Rapport nr 2023:6

Vaga vara ny, vaga fraga och ta hand om dig!
Rad fran nya i arbetslivet

Sara Goransson
Petter Gustavsson
Heidi Blomqvist

Bo Jenner
Elin Frogel
$5*5 s,
deo s Karolinska
32297 5 Institutet



Sammanfattning

Innehallsforteckning

1  Sammanfattning
2 Inledning
3 Metod
3.1 Rekrytering
3.2 Procedur
3.3 Material
3.4 Analysmetod
4  Resultat
4.1 Véga varany
4.1.1 Var nyfiken och utforska
4.1.2 Gedettid
4.1.3 Forbered dig mentalt
4.1.4 Var inte radd
4.1.5 Tro pa dig sjilv och ta plats
4.2 Vaga friga
4.2.1 Vaga fraga
4.2.2 Jobba aktivt for inkludering
4.2.3 Skaffa mentor eller annan att bolla med
4.2.4 Ha egna arbetsverktyg
4.2.5 Vaga gora och leverera smart
4.2.6 Bevaka dina rittigheter
4.3 Tahand om dig
4.3.1 Vaga sitta grianser
4.3.2 Prioritera lugn och dterhdmtning
5 Diskussion
5.1 ”Ratt instdllning” och proaktivitet
5.2 Kinslor den forsta tiden 1 arbetslivet
5.3 Sjdlvmedkénsla under den forsta tiden
5.3.1 Vad kan da HR och organisationen i stort géra?
5.4 Metodologiska begriansningar
6 Referenser
7  Tidigare rapporter fran forskargruppen

O O O 0 0 I3 I3 3 n b

[\ T O T N e e e e e e e e e e e e e
A = O 000N N I B B W WWNONEFEFE == OO



Sammanfattning

1 Sammanfattning

Att vara ny pa jobbet eller ny i arbetslivet innebér ofta en period av osdkerhet och
stress (Ellis et al 2015) och det finns gott om kunskaper om vilka utmaningarna &r
kring att vara ny (se klassiska verk som Cherniss, 1980; Kramer, 1974).

Forandringar av yrkesutbildningar och pa arbetsmarknaden liksom utvecklingen av
verksamheter gor dock att utmaningarna till viss del fordndras. Vilka erfarenheter
har nya professionella av hur det har varit att vara ny i ett yrke och vilka rad har de
att ge till nista drskull av nya pa arbetsmarknaden? Utgangspunkten i den hér
rapporten ar rad fran nya professionella efter ett ar i yrket.

Réden fran nya sammanfattas i tre huvudkategorier:

1) Réaden i den forsta huvudkategorin ”vaga vara ny” handlar om instdllningen
hos den nya, och hér finns tips pa hur nya kan tdnka, forbereda sig mentalt
och innehéller &ven uppmaningar och ’peppande” ord.

2) Raden i den andra kategorin “Att véga fraga” innehdller rdd som é&r
handlingsinriktade och pé olika sitt pekar pa vad den nya sjélv kan gora for
att underlitta for sig sjdlv under introduktionstiden. Det handlar om en
proaktivitet och innehaller tips pa konkreta beteenden som att stilla fragor,
skaffa en mentor med mera.

3) Den tredje kategorin av rdd handlar om att de nya behdver ta hand om sig
genom att vaga sitta granser och prioritera lugn och aterhdmtning for att klara
en period av manga utmaningar.

De rad som nya professionella ger, utifran sina egna erfarenheter, ar viktig input till
bade utbildningsvésendet, till organisationers arbete med introduktionsprogram och
vad de behover innehélla samt till konkreta arbetsplatser. Introduktions-
programmen spelar stor roll och det stod som de ger chef, eventuell handledare och
kollegor men chef, handledare och kollegor kan oaktat gora mycket for den nya och
forsta tiden 1 yrket och pa arbetsplatsen for att det ska bli en period som den nya
minns som positiv.
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2 Inledning

Att vara ny 1 arbetslivet och pa jobbet innebér ofta en period av osdkerhet och
stress (Ellis et al 2015). For att minska denna osédkerhet och stress har minga
foretag och organisationer utvecklat introduktionsinsatser. Exakt vilka insatserna ar
varierar mellan branscher och yrken. Tanken ér dock att underlitta 6vergéngen fran
att vara ny till att bli integrerad i organisationen och arbetsgruppen, och en effektiv
medarbetare (Allen et al 2017, Bauer & Erdogan 2014). Insatserna kan syfta till att
oka rollklarhet (forstelse och avgrinsning av det egna uppdraget), handlingskraft
(att klara fler och allt mer komplicerade uppgifter) och att hjélpa till i den sociala
integreringen pa arbetsplatsen. Forskning visar att dessa introduktionsinsatser har
en positiv inverkan dven i forldngningen och ger ndjdare medarbetare, som vill
stanna pa arbetsplatsen, som presterar battre och som mér bra (Bauer et al 2007,
Gustavsson et al. 2020; Saks et al 2007).

Det finns en stor kunskap kring utmaningar med att vara ny (se klassiska verk som
Cherniss 1980, Kramer 1974). Forandringar av yrkesutbildningar, forandringar pa
arbetsmarknaden och utvecklingen av verksamheter gor dock att kunskapen om hur
det ar att vara ny och vilka insatser som behovs stindigt behdver uppdateras,
anpassas och utvecklas.

Utgangspunkten i den hédr rapporten ir rad fran nya professionella inom
néringslivet (huvudsakligen fran ingenjorer), efter ett ar 1 yrket, som de ger till
kommande kollegor. I en tidigare analys av rad fran 6ver 300 nya i arbetslivet
ingick yrken med hoga emotionella krav (jurister, ldkare, larare, forskoleldrare,
officerare, poliser, sjukskoterskor och socionomer) (Gustavsson et al., 2020).

I den tidigare rapporten (Gustavsson et al., 2020) delades raden upp i tre olika
block. I det forsta blocket “’forberedelse och informerade val” handlar raden om
att informera sig vél innan personen skriver pa anstillningen. Att ta reda pa om
arbetsplatsen har ett gott rykte, om arbetsplatsen har ett introduktionsprogram och
om det finns en langsiktig plan for nya var ndgra av rdden. Andra handlade om att
den nya bor forsoka traffa personer fran arbetsplatsen for att fa en kinsla av hur det
ar. Helt enkelt ta reda pad sa mycket som mojligt innan personen skriver pa
anstéllningen.

Det andra blocket i rapporten beskriver tva insikter frdn nya. Den forsta insikten
ar att “gilla ldget och ha tdlamod”, och handlar om att ge ndgon slags tillforsikt i
att nyhetens obehag gér dver, att utmaningarna och den stress som manga upplever
i1 borjan dr kortvarig. Den andra insikten handlar om att inte ha brattom, att tillata
sig att vara en nyborjare ldnge, l1ata det ta tid att komma in 1 jobbet.

