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Sammanfattning

1 Sammanfattning

Den som introducerar nya medarbetare (kan vara mentor, handledare, en mer eller
mindre formellt utsedd kollega, fadder, buddy eller liknande, bendmns nedan
“handledaren”) har en viktig roll, och dr ofta den som har mest kontakt med den nya
professionella under den forsta tiden. Handledaren &r en viktig link mellan narmsta
chef och den nya medarbetaren nir det gdller genomforandet av olika
introduktionsinsatser. Det kan ocksd vara handledaren, som tillsammans med
nérmsta chef, tar emot den nya medarbetaren forsta dagen och det dr ofta handledaren
som haller i planeringen for den nya. Vidare har handledaren och den nya
professionella ofta kontinuerlig kontakt under introduktionstiden och stimmer av hur
det gér. Trots det, och trots att introduktion av nya medarbetare ar viktigt for att nya
ska komma pa plats och etableras i arbetet, saknas det kunskaper om hur handledare
upplever sitt uppdrag, vad som gor att det fungerar och vad som ar utmaningar. Syftet
med foreliggande rapport var dirfor att belysa detta utifran handledarens perspektiv.

Bade kvalitativa och kvantitativa data samlades in via enkatverktyget KI Survey, och
de kvalitativa data analyserades med tematisk analys. Totalt 684 personer svarade pa
frdgorna om vad som fungerar och saknas 1 introduktionen av nya medarbetare. Det
ar resultaten frdn den tematiska analysen av de kvalitativa data som presenteras i
rapporten.

Sju olika teman framstdr som viktiga i1 resultaten ndr handledare beskriver
utmaningar och framgangsfaktorer vid introduktion av nya (se figur 1). For ldsare
som vill ha konkreta idéer till introduktioner i arbetslivet rekommenderas
resultatavsnitten for detaljerade beskrivningar.

Det forsta temat édr stodjande strukturer. [ avsnitt 4.1.1 beskrivs de utmaningar som
handledare upplever kopplat till avsaknaden av stddjande strukturer (hér) och i
avsnitt 4.2.1 beskrivs vad handledarna upplever fungerar nér det giller 6vergripande
stdd och styrning (hdr). Sammantaget ger dessa avsnitt en god végledning 1 vad som
behover vara pa plats fran organisationens sida i form av exempelvis en organisation
som ger stdd, vision, mal och riktlinjer for introduktionen. Vidare behdver processer,
planer med mera vara pé plats. Handledarna ser dven ett viarde i ett tillgéngligt jamlikt
introduktionsprogram som utvecklas kontinuerligt och som &ven innehéller en plan
for pre-boarding (det vill sdga introduktionsinsatser som startar redan innan den nya
medarbetarens forsta dag) for att det ska fungera vil. Det och mycket annat beskrivs
1 dessa avsnitt.

Det andra temat handlar om att handledare behover stéd fran verksamheten. Stodet
kan bestd av en vilkomnande kultur med ett “bra bemdtande” av de nya
medarbetarna och ett “vilkomnande arbetsklimat” s& att de nya ska kénna sig
vilkomna och trygga. Att hela foretaget dr med pa taget, vill fa in nya medarbetare,
hjélps at och har en positiv instéllning som man agerar utifran ar viktigt for
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handledarna. Utmaningar relaterat till detta tema beskrivs i avsnitt 4.1.2 (hér) och

framgangsfaktorer som handledare lyfter fram relaterat till detta tema beskrivs
ingdende 1 avsnitt 4.2.2 (har).

1. Stodjande

strukturer
2. Stod fran
verksamheten
5. Materiella intro-
3. Utsedd duktionsverktyg

4. Den nya

professio-

nella 7.Tid &

resurser

G

6. Uppfodljning

Figur 1. Allmén modell for teman kopplade till vad som saknas och fungerar fér handledare.

Analyserna visar ocksa att en handledare, mentor eller fadder formellt behdéver
utses utifran en vilja att vara handledare och ocksa utifran erfarenhet och kompetens.
Detta ér det tredje temat. Handledare behover ocksa forutséttningar for sitt uppdrag,
exempelvis i form av tid, utbildning och viktig information. Det behdver ocksa finnas
flera handledare som kan hjdlpas at si att handledare kan f& avlastning. Fler
handledare gor det ocksa mojligt att dela insikter och utvecklas tillsammans. Detta
ar det tredje temat i resultaten. Utmaningarna relaterade till temat beskrivs utforligt
i avsnitt 4.1.3 (hir), och det handledarna lyfter som fungerande faktorer kopplat till
detta tema beskrivs i avsnitt 4.2.3 (hir).

Ett fjarde tema i resultaten handlar om den nya professionella. Det underléttar for
handledaren om den nya har kompetens och erfarenhet och upplevs ansvarsfull och
proaktiv. 1 det motsatta ldget, d4& den nya professionella saknar kompetens,
erfarenhet, ansvarstagande och proaktivitet uppstdr utmaningar i handledarens
arbete. Utmaningarna for handledarna beskrivs ndrmare i avsnitt 4.1.4 (hér), och nér
det fungerar vil i avsnitt 4.2.4 (hér).

Ett mycket framtridande tema — det femte temat - &r de konkreta materiella
introduktionsverktyg som handledaren behdver som stéd 1 handledaruppdraget, och
sjdlva  innehallet 1 introduktionen. Nir det giller de materiella
introduktionsverktygen nidmner handledarna exempelvis rutiner, mallar,
checklistor och digitala I6sningar sésom webbutbildningar. Nar det giller innehéllet
i introduktionen ar det viktigt att det upplevs relevant utifran rollen, att den nya
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medarbetaren far tillrdcklig information om verksamheten eller om ansvarsomraden
och arbetsuppgifter, att den nya far viktig information om arbetsmiljon och de risker
som finns. Det kan ocksd handla om metodiken som anvinds. Ytterligare
utmaningar relaterat till detta tema beskrivs i avsnitt 4.1.5 (hér) och handledarnas
framgangstaktorer beskrivs ytterligare 1 avsnitt 4.2.5 (hér).

Det sjitte temat belyser uppfoljning och vikten av att kunna gora och dela insikter
kring och med den nya medarbetaren om introduktionsprocessen, och dven insikter
om hur introduktionen kan bli béttre. Handledare ser ett behov av forum for
reflektion och dialog for att kunna prata om det som hénder i arbetet, om upplevelser
och intryck med mera. Utmaningarna kring detta beskrivs mer utforligt 1 avsnitt 4.1.6
(hdr), och det handledarna lyfter fram som framgangsfaktorer relaterat till
uppfoljning beskrivs i avsnitt 4.2.6 (hér).

Slutligen belyser det sjunde temat att introduktionen behover fa ta tid och att det
behovs resurser for att det ska blir bra for bade handledare och nya professionella.
En aspekt av tid och resurser &r ldngden pd introduktionen, och vad som &r lagom.
Det behovs ocksa tid for bredvidgéng, handledarens tid for planering, och gemensam
tid for uppfoljning och reflektion. Det finns en hel del utmaningar relaterade till detta
tema och de beskrivs utforligt 1 avsnitt 4.1.7 (hdr), men dven handledare som lyfter
fram att det faktiskt finns tid och resurser 1 olika avseenden. Det senare beskrivs i
avsnitt 4.2.7 (hér).

I diskussionen (hér) lyfts handledarens roll och de forutsdttningar handledare
behover for att kunna gora ett bra jobb fram. Hela resultatdelen ar en kélla till
kunskap for den som vill forma rimliga forutsittningar for handledare att géra bra
introduktioner. Nigra viktiga punkter lyfts sdrskilt fram 1 diskussionen:

e Avsitt tid och resurser till introduktioner

e Ge forutsittningar for reflektion och lidrande — for bade handledare och ny
e Oka tydlighet och minska stress for handledaren

¢ Rusta handledaren

I de avslutande reflektionerna pekar vi pé att handledare vill och behdver fa gora ett
bra jobb. Organisationen behdver gora det mojligt genom stodjande strukturer, en
stodjande verksamhet, materiella introduktionsverktyg, och tid och resurser for
uppdraget.
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2 Bakgrund

Att introducera nya medarbetare in i en organisation anses, efter en effektiv
rekrytering, vara en av de viktigaste strategierna for att ta tillvara pa ménskliga
resurser (Bauer, 2010). Den forsta tiden pa en ny arbetsplats eller 1 arbetslivet dr dock
ofta forknippad med upplevelser av osdkerhet och stress for den nya medarbetaren
(Gustavsson et al, 2020). Under etableringsperioden behdver den nya hantera en rad
stressorer sasom Overbelastning, oforutsdgbarhet och bristande kontroll samt social
utvérdering (Sapolsky, 2015).

Tidigare forskning pekar pa att en adekvat hantering av dessa stressorer och
utmaningar hanger ihop med hogre arbetstillfredsstillelse, arbetsengagemang och en
vilja att stanna pa arbetsplatsen samt ldgre nivéer av utbrandhet (Kammeyer-Mueller
& Wanberg, 2003, Saks et al., 2007, Bauer & Erdogan, 2014). Om utmaningarna inte
hanteras optimalt kan detta leda till en alltfor langvarig stress och utebliven
aterhdmtning. Detta kan i sin tur pdverka lirande och anpassning, leda till férdndrade
hilsovanor samt fa negativa effekter pa individens hélsa (Ellis et al., 2015; Frogéli
et al., 2019; Frogéli et al., 2018). Konsekvenserna blir dven negativa for foretag och
organisationer i form av exempelvis sjukskrivningar, ligre arbetsprestationer eller
att medarbetaren viljer att avsluta sin anstéllning. Det leder i sin tur till kostsamma
nyrekryteringar (Gustavsson et al., 2020). Det ligger séledes 1 allas intresse att det
finns introduktionsinsatser som underldttar de nya professionellas dvergang fran att
vara nya till att bli integrerade i organisationen och effektiva medarbetare som
presterar pa ett tillfredstdllande sitt (Allen et al., 2017, Bauer & Erdogan, 2014;
Wang et al, 2011).

Begreppet onboarding syftar till organisationens strategier for att stddja en ny
medarbetare i dess anstringningar for att komma pa plats i en ny arbetsroll (Allen et
al., 2017; Bauer & Erdogan, 2014; Gustavsson et al., 2020). I begreppet innefattas
alla insatser (formella likvil som informella) som organisationen erbjuder i syfte att
underlitta for den nya medarbetaren (Klein et al., 2015). Det kan exempelvis handla
om att organisationen utser en handledare som stéttar den nya under den forsta
perioden. Nir introduktionsinsatserna fungerar bidrar de till att stirka nya
medarbetares rollklarhet, handlingskraft och sociala integrering — viktiga markorer
for en lyckad professionell etablering. Fungerande introduktionsinsatser minskar
ocksa upplevelser av stress under de tre forsta manaderna i yrket (Gustavsson et al.,
2020).
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2.1 Handledarens roll i onboardingen

Det finns nagra roller pa arbetsplatsen som har sirskilt stor betydelse nir nya
socialiseras in 1 organisationen, sa kallade socialiseringsaktorer ’‘socialization
agents’. Begreppet syftar pa samspelet mellan nya medarbetare och mer seniora
organisationsmedlemmar sasom exempelvis chefer, kollegor och handledare. Dessa
socialiseringsaktdrer har visat sig vara viktiga for den nya medarbetarens larande och
anpassning i den nya organisationen (Ashforth et al., 2007; Saks & Gruman, 2012;
Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003). Den nya medarbetaren kan ldra sig av
seniora kollegor och handledare eller mer indirekt genom att observera rollmodeller
1 organisationen (Mornata & Cassar, 2018). En stor och viktig del av socialiseringen
sker lokalt med hjélp av dessa socialiseringsaktorer. Dartill dr det ofta handledare
som bistdr med en stor del av de insatser som nya professionella far ta del av under
introduktionen (Nifadkar & Bauer, 2016). Handledaren och dven andra etablerade
medarbetare utgor en stor del av den kontext som den nya professionella moter nér
de borjar jobba.

Som ny ar det ofta mycket nytt att sitta sig in i. Den nya medarbetaren behdver léra
sig om organisationens uppbyggnad och grundldggande regel- och ramverk samt
normer och vérderingar. Den nya medarbetaren behover ocksa fa forstéelse for vilka
forvantningar som finns och hur arbetet ska utféras (Bauer, 2010). I boérjan navigerar
den nya professionella i den nya miljon genom att ta hjdlp av bade formella och
informella kéllor sdsom exempelvis mer seniora kollegor eller handledare (Harris et
al., 2020). Genom dessa lir sig den nya exempelvis hur organisationen fungerar och
vilka beteenden som premieras och vilka beteenden som &r oonskade (Wang et al,
2015).

Att fa ~’gd bredvid” och studera hur en erfaren kollega eller handledare gor olika
arbetsmoment dr en etablerad metod for att utveckla kompetens dir etablerade
medarbetares bidrag &r centralt (Bandura, 1977). Socialt stod fran etablerade
medarbetare i samband med att den nya medarbetaren tar sig an sin nya roll har ocksa
en positiv paverkan pa den nyas trivsel, engagemang, motivation och hilsa (Nifadkar
et al., 2012; Thomas & Lankau, 2009). Handledare eller mer seniora kollegor kan
dven stotta den nya medarbetarens integrering i arbetsgruppen (KammeyerMueller
& Wanberg, 2003).

Virdet av de organisatoriska insatserna inom ramen for onboarding ar pé olika sétt
beroende av etablerade medarbetares engagemang (Saks, 2018). Handledaren r ofta
den personen som har den ndrmaste kontakten med den nya medarbetaren. Det kan
vara handledaren, som tillsammans med nidrmsta chef, tar emot den nya forsta dagen
och det dr ofta handledaren som haller 1 planeringen. Vidare har handledaren och den
nya professionella kontinuerlig kontakt under introduktionstiden och stimmer av hur
det gar. Handledare bor darmed kunna sta for ett unikt och viktigt perspektiv.
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Det finns en del tidigare studier som pekar pa utmaningar som seniora kollegor och
handledare stter pd nir de skall introducera nya medarbetare. En utmaning kan
exempelvis vara om handledaren upplever oklara riktlinjer och forvintningar pa
handledarrollen (Aldosari et al., 2021; Jackson et al., 2019; Ward & McComb, 2017).
Det kan ocksa handla om att handledare upplever forberedelser for rollen som
otillracklig, exempelvis att utbildning saknas eller &r bristféllig (Aldosari et al., 2021;
Radha Krishna et al., 2019; Ward & McComb, 2017). Det behdver ocksa finnas
avsatt tid for handledaren och avlastning fran ordinarie arbete for att klara av
handledaruppdraget pa ett bra sidtt men forskning visar att kdnslan av tidsbrist hos
handledare forekommer (Aldosari et al., 2021; Goss, 2015; Radha Krishna et al.,
2019; Ward & McComb, 2017). Inte séllan fir handledare uppdraget utdver ordinarie
arbetsuppgifter vilket gor att de upplever en Okad arbetsborda och stress
(Panzavecchia & Pearce, 2014).

Sammantaget har handledare en viktig uppgift och ett viktigt perspektiv men trots
det saknas fortfarande kunskaper kring hur handledare upplever sin roll och sitt
uppdrag, och vad de ser som viktiga delar i introduktionen. Syftet med foreliggande
rapport var dérfor att belysa vad handledare upplever fungerar bra i introduktionen
av nya, och vad som dr utmaningar.
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3 Metod

Hér redogors for rekrytering av deltagare till studien, vilka fragor som ingick och hur
analysen genomfordes.

3.1 Rekrytering

Ett bekvidmlighetsurval tillimpades. Rekrytering av deltagare till delstudien
genomfordes under tva ars tid med start vdren 2020 genom samarbeten med
intresseorganisationer och foretag samt via KI:s egen hemsida, sociala medier och
fackforeningars nyhetsbrev. Det saknas information om hur ménga som fitt ta del av
annonsering eller lankar med inbjudan. En urvalsram kan dirfor inte redovisas.
Uppskattningsvis har ungefar 12 000 chefer, HR anstéllda och handledare fatt ett
riktat utskick med inbjudan till studien. Till denna delstudie rekryterades handledare.
Uppskattningsvis bestod en tredjedel av dessa mottagare av handledare. Med
handledare menas en medarbetare som introducerat nya (handledare, mentor, buddy,
bollplank eller liknande). Data samlades in genom det digitala enkétverktyget KI
Survey (Artologik Survey & Report) dir deltagarna kunde svara direkt i mobil, dator
eller lasplatta via en lank.

3.2 Enkatinstrument

Enkétens innehall utformades av forskargruppen specifikt for forskningsprojektet
Onboarding 2.0. Forsta delen av enkidten inneholl frdgor om &lder och
konstillhorighet. Den innehdll ocksé fragor om vilken sektor arbetsgivaren tillhorde,
vilken bransch respondenten arbetade i, hur linge de hade arbetat inom den egna
branschen samt antalet medarbetare 1 organisationen. For att samla in information
om de nya medarbetare som organisationen anstédllde inkluderades exempelvis fragor
sé som antalet nya medarbetare som anstills arligen. Enkédten innehdll dven fragor
rorande respondentens erfarenhet av handledning samt om respondenten hade haft
mojlighet att ta del av handledarutbildning.

Respondenterna fick dven svara pd tva fragor och med egna ord beskriva sina
erfarenheter av introduktion av nya medarbetare:

e Vad fungerar bra i introduktionen av nya medarbetare i den organisation som
du arbetar 1?
e Vad saknas i introduktionen av nya medarbetare i den organisation som du

arbetar 1?

Dessa data ligger till grund for den tematiska analysen.
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3.3 Respondenter

Totalt 767 handledare deltog. Drygt hélften (56 %) uppgav att de var 46 ér eller dldre,
knappt en femtedel (24 %) uppgav att de var mellan 3645 &r, 17 % uppgav att de
var mellan 26-35 ar och endast 3 % att det var 25 ar eller yngre. Av respondenterna
var 66 % kvinnor, 34 % var min och en person uppgav annan konstillhorighet.
Respondenterna (n = 727) hade arbetat inom samma bransch i genomsnitt 19 ar
(standardavvikelse 11 ar, variationsvidd 1 ar till 47 ar).

Ungefar var tredje deltagare (32 %) arbetade inom néringslivet, tva tredjedelar (66
%) var verksamma inom statlig, regional eller kommunal sektor. Resterande arbetade
inom omradet civilsamhélle, idéburen verksamhet, ekonomisk forening eller dylikt.
Vidare svarade drygt hélften (57 %) att de arbetade inom vard- och omsorgssektorn,
knappt en tredje del (31 %) inom industri/ teknik. Ett fatal (7 %) uppgav att de
arbetade inom IT/telekom och resterande inom andra sektorer (se tabell 1). Antalet
anstéllda i organisationen handledaren jobbade i varierade mycket (se tabell 2).

Tabell 1. Andel respondenter utifrdn branschinriktning.

Bransch Antal respondenter Andel i %
IT/Telekom 52 6,8 %
Industri/Teknik 239 31,2 %
Vard /Omsorg 439 57,2 %
Andra alternativ 37 4.8 %
Totalt 767 100 %

Tabell 2. Antalet anstéllda i organisationen som handledarna representerar.

Antalet anstillda i organisationen | Antal Andel i %
respondenter
1-49 63 20,2 %
50 -249 66 21,2 %
250 - 999 78 25,0 %
1000 - 4999 33 10,6 %
5000+ 72 23,1 %
Totalt 312 100 %

Av respondenterna uppgav ndstan alla (93 %) att de hade erfarenhet av att
introducera nya medarbetare. Av respondenterna svarade 77 % att de hade fatt
utbildning i att introducera nya medarbetare. Vidare uppgav respondenterna att det
var vanligast (47 %) att 2—5 nya medarbetare borjade per ar i den organisationen
handledarna representerar men det fanns ocksa en grupp handledare (15 %) som
vilkomnade mer @n 30 nya varje ar (se tabell 3).
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Tabell 3. Antalet nya medarbetare per &r som borjar i organisationerna handledarna
representerar.

