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Sammanfattning

1 Sammanfattning

Att vara ny i ett yrke kan vara att befinna sig i en av livets mest intensiva perioder av
larande. Att utveckla sina fardigheter och anpassa sig till en ny roll skapar resurser pa
sikt men kan 1 stunden kréva mycket energi och behov av aterhdmtning. I modern
litteratur kring att vara ny i ett yrke har man kommit att fokusera pa den
grundldggande osdkerheten som kommer med att vara ny och hur organisationen kan
mota och hantera denna osékerhet genom olika onboarding- och
introduktionsinsatser.

En effektiv onboardingprocess grundas i en forstéelse for hur nya medarbetare
uppfattar, upplever och hanterar utmaningarna med att vara ny. En sadan forstaelse
identifierar vilka behov nya har och hur organisationen kan stddja de nya
medarbetarnas utveckling av klarhet i sin roll, kompetens och integrering 1
arbetsgruppen.

Syftet med foreliggande analys av nya professionellas upplevelser av utmaningarna
med att vara nya i ett yrke har varit att uppdatera tidigare beskrivningar och férdjupa
forstéelsen for nya medarbetares situation. Detta for att 1 forlingningen hitta nya och
mer effektiva insatser som specifikt adresserar de utmaningar som &r centrala fran de
nyas perspektiv.

Data kommer frén en prospektiv longitudinell studie av nya professionella inom
svenskt nédringsliv — Onboarding v2.0. Underlaget har bestatt av beskrivningar av
utmaningar som veckovis rapporterats av nya professionella under deras forsta 13
veckor 1 ett nytt yrke. Data har erhallits frdn 199 av de 242 som deltog i studien. I
genomsnitt bidrog de 199 respondenterna med textsvar under 4 av 13 veckor.
Analyser av studiedeltagarnas beskrivningar sammanfattas i en modell som vi har
valt att kalla Nyhetens obehag — Upplevelser av utmaningarna med att vara ny 1 ett
yrke. Tre dvergripande temaomraden av typiska utmaningar och upplevelser kring
dessa identifierades.

Det forsta temaomradet handlade om den dvervildigande méngden av information
och intryck som karakteriserade den forsta tiden som ny samt utmaningen att
processa och ldsa av all denna information sd att ens nya roll och dess avgransning
blir begriplig. Man uppfattade att det blev mycket att hélla 1 huvudet och upplevde att
det blev svart att minnas allt. Det blev svért att rikta uppmérksamheten mot rétt
saker, man fick svart att koncentrera sig och kidnde sig ofta mentalt trott.

Den andra temaomréadet handlade om att man &nnu inte hade tillrackligt med
erfarenhet eller kunskap for att (direkt) klara sitt uppdrag. Att samtidigt ldra upp sig
och leverera resulterade i en anstrangande arbetsbelastning. Méanga beskrev ocksa
mer kinsloméssiga konsekvenser relaterade till att erfara bristande kompetens eller
osdkerhet kring att beméstra sina fardigheter. Man kunde kénna sig dum, trog, i
végen eller inte virdig. Kinslor som i sig kunde leda till att man upplevde det som
utmanande att vaga fraga och “’stora” kollegorna med sina fragor.
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Det tredje temaomradet handlade om olika situationer eller forutséttningar som
resulterar i att det kan kdnnas som om man blivit ldimnad &t sitt 6de, isolerad fran
kollegor. Beskrivningar kunde handla om drabbande upplevelser av att blivit lamnad
ensam med ansvar for en obegriplig eller 6vervaldigande uppgift. Andra
beskrivningar handlade mer om brist pa social stimulans utifrdn att man inte hade
nagot naturligt sammanhang att mota kollegor eller att kollegorna verkade halla en
viss distans.

I resultaten beskrevs ocksa ett antal omstdndigheter som spiddde pé eller
komplicerade utmaningarna med att vara ny i ett yrke. Tva av dessa handlade om
rddande arbetsbelastning ndr man kom in som ny medarbetare. En alldeles for hog
eller for lag arbetsbelastning kunde bada leda till att utmaningarna blev mer
komplexa. Den tredje adderande faktorn handlade om olika konsekvenser av att man
tog med sig jobbet hem eller inte kunde sldppa tankar pa jobbet pa sin fritid. Den
kanske mest tydliga konsekvensen av detta blev en brist pd dterhamtning. Vanliga
energigenerande fritidsaktiviteter férsummades vilket fick konsekvensen att man
blev sdmre rustad for att hantera utmaningarna pa jobbet.

Tidigare forsok att definiera kidrnan i nya professionellas utmaningar har fokuserat pa
nyas osédkerhet, behovet att minska denna osédkerhet och strategier kring
informationsinhdmtande for att omvandla osékerhet till 1irande och kunskap.
Modellen som kommer fram ur foreliggande analyser férdjupar denna modell genom
att lyfta fram nya professionellas upplevelser av utmaningar med att vara ny i ett
yrke, tydligare definiera dessa utmaningar, samt peka pa typiska omstiandigheter som
kan vara komplicerande pé sitt som forvérrar upplevelsen eller forlanger
utmaningarna. I rapportens diskussionsavsnitt fors resonemang om hur foreliggande
resultat kompletterar och utvecklar tidigare osékerhets/informations-fokuserande
modell och hur resultaten kan utgora underlag for prioriteringen av specifika insatser.
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2 Bakgrund

Att vara ny i ett yrke &r ofta forknippat med utmanande perioder av stor osikerhet,
stress och intensivt larande (Ellis et al 2015). Enligt den klassiska litteraturen om
organisatorisk socialisering dr osdkerheten det drivande nér individen sjélv forsoker
hantera utmaningarna genom att séka information och erhélla den kunskap som
kravs for att erdvra yrket, komma in pa arbetsplatsen och leverera. Manga foretag
och organisationer har kommit att utveckla introduktionsinsatser for att minska
nyanstdlldas osdkerhet, stimulera deras ldrande och underlitta deras 6verging fran att
vara nya till att bli integrerade och effektiva medarbetare (Allen et al 2017, Bauer &
Erdogan 2014). Insatserna riktas oftast framfor allt mot att stimulera nyas utveckling
av rollklarhet (forstaelse och avgriansning av det egna uppdraget), handlingskraft (att
klara fler och alltmer komplicerade uppgifter) och sociala integrering (inkludering i
arbetsgruppen) pa arbetsplatsen (Bauer et al 2007, Saks et al 2007). Vanligtvis
anvénds inga insatser for att direkt adressera stressen. Tanken har i stéllet varit att
minska osdkerhet genom att paverka rollklarhet, handlingskraft och social
inkludering, och att detta indirekt &ven minskar stressen (Ellis et al 2015, Frogéli et
al 2022, Frogéli et al 2019).

I en tidigare studie om nya professionella med anstillning inom offentlig sektor
studerades introduktionsinsatsernas betydelse for nyas etablering (Gustavsson et al
2020a). Fyra indikatorer pé en lyckad etablering i arbetslivet definierades, ndmligen
hog rollklarhet, handlingskraft, social integrering och 14g stress. I slutet pd deras
forsta kvartal 1 yrket uppskattades fran 70% till 80% av deltagarna uppfylla minst en
av de fyra indikatorerna. Mellan 50 % och 60% uppskattades uppfylla alla
indikatorer for en lyckad etablering (Gustavsson et al 2020a). I slutrapporten fran
ndmnda projekt konkluderades att resultaten sammantaget visar att ménga bra
introduktionsinsatser genomfors inom offentlig sektor for att minska nya
professionellas osékerhet och stress under det forsta kvartalet i yrket. Implikationerna
av resultaten var att dnnu biéttre utfall skulle kunna erhallas om fler fick ta del av
insatserna som visat sig effektiva samt om “dosen” dkades for de som fatt insatser
(Gustavsson et al 2020a).

For att ytterligare kunna forbéttra situationen under den forsta tiden 1 yrket behdvs en
forstéelse for vilka utmaningar som nya professionella méter just nu. Det finns
forstas redan en stor kunskap kring utmaningarna med att vara ny. Flera klassiska
verk inom arbetslivsforskningen adresserade just detta (Cherniss 1980a, Cherniss
1980b, Cherniss 1995, Kramer 1974) och beskrev forsta tiden 1 ett yrke i termer av
verklighetschock och kompetenskris. Forskning som specifikt inriktat sig pd nyas
socialisering pa en ny arbetsplats, samlad under namnet organisatorisk socialisering
(Wanberg 2012), har till stora delar utgétt frdn teorin om osédkerhetsreduktion (eng
uncertainty reduction theory, URT) ndr man forsokt beskriva nyas upplevelser av
forsta tiden pa en arbetsplats samt individens och organisationens strategier for att
hantera denna osdkerhet (Ashford & Nurmohamed 2012, Saks & Gruman 2012).
Teorin kommer fran forskning om kommunikation och lanserades ursprungligen for
att forklara vad som hénder initialt i mdtet mellan tva frdmlingar. Teorin beskrev tva
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typer av osdkerhet. Den forsta handlar om framlingarnas osdkerhet kring
forvantningar och instillningar i métet med varandra, medan den andra handlar om
osékerhet kring betydelsen av respektive persons handlingar. Den grundlaggande
premissen inom teorin var att osdkerhet &r ett aversivt tillstind som genererar stress
och driver individerna att reducera osékerhet genom att kommunicera och integrera
relevant information.

Inom forskningen kring organisatorisk socialisering har URT huvudsakligen anvénts
som utgangspunkt i beskrivningen av hur de nya upplever osékerheten forknippad
med att navigera som ny pa en arbetsplats och hur de motiveras att reducera
osékerheten genom att soka information. Utifrdn denna teori sa utgor osdkerhet
explicit den (enda) centrala utmaningen for nya och olika aspekter av osidkerhet som
utmaning definierats inte ndrmare utan fokus har mer varit pa strategier for att
reducera osdkerhet och maximera ldrandet (Ashford & Nurmohamed 2012, Saks &
Gruman 2012). I mer modern teori inom omradet kan man dock indirekt utldsa tre
dimensioner av osdkerhet och till dessa kopplade utmaningar. Det handlar om de tre
indikatorer som anvénds for att utldsa om nyas osékerhet har minskat och anpassning
skett, dvs 1 vilken utstrackning nya har utvecklat klarhet i sin roll, kompetens 1 sitt
uppdrag och kénsla av tillhorighet i sin arbetsgrupp. Utifran dessa indikatorer pé
anpassning skulle man kunna skriva fram en mer mangfacetterad bild av nyas
osékerhet och utmaningar i termer av osékerhet kring roll, osékerhet kring
kompetens och osdkerhet kring tillhorighet. En sddan flerdimensionell formulering
av osdkerhet samt forknippade utmaningar torde ocksa utgora ett mer nyanserat
underlag for utformande av effektiva strategier vid onboarding.

I en tidigare kvalitativ studie frén var grupp forsokte vi, utifrdn nya professionellas
egna erfarenheter av att komma in i yrket, skapa en modell kring upplevelsen av att
vara ny och utmaningarna forknippade med detta. Vi analyserade retrospektiva
beskrivningar av erfarenheter rapporterade ett ir in i yrket (Gustavsson et al 2020b).
Centrala upplevelser av att vara ny handlade om att vara 6verbelastad med
information och intryck, att kénna sig osdker kring sin kompetens samt att uppleva
sig lamnad ensam med arbetsuppgifterna. Att uppleva detta kallades att erfara
“nyhetens obehag”.

Forédndringar av utbildningar, fordndringar pa arbetsmarknaden och utvecklingen av
verksamheter gor att kunskap om nya professionellas situation stidndigt behdver
uppdateras, insatser anpassas och utvecklas. Modellen kring nyhetens obehag har
potential att fordjupa forstaelsen for nyas professionellas situation genom att
tydligare peka pa olika typer av utmaningar. Ett problem med modellen &r dock att
den utgér ifrdn nya professionellas berittelser formulerade ett &r efter man kommit in
som ny 1 yrket (Gustavsson et al 2020b). Syftet med foreliggande rapport ar darfor att
prova och fordjupa modellen dver centrala upplevelser och utmaningar for nya i
yrket genom att analysera beréttelser himtade fran prospektiva veckovisa métningar
av nya professionellas utmaningar under sitt forsta kvartal i ett nytt yrke gjorda inom
ramen for projektet Onboarding 2.0 (Agrenius et al 2022, Jenner et al 2022).
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3 Metod

Projektet Onboarding 2.0 bestér av flera delstudier dér olika aktorers perspektiv pa
onboarding studeras (HR/ledning, forsta linjens chefer, handledare och nyanstillda).
Foreliggande rapport bygger pé delstudien om de nya professionellas erfarenheter.
Delstudien bygger pa en intensiv longitudinell design dér individer f6ljs med enkéter
veckovis under en tremanadersperiod (Jenner et al 2022). Studiens genomforande har
godkénts av Etikprovningsmyndigheten (Dnr 2019-05812). Enkéten sdandes ut
tillsammans med ett f6ljebrev som beskrev syftet for studien och innehéll
information om att deltagandet i studien var frivilligt och kunde avbrytas nédr som
helst. Deltagarna erbjods kontakta forskargruppen vid eventuella frdgor. Anonymitet
garanterades deltagarna d& endast forskargruppen hade tillgang till insamlade data.
Samtliga deltagare gav sitt samtycke genom att markera att de tagit del av
informationen for studiedeltagare. Nedan sammanfattas rekryteringen av deltagarna,
enkéterna som anvénts och den kvalitativa analys som genomforts.