Det tredje blocket av rdd beskriver fem olika tips som alla handlar om att bygga
upp resurser for att hantera krav och en stressande vardag. Att inte gora av med
vérdefulla resurser och att hitta bra stod. Det forsta och mest typiska tipset var att
vdga fraga. Det kan vara svart och kénnas obehagligt att riskera att framsta som
inkompetent eller dum men uppmaningen att &ndé véga var tydlig. Det andra
tipset handlade om att vara nyfiken pd allt som finns att ldra, att det tar tid, att det
ar helt OK — och i grunden é&r kul. Det kan ocksa handla om att vara 6dmjuk med
vad man kan och inte kan, att agera utan prestige, och hela tiden vara 6ppen med
var man dr i sitt ldrande, och att ocksa vara nyfiken pd kollegors erfarenhet. Det
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tredje tipset var ocksd mycket vanligt och framtrddande och handlade om att infe
jobba éver och vara noga med aterhdmtningen. Detta tips ér relaterat till det fjiarde
tipset om att 6verlag fa hand om sig”, och i alla ldgen forst och framst prioritera
den egna hilsan. Att sétta granser for att viarna vila, aterhdmtning och pafyllnad.
Tipsen kunde konkret handla om att planera en aktiv fritid att se fram emot och da
sldppa tankarna pa jobbet, att prioritera sina sociala kontakter, att ha roligt pd sina
fysiska aktiviteter och kanske unna sig extra tid for att bereda och njuta av
naringsrik och nyttig mat. Hér ingick ocksa att inte slarva med sdmnen utan
prioritera denna. Det finns ocksa tips om att bygga energi i det vardagliga arbetet
genom att ta manga micro-pauser, virna sina regelbundna raster och maltider.
Tipsen kunde ockséd handla om att i forvdg noga planera aterhdmtning infor jobbiga
arbetspass med tillrdcklig somn, ndringsrik mat och raster. Det femte tipset var
slutligen att inte vara ensam utan dela med sig av sina tankar och kénslor kring att
vara ny, och s6ka upp likasinnade for att dela kdnslan, men ocksa vara 6ppen med
kollegor om vad som upplevs utmanande. Ett konkret tips var att hilla kontakt med
kursare for att dela deras erfarenheter.

De rad som en ny ger hianger sannolikt pa ett eller annat sétt ihop med de
utmaningar och erfarenheter den nya har frén introduktionstiden. Exakt hur det
hinger ihop vet vi inte. Ett rdd om att ”inte vara rddd” kan exempelvis bottna i att
personen varit rddd under introduktionen. Ett rdd om att sikerstélla en bra mentor
kan komma for att personen erfarit hur vardefullt det var med den ”goda mentorn”
men ocksé utifran att den inte fick en mentor och ténker att det hade varit bra.
Fokus i rapporten dr pa de rdd som nya ger till andra nya oavsett orsaken bakom
radet.

I den hér rapporten kompletteras tidigare rad fran nya professionella med hoga
emotionella krav med réd frin i forsta hand ingenjorer, dér kraven i mindre
utstrackning dr emotionella utan dar kraven i hogre grad handlar om kognitiva och
sociala krav dér exempelvis problemldsning i grupp kan vara vanligt. Syftet med
rapporten ar att skapa en modell baserad pa rdd frdn nya professionella och hur
denna modell kan anvindas som utgéngspunkt for att utveckla organisatoriska
introduktionsinsatser.

Analysen utgar frén studien av de 242 nya professionella som prospektivt foljts
fran utbildning och under deras forsta ar i yrket (Agrenius et al 2022, Jenner et al
2022). Sammanfattningsvis avser vi alltsd i denna rapport undersoka vilka rdd nya
ger de till sina nya kollegor utifran gjorda erfarenheter.
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3 Metod

Projektet Onboarding 2.0 bestar av flera delstudier dir olika aktorers perspektiv pa
onboarding studeras (HR/ledning; forsta linjens chefer, handledare och
nyanstillda). Foreliggande rapport bygger pa delstudien om de nya professionellas
erfarenheter under sin forsta tid i ett nytt yrke (Agrenius et al 2022, Jenner et al
2022). Delstudien bygger pa en intensiv longitudinell design dér individer f6ljs
med enkiter veckovis under en treménadersperiod med uppfoljande mitningar 4, 8
och 12 manader efter intrddet pa arbetsmarknaden. For denna rapport har data
hémtats fran den sista uppfoljnings-enkédten. Studiens genomforande har godkénts
av Etikprovnings-myndigheten (Dnr 2019-05812). Enkéter sdndes ut tillsammans
med ett foljebrev som beskrev syftet for studien och inneholl information om att
deltagandet 1 studien var frivilligt och kunde avbrytas nir som helst. Deltagarna
erbjods kontakta forskargruppen vid eventuella fragor. Anonymitet garanterades
deltagarna di 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, enkiterna som
anvints och den kvalitativa analys som genomforts.

3.1 Rekrytering

Deltagarna rekryterades under deras sista tid pd sin utbildning. Studien planerades 1
samarbete med fackforbunden Sveriges Ingenjorer, Unionen, Civilekonomerna
(senare Akavia) och JUSEK (senare Akavia), med start under varen 2020. Totalt
inkom 283 unika intresseanmélningar till studien tillsammans med svar pa
rekryteringsenkiten (Agrenius et al 2022). Av de 283 anmélda kom sedan 242 att
uppfylla kriterierna for att inga i den longitudinella enkétstudien, vilka var att de
borjade en ny anstdllning under den givna perioden och deltog med svar pé minst
en enkdt 1 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 genomf0rts via det digitala enkdtverktyget Survey&Report
(Artologik 2017-2020). Deltagarna har vid varje méttillfille mottagit ett mejl med
en personlig lank till enkdten. Under var och en av studiens 13 veckor samt under
uppfoljningsperioden fick studiedeltagarna ett forsta utskick pé torsdagen vilket
foljdes av paminnelser en och fyra dagar senare till deltagare som inte svarat. De
data som analyseras 1 foreliggande rapport kommer fran svaren pé en fritextfraga
som stdlldes i uppfoljningsenkiten (12 ménader efter studiestart) ”Under
kommande veckor borjar nyutbildade kollegor att jobba. Utifrédn dina erfarenheter,
vad kan du ge dem for rdd som kan vara till hjélp for dem under de forsta
manaderna 1 yrket”.
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3.3 Material

Vid uppfoljningen 12 ménader efter start deltog 104 av 242 studiedeltagare.
Materialet bestér av utsagor fran 67 av de 104 som svarade pa uppfoljningsenkéten.
Majoriteten av studiegruppen som bidragit med rad utgdrs av ingenjorer (75 %).
Vanligast var att man var fodd mellan 1995 och 1999 (63 %). Andelen kvinnor var
hogre dn andelen mén (75 % kvinnor). [ tabell 1 nedan jaimfors svaranden mot
studiegruppen som deltog vid 12 manaders uppfoljningen och mot den totala
studiegruppen. Virt att notera dr att andelen kvinnor dr nagot hogre dn forvéntat 1
gruppen som bidragit med data i from av skriftliga rdd (75% vs 64%).

Tabell 1. Demografiska data for studiedeltagarna.

