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Sammanfattning

Sammanfattning

I projektet Onboarding 2.0: Strategier for att forebygga negativa konsekvenser av
stress hos unga vuxna ir syftet att fa en battre forstielse for de insatser som gynnar
nya professionellas etablering i arbetslivet och som forebygger utveckling av
stressrelaterad ohélsa. Projektet finansieras av Afa Forsakring och ingér i en satsning
pa forskning om unga i arbetslivet. Projektet bygger vidare pa tidigare studier
diar nyutexaminerade inom olika yrkesgrupper har foljts under sin forsta tid 1 ett nytt
yrke med hjilp av samma studiedesign och delvis samma metodik som i den
aktuella studien (Gustavsson et al., 2020; Gustavsson et al., 2017).

Syftet med denna rapport dr att presentera resultat om hur studiedeltagarna
upplever sin arbetstillfredsstéllelse, kompetens och hélsa efter fyra ménader i yrket.
Studiedeltagarna har under sina forsta tre manader i yrket foljts longitudinellt
genom att de veckovis besvarat enkéter om den fOrsta tiden pé sitt forsta jobb efter
examen. Denna rapport baseras pa resultat frin en enkit som skickades ut till de
nya efter att de arbetat i fyra manader. Enkdten utgér den fOrsta av totalt tre
uppfoljningsenkaiter, varav de andra tva besvarats efter atta respektive tolv manader
in 1 yrket. Enkéten inneholl frigor om attityder till arbetet och arbetsplatsen
(arbetstillfredsstillelse och positiva utmaningar, instéllning till organisationen och
upplevda utvecklingsmdjligheter), attityder till sin egen kompetens (tilltro till
fardigheter), intentioner att ldmna arbetet eller yrket samt hélsorelaterade fragor
(trdning, somn, utmattning). Enkéten inneholl dven fragor om hur introduktionen
har varit i friga om introduktionsinsatsernas utformning, kvalitet, vilka insatser som
upplevts som vérdefulla eller saknats samt vilka teman som bor ingd i en
introduktion. Resultaten fran frdgor som ror introduktionsinsatser presenteras i en
separat rapport (Agrenius et al., 2022a).

Av de 242 studiedeltagare som ingick i studiens longitudinella studiegrupp svarade
94 personer, vilket innebédr en svarsfrekvens pa 39 %. Av deltagarna var 76
ingenjorer (81 %). Resultaten visade att majoriteten av studiedeltagarna efter fyra
ménader 1 yrket upplevde en hog arbetstillfredsstéllelse, dir ndstan fyra av fem
deltagare ganska ofta alternativt mycket ofta eller alltid trivs pa arbetet samt kénner
sig ndjda med arbetet och sju av tio kdnner sig tillfredsstdllda med arbetet. Runt tva
tredjedelar av deltagarna holl med om att arbetet kidnns relativt meningsfullt, bestar
av positiva utmaningar och att ens fardigheter ar till nytta i1 arbetet.

Andelen deltagare som kénde hog tilltro till sina yrkesrelaterade fardigheter
varierade mellan 38 % och 72 % beroende pa fardigheter. Sju av tio holl med om
pastaendet att de brukar klara av de mal de sétter upp for sig sjdlva i arbetet, medan
knappt tvd av fem holl med om péstdendet att tidigare arbetserfarenheter har gjort
dem vil forberedda for sitt kommande yrkesliv. Tre av fem deltagare instdimde i att
de kan hitta olika losningar pa situationer oavsett vad som hénder i arbetet, behalla
lugnet nir de moter svérigheter 1 arbetet, att de litar pa sin egen formaga att hantera
situationer som kan uppsta i arbetet och att de &r vél forberedda infor de flesta krav
som man kan mdta 1 arbetet.
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Studiedeltagarna har en positiv instéllning till sin arbetsplats — nio av tio instdimde
1 hog grad med att de berittar for sina vénner att organisationen ar ett mycket bra
stdlle att arbeta pd och att deras egna vdrderingar &r mycket lika organisationens.
Fyra av fem holl med om att organisationen inspirerar dem till att gora sitt bésta.
De flesta deltagare rapporterade att det fanns goda utvecklingsmojligheter pa
arbetsplatsen. Fyra av fem instimde 1 att det fanns goda mojligheter att utveckla
sina yrkesmadssiga fardigheter och att folja med i kunskapsutvecklingen inom sitt
omréade och ungefar sju av tio holl med om att det finns goda mojligheter att utoka
sina ansvarsomraden och befogenheter pa arbetsplatsen. Tvé tredjedelar holl med
om att det fanns goda mojligheter att sjélv bedriva kvalitets- eller utvecklingsarbete.

Vissa hade efter fyra manader inte hittat riktigt ritt i sitt nya yrke eller pd sin nya
arbetsplats. Ndra en fjardedel av deltagarna tdnkte ofta pé att lamna sin nuvarande
arbetsplats och néstan var femte planerar att byta arbetsplats sa fort det blir mojligt.
En av atta rapporterade att de aktivt soker efter en ny arbetsplats. En av fem har
tankar pa att lamna yrket, en av tio vill s& fort som mdjligt 1dimna yrket och nédstan
en av tjugo soker aktivt efter arbete utanfor yrket.

De flesta av studiedeltagarna uppfattade sig sjélva som vilmaende fyra manader in
1 arbetslivet — drygt fyra av fem studiedeltagare upplevde att de har en god hélsa.
Lite mer dn halva gruppen dgnade sig &t aktiviteter i samhorighet med andra
personer dagligen eller flera ganger per vecka. Endast knappt en tredjedel av
studiedeltagarna rapporterade dock att de frekvent trénar eller utdvar ndgon sport
medan knappt tva femtedelar rapporterade att de frekvent dgnar sig at egna
intressen.

Tre fjardedelar av gruppen har en god somnkvalitet. Sa gott som alla deltagare har
latt for att somna och dver fyra av fem tyckte att de sovit bra den senaste veckan.
Deltagarnas energinivder efter fyra manader i yrket var dock lite 14ga i1 vissa
avseenden. Trots att somnkvaliteten bedomdes vara god uppskattade en fjardedel
av studiedeltagarna att de hade ként sig somniga pé jobbet ofta eller for det mesta
under den senaste veckan. Pa fritiden hade tva av fem ként sig somniga i samma
utstrackning. Nar det géller fysisk trotthet rapporterade néstan tva av fem deltagare
att de ofta kinde sig trotta. Var femte person uppgav att deras batterier kéndes
uttdmda och en av sju har ofta kénslan av att de inte orkar ga till jobbet. Ungefar var
tionde person kédnner att de har fatt nog och att de ofta kdnner sig utbrinda. Nar det
giller kognitiv trotthet upplevde nédstan en femtedel av deltagarna att de ofta tinker
langsamt och ungefdr en av tio hade ofta svart att koncentrera sig, tinka klart,
fokusera sina tankar eller tdnka pd komplicerade saker. Néstan var fjarde deltagare
hade ofta svart att uppmérksamma sin familj och sina vénner och var femte hade
ofta svart att engagera sig kdnslomaissigt 1 sin familj och sina vanner. Drygt en av
tio hade svart att kinna medkénsla med sin familj och sina vénner.

Det fanns vissa statistiskt signifikanta skillnader mellan grupper av deltagare som
antingen huvudsakligen arbetat pd jobbet, péd distans eller som arbetat lika ménga
dagar pa distans som pé jobbet. Av gruppen som arbetat lika minga dagar pa distans
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som pa jobbet upplevde ingen att de inte orkade gé till jobbet. En fjardedel upplevde
att de tdnker ldngsamt och en av tio hade svért att koncentrera sig eller att tdnka klart.
En tredjedel av de som arbetat mest pa distans upplevde att de inte orkade gé till
jobbet. Gruppen hade hogst andelar som upplevde kognitiv trotthet. Till exempel
upplevde gruppen i hogre grad att de tdnker langsamt (tvd av fem), hade svart att
koncentrera sig (tvd av fem) och att tdnka klart (tre av tio). Gruppen hade dock
generellt sett en hogre somnkvalitet 4n de andra grupperna, néstan nio av tio uppgav
att de generellt sett hade en god somnkvalitet, jimfort med tre fjirdedelar av gruppen
som arbetade mest pa jobbet och hélften av gruppen som arbetat lika manga dagar
pa jobbet som pé distans. Endast en av tio i gruppen som arbetat mest pa jobbet
upplevde kognitiv trotthet bestdende av att tinka ldngsamt eller att ha svért att
fokusera sina tankar.

Fyra av fem av studiedeltagarna som besvarat denna enkét &r ingenjorer. Vid en icke-
provande jamforelse mellan ingenjorerna och Gvriga studiedeltagare upplevde en
nagot lagre andel av ingenjOrerna positiva utmaningar i arbetet (tre av fem istéllet for
sju av tio som for Ovriga gruppen). Ingenjorerna hade dven en nagot mer aktiv fritid
dn gruppen 1 stort. I Ovrigt foljde ingenjorsgruppens resultat i huvudsak hela
deltagargruppens.

Alla analyser i denna rapport och ett forsta utkast har forfattats av Beatrice Agrenius.
Synpunkter och revideringsforslag har inhdmtats frdn medforfattare och rapporten
har finaliserats av Beatrice Agrenius.

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

1 Bakgrund

Att vara ny i ett yrke innebdr ofta upplevelser av osdkerhet och stress. Den forsta
tiden ar ofta en intensiv period av ldrande. For att etableras inom det nya yrket ska
den nya utveckla en forstéelse for det egna uppdraget och rollen, bygga teoretisk och
praktisk kunskap, utveckla yrkesfardigheter och komma in i en ny arbetsgrupp.
Under tiden behdver den nya hantera olika stressorer. Exempel péd sddana stressorer
som den nya méts av dr upplevelsen av att inte ha de verktyg som krévs for att klara
sig 1 en obekant och krdvande miljo, att sortera och hantera kritisk information i en
obekant milj6, att vara under social utvirdering samt att riskera att bli utesluten ur
gruppen (Sapolsky, 2015). Dessa stressorer kan trigga en biologisk stressrespons
som kan vara adaptiv genom att hjélpa till att forbéttra fokus pa uppgiften och ge
energi att mota utmaningar. Om stressen blir ldngvarig och osdkerheten fortsitter att
vara hog utan att individen far adekvat terhamtning sa kan dock individens larande
och anpassning paverkas och individen kan fi negativa hilsoeffekter (Ellis et al.,
2015; Frogéli et al., 2019a; Frogéli et al., 2019b). For organisationer och foretag kan
detta innebdra sjukskrivningar, uppsidgningar och ldgre arbetsprestationer, vilket
okar behovet av nyrekryteringar. For att minska nyanstdlldas osdkerhet och
underlétta 6vergangen fran studier till arbetsliv har manga foretag och organisationer
utvecklat introduktionsinsatser eller onboardingaktiviteter (Allen et al., 2017; Bauer
& Erdogan, 2014). Forskning har visat att introduktionsinsatser kan vara viktiga for
att hantera nyanstdlldas osdkerhet, byggande av kompetens och etablering i
arbetsgruppen (Wanberg, 2012). Det har visat sig att insatser kan vara sirskilt viktiga
for de som gér direkt fran studier in pa arbetsmarknaden (Bauer et al., 2007).
Exempel pa insatser kan vara arbetsuppgifter som &r sdrskilt avsedda att stimulera
den nyanstilldas ldrande och integrering till arbetsplatsen, mentorskap och
handledning for att uppmuntra utveckling och minska osékerhet, liksom olika sociala
aktiviteter for att hjdlpa nyanstillda att bygga niatverk och relationer.

Forskning om den tidiga yrkeskarridren samlas inom omréadet organisatorisk
socialisering som innebér den generella process som nyanstéllda gar igenom for att
lara sig de kunskaper och fardigheter som krivs for att anpassa sig till arbetsplatsen
(Allen et al., 2017; Bauer, 2014; Wanberg, 2012). Denna process kan ta upp till ett
ar och 1 vissa fall dven lingre tid. De forsta 90 dagarna inom yrket har identifierats
som viktiga for flera langsiktiga utfall sdsom arbetstillfredsstillelse och
arbetsprestation (Bauer et al., 2007; Saks et al., 2007). Ett flertal modeller och teorier
beskriver hur den nyanstéllda under denna tid gér fran att vara en outsider till att bli
en del av arbetsplatsen (Allen et al., 2017; Bauer, 2014; Wanberg, 2012). En positiv
utveckling under de 90 forsta dagarna antas pd sikt leda till en okad
arbetstillfredsstdllelse, tilltro till sin egen kompetens, intention att stanna pa
arbetsplatsen och inom yrket samt till en god hélsa och dterhdmtning. Dessa utfall
brukar métas efter fyra till tolv manader i yrket (Ashforth et al., 2007; Bauer et al.,
2007; Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003; Saks & Ashforth., 1997; Saks et al.,
2007). De introduktionsinsatser som arbetsplatsen har erbjudit har da ofta avslutats
och individens fortsatta utveckling och anpassning till arbetsplatsen drivs mer av
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individen sjilv. Ytterligare ett langsiktigt utfall som forekommer i litteraturen &r
’person-organisation fit”, som innebdr kompatibiliteten mellan personen och
organisationen dér personen arbetar. Att uppleva att man passar in och att ens
varderingar &r 1 linje med organisationens dr mycket positivt for bade individen och
organisationen dd den nyas engagemang 1 organisationen blir starkare och
sannolikheten att personen funderar 6ver eller vill byta jobb minskar (Cable & Judge,
1996).

I och med att studien som genomforts under covid-19-pandemin har drabbats av
pandemins effekter har frdgor som berdr digital onboarding, distansarbete och
introduktionsinsatser pé distans aktualiserats och tagits med i studien. Onboarding
pa distans ger bade nya mojligheter och skapar nya utmaningar for att framgangsrikt
integrera nyanstillda till deras roll, deras team och till organisationen i stort.
Distansarbete innebar mdjligheter att till exempel balansera arbetsliv med privatliv,
att inkorporera olika perspektiv fran olika miljoer och bakgrunder och att manniskor
kan motas utan fysiska hinder. Samtidigt uppstar dven nya utmaningar 1 att
introducera nyanstdllda till organisationen, sdsom svarigheter 1 att tillse att
nddvindig kunskap om rollen och organisationen tas emot av den nyanstéllda och
att sociala kontakter inom organisationen knyts (Burleson et al., 2022; Gruman &
Saks, 2018). Nar onboarding och/eller arbetet sker pa distans far den nyanstéllda
samre tillgdng till insiders i1 organisationen, vilket utgér en viktig kélla till
information for den nyanstillda (van Maanen & Schein, 1979). Organisationens
insiders har dven en funktion av att ge nyanstdllda information om att de blivit
accepterade 1 gruppen och 1 att uppmuntra nya att stilla frigor och soka information
(Kammeyer-Mueller et al., 2013). Nar kommunikationen istéllet sker virtuellt sa
riskerar nyanstéllda att missa dessa mdjligheter och att inte uppfatta hintar till sddan
information, eftersom séddan information ofta &r icke-verbal och informell (Cooper
et al., 2021). Om nyanstillda dr osdkra 6ver om de blivit accepterade i gruppen sa
kan det leda till att de stéller farre frAgor fOr att inte riskera att uppfattas som storande
eller belastande for sina kollegor (Kammeyer-Mueller et al., 2013). Information om
organisationens normer dr svar att kommunicera verbalt eller via skrift utan
inldrningen sker snarare genom observation av formell och informell gruppdynamik
pa arbetsplatsen. (Ahuja & Galvin, 2003; Schneider et al., 2013). Nyanstéllda kan
darfor genom att arbeta pa distans missa att ldra sig sddan information och dven
arbetsplatsen kan missa att den nyanstédllda behover ldra sig dven om arbetsplatsens
normer. Distansarbete ger dven begrdnsade mojligheter att socialisera och léra sig
saker fran kollegor eller andra nyanstéllda (Gruman & Saks, 2018).

