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Sammanfattning

Foreliggande rapport dr en del av projektet Onboarding 2.0 som har som syfte att
skapa en béttre forstaelse for de insatser som gynnar nya medarbetares etablering i
arbetslivet och som forebygger utveckling av stressrelaterad ohilsa. I samband med
Corona-pandemin intensifierades arbetet med digitala onboardinginsatser och
handledning pé distans. Den 6kade mojligheten till flexibelt distansarbete kommer
sakerligen ocksé innebira att digitala onboardingldsningar kommer att vara en del av
vardagen for ménga organisationer dven i framtiden. Det dr sdledes av intresse att
forsta vilka utmaningar som uppstar nér nya medarbetare skall introduceras digitalt.

Digital onboarding ar fortfarande ett relativt nytt forskningsfalt. Detta sédrskilt nar det
giller etablerade medarbetares perspektiv pa digital onboarding och de utmaningar
som kan uppsta nir den nya medarbetaren skall integreras 1 organisationen. Syftet
med denna delrapport &r darfor att belysa de utmaningar som handledare stéter pa i
samband med genomf6randet av digitala onboardinginsatser samt de utmaningar som
uppstar nér de handleder nya medarbetare pa distans.

Totalt 277 handledare deltog i1 studien. Av dessa respondenter svarade totalt 91
handledare och kollegor pa fritextfragor géillande vad som saknas i samband med
digital onboarding och handledning pa distans. De flesta respondenter uppgav att de
var verksamma inom IT/telekomsektorn (37,5 %) samt inom industri- och
tekniksektorn (27,3 %).

Resultaten visade sammanfattningsvis att handledare saknar stéd och adekvata
verktyg for handledning pa distans, och dven adekvata metoder for att formedla
kunskap och for att introducera till arbetsuppgifterna. Resultaten visade ocksa att
avsaknaden av den direkta kontakten och det sociala gor det svarare att félja upp hur
det gér for den nya nér introduktionen dr digital, och slutligen pekade resultaten ocksa
pa att handledarna upplever att det dr svarare att skapa en kinsla av inkludering
nir det sociala samspelet blir digitalt.

Genom att ta ett helhetsgrepp om onboarding och handledning, tydliggdra vision, syfte
och mél med olika delar dr det mojligt att konkretisera vilka aktiviteter som behovs for
att uppnd dessa mal och syften. Om organisationen vill gora s& mycket som mojligt
digitalt handlar det om att skapa system, digitala verktyg, metoder med god
anvandbarhet som nar dessa mal. Handledare behover ocksa rustas for sitt uppdrag
genom tid, kompetens och stod langs vigen. D kan badde handledare och nya pa jobbet
fa en positiv upplevelse av onboarding och nd de mal som satts upp.



1 Bakgrund

Att introducera nya medarbetare i organisationen kan vara en utmaning for handledare
i “normala fall” och under COVID-19 pandemin uppstod nya utmaningar.
Restriktionerna gjorde att det inte alltid var mojligt att introducera de nya medarbetarna
fysiskt pa arbetsplatsen, och dven om en fysisk introduktion var mojlig var det vanligt
att kollegorna arbetade pa distans. Hur vanligt det var varierar forstas mellan olika
branscher och verksamheter men drygt 40 % av arbetstagarna i Sverige arbetade pa
distans under forsta kvartalet 2021 (Statistikmyndigheten, https://www.scb.se/). For en
del foretag blev pandemin starten pd att anvinda digitala onboardingverktyg vid
introduktion av nya medarbetare, och erfarenheterna som gjordes viktiga.

Etablerade medarbetare i organisationen utgor en viktig del av den kontext som den
nya medarbetaren méter pa den nya arbetsplatsen. Seniora kollegor eller handledare
hjdlper den nya medarbetaren att navigera i den nya miljon (Harris et al., 2020). De
nya medarbetarna ldr sig ocksd av seniora kollegor genom handledning eller mer
indirekt genom att observera och interagera med mer seniora kollegor (Mornata &
Cassar, 2018). Att fa ’gd bredvid” och studera hur en erfaren kollega eller handledare
gor olika arbetsmoment &r en etablerad och konkret metod for att utveckla kompetens
(Betnér et al., 2021). Hér &r etablerade medarbetares bidrag helt centralt for den nya.
Genom att observera och interagera med mer seniora kollegor lédr sig den nya ocksa
hur organisationen fungerar, vilka beteenden som premieras och vilka beteenden som
ar oonskade (Wang et al, 2015; Korte 2009). Interaktionen med kollegor &r alltsé ett
viktigt verktyg i en effektiv socialisering. I och med pandemin utmanades dessa
traditionella sitt att introducera och organisationer forsokte hitta nya sétt att stddja nya
medarbetares ldrande och socialisering nir hela eller delar av introduktionen skedde pé
distans.

Handledare och etablerade kollegor &r alltsa viktiga aktdrer som bistir med en stor del
av de insatser som nya far ta del av i1 sin onboarding (Nifadkar & Bauer, 2016).
Forskning pekar dock pa att det blir svarare for nya att fa tillgang till bland annat social
och normativ information nér introduktionen genomfors pa distans. Denna information
ar en viktig del av de nyas integrering 1 organisationen (Petrilli et al., 2022).

Etablerade medarbetares perspektiv pd digital onboarding och handledning pa distans
har hittills varit relativt outforskat. Foreliggande rapport syftar till att adressera denna
kunskapslucka genom att redogdra for handledares erfarenheter av de utmaningar de
stott pd 1 samband med digital onboarding och handledning pd distans. Syftet med
denna delrapport var déarfor att belysa de utmaningar som handledare stoter pa i
samband med genomforandet av digitala onboardinginsatser samt nir de handleder nya
medarbetare pa distans.



2 Metod

Haér beskrivs projektet kort, hur datainsamling och rekrytering av studiedeltagare gick
till samt kort om deltagarna.

2.1 Forskningsprojektet

Forskningsprojektet Onboarding 2.0 — Strategier for att forebygga negativa
konsekvenser av stress bland unga vuxna &r finansierat av Afa Forsdkring (Dnr
180292). Projektet sticker sig 6ver perioden 2019-2023 och bestar av fem delstudier
som pa olika sétt syftar till att utveckla kunskaper for en bittre onboarding av nya
medarbetare 1 dvergdngen mellan utbildning och arbetsliv. Projektet godkéndes av
etikprovningsmyndigheten i januari 2020 (Dnr 2019 - 05812).

Projektet bedrivs inom ramen for Petter Gustavssons forskargrupp vid Karolinska
Institutet (http://ki.se/cns/petter-gustavssons-forskargrupp). Projektgruppen bestér 1
dag av Petter Gustavsson (vetenskaplig ledare, professor), Elin Frogéli (leg. psykolog,
postdoktor), Sara Goransson (fil. dr), Bo Jenner (leg. psykolog, forskningsassistent),
Beatrice Agrenius (jur. kand, kandidat pa psykologprogrammet, forskningsassistent)
och Heidi Blomqvist (magister i psykologi, forskningsassistent).

2.2 Rekrytering och procedur

Rekrytering av deltagare till delstudien genomfordes under tva ars tid med start viren
2020 (den sista rekryteringen utférdes under varen 2022) genom samarbeten med
intresseorganisationer och foretag samt via Kl:s egen hemsida, sociala medier och
fackforeningars nyhetsbrev (se Goransson et al., 2023a for vidare beskrivning).