3.1 Rekrytering

Deltagarna rekryterades under deras sista tid pa sin utbildning. Studien planerades i
samarbete med fackforbunden Sveriges Ingenjorer, Unionen, Civilekonomerna
(senare Akavia) och JUSEK (senare Akavia), med start under varen 2020.
Rekryteringen fick dock stdllas in pa grund av att pandemin paverkade
arbetsmarknaden. Rekrytering aterupptogs i maj 2021 genom medlemsutskick eller
annonsering av fackforbunden Sveriges Ingenjorer och Unionen till sina
studentmedlemmar samt genom utskick och annonser till studenter fran 24 olika
studentforeningar. Intresserade studenter ombads klicka pa en lank for att registrera
sitt intresse att delta i studien och besvara en forsta enkét. Totalt inkom 283 unika
intresseanmalningar till studien (Agrenius et al 2022). Av de 283 anmélda kom sedan
242 att uppfylla kriterierna for att ingé i den longitudinella enkitstudien, vilka var att
de borjade en ny anstdllning under den givna perioden och deltog med svar pa minst
en enkdt i den longitudinella designen (Jenner et al 2022). For mer detaljerad
information om rekryteringsprocedur och studiedeltagarna se tidigare rapporter
(Agrenius et al 2022, Jenner et al 2022).

3.2 Procedur

Undersokningen har genomforts via det digitala enkédtverktyget Survey&Report
(Artologik 2017-2020). Deltagarna har vid varje méttillfalle mottagit ett mejl med en
personlig lénk till enkéten. Under var och en av studiens 13 veckor fick
studiedeltagarna ett forsta utskick pé torsdagen vilket f6ljdes av padminnelser en och
fyra dagar senare till deltagare som inte svarat. Enkéterna bestod huvudsakligen av
fragor som aterkommer varje vecka men ett par fragor har bara stillts 1 borjan av
miétperioden. Enkéten bestod till storsta del av psykometriska instrument som
redovisas i en annan rapport (Jenner et al 2022). De data som analyseras i
foreliggande rapport kommer frén svaren pa en fritextfrdga som stélldes varje
studievecka. Fragan 16d: Vad har utgjort den storsta utmaningen for dig den senaste
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veckan? Fragan foljdes av instruktionen: Beskriv gidrna i utrymmet nedan. Se Figur 1
for bild frén enkéten.

Vad har utgjort den storsta utmaningen for dig den senaste veckan? Beskriv garna i utrymmet nedan.

Figur 1. Utdrag ur veckoenkéten (Jenner et al 2022).

3.3 Studiedeltagare

Materialet bestér av utsagor fran 199 av de 242 som deltog i studien. Majoriteten av
studiegruppen som bidragit med beskrivningar av utmaningar utgors av ingenjorer
(74 %). Vanligast var att man 1 studiegruppen (65 %) var f6dd mellan 1995 och
1999. Andelen kvinnor var hdgre &dn andelen mén (63 % kvinnor). Majoriteten
uppgav att de bodde tillsammans med partner (63 %) och 5 % uppgav att de hade
hemmavarande barn. En femtedel uppgav att en eller bada av fordldrarna hade
utlandsk hdrkomst. Gruppen som bidrog med kvalitativt material (n=199) skilde sig
inte signifikant fran den totala studiegruppen (n=242) i ndgon av de demografiska
variablerna.

I genomsnitt bidrog de 199 respondenterna med textsvar under 4 av 13 veckor. Detta
motsvarar 770 berittelser om utmaningar som i ldngd varierade mellan en och sju
meningar (totalt 15 250 ord).

3.4 Analys

Analysen har f6ljt principerna for kvalitativ innehallsanalys (Graneheim & Lundman
2004). Da detta dr en metod som kan anvéndas pd olika sdtt sd beskrivs i detalj den
procedur som anvants just for foreliggande analys (se Appendix A).

Data har initialt kodats utifrén ett kodningsschema som utgjorde resultatet fran en
tidigare tematisk analys av nya professionellas utmaningar som de beskrivit
retrospektivt efter ett ar 1 yrket. Initialt kodningsschema, proceduren for revideringen
av kodningsschemat samt det finala kodningsschemat presenteras i Appendix A.
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4 Resultat

Utifrén respondenternas veckovisa beskrivningar av utmaningar med att vara ny
beskrivs nedan tre temaomraden av typiska utmaningar och upplevelserna kring
dessa. Det forsta omradet beniimndes Overbelastad och sammanfattar olika
utmaningar relaterat till att som ny bli 6verskdljd av intryck och information, ur
informationen processa vad som dr mest relevant pa kort och lang sikt samt
konsekvenserna av detta i termer av oklarheter kring uppdragets innehall och
avgransning och kognitiv trotthet. Omkring 300 utsagor reflekterade detta. Det andra
omradet bendmndes Otillrdcklig och sammanfattar vilka konsekvenser typiska
utmaningar kring brist pa och osidkerhet kring kompetens far for arbetsbelastningen,
upplevelser av otillrdcklighet och radslor att inte vdga fraga eller ta plats. Omkring
200 utsagor innehdll material som kodades till detta omrdde. Det tredje och sista
omradet bendmndes Ensam och sammanfattar hur upplevelser av ensamhet kan
komma av utmaningarna med brist pad social stimulans och osédkerhet kring
tillhorighet. Omkring 100 utsagor reflekterade detta. Nedan beskrivs dessa tre
temaomraden av utmaningar och upplevelser utifran hur det ar och hur det kédnns att
vara ny. Sammantaget har vi (fortsatt) valt att kalla detta for Nyhetens obehag da vi
ser upplevelser och utmaningar som beskrivs som i det ndrmast oundvikliga men
overgdende for nya, oavsett yrke (Figur 2). Aven om de tre omradena skrivs fram
som olika typer av utmaningar och reaktioner sé ér det var tolkning att de hdnger
thop, Overlappar eller atminstone paverkar varandra. Ett antal relaterade
omstindigheter beskrivs sist i resultatet. Exempelcitat dterfinns i Appendix B.
a7,

[l

OVERBELASTAD

0@

Figur 2. Nyhetens obehag — Upplevelser kring utmaningarna med att vara ny 1 ett
yrke.
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4.1 Overbelastad: Utmaningarna med information overload
och otydlighet

Centralt for detta temaomrade dr den stora mangden information nya méter och har
att processa. Det dr mycket information som behdver struktureras och manga mentala
kartor som behdver ritas. Konkret kan det handla om att forstd organisationen, att
hitta i lokaler, att fa grepp om sina arbetsuppgifter, att sitta sig in i ny terminologi,
forsta sin plats 1 en arbetsprocess samt urskilja och ldra kdnna centrala medarbetare
och funktioner. Det blir manga olika typer av information som samtidigt kommer i
en stor mdngd. Négra beskriver konsekvensen av att mota och behdva processa alla
intryck och all information. Det blir svart att hélla allt i huvudet, svért att minnas och
en utmaning att lira sig. Belastningen beskrivs ocksa i termer av att man blir mentalt
trott och att det blir svart att halla fokus.

Bland ingenjorerna i gruppen kan en adderad utmaning handla om att arbetsgruppen
arbetar utifran ett programmeringssprdk som man tidigare inte mott. Sa forutom alla
andra intryck och all information man har att processa behdver man snabbt sitta sig
in 1 och ldra sig ett nytt sprak. En ytterligare utmaning ar att det inte dr ovanligt bland
ingenjorerna att de &r dubbelt nya. Deras forsta jobb efter examen kan vara pa en
konsultbyra dar man da blir ny pa savél byran som pa det kundforetag man gor sitt
forsta uppdrag pa.

Om den forsta aspekten av detta temaomrade handlar om den stora méngden av
information och intryck som upplevs 6vervildigande, sa handlar den andra aspekten
mer om oklarheter kring informationen och frustrationen kring denna oklarhet.
Beskrivningarna handlade om hur man dagligen kimpade med fragor om vad som
utgjorde ens egentliga arbetsuppgifter och med att fa ihop en helhetsbild.
Beskrivningarna kunde handla om oklarheter man uppfattar kring vilka
arbetsuppgifter man har, vad kopplingen mellan ens olika arbetsuppgifter dr, samt
hur det hianger ihop med eller avgriansas emot vad andra gor. Vanligt var att man 1
tillagg till beskrivningar om oklarheter kring sin roll ocksé beskrev osédkerhet kring
vad som forvintades av en och vilka mandat man har. Man kunde kénna en
frustration over att alla verkade ta for givet att man forstod uppdraget, avgrénsningar,
arbetsprocessen samt foretagets organisation. Andra beskrivningar kring oklarheter i
informationen handlade om utmaningen att ldsa av och forsta normer och koder kring
savil kommunikation som uppférande mellan kollegor p4 samma niva och mellan
personer pa olika positioner i en hierarki.

Tva olika forutsattningar kunde gora processen med att utveckla klarhet kring
uppdrag och ansvar mer komplicerat. Det handlar om att det inte fanns ndgon
tydlighet kring hur (prov)anstéllningen skulle utvirderas samt vilka planer som fanns
for fortsatt anstéllning efter denna period.

11
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4.2 Otillracklig: Utmaningarna med brist pa och osékerhet
kring kompetens

Manga nya professionella beskrev utmaningar relaterade till att man dnnu inte hade
tillrackligt med erfarenhet eller kunskap for att klara arbetsuppgifterna vil, ta ansvar
for uppdrag och kunna leverera. Utmaningarna kunde & ena sidan handla om att inte
ha de kunskaper eller fardigheter som krévdes eller forvantades for en uppgift, och
andra sidan om osékerheten kring hur man skulle agera utifran den kompetens man
hade. Vanligt var att man i relation till dessa utmaningar upplevde otillrdcklighet och
inkompetens.

Beskrivningarna handlade om svérigheterna att planera sitt arbete, prioritera bland
uppgifterna, uppskatta tidsatgang for de olika arbetsuppgifterna, ha en 6verblick 6ver
sin arbetsprocess, veta om man missat nagot viktigt, kunna avgdra hur langt man
kommit och hur mycket det var kvar att géra innan deadline. Dessa utmaningar
kunde forsvaras av att man samtidigt behovde léra sig nya saker for att klara sin
uppgift eller utav att man inte fick nagon tydlig aterkoppling pa sitt upplagg, sin
utveckling eller var man i relation till deadlines. Det kunde ocksé vara en utmaning
att komma fram till vad man rent konkret behovde léra sig for att klara en uppgift.
Utmaningen kunde ocksé kompliceras av radslan for att gora fel, att man skulle
“fucka upp” négot, fastna i fel uppgifter och stressen over att man inte kom framét.

Pé ett mer kdnslomaéssigt plan handlade beskrivningarna om att man med bristande
erfarenhet eller kompetens ofta kom att kdnna sig korkad, dalig, osjélvstindig,
oduglig eller for 1angsam. Sammantaget skapade detta obehag, stress och frustration.
Négra beskrivningar speglar en upptagenhet av tankar kring att man inte kommer att
klara arbetet och andra speglar reflektioner kring hur svart det &r att ha tdlamod och
sta ut med att det kénns sa hér jobbigt att inte kunna (ndgot). Man led av att man inte
utvecklades tillrickligt snabbt eller att man inte bidrog 1 arbetet, stod 1 vidgen for
projektens framétskridande och bara kostade pengar. Ibland kunde kénslan av att
vara dum leda till att man (for att inte ma &n sdmre) undvek att stélla fragor och
forsokte undvika att synas.

Aven om dessa olika aspekter av utmaningar kring bristande erfarenhet och
kompetens var tydligast under de forsta veckorna pa det nya jobbet sé fanns det
ocksé beskrivningar om hur de lag under ytan och latt kunde blossa upp igen. En
vanlig sddan omsténdighet handlade om nir man 6vergick till mer avancerade
uppgifter, fick ta storre ansvar eller hantera en storre komplexitet. Andra
beskrivningar handlade om hur man kunde vara tillbaka pa ruta ett efter nagot
bakslag i utvecklingen, misslyckande eller nir man fatt negativ kritik. Nagra
beskriver hur detta ledde till att ens sjalvfortroende undergravdes och man gick med
standig osdkerhet kring sin kompetens och sitt bidrag.