Antalet nya medarbetare som Antal respondenter | Andeli %
borjar per ar

0-1 51 16,4 %
2-5 146 46,9 %
6-10 41 13,2 %
11-15 12 3,9 %
16-30 14 4,5 %
30+ 47 15,1 %
Totalt 311 100 %

3.4 Dataanalys

For att identifiera olika mdnster i respondenternas svar pa de Oppna fritextfragorna
utfordes en kvalitativ analys enligt riktlinjer for tematisk analys (Braun & Clarke,
2006). Data analyserades utifran tva separata fragestdllningar; 1) Vilka ér
utmaningarna som respondenterna beskriver i relation till introduktion av nya
medarbetare, och 2) Vilka faktorer underléttar introduktion av nya medarbetare ur
respondenterna perspektiv? Det interna bortfallet pa fragorna som behandlas i denna
delrapport var pa 10,9 %.

I flera avsnitt i1 resultatdelen finns kursiva meningar under rubriken med citattecken.
Dessa meningar ér inte ordagranna citat utan kan vara exempelvis tvd sammanfogade
citat. Syftet med dessa dr att kondenserat belysa essensen i aktuellt tema utifrén citat
i data.

3.5 Etik

Studiens genomforande har godkidnts av Etikprovningsmyndigheten (Dnr 2019—
05812). Enkiten sdndes ut tillsammans med ett foljebrev som beskrev syftet med
studien och inneh6ll information om att deltagandet i studien var frivilligt och kunde
avbrytas ndr som helst. Deltagarna erbjods kontakta forskargruppen vid eventuella
frdgor. Anonymitet garanterades deltagarna di endast forskargruppen hade tillgéng
till insamlade data. Samtliga deltagare gav sitt samtycke genom att markera att de
tagit del av informationen for studiedeltagare.
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4 Resultat

Nedan presenteras resultaten fran den kvalitativa tematiska analysen. Den delas upp
1 tva delar: 1) det som dr utmaningar for handledarna (avsnitt 4.1) och 2) det som
underléttar och dr framgangsfaktorer for handledare (avsnitt 4.2).

4.1 Utmaningar fér handledare i introduktion av nya

Hér beskrivs alla teman och underteman som handlar om vad handledare upplever
saknas 1 introduktionen av nya medarbetare, och som ddrmed blir utmaningar.
Analysen och alla teman sammanfattas i figur 2 och synliggér att utmaningar for
handledaren &r nér 1) stodjande strukturer saknas, 2) stdd fran verksamheten inte
finns, 3) det inte utses en formell handledare som fir forutséttningar, 4) den nya
medarbetaren och dennes fOrutsdttningar brister, 5) det saknas @ndamaélsenliga
introduktionsverktyg, 6) det saknas uppfoljning samt 7) ndr uppdraget inte ges tid
och resurser. Varje huvudtema har olika underteman, och ibland framtrader dven
olika aspekter som &r viktiga i de olika undertemana.

1. Avsaknad av

stodjande strukturer 2.Bristande stod fran
Organisationen saknar verksamheten

struktur och process som Saknar valkomnande organi-
underlattar mottagande. sationskultur och engage-

mang pa olika nivaer.
5. Andamalsenliga introverktyg
saknas
Saknar materiellt stod, relevant
innehall och snabb atkomst till
arbetsverktyg.

—

6. Uppfoljning

Saknar tydlig férvantans-
bild samt I6pande ater-
koppling och dialog for
reflektion och insikter.

3. Handledare
Saknar

kontinuitet och
forutsattningar

4. Ny
Saknar ratt
egenskaper
och attityd
7.0nt om tid & resurser
Stress i organisationen,
saknas tid for intro, som
ges lagom langd.

Figur 2. Sammanfattar det som &r utmaningar f6r handledare i introduktionen av nya medarbetare.
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4.1.1 Avsaknad av stdodjande strukturer
“Organisationen saknar struktur och process som underldttar mottagande”

For handledaren blir det en utmaning nér det inte finns strukturer och funktioner som
kan ge stod i introduktionen. Handledaren ldmnas da sjdlv att 16sa introduktionen
vilket kan skapa osdkerhet kring bade vad som forvéntas, och hur det ska goras. Det
skapar ocksa en Okad arbetsbelastning di det tar tid for handledaren att sjilv
“uppfinna hjulet”. Det blir 4ven en utmaning for handledare att ensamma sékerstélla
att introduktionerna blir lika, eller ”leva med” att de blir olika. Det uppstar dven
svarigheter att ldmna Over till andra kollegor nir det saknas strukturer, planer,
riktlinjer med mera. Sammanfattningsvis visar innehallet 1 detta tema att handledare
saknar svar pa fragorna vad som ska goras, vem som ska gora det, nir de olika
moment ska utforas och varfor. Handledare behover forsta syftet med introduktionen
overgripande och dven vad som ir syftet med olika moment i introduktionen.

De underteman i temat ’avsaknad av stodjande strukturer” som presenteras ar:

e Franvaro av central organisation som ger support

e Tydliga mal och visioner saknas fran arbetsgivaren

e Struktur och process saknas

e Otydlig ansvarsfordelning — saknar synkronisering med rekryterande chef
e Saknar fast, i forvidg gjord onboarding-plan

e Avsaknad av forberedelse

e Saknas jamlik och likriktad introduktion

e Stidndiga forbattringar och utveckling saknas

4.1.1.1 Franvaro av central organisation som ger support

Ett tema i svaren &r att det saknas en central, sammanhéllande organisation som kan
ge stdd 1 introduktionerna. En séddan organisation behdver ansvara for att central
information som ges till alla nya medarbetare hélls uppdaterad. Det dr néstan
uteslutande HR som ndmns som denna centrala organisation, men det finns ocksé de
som pekar pa att det ska vara en central organisation utan att nimna just HR. HR har
ansvar for vissa delar av introduktionen, men hur langt de anpassar det till specifika
verksamheter eller anstéllda varierar.
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4.1.1.2 Tydliga mdl och visioner saknas frdn arbetsgivaren

Handledare lyfter fram att det saknas mal och visioner med introduktionen. For
handledaren blir det en utmaning att inte veta vad syfte, mal och vision dr. En
gemensam vision kan vara en ledstjdrna i arbetet, och konkreta mal kan ”checkas av”
och bidra till att skapa en kénsla av bade struktur och mening. Uppnidda mal blir
ocksa ett satt for handledaren att fa aterkoppling pa arbetet.

Ett tema handlar ocksé om att det saknas en tydlighet kring mal {or inskolning kontra
introduktion. Hér lyfts tva delar fram: att lara sig det faktiska jobbet och vilka mél
som &r kopplade till den delen av introduktionen, och att ldra sig rutiner och arbetssétt
pa arbetsplatsen och vilka mal som &r kopplade till det. Inskolningsdagarna handlar
ofta om att ldra sig det konkreta arbetet och den tiden ricker séllan for att lara sig de
andra delarna. Det kan 1itt bli en stress och en frustration for handledaren nir det
saknas en langsiktighet i introduktionen. Handledarens roll i de olika delarna dr olika
och bor fortydligas.

4.1.1.3 Struktur och process saknas

“kor "learning by doing” som inte skapar bra forutsdttningar”

Ett tema i handledarnas svar dr att det saknas en struktur for introduktionen. Vad
som avses med struktur specificeras inte alltid, men det handlar om upplédgget”,
nagon slags tydlighet for handledaren kring vad som ska goras, niar och av vem.

Handledare vill att det ska finnas en “’rod trad” 1 introduktionen och dér nirvaron av
en struktur blir ett sétt att skapa denna roda trdd. For handledaren kan det handla
bade om att forstd hur syfte och helhet, och dess olika delar, hidnger ihop och att
kunna bidra till en meningsfull introduktion for den nya professionella. Att det
saknas riktlinjer ar ett annat exempel inom temat dér innebérden for handledaren
tycks vara ungefdr densamma — som handledare behdver en veta vad som ska goras
och varfor.

En konsekvens av att det saknas en struktur for introduktionen ar att det ”hinger pé
handledarna” hur introduktionen blir. Handledarna far jobba utifrdn principen
’learning by doing” som inte skapar bra forutséttningar. Nar det saknas ett upplagg
och struktur far handledaren sjdlv skapa den, och introduktionen blir
personberoende. Det stéller relativt hoga krav pa handledaren att sjélv planera och
”styra upp”’ introduktionen.

En typ av struktur handlar om tider; bdde nér den nya professionella ska komma och
nér introduktionen &r slut, och vilka tider den nya ska jobba. For handledaren skapar
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det en osdkerhet att inte veta nér introduktionen startar och slutar, och vilka tider den
nya ska jobba. En tydlig och kommunicerad struktur och planering ger mojlighet for
handledaren att forbereda sig och @ven kunna planera sin tid béttre. Det bidrar dven
till en kénsla av kontroll hos handledaren.

En utmaning for handledare &r ocksd nédr det saknas en tydlig process for
introduktionen som kan ge en bild av vad som behover ske vid olika tidpunkter. En
given process kan vara en del av en struktur och bidrar till forstaelse for ”vad som
ska gbras nér”.

Ett undertema till struktur och process dr ocksad att det saknas strategier. For
handledare kan en strategi bidra ytterligare till kdnslan av stdd i introduktionen. Om
handledaren far del av material som bidrar till kénslan att ndgon tankt kring Aur nya
ska introduceras och komma ut i arbete blir strategin ett stdd i det vardagliga
handledararbetet. Det kan ytterligare bidra till att forstd hur saker ska goras och
varfor.

En typ av struktur handlar om dokumentstruktur, det vill sdga var dokument ska
sparas och iur handledaren ska dokumentera. Det handlar ocksa om att det ska finnas
en dokumentation vid introduktioner som kan gora det transparant vad géller
exempelvis vilka moment handledare och introducerad gatt igenom. Detta &r sédrskilt
virdefullt om det é&r fler inblandade 1 introduktionen. Att sjdlva
introduktionsprocessen dr vil dokumenterad bidra ocksa till att gora introduktionen
mer personoberoende och likriktad.

"Struktur for att hitta stodmaterial, dokumentation mm. Hdnger mycket pa

’

erfarenhet om vart sadant hamnar.’

For handledarna blir det en utmaning nér rutiner, PM med mera dr svéra att hitta. En
anledning kan vara att det inte finns en fardig given struktur som ndgon skapat, och
som alla kénner till, och da skapar handledare sjdlva den strukturen utifran ’sitt eget
huvud”. Da blir det inte lika tillgdngligt for dem som behover tillgang till dokument.
Handledare vill att det ska ga latt och snabbt att hitta det de behover.

4.1.1.4 Otydlig ansvarsfordelning - saknar synkronisering med rekryterande chef

Ett undertema i ”avsaknad av stddjande strukturer” handlar om att handledare saknar
en tydlighet i vem som ansvarar for vad i introduktionen. Hér behdvs en “’synk”
med rekryterande chef sa att det finns en gemensam bild av introduktionen och vem
som ansvarar for vad, och for att sdkerstdlla att chef och handledare tillsammans
tacker upp det den nya medarbetaren behover 1 introduktionen.
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4.1.1.5 Saknar fast, i forvig gjord onboarding-plan

En onboarding-plan lyfts ocksd fram som négot som skulle beh6vas men saknas. I
planen tydliggdrs vilka moment och uppgifter den nya professionella ska prova pa,
men dér finns ocksa information om vilka som dr kontaktpersoner, vilka som ska ta
hand om den nya och vilken planering som finns kring uppfoljning med mera. Ett
syfte med planen dr delvis att sékerstilla att handledaren inte missar viktiga moment
under introduktionen (jmf checklista). Ett annat syfte tycks vara att bidra till en
kdnsla hos handledaren att introduktionen ar genomtinkt och planerad vilket bidrar
till en positiv bild hos bade handledare och ny. Planen borgar ddrmed for viss
kvalitet. Planen kan ocksa hjdlpa handledaren att fa struktur och Gverblick, samt
minska osdkerhet och stress.

En annan aspekt som lyfts fram av handledare &r att planer behdver vara mgjliga att
folja, att planeringen behover bli som det var tankt. Handledare vill att eventuella
avvikelser frdn planen ska vara initierade av dem sjdlva och inte ligga utanfor den
egna kontrollen. Det ena kan bidra till kdnslan av autonomi och det andra till
kontrollforlust.

4.1.1.6 Avsaknad av forberedelse

“De far ej all info de behéver innan introduktionsdag samt att den som ska vara
handledare inte fdr info om det, utan helt plotsligt stdar en ny mdnniska ddr.”

Ett tydligt tema i svaren handlar om det som sker innan den nya medarbetaren
kommer till arbetsplatsen, om handledarens behov av forberedelser. Det kan handla
om att allt inte dr klart forsta dagen, att handledaren inte fatt veta tillrdckligt langt i
forvdg att en ny medarbetare ska komma och att handledaren ska introducera denne.
Detta innebér i sin tur att handledaren inte haft tillrackligt med tid till planering. Det
kan @ven handla om att handledaren behdver fa tydlig information om vem eller vilka
personer som kommer till arbetsplatsen, nédr och var de ska mdtas upp. Handledaren
vill vara vil forberedd pa vem det & som kommer och hur den pa bésta sitt ska
bemotas. Handledaren behdver praktisk information infor det forsta motet och nér
det saknas skapas en osdkerhet och en frustration.

Handledare vill ocksa att chefen "har koll” pa introduktioner, forbereder handledarna
pa bredvidging, och informerar om det &r flera handledare som kommer ha
introduktionsuppdrag. Detta kan bidra till att handledarna sjédlva kan vara mer
forberedda sé att de kan planera sina delar i introduktionen. Det kan ocksa bidra till
att chefen har en storre inblick i arbetsbelastningen hos handledaren, och dirmed en
okad forstielse om annat arbete inte hinns med.
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Handledare saknar ocksa att den nya professionella dr férberedd. Det kan vara svart
for handledare att hantera nya professionella som inte forberetts tillrdckligt infor
forsta dagen och det nya arbetet. En del av pre-boarding kan alltsa handla om att
skapa trygghet hos den nya. Konkret kan det innebéra att den nya professionella far
komma till arbetsplatsen innan for att fa en bild av platsen, arbetet och de som jobbar
dér, samt presentera sig for blivande kollegor. Det bidrar till att skapa trygghet for
bade handledaren och den nya att ha sett arbetsplatsen och hilsat samt fatt ett ansikte
pa varandra. Det underlittar ocksa for den nya professionella om den har en god
inblick i vilka svéra situationer som kan uppsté i jobbet. Om den nya kommer och ér
vl forberedd kommer det att bli littare for handledaren som da inte behdver hantera
lika mycket kénslor, reaktioner och frdgor frdn den nya professionella. Det kan ocksa
vara ett tillfdlle att gd igenom forvéntningar frdn den nya och dven fran arbetsplatsen.

Sammanfattningsvis indikerar temat att forberedelse for handledaren dr viktigt och
bidrar bade till en kénsla av kontroll och till mojligheten att ta emot den nya
professionella pa ett bra sétt. Handledare vill gora ett bra jobb och bidra till ett fint
mottagande och goda mdjligheter for den nya att komma in 1 arbetet.

4.1.1.7 Saknas jamlik och likriktad introduktion

“Saknar ett enhetligt och overgripande material, jag tror att alla introducerar lite
olika, vilket i sig ger en ojdmn “kvalitet” pd vara nya medarbetare”

Handledarna ser ett virde i att de nya mots av likriktade introduktioner men lyfter
fram att det saknas en jamlik introduktion dér alla nya fir ungefdar samma innehall i
introduktionen. Det kan handla om att rutinen for introduktion inte efterlevs, att
planen inte fo6ljs, att checklistan behdver vara tydligare for att det ska bli mer lika,
eller att det saknas ett enhetligt och 6vergripande material. Det kan ocksa handla om
att det 1 storsta allménhet saknas mentorskap och introduktionsprogram som alla ska
folja. Nar det saknas blir det upp till varje chef och handledare att 16sa introduktionen
vilket resulterar i att det inte blir jadmlikt. Stodjande strukturer hjélper till att skapa
jémlika och likriktade introduktioner, och jamlika introduktioner ger en kénsla av
struktur. Nér det inte dr jamlikt uppstér en kénsla hos handledaren att det ar “rorigt”
och ldmnar ocksa over ett storre ansvar for innehallet till handledaren.

En orsak till att introduktionen &dr ojimlik kan ocksa vara att samordning och
koordinering saknas. Det tycks handla bdde om att sdkerstdlla att likvérdig
information kommer ut till de nya, att det gar hyfsat lika till, och att se att det finns
ett helhetsperspektiv. Det handlar ocksd om att kunna effektivisera arbetet genom
samordning och koordinering. Om exempelvis flera nya borjar samtidigt men pa
olika avdelningar saknar handledare samordning mellan avdelningarna. For att {2 till
en samordning behovs tex. tillrdckligt manga platser pd centrala
introduktionskurser. De behover ocksa hallas tillrackligt ofta for att undvika lang
vantan.
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En annan vinst med samordning ror administration kopplad till introduktionen.
Handledare upplever att olika delar av organisationen fangar upp delvis
overlappande information. Detta kan spegla en 6nskan att effektivisera men dven att
undvika frustration och dubbeljobb for bade den som introducerar och den som blir
introducerad. Det kan ockséd handla om att sdkerstélla att det som ska vara jamlikt dr
jamlikt. Om arbetet samordnas ar det ocksa ldttare for handledare att utbyta
erfarenheter mellan verksamheter — nagot som handledarna saknar.

En mer lokal aspekt av jimlikhet dr att handledare saknar en gemensam bild hos
kollegorna i verksamheten kring vad som é&r viktigt att f4 med vid det forsta
introduktionstillfdllet. Det finns olika uppfattningar kring vad den nya professionella
behover ldra sig tdimligen omgaende och vad som dr kunskaper som kan komma
vartefter. Det underldttar for handledaren om det finns en samsyn kring vilken
information som é&r viktig och nir. Om det finns ett Gverenskommet ”’sa har gor vi
hos oss” underléttar det for handledaren som annars far lagga tid pa att argumentera
for hur introduktionen ska ldggas upp. En gemensam bild pa arbetsplatsen av
innehéllet i introduktionen i olika faser borgar ocksa for jimlikhet. En gemensam
vision och gemensamma mal underléttar en gemensam bild.

4.1.1.8 Stindiga forbdttringar och utveckling saknas

“Det dr mycket som hdnder och ibland kdnns introduktionerna lite gamla, att de
borde uppdateras mera. Vara mera aktuella”™

Handledare saknar ett pdgdende arbete med introduktionen dér innehéllet uppdateras
och utvecklas. De Onskar att introduktionerna ska vara aktuella och inte kénnas
“gamla”. Eftersom verksamheten fOrdndras kontinuerligt behover ocksa
verksamhetsspecifika rutiner dokumenteras och uppdateras sé att det blir tydligt
vilka rutiner som géller for de nya.

Handledare lyfter ocksd fram att nya medarbetare och elever kan ge vérdefull
aterkoppling sé att dven sjélva mentorskapet kan utvecklas och bli battre. Det handlar
om att ha fokus pa ldrande, dvs att handledare och den nya kontinuerligt aterkopplar
pa det som gors och att det finns utrymme for att processer, innehdll och metoder
kan utvecklas vartefter.

4.1.2 Bristande stod fran verksamheten
"Vilkomnande organisationskultur och engagemang pa olika nivaer saknas”

Det dr en utmaning for handledare nir det saknas stod frdn verksamheten och
kollegorna, och nér det saknas engagemang och ansvar samt en vilkomnande kultur
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vid introduktionerna. En komplex verksamhet, med stora arbetsgrupper eller pa
annat satt komplex, bidrar till att skapa dessa utmaningar, sérskilt da handledare i
hogre grad 1dmnas ensam med uppdraget.

Det bristande stodet fran verksamheten kan framfor allt harroras till:

e Bristande engagemang, ansvar och stod
e Kultur och klimat som forsvérar
e Komplex verksamhet

4.1.2.1 Bristande engagemang, ansvar och stod

"Saknar tillrdckligt deltagande frdn resten av organisationen”™

Handledare saknar tillrdckligt deltagande och stottning frdn organisationen. Bland
annat saknar handledare engagemang fran ledningen eller foretaget centralt, och ett
ansvarstagande frén ndrmsta chef eller arbetsledning.

“Saknar chefsansvar. Ibland far vi ta ansvaret for delegationer, information om hur
de ska fylla i sjilvservice, (ddr timmarna ska skrivas upp) och be ny ta kontakt med
vikariepoolen”

Handledare saknar dven en chef som ser, stottar och ger handledare lika
forutséttningar. Chefen behdver forsta handledarens resurser och ha en forstielse for
den pedagogiska kunskap som faktiskt behovs for att introducera nagon pé ett bra
sétt. For att introduktionen ska “flyta pd” behover ocksa alla inblandade ta ansvar for
sina delar, och det blir en utmaning for handledaren nir narmsta chef inte gor det.