Forskningen inom omradet har inriktat sig pa att identifiera strukturer for
introduktion som &r anvindbara och gynnsamma for nya professionella. Forskningen
har dock inte fokuserat s& mycket pa vad organisationer kan gora inom ramen for
dessa strukturer for att stdrka larande och minska osédkerhet (Saks & Gruman, 2012).
Likasd saknar majoriteten av tidigare studier stress-, sOmn- eller
aterhdmtningsperspektiv, trots att manga utgdr frn att nyborjarperioden ar mycket
stressande och att hanteringen av stress dr avgorande (Ellis et al., 2015). En stor del
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av tidigare forskning inom omrédet bestdr dven av tvérsnittsstudier dér det dragits
slutsatser om longitudinella processer (Allen et al., 2017; Wanberg, 2012). Dessa
tidigare studier har oftast undersokt studiedeltagares upplevelser av
introduktionsinsatser och utfall som rollklarhet, handlingskraft och social integrering
forst efter att de forsta 90 dagarna i yrket har passerat och inte under sjidlva
introduktionstiden. Denna studie bidrar darfér genom att longitudinellt undersoka de
olika faserna i Overgang fran utbildning till arbetsliv och de nyas etablering i
yrkesrollen, dels genom veckovisa undersokningar av hur studiedeltagarna upplever
sina forsta 90 dagar i yrket, dels genom vidare uppfoljningar efter fyra, atta och tolv
ménader i yrket. Studien &r en del av projektet Onboarding 2.0 som har som syfte att
ge en bittre forstaelse for de insatser som gynnar nya professionellas etablering i
arbetslivet och som forebygger utveckling av stressrelaterad ohdlsa. Genom projektet
vill vi bland annat kartligga nya professionellas erfarenheter av introduktion och
socialisering pé arbetsplatsen. Genom att studera introduktionsprocesser och utfall
av dessa kan vi fa en bild av vilka mekanismer som dr verksamma vid introduktion
till arbetslivet. Vi vill dven identifiera utmaningar som har uppstétt och strategier
som anvénts for att hantera dessa utmaningar. Inom ramen for projektet undersoker
vi dven arbetsgivarens erfarenheter av introduktion och handledning pé motsvarande
satt samt vilka utmaningar och hanteringsstrategier som kan identifieras frn
organisationens hall.

Denna rapport undersoker utfall av introduktionen efter fyra manader i arbetslivet
efter examen, sdsom de nyas attityder till jobbet och till sin egen kompetens samt
olika hélsorelaterade utfall. Genom att undersoka dessa utfall vill vi fa en klarare bild
av vilka effekter den forsta tiden i yrket har haft i friga om mer langsiktiga utfall,
som utveckling och anpassning till arbetsplatsen och till yrket samt upplevelser av
ens egen hilsa fyra ménader efter 6vergdngen fran studier till arbetsliv. P& detta satt
kan vi fa ytterligare information om vilka strategier som kan vara meningsfulla att
inkludera i nyas introduktion for att stotta dem vid deras dvergéng fran studier till
arbetsliv.
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2 Metod
2.1 Studiedeltagare och studiedesign

En rekryteringsenkit skickades ut och 283 respondenter besvarade enkédten som
handlade om respondenternas demografi, motiv till yrkesval, upplevelse av
yrkesberedskap, forvintningar och farhdgor. Av de som besvarade enkéten
inkluderades sedan 242 deltagare i studien, vilket innebar att de fick svara pa enkiter
veckovis under 13 veckor fran att de borjat arbeta. Deltagarna delades upp i1 sex
kohorter efter vilket datum de berdknades borja sitt forsta arbete efter examen. Av
Tabell 1 framgéar under vilka perioder deltagarna svarade pa de veckovisa enkiterna
samt vilket datum som den forsta uppfoljningsenkéten (som ar aktuell i denna rapport)
skickades ut. De veckovisa enkiterna innehdll frdgor om hur introduktionen sig ut
samt hilsorelaterade fragor om tréning, stress och somn. Syftet med den intensiva
delen av studien dér deltagarna besvarade en enkét i veckan under 13 veckor var att
genom en longitudinell design kartldgga studiedeltagarnas tre forsta manader i yrket
och pé sa sitt kunna f6lja utvecklingen hos individerna under denna tid.

Tabell 1. Datum for utskick av den forsta och sista veckovisa enkédten samt for den forsta

uppfoljningsenkiten
Kohort Veckoenkiit vecka 1 Veckoenkiit vecka 13 Uppfoljningsenkit 1
1 10 juni 2021 2 september 2021 30 september 2021
2 24 juni 2021 16 september 2021 14 oktober 2021
3 8 juli 2021 30 september 2021 28 oktober 2021
4 12 juli 2021 4 november 2021 2 december 2021
5 26 augusti 2021 18 november 2021 16 december 2021
6 9 september 2021 2 december 2021 30 december 2021

Ungefar fyra manader efter att deltagarna borjat arbeta skickades den
uppfoljningsenkét som denna rapport handlar om ut till de 242 studiedeltagare som
hade svarat pd veckoenkiterna, se Tabell 2. Det var den forsta av totalt tre
uppfoljningsenkiter, varav de tva andra skickades ut efter tta respektive tolv ménader
i yrket. P& denna uppfOljningsenkét svarade 94 personer, vilket innebar en
svarsfrekvens pa 39 %. Av dessa uppgav fyra att de inte hade jobbat under de senaste
fem veckorna och fick darfor inte mojlighet att besvara resten av enkédten. Som mest
uppgér antalet svar for enskilda fragor darfor till 90. Av deltagarna var 76 ingenjorer
(81 %). Enkéten innehdll fragor om attityder till arbetet (arbetstillfredsstéllelse och
positiva  utmaningar, instillning  till  organisationen @ och  upplevda
utvecklingsmojligheter), attityder till sin egen kompetens (tilltro till fardigheter),
intentioner att ldmna arbetet eller yrket och hélsorelaterade frigor (hélsa, tréning,
sOmn, utmattning). Enkéten innehdll &ven frdgor om hur introduktionen har upplevts i
fraga om introduktionsinsatsernas utformning och kvalitet, vilka insatser som upplevts
som virdefulla respektive saknats och vilka teman som bor ingd 1 en introduktion. De
fragor som rorde upplevelser av introduktionsinsatser redovisas i1 en separat rapport
(Agrenius et al., 2022a).
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Tabell 2. Svarsfrekvens och antal deltagare for respektive kohort

Kohort Deltagare Deltagare Svarsfrekvens
totalt uppfoljning
Kohort 1 18 9 50 %
Kohort 2 25 7 28 %
Kohort 3 12 6 50 %
Kohort 4 25 10 40 %
Kohort 5 87 25 29 %
Kohort 6 75 37 49 %
TOTALT 242 94 39 %

2.2 Instrument

Enkéten utgor den forsta av tre uppfoljningsenkéter som foljde efter den mer intensiva
fasen av studien dir enkéter skickats ut varje vecka. Majoriteten av fragorna i de
uppfoljande enkiterna dr framst avsedda att kartldgga langsiktiga utfall, som kan ségas
vara en utvirdering av hur vil den nya anpassat sig till arbetsplatsen och till yrket efter
de forsta tre manaderna pa arbetsplatsen och inom yrket. Valet av utfallsvariabler
baseras pa vad som inom forskning om organisatorisk socialisering &r de mest frekvent
anvianda utfallen (Ashforth et al., 2007; Bauer et al., 2007; Ellis et al., 2015;
Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003; Saks & Ashforth, 1997). Dessa utfall avspeglar
bland annat de nyanstélldas attityder till arbetet (arbetstillfredsstillelse och positiva
utmaningar), attityder till sin egen kompetens (tilltro till fardigheter), intentioner att
lamna arbetet eller yrket och egen hélsa (traning, somn och utmattning). Vi har tidigare
anviant flera av dessa instrument 1 vara studier om nya sjukskoterskors och lérares
forsta ar 1 sina yrken (Gustavsson et al., 2013, Hultell, 2011; Hultell et al., 2013;
Rudman et al., 2018; Rudman et al., 2013a; Rudman et al., 2013b), i studier om nya
sjukskoterskors forsta manader 1 yrket (Frogéli et al., 2017a; Frogéli et al., 2017b;
Frogéli et al., 2017c; Gustavsson et al., 2017) samt i en studie om den forsta tiden i
yrket for nya professionella inom olika yrkesgrupper med hoga emotionella krav
(Agrenius et al., 2020a; Annell et al., 2020; Annell et al., 2019a; Gustavsson et al.,
2019a; Gustavsson et al 2019b; Gustavsson et al., 2020). Aven frigor som rorde
studiedeltagarnas instdllning till organisationen och upplevda utvecklingsmdojligheter
samt om introduktionsinsatsernas utformning och kvalitet inkluderades i
uppfoljningsenkiten. Dessa fragor &r specifikt utformade for projektet. Samtliga
instrument beskrivs mer ingdende i de foljande styckena i detta avsnitt. Enkédten sa som
den anvéndes i den aktuella datainsamlingen fyra manader efter examen finns i sin
helhet som Bilaga 1.

2.2.1 Arbetstillfredsstallelse

Det instrument som mater arbetstillfredsstéllelse bestér av tre delfragor som aterfinns
pa sidan 1 i enkéten. Fragorna baseras pa ett amerikanskt instrument (Brayfield &
Rothe, 1951) som anpassats till svenska av Sverke och medarbetare (Sverke &
Sjoberg, 1994; Sverke & Sjoberg, 1996). En femgradig svarsskala anvénds for varje
delfraga, fran (1) "Mycket sillan eller aldrig”, (2) Ganska sdllan”, (3) ”Ibland”, (4)
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”Ganska ofta” till (5) "Mycket ofta eller alltid”. Ett medelvérde pa varje respondents
svar pa de tre delfragorna berdknades, vilket utgor testpoéngen for respektive individ
pa denna skala. Reliabilitet for métningen av arbetstillfredsstéllelse estimeras till ett
Cronbachs alfavirde pa 0,95 utifran det befintliga datamaterialet for dessa tre item.

2.2.2 Positiva utmaningar

For att fanga upp deltagarnas upplevelser av om arbetet kiinns meningsfullt, bestéar
av positiva utmaningar och att ens fardigheter &r till nytta i arbetet har vi inkluderat
fragor om positiva utmaningar frdn Nordiska Radets arbetsmiljoinventorium
(Dallner et al., 2000). De tre delfrdgorna éterfinns pa sidan 2 1 enkédten. En femgradig
svarsskala anvédnds for varje delfraga, fran (1) "Mycket sdllan eller aldrig”, (2)
”Ganska sillan”, (3) ”Ibland”, (4) Ganska ofta” till (5) "Mycket ofta eller alltid”.
Ett medelvérde pa varje respondents svar pa de tre delfrdgorna berdknades och utgor
testpodngen for varje individ pa denna skala. Reliabilitet for métningar av positiva
utmaningar har estimerats till ett Cronbachs alfa pa 0,86 utifrdn det befintliga
datamaterialet.

2.2.3 Tilltro till yrkesfardigheter

En kortversion av occupational self-efficacy scale (Shyns & Colliani, 2002) anvénds
1 studien. Den svenska kortversionen bestdr av 6 delfrdgor och &ar publicerad och
utvirderad (Rigotti et al., 2008). En sjugradig svarsskala anviands for varje delfrdga,
stigande fran (1) ”Stdmmer inte alls” 6ver (4) ”Stammer delvis” till (7) ”Stdmmer
helt”. Ett medelvérde péd varje respondents svar pa de sex delfragorna beréknades
och utgdr testpodngen for varje individ pa denna skala. De sex delfrdgorna aterfinns
pa sidan 7 i enkédten. Reliabilitetsestimatet Cronbachs alfa beréknades till 0,85 utifran
foreliggande data.

2.2.4 Installning till organisationen

I studien ingar tre frdgor om studiedeltagarnas instéllning till organisationen, till
exempel om studiedeltagarna upplever att deras varderingar stimmer val Gverens
med organisationens. Dessa fragor dr utvecklade sérskilt for projektet och finns pa
sidan 1. Svarsalternativen utgdrs av en sjugradig skala i stigande ordning fran
”Stdmmer inte alls” (1), ”Stimmer delvis” (4) till ”Stammer helt” (7). Utifran
foreliggande data berdknades Cronbachs alfa vara 0,87.

2.2.5 Utvecklingsmaojligheter

Fyra frdgor om utvecklingsmdjligheter ar inkluderade i uppf6ljningsenkédten. Dessa
ar utvecklade sarskilt for det aktuella projektet och undersoker 1 vilken grad vissa
pastdenden stdimmer som ror studiedeltagarnas mojligheter att sjélva utvecklas eller
bedriva utvecklingsarbete inom organisationen. De &terfinns pa sidan 2 1 enkéten.
Svarsalternativen utgors av en sjugradig skala 1 stigande ordning fran (1) ”Stammer
inte alls”, (4) ”Stammer delvis” till (7) ”Stdmmer helt”. Cronbachs alfa berdknades
vara 0,88 utifran foreliggande data.
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2.2.6 Intentioner att lamna arbete eller yrke

I projektet undersoks intentionen att 1imna arbetsplatsen och intentionen att 1dmna
yrket. Fragorna kommer fran instrument som ar vél anvénda i svensk forskning
(Sjoberg & Sverke, 2000). Tre av delfrigorna handlar om intentionen att byta
arbetsplats och finns pé sidan 4 i enkidten. En sjugradig svarsskala anvénds for varje
delfrdga, stigande fran (1) ”Stimmer inte alls”, (4) ”Staimmer delvis” till (7)
”Stdmmer helt”. Ett medelvirde pa varje respondents svar pd de tre delfrdgorna
berdknades och utgdr testpodngen for varje individ pa denna delskala. Utifrdn
foreliggande data beréknades Cronbachs alfa till 0,91.

