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Sammanfattning

1 Sammanfattning

Onboarding har visat sig vara en av de viktigaste HR-strategierna som karakteriserar
foretag med savil hog vinstmarginal som hdog tillvéxt. Tidigare forskning om
arbetsgivarens insatser for att introducera nya har varit begriansad da den mer pekat
pa bra strukturer for introduktion och inte sa mycket pa vad organisationer kan gora
inom ramen for dessa strukturer. Det finns alltsé en brist pd studier som specifikt
undersokt vad det dr 1 programmen som utgor de viktigaste eller mest effektiva
insatserna for att paverka nyanstilldas anpassning.

Vi har i denna studie undersokt 21 olika introduktionsinsatsers effektivitet vad géller
att paverka nya professionellas utveckling av rollklarhet i uppdraget, utveckling av
fardigheter och sociala inkludering pa arbetsplatsen. Undersdkningen har foljt Gver
500 nya professionella under de forsta 13 veckorna pé deras forsta jobb efter nyligen
avslutad yrkesinriktad hogskoleutbildning. Studiedeltagarna har varje vecka fatt
rapportera erhallna insatser och sina aktuella nivaer av utfallen rollklarhet,
handlingskraft och social inkludering.

Av de 21 undersokta insatserna visade 18 statistisk signifikant paverkan pa ett eller
flera av uppmiitta utfallen (rollklarhet, handlingskraft och social inkludering). Av de
18 insatser som visade pa ndgon grad av statistiskt signifikant pdverkan pé
rollklarhet, handlingskraft eller pa social inkludering visade 12 insatser antingen pa
bred paverkan pd utfallen eller var bland de sex effektivaste for nagot av de tre
utfallen. Utifran dessa 12 insatser pekar resultaten sammantaget pa att nyanstélldas
utveckling av rollklarhet, handlingskraft och social inkludering bast stdds utifrdn en
uppséttning insatser som svarar mot de nyanstilldas fragor och osdkerhet genom:

e INFORMATION. Det vill sdga insatser som sédkerstéller forekomsten av
information om uppdragets innehall och omfattning, information om ansvar
och avgrinsning, samt om rutiner och arbetsprocesser.

e LARANDEAKTIVITETER och ATERKOPPLING. Insatser som ger stdd
for nyanstélldas larande genom uppmuntran till att stélla fragor, ge hjalp med
att prioritera bland arbetsuppgifter och planera genomforandet samt att ge
aterkoppling och ha strukturerade avstimningar.

e RELATION och REFLEKTION. Insatser som far nyanstillda att landa i nya
yrkesrollen och pé arbetsplatsen genom att ge tid for att lira kénna
arbetskamraterna, fa hjilp att ta perspektiv pa uppkomna situationer,
reflektera 6ver yrkesrollen och hur det &r att vara ny.

Resultaten visade att det generellt var fordelaktigt for de nyanstélldas utveckling att
det fanns uthallighet i dessa insatser under de forsta 13 veckorna, det vill séga att
insatserna upprepades kontinuerligt 6ver perioden. I rapportens diskussionsavsnitt
sammanfattar vi resultaten utifrdn ovan presenterade tre kategorier av
rekommenderade insatser och diskuterar hur dessa kan tjana som utgangspunkt eller
som referens for organisationer eller foretag som Onskar utveckla eller kvalitetssakra
sina introduktionsprogram.
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Foreliggande rapport ér en del av projektet Onboarding 2.0 som har som syfte att
skapa en bittre forstaelse for de insatser som gynnar nya medarbetares etablering i
arbetslivet och som forebygger utveckling av stressrelaterad ohélsa. Projektet
Onboarding 2.0 finansieras av Afa Forsékring och ingér i en satsning pa forskning
om unga 1 arbetslivet. Projektet bedrivs inom ramen for Petter Gustavssons
forskargrupp vid Karolinska Institutet (http://ki.se/cns/petter-gustavssons-
forskargrupp). Projektgruppen bestér i dag av Petter Gustavsson (vetenskaplig ledare,
professor), Elin Frogéli (leg. psykolog, postdoktor), Sara Goransson (fil dr), Bo
Jenner (leg. psykolog, forskningsassistent), Beatrice Agrenius (jur. kand, kandidat pa
psykologprogrammet, forskningsassistent) och Heidi Blomqvist (magister i
psykologi, forskningsassistent).
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2 Bakgrund

Att som nyanstdlld erdvra en ny yrkesroll &r en utmaning. Den forsta tiden i den nya
rollen dr en period av osdkerhet och intensivt ldrande. Foretag och organisationer
erbjuder ofta insatser (sé kallade introduktions- eller onboardinginsatser) for att
minska nyanstélldas osdkerhet och maximera deras ldrande for att snabbt {4 de nya
att bli integrerade och produktiva. Sddana insatser dr ofta inriktade pa att f4 nya att
bli klarare 6ver sin roll (fortséttningsvis kallat rollklarhet), utveckla deras fardigheter
(fortséttningsvis kallat handlingskraft) samt hjdlpa dem att bli en integrerad del 1
arbetsgruppen (fortséttningsvis kallat social inkludering). Forskning har visat att det
ar gynnsamt for savil nyanstilld som foretag om det finns ett strukturerat program av
insatser (Bauer et al 2007, Saks et al 2007). Sammanstillningar visar till exempel att
strukturerade insatser i borjan pa anstéllningsperioden skapar mer
arbetstillfredsstillelse pa sikt hos de nya medarbetarna, samt att
personalomséttningen blir lagre (Allen et al 2017, Bauer et al 2007, Bauer &
Erdogan 2014, Ellis et al 2017).

Det finns ett flertal teorier och modeller som sammanfattar hur den nyanstéllda gar
fran att vara en outsider till att bli integrerad pa arbetsplatsen (Allen et al 2017,
Wanberg 2012). Processen brukar kallas for organisatorisk socialisering. Modellen 1
Figur 1 nedan askadliggor specifikt processen fran att vara student till att bli en
kompetent och socialt inkluderad medarbetare pa arbetsplatsen. Modellens tre boxar
illustrerar tre olika tidsperioder: perioden infor att man skall borja jobba ("Pre”), f6ljt
av det forsta kvartalet 1 arbetslivet (de forsta 90 dagarna) och till sist de tre foljande
kvartalen upp till ett ar efter examen.

Introduktionsinsatser
Proaktivitet
Utbildning

Yrkeslivserfarenhet
e + Rollidarhet + Arbetstillfredstillelse

SSiTeness Aoy 4+ Handlingskraft =+ Tilltro till egen kompetens

=+ Social inkludering == Intention att stanna

= Stress <+ Hilsa & dterhimtning

Figur 1. Modell av processen ndr nyutexaminerade studenter gar frén att vara
outsiders till att bli integrerade pa arbetsplatsen.

Det finns vissa forutsattningar som paverkar socialiseringsprocessen redan innan den
nyanstéllda har borjat arbeta pé sin nya arbetsplats, sasom tidigare yrkeslivs-
erfarenhet, yrkesforberedelse man fitt genom sin utbildning, kinnedom om sin
kommande arbetsplats samt rekryteringsstrategier hos organisationen. Sammantaget
utgor dessa potentiella paverkansfaktorer infor att man borjar jobba (Pre” 1 Figur 1).
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Naésta komponent i modellen (den mittersta boxen i1 Figur 1) sammanfattar insatser
och utvecklings-processer under det forsta kvartalet (de forsta 90 dagarna) 1 yrket.
Naér den nyanstéllda borjar pa arbetsplatsen kan organisationen erbjuda olika
introduktionsinsatser/onboardingaktiviteter som fungerar som strategier i syfte att fa
nyanstdllda att utvecklas och integreras pa den nya arbetsplatsen. Det huvudsakliga
syftet med introduktionsinsatser ar att minska nyanstilldas osékerhet och stimulera
deras larande. Minskad osékerhet och 6kat ldrande &r inte explicit definierade i
modellen. I stéllet definieras traditionellt tre indikatorer for att osdkerheten minskar
over tid och att ldrande sker, dvs rollklarhet, handlingskraft och social inkludering
(Bauer et al 2007, Saks & Gruman 2012, Saks et al 2007). Rollklarhet fungerar som
en slags kompass Over arbetsplatsens struktur och procedurer och innebér att
nyanstéllda forstar vilka kunskaper och beteenden som behdvs for att utféra sina
arbeten 1 enlighet med organisationens arbetsprocesser. Handlingskraft innebar att
den nyanstillda bemaéstrar sina arbetsuppgifter och fér erfarenheter av att klara fler
och alltmer komplicerade uppgifter. Social inkludering innebér att den nyanstéllda
kanner sig inkluderad och accepterad i sin nya arbetsgrupp (Bauer et al 2007,
Kammeyeer-Mueller & Wanberg 2003). Dessa tre utfall speglar direkt nivan péa den
nyanstélldas anpassning vad géller kunskap, fardigheter och sociala relationer
(Kammeyeer-Mueller & Wanberg 2003) och indirekt deras ldrandeprocess samt
minskad osikerhet. Aven strategier och forhallningssitt hos den nya professionella
sjdlv, sé kallade proaktiva beteenden, kan bidra till att underlitta 6vergang och
etablering (Cooper-Thomas & Burke 2012). Proaktiva beteenden kan till exempel
vara individens aktiva informationssdkande, efterfragan av aterkoppling, inldrning
genom att observera och dra lardom av erfarna kollegors beteenden samt en
instédllning att se utmanande situationer som mdjligheter till att l4ra.

