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Sammanfattning

1 Sammanfattning

Handledare utgor centrala stottepelare for nya professionella i samband med att de
ska etableras i sina nya yrkesroller. Samtidigt har lite forskning fokuserat pa att forsta
handledarnas roll och deras utmaningar. Inom ramen for projektet Onboarding 2.0
har vi studerat handledarnas perspektiv pa introduktion av nya professionella. I en
tidigare rapport fran projektet har vi beskrivit vad som enligt handledarna utgor
underlittande respektive hindrande faktorer for en lyckad etablering av nya
medarbetare. I foreliggande rapport forsoker vi komplettera de resultaten med en
analys av handledarnas sjidlvrapporterade utmaningar da de stottar en ny
medarbetares introduktion till yrket. Resultaten presenteras som en modell med tre
teman: (1) Utmaningar vad géiller att bedoma nya professionellas kompetens, (2)
Utmaningar vad géller att identifiera ldmpliga trdningsuppgifter for att frémja larande
och slutligen (2) Utmaningar vad géller att anpassa ndmnda traningsuppgifter till
olika nivder av kompetens och motivation hos de nya. Resultaten diskuteras i relation
till tidigare forskning samt en modell som beskriver en vetenskapligt forankrad
metod for hur en person med kompetens (dvs. handledaren i det aktuella fallet) kan
stotta kompetensutveckling hos en person som saknar den aktuella kompetensen
(dvs. den nya professionella i det aktuella fallet). Implikationer av resultaten for
framtida forskning och insatser for att stdtta nya professionellas etablering

diskuteras.

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



Bakgrund

2 Bakgrund

Organisatorisk socialisering dr det begrepp som brukar anvéndas for att beskriva
processen dd en ny professionell etableras i en ny roll — det vill sédga processen da
hen utvecklar den kompetens, den forstaelse 6ver den nya rollen och de relationer
som behovs for att kunna fungera vil 1 det nya arbetet (Wanberg, 2012)h.
Organisationer som &r framgangsrika vad géller att stotta sina nya medarbetares
etableringsprocess erfar 2.5 gdnger sa hog tillvaxt och 1.9 génger sa hog
vinstmarginal som organisationer som &r mindre framgangsrika i samma fraga
(Strack et al., 2012). En introduktion som stimulerar nya professionellas utveckling
av kompetens, rollklarhet och social inkludering kan forvintas leda till hdgre nivaer
av prestation, arbetstillfredsstéllelse, arbetsengagemang och intention att stanna kvar
i yrket (Bauer et al., 2007). I den mén som nya professionella upplever en 6kad
rollklarhet, kompetens och social inkludering under de forsta tre ménaderna i yrket
kommer de dessutom att uppleva mindre stress under samma period (Frogéli et al.,
2022; Frogéli, Rudman, & Gustavsson, 2019). P4 motsvarande sétt dr 6kade nivaer
av rollklarhet, kompetens och social inkludering under de tre forsta dren i yrket
relaterat till en minskad risk for att nya professionells ska drabbas av symptom pa
stressrelaterad psykisk ohélsa under samma period (Frogéli, Rudman, Lovgren, et al.,
2019).

Aven om de sillan uppmirksammas spelar erfarna kollegor och chefer en avgérande
roll for nya professionellas etablering. I manga fall &r det just dessa som erbjuder
guidning och stdd och 6verfor kunskap och information fran organisationen till den
nya professionella (Bargues & Valiorgue, 2019; Nifadkar & Bauer, 2016; Saks,
2018). Det har foreslagits att det ar arbetsgruppen, inte organisationen, som utgor den
priméra kontexten for socialiseringen (Korte, 2009). Vetskapen om att etablerade
medlemmar 1 organisationen spelar en central roll for nya professionellas larande &r
viktig for att den kan ge insikter gillande de tillfdllen da nya professionellas
utveckling inte forflyter som 6nskat. Hinder och utmaningar for etablerade
medarbetare i deras anstrangningar for att stotta nya medarbetare kan utgéra en
forklaring till varfor den 6nskade etableringen inte sker. Kunskap om séddana hinder
kan utgora underlag for att utveckla insatser och program for att stotta etablerade
medarbetare 1 deras arbete med att introducera nya medarbetare (Mornata & Cassar,
2018; Toth et al., 2022).