Studiedeltagare, | Deltagare i Deltagare som
n=242 uppfoljnings- bidragit med
enkéten, 12 svar pa
manader, n=104 | fritextfragan,
n=67
Andel kvinnor 62% 64% 75%
Andel fodda mellan 95- 65% 61% 63%
99
Andel ingenjorer 75% 75% 75%

3.4 Analysmetod

Deltagarnas svar analyserades med metoden kvalitativ tematisk analys (Braun &
Clarke, 20006). I ett forsta steg ldstes alla svar igenom tva génger. Dérefter skapades
initiala koder. Koderna bearbetades sedan och avgrinsades vid ytterligare
genomlédsning. Koderna har dven kontrollerats mot svaren. Utifrdn koderna
identifierades prelimindra teman som granskades och utvecklades i forskargruppen
for att svara mot studiens syfte. Vissa teman har omformulerats och reviderats
ytterligare fOr att svara mot data péd basta mojliga sétt och tydliggora temat. Dessa
teman har sedan namngetts. Det dr dessa reviderade teman som presenteras i denna
rapport.
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4 Resultat

Rad fran nya professionella sammanfattas i en modell med tre huvudkategorier: 1)
Réden i den forsta huvudkategorin ’vaga vara ny” handlar om instéllningen hos
den nya, och innehéller tips pé hur nya kan ténka, forbereda sig mentalt och
innehaller d&ven uppmaningar och ”peppande” ord. Dessa rad ger i forlangningen
implikationer for beteenden men det &r inte beteenden som primért lyfts fram av de
nya. 2) "Att vaga fraga” innehaller de rdd som &dr handlingsinriktade och pa olika
sétt pekar pa vad den nya sjdlv kan gora for att underlitta for sig sjalv under
introduktionstiden. Huvudkategorin innehaller alltsd en proaktivitet och forslag pa
konkreta beteenden for den nya. Den tredje kategorin av rad handlar om 3) att de
nya behdver ta hand om sig genom att viga sétta granser och prioritera lugn och
aterhdmtning for att klara en period av minga utmaningar.

”Ta hand om dig”
-Vaga satta granser

“Vaga vara ny” -Prioritera lugn och

e Var nyfiken och utforska 5 e ”Vaga fraga”

aterhdmtning . A
e Ge dettid e Vaga fraga
e Forbered dig mentalt e Jobba aktivt for inkludering
e Varinte radd e Skaffa mentor eller annan
e Tro pa dig sjélv och ta plats att bolla med

e Ha egna verktyg
e \/aga gora och leverera

smart @
e Bevaka dina rattigheter

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

4.1 Vaga vara ny

En hel del svar handlade ocksa om att pa olika sétt jobba med sin instillning och
hur man kan tdnka som ny. Réden i den hédr kategorin utmynnar ocksa i olika teman
sdsom att forbereda sig mentalt infor jobbstart, ett annat om att vara nyfiken och
oppen, att kdnna sitt eget virde pd olika sitt och att se till att forsta tiden blir ngot
roligt fOr att man &r vérd att ha det bra. Ytterligare teman handlar om att ocksé ha
talamod och ge forsta tiden i yrket tid.

4.1.1 Var nyfiken och utforska

Raden i det har temat handlar tydligt om att ha en nyfiken och éppen instéllning
till omvérlden, att vara 6ppen for bade det arbetsuppgifterna och kollegorna har att
erbjuda. Om raden 6vergar i konkreta beteenden kan det handla om att stilla
nyfikna frdgor bade om jobbet och hur saker och ting fungerar. Det hir temat kan
alltsa handla om konkreta beteenden — och alltsa ligga mer i kategorin “att vaga
fraga” — men ocksd handla om att véga vara ny” och handla mer om instéllning.
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Att se pa vérlden med nyfikna och 6ppna 6gon, att vilja forsta, vara intresserad —
som en instillning och ett forhallningssétt till varlden.

Var lyhord och nyfiken. Vaga vara dig sjdlv fran borjan.

En aspekt av temat handlar ocksd om att under den forsta tiden ta reda pa vad man
gillar, att véirna sin egen utveckling och ha kul under tiden. Aven denna aspekt har
en tydlig beteendeaspekt men det som lyfts fram i svaren handlar framf6r allt om
en instéllning.

Det dr bra att ha testat sig runt och fatt ldra sig vad man gillar.
41.2 Ge det tid

Ett tema handlar om att pa olika sitt ’14ta det ta tid”. Det kan vara att 14ta det ta tid
att komma in 1 jobbet, att 1ata “allt ta tid”, att ge sig sjdlv tid och att ge sig sjalv tid
att 1ara. Andra nyanser av temat handlar om att ha tdlamod, att det blir battre, att
man ska ge jobbet en chans och inte ge upp.

Tillat dig sjdlv att ta tid till att hitta in i din nya vardag. - Ge jobbet en
drlig chans innan du hoppar vidare. Och tdnk inte for mycket pa om
PRECIS det hdr dr ditt dromjobb, man kan inte peaka direkt. - Om det
dndd inte kdnns rdtt ndr du hunnit komma in i det lite: BYT. Det dr
solklart vdrt det.

Det finns ocksa en social aspekt i att lata det ta tid. Att det kan ta tid att integreras
socialt och att kénna att &ven det dr ok.

Ldt det ta tid att komma in i gruppen du arbetar med. Jag dr sjdlv en
blyg person till en borjan som sakta oOppnat upp mig och min
personlighet efter att jag kdnt mig trygg.

4.1.3 Forbered dig mentalt

Ett undertema handlar om att pa olika sétt vara mentalt forberedd for vad som ska
komma pé jobbet. Bland resultaten framkommer exempelvis uppmaningar om att
vara beredd pa toppar och dalar, att forbereda sig for att det bade kan vara ett
mycket lugnare tempo én studierna och mycket mer intensivt.

Att vara beredd pa att de kommande manaderna kommer att bestd bdde
av toppar och dalar, och att dirfor inte ge upp i dalarna. De dr en del
av resan, och sen blir det snart biittre.
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4.1.4 Var inte radd

Maénga rad handlar om att inte vara radd for olika saker och ténka att det &r ok att
gora misstag. Det kan handla om ridslor for att friga, rddslor for att gora fel,
radslor for att ta plats och be om hjilp. Beteendeaspekten av detta tema aterfinns i
olika teman under “védga fradga” men aterfinns dven hir dé det 4r manga rdd som
handlar just om ”att inte vara radd”.

Var inte rddd for att stdlla fragor eller be om hjdlp

4.1.5 Tro pa dig sjalv och ta plats

Ett tema handlar om olika former av uppmuntran och pepp som de nya vill
formedla i sina rdd. Det kan exempelvis handla om att vara sig sjélv, tro pa sig
sjdlv, se och kénna sitt virde och lita pd sina kunskaper.

Lita pd att du har de kunskaper och forutsdttningar som krdvs for ditt
jobb, dven om du inte kan de nya arbetsuppgifterna dn.

En annan aspekt av temat handlar om att den nya ska sta pa sig, vaga ta for sig och
véga ta plats.

Std pa dig och kdnn till ditt eget virde. Bara for att du dr ny, ung,
oerfaren osv. betyder det inte att dina dsikter eller tankar dr mindre
vdrda!

4.2 Vaga fraga

Hir nedan presenteras de rdd som nya professionella ger i kategorin “véga fraga”
mer 1 detalj och de handlar alla om att vara proaktiv pa olika sitt. De dr alla direkt
handlingsorienterade, och pekar pa vad den nya kan gora for att underlétta och
hantera de utmaningar som kan uppsta som ny.

4.2.1 Vaga fraga

Det absolut vanligaste radet frdn nya ar att vaga fraga. Nya uppmuntras att siga till
nédr man inte forstar och inte hélla tillbaka osdkerhet. Det hér sags pa lite olika sétt
men budskapet ar tydligt. Det ér ok att vara ny med allt vad det innebér av att inte
kunna och dven om det dr en jobbig tid med allt nytt sa &r uppmaningen tydlig:
Véga frdga, be om hjélp, be om tid for fragor, var inte rddd for att stilla frdgor och
var drlig med det man inte forstar.