Den tredje och sista komponenten i modellen (boxen léngst till hoger 1 Figur 1)
sammanfattar utfall pa ldngre sikt, dvs. de foljande tre kvartalen under det forsta aret
1 yrkeslivet. En positiv utveckling av rollklarhet, handlingskraft och social
inkludering (under de tre forsta manaderna) antas pa sikt leda till
arbetstillfredsstillelse, tilltro till sin egen kompetens, intention att stanna pa
arbetsplatsen och inom yrket samt en god hélsa och aterhdmtning. Dessa utfall brukar
madtas efter fyra till tolv manader i1 yrket (Ashforth et al 2007, Saks & Ashforth 1997,
Bauer et al 2007, Kammeyeer-Mueller & Wanberg 2003, Saks & Gruman 2012,
Saks et al 2007).

Trots att genomtédnkt onboarding har visat sig vara en av de viktigaste HR-
strategierna som karakteriserar foretag med sévél hog vinstmarginal som hog tillvéxt
(Strack et al 2012) sa finns det i jamforande studier som undersokt programmens
eller specifika insatsers effektivitet i att pdverka nyas utveckling av rollklarhet,
handlingskraft och sociala inkludering (dvs sambanden illustrerade i den mittersta
boxen i Figur 1). De fé studier som finns dr sédllan genomforda i niringslivet utan
oftare pa specifika yrkesgrupper (l4s sjukskoterskor) 1 offentlig sektor (Frogéli et al
2016, Frogéli et al 2022, Frogéli et al 2020, Gustavsson et al 2017). En orsak till
bristen pa jimforande effektstudier ar forstas att de kan vara oetiska att genomfora,
dvs att erbjuda en grupp onboarding och lata en kontrollgrupp vara utan insatser. Det
skulle emellertid vara mojligt att till exempel utvirdera gamla mot nya program som
ges parallellt, eller i jamforande studier utvirdera nya specifika insatser som tilligg
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till ett etablerat program och sddan design forekommer i vissa (enstaka) fall 1
litteraturen (Frogéli et al 2022). En annan mdjlig design ér att intensivt folja en grupp
individer under de forsta tre manaderna som nyanstillda och kartldgga vilka
specifika insatser respektive individ fér ta del av. Den variation 1 insatser som erbjuds
(bade till innehdll och omfattning) kan sedan anvéndas for att statistiskt utvérdera
insatsernas effekter pa individens ldrande och osdkerhet. Pa sa sitt kan alltsa effekter
av specifika insatser utredas med en experimentell (jimforande) ansats utan etisk
problematik. Denna typ av undersokning underldttas av moderna metoder for saval
datainsamling (dvs digitala enkéter med paminnelser dér data direkt skickas till en
séker databas) som dataanalys (dvs multilevelmodeller som kan ta hansyn till
variation saval mellan som inom individer).

2.1 Syfte och fragestéllningar

Denna rapport &r en delrapport ur det av Afa Forsakring finansierade projektet
Onboarding v2.0. Projektet syftar till att fran olika aktorers perspektiv beskriva vad
som fungerar bra och de utmaningar som finns vid onboarding av nyanstéllda. Denna
rapport utgér fran nyanstélldas rapportering av vilka insatser de erhéllit varje vecka
under de forsta tre ménaderna i yrket och den statistiska analysen av vilken effekt
dessa insatser haft pa deras larande och osdkerhet. Som indikatorer pa ldrande och
minskad osékerhet anvédnds de tre utfallen rollklarhet, handlingskraft och social
inkludering. Tva fragestillningar utgor grunden for analys och resultat.

2.1.1 Fragestéllning 1: Fungerar insatserna?

Den forsta fragestéllningen handlar om huruvida det gar att faststélla i vilken
utstrackning forekommande introduktionsinsatser 6kar nya professionellas
rollklarhet, handlingskraft och social inkludering. Detta testas genom att anldgga en
statistisk modell som kartldgger observerade fluktuationerna i forekomst av varje
uppmiétt insats for varje individ under alla 13 veckor och analyserar om dessa
fluktuationer samtidigt skapar fordndringar 1 (det vill sdga har en effekt pa)
rollklarhet, handlingskraft och social inkludering. Med andra ord syftar analysen till
att svara pa om individer rapporterar generellt hogre rollklarhet, handlingskraft och
social inkludering under en vecka ndr de rapporterar att de blivit erbjudna fler
onboardinginsatser dn de vanligtvis far under de 13 veckorna. Statistiskt signifikanta
samband mellan fluktuationer i forekomst av insatser och forandringar 1 anpassning
tolkas som belédgg for att insatserna fungerar (det vill sédga har en effekt pa utfallen).
Svaren pé den forsta fragestillning kan sammanfattas utifran minst tva olika kriterier:
(a) Vilka insatser har en bred eller generell paverkan, dvs har statistiskt signifikant
paverkan pd savél rollklarhet som handlingskraft och social inkludering? (b) Vilka
insatser dr de effektivaste for respektive utfall i bemérkelsen att de har starkast
paverkan pd dem?

2.1.2 Fragestillning 2: Bidrar upprepade insatser till battre utfall?

Den andra fragestillningen undersoker effekter av att insatser ges kontinuerligt under
hela tidsperioden for respektive insats och utfall. Fragestillningen undersoks endast
for de insatser dédr vi 1 forsta fragestéllningen funnit en statistiskt signifikant effekt 1
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relation till minst ndgot av de tre utfallen. Fragestéllningen syftar till att ge kunskap
om vilka av insatserna som det fyller en funktion att erbjuda kontinuerligt 6ver en
langre period. Ett statistiskt signifikant positivt samband skulle reflektera att ju oftare
(dvs mer ihéllande) en insats har forekommit under hela tidsperioden desto hogre
nivder av ndgot utfall har etablerats. Ett statistiskt signifikant negativt samband skulle
reflektera att ju oftare en insats har forekommit under hela tidsperioden desto ldgre
nivder av ndgot utfall har etablerats. Ett uteblivit statistiskt signifikant samband séger
inte att insatsen &r oviktig, endast att kontinuiteten av insatsen dver en ldngre period
inte generar bittre (eller sémre) utfall.
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3 Metod

Projektet Onboarding 2.0 bestér av flera delstudier dér olika aktorers perspektiv pa
onboarding studeras (HR/ledning; forsta linjens chefer,
handledare/instruktorer/mentorer/buddies och nyanstéllda). Foreliggande rapport
bygger pa delstudien om de nya professionellas erfarenheter. Delstudien bygger pa
en intensiv longitudinell design dér individer foljs med enkéter veckovis under en
treménadersperiod (Jenner et al 2022). Studiens genomforande har godkénts av
Etikprovningsmyndigheten (Dnr 2019-05812). Enkiten séndes ut tillsammans med
ett f0ljebrev som beskrev syftet for studien och inneholl information om att
deltagandet i studien var frivilligt och kunde avbrytas nér som helst. Deltagarna
erbjods kontakta forskargruppen vid eventuella frdgor. Anonymitet garanterades
deltagarna dé endast forskargruppen hade tillging till insamlade data. Samtliga
deltagare gav sitt samtycke genom att markera att de tagit del av informationen for
studiedeltagare. Nedan sammanfattas rekryteringen av deltagarna, enkédterna som
anviants och den statistiska analys som genomforts.

3.1 Rekrytering

Deltagarna rekryterades under deras sista tid pa sin utbildning. Studien planerades i
samarbete med fackforbunden Sveriges Ingenjorer, Unionen, Civilekonomerna
(senare Akavia) och JUSEK (senare Akavia), med start under varen 2020.
Rekryteringen fick dock stillas in pad grund av att pandemin péverkade
arbetsmarknaden. Rekrytering aterupptogs i maj 2021 genom medlemsutskick eller
annonsering av fackforbunden Sveriges Ingenjorer och Unionen till sina
studentmedlemmar samt genom utskick och annonser till studenter fran 24 olika
studentforeningar. Intresserade studenter ombads klicka pé en link for att registrera
sitt intresse att delta 1 studien och besvara en forsta enkét. Totalt inkom 283 unika
intresseanmailningar till studien tillsammans med svar pa rekryteringsenkéten
(Agrenius et al 2022). Av de 283 anmélda kom sedan 242 att uppfylla kriterierna for
att ingd i den longitudinella enkétstudien, vilka var att de borjade en ny anstéllning
under den givna perioden och deltog med svar pa minst en enkét 1 den longitudinella
designen (Jenner et al 2022).