Sammanstéllningar av tidigare forskning har visat att hinder och utmaningar for
handledare, mentorer och seniora kollegor som dr verksamma inom
introduktionsprogram for sjukskoterskor och ldkare utgors av oklara
rollbeskrivningar (Aldosari et al., 2021; Jackson et al., 2019; Ward & McComb,
2017), brister 1 strukturer pd programmen inklusive oklara riktlinjer for larande
(Jackson et al., 2019; Radha Krishna et al., 2019; Ward & McComb, 2017), bristande
forberedelse och trining (Aldosari et al., 2021; Radha Krishna et al., 2019; Ward &
McComb, 2017), bristande pedagogiska resurser (Radha Krishna et al., 2019),
bristande tid for att stotta de nya (Aldosari et al., 2021; Goss, 2015; Radha Krishna et
al., 2019; Ward & McComb, 2017), bristande erkdnnande och stdd i rollen (Goss,
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2015; Ward & McComb, 2017), utmaningar vad géller att balansera motstridiga krav
fran olika parter och stress 1 relation till att balansera rollen jdmte 6vriga
arbetsuppgifter (Aldosari et al., 2021; Jackson et al., 2019; Radha Krishna et al.,
2019), bristande matchning mellan handledare och ny professionell (man klickar”
inte), bristande fortroende for varandra (Jackson et al., 2019) och slutligen, hog
arbetsbelastning (Goss, 2015; Jackson et al., 2019; Ward & McComb, 2017).

I en tidigare studie har vi kartlagt vad handledare uppfattar for hindrande respektive
underléttande faktorer da de introducerar nya medarbetare inom néringslivet
(Goransson et al., 2023). Resultaten 6verensstimmer vil med de hinder som funnits
for handledare inom vérdprofessionerna. En modell har presenterats som pekar pa att
forsvarande faktorer utgors av avsaknad av stddjande strukturer och bristande stod
fran verksamheten. Handledningen forsvéras ocksa da handledaren inte dr formellt
utsedd eller da den aktuella handledaren saknar nddvéndig erfarenhet och kompetens
for uppdraget. Handledningen forsvaras ocksa da den nya professionella saknar
nddviandig kompetens och erfarenhet eller inte tar ansvar och inte ar proaktiv 1 sitt
lirande. Aven brister vad giller verktyg for introduktionen (rutiner, mallar,
informationsmaterial) hindrar genomforandet av introduktionen och s& gor dven
avsaknad av mdjlighet till uppfoljning och reflektion. Slutligen utgér bristande tid
och resurser ett hinder for handledarnas arbete (Goransson et al., 2023).