Tre av delfragorna handlar om intention att limna yrket och aterfinns pa sidan 5 i
enkédten. Samma svarsskala som for frigorna om att byta arbetsplats anvinds. Ett
medelvérde pa varje respondents svar pa de tre delfragorna berdknades och utgor
testpodngen for varje individ pad denna delskala. For intentionen att ldmna yrket
berdknades Cronbachs alfa till 0,88 baserat pa foreliggande data.

2.2.7 Arbete pa distans eller pa arbetsplatsen

En frdga som aktualiserats i och med covid-19-pandemin &r i vilken utstrdckning
arbetstagare arbetar pa distans eller pd arbetsplatsen. Av denna anledning
inkluderades en fraga som undersdker om deltagarna under de senaste fem veckorna
huvudsakligen arbetat pa arbetsplatsen, hemifran/pa distans eller lika manga dagar
pa arbetsplatsen som pa distans.

2.2.8 Generell hilsa och somn

En generell fraga om hélsa (ofta bendmnd SRH, self-rated health) ingar i studien.
Fragan finns i ménga versioner inom folkhélsoenkiter och livskvalitetsinstrument.
Fragan som den ser ut i denna studie aterfinns pa sidan 7 i enkéten. Svarsformatet
utgors av en sjugradig skala i fallande ordning fran (1) "Mycket bra”, (2) ”Bra”, (3)
”Ganska bra”, (4) ”Varken bra eller déligt”, (5) "Ganska déligt”, (6) "Daligt” till (7)
“Mycket daligt”.

En generell friga om sOmnkvalitet ingar i1 studien som kommer frin tidigare
dagboksstudier om somnkvalitet (Akerstedt et al., 1994) och finns pi sidan 8 i
enkédten. Den har samma svarsformat som fragan om hélsa.

I studien ingér dven tre fragor om hur sdmnkvaliteten varit under den senaste veckan.
Dessa dr utvecklade sdrskilt for studien och aterfinns pd sidorna 89 i enkéten.
Svarsformatet utgors av en femgradig skala som for den forsta frdgan ("Hur har du
sovit senaste veckan?”’) 16per fran (1) "Mycket bra”, (2) "Ganska bra”, (3) ”Varken
eller”, (4) ”Ganska daligt” till (5) "Mycket daligt”. For de andra tva fragorna som ror
om deltagarna haft svért att somna eller orolig sémn under den senaste veckan 16per
de fem svarsalternativen i en fallande skala fran (5) “Inte alls™, (3) "Ganska” till (1)
”Mycket”. Utifran foreliggande data berdknades Cronbachs alfa vara 0,81.
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Aven tv4 fragor som handlar om hur ofta studiedeltagarna kint sig sémniga under
arbetstid och under sin fritid har inkluderats i enkdten och finns pd sidan 9.
Svarsformatet 16per i en sexgradig skala frén (1) ”Aldrig”, (2) ”Séllan”, (3) "Ibland”,
(4) ”Ofta”, (5) ”For det mesta” och (6) ”Alltid”. Cronbachs alfa berdknades vara 0,75
utifran foreliggande data.

2.2.9 Traning och fritid

Tre frigor handlar om i vilken utstrdckning man pé sin fritid under den senaste
ménaden dgnat sig at traning, fritidsintressen eller aktiviteter i samhdorighet med
andra. Svarformatet utgors av en fyrgradig svarsskala fran (1) ”Dagligen”, (2) “Flera
ganger per vecka”, (3) "Nagon géng per vecka” till (4) ”Aldrig”. Fragorna ar hdmtade
frdin SMS-studien (Frogéli et al., 2017a; Frogéli et al., 2017b). De tvd fragorna
aterfinns pa sidan 8 1 enkéten. Utifran foreliggande data berdknades Cronbachs alfa
till 0,46 for dessa fragor, vilket indikerar att frdgorna har 1&g reliabilitet.

2.2.10 Utmattning

I studien anvéndes Shirom-Melamed Burnout Measure for att méta tre olika aspekter
av utmattning (Shirom & Melamed, 2006). Instrumentet bygger pa Hobfolls
stressteori (Hobfoll, 1989) sa som den applicerats pa utbrandhetsbegreppet (Hobfoll
& Freedy, 1993). 14 delfragor ingér i1 instrumentet, uppdelade pa 3 delskalor: fysisk
trotthet (fraga 1-6), kognitiv trotthet (frdga 7—11) och emotionell trotthet (12—14).
Dessa finns pa sidan 6 i enkdten. En femgradig svarsskala anvénds for varje delfraga,
fran (5) "Mycket ofta eller alltid”, (4) ”Ganska ofta”, (3) ”Ibland”, (2) ”Ganska
sdllan” till (1) "Mycket sdllan eller aldrig”. Cronbachs alfa berdknades till 0,86
(fysisk trotthet), 0,93 (kognitiv trétthet) och 0,89 (emotionell trotthet) utifran
foreliggande data.

2.3 Dataanalys

For alla méatt presenteras beskrivande statistik 1 form av medelvérden och figurer
over svarsfordelningar. For utvalda svarsalternativ och grupperingar av alternativ
presenteras dven andelar som uppgett dessa. Medelvédrden och andelar presenteras
for hela gruppen samt uppdelade i tre undergrupper utifran grad av distansarbete
under de senaste fem veckorna: de som huvudsakligen jobbat pd jobbet, de som
huvudsakligen jobbat pé distans och de som jobbat lika ménga dagar pa jobbet som
pa distans. Statistiska jamforelser av medelvirden mellan dessa grupper har gjorts
med ANOVA och jimforelser av andelar mellan grupperna med Pearsons y’-test.
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3 Resultat

I detta avsnitt redovisas forst en bortfallsanalys (avsnitt 3.1), déarefter
studiedeltagarnas svar pa distala utfallsvariabler fyra manader efter examen (avsnitt
3.2-3.10). I avsnitt 3.2-3.10 presenteras analyser av studiedeltagarnas svar pa fragor
med fasta svarsalternativ. I de fall svarsalternativen har en tydlig kvantitativ pragel
redovisas forst medelvirden for hela gruppen och direfter testningar av
medelvérdesskillnader mellan grupper beroende pa varifran de huvudsakligen har
arbetat de senaste veckorna (pa jobbet, pa distans eller lika manga dagar pa jobbet
som pa distans). For alla frdgor presenteras ocksd andelar som har uppgivit olika
svar, bade for hela gruppen och uppdelat pa varifran de huvudsakligen arbetat. Aven
tester av andelsskillnader har gjorts mellan grupper beroende pa varifrdn de har
arbetat.

3.1 Bortfallsanalys

En bortfallsanalys genomfordes for att underska om de som svarade pa enkéten vid
fyramanadersuppfoljningen pd nagot sitt avviker fran de ovriga deltagarna. Inga
statistiskt signifikanta skillnader i1 svarsfrekvenser kunde beldggas relaterade till
demografiska faktorer (alder, kon, civilstind, hemmavarande barn och hérkomst).
En majoritet av studiedeltagarna som svarat pa enkéten &dr ingenjorer (81 %), men
inga skillnader kunde beldggas mellan studiedeltagares svar relaterade till om de ér
ingenjorer  eller inte. = Sammanfattningsvis  indikerar resultaten  frin
bortfallsanalyserna att den grupp som deltar vid uppf6ljningen fyra ménader efter
examen inte pd ndgot avgorande sitt skiljer sig frdn studiekohorten som helhet
avseende demografiska variabler och om de dr ingenjorer eller inte.

3.2 Arbetstillfredsstallelse

Arbetstillfredsstdllelse mittes med tre delfragor som vigts samman till ett
medelvérde for varje individ. Svarsfordelningen aterfinns i Figur 1. Férdelningen ar
skev, vilket indikerar att majoriteten av studiedeltagarna tenderar att halla med om
att de dr nojda, trivs och ar tillfredsstdllda med sitt arbete.
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Figur 1. Svarsfordelning for arbetstillfredsstiillelse. Svarsskala fran (1) ”Mycket sillan eller
aldrig” till (5) ”Mycket ofta eller alltid”. N=90.

I Tabell 3 presenteras medelviarden pad skalan for arbetstillfredsstillelse for hela
gruppen och uppdelat pa de som under de senaste veckorna arbetat huvudsakligen
pa jobbet, pa distans eller som arbetat lika manga dagar pd jobbet som pa distans.
For upplevelsen av arbetstillfredsstillelse 14g de genomsnittliga svaren néra
svarsalternativet ”Ganska ofta”. De som arbetat lika manga dagar pé jobbet som pa
distans rapporterade hogst arbetstillfredsstillelse, medan de som mestadels arbetat
pa distans rapporterade ldgre arbetstillfredsstillelse. Statistiska test visade inte pa
nagra signifikanta medelvardesskillnader mellan grupperna, vilket innebér att det
inte finns ndgot statistiskt signifikant samband mellan arbetstillfredsstéllelse och
huruvida man har arbetat pa jobbet eller pa distans eller lika mycket pd jobbet som
pa distans (F=2,02; df=2; p=0,138).

Tabell 3. Medelvirden for arbetstillfredsstillelse. Hoga virden indikerar hog
arbetstillfredsstiillelse.

Totalt  Mest pa jobbet Mest pa distans Lika mycket pa
(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som pa
distans
(N=12)
Arbetstillfredsstillelse 4,00 4,06 3,59 4,33

Kommentar. Svarsskala fran (1) "Mycket séllan eller aldrig” till (5) "Mycket ofta eller alltid”.
Medelvérdesskillnader mellan grupperna har testats med envégs variansanalys (ANOVA).

I Tabell 4 nedan presenteras andelen av studiedeltagarna som pa respektive delfrdga
rapporterat hog grad av arbetstillfredsstillelse (det vill sdga anvéint ndgot av de tva
svarsalternativen “Ganska ofta” eller "Mycket ofta eller alltid”). Andelen som
rapporterade hog grad av arbetstillfredsstéllelse presenteras for hela gruppen samt
uppdelat pd om studiedeltagarna under de senaste fem veckorna har arbetat
huvudsakligen pa jobbet, pa distans eller lika mycket pa jobbet som pa distans.
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Naéstan fyra av fem deltagare rapporterade att de ganska ofta alternativt mycket ofta
eller alltid trivdes pa arbetet (79 %), var ndjda med arbetet (78 %) och var
tillfredsstéllda med arbetet (69 %). P4 alla tre delfrdgorna var de som jobbade lika
manga dagar pa jobbet som pa distans den grupp dir hogst andel deltagare
rapporterade  hogst grad av  arbetstillfredsstillelse. Lagst grad av
arbetstillfredsstillelse rapporterade den grupp som arbetade huvudsakligen pa
distans. Inga signifikanta andelsskillnader mellan grupperna kunde dock beldggas
for huruvida deltagarna trivdes (y’=2,04; df=2; p=0,362), var nojda (y*=2,64; df=2;
p=0,268) eller tillfredsstillda med arbetet (y*=0,752; df=2; p=0,687).

Tabell 4. Andelar med en hog arbetstillfredsstiillelse

Totalt Mest pa jobbet Mest pa distans Lika minga dagar pa
(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som pa distans
(N=12)
Trivs! 79 % 82 % 67 % 83 %
Ngjd? 78 % 78 % 67 % 92 %
Tillfredsstalld 69 % 70 % 61 % 75 %

Kommentar. Andelar som svarat ”’Ganska ofta” eller "Mycket ofta eller alltid”. Andelsskillnader
mellan grupperna har testats med y’-analys.

3.3 Positiva utmaningar

Erfarenheter av att arbetet kéinns meningsfullt, bestar av positiva utmaningar och att
ens fardigheter &r till nytta 1 arbetet utgoér kirnan i de tre delfrdgorna som avser att
méta positiva utmaningar i arbetet. Svarsfordelningen for mattet pa positiva
utmaningar aterfinns i Figur 3 nedan. Fordelningen dr ndgot skev dt de hogre
vérdena, vilket indikerar att majoriteten av deltagarna tenderar att hélla med om att
arbetet kinns meningsfullt, bestar av positiva utmaningar och att deras fardigheter ar
till nytta 1 arbetet.

1y?=2,04; df=2; p=0,362.
2
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Figur 2. Svarsfordelning for positiva utmaningar. Svarsskala fran (1) ”Mycket séllan eller
aldrig” till (5) ”Mycket ofta eller alltid”. N=90.

I Tabell 5 presenteras medelvérden for podng pé skalan for upplevelsen av positiva
utmaningar. Medelvirden presenteras bade for hela gruppen och uppdelat pa de som
under de senaste fem veckorna arbetat huvudsakligen pa jobbet, pa distans eller som
arbetat lika manga dagar pa jobbet som pa distans. De genomsnittliga svaren ligger
néra svarsalternativet "Ganska ofta”. De som varit mest pa jobbet dr den grupp dér
flest deltagare rapporterat en hog forekomst av positiva utmaningar i arbetet tétt foljt
av de som arbetat lika manga dagar pa jobbet som pé distans. De som arbetat mest
pa distans har rapporterat lagst forekomst av positiva utmaningar. Det fanns dock
inte nagra statistiskt signifikanta medelvérdesskillnader mellan grupperna (F=1,084;
df=2; p=0,343).

Tabell 5. Medelvirden for positiva utmaningar
Totalt Mest pa jobbet Mest pa distans Lika manga dagar pa

(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som pa distans
(N=12)
Positiva utmaningar 3,77 3,84 3,46 3,83

Kommentar. Svarsskala fran (1) "Mycket séllan eller aldrig” till (5) "Mycket ofta eller alltid”.
Medelvirdesskillnader mellan grupperna har testats med envégs variansanalys (ANOVA).

I Tabell 6 presenteras andelen studiedeltagare som rapporterade hog grad av positiva
utmaningar pa ndgon av de tre delfrdgorna (det vill sdga den andel som svarat
”Ganska ofta” alternativt "Mycket ofta eller alltid”). Andelen med hdga poédng
presenteras bade for hela gruppen och uppdelat pd de som under de senaste fem
veckorna arbetat huvudsakligen pé jobbet, pa distans eller som arbetat lika manga
dagar pa jobbet som pa distans. Nagot dver tva tredjedelar av deltagarna holl med
om att deras kunskaper och fardigheter ganska ofta, mycket ofta eller alltid var till
nytta i arbetet och att arbetet innebér positiva utmaningar (71 %). Hogst var andelen
bland de som arbetat mest pa jobbet de senaste fem veckorna, dér tre fjardedelar
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(75 %) av deltagarna holl med om béda dessa pastdenden. Tvé tredjedelar av
deltagarna (67 %) uppfattade att arbetet ganska ofta, mycket ofta eller alltid &r
meningsfullt. Aven hir holl hogst andel av de som arbetat mest pé plats pa jobbet
med om detta péstdende (70 %). Inga statistiskt signifikanta skillnader mellan
grupperna kunde dock observeras pa nagon av delfragorna, det vill séga att
kunskaper och firdigheter ir till nytta (y’=1,57; df=2; p=0,456), att arbetet innebér
positiva utmaningar (y’=2,65; df=2; p=0,266) eller att arbetet r meningsfullt
(x*=1,30; df=2; p=0,522).