4.3 Ensam: Utmaningarna med bristande social stimulans
och inkludering

Centralt i detta tredje temaomrade &r situationer dér nya pa olika sétt kan komma att
lamnas utanfor eller for stunden glommas eller tappas bort. Detta kan resultera 1 att
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nya medarbetare upplever det som om man blivit Idmnad at sitt 6de, ensamma,
isolerade fran kollegor, ofta med ett (for) stort ansvar, utan ndgon att fraga samt
upplevelser av att man dr under social utvirdering och inte dnnu inkluderad i

gruppen.

Négra beskrivningar handlar om att man (plotsligt) forvéntas ta sjdlvstandigt ansvar
for vad man uppfattar som en for stor, obegriplig eller omdjlig arbetsuppgift och en
upplevelse av ensamhet som kommer utav en drabbande insikt av allt nu hinger pa
en sjélv. En variant pa detta dr att man sjélvsténdigt jobbar pa med ett uppdrag men
stoter pa problem och inte har nagon att frga eller bolla med. Kanske dr man den
enda (tillgéngliga eller ndrvarande) med en specifik yrkeskompetens eller sa gar
kollegor inte att nd. Man kan d& vakna upp till en situation dér man uppfattar sig som
isolerad och utan mgjlighet att 16sa den uppkomna utmaningen. Ansvaret man kanner
for uppgiften och kraven pa att leverera skapar frustration och upplevelser av att vara
(oréttvist) ldmnad sjélv i en omojlig situation.

Andra beskrivningar kommer mer utifrén att man har valdigt lite social kontakt med
kollegor. Detta kanske inte alltid handlar sa mycket om 6vervildigande ansvar som
om brist social stimulans, att kdnna att man blivit isolerad fran arbetskamrater eller
att kollegorna héller distans och att man upplever att man inte riktigt sldpps in 1
arbetsgemenskapen. Oavsett orsaken till att man kénner sig ensam (ett
overvildigande eget ansvar, isolerad fran kollegor eller distanserande kollegor) sa
kommer nagra beskrivningar med tilldgget att ensamheten leder till man kan kidnna
sig lite uppgiven eller att kdnslor av hoppldshet smyger sig pa.

En annan aspekt i detta tema handlade om utmaningarna kring det stora (omattliga)
behov man som ny medarbetare har av att fraga och fa hjdlp. Centralt hir var
fragestdllningar om hur mycket man far besvira sina kollegor eller hur mycket som
det kan vara tilldtet att friga. Beskrivningarna handlar om tankar kring vad de
begynnande relationerna tal och hur mycket de kan belastas. Det kdnns ofta ocksa
jobbigt att "tringa sig pa” for att frdga, “besvira andra” med sina frdgor eller man har
farhagor om att ens fragor “’sinkar” andras arbete. Mellan raderna (men ibland helt
konkret) kan man ana rédslan for risken att bli avvisad om man i for stor utstrackning
agerar utifrén sina behov. Sammantaget kunde denna sociala osdkerhet vara
associerad med upplevelser av att vara ensam och utanfor.

Separat frén dessa fragestdllningar (men ofta ldnkade) finns beskrivningar om
osidkerhet kring sin plats 1 gruppen. Ibland beskrevs detta utifran egna forsok att
utveckla relationer, komma in 1 gruppen, bli en integrerad och vérderad del av
gruppen. I andra beskrivningar beskrevs osdkerhet kring sin plats 1 gruppen mer
utifrdn erfarenheter av att kdnna sig utanfor, malplacerad, 6verflodig eller inte
vilkommen.

Savil ensamheten som den sociala osdkerheten verkar ocksa bli stérre nar mycket av
arbetet sker pé distans och nir man &r utplacerad som konsult (dubbelt ny). Det blir
svarare att komma i kontakt med kollegor, littare att bli borttappad eller glomd, och
det finns farre naturliga sammanhang for att motas och bygga relationer.

13
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4.4 Omstandigheter som kan addera till utmaningarna

I beskrivningarna av veckans utmaningar finns ocksa beréttelser som visar pa hur de
typiska (och néstan oundvikliga) utmaningarna som beskrevs ovan kan forvirras 1
stunden eller forldnga tiden av Nyhetens obehag. Nedan ges en summarisk
beskrivning av dessa omstindigheter i termer av orealistiska arbetskrav, orealistiska
instillningar och bristande grénsséttningar.

Den forsta omstandigheten som kunde addera till utmaningarna med att vara ny
handlade om att komma till en arbetsplats ddr man var inne i en period av hog
arbetsbelastning. De nya kunde dé uppleva att de kastades in produktionen eller
projektet och att ingen tog hénsyn till att de var just nya pé jobbet. Vanligare var
dock att man (framfor allt ingenjorer) kom till en arbetsplats dér arbetsgruppen var i
slutfasen av ett projekt i vilket man inte var tilltinkt som medarbetare. I stéllet for att
kastas in 1 produktionen fick man da “sitta pa avbytarbidnken och vinta. Ganska
snart uppfattade man att det var for lite att géra, man blev understimulerad och
valdigt uttrakad av att behova hitta pa egna arbetsuppgifter. Beskrivningar om att ha
for mycket eller for litet att gora kom ofta med reflektioner kring om man hamnat rétt
och funderingar pa om man skulle byta arbetsplats.

Den andra omsténdigheten som kunde addera till utmaningarna handlade om den
egna instdllningen. Den kunde handla om att man frén borjan ville bevisa att
foretaget hade anstéllt ritt person. Man ville ta plats och visa framfotterna. Ofta kom
beskrivningarna att handla om ens egen frustration Gver att inte lara sig tillrackligt
fort och ens bristande tdlamod med att behdva kédnna sig som ny.

Den tredje och sista omstédndigheten handlade om problemen med att sitta granser
mellan arbete och fritid. Man upplevde att man inte kunde sléppa jobbet eller sjilv
reglera hur mycket man kunde jobba. Man tackade ja till 6vertid eller extra projekt.
Vid egen forkylning eller influensa sé tog man inte nadgon sjukskrivning utan jobbade
pa. Man upptéckte snart att man inte hade tid eller ork for trdning, social samvaro
eller hobbies. Niar man kom hem sent efter en ldng arbetsdag hade man inte ndgon
energi over for nagot. Ibland handlade beskrivningarna inte s mycket om att man
hade for mycket att gora utan mer om att ens huvud var fullt av tankar om jobbet.
Oavsett orsak sa uppfattade man att bristande engagemang pa fritiden gjorde att
aterhamtningen blev av délig kvalitet. En variant pd detta var i stéllet att fritiden tvart
om var helt upptecknad av krdvande uppgifter som inte bidrog till ndgon
aterhdmtning. Inom ingenjorsgruppen fanns till exempel beskrivningar av hur
fritiden kunde vara helt upptecknad av att ta igen rester fran utbildningen. Det kunde
handla om att plugga infor resttentor eller att skriva klart omfattande
inldmningsuppgifter. Slutligen beskrevs hur ytterligare ett hinder for balans mellan
arbete och fritid kunde vara att man, for att fa det nya jobbet, flyttat till en ny ort.
Med detta kom utmaningen att vara ny i ett nytt sammanhang dven pa sin fritid och
dartill dven allt praktiskt och administrativt som kommer med flytt och att installera
sig. Till foljd av detta fanns ingen tid eller ork for aktiviteter som vanligtvis var
kllor till aterhdmtning.
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5 Diskussion

Att vara ny i ett yrke &r ofta forknippat med utmanande perioder av stor osékerhet,
stress och intensivt larande (Ellis et al 2015). I modern litteratur och praktik kring att
vara ny 1 ett yrke har man kommit att fokusera pa den grundlaggande osdkerheten
som kommer med att vara ny och hur organisationen kan méta och hantera denna
osékerhet genom olika onboarding- och introduktionsinsatser (Bauer et al 2007, Saks
et al 2007). Syftet med foreliggande analys av nya professionellas upplevelser kring
utmaningar med att vara nya i ett yrke har varit att uppdatera tidigare beskrivningar
och fordjupa forstéelsen for nya medarbetares behov. Resultatet av denna analys
presenterades ovan i modellen Nyhetens obehag — Upplevelser kring utmaningarna
med att vara ny i ett yrke (Figur 2). Utifran respondenternas veckovisa beskrivningar
av utmaningar (under forsta kvartalet som ny i ett yrke) beskrevs tre 6vergripande
temaomraden av utmaningar och upplevelser kring dessa.

Det forsta omradet handlade om den dvervildigande méngden av information och
intryck som karakteriserade den forsta tiden som ny samt utmaningen att processa
och ldsa av all denna information sé att ens nya roll och dess avgrinsning blev
begriplig. Man uppfattade att det blev mycket att halla i huvudet och upplevde att det
blev svart att minnas allt. Det blev svért att rikta uppmarksamheten mot ratt saker,
man fick svart att koncentrera sig och kinde sig ofta mentalt trott.

Den andra omridet handlade om att man dnnu inte hade tillrickligt med erfarenhet
eller kunskap for att (direkt) klara sitt uppdrag. Att samtidigt léra sig och leverera
resulterade i en anstrdngande arbetsbelastning. Ménga beskrev ocksé kénsloméssiga
konsekvenser av att erfara bristande kompetens eller osékerhet kring att bemistra
sina fardigheter. Man kunde kénna sig dum, trog, i vigen, eller inte vardig. Jobbiga
kéanslor som i sig kunde leda till att man undvek att fraga.

Det tredje omradet handlade om olika situationer eller forutséttningar som
resulterade i att det kunde kénnas som om man hade blivit lamnad at sitt 6de
och/eller var isolerad frén sina kollegor. Beskrivningar kunde handla om drabbande
upplevelser av att ha blivit liamnad ensam med ansvar for en obegriplig eller
overvildigande uppgift. Andra beskrivningar handlade mer om brist pa social
stimulans pa grund av att man inte hade nagot naturligt sammanhang dér man kunde
mota kollegor eller att kollegorna verkade halla en viss distans. En annan aspekt av
denna utmaning reflekterade fragestillningar om hur mycket man far “besvira” eller
“tranga sig pa” sina kollegor med sina fragor med konsekvensen att man kanske
’sinkar” deras arbete. De tre omradena av utmaningar och upplevelser som hir
presenterats bor betraktas som till viss del 6verlappande och det kan vara fruktbart att
se dem som relaterade till varandra.

Centralt for nyhetens obehag ér alltsa upplevelser av att vara dverbelastad,
otillracklig och ensam till foljd av de utmanande situationer som moter nya
medarbetare. Vi tinker att de tre omradena av utmaningarna som ligger bakom dessa
upplevelser karakteriserar nybdrjarsituationen och i grunden ar oundvikliga men
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overgédende. Att just dessa situationer i det nya arbetet utgdr utmaningar ar begripligt
utifrdn neurovetenskaplig stressteori om vad som triggar vér biologiska stressrespons
(Sapolsky 2015). Enligt stressteorin blir vi stressade av att (1) vara i en miljo eller
situation som dr obekant for oss och 1 den ha krav pa oss att hantera och sortera
kritisk information, (2) inte ha tillrdckliga verktyg for att klara sig i en krdvande
situation, och (3) att vara under social utvérdering eller riskera att inte bli en del av
gruppen. I grunden kan den biologiska stressreaktionen vara adaptiv i dessa
situationer eftersom den 1 méttliga méngder gor oss alerta och handlingskraftiga. I
reaktionen frigdrs energi att moéta utmaningarna, ett tydligt fokus pd uppgiften och en
prioritering pa att klara utmaningen. Men eftersom flera utmaningar kan forekomma
samtidigt under den forsta tiden i arbete kan risken bli att stressresponsen blir stark
och underhélls 6ver for lang tid. En konsekvens av ett sddant scenario kan bli en
negativ spiral av energildckage, bristande inldrning och problem med &terhdmtning
(Hobfoll & Freedy 1993).