Bortom formella introduktionsprogram dr dock kunskapen om de utmaningar som
etablerade kollegor, chefer och handledare upplever i samband med att de ska stotta
en ny medarbetares etablering mer begriansad (Aldosari et al., 2021; Toth et al., 2022;
Ward & McComb, 2017; Zhang et al., 2016). En stor andel av nya professionellas
larande sker inom ramen for den vardagliga aktiviteten, inte inom ramen for formella
trdningsprogram (Ford et al., 2018). I linje med detta visade en nyligen publicerad
systematisk oversiktsstudie att den organisatoriska strategi for att frimja nya
professionellas etablering som hade mest vetenskapligt stdd var att erbjuda nya
professionella mojlighet att trina nya fardigheter pa jobbet under strukturerade
forhdllanden med stdd fran en erfaren kollega (Frogéli et al., 2023). Underlaget for
den slutsatsen var tre studier som visade pa statistiskt signifikanta effekter pa
utvecklingen av nya professionellas rollklarhet och kompetens. Den ena studien
visade pa effekt av guidad traning i simuleringar av vanligt forekommande
arbetssituationer dér de nya professionella hade mojlighet att stélla fragor och stottas
1 sina reflektioner kring larandet (Chen et al., 2017). Den andra studien visade pa
effekt av att fa trina pa arbetsuppgifter pa jobbet i delar, dér varje del byggde vidare
pa den foregaende och det blev tydligt hur olika arbetsuppgifter relaterade till
varandra (Kowtha, 2011). Aven i den tredje och sista studien utgjorde guidad tréining
pa arbetsuppgifter ett fokus och de nya professionella fick ocksé ta del av teoretisk
undervisning, gruppovningar och handledarskap (Horii et al., 2021). Centralt i alla
dessa strategier dr den erfarna kollegan som antingen fungerar som en guide i
simulerade eller verkliga 6vningar eller som handledare for de nya professionella och
dérmed finns som ett stod lI6pande under den forsta tiden i1 yrket. Med andra ord ar
det viktigt for nya professionellas etablering att etablerade kollegor finns som ett stod
och bidrar till att skapa strukturerade och stottade larotillfdllen 1 arbetet under tiden
da den nya haller pa att utveckla sina nya kunskaper.
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En teoretisk och praktisk modell som beskriver ldrande dar en erfaren kollega
fungerar som stod och guide for en oerfaren nyborjare dr mastery modeling”
(Bandura, 1997). Metoden bygger pa observationsinlidrning och praktisk traning.
Enligt metoden identifieras forst den arbetsuppgift som den nya professionella ska
lara sig. Dérefter bryts arbetsuppgiften ned i mindre bestdndsdelar (nedan: steg).
Sedan visar (modellerar) den erfarna kollegan det ritta sittet att utfora det forsta
steget s att den nya professionella féir ldra sig basala regler och strategier. Darefter
far den nya professionella guidad traning i att utféra samma steg. I detta steg &r det
viktigt att den erfarna kollegan observerar den nya kollegans agerande och att den
nya professionella dérefter far informativa kommentarer pa sitt utférande och
uppmirksammas om nddvéndiga justeringar (eng. feedback). For att frdmja larande
ska feedback ges genom att patala framsteg och lyckade delar av utférandet,
samtidigt som korrigerande information ska delges pa ett stottande och konstruktivt
sétt, snarare dn som kritik. Ett av de mest framgangsrika sétten att delge feedback ar
att visa det ritta séttet att utfora handlingen igen. Den nya professionella kan sedan
repetera handlingen s& manga ganger som krivs for att utveckla fardigheten. Déarefter
upprepas proceduren pa nésta steg och den nya professionella bygger ddrmed gravids
upp sin kompetens. Det dr centralt for larandet att varje steg dr av sddan karaktar att
den nya professionella kan bli framgangsrik i sitt utférande (Bandura, 1997). Den
erfarna kollegans arbete enligt metoden visas i Figur 1 nedan.

Observera

Identifiera Bryt ned i Modellera nar nya Ge Motwera
: - till fortsatt
uppgift steg utforandet kollegan feedback s
trdning
agerar

Figur 1
Stegvis beskrivning av den erfarna kollegans arbete enligt metoden mastery
modelling (Bandura, 1997).

Syftet med foreliggande rapport dr att fordjupa de utmaningar som erfarna kollegor
(specifikt handledare) moter ndr de i det vardagliga arbetet stottar nya professionellas
larande och utveckling. Férhoppningen &r att sitta ljuset pd utmaningar som gar
bortom de utmaningar som identifierats och sammanfattats inom ramen for
Goransson et al. (2023) och ovan ndmnda oversiktsartiklar.
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3 Metod

3.1 Studiedesign

Studien utgdrs av en enkétstudie med tvarsnittsdesign och kvalitativa data som
studiedeltagarna sjélva har delgivit i text som svar pa en riktad fraga. Studien ingar
projektet Onboarding 2.0 som finansieras av Afa Forsékring. Studiens genomforande
har godkints av Etikprovningsmyndigheten (Dnr 2019-05812).

3.2 Rekrytering

Handledare rekryterades till studien lopande under en period pa tva ar (varen 2020-
varen 2022). Information om studien skickades ut till mojliga deltagare i samarbete
med intresseorganisationer och foretag inom svenskt néringsliv samt via KI:s egen
hemsida, sociala medier (LinkedIn) och fackfoéreningars nyhetsbrev. Exakt antal
mottagare for informationen om studien dr inte ként men kan uppskattas till ca 4000
personer. De individer som valde att delta i studien kunde direkt fran
informationsbrevet ga vidare och besvara studiens digitala enkét (KI Survey,
Artologik, Survey & Report).