Majoriteten av studiegruppen utgdrs av ingenjorer (75 %). Vanligast var att man 1
studiegruppen (62 %) var fodd mellan 1995 och 1999. Andelen kvinnor var hogre én
andelen mén (61 % kvinnor). Majoriteten uppgav att de bodde tillsammans med
partner (61 %) och 5 % uppgav att de hade hemmavarande barn. Knappt en femtedel
uppgav att en eller bada av fordldrarna hade utlindsk harkomst. For mer detaljerad
information om rekryteringsprocedur och studiedeltagarna se tidigare rapporter
(Agrenius et al 2022, Jenner et al 2022).

3.2 Enkatverktyg

Undersokningen har genomforts via det digitala enkédtverktyget Survey&Report
(Artologik 2017-2020). Deltagarna har vid varje méttillfalle mottagit ett mejl med en
personlig lénk till enkéten. Under var och en av studiens 13 veckor fick
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studiedeltagarna ett forsta utskick pd torsdagen vilket foljdes av paminnelser en och
fyra dagar senare till deltagare som inte svarat.

3.2.1 Matning av introduktionsinsatser

De 21 olika introduktionsinsatser vars forekomst undersoks i veckoenkiterna aterges
i1 Tabell 1. Listan av insatser bygger pa innehall och teoretiska modeller frén andra
instrument utvecklade i liknande syfte (Jones 1986) med inslag av fragor som
tidigare anvints 1 yrkesspecifika studier (Gustavsson et al 2020a). Den forsta
versionen av detta instrument togs fram och utvirderades inom projektet Nya
professionella (Gustavsson et al 2020a, Hedberg et al 2018). Under utvecklingsfasen
skickades enkétfrdgorna till representanter for olika yrkesgrupper for att stimma av
att relevanta insatser var inkluderade och att formuleringarna blev yrkesgenerella.
Infor foreliggande studie har instrumentet kompletterats med négra nya insatser och
uppdaterats med nya formuleringar. Listan av insatser har ingétt i alla veckovisa
enkdter och studiedeltagarna har fétt ta stdllning till om de erhillit insatsen eller ¢j
under en given vecka (”ja-nej” svarsformat).
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Tabell 1. De 21 insatserna. Insatser som de efterfragats i enkéten och som de

forkortas i rapporten.

De 21 insatserna som de efterfragats i enkdten

Forkortning i rapporten

Har ndgon tydliggjort dina arbetsuppgifter med dess
innehall och omfattning?

Har ndgon uppmuntrat dig att stdlla fragor?

Har ndgon hjdilpt dig med att se olika perspektiv pd
dina upplevelser i arbetet?

Har ndgon hjilpt dig att reflektera éver din
yrkesroll?

Har ndgon gett dig feedback pd ditt arbete?

Har du kunnat prata med nagon om att vara ny pd
arbetsplatsen?

Har ndgon informerat om hur ditt ansvar for
arbetsuppgifter avgrinsas mot dina kollegors
ansvar?

Har ndgon informerat om arbetsprocesser och
rutiner for arbetet?

Har du fatt en strukturerad avstimning kring hur det
gar for dig?

Har ndgon efterfrdgat dina synpunkter pd hur
organisationen mojliggjort for dig att komma in i
din nya roll?

Har ndgon hjdlpt dig att planera genomforandet av
ditt arbete?

Har ndgon hjdlpt dig att prioritera bland dina
arbetsuppgifter?

Har du (i jimforelse med mer erfarna kollegor) fatt
extra tid till arbetsuppgifter eller fatt fokusera pa en
sak i taget?

Har du blivit stéttad i att ta dig an en uppgifi for att
utveckla fardigheter?

Har du deltagit i ndgon utbildningsaktivitet som
anordnats sdrskilt for dig som nyanstdlld?

Har ndgon dndrat innehdallet i eller omfattningen av
dina arbetsuppgifter (t.ex. lagt till om du varit
understimulerad eller tagit bort om du har haft for
mycket)?

Har du gatt bredvid eller "skuggat” nagon for att
observera hur arbetet utfors?

Har du anvint dig av stodmaterial (t.ex.
instruktionsvideos/manualer/lathundar/checklistor)?
Har din arbetsplats avsatt arbetstid till att
nyanstdillda ska fa ldra kdnna sina kollegor?

Har du blivit tillfragad om att delta vid fika eller
lunch?

Har du blivit tillfragad om att delta vid en after-
work?

Info om innehall och omfattning

Uppmuntrad att stilla fragor
Hjélp att ta olika perspektiv

Reflekterat ver yrkesroll

Fatt feedback
Fétt tala om att vara ny

Info om ansvar och avgrénsning

Info om arbetsprocesser och rutiner
Strukturerad avstdmning

Efterfragat dina synpunkter

Hjélp att planera arbetet
Hjélp att prioritera bland uppgifter

Fokusera pa en sak i taget

Stdd for att utveckla fardigheter
Deltagit i utbildning

Optimerat omfattningen av uppgifter

Gétt bredvid eller skuggat

Anvént informationsmaterial

Avsatt arbetstid for att lara kénna kollegor

Tillfragad om delta vid fika/lunch

Tillfragad om att delta vid afterwork

11
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3.2.2 Matning av nyanstalldas larande och osakerhet

Som indikatorer pa nya professionellas anpassning och etablering (eller ldrande och
osédkerhet) gjordes veckovisa métningar under alla 13 veckorna av deras upplevda
grad av rollklarhet, handlingskraft och sociala inkludering.

Upplevda nivéer av rollklarhet under den senaste veckan méttes med en delskala som
innehéller tre fragor fran General Questionnaire for Psychological and Social Factors
at Work, QPS Nordic (Dallner et al 2000, Dallner et al 1999, Wannstrom et al 2009a,
Winnstrom et al 2009b). QPS Nordic dr en sjdlvskattningsskala utformad med
Likertsvarsformat i fem steg med svarsalternativ frin "Mycket ofta/Alltid” till
“Mycket sdllan/Aldrig”. Ett exempel pa en frdga som inkluderades i delskalan &r
“Under den senaste veckan, hur ofta har du kéint att det finns klart definierade mal for
ditt arbete?”. Métningarna av rollklarhet visade hog reliabilitet (intern konsistens)
over hela undersokningsperioden. Den interna konsistensen, estimerat enligt
proceduren for Cronbachs alfa var som lagst 0,848 och som hogst 0,931 under de
1313 undersdkningsveckorna (Jenner et al 2022).

Nivaer av upplevd handlingskraft under den senaste veckan méttes med tva fragor
fran delskalan Competence fran instrumentet Needs Satisfaction and Frustration
Scale, NSFS (Aurell et al 2015, Aurell et al 2016, Longo et al 2016). Svarsformatet
utgjordes av en Likertskala i fem steg frdn "Mycket ofta/Alltid” till "Mycket
sillan/Aldrig”. Exempelfraga ur delskalan: “Jag har ként att jag har varit bra pa att
gora mitt jobb”. Mitningarna av handlingskraft visade hog reliabilitet (intern
konsistens) dver hela undersokningsperioden. Den interna konsistensen, estimerat
enligt proceduren for Cronbachs alfa var som ldgst 0,777 och som hogst 0,893 under
de 1313 undersokningsveckorna (Jenner et al 2022).

Nivaer av social inkludering under den senaste veckan méttes med tvé fragor fran
delskalan Relatedness fran instrumentet Needs Satisfaction and Frustration Scale,
NSEFES (Aurell et al 2015, Aurell et al 2016, Longo et al 2016). Svarsformatet
utgjordes av en Likertskala i fem steg frdn "Mycket ofta/Alltid” till "Mycket
sdllan/Aldrig”. Exempel pa en fraga som inkluderades 1 delskalan: “Jag har ként att
de jag jobbat med verkligen brytt sig om mig”. Métningarna av social inkludering
visade hog reliabilitet (intern konsistens) dver hela undersokningsperioden. Den
interna konsistensen, estimerat enligt proceduren for Cronbachs alfa var som légst
0,748 och som hogst 0,892 under de 13 undersokningsveckorna (Jenner et al 2022).

3.3 Svarsfrekvenser

Den forsta veckoenkéten besvarades av 88 % av studiens deltagare. Dérefter sjonk
inflddet stadigt under de 13 veckorna. Den sista veckoenkéten besvarades av 35 %.
Sett till det totala antalet besvarade enkéter var det vanligaste mdnstret att deltagare
besvarade alla 13 enkdéter, vilket 17 % gjorde. Néstan lika vanligt var emellertid att
besvara bara en (14 %) eller tva (14 %) enkéter. Se den tekniska rapporten fran
delstudien for mer detaljerad information om svarsfrekvenser (Jenner et al 2022).
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En omfattande utredning har gjorts for att analysera bortfallet over tid (Jenner et al
2022). Generellt har vi inte kunnat pavisa att nigon demografisk variabel predicerar
bortfall. Vi har heller inte kunnat beldgga ndgot mdnster av att nagra av vara
studievariabler (till exempel nivaer av rollklarhet, handlingskraft, social inkludering,
stress och méingd insatser) en given vecka har predicerat bortfall under foljande
vecka. Ett undantag var dock att gruppen ingenjorer hade en nagot storre
svarsbendgenhet under flera av undersdkningens forsta veckométningar. Se den
tekniska rapporten frén delstudien for mer detaljerat resultat fran bortfallsanalyserna
(Jenner et al 2022).