Viga att fraga. Det dr inget fel och man framstdr inte som dum, utan
frdga och sdg till ndr man inte forstdr!

11
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Stdll mdnga frdagor om allt. Om ndagon anvinder ett begrepp du inte
forstdr, fraga vad det betyder trots att det inte verkar som om du mdste
veta vad det betyder

4.2.2 Jobba aktivt for inkludering

Ett tydligt tema i kategorin av beteendeinriktade rdd handlar om att pé olika sitt
jobba for inkludering. Hér har sévél organisationen som helhet och chef,
medarbetare och fackliga pd arbetsplatsen ett sérskilt ansvar men raden till nya
handlar om att som ny jobba for en social inkludering pa olika sétt. Det kan konkret
handla om att prata med kollegor, att sta pa sig for att komma in i gruppen, att fraga
om man fér vara med och sitta med i olika sammanhang pa fika eller lunch, att
“mingla” runt och prata med folk och vara delaktig for att komma in i géinget. Det
kan ocksa handla om att dta lunch med olika personer. En aspekt ar att sarskilt be
om tid fOr att ldra kénna andra och radet att ge det sociala tid finns ocksa.

At lunch med olika personer varje dag den forsta mdnaden. Det breddar
ditt kontaktndt och dr ett bra sdtt att se vad det finns for olika personer
och grupper pd foretaget.

4.2.3 Skaffa mentor eller annan att bolla med

Manga organisationer har och erbjuder en mentor for nya men om det inte ingér i
introduktionen att fa en tilldelad mentor &r ett av rdden som kommer frén de nya att
sjdlv be om en mentor. Det dr framfor allt mentorns funktion de nya lyfter fram;
den nya behdver ndgon att bolla med 1 syfte att fa avlastning och 1 syfte att bli
sjdlvstindig och kunna utfora sitt arbete. Det kan handla om att lyfta svarigheter i
jobbet eller kring arbetsuppgifterna, och de nya lyfter fram att det ar véardefullt att
kunna lyfta fragor med nagon eller bara kunna be om hjélp kring nigot. Det
efterfragas alltsa bdde en senior person som man kan vénda sig till for fragor om
arbetsuppgifter eller for hur det fungerar i organisationen och en mer jamlik person
att dela erfarenheter av att vara ny med. Aven hir kopplas radet till att viga ta plats
och att vaga “stora”.

Som ingenjor krdvs det mentorskap for att utvecklas och lira sig bli
sjdlvgdende pd jobbet, det dr helt enkelt for komplext for att lira sig pd
effektivt pa egen hand. For din egen och foretagets skulle behover du ta
hjdlp av dina seniora kollegor. Ibland dr seniora ingenjorer vildigt
upptagna och inte bendgna att prioritera uppldrning av nya kollegor
over sina egna arbetsuppgifter. I sana ldgen maste man helt enkelt ta lite
plats och vaga stora dem. Att kinna sig inkompetent och oférmogen att
utfora sina arbetsuppgifter tar snabbt pad ens sjdlvkdinsla.

12
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4.2.4 Ha egna arbetsverktyg

Ett tydligt tema 1 kategorin av beteendeinriktade rdd handlar om olika tips och rad
for att komma in 1 arbetet, hur man kan fa struktur och att man kan behdva vissa
arbetsverktyg som stdd. Nya uppmuntras att “’se till” att de far de verktyg som de
behover for att kunna utfora arbetet pa ett bra sétt. Det kan vara att ha en “att-gora-
lista” som avlastar minnet och som ocksé ger struktur eller att féra anteckningar
under moten och avstimningar for att komma ihdg vad som behover tas upp. Fler
exempel handlar om stdd att skapa struktur men det finns ocksa exempel pa tips
som handlar mer om att skapa en lugn arbetsmiljé sdsom “’stor-ej” funktioner.

Planera for att saker kan ta mer tid dn du tror. Anvdnd nagon form av
kalender och ha en att-géra lista. For anteckningar under méten och
avstamningar.

4.2.5 Vaga gora och leverera smart

Réden i det hir temat kan handla om att forsoka sjélv, att prata med sin chef om
nagot gnager, komma med forbattringsforslag som ibland kan vara léttare att
uppticka som ny, att dverhuvudtaget ta egna initiativ, vaga gora och viga leverera.
En aspekt av de proaktiva beteendena som nya uppmuntras till dr ocksa att testa pa
mycket under introduktionstiden och dven att jobba lite extra bade for att visa
framfotter och for att sékerstélla att man utvecklas i sin roll.

Ta egna initiativ och var inte var rddd for att prova nya arbetsuppgifter,
det dr sd man ldr sig. Kom gdrna med forbdttringsforslag fran start. Det
dr ofta nya ogon som ser enkla forbdttringar.

Det giller ocksa att ta for sig i lagom takt och visa framfGtterna i lagom takt. Det
finns rad om att ha en egen strategi”, att det dr bra att borja lite forsiktigt for att
sen kunna visa att man gor framsteg.

Borja forsiktigt (ndstan under férvintan) for att sedan visa pa att du ldr
dig effektivt och utvecklas med tiden.

Ta arbetsuppgifter som ger en snabb framgdng (en "quick win") for att
kédnna att du platsar och tidigt kunna peka pd vad du bidrar med.

4.2.6 Bevaka dina rattigheter

Ett tema som hade ett litet utrymme i svaren men som dnda &r tydligt handlar om
att som ny ta reda pa sina réttigheter och bevaka att rétt 16n betalas ut, vilken
semester man har rétt till med mera.
Kolla upp vad traktamente dr, dubbelkolla att du far rdtt lon och ersdttning
for utldgg samt semester
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4.3 Ta hand om dig

Den tredje huvudkategorin av rdd handlar om att vaga sitta grianser och att
prioritera sin aterhdmtning pa olika sitt. Helt enkelt ta hand om sig i en period som
kan vara utmanande.

4.3.1 Vaga satta granser

Ett tema 1 kategorin “’ta hand om dig” handlar om att séitta granser pa olika sétt. Det
ar framfor allt tva aspekter som framtrader. Den ena aspekten handlar om att vaga
sdga nej och védga sédga ifrin, och den andra aspekten handlar om att vdga lamna, att
byta jobb om det inte blev bra.

Ta inte pd dig for mycket ansvar, vdaga sdga ifran

Om det inte kdnns rdtt, var inte rddd att soka nytt jobb och byta jobb.
Det dr bra att ha testat sig runt och fatt ldra sig vad man gillar.

4.3.2 Prioritera lugn och aterhamtning

Ett annat tema handlar om att pa olika sitt prioritera sin hélsa, exempelvis genom
att prioritera lugn och dterhdmtning. Négra konkreta exempel handlar om att
prioritera sdmnen, den egna aterhdmtningen, att inte stressa upp sig nar det dyker
upp svarigheter i arbetet, att ha ett avslappnat forhéllningssatt och ta det lugnt.
Konkreta exempel som att hinna med kafferaster finns ocksa med bland raden.

Virna om din egentid och din fritid, gor ett bra jobb ndr du dr pd jobbet
men sldapp sedan jobbet nér du kommer hem! Det dr superviktigt!