“Saknar ansvar i arbetsgruppen — manga i arbetsgruppen kdnner inte ansvar att
introducera utan tar det sjilvklart att den "nya” ska forstd pa egen hand”

Det blir dven en utmaning for handledare nédr det saknas stod, engagemang och
motivation fran kollegor och team som kan hjélpa till nér det behovs. Exempel som
ges dr att en Onskar att kollegor ska ta med nya ut pa jobb, att som kollega eller team
vara nyfiken och att som kollega &ven hjélpa till att introducera specifika uppgifter.
Det kan ocksa handla om att kunna hoppa in nar handledaren &r sjuk. Den hér typen
av stod som efterfrdgas dr timligen instrumentellt — handledare saknar att ndgon kan
rycka in och hjilpa till. Nar detta stod inte finns blir det upp till handledaren att 16sa
alla situationer. Handledare saknar ocksa kénslan av ett gemensamt ansvarstagande
bland kollegorna att vilkomna och vigleda nya medarbetare.

Som handledare vill man ocksa ha en forstdelse frdan kollegor, att arbetet med
introduktion tar tid och kan vara tufft. Denna typ av stod dr mer emotionellt. Det blir
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ocksa en utmaning for handledare att fa till dterhdmitning nir det inte finns nagon
kollega att 1amna Over till. Att introducera en ny i arbetet kan vara arbetsamt och
intensivt, och att da kunna gi ifrdn en stund och veta att det finns stodjande kollegor
som kan ta dver beskrivs som viktigt.

En utmaning f6r handledare dr dven ndr stod frdn andra parter sdsom facket,
utbildade sprdkombud med mera saknas. De kan vara behjélpliga vid introduktionen.
For elever som gor sin praktik behdvs dven ett gott samarbete mellan skola och
arbetsplats.

“Saknar introduktion i grupp for att fa "nya’ kompisar, nagon att ty sig till i bérjan”

Handledare onskar att introduktioner sker i grupp sé att nya professionella kan
stotta varandra. Bland annat beskrivs det som fordelaktigt for att nya ska fa hjélp
att upptédcka varandra. For handledarens del kan det innebéra en avlastning pa flera
sétt. Dels kan det kinsloméssigt innebéra att handledaren avlastas genom att den vet
att det finns andra som den nya professionella har att vinda sig till, dels kan
handledarens ansvar for sociala aktiviteter, reflektion med mera ldtta nigot.

4.1.2.2 Kultur och klimat som forsvarar

”Saknar bred kommunikation inom organisationen att svara pd nyas frdagor”

En utmaning for handledarna ar nér kulturen och klimatet pa arbetsplatsen och i
organisationen forsvarar for nya pa olika sitt, exempelvis att stdlla fragor.
Handledarna lyfter fram att alla fragor fran de nya och alla behov av kunskaper de
nya har bor prioriteras. Detta d&ven om uppfattningen kan vara att frdgan eller
momentet dr grundliggande och ndgot som den nya professionella borde kunna”.
Handledarna tycks mana om de nya och att deras larandemiljo &r god, och det blir en
utmaning for handledare nér det saknas praktiska forutsittningar och en kultur som
framjar larande. Det ska vara ok att stdlla alla olika typer av fragor till alla i
verksamheten.

“Saknar sociala aktiviteter for att nya skall trivas”

Handledarna saknar ocksé olika aktiviteter och sitt for den nya medarbetaren att
komma in i arbetsgemenskapen. Nir det saknas sociala aktiviteter som den nya
kan komma med 1 blir det ytterligare en uppgift for handledaren, alternativt att
handledaren kénslomadssigt far hantera att den nya kanske lIimnas ensam och inte blir
en del av gemenskapen pa en gang.
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4.1.2.3 Komplex verksamhet

Verksamheten i sig tycks ocksé spela roll for hur latt eller svart det dr for handledaren
att introducera. En komplex verksamhet beskrivs som svérare att introducera till.
Det kan handla om att det & mycket att ta in och forstd, exempelvis komplexa
processer och floden, komplexa system, mycket teknik med mera.

"Var verksamhet dr vildigt komplex pga mycket teknik som man behéver lira sig.”

Verksamheten kan ocksé framsta som komplex for att det dr stora arbetsgrupper.
Handledare beskriver att det kan ge ett oorganiserat intryck, att det blir svarare att fa
overblick och svérare for den nya medarbetaren att forstd sin egen roll i
sammanhanget. For handledaren tycks det da bli en storre utmaning att pa ett
pedagogiskt sétt introducera den nya in 1 arbetet.

”Stor organisation, svart for ny fd overblick och forstd hemvist samt sitt eget bidrag”

4.1.3 Bristande forutsattningar for handledare

“Saknar kontinuitet och tillrdckligt manga handledare for avlastning samt rdtt
forutsdttningar”

Ett tydligt tema i svaren handlar om handledarrollen och dess fOrutséttningar.
Handledarna lyfter ett antal utmaningar som har kategoriserats i nedan underteman:

e Urval av handledare

¢ Bristande kontinuitet

e Avsaknad av utbildning och information som stdd i rollen
e Fa handledare forsvérar avlastning

e Brister i den fysiska miljon

4.1.3.1 Urval av handledare

“Saknar att man identifierar — vem dr bdst ldmpad i teamet for att i lugn takt lotsa
in nya medarbetare”

En utmaning for handledare dr nidr andra handledare — enligt handledarens egna
bedomningar — saknar kompetens att pé ett pedagogiskt och lugnt sétt introducera
nya. Det kan handla bdde om de yttre forutsdttningarna som kan forsvara for
handledaren att lugnt och pedagogiskt introducera men ocksd om kompetens och
forméaga. Hur handledare agerar och hur samspelet fungerar med nya professionella
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kommer att paverka den allménna bilden av handledare. Om handledargruppen har
ett gott rykte och uppdraget dr forknippat med status och uppfattningen att
handledarna gor ett bra jobb kommer det vara mer attraktivt att vara handledare och
ingd 1 den gruppen. Om handledare, av olika skél, introducerar pd ett sétt som skapar
negativa reaktioner fran olika héll paverkar det andra handledare och bidrar till ett
daligt rykte for gruppen. Handledare kan kénna skam oOver kollegor man anser
brister. Ett konkret forslag i resultaten &r att teamet bor fundera over vem eller vilka
som dr mest ldmpade att introducera nya i1 arbetet. En dialog om detta kommer ocksa
innebdra en dialog om vad som utmirker en bra handledare och vilka beteenden
organisationen vérdesdtter hos handledare som introducerar.

4 .1.3.2 Bristande kontinuitet

“Saknar kontinuitet, d.v.s. att den nya fdar ga med samma handledare under
inskolning”

Handledare saknar kontinuitet, dvs att den nya professionella far gd med samma
handledare under introduktionen. Néar den nya har flera olika handledare blir det en
utmaning for dem att hélla ordning pé vilken information den nya fétt. Det skapar
rddslor och osdkerhet kring om viktig information nir fram, och om den nya
professionella far samma information flera gdnger. Det ena kan innebéra att den nya
faktiskt inte introduceras till arbetet tillrdckligt vél (och darmed till exempelvis
brister i kvalitet eller sdkerhet) och det andra kan innebéra att introduktionen framstar
som rorig vilket kan “drabba” handledaren i form av frustration och kanske dven
kdnslor av skam. Handledare vill bidra till en introduktion som kédnns genomténkt
och bra.

4.1.3.3 Avsaknad av utbildning och information som stéd i rollen

“Saknar tydliga instruktioner och forvintningar pa en handledare”

Handledarna saknar utbildning och information. Utbildning handlar om att helt
enkelt g& en utbildning 1 handledning, och gérna en gemensam med andra handledare
for att kunna byta erfarenheter handledare emellan. Handledare behover ocksa kidnna
till vilka forméner som finns, men dven hur arbetsverktyg, behorigheter med mera
ombesorjs for att i sin tur kunna ldmna korrekt information till nya medarbetare.

Andra ord for att beskriva de behov som kan finnas kopplat till rollen &r vigledning,
forum for handledare inom organisationen, tydliga instruktioner och fortydliganden
ndr det géller vilka forvantningar som vilar pd en handledare samt tydlig information
fran chef. Detta d&r omraden som upplevs saknas. Handledare vill att det ska vara
tydligt vilken information som den nya professionella ska ha och inte och de vill ha
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information om den egna rollen som handledare. Svaren visar att handledare vill
’gora rétt” och undvika negativ aterkoppling fran andra. For handledare &r det ocksa
en utmaning nér informationen inte kommuniceras pa ett effektivt satt. Nér det
saknas information om bade rollen och vad den nya behdver kan det resultera i
frustration och osédkerhet for handledaren.

Handledare saknar dven information till andra medarbetare och kollegor om vad det
innebér att vara handledare. Detta kan std for olika saker. Dels att handledaren vill
att kollegor ska forstd vad arbetet innebédr for att motas av forstaelse fran kollegor
nér arbetet tar tid (som nidmnts tidigare), dels for att ldttare kunna fa stod. Information
om uppdraget skulle ocksa kunna inspirera andra kollegor att bli handledare.

4.1.3.4 Fd handledare forsvarar avlastning

“Saknar fler handledare pa var avdelning. Vi dr for fa”

Aven om ett tydligt undertema #r kontinuitet 4r ett annat undertema att man saknar
andra handledare for avlastning. Det kan handla bdde om att inte behdva vara
ensam om en introduktion utan kunna dela ansvaret med ndgon annan, men ocksa
om att vara flera handledare péd arbetsplatsen for att inte behdva ansvara for lika
manga introduktioner. Att vara flera handledare 6kar ocksd mojligheten att kunna
reflektera over rollen och uppdraget tillsammans, och kanske dven jobba med
forbattringar tillsammans.

4.1.3.5 Brister i den fysiska miljon

Handledaren saknar ocksa forutséittningar i den fysiska miljon for att kunna ga
undan en stund och fa aterhdmtning frdn handledarrollen. Det behover alltsd finnas
mdjligheter till avlastning for handledare, bdde nagon att lamna Over till, och
nagonstans att ’ta vigen” for att f hamta andan.

4.1.4 Den nya professionella
“Saknar rdtt egenskaper och attityd”

Ett tydligt tema i resultaten handlar om den nya och hur bade egenskaper, kompetens
och erfarenheter spelar roll for handledaren och hur det blir att introducera. Svaren
har kategoriserats i tvd underteman:

e Kompetent och erfaren
e Ansvarsfull och proaktiv
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4.1.4.1 Kompetent och erfaren

Det forsta undertemat “kompetent och erfaren” handlar bade om vilka kunskaper den
nya professionella har med sig fran skolan, vilken utbildning den har och vilka
grundldggande kunskaper i ovrigt som den nya besitter. Handledarna lyfter att de
ibland saknar erfarenhet hos den nye. En del ungdomar som kommer direkt fran
skolan har visserligen teoretisk kunskap men saknar den praktiska erfarenheten.
Aven om det #r fullt rimligt blir det en utmaning for handledaren att hantera detta.
Det kan ocksd bli en utmaning for handledaren om den nya saknar specifika
kunskaper som é&r viktiga i arbetet, sdsom att exempelvis ha datakunskaper. Likasa
blir det en utmaning niar muntlig och skriftlig sprakforstaelse saknas, till exempel om
personen inte har svenska som forsta sprak eller om personen har dyslexi.

For handledaren spelar det forstas roll vilken kompetens den nye har. Bristande
kunskaper och erfarenheter kan innebéra att handledaren behdver lagga mer tid pa
vissa moment. Handledaren kan behdva avgéra och bedéma nidr den nya
professionella &r redo att arbeta sjélvstiandigt eller om den behdver gé igenom fler
moment med den nya. Det kan vara svdra bedomningar att géra. Det kan skapas en
osédkerhet hos handledaren om den nya lever upp till krav pa kvalitet och sidkerhet
med mera. Svérigheter med spraket innebdr att kommunikationen forsvaras vilket
kan skapa osidkerhet kring exempelvis om viktig information uppfattas som det var
tainkt. Handledare behover helt enkelt f4 f{Orutsdttningar att hantera olika
utgangspunkter hos den nya professionella.

4.1.4.2 Ansvarsfull och proaktiv

"Saknar ansvar for egen utveckling efter utbildning, t ex boka kunskaps- och
coachpass”

Det andra undertemat handlar mer om personliga egenskaper hos den nya
professionella. For handledaren blir det en utmaning om den nya inte ar dppen eller
intresserad, om den nya tycks sakna en vilja att lira nytt, inte forstar regler och “vad
som géller”, inte tar ansvar for den egna utvecklingen, inte ar flexibel och kan g4 till
olika personer med fragor, inte 4r modig och vigar fraga saker, saknar egna tankar
om vad som dr viktigt och inte hor av sig vid sen ankomst eller sjukdom. Handledare
lyfter ocksa att det 4 andra sidan ocksa kan vara utmanande nér den nya ar ”fragvis”.

For handledaren kan det innebéra béade att vissa egenskaper eller beteenden faktiskt
gOr jobbet att introducera svarare, men ocksa att vissa beteenden kanske krockar med
normer och vérderingar som handledaren har eller som finns pa arbetsplatsen. Dessa
krockar dr en del av socialiseringen men kan vara utmanande for handledaren att
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hantera. Den viktiga frdgan dr kanske vilka beteenden organisationen vill premiera
och se mer av och hur handledaren kan stimulera dessa beteenden?

4.1.5 Andamalsenliga introduktionsverktyg saknas
“Saknar materiellt stod, relevant innehall och snabb dtkomst till arbetsverktyg”

Ett tydligt tema 1 svaren handlar om att handledaren saknar dndamalsenliga
introduktionsverktyg. Temat rymmer alltifrdn att det saknas konkreta stod for att
komma ihdg vad som ska goras i introduktionen till att det inte dr ett innehall i
introduktionen som kdnns relevant, eller att den nya professionella inte kommer 1
géng och arbeta med de arbetsverktyg som behdvs. Utmaningen for handledaren nér
det saknas arbetsverktyg” for introduktionen kan vara att handledaren bade behdver
avgora vad som ska inga i1 introduktionen, och komma ihag det. Nya professionella
kan ocksd bli missndjda med introduktionen, vilket paverkar handledaren pa flera
sétt. Dels blir den nya déligt forberedd for det nya arbetet, dels kan andra kollegor
ha synpunkter pé resultatet av introduktionen. Bada kan drabba handledaren i1 form
av en samre rustad kollega och kénslan av att inte ha gjort ett bra jobb.

Svaren har kategoriserats i nedan underteman, och det finns dven teman under dessa
underteman:

e Materiella introduktionsverktyg
e Relevant innehdll 1 introduktionen
o Information om verksamheten
Information om ansvarsomraden och arbetsuppgifter
Information om arbetsmiljo
Larandemal
Fokus pé forsta dagen
o Information och kommunikation

o O O

e Metodik vid introduktionen
o Att fa ga bredvid
o Rundtur och méten med kollegor
o Genomgéngar av arbetsmoment
e Anpassningar i introduktionen
e Komma i gang i arbetet i lagom tempo
e Snabb atkomst till arbetsverktyg

4.1.5.1 Materiella introduktionsverktyg

“Saknar enkel checklista for att minimera risken att ndgon aktivitet gloms bort”

Nér det giller de materiella introduktionsverktygen handlar det om att
handledaren saknar rutiner, checklistor, mallar, hiften, branschanpassat
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utbildningsmaterial, informationspaket, guidelines, visuella forklaringar, material
for bedomningar, vilkomstmejl med mera. Dessa materiella introduktionsverktyg
kan rikta sig specifikt till handledaren och ibland till den nya professionella d&ven om
de flesta inte specificerar till vem de riktar sig. Lite olika syften beskrivs men
overgripande handlar det om att de materiella introduktionsverktygen pa olika sétt
ska underldtta att komma ihdg vad som ska gas igenom och peka pa det som ar
viktigt, men dven vara en hjilp att forstd processen och var viktiga dokument finns.

Handledare saknar ocksé digitalt stod, sisom webbutbildningar och andra flexibla
digitala stod och verktyg, bade for introduktionen och for repetition av olika moment.
Handledare ser en potential i att anvdnda exempelvis Teams mer och dven filmer.
Handledare saknar ocksé system som ér flexibla och enkla att navigera 1.

4.1.5.2 Relevant innehdll i introduktionen

"Saknar genomgang pd djupet av vad vi faktiskt arbetar med och varfor vi tar news
eller kollar andningsfrekvens t ex”

Ett tema &r ocksa att handledare saknar ett relevant innehall i introduktionen. Hér
handlar det om manga olika saker, tex olika typer av information om verksamheten
sdsom att handledaren saknar att den nya professionella fir information om
organisationen 1 stort, dess olika delar, om verksamheten och dess olika delar men
ocksa att den nya exempelvis far inblick i organisationens principer, att den nya ska
forsta vad som ér framgang i organisationen, vilka forhallningssétt som giller, och
att fragor om bemotande ska finnas med. Den nya kan ocksa behdva grundldggande
genomgang av lagar och organisationens ledningssystem vilket handledare saknar.
Konkreta forslag hér dr exempelvis en film som beréttar om organisationen, eller att
HR och andra avdelningar har en del i introduktionen for det 6vergripande. Oavsett
vad informationen innehaller framhaller handledarna vikten av att den ar tillganglig
och létt att ta till sig for den nya.

Vidare handlar ett undertema om att handledare saknar information om
ansvarsomriaden och arbetsuppgifter i introduktionen. Exempel som ndmns ér att
de nya kan behova fa utbildning om produkten och forstielse for produktionen, béttre
beskrivningar av processer for det dagliga arbetet, floden, djupare beskrivning
generellt om vad arbetet handlar om och dven ga igenom administration, rutiner och
ansvarsomraden. Andra exempel dr att det saknas vissa praktiska ovningar kring
viktiga moment i arbetet och dven information om “tysta regler”.

Ett annat undertema r att det saknas information om arbetsmiljo i introduktionen.
Exempelvis ndmns att de nya borde fér lara sig om ergonomi, sdkerhet, hantering av
hjdlpmedel, hédlsa med mera. Nya professionella behover exempelvis forsté risker i
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arbetet for att kunna arbeta pa ett sékert sitt, och dven kénna till vilka rutiner som
finns for att forebygga riskerna. En konsekvens av att detta inte ingér som en del i
introduktionen kan bli ett daligt samvete for handledarna, och kanske en kinsla av
ansvar som de inte vill ha.

Ytterligare ett undertema ror lirandemalen; den nya professionella behover lara sig
specifika saker och det kan vara en utmaning att fa till. Exempelvis kan det handla
om att forstd och ldra sig viktiga system eller ldra sig inom flera olika omriden
parallellt. For handledaren dr det en utmaning bdde om ldrandemalen saknas, eller
om det saknas forutsittningar for att na ldrandemalen.

Handledarna har ocksd synpunkter kring rutinerna under den forsta dagen av
introduktionen. Forsta motet och forsta dagen lyfts fram som sérskilt viktig och
handledarna saknar fOrutsittningar att géra den sd bra som mdgjligt. Till exempel
saknar de tid och anser att handledare och ny gérna far ga utéver ovrig personal for
att hinna med forsta motet och allt som behover gés igenom. En annan aspekt av
forsta dagen &r att den nya professionella borjar vid rétt tidpunkt, inte pA morgonen
da det kan vara stressigt i manga verksamheter, utan vid en tidpunkt som ar lugn. Da
hinner handledare och ny gé igenom viktig information nidr den nya kommer till
arbetsplatsen 1 stéllet for att kastas in 1 den ordinarie verksamheten.

En utmaning for handledarna dr ocksa kommunikation och information. Det &r
mycket information som ska hanteras; information fran larare till handledare (for
praktikanter) eller fran handledaren till den nya medarbetaren, men ocksd den
information som handledaren far frén chef infor introduktion. Likasd behdver chefen
1 sin tur information fran handledaren om hur det gar, &ven om det inte &r ndgot som
kommer fram tydligt i resultaten. Handledare beskriver det som en utmaning med all
information som ska overforas till den nya, och lyfter fram ett behov av att se dver
informationsflodet sé att ratt information ges vid rétt tillfélle, i ritt méngd, fordelat
over tid.