3.4 Dataanalys

Statistisk dataanalys har genomforts utifran en fler-nivdmodell (eller multilevel-
modell) for analys av data fran intensiva longitudinella studier (Bolger & Laurenceau
2013, Muthén & Muthén 1998-2020). Modellen estimerar samtidigt tva typer av
samband mellan en given insats och ett specifikt utfall. Det forsta sambandet (inom-
individssamband) sammanfattar de observerade fluktuationerna i forekomst av
insatser for varje individ under alla 13 veckor och analyserar om dessa fluktuationer
samtidigt skapar fordndringar i rollklarhet, handlingskraft och social inkludering.
Med andra ord, under en vecka nér individer erhaller mer av en given insats dn de
vanligtvis far under de 13 veckorna, rapporterar de da ocksa hogre nivéer av
rollklarhet, handlingskraft och social inkludering? Statistiskt signifikanta samband
mellan fluktuationer i forekomst av insatser och fordndringar i anpassning tolkas som
beldgg for att insatserna fungerar (dvs ér effektiva). Det andra sambandet (mellan-
individssamband) sammanfattar den sammanlagda forekomsten av en given insats
over alla 13 veckor med de sammanlagda nivaerna av ett specifikt utfall 6ver hela
tidsperioden. Ett statistiskt signifikant positivt samband reflekterar att ju oftare en
insats har forekommit under hela tidsperioden desto hégre nivaer av négot utfall har
etablerats. Ett statistiskt signifikant negativt samband skulle reflektera att ju oftare en
insats har férekommit under hela tidsperioden desto ldgre nivaer av nagot utfall har
etablerats. Ett uteblivet statistiskt signifikant samband sdger inte att insatsen ar
oviktig, endast att kontinuiteten av insatsen dver en ldngre period inte generar bittre
eller sémre utfall. Den statistiska analysen har genomforts i dataprogrammet Mplus
version 8.6 (Muthén & Muthén 1998-2020). Estimering har genomforts utifrén en
standardiserad Bayesiansk procedur for data fran intensiva longitudinella designer
med 4000 itereringar i1 tvd omgangar (Bolger & Laurenceau 2013, Muthén & Muthén
1998-2020). Granskning av utfallet frén estimeringen har gjorts enligt foreslagna
kriterier (Depaoli & van de Schoot 2017).

For att stabilisera estimeringsprocessen samt 6ka mdjligheten att beldgga samband
har materialet frdn foreliggande undersokning kompletterats med data frén en
tidigare undersokning med samma design och métinstrument (Gustavsson et al
2020a). Konsekvensen av detta blir att vi okar underlaget frén 242 till 529 individer.
I det adderade materialet var den genomsnittliga svarsfrekvensen over de 13
veckorna 78 %. Den forsta veckoenkéten har besvarats av hogst antal deltagare och
den sista veckoenkiten har besvarats av ldgst antal deltagare. Inga skillnader 1
svarsfrekvenser hittades bland deltagande yrkesgrupper och inte heller i relation till
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andra demografiska faktorer sdsom alder, kon, civilstdnd, harkomst och
hemmavarande barn. Inga samband hittades mellan antalet erhéllna insatser vid en
given vecka och deltagande foljande vecka. Se rapporter fran projektet Nya
professionella for mer information om studiedeltagarna, svarsfrekvenser och
bortfallsanalyser (Gustavsson et al 2020a).
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4 Resultat

Den forsta fragestéllningen handlar om huruvida det gar att faststélla i vilken
utstrackning forekommande introduktionsinsatser 6kar nya professionellas
rollklarhet, handlingskraft och sociala inkludering (dvs fungerar insatserna?).
Resultaten for denna fragestillning redovisas i avsnitt 4.1 nedan. Den andra
fragestillningen undersoker effekter av att insatser ges kontinuerligt under hela
tidsperioden for respektive insats och utfall (dvs bidrar upprepade insatser till béttre
utfall?). Utgdngspunkten for denna andra fragestillning ar de insatser som fanns
fungera enligt fragestéllning 1. Resultaten f6r denna fragestillning redovisas 1 avsnitt
4.2.

4.1 Forsta fragestallningen: Fungerar insatserna?

Den forsta fragestéllningen handlar om det gar att faststilla i vilken utstrackning
introduktionsinsatserna 6kar nya professionellas rollklarhet, handlingskraft och
sociala inkludering. Detta testas genom att anldgga en statistisk modell som
kartldgger fluktuationer i1 forekomst av insatser for varje individ under alla 13 veckor
och analyserar om dessa fluktuationer samtidigt skapar fordndringar i rollklarhet,
handlingskraft och social inkludering. Med andra ord, en vecka nér individer erhéller
mer av respektive insats dn de vanligtvis fir under de 13 veckorna, rapporterar de
ocksé da generellt hogre nivaer av rollklarhet, handlingskraft och social inkludering?
Statistiskt signifikanta samband mellan fluktuationer i forekomst av insatser och
fordndringar 1 anpassning tolkas som beldgg for att insatserna fungerar.

Resultaten relaterade till denna forsta fragestéllning redovisas i detalj i Appendix och
sammanfattas i Tabell 2 nedan. Totalt undersoktes 63 samband (21 insatser och 3
utfall). Av alla undersokta insatser kan statistiska signifikanta samband belidggas for
18! av 21 insatser. Sambanden kan sammanfattas utifrin tva olika perspektiv eller
kriterier: (a) Vilka insatser har en bred eller generell paverkan, dvs har statistiskt
signifikant paverkan pé saval rollklarhet som handlingskraft och social inkludering?
(b) Vilka insatser forkommer bland de sex effektivaste (med starkaste paverkan) for
respektive av de tre utfallen rollklarhet, handlingskraft och social inkludering? For
den ldsare som é&r specifikt intresserad av resultaten sammanfattat enligt nagot av
kriterierna s redovisas dessa kort nedan, separat utifrdn dessa tva kriterier (Avsnitt
4.1.1-4.1.2). Annars rekommenderas ldsaren att hoppa till sammanfattningen i
avsnitt 4.1.3.

! De tre insatser som inte visar nigon statistisk signifikant paverkan pa nagot av utfallen ér:
efterfragat dina synpunkter, delta vid fika eller lunch, fokusera pd en sak i taget.
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4.1.1 Insatser med bred paverkan

I Tabell 2 nedan presenteras hur manga statistiskt signifikanta inom-individssamband
som kunde beldggas for respektive insats. Sju av insatserna visade samtidig paverkan
pa alla tre utfall.

Tabell 2. Sammanstéllning av alla statistiskt signifikanta inom-individssamband
mellan specifika insatser och rollklarhet, handlingskraft och sociala inkludering.
Notera: "+ = statistiskt signifikant positivt samband. Fullstdndiga resultat aterfinns i

Appendix.

Rollklarhet ~ Handlingskraft Social Antal statistiskt

inkludering | signifikanta samband

Rollrelaterat stod
Info om innehdll och + + +
omfattning 3
Uppmuntrad att stdilla fidgor + + + 3
Hjiilp att ta olika perspektiv + + + 3
Reflekterat éver yrkesroll + + + 3
Ftt feedback + + + 3
Fdtt tala om att vara ny + + 2
Info om ansvar och + + 5
avgrdnsning
Info om arbetsprocesser och + + 5
rutiner
Strukturerad avstimning + 1
Efterfragat dina synpunkter 0
Uppgifisrelaterat stod
Hjdilp att planera arbetet + + 2
Hjdlp att prioritera bland n n n 3
uppgifier
Fokusera pd en sak i taget
Stod for att utveckla fiirdigheter 3 + 2
Deltagit i utbildning + 2
Optimerat omfattningen av . + 5
uppgifter
Gatt bredvid eller skuggat 4 1
Anvdnt informationsmaterial 4 1
Relationsrelaterat
Avsatt arbetstid for att ldra n n n 3
kdnna kollegor
Tillfrdgad om delta vid
fika/lunch 0
Tillfrdgad om att delta vid n n 5
afterwork
Antal samband 16 10 14
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4.1.2 De sex effektivaste insatserna for respektive utfall

I tabell 3 listas de insatser som har haft storst paverkan pa respektive utfall (topp 6 av
21). Insatserna listas i rangordning inom respektive utfall (komplett redovisning av
effekter for samtliga insatser aterfinns i Appendix, Tabell 1). Sammantaget listas 12
olika insatser.

Tabell 3. Insatser med starkast paverkan (topp 6 av 21) pa respektive av de tre
utfallen.