Att ladda batterierna och vara redo for nya utmaningar och intryck. Att
borja pa en ny arbetsplats efter studierna kan vara anstrdngande och ta
mycket energi. Det dr ocksa extremt ldrorikt, sa man bér se till att fa sin
somn, vara duktig pa att anteckna, och komma ihag att ha kul!!
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5 Diskussion

Resultaten sammanfattas i en modell som tydliggdr att rdden frén nya framfor allt
handlar om tre saker: 1) att jobba med sin instdllning och det mentala som
sammanfattas i rubriken vaga vara ny” och 2) att vara proaktiv pa olika sétt vilket
far belysas genom rubriken “’vaga fraga” som var det absolut vanligaste radet, och
3) att ta hand om sig genom att sitta granser och prioritera aterhimtning.

I diskussionen lyfter vi fram olika mdjliga forklaringar till hur dessa rad uppstatt,
det vill sdga vad som kan ligga bakom dem och direfter diskuteras hur
organisationer i sina introduktionsprogram samt chefer, handledare, och kollegor
kan mota nya pa jobbet pé bista sétt.

For det forsta kan vi konstatera att raden 1 den hir rapporten har manga likheter
med rdden som publicerades i den tidigare rapporten dven om det ocksé finns nagra
olikheter (Gustavsson et al., 2020). En orsak till olikheterna kan vara att det finns
skillnader mellan grupperna, som exempelvis att grupperna i den tidigare rapporten
hade valts ut for hoga emotionella krav i arbetet. I den hér rapporten ar det framfor
allt ingenjorer som ingdr, och som vi far anta har exempelvis hoga kognitiva krav
kopplat till bland annat problemldsning, och sociala krav kopplade till teamarbete.
Aven om kraven i sig inte 4r emotionella betyder det dock inte att kinslor ér
séllsynta eller oviktiga som vi aterkommer till. Introduktionen behdver pé olika sitt
mdta de nya utifran det de har med sig och kraven i arbetet. Raden speglar
formodligen delvis bade kraven 1 arbetet, de nya som moéter dem, den sociala
kontexten och hur de nya blir bemotta av organisationen samt innehallet i
introduktionerna. En skillnad kan ocksa vara att organisationerna som
respondenterna i den hdr rapporten borjat pd har relativt vilutvecklade
introduktionsprogram. Det fanns exempelvis ingen som tog upp att man behdver
undersoka det foretag man borjar jobba pa noga for att sékerstélla att de exempelvis
har introduktionsprogram vilket var ett centralt rdd i den tidigare rapporten — att
gora informerade val av arbetsgivare.

5.1 ”"Rétt installning” och proaktivitet

I resultaten blev tre huvudkategorierna tydliga. Den ena av dem handlade om den
mentala instdllningen och den andra handlade om uppmaningar fran den nya att
vara aktiv och agera pé olika sétt och vara proaktiv. Manniskor vill girna paverka
sitt liv, de later inte bara saker och ting hidnda. De dr proaktiva. Som ny pa jobbet
kan proaktivitet bade himmas och gynnas, och hur interaktionen med mentor,
kollegor och organisationen i stort &r spelar roll. Proaktiviteten kan hdmmas for att
den nya dnnu inte snappat upp normer, forvantningar och inte kommit in i
arbetsuppgifterna och kanske da himmas av exempelvis jante, rddslor och skam for
att vara proaktiv pa “fel sitt”. A andra sidan #r tiden som ny en tid d4 ménga
kanske vill ”visa vad de gar for”. Kanske har de en provanstéllning och vill bevisa
sitt viirde under den tiden vilket kan vara en drivkraft till att vara proaktiv. Denna
proaktivitet kan dock vara svar om den nya inte snappat upp de normer som finns
kring vad som &r ok och inte. Det finns viss forskning som pekar pa betydelsen av
ledarskapet, hur vil personen passar in i1 jobbet och 1 organisationen och dven
effekter av hur vél personen kénner att den beharskar olika delar i arbetet (se
exempelvis Singh, 2022). Ledarskapet kan alltsd framja proaktiva beteenden och
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dven arbetsgruppen kan forstdrka olika beteenden genom att exempelvis berémma
bra initiativ.

Négot som kan hdmma proaktiviteten dr bland annat jante. Det finns viss forskning
om jante i arbetslivet (engelskans "tall poppies”) (e.g., Feather 1989, 2008a).
Forskningen visar exempelvis att skadeglddjen dr starkare om en person som visar
framfotterna misslyckas jaimfort med om en person som mer héller sig inom
gruppens norm misslyckas, och som snarare méts av omtdnksamhet och varma
kéinslor vid misslyckande (Feather, 1989, 2008 a, b). Att sticka ut, visa vad man
kan &r inte accepterat i alla grupper och det kan vara sérskilt svart som ny att
komma och ”tro att man ar ndgot”. Det finns ménga krafter i grupper som bland
annat handlar om att nya medlemmar i sig kan vara ett hot och sarskilt om de pa
ndgot vis sticker ut. Informella roller och strukturer och &ven formella roller kan
hotas av nya medlemmar som visar framfotterna. Det kan ockséd handla om att nya
genom sitt sétt att vara gar emot etablerade normer kring exempelvis prestation.
Gruppen kanske har hittat en niva for prestation som ar lagom f6r dem och vill inte
att nya ska dventyra den nivan, man maéste tdnka pa ackordet” kan vara ndgot som
finns rotat 1 manga organisationer. Att nya darfor ger rddet att vaga leverera kan
handla om att de métt kénslor av fientlighet eller avund nér de visat framf6tterna,
eller att jante dr sa djupt rotad hos oss att det dr nagot nya har med sig fran start
oavsett hur organisationen hanterar det. Det kan ocksa alltsd handla om tankar pa
vad som kan hinda om jag presterar for mycket eller for bra, och for fort.

5.2 Kiénslor den forsta tiden i arbetslivet

Det ar slaende hur manga rad som handlar om att inte vara riadd och att vaga olika
saker. Det var overlidgset de vanligaste beskrivningarna som kom in i flera av de
olika temana. Bakom dessa svar kan det finnas olika kdnslor som vi kan behova
forsta for att forstd nya pa jobbet s bra som mojligt och dirmed kunna méta dem
pa bésta mojliga sitt. Ju mer vi kan nyansera och forsta perioden som ny desto mer
traffsdkra interventioner kan skapas for nya pa jobbet. Forskning i arbetslivet har
inte en tradition av att fokusera sérskilt mycket pé specifika kénslor &ven om
antalet publicerade studier 6kat mycket under 00-talet. Forskning har exempelvis
lyft upp bade rddslor i arbetslivet (Kish-Gephart et al., 2009), ilska (Gibson &
Callister, 2010), skuld (Aarntzen et al., 2019), och glddje (Fisher, 2010). En nagra
ar gammal Oversiktsartikel lyfter ocksé fram skammen som viktig att forsta i
organisationer (se Daniels & Robinson, 2019). Alla dessa kanslor kan ligga bakom
de nyas rad och fa betydelse for hur organisationen ska bemdta dem och vi
utvecklar dirfor resonemangen kring dem hér nedan.