Tabell 6. Andelar som upplever hog grad av positiva utmaningar
Totalt  Mest pa jobbet  Mest pa distans Lika manga dagar

(N=90) (N=60) (N=18) pa jobbet som pa

distans
(N=12)

Kunskaper och fardigheter é&r till 71 % 75 % 67 % 58 %

nytta

Arbetet innebér positiva 71 % 75 % 56 % 75 %

utmaningar

Arbetet dr meningsfullt 67 % 70 % 56 % 67 %

Kommentar. Andelar som svarat ”Ganska ofta” eller "Mycket ofta eller alltid”. Andelsskillnader
mellan grupperna har testats med y’-analys.

3.4 Tilltro till yrkesfardigheter

Tilltro till yrkesfardigheter har métts med sex delfrdgor som har végts samman till
ett medelviarde for varje individ. Svarsfordelningen for mattet pa tilltro till
yrkesfardigheter framgar av Figur 3 nedan och indikerar att majoriteten av deltagarna
upplever att de sex olika pédstaendena avsedda att méta olika aspekter av tilltro till
yrkesfardigheter som de besvarat atminstone stimmer delvis eller att de angivna
svarsalternativen ligger ndgonstans mellan att stimma delvis och att stimma helt.

18



Resultat

15

10

Antal

1.00 2.00

Figur 3. Svarsfordelning for tilltro till yrkesfirdigheter. Svarsskala fran (1) ”Stimmer inte
alls” till (7) ”Stimmer helt”. N=90.

I Tabell 7 nedan presenteras medelvirden for podng pé instrumentet for méitning av
tilltro till yrkesfardigheter. Medelvdrden presenteras bade for hela gruppen och
uppdelat pa de som under de senaste fem veckorna arbetat mest pé jobbet, mest pa
distans eller som arbetat lika ménga dagar pa jobbet som pa distans. De genomsnittliga
svaren for hela gruppen lag nistan ett skalsteg over svarsalternativet (4) ~’Stimmer
delvis”. Aven om svaren mellan undergrupperna ligger nira varandra har de som
arbetat mest pd jobbet under de senaste fem veckorna den hdgsta genomsnittliga
tilltron till yrkesfardigheter. De som huvudsakligen arbetat pa distans har den lagsta
genomsnittliga tilltron till yrkesfdrdigheter. Det fanns dock inte nagra statistiskt
signifikanta medelvirdesskillnader mellan grupperna (F=1,069; df=2; p=0,348).

Tabell 7. Medelviirden for tilltro till yrkesfiardigheter
Totalt = Mest pa jobbet Mest pa distans Lika minga dagar

(N=90) (N=60) (N=18) pa jobbet som pa
distans
(N=12)
Tilltro till yrkesfardigheter 4,85 495 4,52 4,85

Kommentar. Svarsskala fran (1) ”Stdmmer inte alls” till (7) ”Stammer helt”. Medelvérdesskillnader
mellan grupperna har testats med envégs variansanalys (ANOVA).

I Tabell 8 presenteras den andel av studiedeltagarna som rapporterat hog grad av
instimmande pa de sex delfragorna avsedda att méta olika aspekter av tilltro till
yrkesfardigheter (det vill siga som anvént svarsalternativ (5) ”Stdmmer delvis” till
(7) ”Stdmmer helt”). Andelen med hoga poéng presenteras bade for hela gruppen
och uppdelat pa de som under de senaste fem veckorna arbetat mest pd jobbet, mest
pa distans eller som arbetat lika manga dagar pa jobbet som péa distans.

Efter fyra manaders arbete varierade andelen deltagare som kénde hog tilltro till sina
yrkesrelaterade fardigheter mellan 38 % och 72 % beroende pé fardigheter. Hogst
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andel av gruppen, sju av tio, holl med om pastaendet att de brukar klara av de mél de
satter upp for sig sjélva i arbetet. Lagst andel, knappt fyra av tio, holl med om
pastaendet att tidigare arbetserfarenheter har gjort personen vil forberedd for sitt
kommande yrkesliv.

Tre av fem kan behalla lugnet ndr de méter svarigheter 1 arbetet eftersom de litar pa
sin egen formaga. Lite mer dn tre av fem deltagare instdmde 1 att de oftast kunde hitta
olika losningar pa situationer oavsett vad som hénder 1 arbetet (63 %). Drygt sju av
tio deltagare (72 %) instdmde 1 hog grad med att de brukar klara de mal de sétter upp
for sig sjdlva i arbetet. Pa det sista pastdendet, om att vara vil forberedd infor de
flesta krav som man kan mota i arbetet, instimde tre av fem deltagare i hog grad (60
%). Det fanns inga signifikanta andelsskillnader mellan grupperna oavsett om man
hade arbetat pa arbetsplatsen, pa distans eller med en kombination av dessa.

Tabell 8. Andelar som rapporterat en hog tilltro till yrkesfirdigheter

Totalt Mest pa Mest pa Lika minga dagar pa
(N=89-90) jobbet distans jobbet som pa distans
(N=60) (N=18) (N=11-12)
Jag kan behalla lugnet nér jag 60 % 62 % 56 % 58 %
moter svarigheter i mitt arbete (N=90) (N=12)
eftersom jag litar pd min egen
formaga.’
Nir jag méter problem i arbetet 63 % 62 % 67 % 67 %
kan jag oftast hitta flera olika (N=90) (N=12)
16sningar.*
Vad som &n hénder i arbetet sa 63 % 65 % 56 % 64 %
har jag oftast férmaga att hantera (N=89) (N=11)
det.>
Mina tidigare arbetserfarenheter 38 % 38 % 39 % 33%
har gjort mig vil forberedd for (N=90) (N=12)
mitt kommande yrkesliv.°
Jag brukar klara av de mél jag 72 % 72 % 72 % 75 %
sétter upp for mig sjélv i arbetet.” (N=90) (N=12)
Jag ar vil forberedd for de flesta 60 % 62 % 50 % 67 %
krav jag kan méta i mitt arbete.? (N=90) (N=12)

Kommentar. Andelar som svarat (5) ”Stdmmer delvis” till (7) ”Stdmmer helt”. Andelsskillnader
mellan grupperna har testats med y*-analys.

3.5 Instéllning till organisationen

Tre delfrdgor mitte instéllningen till organisationen som studiedeltagarna arbetar i.
Fragorna handlade om ifall studiedeltagarna berittar for andra om sin arbetsplats,
om de upplever att arbetsplatsens vérderingar stimmer Gverens med ens egna eller
om den inspirerar studiedeltagarna till att gora sitt basta. Svarsalternativen I6pte fran
(1) ”Stimmer inte alls”, via (4) 7Stimmer delvis” till (7) “Stammer helt”.
Svarsfordelningen for méttet pd instillning till organisationen redovisas i1 Figur 4.

302=0,231; df=2; p=0,891.
45220,215; df=2; p=0,898.
5 92=0,532; df=2; p=0,766.
642=0,118; df=2; p=0,943.
74?=0,055; df=2; p=0,973.
8°=1,042; df=2; p=0,594.

20



Resultat

Frdn denna framgar att det finns en snedfordelning hos svaren som lutar at att
pastaendena stimmer delvis till att de stimmer helt.

10.0

7.5

Antal

5.0

25

0.0
1.00 2.00

Figur 4. Svarsfordelning for deltagarnas instillning till organisationen. Svarsskala fran (1)
”Stimmer inte alls” till (7) ”Stammer helt”. N=90.

I Tabell 9 presenteras medelvérden for svarspodngen pa frdgan om studiedeltagarnas
instéllning till organisationen. Medelviarden presenteras bade for hela gruppen och
uppdelat pd de som under de senaste fem veckorna arbetat mest pa jobbet, mest
hemifrén/pa distans eller som arbetat lika manga dagar pé jobbet som hemifrén. De
genomsnittliga svaren for hela gruppen ligger mellan svarsalternativen (4) ’Staimmer
delvis” och (7) ”Stammer helt”. Det fanns inga signifikanta medelviardesskillnader
mellan undergrupperna (F=1,93; df=2; p=0,151).

Tabell 9. Medelviirden for deltagarnas instillning till organisationen
Totalt  Mest pa jobbet =~ Mest pa distans Lika manga dagar

(N=90) (N=60) (N=18) pa jobbet som pa
distans
(N=12)
Instéllning till organisationen 5,25 5,35 4,68 5,61

Kommentar. Svarsskala fran (1) ”Stdmmer inte alls” till (7) ”Stammer helt”. Medelvérdesskillnader
mellan grupperna har testats med enviags variansanalys (ANOVA).

I Tabell 10 presenteras andelen av studiedeltagare som rapporterade en positiv
instillning till jobbet (det vill sdga den andel som uppgivit ndgot svarsalternativ
mellan (4) ”Staimmer delvis” till (7) ”Stimmer helt”). Andelen med en positiv
instéllning till jobbet presenteras bade for hela gruppen och uppdelat pa de som under
de senaste fem veckorna arbetat mest pé jobbet, pa distans eller som arbetat lika manga
dagar pa jobbet som pa distans. De flesta deltagare rapporterade en god instéllning till
organisationen, déir nistan nio av tio i hog grad instimde med pastdendena att de
beréttar for sina vanner att organisationen &r ett mycket bra stélle att arbeta pa (88%)
och att deras egna virderingar dr mycket lika organisationens (89 %). Fyra av fem holl
med om att organisationen inspirerar dem till att gora sitt basta (81 %). For det
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sistnimnda pastdendet kunde dven statistiska skillnader mellan grupperna belidggas.
Samtliga av de som hade arbetat lika manga dagar pd jobbet som pa distans
rapporterade att organisationen inspirerar dem till att gora sitt bésta (100 %). Hos de
som hade arbetat mestadels pa distans rapporterade endast tre av fem detta (61 %).

Av de som arbetat mest péd jobbet ansag fyra av fem att pastaendet stimde 1 hog grad
(83 %).

Tabell 10. Andelar som rapporterade en positiv instillning till organisationen

Totalt Mest Mest pa Lika manga
(N=90) pa jobbet distans dagar pa
(N=60) (N=18) jobbet som pa
distans
(N=12)
Fo6r mina vénner berittar jag att 88 % 90 % 83 % 83 %

organisationen dr ett mycket bra
stiille att arbeta pa’

Mina egna vérderingar ar 89 % 88 % 83 % 100 %
mycket lika organisationens '

Organisationen inspirerar mig 81 % 83 % 61 % 100 %
verkligen att gora mitt bista'!

Kommentar. Andelar som svarat (4) ”Stdmmer delvis” till (7) ”Stdmmer helt”. Andelsskillnader
mellan grupperna har testats med y>-analys.

3.6 Utvecklingsmoéjligheter

Fyra delfrdgor matte studiedeltagarnas uppfattning om vilka utvecklingsmdjligheter
som finns pa deras arbetsplats. Fragorna undersokte studiedeltagarnas uppfattning
om huruvida de har goda mojligheter att utveckla sina fardigheter, utdka sina
ansvarsomraden och befogenheter, bedriva kvalitets- eller utvecklingsarbete eller
folja med 1 kunskapsutvecklingen inom sitt omrade. Svarsalternativen 16pte fran (1)
”Stdmmer inte alls”, via (4) ”Stdmmer delvis” till (7) ”Stimmer helt”. Av Figur 5
framgar att det finns en snedfordelning dar majoriteten av svaren ligger mellan
svarsalternativen ”Stammer delvis” och ”Stammer helt”.

9 4?=0,829; df=2; p=0,661.
1042=2.081; df=2; p=0,353.
192=7,57; df=2; p=0,023.
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Figur 5. Svarsfordelning 6ver utvecklingsmdjligheter. Svarsskala frin (1) ”Stimmer inte alls”
till (7) ”Stimmer helt”. N=90.

I Tabell 11 presenteras medelvirden for svarspodngen pa frdgan om
studiedeltagarnas upplevda utvecklingsmojligheter. Medelviarden presenteras bade
for hela gruppen och uppdelat pé de som under de senaste fem veckorna arbetat mest
pa jobbet, mest pé distans eller som arbetat lika manga dagar pa jobbet som pa
distans. De genomsnittliga svaren for hela gruppen ligger mellan svarsalternativen
(4) Stimmer delvis” och (7) ”Stimmer helt”. Det fanns inga signifikanta
medelvirdesskillnader mellan undergrupperna dven om det var vildigt nira ett
signifikant resultat (F=2,99; df=2; p=0,055). Gruppen som arbetade lika méanga
dagar pd jobbet som pa distans instimde i1 hogre grad i pastdendena om
utvecklingsmdgjligheter jimfort med de andra grupperna.

Tabell 11. Medelvérden for utvecklingsmajligheter
Totalt  Mest pa jobbet =~ Mest pa distans Lika manga dagar

(N=90) (N=60) (N=18) pa jobbet som pa
distans
(N=12)
Utvecklingsmdjligheter 5,53 5,51 5,14 6,20

Kommentar. Svarsskala fran (1) ”Stdmmer inte alls” till (7) ”Stammer helt”. Medelvérdesskillnader
mellan grupperna har testats med envigs variansanalys (ANOVA).

I Tabell 12 presenteras andelen av studiedeltagare som holl med om péstdenden om
att det finns goda utvecklingsmojligheter pd arbetsplatsen. Att det i hog grad har
funnits utvecklingsmdjligheter pa arbetsplatsen innebdr i detta fall att deltagarna
uppgivit ett svarsalternativ mellan 5 och 7, det vill sidga uppgivit att pastiendena
stimmer 1 hogre grad &n att de endast stimmer delvis (4). Andelen presenteras bade
for hela gruppen och uppdelat pé de som under de senaste fem veckorna arbetat mest
pa jobbet, mest pa distans eller som arbetat lika ménga dagar pa jobbet som pa
distans. De flesta deltagarna rapporterade att det fanns goda utvecklingsmdjligheter
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—fyra av fem instdmde i att det fanns goda mojligheter att utveckla sina yrkesmissiga
fardigheter (81 %) och att folja med i kunskapsutvecklingen inom sitt omrade (82
%). Sju av tio holl med om att det finns goda mojligheter att utdka sina
ansvarsomraden och befogenheter pd arbetsplatsen (73 %). Tva tredjedelar holl med
om att det fanns goda mojligheter att sjidlv bedriva kvalitets- eller utvecklingsarbete
(66 %). For det sistndimnda pastdendet kunde dven statistiska skillnader mellan
grupperna belidggas. Over nio av tio av de som hade arbetat lika manga dagar pa
jobbet som pa distans rapporterade att de hade goda mgjligheter att sjilva bedriva
kvalitets- eller utvecklingsarbete (92 %), medan endast tva av fem av de som arbetat
mest pd distans holl med om detta (39 %). Drygt tvé tredjedelar av de som arbetat
mestadels pa jobbet holl med om att det fanns goda mojligheter att bedriva kvalitets-
eller utvecklingsarbete (68 %).