3.3 Enkatinstrument

En enkét utvecklades av forskargruppen for det specifika projektet. Enkéten innehdll
ett antal frigor om respondenten (&lder, konstillhdrighet), om respondentens
arbetsgivare (sektor, bransch, antal medarbetare, plus antal ar som respondenten
arbetat i branschen) och om de nya professionella i organisationen (antal nya per ar).
Enkéten inneholl ocksa ett antal fragor om respondentens erfarenhet av att vara
handledare (huruvida respondenten varit handledare, var det just nu, och vilken — om
nagon — utbildning respondenten erhallit for att vara handledare). Slutligen innehdll
enkdten ett par frdgor som respondenten kunde besvara med fritextsvar. En av de
fradgorna var ”Vilka utmaningar har du mott i relation till att sttta nya medarbetares
introduktion (till sin yrkesroll och arbetsgrupp)?”. Den data som rapporterades for
denna fraga ligger till grund for den analys och de resultat som presenteras i
foreliggande rapport.

3.4 Dataanalys

Analysen genomfordes med metod for kvalitativ tematisk analys (Braun & Clarke,
2006). Varje datapunkt ldstes forst igenom och tillskrevs en eller flera koder i
overrensstimmelse med datapunktens innehéll. Koder med gemensam kéirna
samlades sedan for att gemensamt representera ett tema. Teman relaterades darefter
till varandra och en dvergripande sammanfattande temastruktur etablerades. De
teman som berdrde utmaningar med handledarskapet i det vardagliga utférandet —
snarare &n upprepningar av tidigare publicerade fynd kring utmaningar i form av
bristande struktur, innehéll och stdd — presenteras i1 foreliggande rapport. Det
slutgiltiga resultatet presenteras som en beskrivande text.
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4 Resultat

4.1 Studiedeltagare

Total 767 handledare valde att delta i studien och tillfragades om utmaningar 1
relation till att introducera nya medarbetare. Fragan besvarades av 614 respondenter.
En initial analys genomfordes och visade att data som inhdmtats via en
samarbetspartner stack ut i sin problembild och en hypotes vicktes om att
respondenter fran denna grupp méter utmaningar som &r sarskilda fran 6vriga
respondenter. Hypotesen forstarktes av att de aktuella respondenterna och
samarbetspartnern sérskilde sig fran ovriga genom att i huvudsak representera region
och kommun, och i mindre utstrackning svenskt néringsliv. Ett beslut fattades
dérmed att exkludera berdrda data (376 svar) och genomfora analysen baserat pa de
aterstdende svaren. Den aktuella analysen baseras dédrmed pé svar fran 238
respondenter. Drygt hélften av respondenterna (54.9%) uppgav att de var 46 ar eller
dldre, drygt en femtedel (28.3%) uppgav att de var mellan 3645 ar, 15.6% uppgav
att de var mellan 26-35 &r och endast 1.3% att det var 25 &r eller yngre. Knappt en av
tre (31.1%) var kvinnor, 68.5% var mén och en person uppgav annan
konstillhorighet. Respondenterna hade arbetat inom samma bransch 1 genomsnitt
18.2 ar (standardavvikelse 11.2 ér, variationsvidd 1 ar till 47 &r). Négot farre dn
varannan respondent hade utbildning for att introducera nya medarbetare (43.7%
hade utbildning; 56.3% saknade utbildning). Ungefir tre fjardedelar av students
respondenter (77%) arbetade inom néringslivet och en knapp femtedel (18.3%) var
verksamma inom statlig, regional eller kommunal sektor. Resterande 4% arbetade
inom omrédet civilsamhille, idéburen verksamhet, ekonomisk forening eller dylikt.

4.2 Tematisk analys av handledares utmaningar

Nedan presenteras resultaten av den tematiska analysen. Tva dvergripande teman
kom att representera data. Specifikt belyser data att utmaningar for handledarna i
deras vardagliga arbete att introducera nya kollegor har att géra med att det ar
utmanande att bedoma nya professionellas behov av ldrande och att det &r utmanande
att hitta ritt aktiviteter for att frimja ldrandet. Overlappet mellan dessa teman utgérs
av ett tredje tema som handlar om utmaningar som har att géra med att anpassa
larandeaktiviteter till nya professionellas niva av kompetens och motivation. En
modell dver resultatet presenteras i Figur 2 och beskrivs ndrmare nedan.
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Bedoma behov |dentifiera ratt

av larande uppgifter

Anpassa uppgifter utifran olika
kompetens och motivation

Figur 2
Resultat av kvalitativ analys av handledares utmaningar i samband med
introduktionen av nya medarbetare.