En rimlig tolkning av raden é&r att radslor ir vanliga kénslor vid introduktioner. En
typ av ridsla tycks handla om ridslan att inte bli integrerad i arbetsplatsens
gemenskap och lamnad utanfor, ndgot som dr forknippat med sdmre vilmaende pa
olika sitt (se exempelvis Ferris et al, 2008; Hitlan et al, 2006). Nya uppmuntras till
olika typer av anstrdngningar for att komma in i gemenskapen och uppmuntras till
att just vaga ta olika initiativ som hjélper. Att bli godkénd och upptagen 1
arbetsplatsens gemenskap kan vara viktigt for manga. I en del yrken handlar det om
ett ganska starkt behov av gruppen for samarbete och problemldsning och i andra
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handlar det mer om den sociala gemenskapen for trivsel. Detta betyder inte att alla
alltid vill vara med och fika, ga ut efter jobbet eller dylikt. Daremot &r det viktigt
att vara accepterad och vilkomnad till arbetsplatsens gemenskap.

Bakom flera av rdden kan det ocksd finnas skam. Skammen kan uppsté béde for att
prestationen bryter mot en viktig norm kopplad till identiteten (skam infor sig sjilv)
(Lewis, 1992) och for att gruppen av olika skil inte uppskattar prestationen som
kanske bryter mot en norm (skam infor andra). Vidare kan skam uppsta bade pa
grund av egna tillkortakommanden men ocksé pa grund av kollegors, handledares,
arbetsgruppens agerande eller for att organisationen agerar pa ett sitt som den nya
inte kan st for (Chi et al., 2015).

Skam handlar ocksd om forestillningar om hur andra uppfattar den egna personen,
och vad personen gjort eller sagt. Det handlar om upplevelsen av att till nagon del
forlora sitt anseende infor, eller gillande hos andra. Ett exempel kan vara en person
som dr ny pa jobbet, ser sig som en person som dr noggrann, hdgpresterande och
klok och dr pé en arbetsplats didr noggrannhet och god prestation &r norm. Om
denne person fér aterkoppling som indikerar att den agerat pa ett sitt som inte
ligger 1 linje med detta kommer personen sannolikt uppleva skam. Flera rad handlar
om att vaga prestera, vaga leverera, vaga fraga med mera. Bakom dessa rad kan
finnas bade rddslor och skam. Att ”prestera” och leverera innebér en risk. Som ny
ar det svart att avgdra om prestationen kommer vara uppskattad, om den kommer
bidra till ndgot positivt och likasa om den kommer vara séker och “rétt”.

Ett annat exempel kan vara kollegors eller handledares reaktioner pa fragor. Att
motas av reaktionen att den som far fragan stannar upp och ser intresserad ut,
kanske séger vilken intressant och viktig frdga” kommer vicka nigot positivt hos
den nya medan reaktionen “vet du inte det” kan vicka kénslor av skam. Den senare
kan troligen vara kopplad till risker i arbetet. En person kanske foredrar att utfora
ett moment 1 arbetet trots osdkerhet hellre @n att fraga trots att det kanske finns
bade tidsvinster, sdkerhetsvinster med mera att gora om personen fragar. Hir kan
organisationen i stort och dven handledare och kollegor betyda mycket och bidra
till att sitta tonen. Ar det ok att vara ny, ir man intresserad av vad den nya kan och
inte kan? Vagar man sjélv berétta om saker man tycker ar svara? Kan det uppfattas
som belonande pa nagot sétt av den nya att visa att man inte kan och att fraga?
Eller formedlar handledare och kollegor att den nya borde veta och att det &r
jobbigt med fragor? Responsen fran handledare och kollegor dr sannolikt mycket
betydelsefulla och kan vara skillnaden mellan om den nya ska vidmakthélla réadslor
och skam inf0r att inte veta och blottlagga sin okunskap, eller ldra sig att det &r ok
att inte kunna. Att som ny inte veta borde forstas vara det mest naturliga som finns
och inte alls ndgot att skimmas over. Raden fran nya &r ocksé att vaga frdga och
inte lata skammen hindra. Samtidigt ar det viktigt att organisationen tar ansvar och
striavar efter ett 1drandeklimat som pa olika sitt frimjar fragor, frimjar ett nyfiket
och Oppet forhallningssétt och att det priaglar hela arbetsplatsen. Det spelar
formodligen stor roll for hur létt eller svart det ar att blottldgga sin okunskap och
stédlla fragor.

Men péd samma sétt som att skam kan vara himmande, kan det ocksa vara en
drivkraft (Leach & Cidam, 2015). For bakom réddslan att inte duga och gora
tillrackligt finns ofta skam. Det kan leda till att en person vill prestera extra mycket,
eller blir mer intresserad av att 14ra for att minimera risker i1 arbetet — det blir en
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drivkraft. I en studie sdg man exempelvis att korrigerande aterkoppling véckte
skam och sedan en 6kad prestation for att kompensera skammen (se Zada et al.,
2022). Skammen kan ocksa bidra till drivkraften att vilja ldra for att 6ka chansen att
man da dr den som kan.

5.3 Sjalvmedkansla under den férsta tiden

En annan kategori av rad handlar om att sétta grinser och ta hand om sig. Aven i
denna kategori forekommer ord som “vaga sdga ifrdn”, véga lamna” eller “vaga
sdga nej” och dessa beskrivningar antyder att det kan finnas bade radslor och skam
kopplat dven till denna kategori. Kérnan i temat, och det som framfor allt skiljer det
frdn de andra temana, dr dock att det 1 forsta hand handlar om att sétta granser och
ta hand om sig och sin hélsa. Flera beskrivningar &r att ”prioritera sémn och egen
aterhdmtning, “att ta det lugnt”, och att byta om det inte kdnns rétt” och att ”séga
ifran om det blir for mycket”. Dessa rad handlar om sjalvmedkénsla, en
uppmaning om att utifran sina behov gora det som behdvs for att ma bra.
Sjdlvmedkénsla dr multidimensionellt och omfattar bdde omsorg och medkénsla
med sig sjdlv, att vara medvetet narvarande (bland annat som en férutsittning for
att kunna fOrsta sina egna behov) och upplevelsen och faktumet att vi alla &r en del
av manskligheten och att vi kan ha en forstaelse utifran det som ar “ménskligt”
(eng. “common humanity”) (se exempelvis Neff, 2003; Weeks & Pasupathi, 2011;
Breines & Chen, 2012). Sjalvmedkénsla handlar alltsa om att forsta sig sjélv och
sina behov i relation till andra och kunna agera utifran det, visa forstéelse och
omsorg om sig sjilv i situationen. Sjdlvmedkéansla kan dven innefatta forstaelsen att
det dr ok att gora misstag och att det dr en del av att vara ménniska och att det
oftast gér att rdtta till misstag. Pa det sdttet kan 6vning och tillimpning av
sjdlvmedkénsla hjélpa nya pa jobbet att ha forstdelse och kidnna med sig sjélva nir
det ar svart att vara ny, svart att stilla fragor eller géra misstag och att det ar viktigt
att forlata sig sjélv i dessa stunder, och inte skdmmas eller vara rddd (Pellucchi

et al., 2017). Det innefattar ocksa att se andra pa samma sitt, att alla kan gora fel
(Dillon, 2001; Weeks & Pasupathi, 2011).