De data som analyseras 1 foreliggande rapport kommer frén svaren pa tva fritextfragor
som stélldes i enkéten: 1) Vad saknas i den digitala onboardingen? samt 2) Vad saknas
vid handledning pd distans? Endast de respondenter som svarade ja” pa fragorna om
de hade erfarenhet av digital onboarding eller handledning pa distans fick ta del av

dessa fragor.

2.3 Studiedeltagare

Totalt 277 respondenter har deltagit i var delstudie med fokus pa handledare och fatt
den enkdt som inkluderat fragor om handledning pé distans (se Goransson et al.,
2023a). Av dessa svarade 110 handledare att de hade erfarenhet av handledning pé
distans eller av digital onboarding pé arbetsplatsen och fick sdledes mdjligheten att
svara pa de tva fritextfrigorna. Av de 110 som fick mojlighet var det sedan 91
handledare som svarade pd endera fragan. 35 svarade pa fragan Vad saknas i den
digitala onboardingen?” och 56 svarade pa fragan Vad saknas vid handledning pd
distans?”. Drygt hélften av respondenterna (50,5 %) uppgav att de var 46 ar eller dldre,
nagot mindre &n en tredjedel (27,5 %) uppgav att de var mellan 36 - 45 ar, 18,7 % att
de var mellan 26 - 35 ar och 3,3 % att de var 25 ar eller yngre. Av de respondenter som



svarat pd fragan om kon (n=90) uppgav 44,4 % att de var kvinnor och 54,4 % att de
var mén. 1,2 % uppgav annan konstillhorighet.

De flesta (76,7 %) uppgav att de var verksamma inom néringslivet, 18,9 % att
arbetsgivaren var verksam inom statlig, regional eller kommunal sektor. Endast 4,4 %
uppgav att arbetsgivarens verksamhetsomrade ldg inom omrédet civilsamhille,
idéburen verksamhet, ekonomisk forening eller dylikt. De flesta uppgav att de var
verksamma inom IT/telekomsektorn (37,5 %) samt inom industri- och tekniksektorn
(27,3 %). Ovriga respondenter arbetade inom varierade branscher. Storleken pa
organisationerna i termer av antal anstdllda varierade. Flest respondenter arbetade i
organisationer med 5000 eller fler anstillda (33,9 %).

2.4 Analysmetod

Deltagarnas svar analyserades enligt metoden kvalitativ tematisk analys (Braun &
Clarke, 2006). Initiala koder skapades. Koderna bearbetades sedan och avgrinsades
vid ytterligare genomldsning. Koderna har dven kontrollerats mot svaren. Utifran
koderna identifierades prelimindra teman som granskades och utvecklades 1
forskargruppen for att svara mot studiens syfte. Vissa teman har omformulerats och
reviderats ytterligare for att tydliggora temat. Dessa teman har sedan namngetts. Det
ar dessa reviderade teman som presenteras i denna rapport.



3 Resultat

I samband med Corona-pandemin intensifierades arbetet med digitala
onboardinginsatser och handledning pa distans. Den 6kade mdjligheten till flexibelt
distansarbete kommer sdkerligen ocksd innebdra att digitala onboardingldsningar
kommer att vara en del av vardagen for manga organisationer dven i framtiden. Det &r
saledes av intresse att forstd vilka utmaningar som uppstdr nér nya medarbetare skall
introduceras digitalt. Utifrdn handledares fritextsvar identifierades ett antal
utmaningar. Analysen resulterade i fyra teman som synliggdér de utmaningar som
forekom 1 relation till digital onboarding och handledning pa distans.

Det forsta temat handlar om att det saknas stod och adekvata verktyg for handledning
pa distans. Det andra temat handlar om att det saknas adekvata metoder for att
formedla kunskap och for att introducera till arbetsuppgifterna. Bada dessa teman
handlar om verktyg, metoder och arbetssitt for att introduceras till arbetsuppgifterna
och organisationen. Det tredje temat handlar om att det ar svarare att folja upp och
fdnga hur det gar for den nya nér introduktionen &r digital, och ytterligare ett tema, det
fjarde, handlar om den sociala aspekten. Det blev svarare for handledarna att skapa en
kdnsla av inkludering nédr det saknades fysiska spontana och planerade sociala
interaktioner. Dessa teman sammanfattas och redovisas i Figur 1 och presenteras
ocksa mer i detalj nedan.

Tema 1: Saknas stod Tema 2: Saknas
och adekvata verktyg adekvata metoder for
som underlattar att férmedla kunskap
handledning pa distans och introducera till
arbetsuppgifterna

Tema 3: Svarare att n rl m Tema 4: Svérare att

fanga hur det gér for skapa en kansla av
nya inkludering nar det

fysiska sociala
samspelet uteblir

Figur 1. Teman utifrdn vad handledare beskriver som utmaningar i samband med
handledning pé distans och digital onboarding.



3.1 Saknas stod och adekvata verktyg for handledning pa
distans

Det forsta temat handlar om att handledarna saknade olika former av stod och adekvata
verktyg 1 handledarrollen. Detta férsvarade arbetet nér de skulle handleda pa distans.
Exempelvis kunde det handla om att det saknades uppdaterat och anvindarvénligt
introduktionsmaterial eller att det var svart att hitta korrekt och uppdaterad
information. Utmaningar uppstod dven ndr IT-systemen inte fungerade eller nir det
helt saknades ett adekvat IT-stod som handledaren kunde vénda sig till. Utover detta
upplevde handledarna att det saknades ett stodsystem i syfte att sékerstélla att allting
var pa plats den forsta dagen nér den nya skulle fa handledning pé distans.

“Mdrker att utbildningarna ibland ej dr uppdaterade och innehdller felaktig
information”

En typ av stdd som handledarna behdver dr ocksé en tydlighet i1 rollen. Handledarna
vill forsta vilka forvantningar som vilar pd dem och ha rimliga forutséttningar att
hantera dem. Tydlighet i rollen ger ramarna for handledarna. En annan typ av stod som
kan bidra till att oka tydligheten i1 rollen och dven rusta handledaren i1 Ovrigt &r
utbildning. Handledarna beskrev dock att de saknade badde utbildning och tydlighet 1
vad som forvintades av dem i1 handledarrollen.

“More training to the ones who assist the onboarding” (““Mer utbildning for de som
stottar under onboarding”)

3.2 Saknas adekvata metoder for att formedla kunskap och
introducera till arbetsuppgifterna

Det andra temat handlar om att det saknades adekvata metoder for att formedla kunskap
och introducera till arbetsuppgifter pa distans. Handledning innebar ofta, sérskilt i vissa
yrken, vissa praktiska moment och dessa moment blev en utmaning fér handledarna
ndr det inte var mojligt att visa dessa arbetsmoment pa distans. Detta var sérskilt tydligt
ndr den nya skulle introduceras till arbetsroller som mestadels bestod av praktiska
arbetsuppgifter.

“Det dr vdldigt svdrt att handleda ett praktiskt jobb pd distans!”