Rollklarhet Handlingskraft Social inkludering

Info om arbetsprocesser och rutiner ~ Fétt feedback Strukturerad avstimning

Info om ansvar och avgriansning Info om arbetsprocesser och rutiner Hjélp att ta olika perspektiv

Info om innehall och omfattning Fatt tala om att vara ny Info om ansvar och avgrénsning

Hjélp att prioritera bland uppgifter Info om innehall och omfattning Uppmuntrad att stélla fragor

Hjilp att planera arbetet Hjélp att prioritera bland uppgifter Avsatt arbetstid for att ldra
kénna kollegor

Fatt feedback Reflekterat dver yrkesroll Reflekterat dver yrkesroll

4.1.3 Sammanfattning: Fungerar insatserna?

Det generella resultatet ovan (avsnitt 4.1.1-4.1.2) dr att de flesta insatserna som
undersokts (18 av 21) visar paverkan pa rollklarhet, handlingskraft eller pa social
inkludering. Resultaten sammanfattades ovan utifran tva olika perspektiv eller
kriterier: bred eller samtidig paverkan pé alla tre utfallen, samt om insatsen var bland
de sex effektivaste pa nagot av de tre utfallen. I Tabell 4 nedan sammanfattas
resultaten utifran dessa tva kriterier. Tolkning aterfinns pa nésta sida.

Tabell 4. Tolv rekommenderade insatser baserat pa analys av inom-individssamband
utifran tva olika kriterier.

Insats Bred paverkan Topp 6 for nagot utfall
Info om innehall och omfattning JA JA
Uppmuntrad att stilla fragor JA JA
Hjilp att ta olika perspektiv JA JA
Reflekterat éver yrkesroll JA JA
Fltt feedback JA JA
Fatt tala om att vara ny JA
Info om ansvar och avgrdnsning JA
Info om arbetsprocesser och rutiner JA
Strukturerad avstimning JA
Hjidlp att planera arbetet JA
Hjdlp att prioritera bland uppgifier JA JA
Avsatt arbetstid for att ldra kinna kollegor JA JA
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18

Av de 18 insatser som visade pa nagon grad av statistiskt signifikant pdverkan pé
rollklarhet, handlingskraft eller pa social inkludering har 12 insatser uppfyllt ett eller
tva av dessa kriterier (bred paverkan eller effektivast for nagot av utfallen) och kan
dérfor betraktas som insatser som kan rekommenderas utifran den vetenskapliga
provning av insatsernas effektivitet som presenterats i denna rapport.

4.2 Andra fragestillningen: Bidrar upprepade insatser till
battre utfall?

Undersokningens longitudinella design och den statistiska metod vi anvint for att
studera effektiviteten av insatserna kan ocksé anvéndas for att svara pd den
kompletterande andra fragestéllningen angdende de potentiella positiva (eller
negativa) effekterna av att dessa insatser ges kontinuerligt under hela tidsperioden.
Alltsa, vilka av insatserna som visade statistiskt signifikant paverkan ovan kan det
vara viktigt att ha kontinuitet i 6ver en légre period for att generera hdgre nivaer av
rollklarhet, handlingskraft och social inkludering? Ett statistiskt signifikant positivt
samband skulle reflektera att ju oftare en insats har férekommit under hela
tidsperioden desto hogre nivaer av nagot utfall har etablerats. Ett statistiskt
signifikant negativt samband skulle reflektera att ju oftare en insats har forekommit
under hela tidsperioden desto ldgre nivder av ndgot utfall har etablerats. Ett uteblivet
statistiskt signifikant samband sdger inte att insatsen 4r oviktig, endast att
kontinuiteten av insatsen over en lingre period inte generar béttre eller sdmre utfall.

Resultat for effekten av kontinuitet for de 18 insatserna (se Tabell 2) redovisas 1
Appendix och sammanfattas i Tabell 5 nedan. Av alla 18 undersokta insatser som
ovan visade pa signifikanta samband kan statistisk signifikant paverkan av
kontinuitet beldggas for 11 pa nagot av de 3 utfallen. I tabell 6 listas de 11 insatserna
efter vilken grad av statistisk signifikant paverkan de haft pa utfallen, fran storsta
signifikanta effekten (0.676) och nedat (till 0.176). Virt att notera &r att alla dessa 11
insatser ingar bland de 12 insatserna som lyftes fram sérskilt ovan (dvs insatser vars
effektivitet kunde beldggas utifrdn minst ett av de tre kriterier som definierats).
(Tabell A1 1 Appendix och Tabell 5 nedan). Den insats bland de 12 som inte visade
positiv effekt av kontinuitet i forekomst var insatsen “arbetstid att ldira kinna
kollegor”. For denna insats var istéllet sambandet negativt (-0.151 1 relation till
rollklarhet). Detta kan tolkas som att ju oftare en individ fick ta del av denna insats
over tid, desto sdmre blev alltsa den upplevda rollklarheten. Det negativa sambandet
ar emellertid svagare dn de positiva samband som presenteras i Tabell 5.
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Tabell 5. Introduktionsinsatser rangordnade efter grad av positiv paverkan, fran
storsta mellan-individseftekten (0.676) och nedat (till 0.176), och de utfall pa vilka
effekten har uppmatts.

Insats Effektstorlek Utfall

Info om ansvar och avgrdnsning 0.676 Rollklarhet
Fltt feedback 0.584 Social inkludering
Info om innehall och omfattning 0.506 Rollklarhet
Info om arbetsprocesser och rutiner 0.489 Rollklarhet
Hjilp att ta olika perspektiv 0.452 Social inkludering
Uppmuntrad att stélla fragor 0.420 Social inkludering
Reflekterat over yrkesroll 0.393 Social inkludering
Strukturerad avstdmning 0.319 Social inkludering
Hjilp att planera arbetet 0.333 Social inkludering
Hjdilp att prioritera bland uppgifter 0.316 Social inkludering
Fdtt tala om att vara ny 0.176 Rollklarhet
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5 Diskussion

Onboarding har visat sig vara en av de viktigaste HR-strategierna som karakteriserar
foretag med sévil hog vinstmarginal som hog tillvéxt (Starck et al 2012). Centralt i
onboarding &r att med olika typer av insatser minska nyanstélldas osdkerhet och
stimulera deras larande. Traditionellt definieras tre indikatorer pa att osékerheten
minskar over tid och att larande sker: rollklarhet, handlingskraft och social
inkludering. Tidigare forskning om arbetsgivarens insatser for att introducera nya har
varit begransad d4 den fokuserat mer pa form och struktur dn pa innehéll (Saks &
Gruman 2012). Forskning om form och struktur har till exempel visat att det ar
fordelaktigt att nya professionella introduceras i grupp (snarare an individuellt),
utanfor produktionen (snarare dn som en del i den pagéende verksamheten), att det
finns en struktur av laromoment for introduktionen som f6ljs pa ett systematiskt satt
(snarare &n att liromoment skapas efter behov och tilldmpas nir det passar), att det
finns en eller flera utsedda rollmodeller/mentorer/handledare (snarare n att alla delar
ansvaret for den nyas introduktion) och att organisationen ar nyfiken pa vad den nya
professionella kan bidra med till organisationen (snarare én att den nya
professionellas personliga egenskaper inte uppmuntras) (Bauer et al 2007, Saks et al
2007).

Forskningen inom omrédet har saledes mer pekat pa bra strukturer for introduktion
och inte s& mycket pa vad organisationer kan gora inom ramen for dessa strukturer
for att stdrka ldrande och minska osékerhet (Saks & Gruman 2012). Det finns alltsa
en brist pa studier som specifikt undersokt vad det dr i programmen som utgor de
viktigaste eller mest effektiva insatserna for att minska nyanstélldas osékerhet och
stimulera deras ldrande. I denna longitudinella intensivstudie undersokte vi darfor 21
olika introduktionsinsatsers effektivitet i att paverka nya professionellas utveckling
av rollklarhet 1 uppdraget, handlingskraft i arbetsuppgifterna och sociala inkludering
pé arbetsplatsen. Underlaget utgjordes av 529 nyutexaminerade studenter som varje
vecka under sina forsta tre manader efter examen fick svara pa fragor om
introduktionsinsatser och sin anpassning. Insamlade data analyseras med hjilp av
multilevelmodeller anpassade for att studera effekter utifran longitudinella
intensivstudier.