4.1.5.3 Metodik vid introduktionen

Ett annat undertema handlar om metodiken vid introduktionen, och hér ar fokus mer
pa hur den nya ska fa del av kunskaperna. Hér saknar handledarna att de nya far ga
bredvid, eller sa anser de att de nya far ga bredvid under alltfor kort tid. Handledarna
lyfter ocksa att den nya professionella kan behdva ga med samma person vid flera
arbetspass och inte hoppa runt for mycket. Att f4 en rundtur pa arbetsplatsen dir
den nya fér se delar av verksamheten och triffa bdde kollegor och kanske andra
enheter lyfts ocksd fram som ndgot som saknas. Har mérks tydligt effekterna av
coronapandemin; det har varit svarare att g& runt och tréffas fysiskt under denna
period.
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Det dr en utmaning for handledarna att forutsittningarna inte dr saddana att det &r
mojligt att gd igenom saker “moment for moment”. Handledarna onskar mer
omfattande introduktioner for att kunna g igenom olika moment i arbetet i lugn
och ro, och att det avsitts tid for genomgéingar. Dessa kan handla bade om
information som ska formedlas och om genomgangar av olika praktiska moment.
Vissa moment 6nskar man ocksa gi igenom tillsammans med HR.

En utmaning for handledare &r ocksa ndr det inte dr tydligt vilka arbetsséiitt som
giller i verksamheten och nir dessa inte dr nedtecknade, sa kallade tysta kunskaper.
Da blir det svart for handledaren att beskriva dem. Om verksamheter istillet
synliggor tysta kunskaper genom att skriva ner dem blir det enklare for handledaren
att formedla dem och de blir ocksé léttare att prata om. De kan ocksé synliggora att
det saknas rutiner inom vissa omraden, eller att viss kunskap inte véardesitts
tillrackligt.

Likasé saknas mojligheten att gi igenom saker i mindre grupper, vilket skulle
effektivisera handledningen och mdjliggora att nya ocksa stottar varandra i larandet
1 vissa moment. Handledare lyfter ocksa att det dr for mycket “pappersexercis” for
de nya, att en alltfor stor del av introduktionstiden gar &t till att ”gd igenom papper”.
Det innebir att praktiska moment far mindre tid. Handledarna saknar ocksa “ett tdnk™
kring eller en plan for hur bredvidgang, information och utbildning kan varvas for
optimal inldrning. Andra exempel pa vad som saknas &r introduktion pa flera olika
avdelningar, fler repetitioner och att introduktionen &r uppdelad i mindre delar for
att bli mer tillgdnglig.

4.1.5.4 Anpassningar i introduktionen

“Saknar olika rutiner for nyanstdillda kontra elever da eleverna oftast har mindre
erfarenhet ndr de borjar”

Det &r ocksd en utmaning for handledare nér det ar svart att géra anpassningar i
introduktionen utifran plats, roll, forutsittningar och tidigare erfarenheter.
Handledare vill badde kénna stdd i, och ha mandat att gora dessa anpassningar,
exempelvis utifrdn kunskapsniva, vilken eller vilka arbetsplatser personen ska
fungera pd och om det dr en intern eller extern rekrytering. Ett exempel ar att anpassa
information utifran vad den nya professionella verkligen behdver, det kan skilja sig
at beroende pé var personen ska jobba och vilken roll personen ska ha. Nyanstillda
med minimal erfarenhet frdn yrket eller branschen kan behdva en mer grundlig
introduktion jamfort med personer som jobbat linge inom yrket. Bland svaren syns
ocksa ett behov av att kunna anpassa introduktionen efter hur snabbt den nya tar till
sig kunskap.
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4.1.5.5 Komma i gang i arbetet i lagom tempo

"Saknar lugn start och att inte bara kastas in i arbetet under hog press”

Denna punkt tangerar den ovan gillande rutiner under den forsta dagen men ror ett
lite vidare tidsperspektiv. Handledare lyfter fram att det saknas forutséttningar for
den nya professionella att komma 1 géng 1 arbetet i lagom tempo. Handledare
vardesitter att det ar ett lagom tempo vid uppstarten, att den nya far en relativt lugn
start, med lagom mycket ansvar. Det &r viktigt att det finns tillrackligt med uppgifter
for den nya utan att det blir for mycket pd en gang, ocksa att det ar rdtt uppgifter som
den nya kan lédra sig mycket av. Hir finns dven tankar om vad som saknas nir det
giller praktikanter och elever. Handledare lyfter att det behdvs en tydligare idé om
vad en praktikant ska gdra och varfor, samt uppgifter som ricker under hela perioden.

4.1.5.6 Snabb dtkomst till arbetsverktyg

"Strul med bestdllning av dator, accesser, etc.”

Att {4 snabb atkomst till arbetsverktyg ér ett annat undertema. Det kan handla om
olika saker beroende pa bransch men exempel som ndmns ér att det kan saknas dator,
mobil, arbetskldder, tillgang till skap eller annan utrustning, tillgang till system vid
uppstart eller att arbetsplatsen inte dr iordningstélld. Svaren handlar ocksa om att det
ar for komplicerat for handledaren att exempelvis ordna login och tillgéng till system,
att det dr fOr svart att bestédlla dator, behorigheter, passérkort med mera. For
handledaren kan detta bli nagot som tar tid fran andra delar av introduktionen och i
slutdndan leda till en frustration for bade nya och handledare. Detta &r ndgot som kan
forberedas redan innan den nya professionella borjar och vara en del av pre-
boardingen.

4.1.6 Avsaknad av uppfoljning och reflektion
"Saknar tydlig forvintansbild samt l6pande feedback och dialog”

Handledare saknar ocksé tid for reflektion och uppf6ljning, bade for och med de nya,
och for handledare. Det saknas ocksa en tydlig forvintansbild, ndgot att stimma av
utifran. [ uppfoljningen och reflektionen vill handledare fanga upp” det som kanske
inte hinns med 1 vardagen, ge utrymme for nya att bli sedda, och ocksa ge utrymme
for handledaren att fa aterkoppling pé sitt arbete. Reflektionen for handledare handlar
om att kunna gora erfarenhetsutbyten, fa stod av varandra.

Svaren har kategoriserats i nedan underteman:

e Uppfdljning och reflektion kring introduktion och ny
e Tydlig forvéntansbild
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4.1.6.1 Uppfoljning och reflektion kring introduktion och ny

“Mindre reflektion dn vi skulle énska och det kriver vid dessa tillfillen att den
nyanstdllde sjdlv kan sdga ifrdn ndr det behovs dterkoppling”

Andra delar handlar om att det helt enkelt saknas uppfoljning och reflektion, bade
dér handledare kan ge aterkoppling och stimma av med den nya professionella, och
dér verksamheten kan ta tillvara den aterkoppling som nya ger och kan ge. En idé
som kommer upp ér att det skulle kunna finnas en sérskild arbetsuppgift som tilldelas
en eller flera personer som handlar om att f6lja upp hur introduktionerna gar pa
arbetsplatsen.

Uppf6ljningen saknas bade under och efter introduktionen. Handledare saknar ocksa
den tdta mer vardagliga uppf6ljningen och reflektionstiden, sdsom mojligheten att
reflektera tillsammans mellan exempelvis tva patienter inom varden. Handledare ser
ett behov av att prata om det som hénder i arbetet, vilka upplevelser och intryck den
nya professionella fir. Handledare saknar reflektionstid bade for den nya och for
handledare, och foreslar att uppfoljning och reflektionstid schemalédggs for att sédkra
att den blir av. For handledaren kan det bli en belastning att se att den nya behdver
prata om det som sker men inte riktigt far mojlighet att géra det. Det kan ocksé
minska osédkerhet for handledaren att kunna stimma av hur introduktionen gar, det
blir kvitton” i vardagen for handledarens arbete.

Handledare saknar ocksd mdgjlighet att utbyta erfarenheter och fa stod av andra
handledare. Den typen av forum och mdojligheter kan vara viktiga for att utveckla
introduktionerna. Handledare saknar ocksé aterkoppling fran sin chef och mojlighet
att prata om vad som forvéntas av en handledare bade fran chef, kollegor och andra
handledare. De vill ocksa se att det finns mdjligheter att f6lja upp hur arbetet gar.

4.1.6.2 Tydlig forvintansbild

“Saknar tydliga mal kring arbetsuppgifter och vad som forvintas ”

Handledare saknar tydliga mal och forvéntningar pa de nya och pa handledarrollen.
De saknar tydliga underlag som beskriver vad nya ska kunna efter introduktionen.
For handledaren innebar otydligheten en osédkerhet och det blir ocksé svarare att f6lja
upp nér varken den nya professionella eller handledaren vet vad som forvintas.

Handledare lyfter fram att det saknas ett bedomningsmaterial som matchar innehéllet
1 introduktionen och som skulle kunna vara ett underlag for uppfoljningen. Det
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innebadr att det blir otydligt vad som ska f6ljas upp i de fall det 6verhuvudtaget finns
en uppfoljning. For handledaren saknas ett “kvitto” pa att introduktionen nér fram
och att malen for introduktionen uppnés. Detta bedomningsmaterial skulle kunna
vara en del i att gora forvéntansbilden tydligare.

4.1.7 Ont om tid och resurser
“Stress i organisationen, saknas tid for intro, som ges lagom ldngd”

Ett tydligt tema 1 svaren handlar om att handledare saknar tid och resurser for
introduktionen. Det handlar bade om att introduktionen &ar for kort, tiden for
bredvidgang for knapp, tid for handledaren saknas liksom tid for uppfoljning och
reflektion. Det saknas ocksd resurser for introduktionerna sd att den nya
professionella och handledaren inte behdver vara i produktion direkt utan kan dgna
sig &t introduktionen. For handledaren kan detta forstds innebéra en stress och en
kédnsla av att inte kunna gora introduktionen pa ett sédtt som blir bra f6r den nya och
verksamheten.

Svaren har kategoriserats i nedan underteman:

e Ont om tid for introduktionen

o Léngd pa introduktionen

o Tid for bredvidgang

o Handledarens tid

o Tid for uppfoljning och reflektion
e Ont om resurser

4.1.7.1 Ont om tid for introduktionen

“Inte nog tid avbokad for introduktion till olika delar”

Det absolut vanligaste nyckelordet nér handledare beskriver vad som saknas i
introduktioner &r tid. Det &r ménga som bara skriver tid” utan vidare forklaringar.
Andra beskrivningar dr att det inte finns tillrackligt med tid, att det behdvs mer tid
for introduktionen, att det dr for kort tid for introduktionen, for lite tid att ga igenom
sdrskilda moment som exempelvis administration, att det saknas tid att ga igenom
praktiska dvningar, tid att ga igenom arbetsuppgifter, rutiner, information med mera.
Att organisationen dr stor med mycket som ska gas igenom lyfts ocksa fram, liksom
att tid saknas for att gé igenom allt viktigt, léra kéinna verksamheten, ta hand om dem
som introduceras med mera.
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Resultat

En annan beskrivning &r att introduktionen ér for kort, att handledarna saknar flera
dagar for introduktion. Det behovs ocksd mer tid for bredvidgiang och att
introduktionen sprids ut dver fler dagar.

Bland svaren lyfts ocksa sérskilt att handledarens tid for att genomftra
introduktionen pa ett tillfredsstidllande sdtt saknas. Det finns olika aspekter av detta
sasom att ha tid att vara med den nya professionella sa att den inte bara far hdnga

pa” for att vardagen dr stressig. Respondenterna ndmner ocksa tid att kunna g& undan
for att dterhdmta sig och tid for sina vanliga arbetsuppgifter.

Det saknas édven tid for uppfoljning och reflektion. For att uppfoljning och
reflektion ska bli av kan det behovas sdrskilt avsatt tid.

Bland svaren syns ocksé verksamhetsperspektivet; att brukare, patienter och kunder
kan behova tid for att sldppa in en ny medarbetare. I vissa verksamheter kan det alltsd
behovas en langre introduktion for att dem verksamheten finns till for ska hinna fa
fortroende och ldra kidnna den nya professionella tillrdckligt vdl. En konsekvens av
den bristande tiden r stress.

4.1.7.2 Ont om resurser

"Brist pd extraresurser ndr man ex. behover ga ut frdan patientsalen for att visa och
berdtta utan att stora patienter och fordldrar”

Det finns utsagor som tydligare pekar pa resurserna i verksamheten, &ven om manga
kan hénga ihop med tid som diskuterats ovan. Ett exempel dr mojligheten for
handledare och nya att g& utover ordinarie schema. Det saknas handledare, vilket
ocksd kan vara en resursfrdga. Om handledare och den nye snabbt behdvs i
verksamheten forsvédrar det introduktionen och méjligheten att kunna ga igenom
olika moment och viktiga delar av verksamheten. Om de didremot kan ~’ga utdver”
Ovrig personal underlittar det introduktionen.

4.2 Vad underlattar vid introduktionen av nya

Hér nedan redovisas de resultat som sammanfattar handledarens svar pa fraigan om
vad som fungerar i introduktionen, vad som underléttar och dr framgangsfaktorer.
Analysen och alla teman sammanfattas i figur 3 och synliggor att det underléttar for
handledaren nir det finns 1) Gvergripande stéd och styrning och 2) stéd fran
verksamheten, 3) en utsedd handledare som fér férutséttningar, 4) en ny medarbetare
med ritt egenskaper och attityd, 5) &ndamalsenliga introduktionsverktyg, 6)
uppfoljning och inte minst att 7) tid och resurser avsitts for introduktionen.



Resultat

Varje huvudtema har olika underteman, och ibland framtrader &ven olika aspekter
som &r viktiga i de olika undertemana.

1. Overgripande stéd 2. Stod fran verksamheten
och styrning Valkomnande
Organisationen har organisationskultur och
struktur och process engagemang pa olika

som underlattar nivaer.

mottagande.

5. Andamalsenliga
introverktyg

Materiellt stod, relevant
innehall och snabb atkomst
till arbetsverktyg finns.

7. Gott om tid &
resurser

Tid avsatts for intro, som
ges lagom langd.

3. Handledare
Utses och for rat
forutsattningar

4. Ny
Har ratt

egenskaper
och attityd

6. Uppfoljning
Tydlig férvéntansbild samt
I6pande feedback och dialog.

Figur 3. Sammanfattar det som dr framgangsfaktorer for handledare i introduktionen av nya
medarbetare.

4.2.1 Overgripande stdd och styrning
“Organisationen har struktur och process som underldttar mottagande”

Vad och hur mycket organisationen har pé plats gor stor skillnad for handledaren.
Det kan exempelvis handla om att det finns en central organisation som ger stod i
introduktionen och att det finns uttalade mal, riktlinjer och kanske dven en vision
for introduktionen. Nér handledaren kdnner till riktning och mal skapar det en
tydlighet 1 uppdraget. Det kan ocksé bidra till att handledaren kénner stérre mening
1 arbetet; det blir tydligt hur handledaren bidrar till helheten. Det handlar ocksa om
att det behover finnas strukturer, processer och en planering for hur
introduktionen ska ga till; ett vdl utformat och gidrna jamlikt och gemensamt
introduktionsprogram som alla nya i organisationen tar del av. Vidare lyfter
handledare fram att det behover finnas en tydlig ansvarsfordelning som gor att
uppdraget blir tydligt for handledaren och att det finns tillgangligt material som kan
anvindas i introduktionen

Handledarna lyfter ocksa att det &r positivt om strukturen och planen &ven omfamnar
tiden innan den nya medarbetaren kommer till arbetsplatsen, alltsa det som brukar
benimnas pre-boarding. Aven nir det finns stddjande strukturer for att utveckla
och forbittra introduktionerna lyfts det fram av handledarna som néagot positivt.

Svaren har kategoriserats 1 nedan underteman:
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Resultat

e Central organisation som ger stod
e Vision, mél och riktlinjer

e Strukturer, processer och planering
e Modell och program pa plats

e Tillgingligt och jamlikt

e Pre-boarding

o Forbéttringar

e Tydlig ansvarsfordelning

4.2.1.1 Central organisation som ger stod

“HR tar stort ansvar for att det fungerar i hela organisationen”

Ett antal handledare ndmner forekomsten av en aktiv central organisation som ger
support, ofta i form av HR-organisationen. HR eller motsvarande erbjuder stod och
tar ansvar for att det fungerar, i vissa fall kan de dven ta ansvar for vissa moment i
introduktionen. Den centrala organisationen hdller ocksa ihop introduktionen och
sikerstéller att mycket av det andra i det hédr temat &r pa plats, sasom
ansvarsfordelning, ett arbete med stindiga forbéttringar, att det finns struktur,
process med mera. For handledare blir den centrala organisationen ett stort stod 1
arbetet.

4.2.1.2 Vision, mdl och riktlinjer

“Jag och mina kollegor har ett mal som vi gar igenom ndr det kommer nya”

Det underléttar for handledare om det finns klara riktlinjer och tydliga mal for
introduktionen och dven for verksamheten. En gemensam vision och virdegrund
ndmns ocksd, liksom att det finns en grundtanke i introduktionen. Det kan bidra till
en Overgripande riktning for introduktionen, négot att sikta pd ndr konkreta
checklistor och dylikt inte rdcker till. Det underléttar &ven for handledaren att det
finns kollegor som jobbar mot samma mal och har liknande instillning till vilken
arbetsmiljo de vill skapa. Det kan bidra bade till en kénsla av helhet och sammanhang
men ocksa riktning for den nya medarbetaren.

4.2.1.3 Strukturer, processer och planer

“Det finns ett strukturerat sdtt att introducera ny medarbetare som vi foljer”



Resultat

Ett tydligt undertema i svaren pd vad som fungerar ar att det finns en struktur pé
plats. Handledaren specificerar inte alltid exakt vad som avses med denna struktur
men ord som vilorganiserat nimns. Likasa att det dr tydligt vad som ska goras, att
det finns ett tydligt uppligg, att introduktionen kénns “trygg och strukturerad” eller
att man arbetat mycket med “hur det ska ga till” nir det kommer nya medarbetare.
Strukturen kan vara given fran den centrala organisationen men kan ocksa vara nagot
som verksamheten mer eller mindre sjdlv byggt upp.

“Har tydlig on-boardingprocess”

Processen som ndmns av handledarna kan badde handla om att det finns en process
och att den ar funktionell. For att beskriva sddant som fungerar anvinder handledarna
ord som att det finns en bra tanke med hur den nya professionella far support /dngs
med vdgen”, att det finns tydliga steg och punkter eller att det finns en tydlig ordning
pa vad som ska gas igenom. Detta hjédlper handledaren att se hela processen och sin
egen del i olika delar av den. Det kan ocksd vara ett konkret stod under
introduktionen, nagot att kunna visa den nya for att denne ska fa en forstaelse for
helheten. Det kan alltsd ge en trygghet, en kinsla av kontroll, bade i den egna rollen
och for att kunna bidra med trygghet till den nya.

“Finns handlingsplan och planerad introduktion”

Niér det finns en struktur och en process dr den konkreta planen mer eller mindre
given. Det handlar bade om att det finns en plan och planering, att den dr bra samt
att planen ar tydlig och litt att folja. Handledare anvinder lite olika ord for att
beskriva den konkreta planen, exempelvis handlingsplan, introduktionsplan,
onboarding-plan, genomforandeplan. For handledaren blir planen nigot konkret att
hélla sig i. Ett praktiskt stod i vardagen.

4.2.1.4 Modell och program pa plats

“Finns vdl utformat introduktionsprogram”

Ett tema ar att det underlattar for handledaren om det finns en modell 1 organisationen
for hur man introducerar nya medarbetare, ett firdigt introduktionsprogram. Aven
begrepp som “koncept” anvédnds for att beskriva detta. Det tycks handla mer om
innehéllet men inkluderar d&ven mycket av struktur, process och planer. Ord som
anvinds ér ”bra modell”, ”standardmall”, "utarbetad modell”, "utbildningsprogram”,
“introduktionsprogram”, onboardingprogram, strukturerat ldrprogram. For
handledaren kan dven detta undertema handla om att det ger en trygghet att veta att
det finns nagot genomténkt att erbjuda. Det underléttar ocksa i vardagen. Rimligen
kdnns det ocksé bra for en handledare att kunna erbjuda nagot fardigt och genomténkt
till nya, nagot som handledaren kan vara stolt 6ver. Ett fardigt introduktionsprogram
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Resultat

underlattar ocksa i arbetet med jamlika introduktioner, vilket sédrskilt lyfts som ett
undertema.