Handledarna saknade ocksa alternativa metoder till att kunna peka pé saker fysiskt eller
att kunna visa och illustrera saker pd en whiteboard. Vidare kunde det vara utmanande
for handledarna att hitta rimliga arbetsuppgifter som fungerade pa distans. Detta
illustrerar ocksé att handledarna fick ta ett stort ansvar for introduktionen och foérsoka
komma pa arbetsuppgifter som den nya kunde &dgna sig at. Sammanfattningsvis



saknade handledarna saledes adekvata metoder som syftade till att stdtta den nya
medarbetarens inldrning pa distans.

“Det blir lite bokigt att gd runt med en kamera i produktionen”

3.3 Svarare att fanga upp hur det gar fér den nya

Det tredje temat handlar om att det var svérare att finga upp hur gick for den nya nér
handledningen skedde pa distans. Det tycks finnas lite olika orsaker till det. En orsak
som handledarna lyfter fram kan vara att det dr svarare att skapa en personlig kontakt
med den nya digitalt jAmfort med fysiskt. Det 4r svarare att forstd vem den nya dr. Det
upplevs exempelvis svarare att ldsa av kroppssprdket och svarare att kdnna av
stimningen pa distans jamfort med vid fysiska moten. Eventuella missforstdnd kan
lattare uppsta digitalt och kan da vara svérare att fanga upp. Kanske ar avsaknaden av
personlig kontakt en orsak till att handledarna ocksé tyckte att det var svarare att fa en
djupare forstaelse for den nyas utmaningar och hur den nya trivdes pa arbetsplatsen.
Handledarna formedlade viss oro kring om de fangade upp behov av stottning
tillrackligt bra. Allt detta upplevdes vara svérare digitalt.

“En handledare har mycket svarare att fanga ndr den nya behover extra stottning”

”"Om den nya kor fast och inte vdagar vara tydlig kan det ta ndagra dagar fore man
uppticker och dd lyfta personen pd ritt bana igen. Aven svirare att finga upp
missforstand”

Handledarna upplevde ocksa att det var svart att vara tillrdckligt nérvarande och
tillgédnglig f6r den nya medarbetaren. Detta kunde bero pa att de var upptagna med
andra uppgifter eller satt i moéten och var saledes svara att f4 tag 1 pa distans.
Handledarna upplevde det som en utmaning att hinna med spontana avstimningar med
den nya eller svara pa den nyas spontana fragor.

“Det som dr svarast dr att man dr sd upptagen att det kan vara svart att fd kontakt
med mig som handledare via teams om det inte dr planerat”

“Det dr inte lika enkelt som att befinna sig i samma byggnad, spontana moten betyder
otroligt mycket”

De digitala spontana avstdmningarna och mdtena upplevdes svérare att fa till och
uteblev ofta. Handledarna menade att den nya darfor fick ta ett stérre ansvar nir
handledningen skedde pé distans. Den nya behovde aktivt ta kontakt med handledaren
ndr det inte fanns en mojlighet att stélla spontana fragor vid fysiska moten.
Handledarna hade inte regelbundna avstimningar inplanerade med den nya.
Handledarna funderade 6ver om det 6kade ansvaret som de nya fick ta kanske var en
extra stor utmaning for nya som var mindre sociala och inte vagade ta kontakt med



handledaren. Handledarna uppfattade ocksa att det fanns radslor hos de nya att stora
handledarna och att det kunde goéra att man avstod fran att stilla frdgor. Vidare
upplevde ocksa handledarna att det fanns en risk att den nyas proaktivitet slicktes nér
det inte fanns tillfdllen att stdlla fragor proaktivt.

“Det krdiver att praktikanten sjdlv har ett inre driv och lite skinn pad ndsan sa att de
tors ringa och stdlla fragor osv.”

“Jag brukar uppmana till att ta kontakt och fraga!”

En konsekvens av ovan beskrivna dilemman var att en del handledare upplevde att de
sjdlva behovde vara mer aktiva nir de handledde pa distans for att fanga hur det gick
for den nya.

3.4 Svarare att skapa en kénsla av inkludering néar det
fysiska sociala samspelet uteblir

Det sista temat handlar om att handledarna upplevde att det var svérare att formedla
kénslan av ett varmt mottagande och att skapa grupptillhérighet vid handledning pé
distans. Beskrivningarna handlade bland annat om att man upplevde att aktiviteter som
bygger upp en social gemenskap pa arbetsplatsen forsvéarades eller saknades helt nir
handledningen skedde pa distans. Exempelvis uteblev spontana moten vid
fikaautomaten och smésnacket 1 pauserna pa moten, och de upplevdes som svéra att
ersétta eller att fa till pd distans. Distansmoten beskrevs som stela och med for mycket
fokus pé arbetet.

Handledarna upplevde dven att det var en utmaning att stotta den nya i att skapa sig ett
ndtverk 1 organisationen nér allt var digitalt. Det saknades exempelvis inplanerade
insatser for en bredare interaktion med hela teamet. Den nyas kontaktnit riskerade
séledes att bli mindre. Kanske var detta anledningar till den oro som fanns hos
handledarna och som handlade om huruvida de nya kénde sig ensamma nér det inte
fanns mojlighet till sociala interaktioner?

“Inte lika enkelt som att befinna sig i samma byggnad, spontana moten betyder otroligt
mycket.”

“Den sociala biten. Svdrigheten att inte kunna visa runt pd kontoret, ta en kaffe, ta en
lunch.”



4 Diskussion

Foreliggande rapport dr en del av projektet Onboarding 2.0 som syftar till att skapa en
battre forstaelse for de insatser som gynnar nyas etablering i1 arbetslivet och som
forebygger utveckling av stressrelaterad ohidlsa. Inom ramen for projektet undersoktes
handledares erfarenheter och utmaningar vid digital onboarding och handledning pé
distans. Digitala onboardingverktyg &r relativt nya pd marknaden och i foretagen, och
utvecklas kontinuerligt. Forskning och utveckling behdver ga hand i hand. Hur
organisationer ska genomfora hela eller delar av onboardingen digitalt, och hur
handledning pé distans kan ga till dr ocksa relativt outforskat men tog dnda fart 1
praktiken under pandemin. Det saknas dock kunskaper om vad som é&r viktigt vid
digital onboarding och handledning pa distans. Syftet med denna delrapport var dérfor
att belysa de utmaningar som handledare stoter pa 1 samband med genomforandet av
digitala onboardinginsatser samt ndr de handleder nya medarbetare pé distans.
Forhoppningen &r att bidra till kunskapsutvecklingen om digital onboarding och
handledning pa distans.

Resultaten visade sammanfattningsvis att handledare saknar stod och adekvata
verktyg for handledning pé distans, och dven adekvata metoder for att formedla
kunskap och for att introducera till arbetsuppgifterna. Resultaten visade ocksa att
avsaknaden av den direkta kontakten och det sociala gor det svarare att fainga hur det
gér for den nya nér introduktionen &r digital, och slutligen pekade resultaten ocksa pa
att handledarna upplever att det &r svirare att skapa en kéinsla av inkludering nir
det sociala samspelet blir digitalt.

Pandemin var pa manga sétt en extrem period som vi forhoppningsvis inte hamnar 1
igen. Den gjorde dock att vi fick en mojlighet att l4ra oss mer om vad som hénder i en
situation nir det som i det hér fallet digital onboarding och handledning péd distans
behover implementeras snabbt och utan adekvata verktyg, och vilka utmaningar som
dé uppstod. Diskussionen lyfter fram sévél digitaliseringens mdjligheter som dess
utmaningar.