Tabell 12. Andelar som rapporterat goda utvecklingsmojligheter

Totalt Mest Mest pa Lika manga
(N=90) pa jobbet distans dagar pa jobbet
(N=60) (N=18) som pa distans
(N=12)
Jag har goda mojligheter att utveckla 81 % 82 % 72 % 92 %
mina yrkesmissiga firdigheter!?
Jag har goda mojligheter att utoka 73 % 75 % 61 % 83 %

mina ansvarsomraden och
befogenheter!

Jag har goda mojligheter att sjdlv 66 % 68 % 39% 92 %
bedriva kvalitets- eller
utvecklingsarbete. '

Jag har goda mojligheter att folja med 82 % 83 % 72 % 92 %
i hunskapsutvecklingen inom mitt
omréde. !

Kommentar. Andelar som uppgivit ett svarsalternativ mellan 5 och 7. Andelsskillnader mellan
grupperna har testats med y’-analys.

3.7 Intentionen att limna anstéllning eller yrke
3.7.1 Intention att byta arbetsplats

Tre delfragor handlade om intentionen att byta arbetsplats. En sjugradig svarsskala
anvéndes for varje delfraga, stigande fran (1) ”Staimmer inte alls”, via (4) ”Stdmmer
delvis™ till (7) ”Stammer helt”. En medelpodng for svaren over de tre fragorna
berdknades for varje individ. Svarsfordelningen for mattet pd intention att byta
arbetsplats aterges i Figur 6 nedan. Den vanligaste svarskombinationen bland
deltagarna var att de svarat ”Staimmer inte alls” pa alla tre delfragor.

12,221 81 df=2; p=0,404.
1342=2,07; df=2; p=0,355.
1442=9.49; df=2; p=0,009.
1552 01; df=2; p=0,365.
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Figur 6. Svarsfordelning éver deltagarnas intention att byta arbetsplats. Svarsskala fran (1)
”Stimmer inte alls” till (7) ”Stammer helt”. N=90.

I Tabell 13 presenteras medelvirden for intentionen att byta arbetsplats.
Medelvirden presenteras for hela gruppen och uppdelat pa de som under de senaste
fem veckorna arbetat mest pa jobbet, mest pa distans eller som arbetat lika manga
dagar pa jobbet som pa distans. De genomsnittliga svaren ligger nirmare
svarsalternativet (1) ”Stdmmer inte alls” &n (4) ”Stdmmer delvis”. Inga signifikanta
medelvdrdesskillnader observerades mellan undergrupperna (F=1,82; df=2;
p=0,168).

Tabell 13. Medelvirden for intention att byta arbetsplats.
Totalt = Mest pa jobbet Mest pa distans Lika minga dagar

(N=90) (N=60) (N=18) pa jobbet som pa
distans
(N=12)
Intention att byta arbetsplats 2,12 2,23 2,31 1,31

Kommentar. Svarsskala frén (1) ”Stimmer inte alls” till (7) ”Stimmer helt”. Medelviardesskillnader
mellan grupperna har testats med envégs variansanalys (ANOVA).

I Tabell 14 presenteras andelen studiedeltagare som rapporterat tydliga intentioner
att lamna nuvarande arbetsplats (det vill sdga den andel som svarat (4) ”Stdmmer
delvis” till (7) ”Stdmmer helt”) pa respektive delfraga. Andelen med tydliga
intentioner att 1dmna nuvarande arbetsplats presenteras bade for hela gruppen och
uppdelat pé de som under de senaste fem veckorna arbetat mest pé jobbet, mest pa
distans eller som arbetat lika ménga dagar pa jobbet som pa distans.

Néra en fjdrdedel av deltagarna (26 %) rapporterade att de ofta tinker pa att ldmna
sin nuvarande arbetsplats, ndstan var femte rapporterade att de kommer att byta
arbetsplats sé fort det blir mojligt (17 %) och en av atta rapporterade att de aktivt
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soker efter en ny arbetsplats (12 %). Jimforelser mellan grupperna pévisade inga
statistiska skillnader i intentionen att lamna den nuvarande arbetsplatsen beroende
pa om du arbetat pa arbetsplatsen eller pé distans eller en kombination av de bada
alternativen. Gruppen dar hogst andel sokte efter en ny arbetsplats var de som
arbetade mest pa jobbet, medan ldgst andel som sokte nytt jobb var de som arbetade
lika manga dagar pa jobbet som pa distans. Storst andel som ofta hade tankar pa att
lamna sin nuvarande arbetsplats hade huvudsakligen arbetat pa distans under de
senaste fem veckorna (39 %).

Tabell 14. Andelar som rapporterat tydliga intentioner pa att byta arbetsplats

Totalt Mest Mest pa Lika manga dagar
(N=90) pa jobbet distans pa jobbet som pa
(N=60) (N=18) distans
(N=12)
Jag tanker ofta att jag ska 1dmna min 26 % 25 % 39 % 8%
nuvarande arbetsplats. '
Sé fort det blir mojligt kommer jag att 17 % 20 % 17 % 0 %
ldmna min nuvarande arbetsplats.'”
Jag soker aktivt efter ett arbete utanfor 12 % 15% 11 % 0%

min nuvarande arbetsplats.'®
Kommentar. Andelar som har svarat (4) ”Stdmmer delvis” till (7) Stimmer helt. Andelsskillnader
mellan grupperna har testats med y>-analys.

3.7.2 Intention att lamna yrket

Tre delfrdgor avsdg intentionen att lamna yrket. Samma svarsskala anviandes for
dessa fragor som for de som avsdg intentionen att byta arbetsplats, det vill sdga en
sjugradig svarsskala 16pande frén (1) ”Stammer inte alls” via (4) ”Stimmer delvis”
till (7) ”Stammer helt”. En medelpodng for svaren 6ver de tre delfridgorna berdknades
for varje individ. Svarsfordelningen for mattet pa intention att 1amna yrket aterges 1
Figur 7. Det vanligaste svarsmonstret bland deltagarna var att svara ”Stdmmer inte
alls” pé alla tre delfragorna.

162=3,53; df=2; p=0,168.
1742=2,88; df=2; p=0,237.
18 4?=2,123; df =2; p=0,346.
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Figur 7. Svarsfordelning for deltagarnas intention att limna yrket. Svarsskala fran (1)
”Stimmer inte alls” till (7) ”Stammer helt”. N=90.

I Tabell 15 nedan presenteras medelviarden for intentionen att 1dmna yrket bade for
hela gruppen och uppdelat pad de som under de senaste fem veckorna arbetat mest pa
jobbet, mest pd distans eller som arbetat lika minga dagar pd jobbet som pa distans.
De genomsnittliga svaren 1ag nidrmast svarsalternativet (1) ”Stammer inte alls”. Det
fanns inte nagra signifikanta medelvérdesskillnader mellan undergrupperna (F=1,074;
df=2; p=0,346).

Tabell 15. Medelvérden for intention att liimna yrket.

Totalt Mest pa Mest pa Lika manga dagar pa
(N=90) jobbet distans jobbet som pa distans
(N=60) (N=18) (N=12)
Intention att 1dmna yrke 1,72 1,83 1,69 1,25

Kommentar. Svarsskala fran (1) ”Stdmmer inte alls” till (7) ”Stimmer helt”. Medelvérdesskillnader
mellan grupperna har testats med envégs variansanalys (ANOVA).

I Tabell 16 presenteras andelen studiedeltagare som rapporterade tydliga intentioner
pa att lamna yrket for var och en av de tre delfrdgorna (det vill sdga den andel som
svarat (4) ”Stammer delvis” till (7) ”Stimmer helt”). Den andel som rapporterat tydliga
intentioner att limna yrket presenteras bade for hela gruppen och uppdelat pa de som
under de senaste fem veckorna arbetat mest pa jobbet, mest pé distans eller som arbetat
lika manga dagar p4 jobbet som pé distans. Pa dessa tre delfragor var det vanligast att
deltagarna ofta ténker pd att 1dmna yrket. En av fem deltagare hade dessa tankar (20
%). En av tio vill s fort som mdjligt limna yrket och néstan en av tjugo soker aktivt
efter arbete utanfor yrket. De som arbetat lika manga dagar pa jobbet som pé distans
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hade lagst andel som ofta ténkte pa att byta yrke (8 % jamfort med 22 % for bada de
andra undergrupperna).

Tabell 16. Andelar med en tydlig intention att limna yrket

Totalt Mest Mest Lika manga
(N=90) pa jobbet pa distans dagar pa jobbet
(N=60) (N=18) som pa distans
(N=12)
Jag tinker ofta pa att byta yrke'® 20 % 22 % 22 % 8 %
Jag skulle sa fort som mgjligt vilja 10 % 13% 6 % 0 %
ldmna detta yrke?’
Jag soker aktivt efter arbete utanfor 4% 7% 0 % 0%
detta yrke?!

Kommentar. Andelar som svarat (4) ”Stdmmer delvis” till (7) ”Stdmmer helt”. Andelsskillnader
mellan grupperna har testats med y’-analys.

3.8 Generell hdlsa och s6mn

Svaren pa tva generella frdgor om hélsa och somnkvalitet presenteras i detta avsnitt.
Redovisningen dr uppdelad under rubrikerna Generell hélsa respektive Generell
somnkvalitet.

3.8.1 Generell hadlsa

Svarsfordelning for svaren pa fragan om allmént hélsotillstand (sjdlvskattad héilsa)
redovisas i Figur 8. Det finns stor variation i svaren dven om en tydlig majoritet av
deltagarna skattar sin hélsa som ”Ganska bra” eller bittre. Det kan vidare noteras att
ingen deltagare i studien anvédnde svarsalternativet "Mycket daligt”.

19 y7=1,18; df=2; p=0,554.
20 4223 47; df=2; p=0,291.
21 9?=2,09; df=2; p=0,351.
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Figur 8. Svarsfordelning for deltagarnas sjilvskattade hilsa. Svarsskala fran (1) ”Mycket
bra” till (7) "Mycket daligt”. N=89.

[ Tabell 17 presenteras medelvarden for fragan om generell hélsa. De genomsnittliga
svaren for hela gruppen ligger mellan svarsalternativen ”Bra” och “Ganska bra”.
Signifikanta medelvirdesskillnader i sjdlvskattad hilsa kunde inte pavisas mellan
grupperna beroende pa varifran de arbetat (F=2,32; df=2; p=0,105).

Tabell 17. Medelvérden for sjilvskattad hilsa
Totalt  Mest pa jobbet Mest pa distans Lika minga dagar

(N=89) (N=59) (N=18) pa jobbet som pa
distans
(N=12)
Sjalvskattad hélsa 2,61 2,44 2,83 3,08

Medelvirdesskillnader mellan grupperna har testats med envégs variansanalys (ANOVA).

I Tabell 18 presenteras andelen studiedeltagare som rapporterat god hélsa (det vill
sdga den andel som svarat att ens hélsa &r "Ganska bra”, ”Bra” eller "Mycket bra”).
Andelen med god hélsa presenteras bade for hela gruppen och uppdelat pad de som
under de senaste fem veckorna arbetat mest pa jobbet, mest pa distans eller som
arbetat lika ménga dagar pa jobbet som pa distans. Drygt fyra av fem studiedeltagare
(83 %) rapporterade en god hilsa. Inga skillnader kunde beldggas mellan
undergrupperna (y°=1,40; df=2; p=0,498).
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Tabell 18. Andelar som rapporterat en god hilsa

Totalt Mest pa jobbet Mest pa distans Lika manga dagar pa
(N=89) (N=59) (N=18) jobbet som pa distans
(N=12)
God hilsa 83 % 86 % 78 % 75 %

Kommentar. Andelar som svarat Ganska bra”, ”Bra” eller "Mycket bra”. Andelsskillnader mellan
grupperna har testats med y*-analys.

3.8.2 Generell somnkvalitet

Svarsfordelning for svaren pé fragan om sdmnkvalitet redovisas nedan i Figur 9. Det
framgér av figuren att det finns stor variation i svaren men att en klar majoritet skattar
sin somnkvalitet som ”Ganska bra” eller béttre. Det kan noteras att ingen deltagare
anvéande svarsalternativen ”Dalig” eller "Mycket dalig”.

30

20

Mycket bra Bra Ganska bra Varken bra Ganska Dalig Wycket délig
eler dalig dalig

Hur bedémer du pa det hela taget din sémnkvalitet?

Figur 9. Svarsfordelning for deltagarnas generella somnkvalitet. Svarsskala fran "Mycket
bra” till ”"Mycket dalig”. N=90.

I Tabell 19 presenteras medelviarden for svarspodngen pa frdgan om generell
somnkvalitet. Medelviarden presenteras bade for hela gruppen och uppdelat pa de
som under de senaste fem veckorna arbetat mest pa jobbet, mest hemifran/pa distans
eller som arbetat lika ménga dagar pa jobbet som hemifran. De genomsnittliga svaren
for hela gruppen ligger nira svarsalternativet ’Ganska bra”. Det fanns signifikanta
medelvirdesskillnader mellan grupperna (F=2,32; df=2; p=0,02). Vid en
gruppjamforelse var den genomsnittliga sémnkvaliteten bast for de som arbetat mest
pa jobbet. Ligst genomsnittlig sdmnkvalitet hade den grupp som arbetat lika manga
dagar pé jobbet som pa distans, ddr den lag nidrmare svarsalternativet ”Varken bra
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eller dalig”. Den genomsnittliga sdmnkvaliteten for de som arbetat mest pd distans
foljde gruppen i stort.

Tabell 19. Medelvirden for deltagarnas generella somnkvalitet.
Totalt Mest pa jobbet Mest pa distans  Lika ménga dagar pa

(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som pa distans
(N=12)
Generell somnkvalitet 2,76 2,58 2,72 3,67

Kommentar. Svarsskala frén (1) ”Mycket bra” till (7) "Mycket dalig”. Medelvérdesskillnader
mellan grupperna har testats med envégs variansanalys (ANOVA).

I Tabell 20 presenteras andelen av studiedeltagare som rapporterade god sdmnkvalitet
(den andel som svarat att somnkvaliteten dr ”Ganska bra”, ’Bra” eller "Mycket bra”).
Andelen med god somnkvalitet presenteras bade for hela gruppen och uppdelat pa de
som under de senaste fem veckorna arbetat mest pd jobbet, mest pd distans eller som
arbetat lika manga dagar pa jobbet som pa distans. Drygt tre av fyra deltagare (76 %)
rapporterade god somnkvalitet. Signifikanta skillnader mellan undergrupperna kunde
beldggas (12=6,01; df=2; p=0,049). De som hade arbetat mestadels pa distans var den
grupp dér flest rapporterade god somnkvalitet (89 %), medan en betydligt lagre andel
av de som arbetade lika minga dagar pa jobbet som pa distans rapporterade en god
somnkvalitet (50 %). Av de som arbetade mest pd jobbet rapporterade ungefir lika
stor andel en god sdmnkvalitet som for gruppen 1 stort (77 %).