Av de 21 undersokta insatserna visade 18 statistisk signifikant paverkan pa ett eller
flera av uppmiitta utfallen (dvs pa rollklarhet, handlingskraft och sociala
inkludering). Av de 18 insatser som visade pa ndgon grad av statistiskt signifikant
paverkan pa rollklarhet, handlingskraft eller pé social inkludering visade 12 insatser
antingen pa bred paverkan pa utfallen (signifikant samtidig paverkan pa alla tre
utfall) eller var bland de 6 effektivaste for nagot av de tre utfallen. Dessa 12 insatser
kan dérfor betraktas som insatser som kan rekommenderas utifran denna
vetenskapliga provning av insatsernas effektivitet. Nedan diskuteras forst vad som
kan ténkas vara gemensamt for dessa insatser utifrdn vad de kan tankas fylla for olika
syften eller behov. Vidare diskuteras mojliga orsaker till avsaknaden av vissa
samband och hur fortsatt forskning kan beldgga och fordjupa presenterade resultat.
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Flera av insatserna som listas i Tabell 4 handlar om information (det vill séga info om
innehall och omfattning, info om arbetsprocesser och rutiner, samt info om ansvar
och avgrdnsning) och har en tydlig koppling till de frdgor som dr oundvikliga for den
som dr ny pa en arbetsplats. Det handlar om vad det dr som skall utforas, varfor, av
vem och kanske dven var. Nya professionella kinner sig i borjan ofta dvervildigade
av allt nytt och av den stora mingd information som de blir 6verskdljda av
(Gustavsson et al 2020a, Gustavsson et al 2020b). Man bdr pdminna sig om att de
nya har ett stort informationsbehov och ett stort informationsflode att hantera, ménga
nya kognitiva kartor att rita och kontinuerligt uppdatera. Det dr inte ovanligt att de
dessutom rapporterar kognitiv trotthet samt svarigheter att koncentrera sig och
minnas som en konsekvens av denna intensiva informationshantering. Det dr darfor
viktigt att man med insatser moter denna utmaning. Resultaten i denna rapport tyder
alltsd pé att tillhandahéllande av olika typer av information pa ett sétt sa att nya
kontinuerligt kan stimma av mot och fordjupa denna dr gynnsamt for deras
utveckling. Kontinuiteten i tillhandahéllandet och upprepningar av information bor
betonas och ivern att tidigt, i stor miangd och endast vid ett enstaka tillfalle kabla ut
information bor héllas tillbaka.

En annan kategori av insatser (i Tabell 4) verkar ha en tydligare koppling till hur
uppdraget skall genomforas och det ldrande och den utveckling av kompetens som
behover ske. Flera av insatserna som listas 1 Tabell 4 kopplar till olika former av
larandeaktiviteter inklusive &terkoppling och avstimningar (dvs uppmuntran att
stdlla fragor, hjdlp att planera och/eller prioritera bland arbetsuppgifter,
dterkoppling pa utférande och strukturerade avstimningar). De flesta som kommer
till ett forsta arbete efter en langre utbildning kénner bade en stark lust att ldra men
samtidigt en stor osékerhet kring sin egentliga kompetens. En komplicerande faktor
ar att man ofta dven kénner sig oséker i sin roll och i sin tillhorighet till
arbetsgruppen (Gustavsson et al 2020a, Gustavsson et al 2020b). Tillsammans kan
dessa kallor till osdkerhet ibland bidra till att ens lust att ldra och ens proaktivitet i att
erdvra kompetens himmas och man undviker att stilla fragor for att inte avsldja sin
brist pa kompetens eller bli negativt utvarderad av kollegorna (Gustavsson et al
2020a, Gustavsson et al 2020b, Frogéli et al 2017). Véar bedomning é&r att ett
proaktivt larande bést stimuleras i ett tillatande lirandeklimat dar man uppmuntras
och stimuleras till att stdlla fragor och utveckla sina fardigheter. Hjélp med att
prioritera bland uppgifter och planera sitt arbete, aterkoppling pa utveckling samt
strukturerade avstdimningar dr insatser som ytterligare skapar forutsittningar for
larandet. For samtliga av dessa insatser ses i resultatet en positiv effekt av att
insatserna erbjuds vid upprepade ganger over tid.

De fyra éterstdende insatserna 1 Tabell 4 verkar handla om insatser som pa olika sitt
syftar till att de nya professionella skall ”’landa” som personer i sin nya yrkesroll, att
(som person fa) landa i rollen, uppdraget och 1 arbetsgruppen. De fyra insatserna
handlar om att hjilpa nya att ta perspektiv pa saker som hdnt, att hjdlpa nya att
reflektera over yrkesrollen, att bjuda in nya till att berdtta om hur det dr att vara ny,
samt att det avsdtts arbetstid for nya for att ldra kdnna sina kollegor (se Tabell 5).
Det dr inte ovanligt att man som ny kédnner tvivel 6ver om man hamnat ritt och
samtidigt tanker att det bara &r man sjilv som har det jobbigt med att vara ny
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(Gustavsson et al 2020a, Gustavsson et al 2020b, Frogéli et al 2017). Detta kan goda
en rad improduktiva strategier som kan handla om att allokera all ledig tid till att
arbeta for att kompensera att man 4r ny och avsté vanliga kéllor till energi och
aterhdmtning for att snabbt komma bort fran obehaget i att vara ny. Att fa tala om hur
det kinns att vara ny dr ndgot som de allra flesta upplever som befriande. Att fa lara
kénna sina kolleger och tillsammans med en erfaren kollega fa reflektera dver
processen att erdvra det specifika yrket kan ocksé vara vérdefullt och pdminna om
arbetet att nad langsiktiga mal. Att ocksa fa hjélp att se typiska utmaningar i arbetet
eller 1 yrket frén flera olika perspektiv kan ocksé normalisera ens upplevelse.
Resultaten visar att dessa insatser med fordel erbjuds vid upprepade tillfallen under
de tre forsta manaderna (férutom insatsen om tid for att 14ra kénna kollegerna, se
nedan).

Négra insatser som vi har undersokt har inte visat ndgra resultat i genomforda
analyser. Man kan d4 forledas att tdnka att dessa insatser inte dr effektiva. Dock kan
det vara mer rimligt att tolka detta som ett uttryck for att insatsen inte har varit
vanligt forekommande och att vi dérfor inte har statistisk styrka for att hitta samband.
Det kan ocksa vara sa att insatsen har varit vanligt forekommande men att insatsen
inte har fluktuerat i forekomst for individerna 6ver veckorna. Eftersom variation 1
forekomst for individer 6ver veckor dr en forutsittning for analyserna vi genomfort
hér konkluderar vi att dessa insatsers effektivitet behdver provas i ett stdrre material
dér variation 1 forekomst kan sékras.

Resultaten visade (med undantag for att man skapar tid for att nya skall ldra kdnna
sina kollegor) att det var fordelaktigt for de nyanstilldas utveckling att det fanns
uthéllighet i alla dessa insatser under de forsta 13 veckorna. Det vill sdga, kontinuitet
i forekomst av insatserna dver en liangre tidsperiod (hir 13 veckor) visade mycket
tydliga samband med utveckling av nya professionellas rollklarhet, handlingskraft
och sociala inkludering. Dock finns det typiska engéngsinsatser vars eftekter pa
dessa variabler inte heller skall underskattas. Vi har till exempel tidigare visat att
insatser som handlar om att bli guidad och rundvisad pa arbetsplatsen samt att bli
personligen introducerad till respektive kollega och medarbetare initialt bidrar till
hogre nivaer av rollklarhet, handlingskraft och sociala inkludering (Gustavsson et al
2020a, Gustavsson et al 2020b). Det finns sdkert ocksé andra insatser som fungerar
allra bést initialt och for vilka kontinuitet i forekomst 1 bésta fall &r verkningsldst. Det
kan enligt resultat som presenteras i denna rapport till exempel vara insatser som
handlar om att man skuggar eller gar bredvid en senior kollega eller insatser som
syftar till att de nya skall ldra kdnna sina nya kollegor. Med det sagt ska ocksa sédgas
att den data som ligger till grund for géllande analyser inte ger information om
huruvida man kontinuerligt fatt gd bredvid samma kollega eller om det varit olika
kollegor som man fatt folja vid respektive tillfélle. En hypotes skulle kunna vara att
en storre podng med kontinuitet i insatsen skulle ses om man far ga bredvid en och
samma kollega over tid s att det kan ske en progression ldrandet. Vad giller insatsen
att skapa tid for att ge nya chansen att ldra kinna sina kollegor sa visade resultaten pa
att detta var en effektiv insats men att en lingre kontinuitet i denna insats mojligen
kunde vara kontraproduktiv. Formodligen reflekterar detta negativa samband de
problem som kan uppstd om inte insatserna ar véltajmade till den process som nya
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genomgdr. Det vill sdga att denna typ av insats formodligen &r central under den
forsta tiden pé arbetsplatsen men kan om den frekvent och ensidigt praktiseras
konkurrera med arbetsuppgifter och andra aktiviteter som &r centrala for den nyas
larande och anpassning.

I denna rapport har vi undersokt 21 olika introduktionsinsatser. Formodligen finns
det fler insatser som anvénds i praktiken och som kanske ar unika i relation till de
som studerats hir. Kanske kan man som ldsare sakna vissa vanliga insatser sasom att
bli tilldelad mentor eller buddy. Vi vill dock pdminna om att vi valt att undersoka
insatsernas funktion och inte vem i organisationen som sttt som avsdndare for
insatsen. Det dr vér erfarenhet att roller som handledare, instruktor, buddy och
mentor ibland kan utgdra namn for samma uppgift och ibland kan ha vildigt olika
innehall 1 sin roll. Vi har darfor forsokt lyfta fram vad som kan ténkas vara det
centrala 1 dessa roller och fragat efter funktioner 1 stéllet for roller. Det betyder till
exempel att den ldsare som é&r intresserad av effektiviteten i att fa ha en mentor kan
utldsa resultatet av detta genom att studera resultaten for insatser som kan forknippas
med mentorskap (till exempel att {2 tid att reflektera dver yrkesrollen eller hjilp med
att ta perspektiv). Vi uppmuntrar dirfor de lasare som saknar specifika insatser att
fundera 6ver dessa unika insatsers effektivitet utifran den funktion de kan ténkas ha i
att sta for information, skapa larandetillfdllen eller att genom reflektion stddja
personlig och yrkesmaéssig vixt. Vi tdnker ocksé att den presenterade
kategoriseringen av insatser kan anvéndas for att skapa nya typer av insatser for att
starka upp sérskilda utmaningar i specifika branscher eller introduktionsprogram.