En stor utmaning for handledarna var att vissa moment och delar i onboardingen och
handledningen inte ldmpade sig for att vara digitala med de digitala verktyg som da
stod till buds. Ett exempel var nér praktiska arbetsuppgifter skulle introduceras utan
lampliga tekniska verktyg. Om det digitala &r ett krav for organisationen vid
onboarding och handledning dr det forstas viktigt att det finns anvandarvinliga
adekvata system och verktyg som kan anvindas och som blir ett stod att nd syfte och
méal med aktuell insats. Resultaten gér i linje med tidigare forskning som pekar pa att
det kan vara utmanande for handledare och seniora kollegor att sékerstélla att den nya
far nédviandig kunskap for att utfora arbetsuppgifterna nir en medarbetare introduceras
pa distans (se exempelvis Blomgqvist et al., 2022).
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Tidigare forskning har ocksd sett att det dr svart att forlita sig for mycket pa digitala
processer for den sociala integrationen. Det kan bli svart for den nya att hitta sin plats
och knyta sociala band i organisationen nir introduktionen &r digital och fysiska méten
uteblir (Burleson et al., 2022). Det begransar bade formella och informella mdjligheter
att knyta kontakter och léra av andra som &ar nya pé jobbet, mer erfarna kollegor, chefer
och andra i1 organisationen (Ahuja & Galvin, 2003; Wesson & Gogus, 2005). Annan
forskning har ocksa visat att distansarbete leder till simre kvalitet 1 relationen till
kollegor och chef (Gajendran & Harrison, 2007; Morganson et al., 2010). Kanske kan
en del av det dock 16sa sig 1 framtiden med béttre system, verktyg, nya metoder och en
storre vana att anvanda dessa pé ett bra sitt.

Nir det giller den sociala integrationen i organisationen signalerade handledarna att
ett stort ansvar hamnade pa dem. De kénde ett ansvar for att den nya skulle fa ett
ndtverk 1 organisationen och inte kdnna sig ensam. Tidigare forskning har visat att
kdnslan av ensamhet och isolering hianger ithop med hur mycket en person arbetar pa
distans (Gajendran & Harrison, 2007; Morganson et al., 2010). Under en period av
Corona-pandemin var restriktionerna sddana att manga arbetade helf pé distans. Detta
var en unik situation och en del av resultaten sannolikt firgade av denna extrema
situation. Handledarna blev ocksé ldmnade att 16sa situationen pé bésta sitt da
adekvata verktyg och stod att anvinda dem inte hann utvecklas frén centrala
funktioner. Kollegor som normalt dr en del 1 att jobba for inkludering pa
arbetsplatsen kanske inte blev samma stdd for handledarna nir onboardingen var
digital. En studie som f6ljde hur nya efter fyra manader 1 arbetslivet har upplevt sin
introduktion pekar bland annat pa att de som arbetat huvudsakligen pa distans var
minst ndjda med sin introduktion (Agrenius, Jenner, Gustavsson, Blomqgvist och
Frogéli, 2022).

I fysiska sociala interaktioner har ménniskor tillgdng till mer information om den
andre jaimfort med nér interaktionen dr digital. Sociala interaktioner i digitala kanaler
riskerar dérfor att ldttare leda till missforstdnd i kommunikationen (Giumetti et al.,
2013). Detta var ocksd nagot som handledarna kidnde viss oro och osédkerhet kring,
och de uttryckte ocksé att det var svérare att ldra kéinna den nya, ldsa av den nya och
forsta hur det gick. Det &r sédkert mojligt att komma en bit med nya innovativa
16sningar for att mota dessa svarigheter dven om det fysiska motet kanske dven
fortsdttningsvis kommer vara svart att ersétta. I takt med att det utvecklas fler
16sningar for att exempelvis visa kénslor dven digitalt kan det dock innebéra
mojligheter 1 kommunikationen. Social interaktion via digitala kanaler kan ocksa
innebdra en mojlighet for personer som har svért for fysiska sociala interaktioner.
Digital interaktion har fordelen att det gér att stinga av kameran, anvinda olika
symboler och emojis for att visa reaktioner, att mangden intryck &r féarre, att motena
oftast dr mer fokuserade med mera. Allt detta kan gynna exempelvis personer med
neuropsykiatrisk problematik.



4.1 Rekommendationer framat

Utifrdn handledarnas utsagor och tidigare forskning ger vi rekommendationer nedan.

4.1.1 Tydliggor vision, syfte och mal

En onboarding-process och dven handledning har alltid ett eller flera mal och syften,
bade uttalade och outtalade vare sig de sker fysiskt eller digitalt. For att uppna syfte
och mal ingédr olika moment och aktiviteter i onboardingen och optimalt finns en
process for vad som ska gdras nér och likasa ett tydligt fordelat ansvar. Under perioden
for datainsamlingen var det ménga organisationer som “hamnade” i det digitala pa ett
véldigt reaktivt sétt. Organisationer forsokte dverfora fysiska moment till digitala och
hann inte utveckla det stod som behdvdes, och det upplevdes svart att Gverfora
exempelvis aktiviteter som syftar till social integration frin det fysiska till det digitala.

I varje moment och aktivitet av onboardingen behover det vara tydligt exempelvis vad
den nya medarbetaren behdver veta och det kan ocksa finnas mal for vad den nya ska
uppleva och ockséd kunna gora som ett resultat av aktiviteten. Nér syfte och olika mél
ar definierade bade Gvergripande och for varje moment ar det viktigt att stélla sig
frdgan hur dessa mal och syften bést uppnds. Om det 4r mdjligt med béde digitala och
fysiska moment behdver fragan stéllas vad som ldmpar sig bést for vilka moment, och
i vilka sammanhang. Detta géller generellt &ven om fokus i denna rapport ar pa
handledaren.

e En rekommendation ar alltsd att organisationer tydliggdér sin vision med
onboarding och dven syfte och mél dvergripande samt for olika moment 1
onboardingen. Avgdr dérefter vilka moment som ldmpar sig till att vara
digitala och vilka som behdver vara fysiska.

4.1.2 Strategier och tydliga processer som stod

Resultaten pekar ocksa pd att det behovs “ett tink™ kring hur handledning pé distans
ska g till. Data indikerar att det blev upp till handledaren eller den nya att exempelvis
boka in avstimningstider och det kan vara svart att veta hur ofta, hur ldnge och pa
vilket sitt den typen av digitala avstimningar ska vara. For handledarna kunde det
ocksa finnas rent praktiska hinder i form av en bokad kalender dir det inte fanns tid
for avstaimningar med den nya, eller iaf inte spontana avstimningar vid behov. Hér
skulle det behova finnas processer dir det exempelvis dr tydligt hur mycket tid som
behover “rullas ut” nér en onboardingprocess och handledning startar upp. Sen behdver
handledaren ocksa kunna gora anpassningar men en grundstruktur skulle gora det
lattare for bade handledaren och den nya. Da har de nagot att forhalla sig till, en
tydlighet kring hur ofta avstimningar ska ske med mera. Hir behover centrala
funktioner utveckla stod for hur de digitala verktygen och systemen ska anvindas i
organisationen med en tydlig struktur och process. P4 samma sitt som det behovs
processer, rutiner, stod och verktyg for onboarding 1 fysisk miljé behdver detta dven
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finnas 1 den digitala miljon for att kunna erbjuda adekvata onboardinginsatser som
bidrar till en effektiv integrering av nya medarbetare (Petrilli et al., 2022).