Tabell 20. Andelar som rapporterat en god somnkvalitet

Totalt Mest pa jobbet Mest pa distans Lika manga dagar pa
(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som pa distans
(N=12)
God somnkvalitet 76 % 77 % 89 % 50 %

Kommentar. Andelar som svarat ”Ganska bra”, ”Bra” eller "Mycket bra”. Andelsskillnader mellan
grupperna har testats med y’-analys.

3.8.3 Somnkvalitet under den senaste veckan

Tre delfrdgor mitte studiedeltagarnas upplevda somnkvalitet under den senaste
veckan. Av figurerna nedan framgér att majoriteten har uppgivit svarsalternativ som
innebdr att de sovit "Ganska bra” f6ljt av "Mycket bra” och ”Varken bra eller déligt”,
se Figur 10. Ingen studiedeltagare har uppgivit att de sovit mycket déligt. De flesta
studiedeltagarna verkar ha haft relativt létt att somna, néstan alla skattade ndgonstans
mellan ”Inte alls” och Ganska” pa fragan om de haft svart att somna under den senaste
veckan, se Figur 11. Ingen studiedeltagare hade haft mycket svart att somna under den
senaste veckan. Nagot fler studiedeltagare uppgav att de sovit oroligt under senaste
veckan, &ven om majoriteten skattade ndgonstans mellan att inte alls ha haft en orolig
somn till att ha haft en ganska orolig somn.
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40

Antal

2 3 4

Hur har du sovit senaste veckan?

Figur 10. Svarsfordelning for hur deltagarna sovit den senaste veckan. Svarsskala (1) "Mycket
bra”, (2) ”Ganska bra”, (3) ”Varken bra eller daligt”, (4) ”Ganska daligt” och (5) ”Mycket
daligt”. N=89.

40

Antal

2

3 4

5
Har du haft svart att somna senaste veckan?

Figur 11. Svarsfordelning 6ver studiedeltagarnas svarigheter att somna under den senaste
veckan. Svarsskala fran (1) ”Inte alls”, via (3) ”Ganska”, till (5) ”Mycket”. N=90.
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30

Antal

1 2 3 4 5

Har du haft orolig séomn senaste veckan?

Figur 12. Svarsfordelning 6ver om deltagare haft orolig somn under den senaste veckan.
Svarsskala fran (1) ”Inte alls”, via (3) ”Ganska” till (5) "Mycket”. N=89.

Ett medelvirde 6ver somnkvaliteten under den senaste veckan, se Tabell 21, visar att
studiedeltagarna i genomsnitt haft en ganska god somnkvalitet. Medelvirden
presenteras bade for hela gruppen och uppdelat pd de som under de senaste fem
veckorna arbetat mest pd jobbet, mest hemifran/péa distans eller som arbetat lika
manga dagar pé jobbet som hemifran. Inga medelvérdesskillnader kunde identifieras
mellan undergrupperna (F=1,07; df=2; p=0,349).

Tabell 21. Medelviarden 6ver somnkvalitet den senaste veckan.
Totalt Mest pa jobbet ~ Mest pa distans Lika minga dagar pa

(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som pa distans
(N=12)
Somnkvalitet senaste 2,13 2,04 2,28 2,36

veckan
Kommentar. Svarsskala fréan (1) ”Inte alls” till (5) ”"Mycket”. Medelviardesskillnader mellan
grupperna har testats med envidgs variansanalys (ANOVA).

Tabell 22 nedan presenterar andelarna av deltagarna som rapporterat att de haft en
relativt god somnkvalitet under den senaste veckan, det vill sdga som har skattat
”Mycket bra” eller ”Ganska bra” pa fragan om hur de sovit under den senaste veckan,
frén “Inte alls” till "Ganska” pa fragorna om svérigheter att somna under den senaste
veckan samt om orolig somn under den senaste veckan. Nistan alla deltagare har
skattat att de sovit bra (85 %), att de inte haft ndgra stora svarigheter att somna (98
%) och att de inte sovit oroligt (88 %). Inga signifikanta statistiska skillnader fanns
mellan undergrupperna.
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Tabell 22. Andelar som rapporterat en god somn under den senaste veckan
Totalt Mest pa jobbet =~ Mest pa distans = Lika manga dagar pa

(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som pa distans
(N=12)
God sémnkvalitet?? 85 % 90 % 83 % 67 %
Inga stora svarigheter att 98 % 98 % 94 % 100 %
somna?3
Lég grad orolig sémn?* 88 % 92 % 88 % 67 %

Kommentar. Andelar som svarat Ganska bra”, ”Bra” eller "Mycket bra” pa frigan om
somnkvalitet; Inte alls” till och med “Ganska” pé fragan om svarigheter att somna; och “Inte alls”
till och med ”Ganska” pa fragan om orolig sémn. Andelsskillnader mellan grupperna har testats
med y*analys.

3.8.1 Somnighet under den senaste veckan

Tva fragor som handlar om hur ofta studiedeltagarna ként sig sdmniga under sin
arbetstid eller under sin fritid har inkluderats i enkédten. Svarsformatet 16per i en
sexgradig skala fran (1) ”Aldrig”, via (2) ”’Séllan”, (3) ’Ibland”, (4) ”Ofta”, (5) "For
det mesta” och till (6) ”Alltid”. Av Figur 13 och Figur 14 nedan framgar att
studiedeltagarnas upplevelser av soémnighet under den senaste veckan har varierat
mellan deltagarna. Flest deltagare har angivit att de sédllan ként sig somniga pa
arbetsplatsen. Nést vanligast svar frdn deltagarna ar att de ibland har ként sig
sémniga under arbetstid. Aven om flest deltagare har svarat att de kiint sig sémniga
ibland under sin fritid sa dr det nést vanligaste svaret att de ofta eller séllan har ként
sig sdmniga pd sin fritid.

22 y2=4 37, df=2; p=0,113.
25221 28 df=2; p=0,528.
24 42=578; df=2; p=0,056.
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Har du kiint dig sémnig under din arbetstid den senaste veckan?

40

30

Antal

20

10

Aldrig Sallan Ibland Ofta For det mesta

Figur 13. Svarsfordelning for hur ofta studiedeltagarna ként sig somniga under arbetstid den
senaste veckan.

Har du kidnt dig sémnig under din fritid den senaste veckan?

30

ra
=1

Frequency

10

Aldrig Sdllan Ibland Ofta For det Alltid
mesta

Figur 14. Svarsfordelning for hur ofta studiedeltagarna kiint sig somniga under sin fritid den
senaste veckan.

Medelviarden over sémnigheten under den senaste veckan visar att studiedeltagarna
1 genomsnitt upplevt att de under arbetstid och under fritiden varit sémniga ibland,
se Tabell 23. Medelvarden presenteras bade for hela gruppen och uppdelat pa de som
under de senaste fem veckorna arbetat mest pa jobbet, mest hemifrdn/p4 distans eller
som arbetat lika manga dagar pa jobbet som hemifran. Inga medelvérdesskillnader
kunde identifieras mellan grupperna avseende somnighet pd arbetstid (F=0,458;
df=2; p=0,634) eller pé fritiden (F=1,162; df=2; p=0,318).
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Tabell 23. Medelvérden for somnighet under veckan
Totalt Mest pa jobbet = Mest pa distans Lika manga dagar pa

(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som pa distans
(N=12)
Somnig under arbetstid 2,79 2,75 3,00 2,67
Somnig pa fritiden 3,32 3,32 3,06 3,75

Kommentar. Svarsskala fran (1) ”Aldrig” till (6) ”Alltid”. Medelvérdesskillnader mellan grupperna
har testats med envigs variansanalys (ANOVA).

Drygt en fjardedel av studiedeltagarna (26 %) har ként sig somniga pa jobbet ofta
eller for det mesta under den senaste veckan (ingen har anvént alternativet ”Alltid”),
se Tabell 24. Tvé av fem studiedeltagare (42 %) har ként sig somniga ofta, for det
mesta eller alltid under den senaste veckan. Det fanns inga signifikanta skillnader
mellan grupperna vad géller sdmnigheten vare sig pé arbetstiden eller pa fritiden.

Tabell 24. Andelar som kiint sig somniga ofta, for det mesta eller alltid pa arbetet och pa
fritiden under den senaste veckan.
Totalt  Mest pa jobbet Mest pa distans Lika ménga dagar pa

(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som pa distans
(N=12)
Sémnig under arbetstid>® 26 % 25 % 33 % 17 %
Sémnig pa fritiden26 42 % 40 % 44 % 50 %

Kommentar. Andelar som svarat (4) ”Ofta” till (6) ”Alltid”. Andelsskillnader mellan grupperna har
testats med y*analys.

3.9 Tréning och fritid

Svarsfordelningar for frigorna géllande fysisk trdning respektive utovande av egna
intressen och aktiviteter 1 samhdrighet med andra presenteras i Figur 15, Figur 16 och
Figur 17. Svarsalternativen var (1) "Dagligen”, (2) “Flera ganger per vecka”, (3)
”Nagon gang per vecka” och (4) ”Aldrig”. Svarsfordelningen for fysisk trdning ar
aningen skev med en viss overvikt for de som rapporterar flera aktivitetstillfdllen
jamfort med de som trdnar mer séllan. Svarsfordelningen for utdvande av egna
intressen dr centrerad kring svarsalternativet “Nagon gang per vecka”, foljt av
svarsalternativet “’Flera gdnger per vecka”. Aven gillande frigan hur ofta deltagarna
under senaste veckan utfort aktiviteter i samhdrighet med andra har flest deltagare

25 47=1,08; df=2; p=0,583.
26 42=0,455; df=2; p=796.
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uppgivit svarsalternativen "Néagon ging per vecka” tétt foljt av “Flera ginger per
vecka”.

Under den senaste veckan, hur ofta har du: - Trinat eller utévat nagon sport?
40

30

Antal

20

10

Dagligen Flera ganger per Nagon ging per Aldrig
vecka vecka

Figur 15. Svarsfordelning for hur ofta man tréinat eller utovat sport senaste veckan. N=90.

Under den senaste veckan, hur ofta har du: - Utévat intressen /hobbies bara for din egen skull?
40

30

Antal

20

10

Dagligen

Flera ganger per Nagon gang per Aldrig
vecka vecka

Figur 16. Svarsfordelning for hur ofta man utévat egna intressen/hobbyer under den senaste
veckan (N=90.).
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Under den senaste veckan, hur ofta har du: - Gjort aktiviteter diar du kdnt samhérighet med
andra (t.ex. vinner och familj)?

40

30

Antal

20

10

Dagligen Flera ganger per Nagon ging per Aldrig
vecka vecka

Figur 17. Svarsfordelning for aktiviteter i samhorighet med andra under den under den
senaste veckan (N=90).

I Tabell 25 presenteras medelvirden for fragorna om traning och fritid. Medelvirden
presenteras for hela gruppen och uppdelat pa de som under de senaste fem veckorna
arbetat mest pa jobbet, pa distans eller som arbetat lika ménga dagar pa jobbet som pa
distans. Pa fragorna om tréning och aktiv fritid &r de genomsnittliga svaren for hela
gruppen nira svarsalternativet "Nagon gang per vecka” och for fragan om aktiviteter i
samhorighet med andra dr de genomsnittliga svaren for hela gruppen nirmare
svarsalternativet “Flera génger per vecka”. Signifikanta medelvardesskillnader kunde
inte pavisas mellan grupperna.

Tabell 25. Medelvérden for trining eller utévande av sport, aktiv fritid eller aktiviteter i
samhorighet med andra.
Totalt Mest pa jobbet = Mest pa distans Lika manga dagar pa

(N=90) (N=60) jobbet som pé distans
(N=18) (N=12)
Trinar eller utdvar sport?’ 2,99 2,92 3,00 3,33
Aktiv fritid28 2,71 2,73 2,56 2,83
Aktiviteter med andra?® 2.33 2.30 2,50 2,25

Kommentar. Svarsskala fran (1) ”Dagligen” till (4) ”Aldrig”. Medelvérdesskillnader mellan
grupperna har testats med envégs variansanalys (ANOVA).

I Tabell 26 presenteras andelen studiedeltagare som rapporterar frekvent utévande
av fysisk trdning, egna intressen eller aktiviteter i samhorighet med andra (det vill
sdga den andel som svarat "Dagligen” eller ”Flera ganger per vecka”). Andelen med
frekvent utévande presenteras bade for hela gruppen och uppdelat pa de som under
de senaste fem veckorna arbetat mest pé jobbet, mest hemifrdn/pa distans eller som
arbetat lika manga dagar pd jobbet som hemifrdn. Nistan en tredjedel av

27 F=1,28; df=2; p=0,284.
28 F=0,468; df=2; p=0,628.
2 F=0,493; df=2; p=0,612.
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studiedeltagarna (30 %) rapporterade att de frekvent trinar eller utovar nagon sport
medan knappt tvé femtedelar rapporterade att de frekvent dgnar sig it egna intressen
(39 %). Lite mer dn halva gruppen dgnade sig at aktiviteter i samhorighet med andra
dagligen eller flera ginger per vecka. Det fanns inga andelsskillnader mellan
grupperna, varken for fysisk traning (¥2=2,38; df=2; p=0,304), for utovande av egna
intressen (x2=1,22; df=2; p=0,545) eller aktiviteter i samhorighet med andra
(x2=2,20; df=2; p=0,334).

Tabell 26. Andelar som frekvent trinar eller har en aktiv fritid i samhérighet med andra.
Totalt = Mest pa jobbet Mest pa distans Lika manga dagar pa

(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som pa distans
(N=12)
Trénar frekvent 30 % 35% 17 % 25%
Aktiv fritid 39 % 37 % 50 % 33%
Samhdrighet med andra 54 % 58 % 39 % 58 %

Kommentar. Andelar som svarat Dagligen” eller ”Flera génger per vecka”. Andelsskillnader
mellan grupperna har testats med y>-analys.

3.10Utmattning

Symtom pa utbridndhet méttes med Shirom-Melameds instrument. Instrumentet
miéter tre aspekter av utmattning — fysisk, kognitiv och emotionell trotthet — med tre
till sex fragor per delskala. Svarsformatet pa frigorna omfattade "Mycket sdllan eller
aldrig”, ”Ganska sillan”, ”Ibland”, ”Ganska ofta” och "Mycket ofta eller alltid”.
Svarsfordelningarna for de tre delskalorna som maiter utmattning aterfinns nedan
(fysisk trotthet 1 Figur 18, kognitiv trotthet 1 Figur 19 och emotionell trétthet 1 Figur
20). P4 alla delskalorna finns stor variation i svaren, dven om skeva fordelningar
indikerar att majoriteten av deltagarna har laga frekvenser av utmattningssymtom.