4.2.1.5 Tillgédngligt och jamlikt

"Bra med verktyg for handledare som pekar pa var information finns och att
handledare och ny har dtkomst till den. Vildigt transparent”

Att information och dokument finns tillgiingliga nimns som négot positivt. Det
betyder att det &r ldtt att hitta material, att alla vet var det finns, att materialet &r
samlat. Det bidrar ocksa till en transparens som kan vara positiv — bade handledare
och ny har tillgéng till samma material och information.

“Alla nya medarbetare ska fa samma information oberoende vem som handleder”

Ett tydligt tema som handledare lyfter fram ér att alla fir samma introduktion och
att man gor pad samma sétt varje gang. Handledare tycks se ett vérde i att alla nya
far samma mojligheter och samma start, vilket kan handla om réttvisa, men ocksa
om att det underléttar for handledaren att gora lika varje gang. Har lyfter handledare
att det kan vara delar i introduktionen som ér lika for alla 1 hela organisationen — hela
introduktionen behdver inte vara jamlik utan kan tviartom behdva anpassas beroende
pa verksamhet. Att f4 en gemensam introduktion kan ocksd handla om att ge den nya
medarbetaren en forstielse for en gemensam helhet, ndgot som handledaren ocksa
ser ett virde i. Ytterligare en aspekt av jamlikt dr att vem som helst ska kunna
utbilda vem som helst”. Det blir littare for handledare att hoppa in och tdcka upp for
varandra om introduktionerna ar lika.

4.2.1.6 Pre-boarding

“Skickar ut vilkomstbrev, ger den nya chans att komma forberedd och vet att
handledaren den dagen dr pa plats”

Ett tema dr ocksa organisationens pre-boarding. Att ha nagon form av kontakt innan,
fysiskt, via mail eller telefon, ger béttre forutséttningar for en god start. Och det ér
skont for handledaren att ha “allt pd plats” - att sjdlv vara forberedd och ha en
forberedd organisation bakom sig som kan stddja. Det handlar alltsa om konkreta
forberedelser for bdde handledaren och de kollegor som kommer berdras av den
nya medarbetaren, vilka uppgifter personen ska starta upp med, vem eller vilka
personen ska gd med osv. Det handlar ocksa om att sdtta av tid for avstimningar och
forbereda for bestillningar av arbetsverktyg till den nya samt stddmaterial som
handledaren behover i introduktionen. Kort sagt att pa olika sétt vara forberedd
(framfor allt pa att det kommer en ny medarbetare), men ocksé fa tid att planera.



Resultat

Kontakt med den nya professionella innan forsta dagen lyfts ocksa sérskilt fram.
Det kan vara bade i form av ett mote for att fa ett ansikte pad den nya, en
telefonkontakt eller mejlkontakt for att sdga hej och formedla information. En del
nidmner hér vilkomstbrev som ett sétt att bade hilsa vilkommen och férmedla viss
information.

4.2.1.7 Forbdttringar

“Justerar kontinuerligt utifran feedback fran praktikanter och nya”

En organisation som arbetar med forbittringar och kontinuerliga uppdateringar av
introduktionen uppskattas av handledaren. En viktig killa till information om vad
som behdver uppdateras och forbéttras dr uppfoljningen dir den nya professionella
kan ge aterkoppling pa hur introduktionen upplevts och fungerat. Det handlar ocksa
om att introduktionerna utvecklats genom aren, med stindiga forbattringar langs
vagen. Handledarna beskriver det som att material, rutiner med mera uppdateras
kontinuerligt, att det &r ”levande dokument”, ett stindigt pdgaende arbete.

4.2.1.8 Tydlig ansvarsfordelning

“Chefen tar en del och introduktionsansvarig tar en del”

Handledarens uppdrag underldttas om hen vet vad som ingér 1 uppdraget och det
finns en tydlig ansvarsfordelning relativt andra roller, som t.ex. chefen.
Ansvarsfordelningen kan formedlas frén den centrala organisationen eller vara ndgot
som chef och handledare tydliggér. Oavsett dr det en hjidlp for handledaren, och
formodligen ocksé for den nya medarbetaren och nérmsta chef, a#f det dr tydligt.

4.2.2 Stod fran verksamheten
"Vilkomnande organisationskultur och engagemang pd olika nivder”

Om handledaren har stéd fran organisation och kollegor vid introduktionerna och
det finns en vilkomnande kultur underlittar det. Hir ingér ett ’bra bemotande”
och vilkomnande arbetsklimat™ si att de nya ska kdnna sig just vidlkomna och
trygga. Bade instéllning och agerande spelar in for en bra introduktion. Att hela
foretaget 4r med pé taget, vill fa in nya och har en positiv instéllning som man agerar
utifran underléttar for handledare. Nagot som dterkommer bland svaren ir att alla
hjélps at”. Det underléttar ocksa for handledare nir det finns en erfarenhet och vana
i verksamheten att ta emot nya. En del handledare ndmner vikten av en god
arbetsmiljo, tex ’lugn och trevlig arbetsmiljo”. Respekt, 6ppenhet och tydlighet ar
ord som handledaren sétter pa introduktionen (och kénslan kring den) nér det
fungerar. Handledare ndmner det som positivt att det &r en liten organisation eller
grupp att introducera i, ocksé att verksamheten pa olika sétt dr attraktiv.
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Resultat

Inom den snévare cirkeln av kollegor kring handledare och ny upplever handledaren
det ocksa som viktigt att det finns ett stod och engagemang. Att det finns en god
stdmning och mottagande i gruppen, att den nya professionella kommer in snabbt i
gemenskapen och att alla hjdlps at. Att den nya ska kunna stiilla fragor, med
attityden “inga fragor 4&r dumma” ndmns av flera. Specifika roller som nidmns som
viktiga for att det ska fungera ér chef, andra handledare, andra nya och 6vriga parter
som dem verksamheten finns till for.

De underteman som framtrider ér:

e Stdd fran organisation och kollegor

e Vilkomnande och fint bemd&tande

e Liten grupp och organisation

e Attraktiv arbetsplats med bra arbetsmiljo

e Kunna stélla fragor

e Chef och arbetsledning

e Samarbete mellan handledare

¢ Flera nya professionella

e Dem verksamheten finns till for och dvriga parter

4.2.2.1 Stod fran organisation och kollegor

“Oppenhet och vana for [nya] finns i organisationen, mdrks i korridor och
lunchrum”

Nér organisationen och kollegor har en vana att ta emot, har ritt” instdllning och ett
juste agerande lyfts det fram av handledarna som négot positivt. Vanan handlar om
att ha en erfarenhet och att alla vet ”vad som ska ske nir”, och instéllningen handlar
om att vara éppen och vilkomnande. Om det finns en positiv attityd till nya i
organisationen, om de tas emot med Oppna armar och om kollegor &r vilkomnande
och delaktiga underléttar det i handledarens uppdrag. Likasd om det finns ett
engagemang fran andra, att andra dr nyfikna och uppskattande, att alla vill ta ansvar
for att den nya medarbetaren introduceras pa ett bra sétt och tycker det &r roligt att
lara upp en ny person. Det underlittar ocksd om andra &r mana om de nya och ser
dem som en god framtida resurs och darfor vill satsa pa dem. Det blir tydligt i svaren
att det dels handlar om négot abstrakt (som kultur och attityder pd en mer
overgripande nivd) men ocksd om nagot som ar ndra och konkret. Konkret i vardagen
syns detta genom att alla hjdlps at, stottar, stdller upp nér det behdvs, vill visa de nya
och hjilpa till i introduktionen, att introduktioner tas upp pa exempelvis
arbetsplatstraffar eller personalmdten. Allt detta innebédr ett stort stod for
handledaren.



Resultat

“All personal pa avdelningen hjdlper personen och alla hjdlps dt med att ldra upp
personen”

Stodet fran verksamheten kan ocksd bestd av att det finns en forstdelse for
handledaren och att uppdraget tar tid. Det kan t.ex. yttra sig i att handledaren avlastas
frén ordinarie arbete men ocksé att handledaren kan behova avlastning i1 rollen som
handledare.

4.2.2.2 Vilkomnande och fint bemdtande

“Mottagandet, fd den nya att kinna sig vilkommen”

Handledare lyfter ockséd specifikt att den nya professionella ska tas emot pa ett
vilkomnande sitt, att arbetsklimatet och atmosfiaren ska vara vidlkomnande, att
mottagandet ska vara bra. Andra ord som anvinds for att beskriva detta ér att det ska
vara korrekt, och préiglas av virme. En konkret handling kan vara att exempelvis ge
en vilkomstblomma till den nya.

Att handledarna lyfter det som ndgot som fungerar kan vara for att det bidrar till att
handledaren kan kénna en stolthet Over vidlkomnandet. Handledaren blir en
representant for bade arbetsgruppen och organisationen och det tycks underlitta for
handledaren att kdnna stolthet 6ver det den dr en del av. Att handledaren ser att den
nya far ett fint bemotande blir alltsd ndgot som underlittar dven for handledaren.
Ord som anvinds for att beskriva det ar att bemotandet ska vara mjukt, bra, att det ar
“tryggt och trevligt” samt att de nya bemots med respekt.

En del av vilkomnandet och det fina bemoétandet dr andra mjuka varden som handlar
om att pa olika sitt visa de nya “att de dr efterlingtade”. Att det finns en vénlighet,
vilja att ldra ut, ett fint samarbete, bra gruppstimning, en bra dialog, 6ppenhet for
kommunikation pé& alla nivder. Handledaren lyfter fram att det finns ett
omhéndertagande och att det ska vara trevligt. Vidare lyfter handledarna fram vikten
av att det finns en vilja att vara tillgéinglig, skapa bra relationer och lidra kénna
personerna, och att alla kan bidra till att avdramatisera om den nya professionella &r
nervds. Alla kan ocksé bidra till att skapa ett sammanhang.

Andra underteman som handledarna lyfter fram handlar mer om resultatet och
effekten snarare dn vad som gors for att komma dit. Det uttrycks lite varierat men
som en strdvan och vision, eller som konkreta upplevelsemal — vi vill att alla nya
ska kdnna sig vilkomna och delaktiga redan fran dag ett”. Just att den nya ska kdnna
sig vilkommen ar ett tydligt upplevelsemal, men dven att den nya ska kinna sig
behovd, kdnna teamtillhorighet och vara bekvim 1 sitt team. Andra beskrivningar
handlar om att den nya ska kénna sig trygg, siker, delaktig, och inkluderad — ”som
en av oss’.
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4.2.2.3 Liten grupp och organisation

“Liten organisation, trdffa flertalet anstdllda omgdaende och snabbt komma in”

Handledare lyfter fram att det underléttar att introducera nya medarbetare om det &r
en liten grupp och/eller organisation som den nya professionella ska introduceras till.
Till exempel tycks det handla om att det blir littare att snabbt triffa alla personer och
komma in 1 gemenskapen. En liten grupp kan ocksd innebidra att det finns en
“familjar” kénsla, att man jobbar tétt tillsammans, och att det blir ldttare att samarbeta
och hjilpas at 1 gruppen.

4.2.2.4 Attraktiv arbetsplats med bra arbetsmiljo

“Spdnnande kdrnverksamhet”

Ett annan aspekt dr att det tycks underldtta om handledaren upplever att det finns
intressanta arbetsuppgifter att erbjuda, att kdrnverksamheten kdnns spannande, att
det ar ett attraktivt yrke, eller att det finns en bredd i verksamheten som gor att det
finns en majlighet att utvecklas. Att handledaren lyfter fram detta som mdjliggérande
faktorer kan sta for att introduktionen far ’draghjélp” av att det dr nagot intressant
och spannande man introduceras till. Det kan ocksa st for att handledaren kédnner en
stolthet Over verksamheten, och att denna stolthet bidrar positivt i arbetet som
handledare.

En annan aspekt av en attraktiv arbetsplats ar att det dr en bra arbetsmiljo. Att
handledare lyfter fram detta som ndgot som fungerar kan vara bade for att det bidrar
till att handledaren sjidlv mar bra och trivs i vad som beskrivs som en “lugn och
trevlig arbetsmiljé” men ocksa for att det kan kénnas bra att introducera nagon till
en fungerande arbetsplats med en god arbetsmiljé. Ord som anvinds for att beskriva
detta dr nytdnkande, Oppet klimat pd arbetsplatsen, bra kommunikation och att
arbetsmiljon &r givande.

4.2.2.5 Kunna stdlla fragor

"Alltid kan fraga vem som helst om dom behover mer information”™

Att kunna stilla frdgor dr ett tema i det som fungerar. ’Inga fragor 4r dumma” ndmns
av flera. En forutsittning for detta kan vara att det finns en 6ppenhet, att det dr hogt
i tak och att handledaren éar tillgdnglig for fragor. En aspekt av att kunna stélla fragor
ar att veta vem man kan stdlla frdgor till och att det 4r nagot som behdver kunna ske
kontinuerligt. Andra lyfter fram att det ska vara mojligt att stilla fragor till alla 1
organisationen, att det inte behdver vara en specifik person som tar emot fragorna.



Resultat

Handledare tycks se ett stort virde i att kunna stélla fragor; att den nya professionella
kan stélla fragor kan ocksa vara ett tecken pé tillit — en aterkoppling till handledaren.
Om nagon végar stélla fragor finns en grundldggande tillit till handledaren och kan
fungera som ett kvitto” for bade handledaren och verksamheten (att verksamheten
ar 6ppen och tillatande).

4.2.2.6 Chef och arbetsledning

“Mentorn kan vid problem lyfta saker med chefen”

Ett tema &r ocksé det stod och samarbete som finns med chef eller arbetsledare. Det
underlittar att arbetsledaren eller chefen ser till att den nya medarbetaren far en bra
start, att handledare kan lyfta saker med sin chef nér det behovs, och att det finns en
forstaelse fran chefer och ledning. Det skapar legitimitet for uppgiften, visar pa ett
ansvarstagande fran chefen och blir en trygghet for handledaren. Stodet kan ocksa
vara avlastande for handledaren.

4.2.2.7 Samarbete mellan handledare

Att det finns ett samarbete och en bra kommunikation mellan handledare &r ocksa
ndgot som blir ett stod for handledarna. Handledare kan da reflektera tillsammans,
lyfta svarigheter i uppdraget och éven avlasta varandra. Det bidrar till att handledare
inte kdnner sig ensamma i sitt uppdrag, de far stod och kan géra gemensamma saker
av fragor och fa draghjilp av varandra. For att det ska fungera bra behdver det ocksa
finnas forum for professionellt utbyte f6r handledarna.

4.2.2.8 Flera nya professionella

“Nya har kontakt med varandra och skapar team - bredare ldrande och stottning”

Det som ocksd kan underldtta for handledarna 4r att det finns andra nya pé
arbetsplatsen eller 1 organisationen som den nya medarbetaren kan vianda sig till. Det
kan avlasta handledaren att veta om att nya har varandra, att de kan skapa kontakt,
bli ett slags team, fa stdd av varandra men ocksé ldra genom att ta del av varandras
erfarenheter. Nya frén olika delar av verksamheten kan ocksd ge varandra inblick i
olika delar av verksamheten och dérmed bidra till ett bredare lirande. Aven om andra
nya inte har ndgon formell roll i introduktionen blir det en avlastning f6r handledaren
nér denne vet att den nya kan vénda sig till andra nya. Hur stort utbyte nya har av
varandra beror pa om det finns upparbetade forum som de nya uppmuntras att vara
en del av eller inte. For den sociala arbetsmiljon kan det vara positivt for nya att
motas, men det kan ocksa innebira en risk om nya professionella bildar subgrupper
och didrmed far svérare att socialiseras in i arbetsgruppens gemenskap.
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4.2.2.9 Dem verksamheten finns till for och 6vriga parter

Det framkommer ocksa att dem verksamheten finns till for, sésom brukare, patienter,
elever, kunder eller dylikt, ocksa kan underlétta for handledaren i introduktionen.
Om de dr positiva och intresserade av den nya medarbetaren underlittar det forstas
pa olika sétt. Den nya far en mer positiv bild av arbetet och kan ocksa léttare fa
information om vad som exempelvis dr viktigt ur kvalitetssynpunkt for dem
verksamheten finns till for.

Andra exempel pa dvriga parter dr andra yrkesgrupper eller sérskilda funktioner som
handledaren behdver samarbeta med under introduktionen. Det kan handla om den
de har kontakt med for delegeringar, arbetskldder, arbetsverktyg eller dylikt, och om
det samarbetet fungerar bra underlittar det forstas.

4.2.3 Handledare utses och far ratt forutsattningar

Det ér inte sjédlvklart i alla organisationer att det 6verhuvudtaget finns en formellt
utsedd handledare i introduktioner, men nér det finns lyfts det fram som nagot
positivt. Ett tema 1 resultaten handlar alltsa om a#t handledare, mentor eller fadder
formellt utses och att denne handledare far fOrutsdttningar for sitt uppdrag,
exempelvis 1 form av utbildning och information. Svaren belyser ocksa att det
fungerar béttre om personen vi// vara handledare och har erfarenhet och kompetens
av handledarskapet och arbetsuppgifterna. Liksom att det finns flera handledare
som kan hjdlpas &t och fa avlastning. Fler handledare gor det ocksad mojligt att dela
insikter och utvecklas tillsammans.

Temat handlar alltsa bade om att handledare har en formell roll och nir det fungerar
vél dven ett tydligt ansvar, och att rollen ges utrymme och fir forutséttningar i form
av utbildning och tid. Det ger legitimitet for rollen.

Underteman som framtrdder, och beskrivs utforligare nedan, ar:

e Handledare som formellt utses

e Far utbildning och information i handledarrollen
e Kompetens hos handledare

e Flera handledare som hjilps ét
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4.2.3.1 Handledare som formellt utses

“Alla nya far en dedikerad handledare fran dag ett som hjdilper till med
introduktionen”

Den hir aspekten av temat handlar alltsd om att det formellt utses en handledare, att
det dr en formell roll med specifika uppgifter och ett mer eller mindre specifikt
ansvar. Hur formaliserad den ar framgar inte men tycks variera fran det mer diffusa
”ndgon som tar hand om” till ”formell handledare utses”. Hur rollen benimns
varierar ocksa sdsom exempelvis handledare, ombud, fadder, mentor, "nagon som
tar hand om”, ”en som &r ansvarig for introduktionen”, instruktdr. For handledaren
skapar det legitimitet och en tydlighet i rollen nér det finns en tydlig roll med ett
tydligt ansvar, och det blir ocksa littare gentemot kollegor att {4 forstielse for att det

behovs tid for arbetet nér rollen ar formell.

4.2.3.2 Far utbildning och information i handledarrollen

Niér det finns sérskilda utbildningar for handledare lyfts det fram som nagot positivt.
Det finns de som beskriver det som ett grundkrav for att fa vara handledare (“alla
som handleder ska ha utbildning”) och &ven svar dar det framgér att det finns
handledarutbildningar i olika steg (handledare steg 3 har gett verktyg for
sjdlvledarskap”). Gemensamma utbildningar ger ocksd handledare mdojlighet att
prata med varandra och ldra kdnna varandra vilket ockséd lyfts fram som négot
positivt (se vidare undertemat nedan °4.2.3.4 Flera handledare som hjdlps at”).

4.2.3.3 Kompetens hos handledare

“Anvinder bara personer som vill vara handledare, bdttre for ny medarbetare”

Att vara handledare lyfts fram som en unik roll dér det ges mgjlighet att utvecklas
professionellt. Andra pekar pa att det &r en fordel med erfaren personal och att det
finns en pedagogisk formaga hos handledaren sa att denne “lir ut bra”. Ménga
handledare handplockas till uppdraget. Att rollen som handledare dr frivillig och att
handledaren verkligen vill vara handledare lyfts ocksd fram som nagot positivt.