I resultaten beskrevs ocksé ett antal omstiandigheter som adderade till dessa tre
omraden av utmaningar. I nérvaro av dessa omsténdigheter kom typiska och
vanligtvis 6vergaende utmaningar att forvérras eller spelas ut under en lidngre tid da
16sningar forsvérades eller nya utmaningar tillkom. Tvé av dessa omsténdigheter
handlade om rddande arbetsbelastning ndr man kom in ny. En alldeles f6r hog eller
tvért om for 14g arbetsbelastning kunde ytterligare komplicera den utmanande
situationen av att vara ny. Den tredje adderande faktorn handlade om olika
konsekvenser av att man tog med sig jobbet hem eller inte kunde sléppa tankar pa
jobbet pa sin fritid. Den kanske mest tydliga konsekvensen av detta blev en brist pa
aterhamtning. Vanliga energigenerande fritidsaktiviteter forsummades med
konsekvensen att man blev simre rustad for att hantera utmaningarna pa jobbet.

En effektiv onboardingprocess grundas i en forstaelse for hur nya medarbetare
uppfattar utmaningarna med att vara ny (Saks & Gruman 2012). En sddan fOrstaelse
bygger pa kunskap om vilka behov nya har och hur organisationen kan stodja de nya
medarbetarnas utveckling av klarhet i sin roll, kompetens och integrering i
arbetsgruppen. Att en klar uppfattning om nya medarbetares utmaningar ér central
for lyckad onboarding lyfts ocksé fram 1 véra tidigare studier dir HR-representanter
och chefer har fatt identifiera framgéngstfaktorer for lyckad onboarding (Blomqvist et
al 2023, Blomgqyvist et al 2022). Enligt HR-representanterna kriavdes en forstaelse for
osdkerheten som nya medarbetare kdnner och att man méter denna osdkerhet med ett
klimat som visar att organisationen vérdesitter, vilkomnar och lyssnar pa nya
medarbetare samt tydligt visar pa att nya verkligen tillats vara nya under den forsta
tiden pé arbetsplatsen (Blomqvist et al 2023, Blomqvist et al 2022). En
personalpolitik med uttalade mal, riktlinjer och dven en vision for introduktionen &r
ocksé en central framgangsfaktor nir handledare beskriver framgéngsfaktorer for en
lyckad onboardingprocess (Goransson et al 2023a). Nedan diskuteras de utmaningar
och upplevelser kring att vara nya pa jobbet som kom fram i resultatet ovan i relation
till tidigare modeller och nya perspektiv som behdvs for att adressera dessa.
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5.1 Nyhetens obehag — jamférelser och implikationer

Modellen som presenteras hér dverlappar med tidigare modeller i beskrivningar av
utmaningar relaterat till rollen, kompetensen och den sociala inkluderingen (Ashford
& Nurmohamed 2012, Saks & Gruman 2012). Men den kompletterar eller fordjupar
tidigare modeller med att lyfta fram olika specifika utmaningar och upplevelserna
kring dessa. Innan vi gar in pa vad modellen Nyhetens obehag — Upplevelser kring
utmaningarna med att vara ny i ett yrke kan tillfora och fa f6r implikationer vill vi
forst kommentera de nya resultaten mot den modell vi presenterat tidigare
(Gustavsson et al 2020b). Modellen Nyhetens obehag presenteras nu i sin andra
reviderade version i denna rapport. Tidigare modell baserades pa retrospektiva
beréttelser som extraherades ur gjorda erfarenheter och rad man vill ge till
kommande arskull av nya i1 yrkeslivet. Foreliggande analys bygger i stéllet pa
beskrivningar av utmaningarna precis nir de hiinder. Aven omfattningen av
beskrivningar &r storre i foreliggande material dd man som studiedeltagare kunnat
rapportera in utmaningar varje vecka under det forsta kvartalet i1 yrket. Den stora
fordelen med denna andra version dr saledes att den bygger pd mycket mer solida
data. En jamforelse av de olika versionerna blir darfor inte speciellt meningsfull.
Detta da skillnaderna mellan modellerna kanske huvudsakligen beror pa kvaliteten
och omfattningen pa underlaget. Nedan diskuterar vi Nyhetens obehag i relation till
tidigare modeller inom omradet och mojliga implikationer specifika utmaningar och
reaktioner kan fé 1 praktiken.

5.1.1 Overbelastad

Tydligaste tilldgget till tidigare beskrivningar av nya medarbetares utmaningar ar
kanske utmaningarna kring 6verbelastning och dess potentiella konsekvenser av
kognitiv trotthet som hinder for larande. I tidigare modeller lyfts
informationsinhdmtning som den generella strategin for att 16sa osdkerhet kring den
nya rollen. Denna strategi finns dven representerad i vara data men vi kan ocksa
problematisera strategin genom att tydligt peka pa utmaningen med den stora
méngden av information som nya har att hantera och de problem som 6verbelastning
pa uppmarksamhet och minne har for koncentration och larande. Det gér nog inte att
overskatta den mingd kognitivt arbete som behdver goras av nya medarbetare for att
sortera alla nya intryck och for att skapa mentala kartor av sévil arbetsplatsens
utformning, lokalisation av arbetsverktyg, identifiering av viktiga medarbetare som
centrala arbetsprocesser och i dessa involverade medarbetare. I beskrivningar som
analyserats i denna rapport kan man ana att organisationer och dess seniora
medarbetare ocksa dr vildigt ivriga att s& fort som mojligt leverera all information
som de anser att de nya behover fa. Det blir alltsé ndgot av en paradox, att nér
informationen dr som mest tillgidnglig (och kanske ocksa som mest efterfragad) ér
samtidigt de nya som minst mottagliga for densamma.

Denna problematisering pekar pd mdjligheten att ta ett mer pedagogiskt perspektiv
pa nya medarbetares exponering for och inforlivande av information om uppdragets
innehdll och omfattning, information om ansvar och avgransning, samt om rutiner
och arbetsprocesser. Detta kan handla om avviganden kring optimala metoder for
presentation och diskussion av information. Det kan ocksd handla om en genomténkt
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tajming av informationsinsatser. Ett pedagogiskt grepp kring informationsméngden
torde ocksa visa pa ldmpliga insatser som stimulerar de nyas proaktiva
informationssdkande. Organisationen kan exempelvis skapa tillfdllen for en
fortgdende dialog med nya medarbetare som en del av onboardingen. Konkret kan
det handla om inplanerade avstimningar eller forum dir nya medarbetare ges
mojligheten att komma med synpunkter och stilla fragor i en trygg miljé (Blomqvist
et al 2023, Blomqvist et al 2022).

Slutligen, virt att lyfta i relation till beskrivningarna av att nya ldtt blir kognitivt
overbelastade ar véra tidigare fynd kring vad som utgor effektiva insatser for att
stddja nya medarbetares utveckling (Gustavsson et al 2023). Resultaten visade dér att
det generellt var fordelaktigt for de nyanstilldas utveckling att det fanns uthallighet 1
insatserna under de forsta 13 veckorna. Det vill sdga att det var viktigt att insatserna
inriktade kring information (och diskussion samt reflektion) om uppdragets innehall
och omfattning, information om ansvar och avgrénsning, samt om rutiner och
arbetsprocesser upprepades kontinuerligt (eller var tillgangligt) 6ver en langre period.
Givet denna kunskap kan arbetsgivaren helt enkelt inte forlita sig pé att den nya
medarbetaren tar till sig information som endast presenteras vid nagot tillfalle tidigt
efter anstdllningens start. Information som &r kritisk for den nya medarbetarens
anpassning behover repeteras.

5.1.2 Otillracklig

Utmaningarna som kommer av en brist pd och osékerhet kring kompetens ar tydligt
beskriven 1 tidigare forskning om nya professionella (Gustavsson et al 2020a).
Gemensamt for de bada &r den vanliga reaktionen av frustration och otillracklighet
som nya upplever i relation till dessa utmaningar. Det &r forstés skillnad pa att inte ha
erforderliga kunskaper eller fardigheter och att vara oséker pa sin kompetens. Den
forsta utmaningen kréver en analys av vad som saknas, en plan for utbildning, ett
genomforande med tydliga lirandemal och med kontinuerlig aterkoppling kring
larandeprocessen. Den andra utmaningen handlar mer om att stotta nya att bygga
erfarenheter av lyckad anvéndning av sin kompetens och att matcha arbetsuppgifter
till en optimal niva av utmaning (Bandura 1997). Bada utmaningarna kraver att de
nya stér ut med otillrdckligheten i att vara nya, att orka blotta sin okunskap och vaga
driva sitt larande genom att stélla fragor.

Upplevelser av att kdnna sig dum, frustrerad 6ver hur lang tid det tar for en oerfaren
att bli klar med nagot, eller kénna att man stor med sina frdgor har tidigare visats
vara vanliga bland nya medarbetare. For att slippa dessa upplevelser undviker nya
ibland att stélla sina frdgor, undviker vissa arbetsuppgifter eller vissa kollegor. P&
kort sikt kanske man pa detta sitt slipper frustration och att kinna sig dum. P4 langre
sikt s missar man inlérningstillfdllen och bygger upp for 4n stdrre utmaningar.
Tidigare forskning visar att det gér att bryta dessa negativa monster och vinda
otillricklighet till brénsle for att soka kunskap och utveckla fardigheter, viga trdda
fram 1 sin okunskap, vaga fraga eller be om hjilp (Frogéli et al 2018, Frogéli et al
2020b). Nér medarbetare med ett ars erfarenhet av att komma ny och etablera sig pa
en arbetsplats ombads att ge rad till nyutexaminierade pd vig in 1 ett nytt yrke sa
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betonades liknande strategier (Goransson et al 2023b). Rdden handlade om att gé in
med instdllningen ”Vaga vara ny” och att i handling ’Vaga fraga”. Igen, det mest
fruktbara &r formodligen inte att enbart 1&mna till de nya att jobba med dessa
strategier sjdlva utan att forsta att upplevelser och kortsiktig hantering kommer som
en reaktion pé ett sammanhang.

Vikten av att ge nya medarbetare tid att fa vara nya under den forsta tiden pa
arbetsplatsen har ocksa lyfts fram 1 en studie som efterfragade chefers perspektiv pa
onboarding. Cheferna ansag bland annat att arbetskrav, arbetsuppgifter och
forvantningar bor anpassas efter den nyas utveckling under den forsta tiden
(Blomgvist et al 2022). Rent konkret kan det handla om att erbjuda den nya
medarbetaren avgransade arbetsuppgifter med ett successivt 6kande ansvar. Det
underléttar &ven om de andra i organisationen visar tdlamod och forstaelse for att den
nya inte genast kunde leverera pd samma niva som en mer erfaren medarbetare
(Blomqvist et al 2022). Det handlar alltsé igen om att forsta dessa utmaningar, skapa
ett klimat och implementera insatser som stimulerar de nya till larande och
utveckling. Att hjédlpa nya att normalisera dessa upplevelser (dvs att alla upplever
detta 1 samma situation) och hjélpa nya att planera och prioritera bland
arbetsuppgifter, ge dterkoppling pd genomforande samt att stimulera de nya till att
stélla fragor dr insatser inom onboarding som visats vara effektiva (Frogéli et al
2020a, Frogéli et al 2018, Gustavsson et al 2023).

5.1.3 Ensamhet

En ytterligare komplettering som resultaten bidrar med handlar om upplevelserna
kring ensamhet som en konsekvens av brist pa social stimulans, att bli Iimnad ensam
med ansvar for en omdjlig uppgift, eller bara 1dmnad at sitt 6de. Dessa utmaningar
kan forstas ocksa vara relaterade till andra upplevelser av ensamhet eller utanfoérskap
som kommer av den sociala osdkerheten kring tillhdrighet till arbetsgruppen,
obehaget av att vara under social utvérdering och fragestillningar om vad
arbetsgruppen tycker om en. Men kanske finns det ndgot unikt i upplevelsen av
ensamhet som inte helt Gverlappar med fragestédllningar om tillhorighet. Tidigare
beskrivningar har till exempel visat pa hur upplevelsen av att std ensam med ansvar
ar en central del av det som kallats nyas “’verklighetschock” (Kramer 1974).

Sévil upplevelser av att vara lamnad &t sitt 6de som fragestillningar kring
tillhorighet behover adresseras vid onboarding. Insatser kan handla om att stétta
nyanstdllda att landa i nya yrkesrollen och pé arbetsplatsen genom att ge tid for att
lara kidnna arbetskamraterna, fa hjélp att ta perspektiv pd uppkomna situationer,
reflektera dver yrkesrollen och kring hur det 4r att vara ny (Gustavsson et al 2023).
Detta dr ocksa insatser som lyfts fram som viktiga av chefer och HR-
representanterna i vara tidigare delstudier (Blomgqvist et al 2023, Blomqvist et al
2022). De ansag att det var viktigt att arbeta aktivt med att vilkomna och inkludera
nya medarbetare i organisationen genom strukturerade trygghetsskapande och
relationsskapande insatser. Det kunde exempelvis handla om att anvdnda
onboardinginsatser av social karaktir men ocksd om att utbilda organisationen i
bemdtande av nya medarbetare. En onboardinginsats som HR-representanterna ansig
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vara sérskilt gynnsam i det hir ssmmanhanget var att sdkerstélla att en senior
kollega, en fadder eller handledare utsédgs som stod for alla nya (Blomgvist et al
2023).