39



Resultat

10

Antal
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Fysisk trotthet

Figur 18. Svarsfordelning for fysisk trotthet. Svarsskala fran (1) ”Mycket sillan eller aldrig”
till (5) ”Mycket ofta eller alltid”. N=90.

Antal

1.00

2.00 3.00 4.00 5.00
Kognitiv trotthet

Figur 19. Svarsfordelning for kognitiv trotthet. Svarsskala fran (1) ”Mycket séllan eller aldrig”
till (5) ”Mycket ofta eller alltid”. N=90.
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20
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Emotionell trétthet

Figur 20. Svarsfordelning for emotionell trotthet. Svarsskala fran (1) ”Mycket sillan eller
aldrig” till (5) ”Mycket ofta eller alltid”. N=90.

Nedan, i Tabell 27, presenteras medelvirdena pé de tre delskalorna for méitning av
symtom pa utbrdndhet. Medelvarden presenteras for hela gruppen och uppdelat pa
de som under de senaste fem veckorna arbetat mest pa jobbet, mest pa distans eller
som arbetat lika minga dagar péd jobbet som pa distans. Pa alla tre delskalor ligger
de genomsnittliga svaren ndrmast svarsalternativen (1) "Mycket séllan eller aldrig”
eller (2) ”Ganska séllan”. Statistiska test visade signifikanta medelvirdesskillnader
mellan grupperna for kognitiv trotthet (F=4,48; df=2; p=0,014), men inte for fysisk
trotthet (F=1,84; df=2; p=0,165) eller emotionell trétthet (F=0,602; df=2; p=0,550).
Deltagarna i gruppen som arbetat mest pa distans rapporterade hogst nivder av
kognitiv trotthet, foljt av deltagarna som arbetat lika manga dagar pa jobbet som péa
distans. Deltagarna som arbetat mestadels pa arbetsplatsen rapporterade ldgre nivaer
av kognitiv trotthet dn den totala nivan for gruppen 1 stort.

Tabell 27. Medelvirde for symtom pa utbrindhet

Totalt Mest pa jobbet = Mest pa distans Lika manga dagar pa
(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som pa distans
(N=12)
Fysisk trotthet 2,23 2,13 2,56 2,28
Kognitiv trotthet 2,37 2,20 2,89 2,43
Emotionell trotthet 2,23 2,13 2,46 2,33

Kommentar. Svarsskala fran (1) ”"Mycket séllan eller aldrig” till (5) ”Mycket ofta eller alltid”.
Medelvérdesskillnader mellan grupperna har testats med envégs variansanalys (ANOVA).

Nedan 1 Tabell 28Tabell 28 presenteras den andel av studiedeltagarna som
rapporterat att de ofta ar fysiskt trotta (den andel som svarat ”Ganska ofta” alternativt
”Mycket ofta eller alltid”’). Den andel som ofta erfarit fysisk trotthet presenteras bade
for hela gruppen och uppdelat pé de som under de senaste fem veckorna arbetat mest
pa jobbet, mest hemifran/pa distans eller som arbetat lika manga dagar pé jobbet som
hemifran. Néstan tva av fem deltagare rapporterade att de ganska ofta eller mycket
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ofta kénner sig trotta (38 %). Vidare rapporterade mellan 8 % och 21 % av deltagarna
andra symtom pé fysisk trotthet. Drygt en av sju personer rapporterade att det ganska
ofta eller mycket ofta kinns som att de inte orkar gé till jobbet (13 %) och att de ofta
kénner sig fysiskt utmattade (13 %). Var femte person uppgav att deras batterier &r
uttdmda (21 %). Var tionde person uppgav att de kénner att de har fatt nog (10 %)
och knappt var tolfte person uppgav att de ofta kénner sig utbrianda (8 %).

Av den andel som uppgav att det kéinns som att de inte orkar gé till jobbet fanns det
statistiskt signifikanta skillnader mellan grupperna beroende pé var de hade arbetat.
En tredjedel av de som arbetat mest pa distans uppgav att det kdnns som att de inte
orkar ga till jobbet (33 %) medan inga av de som arbetat bdde pa distans och pa
jobbet upplevde detta. Av de som arbetat mestadels pé jobbet upplevde 10 % detta.

Tabell 28. Andelar som rapporterat att de ofta ir fysiskt trotta
Totalt = Mest pa jobbet Mest pa distans Lika manga dagar pa

(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som pa distans
(N=12)

Jag kénner mig trott.3° 38 % 33% 50 % 42 %
Det kéinns som om jag inte 13 % 10 % 33 % 0%
orkar g4 till jobbet.3!
Jag kénner mig fysiskt 13 % 13 % 17 % 8%
utmattad??
Jag kénner att jag har fatt 10 % 10 % 17 % 0%
nog. 3
Mina ”batterier” ar 21 % 20 % 28 % 17 %
uttdmda”.3*
Jag kénner mig utbrind?? 8 % 7% 6% 17 %

Kommentar. Andelar som svarat (4) ’Ganska ofta” eller (5) "Mycket ofta eller alltid”.
Andelsskillnader mellan grupperna har testats med y-analys.

I Tabell 29 nedan presenteras andelen deltagare som rapporterade hog forekomst av
kognitiv trotthet (den andel som svarat ’Ganska ofta” alternativt "Mycket ofta eller
alltid”). Den andel som ofta erfarit hog forekomst av kognitiv trotthet presenteras
bade for hela gruppen och uppdelat pa de som under de senaste fem veckorna arbetat
mest pé jobbet, mest hemifrdn/pa distans eller som arbetat lika manga dagar pa jobbet
som hemifran. Mellan 10 % och 18 % av deltagarna rapporterade att de ofta erfarit
nagon form av kognitiv trétthet.

Det foreligger statistiskt signifikanta skillnader mellan grupperna avseende tre av
symtomen pa kognitiv trotthet: att ténka langsamt (y°=8,40; df=2; p=0,015), ha svért
att koncentrera sig (y’=12,74; df=2; p=0,002) och ha svért att téinka klart (y°=6,36;
df=2; p=0,042). Av de som arbetat mest pa distans uppgav tva av fem att de tinker
langsamt. En fjdrdedel av de som arbetat lika manga dagar pa jobbet som pé distans

30,221 73; df=2; p=0,422.
3152=865: df=2; p=0,013.
25220,43; df=2; p=0,805.
33 42=222; df=2; p=0,329.
34 47=0,67; df=2; p=0,716.
35 47=1,55; df=2; p=0,461.
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uppgav denna kénsla (25 %), medan endast en av tio av de som arbetat mestadels pa
jobbet uppgav detta (10 %). Tva av fem av de som arbetat huvudsakligen pé distans
uppgav dven att de hade svért att koncentrera sig (39 %), medan endast knappt en av
tio av de som arbetat huvudsakligen pa jobbet (7 %) eller som arbetat lika manga
dagar pa distans som pa jobbet uppgav detta (8 %). En storre andel av de 1 gruppen
som arbetat mest pd distans uppgav dven att de haft svart att tinka klart, ndstan tre
av tio (28 %), medan knappt en av tio upplevde detta i de andra grupperna (7 % for
de som arbetat huvudsakligen pa jobbet och 8 % for de som arbetat huvudsakligen
pa distans).

Tabell 29. Andelar som rapporterat kognitiv trotthet
Totalt Mest pa jobbet Mest pa distans  Lika méinga dagar pa

(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som pé distans
(N=12)

Jag tinker l&ngsamt.3¢ 18 % 10 % 39 % 25%

Jag har svart att koncentrera 13 % 7% 39% 8 %

mig.’

Jag har svért att ténka klart.3 11 % 7 % 28 % 8 %

Jag har svart att fokusera mina 12 % 10 % 22% 8 %

tankar.*

Jag har svart att tdnka pa 10 % 7% 22 % 8%

komplicerade saker. 4
Kommentar. Andelar som svarat (4) ”Ganska ofta” eller (5) "Mycket ofta eller alltid”.
Andelsskillnader mellan grupperna har testats med y’-analys.

I Tabell 30 nedan presenteras andelen studiedeltagare som har rapporterat att de ofta
upplever emotionell trétthet (den andel som svarat ’Ganska ofta” alternativt "Mycket
ofta eller alltid”). Andelen som ofta upplevt emotionell trotthet presenteras bade for
hela gruppen och uppdelat pa de som under de senaste fem veckorna arbetat mest pa
jobbet, mest pa distans eller som arbetat lika minga dagar pé jobbet som pa distans.
Nastan var fjdrde studiedeltagare uppgav att de ofta har svart att uppmérksamma sin
familj och sina védnner (23 %) och var femte att de ofta har svirt att engagera sig
kénslomissigt 1 sin familj och sina vanner (19 %). Drygt en av tio uppgav att de ofta
har svart att kdnna medkénsla med sin familj och sina vénner (12 %). Inte heller for
emotionell trétthet pévisades ndgra statistiskt signifikanta skillnader mellan
grupperna beroende pa varifran de arbetat.

36 228 40; df=2; p=0,015.
37 52=12,74; df=2; p=0,002.
38 47=6,36; df=2; p=0,042.
39 97=2,12; df=2; p=0,346.
4042=3,77; df=2; p=0,152.
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Tabell 30. Andelar som rapporterat emotionell triotthet

Totalt
(N=90)
Jag kénner att jag har svart att 23 %
uppmaérksamma min familj och
mina vénner.*!
Jag kédnner att jag har svart att 19 %
engagera mig kianslomaéssigt i
min familj och mina vénner.*?
Jag kénner att jag har svart att 12 %

kidnna medkéansla med min
familj och mina vénner.*?

Mest pa jobbet
(N=60)

20 %

17 %

8 %

Mest pa distans  Lika ménga dagar

(N=18) pa jobbet som pa
distans
(N=12)
39% 17 %
28 % 17 %
22 % 17 %

Kommentar. Andelar som svarat (4) ”Ganska ofta” eller (5) "Mycket ofta eller alltid”.

Andelsskillnader mellan grupperna har testats med y’-analys.

492=3,11; df=2; p=0,212
42 42=1,16; df=2; p=0,560
8 92=2,75; df=2; p=0,254
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4 Diskussion

4.1 Uppféljning efter fyra manader i yrket

I projektet Onboarding 2.0: Strategier for att forebygga negativa konsekvenser av
stress hos unga vuxna ar syftet att fa en battre forstdelse for de insatser som gynnar
nya professionellas etablering i arbetslivet och som forebygger utveckling av
stressrelaterad ohélsa. Projektet finansieras av Afa Forsakring och ingér i en satsning
pa forskning om unga i arbetslivet. Projektet bygger vidare pa tidigare studier
diar nyutexaminerade inom olika yrkesgrupper har f6ljts under sin forsta tid 1 ett nytt
yrke med hjilp av samma studiedesign och delvis samma metodik som i den
aktuella studien (Gustavsson et al., 2020; Gustavsson et al., 2017).

Syftet med denna rapport var att presentera resultat fran deltagare som har
besvarat en uppfoljningsenkét som skickades ut fyra manader efter att de borjat
arbeta pa sitt forsta jobb efter examen. Enkéten inneholl fragor om attityder till
arbetet  (arbetstillfredsstillelse ~ och  positiva  utmaningar,  upplevda
utvecklingsmojligheter), attityder till sin egen kompetens (tilltro till fardigheter),
intentioner att 1dmna arbetet eller yrket och hédlsorelaterade fragor (trdning, somn,
utmattning). Enkéten inneholl dven fragor om introduktionsinsatsernas utformning
och kvalitet samt motivation till en hdlsosammare livsstil. Resultaten frdn fragor
som rorde introduktionsinsatserna presenteras i en separat rapport (Agrenius et al.,
2022a). Enkiten utgor den forsta av tre uppfoljningsenkiter som foljer efter den
mer intensiva fasen av studien dér enkéter skickats ut varje vecka. Analyser av
resultaten sker huvudsakligen for hela gruppen, men i de fall det finns en statistiskt
signifikant skillnad mellan grupperna sa diskuteras resultaten dven uppdelat pa de
som under de senaste fem veckorna arbetat mest pa jobbet, mest pa distans eller
som arbetat lika manga dagar pa jobbet som pa distans.

Av de 242 studiedeltagare som ingick 1 studien svarade 94 personer pa enkéten som
de fick efter fyra manader 1 yrket, vilket innebér en svarsfrekvens pa 39 %. Av de
svarande var 76 ingenjorer (81%). Som uppgivits 1 en tidigare rapport fran studien
beror det stora antalet ingenjorer i respondentgruppen sannolikt pa att vi har
rekryterat studiedeltagare via Sveriges Ingenjorer och att det varit genom denna
rekrytering som vi fétt det storsta inflédet av anmélningar till studien (Agrenius et
al., 2022b).

4.2 Hur har studiedeltagarna upplevt sina forsta fyra
manader pa arbetet?

Arbetstillfredsstillelse, tilltro till sin egen féorméga och intention att stanna pa
arbetsplatsen och inom yrkeslivet dr utfall som enligt forskningen inom omradet
ger en bild av hur vil den nyanstillda anpassat sig till arbetsplatsen efter den
inledande introduktionsperiod som dger rum under de tre férsta manaderna i yrket.
En positiv utveckling under dessa tre fOrsta ménader antas pa sikt leda till
arbetstillfredsstillelse, tilltro till sin egen kompetens, intention att stanna pa
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arbetsplatsen och inom yrket samt en god hélsa och aterhdmtning. Dessa utfall
brukar métas efter fyra till tolv manader i yrket (Ashforth et al., 2007; Bauer et al.,
2007; Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003; Saks & Ashforth, 1997; Saks et al.,
2007).