5.3.1 Vad kan da HR och organisationen i stort gora?

Raden pekar pé flera saker HR och organisationen kan gora for att underlétta for
nya pa jobbet. Bland annat lyfter de nya fram ett antal "hygienfaktorer” som
organisationen kan ta ansvar for. Det kan till exempel handla om att sidkerstilla att
det finns en eller flera utsedda mentorer eller bollplank som har ett uttalat ansvar
och avsatt tid for den nya. Det kan ocksé vara att informera om réittigheter och
skyldigheter, eller vilka forvantningar som finns pa den nya under den forsta tiden.
Kanske dr dialogen kring forvantningar central for att kunna méta olika typer av
ménniskor? Detta for att skapa en arbetsmiljo dir det finns utrymme {or bade de
som ldr sig snabbt och vill komma i gédng, och de som behdver mer tid pa sig for att
komma in i badde gruppen och arbetet.

Organisationen kan ocksa jobba aktivt med vérderingar och kultur, spelregler i
gruppen och dylikt. Aven om den nya sjilv kan jobba aktivt for inkludering i
gruppen (som var en kategori av rdd) sa har organisationen i stort och dven chef
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och arbetsgrupp ett stort ansvar att inkludera den nya i viktiga sammanhang, och
hjdlpa till s att den nya far ett ndtverk 1 organisationen. Hér kan arbetsgrupper med
fordel ha dterkommande samtal kring hur de vill att det ska kdnnas att komma till
och vara pa arbetsplatsen utifrdn vérderingar, etiska koder med mera. Chef och
arbetsgrupp behover forsta vilka beteenden som bidrar till denna upplevelse sé att
det blir tydligt och konkret vad alla forvéntas bidra med.

Det ar ocksa tydligt att organisationer behover bli béttre pa att mota nyas kéanslor pa
olika satt. Det handlar bdde om att kunna moéta glddjen, entusiasmen och
nyfikenheten som kan finnas hos en ny och som kan hénga ihop med gliddjen att ha
ett arbete, viljan att bidra, att {4 ldra sig nya saker, fa ta ett ’kliv” i arbetslivet, f4
lara kdnna nya ménniskor men ocksd exempelvis rddslor och skam. Det ar latt att
mota rddslor med undvikande pa olika sétt. I stéllet for att nirma sig en ny
medarbetare som har riadslor eller kinslor av skam med omsorg och virme dr det
latt att backa och istdllet undvika personen. Detta for att rddslorna och skammen
formodligen vécker en respons hos den andra som personen inte vill ha. Om
handledare trénas 1 att forsta dessa kénslor, reaktioner och processer och bli
medvetna om dem kan responsen formodligen bli béttre. Ett sétt att exempelvis
hantera alla rdd som handlar om att ”vaga fraga” kan vara att organisera frage- och
reflektionsstunder fOr att visa att det ar viktigt och ok att fraga men ocksé att bygga
in det i vardagen. Om den nya mirker att alla stéller fragor pa arbetsplatsen och det
uppmuntras och den nya far uppmuntran och positiv aterkoppling nér det kommer
fragor kommer de véga stilla fragor 1 hogre grad. Manga nya ér formodligen extra
observanta pa reaktioner hos handledare och andra och da kan en subtil suck, ett
stressat uttryck ge kénslan att frdgan inte far plats. En forutsittning ar forstas att det
faktiskt finns plats for fragor och reflektioner i ndgon mén och att detta &r
onskvérda beteenden.

Arbetsplatsen kan gora mycket for att utveckla arbetsmiljoer sa att de dr 6ppna,
tillatande, att det finns utrymme for fragor och dér fragor ar vilkomna, dir det finns
ett intresse och en nyfikenhet pa nya och vad de kan, dér det finns ett
larandeklimat. Arbetsplatsen kan ocksé gora mycket for den sociala inkluderingen
och sékerstélla att den nya bjuds in till fika, lunchséllskap och att den far ett bra
bemotande generellt fran sina kollegor.

Andra sitt att mota exempelvis skam som kan ligga bakom misstag ar att
systematiskt prata om misstag i arbetet och se dem som en god kalla till
information, ldrande och utveckling. Aven detta kan ske savill organiserat som en
runda pa ett mote men ocksé 1 vardagen. Det ér forstas viktigt att det blir en balans
mellan att kunna prata om misstag, att vaga frdga och att ocksa vaga och vilja
beritta om det som gér bra och det en &r stolt 6ver. Hér kan det sékert finnas ett
maétt av jante i en del organisationer som kan halla den typen av samtal och &ven
prestationer tillbaka. Att lyfta fram det for samtal &r ofta en god bdrjan.

Ett viktigt omrade for organisationen i stort och dven for arbetsplatsen dr rdden som
handlar om att ’ta hand om sig”. Hér dr det ett stort stdd till den nya om det finns
en kultur och dven ett levande arbete kring hilsa och vdlmaende pa jobbet. Det
underlattar formodligen om det finns rutiner som framjar aterhdmtning i arbetet,
gemensamma aktiviteter for aterhdmtning men ocksa en kultur som tydligt visar att
organisationen ménar om medarbetares hélsa och vilmaende.
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En aspekt som blir synlig 1 raden dr osdkerhet. Osédkerheten kan, forutom ovan,
handla om osdkerheten kring sin roll, sin kompetens och sitt bidrag. Att g fran
studentlivet till arbetslivet innebér ett identitetsskifte. Som en trolig konsekvens av
denna osdkerhet dr radet att forbereda sig pa olika sétt, framfor allt att mentalt vara
forberedd. Har kan ocksé organisationen géra mycket for att minska denna
osdkerhet bade under rekryteringsprocessen genom att berétta det som dr viktigt,
genom olika filmer, material med mera och under introduktionsprocessen. Om
organisationen fdngar upp denna osikerhet tidigt och beméter den kan mycket oro
minska. Ett sitt kan vara att prata om just identitet och vad som hénder i
mellanrummet mellan identiteten student och identiteten som handlar om “att
jobba”, och som byggs upp successivt.

Flera av rdden vécker forstds fragor om vad utbildningarna kan gora. Flera av
rdden belyser att utbildningar skulle kunna satsa mer pé kunskaper om
aterhdmtning, hur man sitter granser, tar hand om sig, trdna pa att vdga fraga, prata
om skam och réddslor, arbeta med tilltro till sin kompetens, sjdlvkénnedom, prata
om hur man kommer in i en ny grupp med mera.

5.4 Metodologiska begransningar

Raden som sammanstillts 1 denna rapport kommer fran ett begrinsat antal nya i
yrket, och framfor allt frdn ingenjorer, alltsa en avgransad grupp. Sannolikt finns
generella rad som handlar om att vara ny oavsett bransch eller yrke, men sannolikt
ar en del av raden ocksa ytterst specifika och beror pa just bransch och yrke, men
ocksa vilket introduktionsprogram organisationen har. For en mer generisk modell
behovs alltsa en storre bredd bland de som svarar.

Med tanke pd att rdden skiljer sig en del frén tidigare rapport kan vi anta att det
beror mycket pa det yrke man kliver ut i och kanske dnnu mer vilka
introduktionsprogram man far del av. Raden speglar ocksé sannolikt ett nulége nér
det géller innehéll och kvalitet i introduktionsprogrammen kopplat till de behov
nya pa jobbet har. Det i sin tur hdnger sannolikt till viss del samman med innehallet
1 den utbildning man tagit del av. Om utbildningen rustar de nya i hogre grad till de
forhédllanden som de kommer méta kommer introduktionen formodligen upplevas
mer tillfredsstéllande. Det kan ocksa handla om de forvéntningar som
organisationen bidrar till i rekryteringsprocessen och de eventuella besvikelser eller
infriade forvantningar som kommer under introduktionsprocessen. Ett antagande &r
att rdden harstammar fran det som varit extra bra och framfor allt det som varit
extra pafrestande for den nya.
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7 Tidigare rapporter fran forskargruppen

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

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

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

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

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

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

No. B 2007:4. Lararutbildningen anno 2006. En nationell studentutvardering
baserad pé avgangsstudenterna hosten 2006. Hultell, D., Kronberg, K.,
& Gustavsson, P.