Syftet med denna rapport har varit att presentera insatser som kan rekommenderas
utifrdn en vetenskaplig provning av insatsernas effektivitet i paverkan pé rollklarhet,
handlingskraft eller pé social inkludering. Strategin har varit att lyfta insatser som har
visat sig effektiva utifran att de antingen haft en bred paverkan pa utfallen, eller
tillhort de sex effektivaste pa nagot av de tre utfallen. Som sammanfattats och
diskuterats ovan uppfyllde tolv insatser ett eller flera av dessa tre kriterier och
tillsammans torde de utgdra en solid grund for savil bred som stark paverkan pa att
minska nya anstélldas osdkerhet genom 6kad rollklarhet, handlingskraft eller social
inkludering. Mgjligen finns sérskilda utmaningar i specifika branscher eller
introduktionsprogram som gor att minskad osékerhet i nagon av dessa komponenter
(dvs roll, kompetens och inkludering) ar av storre vikt. Resultaten kan dven anvindas
som underlag for att adressera detta. Vi rekommenderar da l4saren att utga fran
Tabell 3 och prioritera insatser som visat pa storst paverkan pd ett av de specifika
utfallen. Med detta sagt vill vi pAminna om att de tre indikatorerna pa minskad
osékerhet inte dr helt oberoende utan bor ses som sammankopplade och att en insats
(till exempel att 12 tid att ldra kdnna medarbetarna) med stark inverkan pa en typ av
osékerhet (social inkludering) kan generera processer s att andra aspekter av nyas
osdkerhet minskar (till exempel genom att social inkludering gor det mindre hotfullt
att stdlla frdgor och be om aterkoppling vilket kan minska osdkerheten kring
kompetens).

Den statistiska modell som vi anvént for att studera insatsers effektivitet har anvant
en Bayesiansk estimeringsmetod (Muthén 1984). Det finns riktlinjer for hur

23



Diskussion

24

estimering enligt denna metod skall kvalitetsgranskas (Depaoli & van de Schoot
2017). Ett av de viktigaste sétten att studera stabiliteten i resultaten for varje samband
ar att prova om resultaten blir de samma &ver ett mycket stort antal itereringar. Vi har
1 denna delstudie studerat varje rapporterat samband for 6ver 4000 itereringar. Dessa
analyser ar bearbetningsmassigt krdvande och innebér alltid en avvéigning mellan tid
och precision. Vi har bedomt att 4000 &r ett stort antal och att det har varit rimligt att
lagga ned den tid det tar att gora dessa itereringar for varje modell. En storre
tillforlitlighet i resultaten skulle kunna erhéllas om man ytterligare 6kade antalet
itereringar och studerade stabiliteten i estimerade samband. Detta har dock inte varit
mojligt utifran de tidsramar vi har satt upp for avrapporteringen av delstudien. Vi
reserverar oss darfor for att den exakta magnituden pa sambanden som presenteras i
rapporten inte nddvéandigtvis dr den “rétta”. Detta géller speciellt resultatet for
fragestillning 1. Vért att notera ar att magnituderna for dessa samband ocksa ér
relativt sma. En anledning till detta ar svarigheten att reliabelt méta forandringar och
skilja pa olika orsaker till fluktuationer. Att dverhuvudtaget kunna belédgga denna typ
av samband far darfor anses unikt och jimforelser mellan magnituder pa samband
fran de respektive fragestdllningarna &r inte relevanta. Vi hénvisar till tabellen i
appendix dér vi redovisat konfidensintervallen for alla rapporterade samband och vill
uppmirksamma ldsaren pa att manga samband som rapporterats ligger inom
varandras konfidensintervall. Slutligen vill vi pdminna om att vi for att gora dessa
provningar har lagt samman data fran tva olika longitudinella intensiva studier av
nya professionellas forsta 13 veckor 1 yrket. Vi har utifran detta erhallit ett storre
material. Det sammanlagda materialet &r dock mindre 4n vad vi planerade for
respektive undersokning. Vi tror dock att de resultat vi presenterar hir anda kan tjdna
som underlag for att ta beslut kring vilka insatser som bor finnas och prioriteras.
Detta dé tidigare studier sdllan (eller inte alls) har studerat insatsers effektivitet
utifran en internt valid forskningsdesign.

Tidigare forskning inom omrédet har pekat pé bra former och strukturer for
introduktion men inte fokuserat pé att ta fram forskningsbaserat underlag for vad
organisationer kan gora inom ramen for dessa strukturer for att stirka nyas ldrande
och minska osékerhet (Saks & Gruman 2012). Materialet som analyserats 1 denna
rapport far trots mojliga begransningar i representativitet och storlek dérfor anses
vara helt unikt och utgora en solid grund for fortsatt forskning kring olika insatsers
effektivitet. Fortsatt forskning bor anvinda sig av forskningsuppldgg som gor det
mojligt att replikera resultaten 1 denna studie samt utoka evidensbasen kring effektiva
insatser. FOr att stirka evidensbasen ytterligare bedomer vi att det dr nddvandigt att
specifika insatser 1 storre utstrackning provas i jimforande studier (14s experimentella
designer). Den vanliga férekomsten av introduktionsinsatser inom foretag och
organisationer, den stora méngden personer som kommer i nya jobb, samt den
uppenbara mojligheten att savil rikta interventioner som utvirdera insatser utgor
tillsammans en stor potential for ett utokat anvéindande av mer experimentella
designer inom organisationsforskning. Att sddana experimentella designer dr mojliga
att implementera har vi tidigare visat da effektiviteten 1 att addera
introduktionsinsatser fokuserade pa att stdtta de nyas proaktivitet och aterhdmtning
provades 1 en randomiserad kontrollerad studie (Frogéli et al 2020). Detta tidigare
projekt utgor ocksa ett exempel pa nér forskning om introduktionsinsatsers
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effektivitet ocksa inkluderar en annan understuderad central komponent - hur
insatserna initierar, stimulerar och underhaller de nyas proaktiva larande. Vi bedomer
att forskning som @ven fokuserar pd proaktivitet som utfall av insatser och
proaktivitetens kortsiktiga och langsiktiga konsekvenser har potential att bidra till
ytterligare evidensgrundade insatser och en grundad praktik. Slutligen, varken
tidigare forskning om form och struktur pa introduktionsinsatser eller den forskning
om specifika insatser som presenterats i denna rapport adresserar en kritisk aspekt
med stor paverkan pé nyas mojlighet att ldra sig och utvecklas pa jobbet. Det handlar
om det arbetsklimat, eller kanske mer specifikt, det larandeklimat inom vilket
insatser struktureras och genomfors, samt dér nya stimuleras till proaktivt ldrande.
Aven denna komponent borde lyftas fram tydligare i s&vil forskning som i praktik
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Tabell. Samband mellan 21 olika typer av introduktionsinsatser och tre indikatorer pa anpassning (rollklarhet, handlingskraft och social inkludering). Sambanden
presenteras som standardiserade estimat, framtagna ur en mixad modell utifrén en longitudinell intensiv design.