4.2.1 Utmanande att bedoma nya professionellas behov av larande

Det forsta temat handlar om utmaningar som har att géra med att det ar svért att
beddma nya professionellas behov av ldrande. Handledarna beskriver att det ar svart
att kartldgga den kompetens som nya har och vilka behov av traning som dédrmed
foljer. De tycker att det dr svart att veta vad de nya professionella ska fokusera pa
under de forsta veckorna. De papekar specifikt att det dr svart att ta
nybdrjarperspektivet pd arbetet nér de sjdlva dr sa insatta, och att det utgor ett hinder
for att kunna veta vad de nya behover lara sig. Utmaningen forstirks vidare i de fall
de nya professionella inte sjdlva uttrycker sin osdkerhet eller okunskap, inte stéller
fragor eller inte ber om hjilp. Handledarna beskriver att det &r svart att fi dem att
kénna sig trygga.

4.2.2 Utmanande att identifiera ratt larandeaktiviteter

Niésta tema handlar om att det ar svart att hitta de rétta arbetsuppgifterna for att
frimja nya professionellas larande utifrin deras respektive behov. Den vanligaste
utmaningen som handledarna beskriver dr att hitta arbetsuppgifter som é&r
meningsfulla och relevanta for savil den nya professionella som for foretaget, men
samtidigt passar den nya professionellas kompetensniva. Det framhaélls att uppgifter
ska vara tydliga och limpliga. Aven att hitta arbetsuppgifter som stimulerar (och
utmanar) men inte dr for svéra dr en utmaning for handledarna. Nagra praktiska
hinder forekommer ocksé i form av att nya inte kan delta i alla arbetsmoment pé
grund av sédkerhetsrisker, att det tar for lang tid for nya att utfora uppgifter sa det blir
problematiskt ndr arbetet ska debiteras en extern part eller att det dr svart att erbjuda
ratt stod nédr de nya ska komma i1 gdng med konkreta arbetsuppgifter. I vissa fall
forekommer en utmaning vad giller att hitta tillrdckligt med arbetsuppgifter.
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4.2.3 Utmanande att anpassa larandeaktiviteter till nya
professionellas niva av kompetens och motivation

Slutligen handlar det sista temat om att det &r svart att anpassa larandeaktiviteter till
nya professionellas olika nivier av kompetens och motivation. Pa sé sétt bygger det
tredje temat pa bada de foregédende och kan ses som en beskrivning av métet dem
emellan. Handledarna beskriver att det 4r utmanande att ge lagom mycket stottning,
varken for mycket eller for lite, och att vara lyhord for de nyas signaler géllande om
de upplever att arbetsuppgifter dr for komplicerade. Detta blir speciellt svart 1 arbete
med nya professionella som uttrycker mycket osékerhet, sdvil kompetensméssigt
som socialt. Att bemdta blyga nya medarbetare och fa dem att kénna sig trygga och
véga uttrycka sin osdkerhet, stilla fragor och prova pa nya saker var en specifik
utmaning som handledarna redogjorde for. P4 samma sitt upplevde de ocksa att det
var svart att stotta de som var osikra och rddda att gora fel att vaga testa och lita pa
sina formagor. Handledarna beskriver ocksa att de upplever att det &r svart att
handleda nir man har olika bakgrund och erfarenhet och att det &r svart att forklara
saker som man sjalv tycker &r en sjélvklarhet pa den nya professionellas basala niva.
Handledarna beskriver vidare att en annan utmaning i relation till att stotta nya
professionellas etablering dr att méta olika nivaer av motivation hos de nya.
Handledarna uttrycker en ridsla for att de nya skulle tycka att arbetsuppgifter ar
trakiga och beaktar vikten av att planera introduktionen sa att det tidigt skapas ett
engagemang fran de nya. Handledarna identifierar olika utmaningar i relation till att
introducera de nya som de uppfattar som motiverade och drivna jamfort med att
introducera de nya som de uppfattar som omotiverade. I relation till att introducera
de motiverade nya professionella uppfattade handledarna utmaningar vad giller att
behalla det initiala drivet, att fa de nya att kéinna att de lér sig saker och utvecklas
kontinuerligt och att ibland dven bromsa nir drivet blir for starkt. I relation till de
mindre motiverade nya professionella var handledarnas beskrivningar av
utmaningarna mindre nyanserade och tog i stillet formen av konstateranden kring att
det 4r utmanande for handledaren nér de nya saknar eget driv, inte visar s mycket
intresse och inte dr s& engagerade.
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5 Diskussion

