten med vilken feedback till nya professionella dkar vecka for vecka.
Resultaten skulle kunna tolkas som en indikation pa att det finns en lyhordhet fran
organisationernas sida kring huruvida en strategi &r meningsfull eller inte och att den
paverkar forekomsten av strategier.

5.4 Avslutande kommentar

Sammantaget kan det alltsé konstateras att alla 21 strategier forekommer under de tre
forsta ménaderna 1 arbetslivet for nya professionella inom svenskt néringsliv. Detta
visar att onboardingstrategier anvdnds inom svenskt néringsliv for att stotta nya
professionellas etablering samt att det finns en spridning 1 vilka strategier olika
organisationer anvander sig av. Resultatet gar i linje med tidigare litteratur (Klein
m.fl., 2015). Att organisationers benédgenhet att initiera och vidmakthalla
onboardingstrategier skiljer sig fran varandra stimmer 6verens med tidigare litteratur
(Klein m.fl., 2015).

Resultaten (savil ingangsvarde som utveckling dver tid) gillande en strategi i den
aktuella studien &r speciellt anmérkningsvért varfor vi véljer att lyfta dem specifikt.
Information om hur det egna ansvaret for arbetsuppgifter avgrénsas mot kollegors
ansvar var en av de strategier som den minsta andelen av gruppen fatt ta del av under
vecka ett pd jobbet samt en av de strategier for vilken ingen statistiskt signifikant
utveckling forekom under studiens 13 veckor (dock en trend mot minskade nivéer
och en utvecklingstakt som 6kade over tid). Aldrig mer &n fyra av tio av studiens
deltagare fick alltsd ta del av denna strategi under en enskild vecka under de forsta tre
manaderna pa jobbet. Information kring ansvarets avgransning ar grundldggande for
den nya professionella och avgérande for att veta vilka arbetsuppgifter som en
forvéntas ta sig an savél som vilka arbetsuppgifter som en forvéntas ldmna till andra.
Okunskap i fragan kan ge upphov till savil osékerhet som odnskad veraktivitet eller
passivitet och utgor en risk for konflikter i arbetsgruppen (vare sig den nya gor for
lite eller for mycket och dérmed riskerar att trampa kollegor pa tirna). Vetskap om
vad som forvintas av en sjélv i sin yrkesroll dr ocksa avgdrande for att kunna sétta
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hélsosamma grénser mellan arbete och fritid. Nér &r arbetet klart? Nar kan jag
avsluta? Avsaknaden av sddan information utgor en risk for att stindigt kdnna att
arbetet “hinger 6ver en” och ddrmed en risk for stress och ohilsa. Studien pekar
saledes pa att organisationer behover ldgga mer fokus pa att informera nya
professionella om deras ansvar och hur det avgridnsas mot kollegors i samband med
att de introduceras till den nya rollen.

5.5 Metodologisk diskussion

Ett antal begransningar finns for den aktuella studien vad géller ett lagre dn onskat
initialt deltagarantal samt stort bortfall av deltagare under studiens gang. Minsta antal
deltagare pa 300 som behodvs for att uppna en statistisk power pd 80 % avseende att
beldgga en fordndring i en variabel 6ver 13 veckor har inte uppnétts. Légre power
innebér en 6kad risk for Typ II-fel, alltsa en underskattning av samband. Av dessa
anledningar sa betyder ett “icke-resultat” inte nddvéndigtvis att det inte finns en
utveckling 1 forekomsten av onboardingstrategier dver tid, utan att det kan handla om
att méngden data &r for liten for att pavisa en skillnad som ér statistiskt signifikant.

Vecka 1 svarade 84 % av studiedeltagarna och vecka 13 svarade 34 % av
studiedeltagarna. Aven om den analys av utvecklingskurvor som anvindes #r relativt
bra pa att berdkna trender och skillnader mellan grupper for longitudinell data med
saknade viarden (Gueorguieva & Krystal, 2004) ér det fortfarande en begransning att
bortfallet 4r sa stort dd mer data innebér sikrare estimat. Dock visade inte
bortfallsanalysen pd nagon systematik 1 bortfallet.

Att denna studie genomfordes under Covid-19-pandemin kan ha haft effekter pa hur
deltagarna har arbetat och vilka onboardingstrategier som de har fatt ta del av. De
deltagare som har arbetat pd den fysiska arbetsplatsen kanske inte har kunnat arbeta
och socialisera som under tiden innan pandemin. Dessutom kan det ha varit sé att de
berdrda organisationerna inte nddvéndigtvis var vana vid att administrera bide arbete
och onboarding pa distans d& en snabb fordndring skedde under pandemin géllande
distansarbete (Andersson m.fl., 2021). De foretag som anstillt dessa nya
professionella som deltagit i denna studie kan Gver lag inte antas ha samma riktlinjer
for distansarbete under studieperioden som utanfor Covid-19-pandemin.
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7 Tidigare rapporter

Skriftserien startades 2007 och har sedan 2008 getts ut inom ramen for verksamheten
1 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 sammanstélldes i1 tre olika skriftserier:

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

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

No. B 2007:1. Longitudinell Undersdkning av Sjukskoterskors Tillvaro (LUST-
studien): En landsomfattande longitudinell enkétstudie av
sjukskoterskestudenters hélsoutveckling och karridrval under
utbildningsaren och 1 motet med arbetslivet: Urvalsram, kohorter och
genomfdrande 2002-2006. Gustavsson, P., Svirdson, A., Lagerstrom,
M., Bruce, M., Christensson, A., Schiildt-Haard, U., & Omne-Pontén,
M.
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kohort och genomforande 2005-2006. Gustavsson, P., Kronberg, K.,
Hultell, D., & Berg, L-E.

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

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

No. B 2008:1. (2:a upplagan). Den nyfardiga sjukskdterskans arbetsvillkor. En
beskrivning av anstéllning, verksamhet och arbetsforhéllanden 1 ar
efter utbildningen. Rudman, A., Schiildt-Haard, U., & Gustavsson, P.

No. C 2008:1. Hjélp till sjalvhjdlp. En lathund for SPSS. Hultell, D.

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

No. B 2009:2. Det forsta aret 1 yrket — Nyexaminerade larares 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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