En aspekt av kompetens dr hur gruppen av handledare sdtts samman om det finns
flera handledare pd arbetsplatsen eller i organisationen. For en bredd i kompetens
hos handledargruppen ér det en fordel om gruppen bestar av handledare med olika
bakgrund som jobbar med olika saker. Det mojliggor ett storre 1drande.
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4.2.3.4 Flera handledare som hjdlps dt

"Vi hjdlps at att ta hand om de nya som kommer till oss. Fordelningen gor att
belastningen minskas, och vi orkar att ta in flera elever”

Resultaten visar att det dr en fordel for handledarna om det ar fler som handleder.
Handledarna tycker det ar positivt om de kan dela insikter och kunskaper, planera
tillsammans, och framfor allt om de kan hjilpas at. Det dr ocksa en fordel for
handledarna att kénna att det alltid finns ndgon som har tid for den nya medarbetaren
och att de kan hjélpas at att svara pé fragor. Handledarens egna krav pa att ’veta allt”
kan minska och den nya fér &ven del av fler personers arbetssétt i vardagen vilket for
handledaren kan upplevas som en fordel. Handledaren kan d& luta sig mot ett
kollektiv med vetskapen att det dr fler som bidrar till ldrande och att den nya féar del
av flera olika sétt att tdnka. Flera handledare kan alltsd vara avlastande pd ménga
olika sétt.

4.2.4 Den nya professionella
"Rdtt egenskaper och attityd”

Ett tema 1 svaren handlar tydligt om den nya professionella och det dr framfor allt
tvd aspekter hos den nya som lyfts fram. Den ena aspekten handlar om kompetens
och erfarenhet och den andra om hur ansvarsfull och proaktiv den nya ir. For
handledare tycks det alltsa spela en viss roll hur den nya professionella ar och dar
vissa faktorer lyfts fram som sarskilt positiva for att introduktionen ska fungera vl
och vara smidig utifrdn handledarens perspektiv.

Underteman 1 detta tema ar:

e Kompetent och erfaren
e Ansvarsfull och proaktiv

4.2.4.1 Kompetent och erfaren

"Sprdkforstdelse och dr utbildad”

Analysen visar att det underlittar for handledare om personen som ska introduceras
ar erfaren. Beskrivningar som anvénds av handledarna &r exempelvis haft forménen
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ocksa fram, och dven att den nya och handledaren kan kommunicera med varandra
pa ett bra sétt. Hir nimns exempelvis att spraket dr viktigt, att kunna svenska.

4.2.4.2 Ansvarsfull och proaktiv

“Nya har varit vildigt drivna, nyfikna och intresserade”

Handledare lyfter ocksa fram egenskaper hos den nya professionella som nagot som
underldttar 1 introduktionen. Ord som anvinds for att beskriva egenskaper som gor
det ldttare for handledaren &r att den nya dr pigg, nyfiken, tycker det &r roligt att léra,
ar motiverad, intresserad, tar initiativ, ar driven, har en vilja, tar for sig, vagar stélla
fragor, har sokt sig dit av eget val, har en positiv instdllning, dr snabb, lar sig fort och
ar noggrann. Handledare behover forstds kunna introducera alla nya som kommer
till arbetsplatsen och ges forutséttningar for detta. Har kan utbildning for handledare
ge verktyg sa att handledare kan hantera de nya pa ett bra sitt oavsett egenskaper.
Introduktionen kan frimja dessa beteenden och hir kan béade arbetsplatsen och
handledaren bidra.

4.2.5 Andamalsenliga introverktyg

“"Materiellt stod, relevant och anpassat innehdall samt snabb dtkomst till
arbetsverktyg”

Ett tema handlar om de konkreta materiella introduktionsverktyg som handledaren
behover som stdd i handledaruppdraget, och att det finns ett relevant innehall i
introduktionen. En aspekt av detta tema dr ocksa att det & mojligt att gora
anpassningar i introduktionen, att den nya professionella far komma i gang i
arbetet i ett lagom tempo och att det dr snabbt och enkelt att fa dtkomst till de
arbetsverktyg som behovs.

For handledaren underlittar det om det finns verktyg som handledaren kan anvinda
1 introduktionen. De blir ett stod 1 vad som ska goras, ndr, och till viss del dven hur.
Att innehdllet &r relevant bidrar ocksd till att handledaren kan ”’std for”
introduktionen, och kinna att den dr meningsfull utifrdn vad den nya behover liara
sig. Verktyg som kdnns dndamalsenliga och ett innehéll som kénns “rétt” bidrar till
att handledaren kan vara stolt dver introduktionen. Introduktionsverktygen blir pa
olika sétt ett stod for handledaren 1 introduktionen sa att den nya introduceras in i
arbetet pd ett smidigt sétt. Detta for att den nya professionella sa snabbt som mojligt
kan borja fungera 1 arbetet och handledaren dé kinna att den &r klar och har gjort ett
bra jobb.

Underteman i temat “&ndamalsenliga intro-verktyg” ér:

e Materiella introduktionsverktyg
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e Relevant innehall i introduktionen

e Anpassningar efter behov

e Komma i gang i arbetet i lagom tempo
e Snabb atkomst till arbetsverktyg

4.2.5.1 Materiella introduktionsverktyg

“Tydlig checklista med allt som behover gds igenom med en ny medarbetare, dir
gar det att bocka av det som gdtts igenom”

Det finns en typ av materiella introduktionsverktyg som pa olika sétt ger stod for
handledaren att komma ihdg vad som ska goras ndr och pa vilket sétt. Den héar formen
av stdd tycks bidra till att minska réddslan for att “missa nigot viktigt”. Att de finns
tycks ocksd bidra till att skapa transparens dd de kan rikta sig till bAde handledare
och den nya professionella, &ven om de ibland verkar finnas i olika versioner for de
olika malgrupperna.

En kategori av stod handlar ocksé om att férmedla information pa olika sétt. Forutom
att de olika materiella introduktionsverktygen ger handledarna en hjélp att komma
ihdg vad som ska goras, en slags “road-map” i vardagen, s tycks de ocksa bidra till
en kédnsla av att introduktionen dr vil genomtdinkt och nagot handledaren kan vara
stolt over. Handledarna kan kdnna sig trygga i att den nya fir det den behdver for att
kunna borja fungera i arbetet pd ett sdkert sitt och med god kvalitet.

Handledarna benimner de materiella introduktionsverktygen pa lite olika sétt och de
lokala utformningarna ser forstds olika ut. De presenteras dndé hér tillsammans da
syftet med dessa verktyg till stor del, som framgatt ovan, har manga gemensamma
namnare.

4.2.5.1.1 Stod {or att komma ihdg

Ett stort antal handledare namner specifikt checklistan och den verkar fungera som
ett stod for att komma 1hag vad som ska goras och konkretisera vilken information
den nya professionella behover ndr. Checklistor for handledare tycks bidra till att
minska rddslan for att “missa négot viktigt”. Denna typ av checklistor riktar sig
framst till handledaren. For handledaren underléttar det om det dven finns checklistor
som riktar sig till de nya. Dessa tycks syfta till att bade vara en hjélp for den nya att
veta vilka olika steg och moment som ska gés igenom, alltsa bidra till dverblick, och
dven bidra som stdd for minnet.
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Andra typer av checklistor som ndmns dr exempelvis checklistor for bestillningar,
checklistor som dr uppdelade utifran vilken tidsperiod de giller (innan, forsta dagen,
forsta veckan etc) eller checklistor som innehéller rutiner och arbetssétt. Det finns
ocksa beskrivande ord for checklistorna i svaren sdsom att de dr gedigna, tydliga,
pedagogiska, vélarbetade, bra, fardiga, praktiska.

Annat stod for att komma ihag bade vad som ska goras, nir och hur &r rutiner for
introduktionen. Det framgar inte alltid exakt vad rutinen bestdr av men nagra
specifika rutiner som ndmns &r bestéllningsrutiner, HR-rutin for allt praktiskt, rutin
for introduktion, tydlig rutin for vad den nya medarbetaren ska fa information om,
rutin kring handledning. Ord som anvénds for att beskriva rutinerna ar att de ar enkla,
bra, tydliga, att de ar klara, att de dr etablerade.

Handledare lyfter &ven fram att det finns mallar och manualer. Ord som anvénds
for att beskriva dessa mallar och manualer &r att de dr tydliga, att de dr “négot att ga
efter”, nagot att folja, ndgot man ska ga igenom med alla nya medarbetare, att de &r
bra. Beskrivningarna liknar den som for checklistor och rutiner men med ett nigot
storre fokus pa innehall och Aur saker ska goras.

Ett annat materiellt introduktionsstdd for handledaren é&r att det finns ett schema for
den nya medarbetaren och handledaren under den forsta tiden. Handledare lyfter
dven dagordning eller agenda som positivt nér det finns. For handledaren bidrar det
till en kénsla av kontroll att veta nir den nya kommer, vilka dagar den ska g bredvid
och dven vad som ska ske de olika dagarna.

Handboken, ”personalhandboken”, och “handledarbok”, dr ocksa ett vardefullt stod
for handledarna. Dessa beskrivs inte alltid pd djupet men lyfts fram som nagot dér
mycket samlas: ”Handledarboken dr sda komplett och tydlig som den bara kan vara.
Den dr uppdelad pd flera dagar och vem som skall informera om vad”. Den beskrivs
alltsd som ndgot mer omfattande dn checklistan och rutinerna men med liknande
syfte.

Det finns ocksa beskrivningar att det exempelvis finns bildspel, informations-
material, PM, lathund m.m. som st6d vid introduktionen.

4.2.5.1.2 Stod for att formedla information

Handledarna beskriver att det finns foldrar, héiften och broschyrer som ir ett stod
1 introduktionen. Syftet med dem tycks vara bade att tydliggéra vad som ska gés
igenom men framfor allt innehalla information till den nya professionella: “Adfte
som det star lite information i, som man kan ldsa ndar som helst”.

Brev ndmns ocksa av handledarna och tycks framfor allt vara en del av pre-
boardingen och beskrivs i forsta hand som “vilkomstbrev” och “intro-brev infor
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forsta arbetsdagen”. Detta tycks alltsd vara nagot som de nya far innan arbetsstart
och kan syfta till att bdde formedla viktig information och ge en kénsla av
vilkomnande.

Ett tema 1 “materiella introduktionsverktyg” handlar om var material finns och hér
ar det fysiska sdvdl som digitala varianter som ndmns. Olika former av parmar
anvénds fortfarande och de kan innehalla mycket av det som ndmnts ovan, men éven
ha fokus pd information och innehdlla exempelvis riktlinjer. Pirmarna bendmns pé
lite olika sitt, t.ex. “elevpdrm”, ”Vilkommen vikariepdrm”, introduktionspirm,
parm for nya medarbetare, metodpédrm, utvecklingsparm, pdrm dver verksamheten,
APL-parm.

Andra beskriver att introduktionsutbildningen dr digital, att man har e-learning, en
“on-boarding-sida" pd intranétet. Andra beskriver det mer generellt som att det finns
ett systemstdd, att utbildningarna &r digitala, att det finns gemensamma plattformar,
eller bara att det finns ett digitalt stod eller ’utbildning pa datorn”. Andra pekar pa
att man har ett intrandt som innehaller relevant material och information, eller
digitala mappar med information 1.

4.2.5.2 Relevant innehall i introduktion

“Sedan visar vi [de nya] till deras respektive avdelning ddir de far en rundtur och ett
ansikte pad sina/sina handledare”

Ett tema i resultaten handlar om innehallet i introduktionen och att det ska vara och
upplevas relevant for handledaren. For att det ska upplevas relevant ndmns
information om verksamheten och branschen som en viktig del, och &dven
information om arbetsmiljo och sidkerhet, och vilka regler som giller pa
arbetsplatsen. Detta dr exempel pa generellt innehall men handledarna ndmner ocksa
att introduktionen behover innehélla en del som handlar om ansvarsomréadet for den
nya professionella och de konkreta arbetsuppgifterna.

Ett annat undertema handlar om hur det relevanta innehéllet ska férmedlas och hér
beskriver handledare olika sétt sdsom rundtur 1 verksamheten och i organisationen
for att fa del av en helhet och dven fi ett ansikte pd fler 1 organisationen,
bredvidgang for att sitta sig in i de konkreta arbetsuppgifterna och fa forstaelse for
ansvarsomradet, och dven bokade genomgangar kring specifika fragor och omraden
som behover gas igenom. Moten med andra &r ocksa en del som lyfts fram, dir den
nya professionella alltsa far traffa utvalda personer (andra dn handledaren) i bokade
moten. Andra séitt som beskrivs, som handlar om metodik och kommunikation vid
introduktionen, ir exempelvis en god samverkan mellan fack, arbetsledare och
handledare, att man har introduktionstriffar for de nya, vilkomstsamtal, eller att
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handledaren lyfter en god kommunikation och en informationsdverforingsstrategi
som sérskilt viktig i introduktionen. Vissa handledare betonar hur viktigt det &r att
man lagger stor vikt vid forsta tiden av introduktionen, och att den dr sdrskilt viktig
for den nya.

For handledare tycks detta tema handla om att man dr mdn om att den nya
professionella ska fa en bra start pd den nya arbetsplatsen och goda forutséttningar
att komma in i arbetet. Handledarna tycks ha en omsorg om de nya, och en 6nskan
att gora ett bra jobb. Handledarna vill fa positiv dterkoppling pé att introduktionen
varit bra och vill da att det som tas upp kénns relevant och att det formedlas pé ett
effektivt och bra sitt. Det tycks alltsd bade finnas en omsorg och en omtanke om den
nya, men ocksd en onskan om att gora ett bra jobb for egen del.

4.2.5.2.1 Verksamheten och branschen

Det finns manga aspekter av ett relevant innehall i1 introduktionen som lyfts fram av
handledarna. En handlar om att introduceras till verksamheten i stort, dven till
organisationen, branschen, till den specifika verksamheten och till viktiga lagar som
ror verksamheten.

Ett tydligt syfte med att introduceras till branschen och verksamheten i stort tycks
vara viljan att ge en helhetsforstdelse for foretaget eller organisationen, for det
uppdrag organisationen har, historik, forméner, kultur, vérderingar, policys,
riktlinjer. Det finns ocksa beskrivningar av att man “vill visa vilka vi &r och vad vi
star for”, forklara “vad, hur och varfor vi arbetar som vi gor” och berétta om rutiner
och procedurer i verksamheten. Konkret och specifik information om exempelvis
tidrapportering lyfts ocksd fram som en del av den information man som ny behdover.
Likas4 att veta var man hittar information som behdvs i verksamheten.

4.2.5.2.2 Sikerhet, arbetsmiljo och regler

En kategori av svar handlar ocksd om vilken typ av information handledaren lyfter
fram som sérskilt viktig att férmedla 1 introduktionen. Det kan vara grundat bade i
de lagar och foreskrifter som styr verksamheten men ockséd i den kultur och de
vérderingar som rader i organisationen. Arbetsmiljo och sikerhet &r omrdden som
ndmns och dven sekretess och tystnadsplikt. Andra omrdden som handledare lyfter
fram dr brand, miljo, hygien och anmélningsskyldighet. Nér det géller regler nimns
exempelvis regler kring rokning, sociala medier, arbetskldder och anvéndning av
mobiltelefon. Att handledarna ndmner detta som nigot som fungerar kan spegla att
handledaren sjélv tycker att dessa omraden ar viktiga och centrala, och att det dirmed
finns en stolthet dver att det ingér 1 introduktionen. Det kan ocksé spegla att det ar
viktigt 1 verksamheten och att handledaren da &r ndjd Over att ”’gora ett bra jobb” i
och med att det kommer med som en del av introduktionen.
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4.2.5.2.3 Ansvarsomriden och arbetsuppgifter

En del av introduktionen och ett relevant innehall dr att den nya professionella
introduceras till arbetsplatsen och det som sker dar, sitt ansvarsomrade och till sina
arbetsuppgifter. Det dr ndgot handledare lyfter fram som nagot som fungerar. Hér
aterfinns olika beskrivningar av mer och mindre specifik karaktér, alltifrdn att
handledaren presenterar och gar igenom arbetsuppgifter, till specifika uppgifter som
hur man anvénder syrgas och tar venprover, eller géor en CAD-ritning. Handledaren
vill férmedla hur en dag kan se ut och forbereda den nya pa vilka arbetsuppgifter den
har att hantera. Drivkrafterna kan vara dels att handledaren kénner for den nya och
vill underldtta s& mycket som mdjligt for denne genom att forbereda pé
arbetsuppgifter som ska komma. Dels kan det handla om att handledaren infor sina
kollegor vill f ett kvitto pd att den nya fatt ratt genomgangar pd végen till att bli en
sjalvstindig professionell. Det kan ockséd handla om riddslan att 14ra ut fel saker eller
ritt saker pé fel satt. D4 kan misstag och fel i arbetet uppsta, ndgot som handledaren
kanske tar pa sig?

Andra aspekter av det hdr omradet ar att fa inblick 1 olika delar av verksamheten, att
tydliggéra hur man arbetar, vilken roll verksamheten har i helheten, ge stod for den
nya professionella att forsta dennes roll. Ett undertema &r ocksé att forbereda den
nya pa sérskilt svéra eller akuta situationer och hur de kan hanteras.

4.2.5.2.4 Hur formedlas det relevanta innehallet?

For att 4 en bild av verksamheten 1 stort nimner handledare att en rundtur ir ett
bra sétt for den nya medarbetaren att fa se verksamheten och dess helhet. Ett syfte
med detta dr att lara kdnna lokalerna, att hitta och kdnna sig hemma och andra syften
ar mer sociala dir rundturen innebér att man far hélsa pa personer i andra delar av
verksamheten och att det bidrar till personkédnnedom.

Ett undertema i svaren handlar om hur det gér till ndr den nya professionella far del
av innehéllet 1 introduktionen. Ett vanligt svar ar att det sker genom bredvidgang.
Hér lyfter handledarna fram olika “framgéingsfaktorer” 1 bredvidgdngen sasom att
exempelvis variera vem de gér bredvid, ha en bredd 1 vilka “stationer” de far bekanta
sig med, att varva “’ga bredvid” med teoretiska moment, att fa gd med en och samma
for att en person ska ha koll pa hela introduktionen, f& ga bredvid en van person, eller
att ga bredvid ett visst antal pass.

Négot annat som lyfts fram dr genomgangar déar handledaren visar, forklarar, gér
igenom  olika relevanta dokument, rutiner, checklistor, punktlistor,
personalhandbodcker, folder, pirmar samt de appar och system som anvénds i
verksamheten.
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4.2.5.2.5 Moten med andra

Handledare lyfter fram att den nya professionella behover traffa andra personer under
introduktionen, och det kan vara bokade modten med specifika personer eller mer
informella méten med arbetskamrater. Personerna som den nya behover triffa kan
med fordel bokas in under introduktionsprocessen dven om handledarna sdrskilt
lyfter fram forsta dagen och det konkreta exemplet ’vilkommensamtalet”. Som stod
for det sociala ndmns ocksd exempelvis att starta med en gemensam fika, bjuda pa
lunch, ordna gemensam lunch osv.

Hur ménga personer som introduktionen stddjer att den nya professionella fér traffa
varierar 1 beskrivningarna; frin att trdffa manga i flera delar av organisationen, till
att tréffa alla kollegor pé avdelningen, till att enbart tréffa personer fran det egna
teamet. Handledarna lyfter ocksd fram att det fungerar vil att den nya fér
introduceras till dem de ska jobba for: brukare, patienter, kunder med flera.

4.2.5.2.6 Metodik och kommunikation vid introduktion

Handledare ser att det finns framgangsfaktorer nar det kommer till metodiken. Har
ar variationen stor i vad man lyfter fram. Exempelvis att det fungerar vl att fack,
arbetsledare och handledare deltar vid inledningen av introduktionen eller att man
har en workshop forsta arbetsdagen. Andra exempel dr att dagarna startar och slutar
med samma coach/person, att man har en introduktionstraff for nyanstillda, att man
har vilkomstsamtal, att man alltid borjar introducera pa en avdelning eller att man
har ett test 1 slutet av introduktionen.

Négot annat som fungerar som lyfts fram sdrskilt & kommunikationen, att den
behdver fungera vil. Aven information lyfts fram och vikten av att den #r “bra”,
skriftlig, kortfattad, omfattar det mesta man behdver veta”, att den ér tydlig och klar
osv. Ett exempel ér ocksé att man delat upp informationsdverforingen i olika faser
for att gora den mindre tung, eller att man har informationstriffar for att 6verfora
information.

4.2.5.2.7 Stort vikt vid forsta dagen och borjan av introduktionen

Ett undertema till “’relevant innehall” ar att lagga sérskild vikt vid den forsta tiden
generellt och det forsta motet och dagen specifikt. Handledarna ser ett vérde 1 att det
ar en positiv och lugn inledning for den nya professionella. Exempelvis kan det
innebdra att borja med en viss ’tur” om verksamheten har skiftarbete - en tur som ér
lugn. Handledarna ser ocksa ett vérde i att sdtta av mycket tid i borjan och lata det ta
tid. Konkret ndmns att de forsta timmarna behdver vara inplanerade i schemat sd att
det finns avsatt tid for att lugnt kunna ga igenom det viktigaste. Ett annat sitt att fa
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en lugn start kan vara att jobba kortare tid den forsta dagen. Handledare tycks ocksa
ména om att det inte blir for mycket information den forsta dagen.