Foreliggande rapport redogor for en kvalitativ analys av handledares utmaningar i
samband med att de introducerar nya medarbetare. Rapporten syftar till att utgora ett
tillagg till tidigare resultat frdn projektet Onboarding 2.0 (t.ex. Goransson et al.,
2023). Analysen har fokuserat pa handledarnas utmaningar i det vardagliga arbetet
med att stdtta nya professionellas lirande. Banduras modell for mastery modeling har
fungerat som ett utgangsldge for analysen och resultaten diskuteras nedan i relation
till densamma.

Banduras modell for mastery modeling (1997) beskriver en strategi for hur en person
med kompetens kan lira ut fardigheter till en annan person som saknar motsvarande
kompetens. Modellen dr darmed applicerbar pd handledares arbete med att
introducera nya professionella. I Banduras beskrivning av metoden betonas att forsta
steget dr att identifiera den arbetsuppgift som den nya professionella behover léra sig.
Direfter bryts uppgifter ned i steg som den nya professionella med modellering och
trdning kan ldra sig att bemistra. Dérefter tranas och beméstras ytterligare steg och
pa sa sitt lar sig slutligen den nya professionella sina nya arbetsuppgifter. Langs
végen finns handledaren med som en expert som utdver instruktioner och
modellering ocksa ger konstruktiv korrigerande feedback. Nar handledarna 1
foreliggande studie beskrev sina utmaningar med att introducera nya medarbetare
belyste de emellertid utmaningar med ett steg som ligger fore Banduras modell for
mastery modelling. Svérigheter vad géller att bedoma nya professionellas behov av
larande utgjorde ett av tva huvudteman 1 data. Pa sa sitt kompletterar den aktuella
analysen Banduras modell: for att kunna identifiera den eller de arbetsuppgifter som
nya professionella behover ldra sig behdver handledarna forst bedoma deras
kompetensnivd. Denna beddmning utmanas bland annat da handledarna har svart att
ta de nyas perspektiv pa grund av att de sjélva dr s insatta i1 arbetet men ocksa da de
nya professionella inte vagar uttrycka sin osdkerhet och okunskap. Resultaten pekar
ocksa pa att handledarna ar lyhorda for att alla nya professionella inte behover
samma introduktion utan att kompetensen och behoven att lara varierar. Toth et al.
(2022) fann att mer etablerade handledare upplevde att det var mindre belastande att
stotta nya professionellas introduktion till arbetet. Resultatet antogs bero pé att mer
etablerade handledare har mer kunskap om arbetet och organisationen och ar sikrare
1 sina roller. Resultatet fran foreliggande rapport pekar emellertid pa att en lang
erfarenhet och trygghet i rollen inte &r tillrackligt utan att det alltsé ocksé ar en viktig
formaga att kunna ta de nya professionellas perspektiv.

Innehéllet i det andra temat, att det ar svért att hitta rétt arbetsuppgifter for att fraimja
larande utifran behov, 6verlappar vidl med Banduras modell. Handledarna beskrev att
de utmanas i att hitta arbetsuppgifter som ar relevanta, stimulerande och
meningsfulla, men ocksa rimliga, avgransade och tydliga. I tilldgg till Banduras
modell betonar handledarna att en del utmaningar uppstér i motet mellan den nya
professionellas behov av ldrande och organisationens behov av produktion. En
uppgift som dr meningsfull for den nya professionella dr inte nddviandigtvis
meningsfull for organisationen pa grund av den nya professionellas bristande

11
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kompetens. Rétt uppgifter svarar mot den nya professionellas behov savil som mot
organisationens behov.