Svarigheten att 3 till bra och naturliga avstimningar med den nya kan ibland ha
skapat déligt samvete hos handledarna, och for att bli av med det daliga samvetet
forlade de ansvaret for att boka avstamningstider och séga till hos den nya. Istéllet
skulle handledarna kunna haft inbokade mdten och kommunicerat titare med den
nya, men i en tid av mycket digitala mdten och en osékerhet kring hur de digitala
verktygen skulle anvindas blev det formodligen svért for handledarna. De ldmnades
ocksa ganska ensamma att 16sa situationen da centrala stodfunktioner inte hann
utarbeta det stod som kanske behdvdes.

o Sikerstill att det finns processer dar det ar tydligt vem som ska gora vad och
ndr. Tidsétt olika aktiviteter for att underlitta for handledare som behover
avsitta tid.

4.1.3 Sakerstall tillgang till adekvata verktyg utifran syfte och mal

For de delar som organisationen vill kunna genomfora onboardingen digitalt behover
forstas system, verktyg, metoder utvecklas. Det kan behovas verktyg bade for
kunskapsoverforing och introduktion i arbetsuppgifterna, uppfoljning samt verktyg
for den sociala integreringen. For att underlétta inldrningen &r det ocksa viktigt att
organisationen planerar for att det finns tillgdngliga kanaler dar nya medarbetare har
mojlighet att stélla fragor. Det kan handla om digitala kanaler eller om att digitala
moment varvas med regelbundna avstimningar (Burlesson, 2022).

Det blev svérare att ldra kéinna den nya och fdnga upp hur det gick. Handledarna
upplevde att nya ofta limnades med ett stort ansvar att sjélva ta kontakt for att fa svar
pa fragor, vilket inte gynnade de som var mer osédkra eller inte ville stéra handledaren.
Handledarna upplevde ocksa att de sjdlva behdvde vara mer aktiva ndr de handledde
pa distans @n nér handledningen skedde fysiskt.

Handledarna beskrev ocksa att digitala mdten kunde bli stelare. Har kan handledarna
behova ha olika typer av verktyg for att forma innehéllet pé ett bra sitt sé att det ger
utrymme till bdde det som har med introduktionen av arbetet och organisationen att
gora men ocksad exempel pa fragor, reflektioner, 6vningar med mera som man kan
anvéanda for att 1dra kdnna varandra dven digitalt, som kanske skulle kunna motverka
kdnslan av stela mdten. Har behover en central funktion ta fram ett grundstod for
digitala méten och hur de kan héllas utifrén olika syften.

4.1.3.1 Verktyg for uppfoljningar

Handledarna beskrev att det var viktigt att kunna f6lja hur det gar for den nya, och
hir behdvs olika 16sningar. Nér de vanliga mojligheterna att fanga upp signaler kring



hur det gér inte fungerar behdvs andra innovativa l6sningar. Under Corona-pandemin
hann inte handledarna hitta fungerande verktyg och metoder, och de centrala
funktionerna kunde heller inte stddja. Att Gversitta behovet av avstdmningar som
finns fysiskt till det digitala “rakt av” dr inte att rekommendera, utan hédr behdver
behovet av avstdmningar ses over. Om méanga moment ar digitala behdvs troligen
titare avstimningar och dven andra typer av verktyg som Oppna chattfunktioner till
handledare och olika experter, forum, lustfyllda digitala test den nya far géra med
mera. Aven om det fysiska har fordelen att handledare och ny dr pa samma plats och
det kan vara léttare med korta spontana avstdmningar kan 4 andra sidan det digitala
Oppna upp for nya innovativa ldsningar, och dven mer och béttre struktur kring
uppfoljningar.

e Organisationen behover verktyg for uppfoljningar oavsett om de sker fysiskt
eller digitalt, och framforallt en tydlighet i hur dessa ska anvindas.

Handledare tycks hantera handledning pa distans pé olika sétt. En del handledare pekar
pa det egna ansvaret och att sjilv vara mer aktiv for att f6lja upp hur det gar for den
nya medan andra ldgger dver detta ansvar pd den nya att hora av sig vid behov. Dessa
olika hanteringsstrategier tycktes leda till olika beteenden och kénslor. I det ena fallet
bokade handledaren avstamningstider men tycktes samtidigt fa vissa skuldkanslor d&
handledare hade svart att hitta tid for avstimningar och méten. Eftersom det digitala
var relativt ovanligt for vissa grupper kan det ocksa ha funnits en viss ovilja kopplad
till ovanan och osdkerheten att halla digitala avstimningar, sdrskilt som stodet for
handledning pa distans kanske inte var sérskilt utvecklat i alla organisationer vid
tidpunkten for datainsamlingen. Den andra strategin — att 1dmna &ver ansvar till den
nya - att hora av sig vid behov av handledning tycktes ocksa vicka funderingar och oro
kring om den nya végade stéra” handledaren med fradgor. Likasa fanns en oro kring
om nya med utmaningar vad giller de sociala formagorna vdgade be om tid med
handledaren. Bida dessa hanteringsstrategier tyder pad att organisationen inte gav
adekvat stod vilket ju dndé ar forstieligt 1 en ganska oforutsdgbar tid.

e Organisationen kan stddja handledare genom att tydliggdra oOnskvérda
beteenden fran bade handledare och ny.

4.1.4 Social inkludering pa distans

Att utveckla sociala ndtverk pd arbetsplatsen dr viktigt for att underldtta nya
medarbetares utveckling av rollklarhet i uppdraget, handlingskraft i arbetsuppgifterna
och sociala inkludering (Morrison, 2002). Nér onboarding och handledning skedde
digitalt utmanades de traditionella sétten att skapa ndtverk, samhorighet och social
inkludering. Nagon i1 organisationen behdver ta ansvar for den sociala inkluderingen
och dven hér handlar det om att bygga upp strukturer och processer samt ett bra innehall
oavsett om den sociala inkluderingen sker digitalt eller inte. Det &r fullt mojligt att
planera in korta mdten med personer som den nya behover traffa. Det gar att gora
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digitala rund-vandringar i organisationen, eller ha filmer som visar olika delar av
organisationen. Tekniska l6sningar finns sd det handlar mer om att varje organisation
behover fundera ver vilka 16sningar man behdver och hur de ska anvéndas.

4.1.5 Handledare behdver forutsattningar

Oavsett om onboardingen ir digital eller inte, eller om vissa delar dr digitala behover
handledarna forstaelse for vision, syfte och mal med onboardingen. De behdver forsta
sin del i en storre process och det behdver vara tydligt vilka forvantningar som finns.
Andra viktiga personer for handledaren sasom chef och kollegor behover ocksa forsta
bade handledarens roll och uppdrag, och deras roll i denna. Handledare behdver ocksé
mdjlighet att {4 reflektera 6ver processen och om mojligt vara delaktiga i utvecklingen
av onboardingen genom den aterkoppling de har.