4.2.5.2.8 Larandemaél

Att de nya professionella ska f bra utmaningar, ansvar och fa chans att visa att de
tillfor nagot lyfts fram av handledarna som nagot positivt. Likasé att introduktionen
ar givande och utvecklande dér de nya far lira sig nya saker. Att fa vara med om sa
mycket som mgjligt och fa en chans att forsta allt som hint under en arbetsdag, samt
att kunna kdnna sig séker i arbetet och fa stod i att sétta sig in 1 arbetsuppgifterna
ndmns specifikt som omraden som fungerar.

4.2.5.3 Anpassningar efter behov

“"Handledare anpassar introduktion till individen. One size does not fit all!”

Ett tydligt tema i resultaten dr att introduktionen och olika delar i introduktionen
ibland behover anpassas till individen, och att man som handledare har mdjlighet
att gora det lyfts fram som nagot positivt. Vad som anpassas varierar och bland
svaren ndmns exempelvis att tidsplanen kan anpassas, att handledare och ny kan
bestimma hur ofta de vill ha méten, att det &r behoven hos den nya professionella
som kan styra introduktionen, att man kan fa prova pa olika moment nir en kénner
sig redo, att man Ovar pa det man mest behover, att man anpassar till personen och
till jobbet, att man fir utmaningar som matchar kompetens eller att egna uppdrag
anpassas utifran erfarenhet och personlighet. Andra lyfter fram att nya medarbetare
ges den tid som behdvs innan de arbetar sjdlvstindigt, eller att bredvidgangen fér
paga tills den nyanstéllde kinner sig trygg. Det forekommer ocksé att antal tillfdllen
for bredvidgang schemalédggs beroende pa tidigare erfarenhet.

En annan typ av anpassning &r att det kan finnas olika introduktionsmaterial for olika
professioner. Ytterligare en aspekt av anpassning ar verksamhetsperspektivet, att den
nya behdver introducerar 1dngsamt for dem verksamheten finns till for. Hér behovs
sannolikt en planering som &r anpassad till varje sérskild kund, brukare, klient eller
vad det nu kan handla om. For en del brukare kan exempelvis en ny person stélla
till det” ordentligt och introduktionen behova fa ta gott om tid.

For handledaren tycks det hir undertemat handla om en omtanke om den nya
professionella och en vilja att géra introduktionen sa bra som mdjligt for den unika
person som kommer, och dven for dem verksamheten finns till for. Det visar pd att
det finns en flexibilitet och 6ppenhet for att introduktionsprocessen inte kan vara helt
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standardiserad. Det kan ocksa spegla att man styrs av det dvergripande mélet for
introduktionen och far en frihet att 1agga upp introduktionen pa ett satt sd att malet
nds snarare dn att introduktionsdagarna dr cementerade oavsett vad de leder till.
Handledaren vill leverera ett resultat och det &r det viktiga snarare &n att vigen dit
ska se exakt likadan ut for alla. [ andra delar av rapporten lyfts det jdmlika fram vilket
kan tyckas vara motstridigt till att anpassa efter behov. En 16sning kan vara att ha ett
standardiserat och jamlikt introduktionsprogram till en viss grians och att det darefter
far anpassas. Alternativt att en del av innehéllet dr standardiserat men att 4ur den nya
professionella far del av innehéllet kan anpassas.

4.2.5.4 Komma i gang i arbetet i lagom tempo

”Vara med och jobba frdn start och det tror jag att man ldr sig mest pd”

Handledare for fram att det &r positivt om den nya professionella kommer 1 gang i
arbetet 1 ett lagom tempo. Att ett bra sitt att 1dra sig arbetet dr att borja jobba, att fa
prova olika moment s fort som mojligt och inte bara titta pd men att detta sker i ett
tempo som blir ”lagom” for den nya. For att komma 1 gdng behovs en blandning av
arbetsuppgifter, att de dr rimliga och vél genomtédnkta utifran erfarenhet och att de
nya far mojlighet att tillimpa den kunskap de har forvarvat. Det mojliggoér en bredd
1 larandet.

For nya som introduceras lyfts det sérskilt fram att det behovs enklare arbetsuppgifter
for att ldra sig och komma in i arbetet, att det ska vara riktiga och meningsfulla
arbetsuppgifter. Den nya far utfora dessa sjdlvstdndigt men det behdver finnas
mdjlighet att fa stod frdn handledare. Att fa bidra redan fran start dr viktigt. Att man
introduceras till avgrdnsade delar av arbetet dr positivt, for kinslan att behdrska ett
specifikt omrade. Héar ar det vésentligt att kunna anpassa uppgifterna till den
kompetensniva den nya har sé att uppgifterna ar pa en lagom niva.

4.2.5.5 Snabb datkomst till arbetsverktyg

“Proaktivt arbete kring arbetsverktyg/atkomst interna system sd allt funkar fran
start”

Ett undertema till indamédlsenliga introverktyg &r att den nya professionella far snabb
atkomst till arbetsverktyg och kan borja jobba timligen direkt; att alla verktyg och
atkomster sasom exempelvis dator, mobil, kontorsplats, arbetskldder, passerkort eller
andra verktyg som behdvs i arbetet finns tillgéingliga nir den nya borjar. Aven login,
16senord, access till olika program, tilltrade till lokaler lyfts fram, liksom att den nya
skrivit pa viktiga dokument som r viktiga i aktuell verksamhet, som exempelvis for
tystnadsplikt.
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4.2.6 Uppfodljning
"Tydlig forvintansbild samt lopande feedback och dialog”

Uppfoljning dr nagot som é&r viktigt for handledarna, och att det finns en god
pagaende dialog mellan handledaren och den nya professionella. Dialogen &r
grunden for att bdde handledare och ny ska kunna ge och ta emot aterkoppling. For
handledaren behdver det finns en tydlig forvintansbild for att aterkopplingen ska
kunna bli mer relevant. Om det &r otydligt vad handledaren ska bidra med och vilka
forvantningar som finns pa den nya &r det svart att aterkoppla.

Handledare lyfter ocksa fram att uppfoljningen handlar om att géra och dela insikter,
bade kring den nya professionella och dennes introduktionsresa, och insikter utifran
hur introduktionen kan bli battre for att géra on-boardingen sa bra som mgjligt i
framtiden. Uppfoljningen kan alltsa bli ett forum for reflektion och dialog sa att dven
handledaren kan fa &terkoppling pa sin insats och sin roll. Det blir en viktig input till
utvecklingen av introduktionerna. Uppfoljningen kan ocksa bidra till erkdnnande och
bli ett “kvitto” for handledaren om hen gjort ett bra jobb eller inte. Det blir en slags
beloning for den anstrangning handledaren gjort, om aterkopplingen &r positiv.

Underteman ér:

e Tydlig férvéntansbild
e Uppfdljning for insikter kring introduktion och ny

4.2.6.1 Tydlig forvintansbild

“Férvintningarna dr dokumenterade och introduceras i bérjan av resan”

Handledare namner att det ar vardefullt med en tydlig forvantansbild pa ny, som
dokumenteras, kommuniceras och f6ljs upp. Forvintansbilden &r ocksd nédgot som
det sker en kommunikation kring, den nya professionella och handledaren delar
bilden av vad forvintningarna &r och vad som &dr viktigt att kunna efter
introduktionen. Nér den saknas forsvaras béde introduktionen i sig och &@nnu
tydligare uppfoljningen — det finns helt enkelt ingenting att f6lja upp gentemot.

4.2.6.2 Uppfoljning for insikter kring introduktion och ny

“Fragar efter feedback, sd att vi far reda pd vad vi behover forbdttra framover”
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Forekomsten av uppféljning och att handledaren kan ldgga tid pa uppfoljningen
framstdr som viktigt. Man ser gédrna att det 4r ndgot som schemaléggs och planeras
in, sker regelbundet och I6pande under introduktionen men ocksé efter
introduktionen. Overhuvudtaget dr det positivt att det finns tid for bade aterkoppling
och reflektion.

Uppfoljningen ger insikter bdde kring introduktionen och rollen som handledare;
input for att kunna forbéttra framat. Uppfoljningen ger dven nya insikter och
personlig utveckling vilket handledarna ser som ett viktigt syfte. Férutom input till
handledare och verksamhet ges nya @ven mojlighet att ldmna medskick till
kommande nya i form av exempelvis ett brev med tips.

4.2.7 Gott om tid och resurser
"Tid avsatt for introduktionen som ges lagom ldingd”

Nar tid avsitts for introduktionen, for handledaren, den nye och 6vriga som deltar 1
introduktionen, dr det ndgot handledare tar upp som négot positivt som man &r nojd
med. Ett exempel pd hur handledare kan uttrycka sig ér att “cheferna avsétter och
prioriterar tid for anstdllda att introducera nya medarbetare och att man inte behover
stressa sig igenom nagot”.

Ett undertema handlar ocksé om lingden pa introduktionen, och vad som ar lagom.
Hér finns ett stort spann - allt fran nagon dag till flera veckor. Att fa sitta av och
prioritera mentorsstod over tid, exempelvis under ett helt dr, nimns ocksa som
positivt.

For handledarna handlar temat tid och resurser om att en viktig forutséttning kring
introduktionen dr pa plats — den far ta tid. Det innebdr 1 sin tur att handledaren inte
behover belasta sig med att mycket ska hinnas med pa kort tid vilket kan skapa stress
hos bade handledare och den nya professionella. Att handledaren kan signalera till
den nya att introduktionen far ta plats &r sannolikt ocksa positivt i sig. Det ger en
vérdefull signal om att den nya fér ta introduktionen i sin takt. Att ndgot fir resurser
och tid dr ocksd en signal om att det dr viktigt, det ger uppgiften legitimitet for
handledaren.

Underteman i temat som handlar om tid och resurser ar:

e Avsitter tid
e Bra ldngd p4 introduktionen
e Mentorsstod Gver tid
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4.2.7.1 Avsdtter tid

“Avsdtter tid for att introducera nya medarbetare”

En aspekt av tid som lyfts fram av handledarna &r att det avsitts tid till
introduktionen, att det finns tid, eller att det &ar litt att fa tid specifikt for
introduktionen. Det beskrivs som ndgot handledaren fér fran arbetsgivare och dven
nagot handledare kraver for att ta sig an uppdraget. En aspekt dr ocksé att anvdinda
tiden som finns pa ett bra sétt, och hitta mojligheter 1 vardagen och dven att planera
in specifik tid for handledning.

Det kan ocksd handla om att den nya far avsitta tid till olika moment, som att gora
utbildningar som finns digitalt. Men ocksa att den nya medarbetaren far tillrackligt
med tid for att trdna pa olika arbetsuppgifter.

En aspekt av tid dr ocksé att kunna ldgga upp arbetet i lugn och ro, ha en kénsla av
att det far ta tid, att det finns gott om tid till introduktionen, att introduktionen ar
ndgot som prioriteras. Att den nya fér tid att komma in i vad som gors, hur det gors
och varfor dr en annan aspekt. Helt enkelt att det finns tid att komma in i arbetet.

4.2.7.2 Bra lingd pa introduktion

“Fast inskolningsschema som vi féljer och alla far 3 kvillar och 3 dagar”

Niér handledare tar upp bredvidgang, eller langden pa introduktionen, ndmns ofta ett
tidsintervall. Exemplen pd hur stort tidsintervallet dr varierar mellan tva dagars
bredvidgang till fem veckor. En annan aspekt &r hur mycket tid handledare och ny
kan spendera tillsammans.

4.2.7.3 Mentorsstod over tid

“Mentorssamtal varannan mdnad under forsta dret”

Ett undertema handlar om att handledaren far finnas med under en viss tid. De
exempel som ges dr att den kan behdva fé finnas med under ett ar. Hér behover varje
organisation ta stillning till pa vilket sitt det behdvs mentorsstod over tid och hur
lange.
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5 Diskussion

Syftet med rapporten var att belysa vad handledare upplever underldttar och ar
utmaningar 1 introduktionen av nya professionella for att de ska socialiseras in i
organisationen pa ett bra sitt. Resultaten &r rika och nagra teman framtriader tydligt
1 bade det handledarna upplever fungerar och det de upplever saknas och &ar
utmaningar. For ldsare som vill ha konkreta idéer till introduktioner i arbetslivet
rekommenderas resultatavsnitten men ocksé de delar som sirskilt lyfts fram nedan.
Nedan sammanfattas ett tema i taget utifrdn handledarnas behov och kopplas till
tidigare forskning.

Sammanfattningsvis visar resultaten fran det forsta temat att handledare behdver
stodjande strukturer i form av exempelvis en central organisation, en tydlig
ansvarsfordelning som gor att uppdraget blir tydligt, att det finns material
tillgiingligt som kan anvindas i introduktionen och att det finns uttalade maél,
riktlinjer och dven en vision for introduktionen. Stodjande strukturer handlar ocksa
om att det behover finnas en struktur for introduktionen, en process och planering
for hur introduktionen ska ga till; ett val utformat och giarna jamlikt och gemensamt
introduktionsprogram som &ven inkluderar preboarding for alla nya. Nér den nya
professionella kommer ska det finnas en plan sa att alla kan vara forberedda. Det
behover ocksd finnas stddjande strukturer for att kontinuerligt utveckla och
forbéttra introduktionerna. Handledarna vill att introduktionen ska upplevas positiv
och relevant av de nya som kommer in och vara relevant dven for handledarna.

Tidigare forskning kan bekrifta en del av det som framgar ovan. Exempelvis lyfter
handledarna dven i tidigare studier att det dr viktigt med klara riktlinjer och
forvantningar pa handledarrollen (Aldosari et al., 2021; Jackson et al., 2019; Ward
& McComb, 2017). Handledarna lyfter ocksd fram att de vill se och forsté sin roll
och sitt bidrag utifran ett hogre syfte. Vad vill organisationen att introduktionen ska
bidra till och pa vilket sitt bidrar handledaren i detta? Handledare efterfragar en
vision med introduktionen och tydliga mal, och dér den egna rollen i att bidra till att
uppna detta behdver beskrivas. Om handledarna forstar sin del i ett hogre syfte kan
det bidra till kdnsla av mening. Resultaten i den hér undersékningen lyfter fram fler
viktiga delar som behdver vara pé plats for att introduktionen ska fungera val for
handledaren. De stodjande strukturerna bidrar till att underldtta for handledaren som
slipper “uppfinna hjulet” varje gang. De ger ocksa en trygghet i uppdraget da de ger
ett stod for handledaren att veta vad som forvéntas — de &r nagot att luta sig mot. Det
ar ndgot som dven framgatt i andra rapporter (se Blomqvist et al., 2022; Blomqvist
et al., 2023) Handledare vill ocksé att introduktionen sténdigt ska utvecklas och
forbattras. Det handlar om att handledaren vill kunna sta for innehallet, att det ska
kdnnas aktuellt och relevant. Det 6kar ocksé sannolikheten att handledaren far positiv
aterkoppling fran den nya. Handledaren vill vara stolt 6ver introduktionen — inte
behdva skdmmas.
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Det andra temat handlar om att handledare behdver stod fran verksamheten. Stodet
kan bestd av en vilkomnande kultur med ett ’bra bemétande” av de nya och ett
’vilkomnande arbetsklimat” sa att de nya ska kénna sig vilkomna och trygga. Det
kan 1 sin tur géra handledaren béade stolt och trygg over att den introducerar nya
medarbetare till en verksamhet som é&r trevlig att komma till. Badde instillning och
agerande spelar roll for en bra introduktion. Att hela foretaget dr med pa téget, vill
fa in nya, hjdlps at och har en positiv instdllning som man agerar utifran ar viktigt
for handledarna. Detta gar ldttare om organisationen dr liten och verksamheten
upplevs attraktiv. Nir det 4r en komplex verksamhet att introducera den nya
professionella till forsvéras daremot introduktionen for handledaren. Komplexiteten
kan handla savdl om att det dr komplexa processer, system, teknik som att
verksamheten dr stor numerirt.

Socialt stéd fran etablerade medarbetare 1 samband med att den nya medarbetaren
tar sig an sin nya roll har en positiv paverkan pd den nyas trivsel, engagemang,
motivation och hélsa dven enligt tidigare forskning (Nifadkar et al., 2012; Thomas
& Lankau, 2009). Handledare eller mer seniora kollegor dr viktiga att stotta den nyas
integrering 1 arbetsgruppen (KammeyerMueller & Wanberg, 2003). Har visar
analysen att det behover finnas en vilkomnande kultur och ett engagemang for att
det ska bli bra, vilket ocksa stods av tidigare forskning (se exempelvis Saks, 2018).

Handledaren ar ofta den personen som har den ndrmaste kontakten med den nya men
ar 1 sin tur helt beroende av att Ovriga kollegor dels har en fOrstaelse for
handledaruppdraget dels finns dér och férmedlar samma “kénsla” till den nya. Det
spelar troligen inte s stor roll hur bra handledaren dr, hur vilkomnande den &n &r
om klimatet 1 ovrigt inte &r gott. Det handlar om att det behover finnas en generellt
god arbetsmiljé med en bra arbetsgemenskap for att handledarens insatser ska gora
verklig nytta pé sikt. Stodet frdn verksamheten handlar bade om att handledaren vill
kdnna sig stolt och inte behova skimmas infér den nya, men ocksd om att kunna fa
praktiskt stod av kollegor om det behdvs. Nér kollegor och chef infe visar
engagemang, ger stod eller tar ansvar kan det bli en frustration och stress for
handledaren. Detta kompletterar och styrks i rapporter som handlar om chefers och
HR:s perspektiv pa en bra onboarding (Blomqvist et al., 2022; Blomqvist et al.,
2023).

Ett mycket framtrddande tema (tema fem) i resultaten dr ocksa de konkreta materiella
introduktionsverktyg som handledaren behdver som stdd i handledaruppdraget, och
att det finns ett relevant innehdll i introduktionen. Nir det géller de materiella
introduktionsverktygen nidmner handledarna exempelvis rutiner, mallar,
checklistor och digitala I6sningar sdsom webbutbildningar. Nar det giller innehéllet
i introduktionen ir det viktigt att det upplevs relevant utifran rollen, att den nya far
tillrdcklig information om verksamheten eller om ansvarsomraden och
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arbetsuppgifter, att den nya professionella far viktig information om arbetsmiljon
och de risker som finns. Det kan ocksa handla om metodiken, att den nya behdver
tid att ga bredvid, fa rundtur och méten med kollegor, att det behovs ldrandemal med
mera. Handledarna behdver och vill ha det stod som introduktionsverktygen och en
struktur kan ge, men lyfter ocksd fram att man vill kunna géra anpassningar i
introduktionen, att den nya far komma i gang i arbetet i ett lagom tempo och
snabbt och enkelt att fa Atkomst till de arbetsverktyg som behdvs.

Handledaren och dven andra kollegor har en viktig roll i den nya professionellas
larande. Att fa ”gé bredvid” och studera hur en erfaren kollega eller handledare gor
olika arbetsmoment &r en etablerad metod for att utveckla kompetens dér etablerade
medarbetares bidrag dr centralt (Bandura, 1997). Har efterfrdgas i det foreliggande
materialet tydligare beskrivningar av vilka moment och delar som &ar viktiga att
formedla till den nya, och dven att kunna kartldgga vilka delar den nya har sarskilda
behov av att ga igenom pa ett strukturerat sitt. Nar handledaren saknar den kartan
blir det svarare att ta den roll i ldrandet som det finns potential till. Detta kan handla
om alltifran verksamhetsspecifika rutiner, kunskaper om organisationen i stort till
olika praktiska moment i vardagen.

De viktigaste resultaten ovan handlar till stor del om att underlétta for handledaren
att gora rétt och att komma ihag. Det kan ocksd minska rddslor hos handledaren att
gora fel. Det handlar ocksd om innehallet och hér vill handledaren uppleva att det ér
relevant och aktuellt. Samtidigt som man vill ha struktur och stdd i form av materiella
introduktionsverktyg dr ockséd mdjligheten att anpassa introduktionerna viktigt for
handledarna. Det ger dem en autonomi och sjilvstindighet i uppdraget som upplevs
positivt — bara det inte blir for mycket som ldmnas till handledaren att 16sa och
bestamma.