Slutligen redogjorde handledarna for utmaningar vad géller att ta hdnsyn till de nya
professionellas olika nivder av kompetens och motivation och anpassa de nya
professionellas arbetsuppgifter direfter. Detta tema utgjorde pa sa sétt en beskrivning
av métet mellan de tva foregdende teman. Aven detta resultat gar bortom Banduras
modell och beskriver en komplex uppgift. Aterigen visade resultatet att handledarna
ar lyhorda for att de nya professionella dr olika och behdver olika stod och ldrande
under sin introduktion till yrket. Kanske ar detta en del av det som har beskrivits som
att nya f& vara nya”, vilket i en tidigare analys fran projektet pekats pa som en
nyckel till en lyckad introduktionsprocess (Goransson et al., 2023).

Toth et al. (2022) diskuterar att det &r viktigt att rétt person far uppdraget att vara
handledare och att handledaren sedan erbjuds socialt stod och reducerad arbetsborda
for att lattare kunna béra sitt uppdrag. Samma diskussion gar att fora utifran resultat
fran en systematisk dversiktsstudie som visade att just bristande stod och tid utgjorde
tva centrala hinder for handledare (Frogéli & Backstrom-Eriksson, manus). Frogéli
& Backstrom-Eriksson belyser ocksa att bristande forberedelse och tréning utgor ett
hinder for handledare och Toth et al. (2022) kommer till samma konklusion och
foreslar att program ska utvecklas for att ge handledare nodvéndiga fardigheter.
Resultaten 1 foreliggande rapport pekar pa att handledare behover fardigheter vad
géller att bedoma nya professionellas kompetens, mandat och mojligheter att vilja
arbetsuppgifter utifran behov och kunskap kring hur de kan frimja ldrande hos olika
individer med olika grad av motivation och kompetens. I relation till Banduras
mastery modeling metod &r det slutligen intressant att papeka att handledarna inte
redogjorde for svérigheter vad géller att modellera utforandet av olika arbetsuppgifter
eller att ge feedback. Pa basen av tillgidngliga data &r det inte mojligt att sdga om
detta beror pa att de inte uppfattade dessa steg i metoden som utmanande eller om de
helt enkelt inte har beaktat dessa steg da de har besvarat fragan om vilka utmaningar
de upplever i relation till att introducera nya medarbetare.

I en tidigare analys frén projektet och annan internationell litteratur har olika
utmaningar for handledare identifierats. Dessa har bland annat handlat om att vara
otillrdckligt forberedda och att fa otillrackligt med stdd och tid. Foreliggande rapport
kompletterar tidigare resultat genom att djupdyka i handledarens utmaningar da hen
arbetar med den nya professionella i vardagliga larandesituationer.

5.1 Metodologisk diskussion

Resultaten som redovisas bygger pa ett mindre dataset vilket begrénsar de nyanser
som gar att belysa. Det begrdnsar ocksa resultatens generaliserbarhet.
Respondenterna har vidare inkluderats i studien utifran att de har haft
handledarutbildning eller arbetat som handledare. Manga av de erfarna kollegor som
far i uppdrag att introducera nya medarbetare saknar emellertid sddan utbildning och
erfarenhet och det dr mdjligt att tinka sig att de svarigheter som rapportens
studiegrupp beskriver dr &n mer utmanande for dessa. Analysen kan ses som
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hypotesgenererande i och med att resultaten pekar pé vilka utmaningar som ar
centrala for handledare/erfarna kollegor i sitt arbete. Senare studier med storre antal
deltagare kan fordjupa dessa resultat ytterligare. I ett séddant sammanhang skulle det
ocksé kunna vara mgjligt att belysa om handledare utan handledarutbildning erfar
samma utmaningar eller om det dr andra svarigheter som de har att hantera i forsta
hand.

5.2 Slutsats

Foreliggande rapport redovisar resultat av en analys av handledares utmaningar i
samband med att de introducerar nya medarbetare. Analysen har avsiktligt avgrénsats
till att fokusera pa utmaningar som inte reda redogjorts for inom ramen for
Goransson et al (2023). Fokus har varit pd utmaningar i det vardagliga utdvandet av
handledarskapet. Handledarna beskriver att det &r svart att bedoma nya
professionellas kompetens och att det ar svart att hitta arbetsuppgifter som ér
meningsfulla for bade den nya professionella och for organisationen. Resultatet har
diskuterats i relation till Banduras modell for mastery modeling.