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

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

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

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

No. B 2009:3. Overgéngen mellan utbildning och yrkesliv: Lérares reflektioner
kring yrkesforberedelse, introduktion och arbetssituation 2 ér efter
lararexamen. Djordjevic, A., Rudman, A., & Gustavsson, P.
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B 2009:4. Lararstudenters erfarenheter av stirkande utbildningsmoment och
engagerande forebilder. Wannstrom, I., Djordjevic, A., Hultell, D., &
Gustavsson, P.

. B 2009:5. Lararstudenters erfarenheter av stod och psykosocialt klimat under

lararutbildningen. Wénnstrom, 1., Hultell, D., & Gustavsson, P.

. B 2010:1. Manual of the Scale of work engagement and burnout (SWEBO).

Hultell, D. & Gustavsson, P.

. B 2010:2. Lararstudenters uppfattning om tillignad kompetens och

yrkesforberedelse. Frogéli, E., Wannstrom, 1., & Gustavsson, P.

.B2011:1. 235 roster om ‘glappet’. Sjukskoterskors reflektioner om

overgangen mellan utbildning och yrkesliv 2 ar efter examen.
Djordjevic, A., Rudman, A., & Gustavsson, P.

B 2011:2. Lérares erfarenheter av mobbing under de tre forsta dren i 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. Lérares karridrvigar och hdlsoutveckling de forsta aren efter
utbildning. Enkit anvind vid LAST-projektets datainsamling tre &r
efter examen (2010). Hultell D, Rudman A, & Gustavsson P.

B 2013:3. Sjukskéterskors karridrviagar och hélsoutveckling de forsta éren efter
utbildning. Enkit anvénd vid LUST-projektets datainsamling f6r
X2004-kohorten fem &r efter examen (2010). Rudman A, Hultell D, &
Gustavsson P.

. B 2013:4. Sjukskéterskors karridrvégar och hilsoutveckling de forsta aren efter

utbildning. Enkit anvénd vid LUST-projektets datainsamling f6r
X2006-kohorten tre ar efter examen (2010). Rudman A, Hultell D, &
Gustavsson P.

B 2013:5. Lérares och sjukskdterskors hilsoutveckling och karridrvagar de
forsta dren efter utbildning: Rapport till AFA Forsékring. Gustavsson
P, Hultell D, & Rudman A.
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B 2014:1. Orsaker till 6kande problem med stress under
sjukskoterskeutbildningen — En longitudinell analys. Gustavsson P,
Jirwe M, Frogéli E, & Rudman A.

B 2015:1. Nya sjukskoterskors exponering for hoga arbetskrav, lag kontroll
och lagt stod under sina forsta tre ar i yrkeslivet. Gustavsson P,
Frogéli E, Dahlgren A, Lovgren M, & Rudman A.

A 2015:1. The effects of early career burnout on long-term sickness
absenteeism. Hultell D, & Gustavsson P.

A 2015:2. Sickness absence in sequential cohorts of new graduate nurses in
Sweden between 2001 and 2006. Lovgren M, Gustavsson P, &
Rudman A.

A 2015:3. A longitudinal study into the effect of induction on the development
of burnout in beginning teachers. Hultell D, & Gustavsson P.

A 2015:4. Yes we can! Measuring newly graduated teachers’ professional self-
efficacy. Frogéli E, Hultell D, & Gustavsson P.

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

B 2016:2. Mita mindset: Utprovning av den svenska versionen av Theory of
Intelligence measure. Hogman N, Gustavsson, P & Rudman A.

B 2016:3. Autonomy-supportive interventions in schools. A review.
Gustavsson P, Jirwe M, Aurell J, Miller E, & Rudman A.

B 2016:4. Social-belonging interventions in academic settings: A review.
Hogman N, Gustavsson, P & Rudman A.

C 2016:1. En intervention 1 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 1
introduktionsaret KUA p& Akademiska sjukhuset i Uppsala med start
hosten 2015. Frogéli E, Rudman A, Kaarnavuo J, & Gustavsson P.

B 2017:2. Forsta aret som sjukskoterska. Kartldggning av utveckling av
socialiseringsvariabler for nya sjukskoterskor som deltagit 1
Introduktionsaret i Region Skéne 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.
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B 2017:4 An intensive prospective study of newly registered nurses
experiences of entering the profession during the spring of 2016.
Frogéli, E., Hogman, N., Aurell, J., Rudman, A., Dahlgren, A., &
Gustavsson, P.

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

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

. C2017:1 Att frimja proaktivitet och forebygga stressrelaterad ohélsa bland

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

. B 2017: 6 Siaker, motiverad och skicklig. Forskningsbaserad intervention f6r

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

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

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

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

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

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

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

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

B 2018:4 Motiv till yrkesval, utvirdering av utbildning och forvantningar péd
forsta jobbet efter yrkesexamen: En jdmforelse mellan jurist-, ldkar-,
larar-, sjukskdterske- och socionomstudenter. Gustavsson P, &
Rudman A.
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C 2018:3 Nya jurister, ldkare, larare, sjukskoterskor och socionomers forsta 13
veckor 1 yrket: Uppldgg och genomforande av veckoméitningarna i
studien ’Nya professionella’. Gustavsson P, Jenner B, Annas P,
Hedberg, J, Agrenius B, von Riidiger N, Bujacz-Sjostrom A,
Dahlgren A, Frogéli E, & Rudman A.

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

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

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

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

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

B 2019:4 Efter atta ménader 1 yrket: Nya professionellas arbetstillfredsstillelse,
kompetens och hélsa. Teknisk rapport av bortfall och enkétsvar.
Gustavsson P, Agrenius B, Frogéli E, & Rudman A.

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

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

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

2020:3 Aterhimtningsprogrammet Bidda for Kvalitet. Proaktiva strategier

for aterhdmtning 1 frimjandet av hélsa och arbetsprestation. Dahlgren
A, Epstein M, Rudman A, Séderstrom M.
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.2020:4
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Aterhimtningsprogrammet Bidda for Kvalitet Innehall, Uppligg och
Utvérdering. Soderstrom M, Epstein M, Dahlgren A.

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

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

Fran outsider till insider: Introduktionsinsatsers effekter pa nya
professionellas utveckling pd den nya arbetsplatsen. En intensiv
longitudinell studie av nya jurister, ldkare, larare, officerare, poliser,
sjukskoterskor och socionomers forsta 13 veckor i1 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, atta och tolv ménader. 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 hilsa bland nya
professionella i 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

2021:1

2021:2

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

. 2020:12 Halsa ett decennium efter karridrstart: Langtidsuppfoljning av LUST-

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

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

Forutsittningar for en lyckad onboarding av nya medarbetare — en

kvalitativ analys av handledares erfarenheter. Betnér C, Jenner B,
Gustavsson P, Frogéli E.
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Goransson S, Sjostrom-Bujacz A & Frogéli E.

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

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