5.1.4 Aterhamtning

Forutom dessa tre omraden av utmaningar och upplevelser som nu diskuterats visade
resultaten pd ett antal omsténdigheter som kan addera till dessa. En av dessa kan
avslutningsvis vara vérd att lyfta specifikt. Det handlar om hur arbete eller tankar pa
jobbet foljer med hem efter arbetstid och hur det konkurrerar ut aktiviteter som
vanligtvis stimulerar dterhdmtning och genererar energi (fortséittningsvis kallat
’spillover”). Konsekvensen blir alltsd att nya medarbetare hamnar i en negativ spiral
dér de via "spillover” 6ver tid blir mindre motstandskraftiga mot vardagliga
utmaningar och utvecklas i ldngsammare takt. Reaktioner pd mindre motstdndskraft
och langsam utveckling leder till mer spillover, osv. Detta fenomen har nyligen
beskrivits av Frogéli (Frogéli et al 2018), men verkar inte dnnu adresserats brett inom
onboarding (Ellis et al 2015). Dock har potentialen for onboarding att adressera
denna utmaning bejakats i tidigare studier av sévél representanter fran ledning och
HR, samt handledare som méter nya. Att problem med &terhdmtning utgor ett
potentiellt fokus for insatser forstérks av vara tidigare studier dar mera senoria
nyborjare fick ge egna rad till nya kollegor (Gustavsson et al 2020b, Goransson et al
2023b). Dessa rdd kom 1 stor utstrackning att handla om vikten av att hantera ett
energilickage och samtidigt bygga upp hidlsosamma vanor och goda sémnvanor
(Frogeli 2017, Frogéli et al 2018). Sammantaget stémmer dessa rad till nya vil
overens med de insatser som beskrevs av Frogéli et al., dvs vérna, planera och
prioritera givande fritidsaktiviteter som generar dterhdmtning och energi (Frogéli
2017, Frogéli et al 2018).

5.2 Konklusion

Att vara ny 1 ett yrke kan vara att befinna sig 1 en av livets mest intensiva perioder av
larande. Att utveckla sina fardigheter och anpassa sig till en ny roll skapar resurser pa
sikt men kan 1 stunden krdva mycket energi och behov av aterhdmtning. Denna tid av
intensivt larande ar ocksa en period med mycket stress, i sig energikravande och som
genererar mer behov av aterhdmtning. Utifran ett lirandeperspektiv ér det inte svart
att se hur bade stress och bristande dterhdmtning l4tt kan underminera ldrandet. En
konklusion blir darfor att kunskap om stressens och aterhdmtningens konsekvenser
for larandet behdver integreras i de larandemodeller som anvédnds som utgangspunkt
for introduktionsinsatser och onboarding (Wanberg 2012; Ellis et al 2015).

En Oversiktsartikel har specifikt uppmérksammat frdnvaron av stressteoretiska
utgangspunkter for forskning och tillimpning inom omradet (Ellis et al 2015). Det
centrala argumentet i artikeln var att effektiviteten i introduktions- eller
onboardingprogram skulle kunna 6kas om sédana perspektiv inkluderades. I artikeln
granskades ocksa tidigare forskning som haft med stress och vilbefinnande som
sekundira utfall. Over tjugo empiriska arbeten som haft med stressrelaterade
variabler som utfall granskades. Ingen av dessa hade dock med variabler med
anknytning till aterhdmtning. Utifrdn denna analys sd verkar det alltsé som att det 1
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skrivande stund inte finns nagon dvergripande teori, modell eller empiriskt underlag
inom omradet som integrerar larande, stress och aterhdmtning. Kanske kan den
modell som kommer ur nya professionellas egna erfarenheter och som lagts fram i
denna rapport utgora ett av manga bidrag som bildar underlag for en ny integrerande
riktning.

Slutligen, utmaningarna som lyfts fram i denna rapport dr framskrivna utifran de
nyas erfarenheter och upplevelser, dvs fran ett slags inre psykologiskt perspektiv pa
utmaningar och upplevelser. Hanteringen av dessa utmaningar ligger forstas oftast
inte alls hos individen. Utmaningarna &r en tydlig del av situationen och starkt
forknippade med sjélvklara utmaningar for nya i yrket. Hanteringen ér dérfor till
storsta delen ocksa en del av organisationen kring de nya i termer av larandeklimat
och effektiva introduktions- eller onboardinginsatser. En modell som ger en grund
for att forstd nya medarbetares utmaningar och upplevelser ar dock en sjéalvklar start
nér man har att ta fram, genomfora och utvirdera insatser som stodjer nya
medarbetares utveckling till kompetenta och involverade medarbetare. Aven om vi
till den tidigare litteraturen tillfort en mer differentierad bild av nyas utmaningar sa
finns det anledning att koppla tillbaka till en av de grundldggande premisserna 1
tidigare teorierna kring nyas osikerhet. Det handlar om den grundldggande
premissen om att osdkerhet dr ett aversivt tillstind som genererar stress och driver
involverade parter att reducera osékerhet. Vi hoppas att vi med modellen Nyhetens
obehag gett en dn mer nyanserad bild av detta aversiva tillstand och att en forstaelse
for nyas utmaningar leder till implementeringen av &n mer effektiva introduktions-
och onboardinginsatser.

5.3 Metodologiska reflektioner

Den modell som presenteras i denna rapport kommer frén analyser av beskrivningar
av utmaningar gjorda av framfor allt ingenjorer. Dominansen av ett yrke i materialet
kan ha haft betydelse for hur vissa utmaningar har skrivits fram. En annan
omstindighet som kan ha paverkat beskrivningarna &r att datainsamlingen skett
under Covid-19 pandemin.

Ett omrade av utmaningar som kanske har blivit mer framtrddande handlar om att
savidl ensamheten som den sociala osdkerheten verkar framtrida niar mycket av
arbetet sker pa distans och ndr man &r utplacerad som konsult (dubbelt ny). Det blir
svérare att komma i1 kontakt med kollegor, léttare att bli borttappad eller glomd, och
det finns farre naturliga sammanhang for att métas och bygga relationer. Vi uppfattar
dock inte att detta &r nagra helt nya typer av utmaningar &n de som tidigare kommit
fram fran analys av erfarenheter gjorda inom andra yrken eller under andra
omstandigheter (Gustavsson et al 2020b). Det vill sidga, de beskrivna omradena av
utmaningar och upplevelserna kring dessa kan nog betraktas som potentiellt
nérvarande i alla fall i de flesta yrken. Specifika utmaningar under respektive omrade
kan dock sékert se olika ut inom savil olika yrken som foretag samt under olika
generella omsténdigheter pd arbetsmarknaden eller folkhdlsan. Den mojliga inverkan
av yrken pa specifika utmaningar kan till exempel ses om man jamfor foreliggande
resultat med tidigare analyserat underlag dir utsagorna fran nya professionella inom
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yrken med hoga emotionella krav. En central utmaning som identifierades bland
dessa var till exempel utmaningen kring radslan for att gora fel. Denna utmaning var
1 jamforelse mycket mindre framtrddande i foreliggande material.

Det analytiska angreppséttet i denna rapport kan ha haft konsekvensen att de
definierade omradena har kommit att bli ganska generellt beskriva. Ett 4n mer
induktivt arbetssétt hade mojligen resulterat 1 mer specifikt avgrédnsade utmaningar.
Vi tanker dock att de tre beskrivna omradena kan tas som en utgdngspunkt for vidare
diskussioner om hur utmaningarna kan se ut mer specifikt inom ett visst foretag eller
yrke.

Data for analysen kommer frén prospektiva longitudinella métningar dér
studiedeltagarna varje vecka under de tretton forsta veckorna i yrket bjudits in att
beskriva aktuella utmaningar. I analysen har vi inte gjort ndgon skillnad pa nir
utmaningarna har rapporterats. En mer detaljerad analys av utmaningar i relation till
nér de uppstér skulle kunna ge en dn mer detaljerad bild. Vad som mojligtvis skulle
kunna forsvara en sddan analys &r att svarsfrekvensen sjonk markant 6ver tid. Det vill
sdga materialet bestar i storre utstrickning av utmaningar beskriva under den forsta
halvan av det kvartal som studien pégick.

Av de tre omradena av utmaningar som identifierades reflekterar underlaget till en
storre del beskrivningar av att vara dverbelastad, foljt av beskrivningar av att vara
otillracklig och ensam. Omrédena 6verlappar och utmaningarna kan vara relaterade.
Det dr oklart om denna skillnad i forekomst avspeglar vad som ér typiskt for den
yrkesgrupp som dominerar materialet eller om det avspeglar att de flesta utsagor
kommer fran insamlingstillfdllen under den forsta manaden i yrket.

Resultaten har i foreliggande rapport huvudsakligen stdllts mot den inom omradet
vanligaste modellen kring nya medarbetares utmaningar, dvs modellen kring den
aversiva osékerheten (Wanberg 2012). Det finns andra modeller som ocksa fortjanar
uppmirksamhet och som mojligen kunnat anvindas for att ytterligare fortydliga,
avgriansa och problematisera vart bidrag. Ndgra modeller kan ndmnas &r Saks modell
om centrala behov hos nya for att reducera osdkerhet och angest (Saks & Gruman
2012), Ashfords teori om nya medarbetares fragestéillningar kring identitet (Ashforth
2001), samt teorier om det grundldggande behovet av att tillhdra och osédkerhet kring
tillhorighet (Baumeister & Leary 1995, Cohen 2022). Vi hédnvisar den intresserade
lasaren till referenserna for ytterligare fordjupning.
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Nedan beskrivs genomforandet av den kvalitativa analysen.

6.1 Kodningsschema

Utifran den tidigare modellen kring utmaningar och upplevelser nir man r ny 1 yrket
definierades primairt foljande koder:

Overbelastad (med underkoder “information overload” och kognitivt belastad): Att
vara Overbelastad definieras i termer av att man som ny upplever sig vara under stor
press av informationsoverflodet utifrén — av allt som &r nytt, allt som skall goras,
hinnas med, som man behdver ldra sig och av allt man inte forstar. Man gér pa
hogvarv, har svart att koncentrera sig och fér svarigheter att minnas. Det stora
informationsdverflodet och den kognitiva belastningen goder litt varandra
ytterligare.

Oséker: Att vara osdker definieras delvis utifrdn obehaget av att vara ny, att kénna
sig dalig dver allt man inte kan, stressad dver allt man borde klara, men frémst i
termer av osdkerhet kring sin kompetens, osdkerhet kring sin férméga och en stark
rddsla for att gora fel. Man brottas med denna osékerhet och oviljan att framsta som
dum infor andra.

Ensam: Att vara ensam definieras som att man upplever sig std ensam med alla
fragor, ensam med arbetsuppgifter eller en arbetsborda man inte klarar av eller kan
hantera. Man kan vara plagad av att vara under social utvdrdering. Man kan uppfatta
sig sjélv som en belastning for arbetskamraterna och kénna sig radd for att vara till
besvir. Tanker att man méste ligga 14gt och inte begira nagot.

Orealistiska arbetskrav: Definieras av en arbetssituation som inte tar hansyn till eller
tar hojd for att nya och oerfarna dr en del av arbetsgruppen och behover skolas in.
Man kan komma till en arbetsplats med personalbrist och direkt placeras i1 en roll dir
man forvintas fungera som en “ordinarie” medarbetare. Man uppfattar att det finns
forvantningar pé att man skall klara det som erfarna klarar, och att det snabbt gloms
bort att man &r en nyborjare.

Orealistiska instdllningar: definierar nya professionellas egna forestéllningar. Man
kan komma till yrket med en forestillning att man &r fullard, kan klara allt sjélv fran
bdrjan och att man har tickning for att axla det fulla ansvaret. En variant pa denna
instillning &r att man forstar sina begransningar men man vill &nda klara allt sjélv,
hinna med att gora allt sjdlv och gora saker perfekt frdn borjan - utan att ha
forutsittningar for att kunna detta.