13
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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 sammanstilldes i tre olika skriftserier:

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

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

No. B 2007:1. Longitudinell Undersokning av Sjukskéterskors Tillvaro (LUST-
studien): En landsomfattande longitudinell enkétstudie av
sjukskoterskestudenters hédlsoutveckling och karridrval under
utbildningséren och i métet med arbetslivet: Urvalsram, kohorter och
genomforande 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. Lérarutbildningen anno 2006. En nationell studentutvirdering baserad
pa avgangsstudenterna hosten 2006. Hultell, D., Kronberg, K., &
Gustavsson, P.

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

No. C 2008:1. Hjalp till sjdlvhjélp. En lathund for SPSS. Hultell, D.

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

No. B 2009:2. Det forsta aret i 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 stirkande utbildningsmoment och
engagerande forebilder. Wannstrom, 1., Djordjevic, A., Hultell, D., &
Gustavsson, P.

B 2009:5. Lérarstudenters erfarenheter av stdd 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. 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
utbildning. Enkét anvdnd vid LUST-projektets datainsamling for
X2004-kohorten fem ar efter examen (2010). Rudman A, Hultell D, &
Gustavsson P.

B 2013:4. Sjukskoterskors karridrvagar och hélsoutveckling de forsta aren efter
utbildning. Enkét anvdnd vid LUST-projektets datainsamling for
X2006-kohorten tre ar efter examen (2010). Rudman A, Hultell D, &
Gustavsson P.

B 2013:5. Larares och sjukskoterskors hilsoutveckling och karridrvdgar de forsta
aren 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 hdga arbetskrav, lag kontroll och
lagt stod under sina forsta tre dr 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 i sjdlvmedkénsla for studenter. Manual och
kurshandbok. Stake J, & Hay H.

B 2017:1. Forsta aret som sjukskoterska. Kartliggning 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 i 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.
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B 2017:5. Forhoppningar och farhdgor: Sjukskoterskestudenters forvantningar
infoOr att borja arbeta och deras erfarenheter som sjukskoterskor efter tre
manader i 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.

C 2017:1. Att framja proaktivitet och forebygga stressrelaterad ohélsa bland nya
sjukskoterskor. Interventionsmanual. Frogéli E, Rudman A, Ljotsson B,
& Gustavsson P.

B 2017:6. Sdker, 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.

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

C 2018:1. Halsa 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.

B 2018:2. Schemaldggning i varden — schemaldggares och nyutexaminerade
sjukskaterskors 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.

C 2018:3. Nya jurister, ldkare, larare, 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.

B 2018:4. Motiv till yrkesval, utviardering av utbildning och férvéntningar pa
forsta jobbet efter yrkesexamen: En jamforelse mellan jurist-, ldkar-,
larar-, sjukskoterske- och socionomstudenter. Gustavsson P, & Rudman
A.
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No. B 2019:1. Sjukskéterskor 10 ar efter examen. Karridr och hélsa. En uppfoljning
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No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

av LUST-undersokningen. Rudman A, Dahlgren A, Frogéli E, Reinius
M, Skyvell Nilsson M, Sjostrom-Bujacz A, & Gustavsson P.

B 2019:2. Jamforelser mellan lékar-, officer-, polis- och sjukskdéterstudenternas

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

B 2019:3. Efter fyra ménader i yrket: Nya professionellas arbetstillfredsstéllelse,

kompetens och hélsa. Teknisk rapport av bortfall och enkitsvar.
Gustavsson P, Frogéli E, Agrenius B, & Rudman A.

B 2019:4. Efter atta manader 1 yrket: Nya professionellas arbetstillfredsstéllelse,

2020:1.

2020:2.

2020:3.

2020:4.

2020:5.

2020:6.

2020:7.

kompetens och hilsa. Teknisk rapport av bortfall och enkétsvar.
Gustavsson P, Agrenius B, Frogéli E, & Rudman A.

. B 2019:5. Efter fyra manader 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.

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.

Arbetstider, dterhdmtning, hilsa och sdkerhet 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.

Aterhimtningsprogrammet Bidda for Kvalitet. Proaktiva strategier for
aterhdmtning i frimjandet av hélsa och arbetsprestation. Dahlgren A,
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