Handledarna i studien upplevde att de behdvde ldgga mer arbete pd att skapa
samhorighet och dven for att fanga hur det gick for den nya nér onboardingen och
handledningen var digital jamfort med vad de var vara vid. Detta fanns det dock inte
utrymme for och fran bdrjan inte heller vetskap om. Handledarna upplevde darfor att
de ibland saknade den tid som behovdes for den sociala integreringen och for
avstdmningar och uppfoljningar. Handledarnas bokade kalendrar och svarigheter att
finnas for de nya blev en signal gentemot de nya som var att handledaren inte har tid
med den nyas behov av bollplank, stéd for integrering och uppfoljningar.

e Handledare behover avsatt tid for sitt uppdrag. En kalender som innehaller
luckor, en dppen chatt for fragor dir handledaren é&r tillgénglig skickar viktiga
signaler till den nya ”du &r viktig — vi har tid for dig”.

Handledarna behdver forstis ocksa relevanta kunskaper for att hantera de aktiviteter
och tillhérande metoder och verktyg som ingar i onboardingen. En kompetens &r att
kunna handleda digitalt och d4ven kunna skapa en kénsla i dessa moten.

4.2 Ldardomar fran en reaktiv implementering

En del av resultaten kan handla om att de digitala verktygen i onboardingen
implementerades snabbt och for att 16sa en situation som uppstod tdmligen akut.
Restriktionerna under Corona-pandemin krévde att organisationer 16ste onboardingen
digitalt om de skulle introducera nya till organisationen. Handledarna fick da hantera
en situation som de inte hade verktyg, rutiner eller metoder for att 16sa.
Organisationen hann helt enkelt inte kdpa in och utveckla de digitala stod som
behovdes, och dven om det fanns digitala stod saknades kompetens att anvéinda dem
pa ett satt som fyllde de behov handledare och ny kan ha. Att ersétta spontana fysiska
mdten vid kaffeautomaten eller dylikt kan ocksa vara svart och kriaver bade bra
digitala verktyg och ett annat tink for att mota dessa behov.



Rekommendationerna framat utifrdn ovan resonemang ir att organisationen ir noga
vid inkdp av system for att sékerstélla att de uppfyller de behov som organisationen
har. De ska sjélvklart vara designade fér dem som ska anvidnda dem och fylla de behov
som alla tinkta anvéndare har. Finns de funktioner och det stdd som behdvs kopplat
till anvindningsomradet och det anvéndarna vill kunna goéra i systemet? Har é&r
handledaren en viktig anvédndare. Darutdver behdver ocksa organisationen sitta
processer som visar hur systemet ska anvindas. Aven om systemet dr relativt
valutvecklat behdver organisationen ha en tydlig vision och mélbild f6r hur
introduktioner ska upplevas, vad de ska innehalla och syfta till och erbjuda en
grundstruktur for hur det ska gé till i verksamheterna. Nér detta stod finns behdver
handledare utbildas for att sedan bade kunna anvinda system och verktyg samt skapa
en bra kéinsla under introduktionen.

4.3 Metodologiska begrédnsningar

Den modell baserad pa kvalitativa dataanalyser som presenterats i denna rapport ar
baserade pa véra analyser av korta texter. Modellen &r resultatet av ett iterativt arbete
dér innehéllet och tolkningar av teman har fordndrats under analys och skrivprocess
samt har diskuterats inom forskargruppen. En kvalitativ analys innebér alltid en subjektiv
tolkning av materialet. Det finns saledes flera mojliga analyser att gora pa materialet &n den som
gjorts 1 denna rapport. Vi kan heller inte uttala oss generellt om modellen dé det
exempelvis fanns en underrepresentation av vissa branscher och sektorer. Handledare
som arbetade inom industri- och tekniksektorn var dédremot Overrepresenterade.
Utmaningarna inom dessa branscher kan dock innehalla generella kunskaper och
erfarenheter som kan bidra till en mer allmén forstielse for handledarens utmaningar
kring digital onboarding och handledning pa distans.

Analyserna bygger ocksa pa 91 handledares svar. Fler handledare hade sannolikt gett
ett fylligare material och kanske fler teman.

Svaren samlades in under Coronapandemin som i minga organisationer innebar en
snabb och reaktiv dvergéang till digital onboarding och handledning pa distans. Detta
gav ocksd mdjligheten att kartldgga de utmaningar som kan uppsta i sammanhanget.
Detta kan ha péaverkat en del av respondenternas svar. En del av utmaningarna hérrors
saledes fran situationen som rddde under pandemin, men dessa utmaningar anses ocksa
innehalla generella kunskaper och erfarenheter som ér viktiga att lyfta fram for att bidra
till ny kunskap om digital onboarding och handledning pé distans.
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6 Tidigare rapporter fran forskargruppen

Petter Gustavssons forskargrupp samlas under namnet ‘Motivation, kompetens och
hélsa’ och ér en del av sektionen for psykologi, Instititutionen for Klinisk
Neurovetenskap, Karolinska Institutet. Som en del av verksamheten utges rapporter.
Fram till 2019 sammanstilldes i tre olika skriftserier:

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

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

No. B 2007:1. Longitudinell Undersékning av Sjukskoterskors Tillvaro (LUST-
studien): En landsomfattande longitudinell enkétstudie av
sjukskoterskestudenters hilsoutveckling och karridrval under
utbildningséren och i métet med arbetslivet: Urvalsram, kohorter och
genomfdrande 2002-2006. Gustavsson, P., Svirdson, A., Lagerstrom,
M., Bruce, M., Christensson, A., Schiildt-Haard, U., & Omne-Pontén,
M.

No. B 2007:2. Lirares Tillvaro i Utbildning och Arbete: LAST-studien. Urvalsram,
kohort och 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 avgéangsstudenterna hosten 2006. Hultell, D., Kronberg, K., &
Gustavsson, P.

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

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

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

No. B 2009:2. Det forsta aret i yrket — Nyexaminerade ldrares erfarenheter och
upplevelser av arbetsvillkor och yrkesroll. Frogéli, E., Rudman, A.,
Hultell D., & Gustavsson, P.
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. B 2009:3.

. B 2009:4.

B 2009:5.

B 2010:1.

B 2010:2.

B 2011:1.

B 2011:2.

A 2012:1.

Overgangen mellan utbildning och yrkesliv: Lirares reflektioner kring
yrkestorberedelse, introduktion och arbetssituation 2 ar efter
lararexamen. Djordjevic, A., Rudman, A., & Gustavsson, P.

Léararstudenters erfarenheter av stirkande utbildningsmoment och
engagerande forebilder. Wannstrom, 1., Djordjevic, A., Hultell, D., &
Gustavsson, P.

Lararstudenters erfarenheter av stod och psykosocialt klimat under
lararutbildningen. Wénnstrom, 1., Hultell, D., & Gustavsson, P.

Manual of the Scale of work engagement and burnout (SWEBO).
Hultell, D. & Gustavsson, P.

Lararstudenters uppfattning om tillignad kompetens och
yrkesforberedelse. Frogéli, E., Wannstrom, 1., & Gustavsson, P.

235 roster om ‘glappet’. Sjukskdterskors reflektioner om dvergangen
mellan utbildning och yrkesliv 2 ar efter examen. Djordjevic, A.,
Rudman, A., & Gustavsson, P.

Lérares erfarenheter av mobbing under de tre forsta aren 1 arbetet.
Hultell, D.