Kortsiktiga 16sningar (med underkategorierna slépp grinserna och dra sig undan):
Definierar olika strategier for att hantera utmaningarna som ny, till exempel att satsa
all tid och energi pa att reda ut situationen, for att komma in 1 jobbet sa snabbt som
mdjligt. Typiskt &r att man hoppar dver raster, stannar kvar pad jobbet, jobbar dver, tar
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med jobb hem, hoppar 6ver maltider, hoppar 6ver traning och sociala aktiviteter pa
fritiden och dgnar mindre tid at att sova. En annan kortsiktig 16sning handlar om
undvikande som strategi for att hantera utmaningarna. Undvikandet kan ta sig uttryck
1 form av att inte vaga frga eller be om hjilp infor en svér uppgift. Det kinns fel att
fraga eller be om hjélp. Det kan handla om att man ar radd for att framsta som dum
eller inkompetent eller fa obehagliga repressalier.

6.2 Kodningsprocess

Materialet ldstes igenom och de initiala koderna provades. Ett antal uppdateringar av
det initiala kodningsschemat kom att goras utifran innehéllet i materialet. Varje
huvudkod som reflekterade de centrala utmaningarna kom att uppdateras. Den
initiala koden Overbelastad och dess tva underkoder ansags tidigt inte vara
tillrackligt differentierad. Kod och underkoder slogs samman och den nya koden fick
namnet /nformation overload utifran att materialet oftast reflekterade detta. Da
manga utsagor géllande koden Osékerhet ofta var tydligt relaterade till olika typer av
osékerhet togs beslutet att differentiera denna kod till osékerhet géllande roll,
kompetens respektive social tillhorighet (se Tabell 1). En uppdelning som speglar de
begrepp som ofta anvinds fOr att operationalisera nya professionellas anpassning pa
det nya jobbet (Bauer et al 2007, Kammeyeer-Mueller & Wanberg 2003).
Beskrivningarna av ensamhet uppfattades initialt som reflekterande tva olika
aspekter: upplevelsen av att vara lamnad ensam at sitt 6de samt att man uppfattade
sig som isolerad fran sina kollegor. Den ursprungliga koden Ensam differentierades
séledes till tva underkoder for att reflektera detta (se Tabell 1).

Vad giller koderna for de tre faktorer som anséags addera till de centrala
utmaningarna gjordes ocksé revideringar. Koden Orealistiska arbetskrav anvéindes
initialt for att finga upp beskrivningar pa for hog arbetsbelastning. Utsagor om
arbetsbelastning i det nya materialet inneholl ocksa beskrivningar av det motsatta,
dvs for lag arbetsbelastning. Koden delades darfor upp for att ticka sé vél (for) hog
som (for) 1&g arbetsbelastning. For de tva andra huvudkoderna som anvénts for att
koda for adderande faktorer sa togs i stillet underkoderna bort dé de inte gick att
anvédnda dessa pd ndgot stringent sétt. Koden Kortsiktiga I6sningar doptes om till
Spillover da det mesta av materialet uppfattades handla om detta. Med spillover
menar vi i detta sammanhang beskrivningar av att man tar med sig jobbet hem, inte
kan sléppa tankar pa jobbet samt att man ger upp vanliga fritidsaktiviteter pga jobbet.
Det uppdaterade kodningschemat bestod av sju huvudkoder, dér tre av dessa ocksé
hade tv4 till tre underkoder (se Tabell 1).

Vid kodningen av materialet har endast beskrivningar kring utmaningen med att vara
ny utgjort underlag. Det betyder att det finns utsagor frin studiedeltagarna som utgétt
innan kodning (ex hindelser som drabbat hela foretaget) eller utsagor som samlats
under egen kod men sedan strukits (ex egen sjukdom eller sjukdom i familj).
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Tabell 1. Analysens initiala och uppdaterade kodningsscheman samt antal ganger
som koden anvénts.

Initiala koder Uppdaterade koder Antal kodningar
Centrala
utmaningar
Overbelastad Information overload 120
Information overload
Kognitivt belastad
Osiker Osikerhet kring
Roll 193
Kompetens 201
Tillhorighet 57
Ensam Ensam
Ensam med ansvar 10
Isolerad fran kollegor 39
Adderande
faktorer
Orealistiska arbetskrav Orealistiska arbetskrav
For hoga krav 57
For 14ga krav 58
Orealistiska instéllningar | Orealistiska instdllningar 34
Bevisa duglighet
Kan sjilv
Kortsiktiga 16sningar Spillover 130
Dra sig undan
Slépp grénserna
Okodat 15

6.3 Fran kodning till final modell

Utfallet av kodningen visas 1 Tabell 1 ovan. Koderna Osdkerhet: Roll samt

Osdkerhet: Kompetens anvindes omkring 200 génger vardera och var de tva mest
anvinda koderna. Nast vanligaste koderna var Spillover och Information overload
(anvénda 130 respektive 120 génger).

Efter att kodningen genomforts léstes materialet som tillhorde respektive kod och en
sammanfattning skrevs. Baserat pa dessa sammanfattningar konstruerades en forsta

version av en resultatmodell. Denna modell utgick fran det uppdaterade

kodningsschemat med en revidering géllande koden ensam med dess underkoder
(som slogs ihop till en huvudkod). Den forsta versionen av en sammanfattande
modell bestod av fem temaomréden av upplevelser kring utmaningar med att vara ny
i ett yrke (se tabell 2) och tre omstindigheter som antogs addera till eller moderera
dessa. Modellen diskuterades i forskargruppen och utifran detta granskades
materialet igen och sammanfattningarna reviderades. Specifikt fokus i revideringen
var det potentiella 6verlappet mellan olika koder. Koder med potentiell 6verlapp
redovisas i Tabell 2.
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Tabell 2. Preliminir sammanfattande modell med identifierade dverlapp.
Initial modell Identifierade overlapp
Centrala
utmaningar
Information overload Osikerhet: Roll
Osékerhet kring
Roll Information overload
Kompetens
Tillhdrighet Ensam
Ensam Osikerhet: Tillhdrighet
Adderande
faktorer
Orealistiska arbetskrav
For hoga krav
For ldga krav
Orealistiska instillningar
Spillover

Initial modell och identifierade 6verlapp diskuterades och beslut togs att ldgga
samman koder med 6verlapp och skriva fram tre bredare temaomraden av
upplevelser kring utmaningarna med att vara ny och uppdatera bendmningarna
(Tabell 3). Det dr denna modell som presenteras som resultat i rapporten.
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Tabell 3. Final modell (och antal kodningar for respektive kod).

Bendmning

Utveckling av initial
definition

Antal kodningar

Upplevelser
av centrala
utmaningar

Overbelastad

Enligt initial definition
av kod, med ett storre
tilldgg av
konsekvenserna for
rollklarhet

313

Otillracklig

Enligt initial definition
av kod, med ett storre
tilldgg kring faktisk brist
pa kompetens och
upplevelser kring detta.
Ny bendmning for att
illustrera detta.

201

Ensam

Enligt initial definition
med ett mindre tilldgg
kring kontextuella
konsekvenser av att
arbeta isolerad fran
arbetskamrater

106

Adderande
faktorer

Orealistiska arbetskrav

Enligt initial definition
med ett helt nytt tillagg
kring for laga

kvantitativa arbetskrav

115

Orealistiska instdllningar

Enligt initial definition,
men nu mer fokuserad
just pa aspekten att
bevisa sig.

34

Spillover

Enligt initial definition
men nu med strikt fokus
pa arbete-fritid balansen.
Ny bendmning for att
betona detta.

130
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7 Appendix B

Nedan aterges exempelcitat som reflekterar de omraden av utmaningar som
presenterats i resultatavsnittet. Citaten har ordnats efter de olika omrddena av
utmaningar och upplevelser.

7.1 Overbelastad: Utmaningarna med information overload
och roll(o)klarhet

Att tréffa s& manga nya ménniskor och f& s& mycket information pé kort tid

Att forsoka bolla allt som hiander. Blir mycket att sdtta sig in i och ibland kommer mycket
samtidigt.

Att ta in all ny information. Det dr s& mycket nytt inom bade arbetssétten och
organisatoriskt att det dr svart att halla allting i huvudet.

Ta in all information utan att bli hjarntrétt. Forsoka komma ihég vad jag redan fatt
forklarat for mig.

Att vidhalla mentalt fokus dé jag ibland blir véldigt trott mentalt av allt nytt.

Jag har en stindigt fordanderlig arbetsbeskrivning som trots att den diskuterats forblir oklar.
Vet inte vad som forvéntas av mig, eller vad jag ska gora. Osédkerheten ar varst.

Att sétta mig in i och fé en ldgesbild 6ver strukturer, normer och kollegors individuella
arbetssitt och tillhérande preferenser. Till exempel vilka kollegor som det &r okej att fraga
och vilka jag inte ska fraga.

Den storsta utmaningen é&r fortfarande att fa klarhet i vilka forvéntningar som finns pa mig,
och att forstd min roll samt mina arbetsuppgifter. Samt att fa forsta kopplingen mellan

olika arbetsuppgifter och fa en klarhet Gver vad jag personligen har for arbetsuppgifter

Forsta arbetsuppgifterna och vad folk gor samt hur arbetssattet gar till. Jag vet fortfarande
inte vad jag ska gora, vad mina uppgifter ar.

Har nat 16st att arbeta med, men det dr svart att fA ndn bra bild om hur det passar in.

Svért att veta vad mitt projekt dr, vad som forvintas av mig och vilka jag kan inkludera i
mitt projekt.

Svart att fa en dverblick over vad teamet ansvarar for och vilka roller alla i teamet har

7.2 Otillrdcklig: Utmaningarna med brist pa och osédkerhet
kring kompetens
Att fa klam pa arbetsuppgifterna, att acceptera att jag inte kan sant som jag skulle kunna

egentligen om jag i nértid last kurserna med rétt intensitet/studieteknik. Alltsa, svarast att
acceptera min okunskap i sddant jag har lart mig en gang men inte minns.

Vill veta hur jag gor ifran mig. Méter jag forvantningar? Gar det bra eller vad bor jag tdnka
pa? Dom frégorna &r svéra for mig just nu
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Att jag fortfarande inte kénner att jag producerat nagot eller gjort ndgot som ér tillrdckligt
stort for att fa en ordentlig feedback pa

Jag forvéntas kunna utfora enkla arbetsuppgifter sjilvstdndigt, men kan egentligen inte nog
mycket. Dalig kommunikation i arbetslaget gor att jag inte kan ta mig forbi enkla problem.

Det har varit svart att komma ihag att jag &r ny och att det &r en ganska lang
upplérningsperiod innan jag kan vara sjdlvstindig i mitt arbete.

Jag har behovt aktivt soka hjélp for att klara av mina arbetsuppgifter. Det har varit det
svaraste senaste veckan

Sjalvfortroendet. Att vaga fraga om hjilp och inte kénna sig korkad.

Att det kénns som jag inte kommer framat i arbetet. Det kiinns som jag inte klarar av mina
arbetsuppgifter

Att inte kdnna mig dalig pa mitt jobb. Att tycka det jag gor eller hinner med bidrar till
nagot positivt och bra

Frustration Over att inte lédra sig saker tillréckligt fort. Och att det kidnns som att jag ér den
som forvéntas se till att styrfarten i min utveckling bibehélls.

Att jag fick en uppgift som jag kinde att jag borde klara baserat p&4 min utbildning, men
som jag inte klarade av att 16sa

Att vaga tro pa mig sjélv och att jag klarar av detta, trots att det ar ett nytt omrade for mig
Véga tro pa mig sjilv inom ett nytt omrdde och vaga stilla 'dumma’ fragor

En annan stor utmaning &r att hantera kénslan av otélighet att inte kunna allt redan frén
borjan, och kénna sig "délig".

ledsen Over att mina kollegor har l4tt for att berédtta nér jag gjort ndgonting fel, men ingen
har beréttat for mig att jag utfor ett bra arbete.

Att jag kénner att jag ar for ldngsam och bara kostar pengar. Och att jag &r radd for att gora
fel.

Kénna sjélvfortroende for att utfora vissa arbetsuppgifter som jag vet att jag egentligen
kan, trots god uppmuntran fran kollegor

Hantera stressen av att jag véldigt mycket pa mitt bord som har tighta deadlines och jag
kénner mig oséker pd hur man gér men ingen hinner hjilpa mig, kinslan av att man
kommer fucka upp nat.

7.3 Ensam: Utmaningarna med ensamhet och osakerhet
kring tillhérighet

Ként mig ensam i mina uppgifter, inte kunnat bolla uppgifterna med nagon senior

Det ér ingen som checkar in att jag gor det jag ska riktigt och jag tror varken jag eller nan
annan riktigt vet vad jag haller pa med.

Storsta utmaningen ar att jag kiinner mig ganska ensam i rollen som konsult da jag blev
inkastad i ett projekt direkt har jag inte fatt léra kinna arbetsplatsen, kollegor i mitt team
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etc

Ibland har mina kollegor inte varit néra till hands sa att jag kunnat be om hjélp nér det varit
bradskande.