Insats | Rollklarhet Handlingskraft Social inkludering

Inomindividssamband Mellanindividssamband | Inomindividssamband Mellanindividssamband| Inomindividssamband Mellanindividssamband
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Info om innehdll och omfattning
Uppmuntrad att stilla fragor
Hjdlp att ta olika perspektiv
Reflekterat over yrkesroll

Fatt feedback

Fatt tala om att vara ny

Info om ansvar och avgrinsning
Info om arbetsprocesser och rutiner
Strukturerad avstdmning
Efterfragat dina synpunkter

Hjdlp att planera arbetet

Hjdlp att prioritera bland uppgifter

Fokusera pd en sak i taget

Stod for att utveckla firdigheter

Deltagit i utbildning

Optimerat omfattningen av uppgifter

Gatt bredvid eller skuggat

Anvdnt informationsmaterial

Avsatt arbetstid for att ldra kdnna kollegor
Tillfragad om delta vid fika/lunch
Tillfragad om att delta vid afterwork

0.091 (0.061-0.121)
0.045 (0.020-0.074)
0.059 (0.036-0.089)
0.069 (0.038-0.098)
0.072 (0.046-0.101)
0.048 (0.026-0.077)
0.098 (0.052-0.138)
0.128 (0.080-0.167)
Konvergerar ej
Konvergerar ¢j
0.077 (0.045-0.110)
0.083 (0.054-0.111)
-0.031 (-0.065-
0.0006)

0.050 (0.016-0.079)
0.034 (0.001-0.066)
0.054 (0.026-0.085)
0.041 (0.011-0.074)
0.033 (0.002-0.060)
0.068 (0.033-0.099)
0.043 (-0.030-0.107)
0.021 (-0.008-0.053)

0.506 (0.394-0.609)
0.303 (0.170-0.429)
0.303 (0.181-0.417)
0.264 (0.133-0.387)
0.484 (0.369-0.589)
0.176 (0.048-0.300)
0.676 (0.524-0.788)
0.489 (0.310-0.651)
Konvergerar ¢j
Konvergerar ¢j
0.212 (0.082-0.329)
0.248 (0.125-0.366)
-0.297 (-0.406--0.184)

-0.155 (-0.270--0.032)
-0.113 (-0.240-0.043)
0.011 (-0.131-0.150)
0.056 (-0.086-0.199)
0.101 (-0.021-0.225)
-0.151 (-0.297--0.018)
0.086 (-0.115-0.262)
-0.206 (-0.331--0.072)

0.057 (0.029-0.088)
0.044 (0.018-0.070)
0.047 (0.021-0.073)
0.050 (0.022-0.097)
0.083 (0.055-0.110)
0.068 (0.040-0.105)
0.042 (-0.006-0.085)
0.072 (0.021-0.125)
Konvergerar ej
Konvergerar ¢j
0.029 (-0.003-0.060)
0.052 (0.020-0.081)
-0.026 (-0.061-0.005)

0.034 (-0.003-0.073)
0.016 (-0.017-0.054)
0.028 (-0.006-0.058)
-0.017 (-0.048-0.013)
0.015 (-0.015-0.043)

0.048 (0.012-0.084)
0.007 (-0.055-0.071)

0.041 (0.007-0.076)

0.310 (0.179-0.426)
0.138 (0.001-0.261)
0.324 (0.209-0.431)
0.298 (0.172-0.417)
0.455 (0.336-0.557)
0.174 (0.051-0.305)
0.455 (0.269-0.627)
0.346 (0.112-0.540)
Konvergerar ¢j
Konvergerar ¢j
0.061 (-0.064-0.193)
0.016 (-0.112-0.150)
-0.190 (-0.312--0.071)

-0.082 (-0.201-0.044)
-0.100 (-0.241-0.047)
0.129 (-0.011-0.272)
-0.030 (-0.170-0.106)
-0.025 (-0.155-0.102)
0.040 (-0.093-0.174)

0.260 (0.064-0.431)
-0.018 (-0.145-0.113)

0.089 (0.058-0.117)
0.100 (0.070-0.128)
0.124 (0.102-0.155)
0.096 (0.068-0.124)
0.083 (0.057-0.109)
Konvergerar ¢j
0.103 (0.053-0.152)
Konvergerar ¢j
0.145 (0.100-0.133)
Konvergerar ¢j
0.053 (0.030-0.079)
0.072 (0.045-0.093)
0.001 (-0.023-0.034)

0.074 (0.042-0.108)
0.058 (0.030-0.082)
0.046 (0.016-0.073)
0.018 (-0.013-0.049)
0.022 (-0.005-0.051)
0.099 (0.073-0.133)
Konvergerar ¢j

0.034 (0.006-0.062)

0.411 (0.280-0.528)
0.420 (0.299-0.531)
0.452 (0.345-0.553)
0.393 (0.271-0.502)
0.584 (0.472-0.682)
Konvergerar ¢j
0.513 (0.335-0.661)
Konvergerar ¢j
0.319 (0.115-0.513)
Konvergerar ¢j
0.333 (0.214-0.446)
0.316 (0.187-0.437)
-0.058 (-0.182-0.071)

0.019 (-0.103-0.155)
0.041 (-0.109-0.184)
0.052 (-0.090-0.192)
0.157 (0.004-0.297)
0.166 (0.037-0.291)
0.108 (-0.081-0.234)

Konvergerar ej
0.079 (-0.055-0.209)
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Petter Gustavssons forskargrupp samlas under namnet ‘Motivation, kompetens och
hilsa’ och dr en del av sektionen for psykologi, Instititutionen for Klinisk
Neurovetenskap, Karolinska Institutet. Som en del av verksamheten utges rapporter.
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e B. Arbetsrapporter
e C. Ovriga rapporter

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

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

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

No. B 2007:3. Exit 2006: En landsomfattande populationsbaserad studentspegling av
sjukskoterskeutbildningen. Hasson, D., Omne-Pontén, M., &
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No. B 2007:4. Lararutbildningen anno 2006. En nationell studentutvirdering baserad
pa avgangsstudenterna hdsten 2006. Hultell, D., Kronberg, K., &
Gustavsson, P.

No. B 2008:1. (2:a upplagan). Den nyfardiga sjukskdterskans arbetsvillkor. En
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efter utbildningen. Rudman, A., Schiildt-Haard, U., & Gustavsson, P.

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

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

No. B 2009:2. Det forsta aret 1 yrket — Nyexaminerade larares erfarenheter och
upplevelser av arbetsvillkor och yrkesroll. Frogéli, E., Rudman, A.,
Hultell D., & Gustavsson, P.

No. B 2009:3. Overgangen mellan utbildning och yrkesliv: Lirares reflektioner kring
yrkesforberedelse, introduktion och arbetssituation 2 ar efter
lararexamen. Djordjevic, A., Rudman, A., & Gustavsson, P.
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Gustavsson, P.
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lararutbildningen. Wannstrom, 1., Hultell, D., & Gustavsson, P.

B 2010:1. Manual of the Scale of work engagement and burnout (SWEBO).
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B 2010:2. Lararstudenters uppfattning om tillignad kompetens och
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Rudman, A., & Gustavsson, P.
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Hultell, D.
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L., & Gustavsson, P.

. B 2013:2. Lérares karridrvdgar och hélsoutveckling de forsta aren efter

utbildning. Enkiit anvind vid LAST-projektets datainsamling tre ar
efter examen (2010). Hultell D, Rudman A, & Gustavsson P.

B 2013:3. Sjukskoterskors karridrvigar och hilsoutveckling de forsta éren efter
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Gustavsson P.
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A 2015:4. Yes we can! Measuring newly graduated teachers’ professional self-
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B 2016:1. Mindset interventions in academic settings. A review. Miller E,
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B 2016:2. Mita mindset: Utprovning av den svenska versionen av Theory of
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B 2016:3. Autonomy-supportive interventions in schools. A review. Gustavsson
P, Jirwe M, Aurell J, Miller E, & Rudman A.

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

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

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

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

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

B 2017:5 Forhoppningar och farhigor: Sjukskoterskestudenters forvantningar
infor att borja arbeta och deras erfarenheter som sjukskoterskor efter tre
manader i arbetslivet. Hogman, N. Gustavsson, P., Frogéli, E., &
Rudman, A.

. A 2017:1 Will an early episode of career burnout have long term consequences
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longitudinal study among newly graduated nurses. Arborelius L,
Rudman A, & Gustavsson P.

C 2017:1 Att frdmja proaktivitet och forebygga stressrelaterad ohélsa bland nya
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14007). Gustavsson, P., Frogéli, E., & Rudman, A.

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

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

B 2018:2 Schemalédggning 1 varden — schemalédggares och nyutexaminerade
sjukskaterskors perspektiv. Epstein M, Dahlgren A, Soderstrom M, &
Rudman A.

C 2018: 2 Nya professionella: Bakgrund, design, forankring och rekrytering.
Gustavsson P, Agrenius B, Hedberg, J, Jenner B, von Riidiger N,
Annas P, & Rudman A.

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

B 2018:4 Motiv till yrkesval, utvdrdering av utbildning och forvantningar pa
forsta jobbet efter yrkesexamen: En jamforelse mellan jurist-, ldkar-,
larar-, sjukskoterske- och socionomstudenter. Gustavsson P, & Rudman
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C 2018:3 Nya jurister, ldkare, ldrare, sjukskdterskor och socionomers forsta 13
veckor i yrket: Uppldgg och genomforande av veckométningarna i
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A, Frogéli E, & Rudman A.
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Gustavsson P, Frogéli E, Agrenius B, & Rudman A.

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

B 2019:5 Efter fyra méanader i yrket: Nya lékare, officerare, polisers och
sjukskoterskors arbetstillfredsstillelse, kompetens och hilsa. Teknisk
rapport av bortfall och enkitsvar. Annell S, Inzunza M, Agrenius B,
Frogéli, E, Rudman A, Gustavsson P.

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

2020:2 Arbetstider, aterhdmtning, hélsa och sékerhet bland nyutexaminerade
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Arbetsmilj6 och arbetstider under covid-19-pandemin. Hernandez I,
Rudman A, Dahlgren A.
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kvalitet. Agrenius B, Jenner B, Gustavsson P, Blomqvist H & Frogéli
E.
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