A note on the assessment of performance-based self-esteem. Hallsten,
L.

A2013:1. A prospective study of changes in burnout and work engagement for

B 2013:1.

B 2013:2.

B 2013:3.

.B 2013:4.

beginning teachers. Hultell D, & Gustavsson P.

Utbildningens forberedelse av sjukskoterskestudenter for anvandning
av forskningsresultat och tillimpning av evidensbaserad vard — En
jamforelse mellan ldroséten. Nilsson-Kajermo, K., Rudman, A.,
Wallin, L., & Gustavsson, P.

Larares karridrvdgar och hélsoutveckling de forsta éren efter
utbildning. Enkit anviind vid LAST-projektets datainsamling tre r
efter examen (2010). Hultell D, Rudman A, & Gustavsson P.

Sjukskaterskors karridrvagar och hilsoutveckling de forsta aren efter
utbildning. Enkét anvénd vid LUST-projektets datainsamling for
X2004-kohorten fem ér efter examen (2010). Rudman A, Hultell D, &
Gustavsson P.

Sjukskdterskors karridrvagar och hilsoutveckling de forsta aren efter
utbildning. Enkét anvénd vid LUST-projektets datainsamling for
X2006-kohorten tre ar efter examen (2010). Rudman A, Hultell D, &
Gustavsson P.
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.B2013:5.

B 2014:1.

B 2015:1.

A 2015:1.

A 2015:2.

A 2015:3.

A 2015:4.

B 2016:1.

B 2016:2.

B 2016:3.

B 2016:4.

C 2016:1.

B 2017:1.

B 2017:2.

Larares och sjukskoterskors hilsoutveckling och karridrvégar de forsta
aren efter utbildning: Rapport till AFA Forsdkring. Gustavsson P,
Hultell D, & Rudman A.

Orsaker till 6kande problem med stress under
sjukskdterskeutbildningen — En longitudinell analys. Gustavsson P,
Jirwe M, Frogéli E, & Rudman A.

Nya sjukskoterskors exponering for hoga arbetskrav, lag kontroll och
lagt stod under sina forsta tre ar 1 yrkeslivet. Gustavsson P, Frogéli E,
Dahlgren A, Lovgren M, & Rudman A.

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

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

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

Yes we can! Measuring newly graduated teachers’ professional self-
efficacy. Frogéli E, Hultell D, & Gustavsson P.

Mindset interventions in academic settings. A review. Miller E,
Rudman A, Hégman N, & Gustavsson P.

Mita mindset: Utprovning av den svenska versionen av Theory of
Intelligence measure. Hogman N, Gustavsson, P & Rudman A.

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

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

En intervention 1 sjdlvmedkénsla for studenter. Manual och
kurshandbok. Stake J, & Hay H.

Forsta aret som sjukskoterska. Kartldggning av utveckling av
socialiseringsvariabler for nya sjukskdterskor som deltagit i
introduktionsaret KUA p4 Akademiska sjukhuset i Uppsala med start
hosten 2015. Frogéli E, Rudman A, Kaarnavuo J, & Gustavsson P.

Forsta aret som sjukskoterska. Kartldggning av utveckling av
socialiseringsvariabler for nya sjukskdterskor som deltagit i
Introduktionsaret i Region Skéne med start hosten 2015. Frogéli E,
Rudman A, Looft A, & Gustavsson P.
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. B 2017:3 An intensive prospective study of newly registered nurses experiences

of entering the profession during the summer of 2015. Frogéli, E.,
Hogman, N., Aurell, J., Rudman, A., Dahlgren, A., & Gustavsson, P.

. B 2017:4 An intensive prospective study of newly registered nurses experiences

of entering the profession during the spring of 2016. Frogéli, E.,
Hogman, N., Aurell, J., Rudman, A., Dahlgren, A., & Gustavsson, P.

B 2017:5 Forhoppningar och farhdgor: Sjukskdterskestudenters forvantningar
infor att borja arbeta och deras erfarenheter som sjukskdterskor efter
tre ménader 1 arbetslivet. Hogman, N. Gustavsson, P., Frogéli, E., &
Rudman, A.

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

. C2017:1 Att frimja proaktivitet och forebygga stressrelaterad ohédlsa bland nya

sjukskoterskor. Interventionsmanual. Frogéli E, Rudman A, Ljotsson
B, & Gustavsson P.

. B 2017: 6 Siker, motiverad och skicklig. Forskningsbaserad intervention for att

stimulera hélsa, arbetsengagemang och kompetens hos nya
sjukskoterskor. Vetenskaplig slutrapport till AFA Forsdkring (dr
14007). Gustavsson, P., Frogéli, E., & Rudman, A.

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

C 2018: 1 Hélsa ett decennium efter karriérstart: Teknisk rapport for
datainsamlingen LUST II (oktober 2017-januari 2018). Rudman A,
Agrenius B, Sjostrom-Bujacz A, Dahlgren A, Arborelius L, Frogéli E,
& Gustavsson P.

. B 2018:2 Schemalédggning i vrden — schemalédggares och nyutexaminerade

sjukskoterskors perspektiv. Epstein M, Dahlgren A, Soderstrom M, &
Rudman A.

. C 2018: 2 Nya professionella: Bakgrund, design, forankring och rekrytering.

Gustavsson P, Agrenius B, Hedberg, J, Jenner B, von Riidiger N,
Annas P, & Rudman A.

B 2018:3 Organisatoriska insatser for att introducera och stodja nya medarbetare:
Forekomst och effekter pa nyanstélldas osdkerhet och stress. Hedberg
J, von Riidiger N, Agrenius B, Rudman A, & Gustavsson P.

B 2018:4 Motiv till yrkesval, utvdrdering av utbildning och forvintningar pa
forsta jobbet efter yrkesexamen: En jidmforelse mellan jurist-, lakar-,
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No.

No.

No.

No.
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larar-, sjukskoterske- och socionomstudenter. Gustavsson P, &
Rudman A.

. C 2018:3 Nya jurister, ldkare, ldrare, sjukskoterskor och socionomers forsta 13

veckor 1 yrket: Upplagg och genomfoérande av veckométningarna i
studien ’Nya professionella’. Gustavsson P, Jenner B, Annas P,
Hedberg, J, Agrenius B, von Riidiger N, Bujacz-Sjostrom A, Dahlgren
A, Frogéli E; & Rudman A.

B 2018:4 Motiv till yrkesval, utvdrdering av utbildning och forvintningar pa
forsta jobbet efter yrkesexamen: En jidmforelse mellan jurist-, lakar-,
larar-, sjukskoterske- och socionomstudenter. Gustavsson P, &
Rudman A.

B 2019:1Sjukskoterskor 10 ar efter examen. Karridr och hélsa. En uppfoljning av
LUST-unders6kningen. Rudman A, Dahlgren A, Frogéli E, Reinius M,
Skyvell Nilsson M, Sjostrom-Bujacz A, & Gustavsson P.

. B 2019:2 Jamforelser mellan ldkar-, officer-, polis- och sjukskoéterstudenternas

motiv till yrkesval och utvirdering av sina utbildningar. Annell S,
Inzunza M, Rudman A, Frogéli E, & Gustavsson P.

B 2019:3 Efter fyra ménader 1 yrket: Nya professionellas arbetstillfredsstillelse,
kompetens och hilsa. Teknisk rapport av bortfall och enkétsvar.
Gustavsson P, Frogéli E, Agrenius B, & Rudman A.