Att vara okej med att ha lite kontakt och samhorighet pa arbetsplatsen

Saknat stod fran chef, kdnt mig ensam i1 mina uppgifter, inte kunnat bolla uppgifterna med
nagon senior samt har ként att man inte rackt till eller att man gor ett tillrdckligt bra jobb.

Att min handledare som jag &r tilldelad &r upptagen och att jag inte vill besvéira med
fragor fOr att jag vet att personen har en hog belastning dven utan mina fragor. Att
jag darfor inte tagit mig vidare och jag har ingen annan naturlig person att fraga utan

drar mig ratt mycket for att frdga 'vem som helst'.
Mina nya kollegor verkar véldigt stressade och hinner/orkar/vill inte 1dgga tid till att
handleda mig, vilket gjort att jag kdnt mig valdigt férvirrad och malplacerad.

Halla min angest i schack, forsoka fa mina nya kollegor att tycka om mig och vilja hjélpa
mig

Att vaga ta kontakt med kollegor nér jag inte forstar nagot/behover stod
Jag kénner att jag stor och jag vet att de andra har mycket att gora.

Aven att viga friga nir man inte forstir ndgot och inte téinka att man #r jobbig eller stannar
upp for resten.

Jag har inte kant mig sérskilt inkluderad i gruppen ... I en storre grupp har jag ként mig
osynlig och jag har heller inte s& mycket att gora pa jobbet sé jag kdnner mig inte sérskilt
behjilplig.

Att hitta sin plats socialt, att bli omtyckt, uppskattad och respekterad

7.4 Adderande omstandigheter
7.4.1 Hog arbetsbelastning

Kraven fran chefen ér for hoga, bade gillande méal och faktisk presentation,

Komma in i arbetsuppgifter igen efter semestern nér det var extremt hogt tempo fran
borjan och ingen slow start.

Hog press pa att utfora en ny uppgift under kort tid med for lite information.

Att viga sdga till att deras introduktion inte varit s& bra. Man vill inte verka negativ
eller besvirlig. Men det gér inte att kasta in en nyanstélld direkt i arbete. Jag behdver
ett samtal med dem hur de brukar arbeta, vilka rutiner de har i ett projekt. Som
nyanstdlld kan man ingenting, och det kinns som att de inte riktigt forstér att jag &t
nyanstélld.

Att komma in i ett nytt projekt som redan har paborjats for nagra ménader sedan. Har
fatt projektet utan en ordentlig 6verlamning da den forra gick pa foraldraledighet 1
juni.
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Blivit uthyrd till en kund som forvéntar sig att jag kan gora mitt jobb bra. Har dock
fatt mycket hjélp av andra kollegor pa den arbetsplatsen.

Liksom tidigare veckor, att leverera under press i ett projekt jag vet jag inte kan
leverera 1. Svéarigheten har pa sa sitt legat i att forklara for min chef hur och varfor
ndgot inte kommer kunna slutforas.

Inte fatt uppgifter i borjan alls. Sedan fatt en for svar uppgift och inte sd mycket stod
att 10sa det

Relativt stora kontraster mellan forvantat och faktisk arbetssituation

Jag behover beslut ovanifran som drdjer, vilket gor att jag har svart att utfora mitt
jobb.

Ansvarsomradet dr storre dn vad jag fatt information om vid anstéllning och
tidsperioden for uppldrning kortare &n vad som angetts.

Tidspress, tiden anpassad inte efter att jag &r ny.

Det ar ganska svart nu nér folk ’glomt bort™ att man &r ny, nu kidnns det mer som att
man dr en i ginget, och alltid vetat allt/har koll p4 allt.

Jobbar i ett projekt som &r véldigt nira leverans sa det har varit valdigt mycket att
gora vilket &r min storsta utmaning.

7.4.2 Lag arbetsbelastning

Min chef har semester och jag har endast fétt i uppdrag att se hur de andra arbetar i 4
veckor. Inga egna uppgifter eller ansvar.

Att hitta saker att gora, finns mycket lite att géra i uppstarten
Att hitta sysslor i vintan pa uppdrag.

Nu ér det en véldigt lugn period pé jobbet. Det har varit svart att ta vara pa denna lugna
period eftersom jag ar nyanstdlld. Med andra ord blir jag nagot stressad Over att jag har for
lite att gora, egentligen borde ta det extra lugnt och 'vila upp mig' infér mer hektiska
perioder.

Hitta nagot att géra och jaga arbetsuppgifter

Att ha tillrickligt manga saker att gora, ofta har jag gjort klart mina arbetsuppgifter fort s&
att jag haft tid 6ver och i och med att jag inte fatt 100% beldggning 4n har det varit mycket
dodtid.

Jag ar konsult och har inte fétt ett uppdrag pa snart 4 manader (sen jag borjade). Det kdnns
lite som jag glomts bort ibland. Det har gétt bra en 1ang tid att hitta saker att gora,
fortbildning och interna uppdrag jag kan hjélpa till med, men jag har tappat motivationen
efter s lang tid. Speciellt eftersom jag kdnner att ingen riktigt har aktivt stottat mig.

Att vara understimulerad. Jag forsoker sjélv ta an mig fler arbetsuppgifter men det &r svért.
Vi dr for fa i mitt team och alla har inte tid till att hjdlpa mig komma in i en uppgift. Men
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forsoker borja sjélv trots att det inte rekommenderas for nyborjare.

Min chef har semester och jag har endast fatt i uppdrag att se hur de andra arbetar i 4
veckor. Inga egna uppgifter eller ansvar.

7.4.3 Spillover

Det kdnns som om jag inte kan ha bade ett jobb och ett liv. Nér jag inte jobbar da sover
jag.

Att gora ndgot utanfor jobbet fungerar inte alls, jag &r utmattad.

Att hinna/orka med fritiden. Det har blivit betydligt mindre traning. Det kdnns svart att fa
tiden att ricka till nér det &r mycket en vill och behdver gora.

Léanga dagar och att jag inte orkar tréna pa kvéllarna

Att sova kortare &n vanligt (har kommit hem sent varje dag) men ocksa att jag haft svart att
somna

Att orka med livet utanfor. Varit helt slut nir jag kommit hem frén jobbet.

Att fa vardagen att ihop och ha energi Gver nér arbetsdagen ar slut!

att ha en aktiv fritid.

Sa utmaningen &r att hitta tid for att trdna!

Att jag inte riktigt sldpper jobbet

Att vaga sdga nej nir t.ex cheferna fragar om jag har mojlighet att jobba helgpass.
Pa ett effektivt sitt anvinda fritid och helg for att dterhdmta mig mellan jobbdagarna
Att prioritera att dterhimta mig mellan arbetsdagarna

Att sétta grianser gentemot chef och arbetsgrupp for att jobbet inte ska ga ut dver min (och
deras) fritid och mentala hilsa.

Ont i kroppen efter och under arbete av mycket gadende/staende/lyft och darmed ingen ork
till aktiv fritid.

Léanga dagar och att jag inte orkar tréna pa kvéllarna

Pégaende flytt vid sidan av arbetet. Vanligtvis tid for trining/aktivitet/hobbies men inte
mitt i flytt

samt anpassa mig till den nya staden och jobbet.
Avsluta exjobbet pararellt med att jobba heltid
Ingenting relaterat till jobbet. Har pluggat till en tenta parallellt vilket har tagit kraft.

Uppgifter kvar i skolan som skulle ldmnas in, extra arbete med det pa fritiden.
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Petter Gustavssons forskargrupp samlas under namnet ‘Motivation, kompetens och
hilsa’ och dr en del av sektionen for psykologi, Instititutionen for Klinisk
Neurovetenskap, Karolinska Institutet. Som en del av verksamheten utges rapporter.
Fram till 2019 sammanstélldes 1 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.

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 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 sjdlvhjdlp. 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.
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B 2009:3. Overgéngen mellan utbildning och yrkesliv: Lirares reflektioner kring
yrkesforberedelse, introduktion och arbetssituation 2 ar efter
lararexamen. Djordjevic, A., Rudman, A., & Gustavsson, P.

B 2009:4. Lararstudenters erfarenheter av stiarkande utbildningsmoment och
engagerande forebilder. Wénnstrém, 1., Djordjevic, A., Hultell, D., &
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B 2010:1. Manual of the Scale of work engagement and burnout (SWEBO).
Hultell, D. & Gustavsson, P.

B 2010:2. Lérarstudenters uppfattning om tilldignad kompetens och
yrkesforberedelse. Frogéli, E., Wannstrom, 1., & Gustavsson, P.

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

B 2011:2. Larares erfarenheter av mobbing under de tre forsta aren 1 arbetet.
Hultell, D.

A 2012:1. A note on the assessment of performance-based self-esteem. Hallsten,
L.

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

B 2013:1. Utbildningens forberedelse av sjukskoterskestudenter for anvandning
av forskningsresultat och tillimpning av evidensbaserad vard — En
jamforelse mellan ldroséten. Nilsson-Kajermo, K., Rudman, A., Wallin,
L., & Gustavsson, P.

B 2013:2. Larares karridrviagar och hilsoutveckling de forsta aren efter
utbildning. Enkiit anviind vid LAST-projektets datainsamling tre r
efter examen (2010). Hultell D, Rudman A, & Gustavsson P.

B 2013:3. Sjukskoterskors karridrvagar och hélsoutveckling de forsta aren efter
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B 2016:4. Social-belonging interventions in academic settings: A review.
Hogman N, Gustavsson, P & Rudman A.

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

B 2017:1. Forsta aret som sjukskoterska. Kartldggning av utveckling av
socialiseringsvariabler for nya sjukskoterskor som deltagit i
introduktionsaret KUA p4 Akademiska sjukhuset i Uppsala med start
hosten 2015. Frogéli E, Rudman A, Kaarnavuo J, & Gustavsson P.

B 2017:2. Forsta aret som sjukskoterska. Kartliggning av utveckling av
socialiseringsvariabler for nya sjukskoterskor som deltagit i
Introduktionsaret 1 Region Skane med start hosten 2015. Frogéli E,
Rudman A, Looft A, & Gustavsson P.

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

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

39



Tidigare rapporter frén forskargruppen

No. B 2017:5 Forhoppningar och farhagor: Sjukskoterskestudenters forvantningar
infor att borja arbeta och deras erfarenheter som sjukskoterskor efter tre
manader i arbetslivet. Hogman, N. Gustavsson, P., Frogéli, E., &
Rudman, A.

No. 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.

No. C2017:1 Att frdmja proaktivitet och forebygga stressrelaterad ohélsa bland nya
sjukskoterskor. Interventionsmanual. Frogéli E, Rudman A, Ljotsson B,
& Gustavsson P.

No. B 2017: 6 Séker, motiverad och skicklig. Forskningsbaserad intervention for att
stimulera hélsa, arbetsengagemang och kompetens hos nya
sjukskoterskor. Vetenskaplig slutrapport till AFA Forsakring (dr
14007). Gustavsson, P., Frogéli, E., & Rudman, A.

No. B 2018:1 Psykosociala arbetsmiljorisker for sjukskoterskor under de fem forsta
aren 1 yrket: Longitudinell utveckling och férekomst av upprepad samt
langvarig exponering. Gustavsson P, Aurell J, Jenner B, Frogéli E,
Annas P & Rudman A.

No. C 2018: 1 Hélsa ett decennium efter karridrstart: 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.

No. B 2018:2 Schemalédggning 1 varden — schemalédggares och nyutexaminerade
sjukskaterskors perspektiv. Epstein M, Dahlgren A, Soderstrom M, &
Rudman A.

No. 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.

No. 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.

No. B 2018:4 Motiv till yrkesval, utvirdering av utbildning och férvantningar pa
forsta jobbet efter yrkesexamen: En jamforelse mellan jurist-, lékar-,
larar-, sjukskdterske- och socionomstudenter. Gustavsson P, & Rudman
A.

No. C 2018:3 Nya jurister, ldkare, ldrare, sjukskoterskor och socionomers forsta 13
veckor 1 yrket: Uppldgg och genomférande 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.

40



Tidigare rapporter frin forskargruppen

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

B 2018:4 Motiv till yrkesval, utvirdering av utbildning och forvéntningar pa
forsta jobbet efter yrkesexamen: En jamforelse mellan jurist-, ldkar-,
larar-, sjukskdterske- och socionomstudenter. Gustavsson P, & Rudman
A.

B 2019:1 Sjukskoéterskor 10 ar efter examen. Karriér och hilsa. En uppfoljning
av LUST-undersokningen. Rudman A, Dahlgren A, Frogéli E, Reinius
M, Skyvell Nilsson M, Sjostrom-Bujacz A, & Gustavsson P.