Nedan lyfts ndgra sirskilt viktiga omraden fram:

¢ Ge introduktioner tid och resurser

o  Mojliggor reflektion och ldrande — for bade handledare och ny
e Oka tydlighet och minska stress for handledaren

e Virdet av en rustad handledare

Diérefter presenteras ndgra praktiska implikationer, &ven om hela rapporten dr full av
tankar och idéer med praktiska konsekvenser.

5.1 Ge introduktioner tid och resurser

Ett framtrddande tema &r att introduktionen behdver fa ta tid och resurser. En aspekt
av tid och resurser ar lingden pa introduktionen. Har finns ett stort spann - allt fran
ndgon dag till flera veckor och det behover formodligen kunna variera bade mellan
olika yrken och verksamheter, och mellan olika individer pa samma arbetsplats och
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i samma profession. Det behovs ocksa tid for bredvidgang, handledarens tid for
planering, och gemensam tid for uppfoljning och reflektion. Négot handledarna
saknar dr ocksé resurser sasom att den nya professionella och handledaren kan ga
utdver ordinarie personalstyrka for vissa moment som de behdver gé igenom i lugn
och ro. Om den nya och handledaren hela tiden behdvs 1 verksamheten forsvéras
arbetet med introduktionen. Att nagot far resurser och tid dr ocksa en signal om att
det ar viktigt, det ger uppgiften legitimitet for handledaren. Att fa sétta av och
prioritera mentorsstod over tid, exempelvis under ett helt ar, nimns ocksa som
positivt.

Mer konkret infér en introduktion behdver handledaren fa tid att forbereda och
planera varje introduktion, och utifrdn forkunskaper om den nya medarbetaren. Det
ar grunden for att handledaren ska kunna ldgga upp introduktionen pa basta sétt. Det
ar tydligt 1 resultaten att “one size does not fit all” utan introduktioner kan behova
anpassas beroende pa vem som kommer. Hér dr bilden tydlig. Nar tid finns for bade
handledarens planering och for sjilva introduktionen s& underléttar det och annars
uppstar kénslan av tidsbrist, stress och kénslan att inte kunna gora ett bra jobb. Detta
overensstimmer med tidigare forskning (Aldosari et al., 2021; Goss, 2015; Radha
Krishna et al., 2019; Panzavecchia & Pearce, 2014; Ward & McComb, 2017).

5.2 Mojliggor reflektion och larande — for bade handledare
och ny

Handledarna vill ocksa ha en tydlig forvintansbild. Bade pa vad den nya
professionella forvintas gora och kunna, och pé introduktionen i sig — vilka mal finns
for den? Det underlittar uppfoljningen och att gora och dela insikter kring den nya
och dennes introduktionsresa och dven insikter utifran hur introduktionen kan bli
bittre. Handledare vill d&ven ha forum for reflektion och dialog for att kunna prata
om det som hédnder i arbetet, om upplevelser och intryck, och dven fanga upp hur
introduktionen gér, och fé aterkoppling pa sin insats och sin roll.

Det behover alltsa finnas forum dér handledare kan ge aterkoppling och stimma av
med den nya, och dér verksamheten kan ta tillvara den aterkoppling som nya ger och
kan ge. Om introduktionens olika delar blir tydliga utifran vad den nya behover
kénna till, kunna, uppleva och gora blir det ocksa ett underlag for uppf6ljningen som
dé blir enklare. Uppfoljningen behdver ske bade under och efter introduktionen.
Handledare saknar ocksa den tdta mer vardagliga uppfoljningen och reflektionstiden,
sasom mojligheten att reflektera tillsammans mellan exempelvis tvé patienter inom
varden. Handledare ser ett behov av att prata om det som hinder i arbetet, vilka
upplevelser och intryck den nya professionella far. For handledaren kan det bli en
belastning att se att den nya behdver prata om det som sker men inte riktigt far
mojlighet att gora det. Det kan ocksd minska osdkerhet for handledaren att kunna
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stdimma av hur introduktionen gar, bdde med den nya, kollegor och chef. Det blir
“kvitton” 1 vardagen for handledarens arbete.

Handledare saknar ocksd mdgjlighet att utbyta erfarenheter och fa stod av andra
handledare, aterkoppling av chef och mojlighet att prata om vad som forvéntas av en
handledare och sen folja upp detta. Vikten av reflektion i arbetet som ett sétt att
hantera héndelser och som ett verktyg for larande &r vél belyst i forskning.

5.3 Olika typer av mal kan 6ka tydlighet och minska stress

Flera teman har belyst att det behover vara tydligt for handledaren vad den nya
professionella behover fa med sig i introduktionen. Nér tydligheten dkar minskar
stressen och handledaren forstér ocksa sin del i helheten pa ett sétt som skapar kénsla
av sammanhang och mening. Detta kan fa sdvdl praktiska implikationer som
implikationer for vidare forskning.

Ett sitt att tdnka kan vara att dela upp det den nya behover 1 nedan omraden:

e Veta och kénna till, kinnedomsmal
e Kunna, kunskapsmaél

e Uppleva och kédnna, upplevelsemal
e (ora, beteendemal

Den nya behover information och behdver veta och kdnna till mycket. Innehéllet
har till stor del framgétt ovan. Handledaren har olika verktyg for att formedla denna
information. Det kan vara broschyrer, rundvandringar, program med mera. Det
framstar dock som onskvart att gora det dnnu tydligare vad den nya faktiskt behdver
veta och kénna till vid olika tidpunkter, och pé vilket sétt handledaren ska formedla
denna information. Ett sétt kan vara att sétta upp konkreta mal for vad den nya ska
kénna till vid olika tidpunkter.

Handledarna efterfragar ocksa en tydlig forvéantansbild, tydliga mal och ett tydligt
syfte och detta handlar bland annat om vad den nya behover kunna efter en viss tid.
Om det blir tydligt kan handledaren pa ett systematiskt sitt ”checka av” olika
moment, och det kan vara alltifrdn tekniska system som behdver kunna hanteras av
den nya till andra praktiska moment i arbetet eller som tillhor arbetet. Har ricker det
alltsa inte att den nya kénner till och vet om utan hér handlar det om att den nya
behover kunna hantera och gora.

Handledarna ar ocksa inne pa den nya professionellas upplevelser under
introduktionen. Vad vill organisationen att den nya ska motas av och uppleva? Vilka
ir upplevelsemélen? Det hir handlar alltsd inte s& mycket om vad som behdver
goras, vilken information den nya behdver utan hur den forsta tiden ska upplevas.
Bland svaren kan det uttryckas som "vi vill att alla nya ska kédnna sig vilkomna och
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delaktiga redan fran dag ett”. Just att den nya ska kénna sig vilkommen é&r ett tydligt
upplevelsemédl, men dven att den nya ska kinna sig behovd, kidnna teamtillhorighet
och vara bekvédm i sitt team. Eller att den nya ska kinna sig trygg, séker, delaktig,
och inkluderad — ”som en av oss”. Handledaren &r en viktig aktor for att bidra till
dessa upplevelser men ockséd chef, andra medarbetare och 6vrig organisation. Det
kan forstas vara olika upplevelsemal for olika delar av introduktionen och for
specifika moment. Hér skulle handledarna vara betjénta av att detta tydliggors och
att de ocksé far verktyg som stodjer dem att nd d&ven dessa mjuka mal.

Slutligen behover det ocksa vara tydligt for handledarna vilka beteenden som é&r
onskviarda hos den nya professionella och hos handledaren. Om organisationen
exempelvis ér tydlig med vilka proaktiva beteenden som bor premieras hos den nya
och handledaren pé ett konkret sétt forstar vilka beteenden hos handledaren som kan
premiera dessa beteenden Okar tydligheten. Handledaren kan ocksa behova forsta
vilka beteenden som organisationen inte premierar, och dven fa verktyg for att
hantera dven dessa beteenden. Handledaren behover dven verktyg for att hantera
eventuella beteenden som krockar med normer och vérderingar pa arbetsplatsen och
i organisationen. Aven om dessa krockar #r en del av socialiseringen kan de vara
utmanande for handledaren att hantera. Den viktiga fragan &r kanske vilka beteenden
organisationen vill premiera och se mer av och hur handledaren kan stimulera dessa
beteenden, men d@ven hur handledaren kan jobba med odnskade beteenden.

Tydligheten kan finnas i introduktionsprogram, i checklistor, mallar och &dven i
utbildningar for handledare med mera och bidra till att minska osdkerhet och stress
hos bdde handledare och ny. Handledaren behdver forstis ocksa rustas for att kunna
hantera de dkade krav som kan folja.

5.4 Vardet med en rustad handledare

Att handledare, mentor eller fadder formellt utses utifran en vilja att vara handledare
och ocksa utifran att de har erfarenhet och kompetens, och att de far forutsittningar
for sitt uppdrag, exempelvis 1 form av tid, utbildning och information ar viktigt.
Likasa att det finns flera handledare som kan hjilpas at sa att handledare far
avlastning. Fler handledare gor det ocksa mdjligt att dela insikter och utvecklas
tillsammans. Handledare vill ocksd ha en kontinuitet, dvs att en handledare fér folja
en persons introduktion och att inte alltfor ménga personer &r iblandade, bland annat
for att enklare sékerstélla att det inte blir dverlapp i information och moment f6r den
nya professionella och inte heller att man missar viktig information.

Tidigare forskning har lyft fram att forberedelser for rollen ar otillricklig,
exempelvis att utbildning saknas eller &r bristféllig (Aldosari et al., 2021; Radha
Krishna et al., 2019; Ward & McComb, 2017). Har adderar denna rapport flera
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viktiga bidrag. Det ena handlar om hur urvalet av handledare gérs och hur de
rekryteras. I mojligaste man ar det efterstrdvansvirt om det &r en arbetsuppgift som
man vill ha och som man &r ldmpad for. Nér dessa grundldggande forutsittningar ér
pa plats behdver handledaren utbildning och information for att rustas for uppdraget.
Hér lyfter handledare fram att det behovs olika kompetens i uppdraget och att
utbildningarna behover omfamna de olika behoven. Bland annat handlar
introduktion mycket om pedagogik, och handledaren behover darfor forsta grunder
1 pedagogik och hur ménniskor lér sig pa bésta sitt. Handledaren behover ocksa vara
vél fortrogen med hur det egna beteendet paverkar den nya professionella och forsta
vilka beteenden som &r onskvirda och inte, relativt malen med introduktionen.
Handledaren behdver veta vilka beteenden som &r onskvérda hos den nya och hur
handledaren genom sitt agerande kan framja respektive hdmma dessa beteenden.
Handledaren behover ocksa ha en god kinnedom om bade verksamhet, arbetsmiljo,
sikerhet, kvalitet, milj6 med mera for att kunna formedla det till de nya pa ratt sétt.

Ett tema i resultaten handlade ocksd om den nya professionella. Det underlittar
forstas for handledaren om den nya har kompetens och erfarenhet och upplevs
ansvarsfull och proaktiv, och forsvarar vid motsatsen. Det finns stora
kompetensutmaningar i Sverige och inget tyder pé att de kommer minska ndrmsta
aren. Med tanke pa det dr det sarskilt viktigt att kunna rekrytera och introducera olika
typer av médnniskor pa ett bra sétt. Har kan handledare behdva rustas sirskilt for att
kunna ta hand om nya professionella med olika behov och pa ett sitt som gor att
kompetens kan tas tillvara, och dven pa ett hallbart sitt sa att den nya trivs, mar bra
och vill stanna. Handledare behdver alltsa utbildas sd att de kan formedla
information, gd igenom olika moment, stimulera lirande med mera for olika
individer med varierande behov, kompetens och erfarenhet. Handledare behdver
dven kunna hantera olika funktionsvariationer, personer med olika sprékstorningar
med mera. Malet bor vara att ta vara pa varje ny medarbetares unika bidrag och
stimulera till proaktiva beteenden som frimjar ldrande i arbetet.

5.5 Metoddiskussion

Antalet personer som valde att svara pa fragorna var inte tillrackligt stort for att det
skulle vara mojligt att analysera om det finns skillnader mellan olika sektorer. Vi kan
darfor inte med sdkerhet sdga att alla teman ar lika viktiga 1 olika branscher och
sektorer. Rekommendationen dr dirfor att resultaten betraktas som inspiration och
medskick. Storleken pé organisationen kanske ocksd avgor vad som dr mdjligt att
implementera i de egna introduktionerna.

Svaren ér ockséd sannolikt fargade av handledarnas sammanhang och nuldge. For
handledare som finns i organisationer med lite pa plats nir det giller introduktioner
ar svaren fargade av detta likvél som de ar firgade av om organisationen har vildigt
mycket pa plats. Detta kan bero pa organisationens storlek, men ocksd pa om man
ser introduktioner som en viktig strategi som prioriterats. Inget av detta har vi tagit
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hénsyn till i analyserna utan lyft fram det som &r utmaningar och framgéngsfaktorer
generellt. Handledarna som svarat pa frdgorna har ocksé olika ldng erfarenhet av sina

uppdrag men sammantaget finns utsagor fran sivil erfarna som mindre erfarna
handledare.

Handledarnas utsagor dr ocksa olika fylliga. En del har skrivit ganska utforliga svar
kring det som saknas och fungerar medan andra uttryckt sig faordigt, som exempelvis
att det finns strukturer, rutiner, checklistor utan utforligare beskrivning av dessa.
Sammantaget dr dock data rikt pa detaljer.

5.6 Avslutande reflektioner

Ovan ger en ganska tydlig bild av vad som behovs for att handledare ska kunna gora
ett bra jobb och bidra till att nya medarbetare socialiseras in i organisationen pa ett
bra sétt. En tolkning av resultaten ar att det tycks vara viktigt for handledare att kunna
gora ett bra jobb. Handledare behover darfor forutséttningar for att lyckas 1 sitt
uppdrag, precis som manga andra i sina roller. Handledare tycks kédnna ett stort
ansvar for att den nya professionella kommer in 1 arbetsgruppen, lar sig jobbet, foljer
sikerhetsrutiner, gor saker pa rétt sitt, mar bra under introduktionen och snabbt blir
en tillgdng 1 arbetsgruppen.

Handledaruppdraget innebar mojligheter att {4 dterkoppling pé arbetsinsatsen fran
manga olika hall. En ny medarbetare som introduceras in i arbetet pa ett bra sétt kan
snabbare prestera i verksamheten vilket bade kollegor och chef sannolikt ser som
positivt. Den introducerade medarbetaren blir en tillgaing for arbetsgruppen.
Motsatsen bidrar dock till frustration och stress. Till viss del faller detta sannolikt
tillbaka p& handledaren som nér det gar bra féar aterkoppling pa ett vl utfort arbete
och nir det inte gir sa bra kanske tar 4t sig av att det inte fungerar? ”Var det
introduktionen det var fel pd” ar sikerligen en friga som kan uppsta.

Att den nya professionella gor jobbet pa ett tillrdckligt kvalitativt och sékert sétt ar
viktigt och négot handledaren kan fa bade direkt och indirekt aterkoppling pa fran
bade chef, kollegor och d4ven dem verksamheten finns till for. Handledaren har ocksa
en nidra dialog med den nya och kan ocksa fa aterkoppling frén denne kring hur
introduktionen gar och hur olika moment i introduktionen tas emot. Handledaren fér
ocksa egen direkt dterkoppling pa hur vil denne lyckas med introduktionen nir den
ser hur den nya hanterar olika moment.

Att fa direkt och indirekt aterkoppling fran si& ménga olika héll och inom sa
potentiellt viktiga omrdden som exempelvis vilken kvalitet och sdkerhet den nya har
1 arbetet kan gora det extra viktigt for handledare att gora ett bra jobb. For att méta
upp dessa potentiella krav handledaren upplever ar det forstds viktigt med relevanta
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och tillrdckliga forutsdttningar. Med bra forutséttningar kan handledaren gora ett bra
jobb och vara stolt dver sin insats.

5.6.1 Handledare har ocksa varit nya pa jobbet - medkansla

Handledaren 4r en av dem som stir den nya medarbetaren nidrmast och far pa olika
sdtt ta del av den osdkerhet, de kénslor och stress som den nya bér pd. Det paverkar
forstds handledaren och kan vicka egna minnen av att vara ny pa jobbet.
Handledaren péverkas ocksé av positiva erfarenheter som den nya kanske delar med
sig av.

Som handledare underléttar det forstds om den nya mér bra i nya jobbet, snabbt
kommer in 1 arbetet och handledaren lyckas minimera osdkerhet och stress genom
att introduktionen dr lagom belastande, olika moment pedagogiskt upplagda, det
finns ordning och reda i verksamheten som &dr varmt vilkomnande med mera. Bade
for att det leder till en bra onboarding vilket pa olika sétt blir positivt for handledaren
och for att den nya sannolikt ’smittar” handledaren med mindre kénslor, oro, stress
och missndjdhet. En drivkraft for handledare kan alltsd vara att introduktionen ska
vara sa bra som mojligt for den nye for att handledaren sjélv da far en léttare och
roligare dag pé jobbet. Det &r tydligt att handledare &r mdna om att den nya ska fa en
bra start pd den nya arbetsplatsen och goda fOrutséttningar att komma in i arbetet.
Handledarna tycks ha en omsorg om de nya, och en 6nskan att sjélv gora ett bra jobb
for egen del.

Handledare vill ocksé 6ka kinslan av kontroll for den nya, och exempelvis formedla
hur en dag kan se ut och forbereda den nya pé vilka arbetsuppgifter den har att
hantera. Drivkrafterna kan vara att handledaren kidnner for den nya och vill underlétta
s mycket som mojligt for denne genom att forbereda pa arbetsuppgifter som ska
komma. Nir den nyas osdkerhet och stress minskar pdverkar det dven handledaren
positivt.

5.6.2 Avslutande ord

Den viktigaste praktiska implikationen ar att organisationer ser Over sina
introduktionsprogram utifran handledarens perspektiv och behov. I ett forsta steg
behdver organisationen bestimma mal och syfte med introduktionen, sétta olika
typer av mél for introduktionen (se exempel 1 avsnitt 5.3) och definiera roller och
ansvar i arbetet. Sedan behdver handledare rustas med den kompetens och de resurser
som behdvs for uppdraget och stodet behover sedan kontinuerligt utvecklas utifran
olika typer av anvéndare.

Forhoppningen ér att denna rapport ska vara ett stod 1 arbetet nir varje organisation
ser Over sina introduktionsprogram. Det ordinarie arbetsmiljoarbetet dr ocksa
avgorande. Det spelar ingen roll hur bra en introduktion &n dr om arbetsmiljon sedan
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inte dr bra pa arbetsplatsen. Arbetet med introduktioner behdver gd hand i hand med
ett gediget systematiskt arbetsmiljoarbete for att striva efter en bra arbetsmiljo for
den nya att landa i.
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7 Tidigare rapporter fran forskargruppen

Petter Gustavssons forskargrupp samlas under namnet ‘Motivation, kompetens och
hélsa’ och &r 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:

A. Forskningsrapporter
B. Arbetsrapporter
C. Ovriga rapporter

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

No. B 2007:1. Longitudinell Undersokning av Sjukskéterskors Tillvaro (LUST-

studien): En landsomfattande longitudinell enkétstudie av
sjukskoterskestudenters  hidlsoutveckling 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 genomférande 2005-2006. Gustavsson, P., Kronberg, K.,
Hultell, D., & Berg, L-E.

No. B 2007:3. Exit 2006: En landsomfattande populationsbaserad studentspegling

av sjukskoterskeutbildningen. Hasson, D., Omne-Pontén, M., &
Gustavsson, P.

No. B 2007:4. 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. Hjilp till sjalvhjalp. En lathund f6r SPSS. Hultell, D.
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. B 2009:1. Den nyfardiga sjukskoterskans arbetsvillkor. En beskrivning av
anstéllning, verksamhet och arbetsforhdllanden 1 ar efter utbildningen.
Rudman, A., Djordjevic, A., Frogéli, E., & Gustavsson, P.

. B 2009:2. Det forsta aret i yrket — Nyexaminerade ldrares erfarenheter och
upplevelser av arbetsvillkor och yrkesroll. Frogéli, E., Rudman, A.,
Hultell D., & Gustavsson, P.
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