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

B 2019:5 Efter fyra méanader 1 yrket: Nya ldkare, officerare, polisers och
sjukskdterskors arbetstillfredsstéllelse, kompetens och hélsa. Teknisk
rapport av bortfall och enkétsvar. Annell S, Inzunza M, Agrenius B,
Frogéli, E, Rudman A, Gustavsson P.

2020:1  Forekomst, utveckling och konsekvenser av emotionella krav for nya
professionella inom kontaktyrken. En longitudinell studie av
relationen mellan emotionella krav och upplevelser av stress. Juréhn 1,
Lindstrom E, Annell S, Inzunza M, Rudman A, Dahlgren A, Agrenius
B, Gustavsson P, & Frogéli E.

2020:2  Arbetstider, aterhdmtning, hélsa och sdkerhet bland nyutexaminerade
sjukskdterskor Beskrivning av rekrytering och enkétresultat frén
baslinjemétningen 1 projektet Bidda for Kvalitet. Dahlgren A, Reinius
M, Epstein M, Rudman A, Gustavsson P, & Soéderstrom M.

2020:3  Aterhimtningsprogrammet Bidda for Kvalitet. Proaktiva strategier for
aterhdmtning i1 framjandet av hélsa och arbetsprestation. Dahlgren A,
Epstein M, Rudman A, Soderstrom M.
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.2020:4

.2020:5

2020:6

2020:7

2020:8

2020:9

2020:10

2020:11

.2020:12

.2021:1

2021:2

Aterhimtningsprogrammet Bidda for Kvalitet Innehall, Uppligg och
Utvérdering. Soderstrom M, Epstein M, Dahlgren A.

Efter dtta ménader 1 yrket: Nya ldkare, officerare, polisers och
sjukskoterskors arbetstillfredsstillelse, kompetens och hélsa. Teknisk
rapport av bortfall och enkétsvar. Annell S, Inzunza M, Gustavsson P,
Agrenius B, Frogéli, E, & Rudman A.

Efter tolv médnader i yrket: Nya professionellas arbetstillfredsstillelse,
kompetens och hilsa. Teknisk rapport av bortfall och enkétsvar.
Agrenius B, Gustavsson P, Frogéli E, Rudman A, Annell S, & Inzunza
M.

Fran outsider till insider: Introduktionsinsatsers effekter pa nya
professionellas utveckling pa den nya arbetsplatsen. En intensiv
longitudinell studie av nya jurister, ldkare, larare, officerare, poliser,
sjukskoterskor och socionomers forsta 13 veckor 1 yrket. Gustavsson
P, Birovecz A, Pelevina D, Agrenius B, Rudman A, Annell S, Inzunza
M, Agrenius B, & Frogéli E.

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

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

Utmaningar under den forsta tiden i yrket och rdd om hur dessa kan
hanteras. En kvalitativ analys av nya professionellas erfarenheter
Gustavsson P, Agrenius B, Frogéli E, & Rudman A.

Nya professionella: Organisatoriska strategier for att stodja vitalitet
och larande under forsta anstillningstiden 1 yrken med hoga
emotionella krav Sammanfattning av utgdngspunkter och resultat
2017-2020. Gustavsson P, Agrenius B, Frogéli E, & Rudman A.

Halsa ett decennium efter karridrstart: Langtidsuppfoljning av LUST-
studien. Vetenskaplig slutrapport till AFA Forsakring (d nr 150284).
Rudman A, Horberg A, Dahlgren A, & Gustavsson P.

Hilsa, sdkerhet och aterhdmtning vid korta vilotider. Beskrivning av
rekrytering och enkétresultat frdn baslinjen i en interventionsstudie
inom forskningsprojektet Korta vilotider (<11 h mellan arbetspassen).
Oster K, Westerlund S, Dahlgren A, & Soderstréom M.

Forutsittningar for en lyckad onboarding av nya medarbetare — en

kvalitativ analys av handledares erfarenheter. Betnér C, Jenner B,
Gustavsson P, Frogéli E.
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No 2022:3

No. 2022:4

No. 2022:5

No. 2022:6

No. 2022:7

No 2022:8

No 2023:1

No. 2023:2

No. 2023:3

No. 2023:4

Onboarding 2.0 — Motiv till yrkesval, utvirdering av utbildning och
forvantningar pa forsta jobbet efter examen. Agrenius B, Jenner B,
Gustavsson P, Blomqvist H & Frogéli E.

Arbetsmiljo och arbetstider under covid-19-pandemin. Hernandez I,
Rudman A, Dahlgren A.

Chefers perspektiv pa introduktion av nya medarbetare: utmaningar
och framgéngsfaktorer — En rapport fran projektet Onboarding 2.0.
Blomgqvist H, Goransson S, Jenner B, Gustavsson P, Frogéli E,

Sjukskoterskor i frontlinjen av Covid-19 pandemin. Vilka blev
konsekvenserna? Teknisk rapport om enkét och datainsamling. Rudman A,
Melander S, Lindstrom V, Falk L, Horberg A, Ehrenberg A, Wallin L, Rasoal
D, Dahlgren A, Bostrom A-M, Gustavsson P & Dahl O.

Onboarding 2.0 — Nyas professionellas upplevelser av
arbetstillfredsstéllelse, kompetens och hélsa efter fyra ménader i
arbetslivet. Agrenius B, Jenner B, Gustavsson P, Blomqvist H &
Frogéli E.

Nyas professionellas upplevelser av introduktionens utformning och
kvalitet. Agrenius B, Jenner B, Gustavsson P, Blomqvist H & Frogéli
E.

Lardomar fran digital onboarding — Chefers och HR-representanters
erfarenheter. Blomqvist H, Gustavsson P, Géransson S, Agrenius B,
Jenner B, & Frogéli E.

Nya i arbetslivet: En intensiv longitudinell studie av
introduktionsinsatser och nyanstdlldas etablering. Teknisk rapport fran
projektet Onboarding 2.0. Jenner B, Agrenius B, Frogéli E. Blomqvist
H, & Gustavsson P.

Vilka introduktionsinsatser stodjer nyanstélldas ldrande och minskar
deras osddkerhet? En intensiv longitudinell studie av 21 olika insatsers
effektivitet. Gustavsson P, Jenner B, Blomqvist H, Goransson S,
Sjostrom-Bujacz A & Frogéli E.

HR-representanters perspektiv pd introduktion av nya medarbetare:
Framgéngsfaktorer och utmaningar. Blomqvist H, Gustavsson P,
Jenner B, Goransson S & Frogéli E.

Nyhetens obehag. Upplevelser av utmaningarna med att vara ny i ett
yrke. Gustavsson P, Blomqvist H, Jenner B, Géransson S & Frogéli E.

Handledning vid onboarding av nya medarbetare: Utmaningar och
framgangstaktorer. Goransson S, Gustavsson P, Blomqvist H, Jenner
B, & Frogéli E.



No. 2023:5  Léardomar fran digital onboarding och handledning pé distans:
Handledares erfarenheter. Goransson S, Blomqvist H, Agrenius B,
Jenner B, Gustavsson P, & Frogéli E.

Rapporterna och aktuella publikationsforteckningar finns att ladda ned fran
forskargruppens hemsida

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