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

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

B 2019:4 Efter atta ménader 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 i yrket: Nya lékare, officerare, polisers och
sjukskoterskors arbetstillfredsstillelse, kompetens och hilsa. Teknisk
rapport av bortfall och enkitsvar. Annell S, Inzunza M, Agrenius B,
Frogéli, E, Rudman A, Gustavsson P.

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

2020:2 Arbetstider, aterhdmtning, hélsa och sékerhet bland nyutexaminerade
sjukskoterskor Beskrivning av rekrytering och enkétresultat fran
baslinjemétningen i projektet Bidda for Kvalitet. Dahlgren A, Reinius
M, Epstein M, Rudman A, Gustavsson P, & Séderstrom M.

2020:3  Aterhimtningsprogrammet Bidda for Kvalitet. Proaktiva strategier for
aterhamtning i frimjandet av hélsa och arbetsprestation. Dahlgren A,
Epstein M, Rudman A, Soderstréom M.

2020:4 Aterhimtningsprogrammet Bidda for Kvalitet Innehdll, Uppligg och
Utvirdering. Soderstrom M, Epstein M, Dahlgren A.

2020:5 Efter atta manader 1 yrket: Nya ldkare, officerare, polisers och
sjukskoterskors arbetstillfredsstéllelse, kompetens och hilsa. Teknisk
rapport av bortfall och enkétsvar. Annell S, Inzunza M, Gustavsson P,
Agrenius B, Frogéli, E, & Rudman A.

2020:6 Efter tolv manader 1 yrket: Nya professionellas arbetstillfredsstéllelse,
kompetens och hilsa. Teknisk rapport av bortfall och enkétsvar.

41



Tidigare rapporter frén forskargruppen

42

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

.2020:7

2020:8

2020:9

Agrenius B, Gustavsson P, Frogéli E, Rudman A, Annell S, & Inzunza
M.

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

Introduktionsinsatser for nya medarbetare inom offentlig sektor:
Effekter efter fyra, 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 1 arbetslivet. Frogéli E, Agrenius B, & Gustavsson P.

.2020:10 Utmaningar under den forsta tiden i yrket och rad om hur dessa kan

hanteras. En kvalitativ analys av nya professionellas erfarenheter
Gustavsson P, Agrenius B, Frogéli E, & Rudman A.

2020:11 Nya professionella: Organisatoriska strategier for att stodja vitalitet och

larande under forsta anstdllningstiden i yrken med hoga emotionella
krav Sammanfattning av utgdngspunkter och resultat 2017-2020.
Gustavsson P, Agrenius B, Frogéli E, & Rudman A.

2020:12 Hélsa ett decennium efter karridrstart: Langtidsuppfoljning av LUST-

2021:1

2021:2

2022:1

2022:2

studien. Vetenskaplig slutrapport till AFA Forsékring (d nr 150284).
Rudman A, Horberg A, Dahlgren A, & Gustavsson P.

Hilsa, sdkerhet och aterhdmtning vid korta vilotider. Beskrivning av
rekrytering och enkétresultat fran baslinjen 1 en interventionsstudie
inom forskningsprojektet Korta vilotider (<11 h mellan arbetspassen).
Oster K, Westerlund S, Dahlgren A, & Séderstrdm M.

Forutséttningar for en lyckad onboarding av nya medarbetare — en
kvalitativ analys av handledares erfarenheter. Betnér C, Jenner B,
Gustavsson P, Frogéli E.

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.



Tidigare rapporter frin forskargruppen

No 2022:3

No. 2022:4

No. 2022:5

No. 2022:6

No. 2022:7

No 2022:8

No 2023:1

No. 2023:2

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 1 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
arbetstillfredsstillelse, kompetens och hélsa efter fyra ménader 1
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 nyanstélldas etablering. Teknisk rapport fran
projektet Onboarding 2.0. Jenner B, Agrenius B, Frogéli E. Blomqvist
H, & Gustavsson P.

Vilka introduktionsinsatser stodjer nyanstélldas larande 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 pé introduktion av nya medarbetare:
Framgangsfaktorer och utmaningar. Blomqvist H, Gustavsson P, Jenner
B, Goransson S & Frogéli E.

Rapporterna och aktuella publikationsforteckningar finns att ladda ned frn
forskargruppens hemsida
http://ki.se/cns/petter-gustavssons-forskargrupp

43


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

Karolinska
ﬁ gm 7 Institutet

4’\’1\10 1%\0



	1 Sammanfattning
	2 Bakgrund
	3 Metod
	3.1 Rekrytering
	3.2 Procedur
	3.3 Studiedeltagare
	3.4 Analys

	4 Resultat
	4.1 Överbelastad: Utmaningarna med information overload och otydlighet
	4.2 Otillräcklig: Utmaningarna med brist på och osäkerhet kring kompetens
	4.3 Ensam: Utmaningarna med bristande social stimulans och inkludering
	4.4 Omständigheter som kan addera till utmaningarna

	5 Diskussion
	5.1 Nyhetens obehag – jämförelser och implikationer
	5.1.1 Överbelastad
	5.1.2 Otillräcklig
	5.1.3 Ensamhet
	5.1.4 Återhämtning

	5.2 Konklusion
	5.3 Metodologiska reflektioner

	6 Appendix A
	6.1 Kodningsschema
	6.2 Kodningsprocess
	6.3 Från kodning till final modell

	7 Appendix B
	7.1 Överbelastad: Utmaningarna med information overload och roll(o)klarhet
	7.2 Otillräcklig: Utmaningarna med brist på och osäkerhet kring kompetens
	7.3 Ensam: Utmaningarna med ensamhet och osäkerhet kring tillhörighet
	7.4 Adderande omständigheter
	7.4.1 Hög arbetsbelastning
	7.4.2 Låg arbetsbelastning
	7.4.3 Spillover


	8 Referenser
	9 Tidigare rapporter från forskargruppen


<<

  /ASCII85EncodePages false

  /AllowTransparency false

  /AutoPositionEPSFiles true

  /AutoRotatePages /None

  /Binding /Left

  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)

  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)

  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)

  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)

  /CannotEmbedFontPolicy /Error

  /CompatibilityLevel 1.4

  /CompressObjects /Tags

  /CompressPages true

  /ConvertImagesToIndexed true

  /PassThroughJPEGImages true

  /CreateJobTicket false

  /DefaultRenderingIntent /Default

  /DetectBlends true

  /DetectCurves 0.0000

  /ColorConversionStrategy /CMYK

  /DoThumbnails false

  /EmbedAllFonts true

  /EmbedOpenType false

  /ParseICCProfilesInComments true

  /EmbedJobOptions true

  /DSCReportingLevel 0

  /EmitDSCWarnings false

  /EndPage -1

  /ImageMemory 1048576

  /LockDistillerParams false

  /MaxSubsetPct 100

  /Optimize true

  /OPM 1

  /ParseDSCComments true

  /ParseDSCCommentsForDocInfo true

  /PreserveCopyPage true

  /PreserveDICMYKValues true

  /PreserveEPSInfo true

  /PreserveFlatness true

  /PreserveHalftoneInfo false

  /PreserveOPIComments true

  /PreserveOverprintSettings true

  /StartPage 1

  /SubsetFonts true

  /TransferFunctionInfo /Apply

  /UCRandBGInfo /Preserve

  /UsePrologue false

  /ColorSettingsFile ()

  /AlwaysEmbed [ true

  ]

  /NeverEmbed [ true

  ]

  /AntiAliasColorImages false

  /CropColorImages true

  /ColorImageMinResolution 300

  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK

  /DownsampleColorImages true

  /ColorImageDownsampleType /Bicubic

  /ColorImageResolution 300

  /ColorImageDepth -1

  /ColorImageMinDownsampleDepth 1

  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000

  /EncodeColorImages true

  /ColorImageFilter /DCTEncode

  /AutoFilterColorImages true

  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG

  /ColorACSImageDict <<

    /QFactor 0.15

    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]

  >>

  /ColorImageDict <<

    /QFactor 0.15

    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]

  >>

  /JPEG2000ColorACSImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 30

  >>

  /JPEG2000ColorImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 30

  >>

  /AntiAliasGrayImages false

  /CropGrayImages true

  /GrayImageMinResolution 300

  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK

  /DownsampleGrayImages true

  /GrayImageDownsampleType /Bicubic

  /GrayImageResolution 300

  /GrayImageDepth -1

  /GrayImageMinDownsampleDepth 2

  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000

  /EncodeGrayImages true

  /GrayImageFilter /DCTEncode

  /AutoFilterGrayImages true

  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG

  /GrayACSImageDict <<

    /QFactor 0.15

    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]

  >>

  /GrayImageDict <<

    /QFactor 0.15

    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]

  >>

  /JPEG2000GrayACSImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 30

  >>

  /JPEG2000GrayImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 30

  >>

  /AntiAliasMonoImages false

  /CropMonoImages true

  /MonoImageMinResolution 1200

  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK

  /DownsampleMonoImages true

  /MonoImageDownsampleType /Bicubic

  /MonoImageResolution 1200

  /MonoImageDepth -1

  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000

  /EncodeMonoImages true

  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode

  /MonoImageDict <<

    /K -1

  >>

  /AllowPSXObjects false

  /CheckCompliance [

    /None

  ]

  /PDFX1aCheck false

  /PDFX3Check false

  /PDFXCompliantPDFOnly false

  /PDFXNoTrimBoxError true

  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [

    0.00000

    0.00000

    0.00000

    0.00000

  ]

  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true

  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [

    0.00000

    0.00000

    0.00000

    0.00000

  ]

  /PDFXOutputIntentProfile ()

  /PDFXOutputConditionIdentifier ()

  /PDFXOutputCondition ()

  /PDFXRegistryName ()

  /PDFXTrapped /False



  /CreateJDFFile false

  /Description <<



    /BGR <>

    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e9ad88d2891cf76845370524d53705237300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>

    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc9ad854c18cea76845370524d5370523786557406300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>

    /CZE <>

    /DAN <>

    /DEU <>

    /ESP <>

    /ETI <>

    /FRA <>

    /GRE <>



    /HRV (Za stvaranje Adobe PDF dokumenata najpogodnijih za visokokvalitetni ispis prije tiskanja koristite ove postavke.  Stvoreni PDF dokumenti mogu se otvoriti Acrobat i Adobe Reader 5.0 i kasnijim verzijama.)

    /HUN <>

    /ITA <>

    /JPN <FEFF9ad854c18cea306a30d730ea30d730ec30b951fa529b7528002000410064006f0062006500200050004400460020658766f8306e4f5c6210306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103055308c305f0020005000440046002030d530a130a430eb306f3001004100630072006f0062006100740020304a30883073002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d3067958b304f30533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>

    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020ace0d488c9c80020c2dcd5d80020c778c1c4c5d00020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>

    /LTH <>

    /LVI <>

    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die zijn geoptimaliseerd voor prepress-afdrukken van hoge kwaliteit. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)

    /NOR <>

    /POL <>

    /PTB <>

    /RUM <>

    /RUS <>

    /SKY <>

    /SLV <>

    /SUO <>

    /SVE <>

    /TUR <>

    /UKR <>

    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents best suited for high-quality prepress printing.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)

  >>

  /Namespace [

    (Adobe)

    (Common)

    (1.0)

  ]

  /OtherNamespaces [

    <<

      /AsReaderSpreads false

      /CropImagesToFrames true

      /ErrorControl /WarnAndContinue

      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false

      /IncludeGuidesGrids false

      /IncludeNonPrinting false

      /IncludeSlug false

      /Namespace [

        (Adobe)

        (InDesign)

        (4.0)

      ]

      /OmitPlacedBitmaps false

      /OmitPlacedEPS false

      /OmitPlacedPDF false

      /SimulateOverprint /Legacy

    >>

    <<

      /AddBleedMarks false

      /AddColorBars false

      /AddCropMarks false

      /AddPageInfo false

      /AddRegMarks false

      /ConvertColors /ConvertToCMYK

      /DestinationProfileName ()

      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK

      /Downsample16BitImages true

      /FlattenerPreset <<

        /PresetSelector /MediumResolution

      >>

      /FormElements false

      /GenerateStructure false

      /IncludeBookmarks false

      /IncludeHyperlinks false

      /IncludeInteractive false

      /IncludeLayers false

      /IncludeProfiles false

      /MultimediaHandling /UseObjectSettings

      /Namespace [

        (Adobe)

        (CreativeSuite)

        (2.0)

      ]

      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK

      /PreserveEditing true

      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged

      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile

      /UseDocumentBleed false

    >>

  ]

>> setdistillerparams

<<

  /HWResolution [2400 2400]

  /PageSize [612.000 792.000]

>> setpagedevice