Sammantaget visar resultaten av denna enkét att majoriteten av deltagarna fyra
manader in 1 sitt nya yrke har en hog arbetstillfredsstillelse, dédr néstan fyra av fem
deltagare 1 hog grad trivs och kdnner sig néjda med arbetet och sju av tio kinner sig
tillfredsstdlla med sitt arbete. Runt tvé tredjedelar av deltagarna tycker att arbetet
kidnns meningsfullt, bestér av positiva utmaningar och att deras fardigheter ar till
nytta i arbetet. Ndstan hela gruppen har en positiv instéllning till sin arbetsplats —
nio av tio instdmde i hog grad om att de berédttar for sina vanner att organisationen
ar ett mycket bra stdlle att arbeta pd och att deras egna vérderingar &r mycket lika
organisationens. Fyra av fem holl med om att organisationen inspirerar dem till att
gora sitt basta. En majoritet av deltagarna upplever dven att de har mojligheter att
utveckla sin kompetens, fa mer ansvar och paverka situationen pa sin arbetsplats.
De flesta deltagare, fyra av fem, rapporterade att det fanns goda mojligheter att
utveckla sina yrkesméssiga fardigheter och att folja med i kunskapsutvecklingen
inom sitt omrade. Ungefér sju av tio holl med om att det finns goda mdjligheter att
utdka sina ansvarsomraden och befogenheter pd arbetsplatsen. Tva tredjedelar holl
med om att det fanns goda mdjligheter att sjdlv bedriva kvalitets- eller
utvecklingsarbete. Upplevelsen av att arbetsplatsen passar en och att det finns
utrymme att utvecklas och att sjdlv kunna paverka ér faktorer som dverensstimmer
med studiedeltagarnas upplevelser av arbetstillfredsstéllelse och som indikerar att
studiedeltagarna 1 hog utstrackning upplever att de passar in pd arbetsplatsen, nagot
som inom forskningen brukar bendmnas som “’person-organisation fit”. Att uppleva
att man passar in och att ens vérderingar &r i linje med organisationens dr mycket
positivt for bade individen och organisationen dd den nyas engagemang i
organisationen blir starkare och sannolikheten att personen funderar 6ver eller vill
byta jobb minskar (Cable & Judge, 1996).

Infor att studiedeltagarna skulle borja arbeta upplevde tre fjardedelar av gruppen att
de var vél forberedda for att utdva sitt yrke (Agrenius et al., 2022b).
Studiedeltagarnas tilltro till sin egen formaga och sina fardigheter efter fyra
manader 1 yrket varierade ndgot beroende pa vilka fardigheter som avsags. Sju av
tio holl med om pastaendet att de brukar klara av de mal de sétter upp for sig sjdlva
1 arbetet. Knappt tvd av fem holl med om pastaendet att tidigare arbetserfarenheter
har gjort personen vél forberedd for sitt kommande yrkesliv, vilket kan bero pé att
studiedeltagarna saknar tidigare arbetslivserfarenhet eller att tidigare erfarenheter
inte stottar dem tillrackligt till att tro pa sin formaga att bemaistra sin nya yrkesroll.
Tre av fem av studiedeltagarna instdmde 1 att de kan hitta olika 16sningar pa
situationer oavsett vad som hénder i arbetet, behalla lugnet nédr de moter svéarigheter
1 arbetet eftersom de litar pa sin egen formaga och att de kinner sig vél forberedda
infor de flesta kraven som man kan méta i arbetet. Det indikerar att det fortfarande
finns en osédkerhet hos tvd av fem deltagarna om man har formaga att klara av vissa
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av de utmaningar som man stélls infor i sitt nya arbete. Tilltron till sin féorméiga
forvintas 0ka ndr den nya bemdstrar sina arbetsuppgifter och hittar sin plats pa
arbetsplatsen, vilket leder till att osidkerheten Over att vara ny forvantas minska. God
tilltro till sin egen forméga har samband med hogre arbetstillfredsstéllelse och
engagemang samt farre tankar pa att byta jobb eller yrke (Bauer et al., 2007,
Wanberg, 2012). Arbetsrelaterad tilltro till sin kompetens har ett samband med
individens kdnslomissiga engagemang pa arbetsplatsen (Shyns & Colliani, 2008).
Det kan innebdra att en arbetstagare med en hog tilltro till sin arbetsméssiga
kompetens kédnner sig bunden till sin arbetsplats for att de har dvertygelsen att de
kan gora ett bra jobb dér, vilket de inte nodvéandigtvis upplever att de skulle kunna
gbra pa en annan arbetsplats. Det kan emellertid ocksé innebéra att arbetstagarna
upplever ett hogt kdnsloméssigt engagemang till sjdlva arbetet som de utfor och
anser att de har formaga att utfora detta framgéngsrikt (Shyns & Colliani, 2008).
Att uppleva att man inte har de verktyg som krivs for att klara sig i en krdvande
miljd utgdr en stressor (Sapolsky, 2015). Aven om en viss stress dver att vara ny
kan hjdlpa till att frambringa fokus och motivation till att lidra sig de nya
arbetsuppgifterna kan en bibehdllen stressnivd och anspdnning over tid gora det
svérare att etablera sig pd arbetsplatsen (Saks & Ashforth, 1997). Det foreligger
dven en risk for att pd lidngre sikt utveckla stressrelaterad ohilsa, vilket tidigare
studier har visat ha samband med just anpassningen till det nya arbetet (Frogéli et
al., 2019a; Frogéli et al., 2019b).

Majoriteten av deltagarna, over tre fjdrdedelar, vill fortsétta att arbeta pa sin aktuella
arbetsplats. Vissa av deltagarna har dock @nnu inte hittat riktigt ritt pa arbetsplatsen
eller 1 sitt yrke. Néra en fjardedel av deltagarna tdanker pa att ldmna sin nuvarande
arbetsplats och knappt var femte uppger att de kommer att byta arbetsplats sa fort
det blir mojligt. En av atta rapporterade att de aktivt soker efter ett nytt jobb. Att en
sadan stor andel av deltagarna vill byta jobb kan ha olika orsaker. Det skulle kunna
bero pé att man haft en hog arbetsbelastning, men dven det motsatta, det vill sidga
att man haft for lite att gora eller kanske inte riktigt kommit in 1 det ordinarie arbetet
pa arbetsplatsen dnnu. Det kan dven bero pa begrinsningar som ligger i sjdlva
anstdllningen, da det till exempel inte dr ovanligt med tidsbegrinsade anstédllningar
eller att arbetsgivaren tillimpar sex manaders provanstillning.

Var femte person i gruppen har tankar pa att byta yrke. En av tio vill si fort som
mdjligt lamna yrket och nistan en av tjugo soker aktivt efter arbete utanfor yrket.
Att en femtedel av deltagarna har funderingar kring att byta yrke efter fyra ménader
pa sin forsta arbetsplats indikerar att man inte funnit sig till rdtta inom yrket. Vi har
inte undersokt vad dessa tankar beror pa i denna studie, om man till exempel inte
upplever att man har hittat ett jobb som passar, att man inte kénner att man passar
in pé arbetsplatsen eller att yrket inte motsvarar ens forvéntningar. Tankarna pé att
byta yrke skulle kunna ha en relation till att vissa deltagare upplever en ldgre tilltro
till sin forméga att klara av problem och krav som arbetet innebér. Vi har dock inte
provat om det foreligger ndgon sadan relation.
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4.3 Hur mar studiedeltagarna efter fyra manader i
arbetslivet?

Infor att deltagarna skulle borja arbeta upplevde dver nio av tio (det vill sdga drygt 90
%) att deras hilsa var god (Agrenius et al., 2022b). Aven fyra manader in i arbetslivet
uppfattade de flesta av studiedeltagarna sig sjdlva som vidlmaende, 4ven om andelen
var ndgot lagre da 1 stillet drygt fyra av fem studiedeltagare (det vill séga drygt 80 %)
upplevde att de har en god hélsa. Lite mer dn halva gruppen dgnade sig at aktiviteter 1
samhorighet med andra dagligen eller flera gdnger per vecka fyra manader in 1 yrket.
Endast knappt en tredjedel av studiedeltagarna rapporterade dock att de frekvent tranar
eller utdvar ndgon sport och knappt tva femtedelar rapporterade att de frekvent dgnar
sig it egna intressen. Infor att deltagarna skulle borja arbeta efter examen rapporterade
hélften av gruppen att de dgnade sig &t trining och intressen dagligen eller flera génger
per vecka (Agrenius et al., 2022b). Detta indikerar att gruppen 1 mindre grad dgnar sig
at aterhdmtande aktiviteter fyra manader in 1 yrket. Tréning har en skyddande funktion
vid exponering for stressorer, antingen som en distraktion och avledning av
uppmirksamheten fran stressoren eller som en copingstrategi ndr man redan
konstaterat att en situation stressar en (Ogden, 2019). Att tva tredjedelar av gruppen
nu inte tranar frekvent kan géra den andelen mer sérbar for de stressorer som arbetet
innebir. Aven engagemang i hobbyer och intressen ir en friskfaktor som bidrar till
vilméende (Paggi et al., 2016).

Vid tiden da deltagarna skulle borja pé sitt forsta arbete hade dver fyra av fem deltagare
en god somnkvalitet (Agrenius et al., 2022b). Hur ser gruppens aterhdmtning ut vad
géller somn fyra manader in 1 arbetslivet? Tre fjdrdedelar av gruppen har fyra ménader
in 1 arbetslivet en god somnkvalitet. S& gott som alla studiedeltagare har latt for att
somna, ndstan alla tycker att de sovit bra och upplever inte att de sovit oroligt senaste
veckan. Upplevelsen av att vara vid god hélsa och att somnkvaliteten &r hog har en
skyddande funktion mot stress. Studiedeltagarnas energinivder efter fyra ménader i
yrket dr dock lite laga i1 vissa avseenden. Trots att somnkvaliteten bedoms vara god
uppskattar en fjardedel av studiedeltagarna att de har ként sig somniga pé jobbet ofta
eller for det mesta under den senaste veckan. Nér det géller fysisk trotthet rapporterade
ndstan tvd av fem deltagare att de ofta kinner sig trotta. Var femte person uppgav att
deras batterier kdndes uttdomda och en av sju har ofta kédnslan av att de inte orkar ga till
jobbet. Ungefér var tionde person kinner att de har fatt nog och att de ofta kinner sig
utbrénda. Nér det giller kognitiv trotthet upplever néstan en femtedel av deltagarna att
de ofta tinker langsamt och ungefér en av tio har ofta svért att koncentrera sig, tdnka
klart, fokusera sina tankar eller tinka pa komplicerade saker. Nistan var fjirde
deltagare har ofta svart att uppmérksamma sin familj och sina vénner och var femte
har ofta svart att engagera sig kidnslomaéssigt i sin familj och sina vanner. Drygt en
av tio har svart att kinna medkéinsla med sin familj och sina vénner. Upplevelsen av
att vara utmattad vad géller fysisk, kognitiv och emotionell energi kan indikera att
deltagarna har en hég arbetsbelastning. Om tréttheten beror pa att aterhdmtningen
brister och en siddan stress blir for ldngvarig utan att individen far adekvat
aterhdmtning kan det pa sikt relateras till negativa hilsoeffekter (Ellis et al, 2015).
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Hoga nivéer av utbrandhetssymtom tidigt i arbetslivet dr relaterat till mer frekventa
symtom pa kognitiv dysfunktion, depression och forsdmrad somn ett decennium
senare (Rudman et al.,, 2020). Introduktionsinsatser har som syfte att minska
nyanstélldas osdkerhet och underlitta 6vergangen fran studier till arbetsliv (Allen et
al., 2017; Bauer & Erdogan, 2014). Under de forsta 90 dagarna i yrket kan en positiv
utveckling hos den nya leda till flera positiva langsiktiga utfall, ddribland en god hélsa
och aterhdmtning (Ashforth et al., 2007; Bauer et al., 2007; Kammeyer-Mueller &
Wanberg, 2003; Saks & Ashforth., 1997; Saks et al., 2007). En indikation pa att
deltagarna inte fér tillrdckligt med aterhdmtning ar att en majoritet av studiedeltagarna
inte frekvent dgnar sig at egna intressen. Det skulle kunna indikera att balansen mellan
arbetsliv och fritid inte riktigt finns hos deltagarna. En hog arbetsbelastning skulle,
utdver arbetet, kunna bero pa att deltagarna fortfarande har tentor eller examensarbeten
som de maste arbeta med parallellt med arbetet. Trottheten kan dven ha ett samband
med att man inte har kommit in i arbetet &nnu och kanske istillet har brist pa
stimulerande arbetsuppgifter. Trottheten kan dven ha ett samband med minskad social
stimulans om man 1 hég grad arbetar hemma eller pa ett tomt kontor.

4.4 Skillnader mellan att arbeta pa distans eller pa jobbet

I och med att covid-19-pandemin drabbade vérlden under genomférandet av denna
studie aktualiserades frdgan om hur en digital introduktion hanteras av
organisationerna 1 de fall arbetet inkluderade distansarbete. Vi stillde fragan till
studiedeltagarna om de under de senaste fem veckorna huvudsakligen arbetat pa
jobbet, pa distans eller om de arbetat lika ménga dagar pa distans som pé jobbet. Trots
att antalet studiedeltagare som besvarat enkéten &r litet har det i vissa fall funnits
statistiskt signifikanta skillnader mellan grupper av studiedeltagare beroende pa
varifran de arbetat. De skillnader som funnits diskuteras i detta avsnitt.

I de skillnader mellan grupperna som varit signifikanta har gruppen som arbetat lika
ménga dagar pé distans som pé jobbet haft hogst andel som har upplevt att det gér att
bedriva utvecklings- och kvalitetsarbete pa arbetsplatsen. Samtliga i gruppen
rapporterade dessutom att organisationen inspirerar dem till att gora sitt basta. Dock
rapporterade endast hilften av de som arbetade lika manga dagar pé jobbet som pa
distans en generellt sett god somnkvalitet. Inga 1 gruppen har upplevt att de inte orkar
ga till jobbet. En fjardedel har dock upplevt att de tinker langsamt och en av tio har
haft svart att koncentrera sig eller att tdnka klart. Att resultaten 1 stort reflekterar en
vilméende grupp kan sannolikt bero pa att de studiedeltagare som haft mdjlighet att
arbeta bade pa distans och pa jobbet i samma utstrickning kan ha haft en storre
flexibilitet i sina mdjligheter att planera varifran arbetet ska utforas. Det kan vara sa
att de inte varit i situationen att de behdvt ga till jobbet fastin de ként att de inte orkar.
Det kan dven vara sa att de har uppskattat att ga till jobbet nir deras flexibilitet givit
dem stérre mojligheter att balansera arbetsliv och privatliv. Att bdde kunna arbeta pa
distans och pa jobbet kan ha utgjort en kombination som givit gruppen tillgéng till viss
introduktion pa arbetsplatsen och mdjlighet till social stimulans och uppleva
informella moten.
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Av de som arbetat huvudsakligen pa distans ansag ldgst andel studiedeltagare att det
fanns goda mdjligheter att sjdlva bedriva kvalitets- eller utvecklingsarbete pa
arbetsplatsen. Aven om tre av fem rapporterade att organisationen inspirerar dem till
att gora sitt bésta sa var det ocksa lagst andel jamfort med de andra grupperna.

Samma trend kan noteras dven vad giller deltagarnas energinivéer. En tredjedel av de
som arbetat mest pa distans har upplevt att de inte orkar ga till jobbet. Gruppen har
haft hogst andelar som har upplevt kognitiv trotthet som har bestétt i att de ténker
langsamt och har haft svért att koncentrera sig (tva av fem) och att ténka klart (tre av
fem). De har dock sovit battre dn de andra grupperna, néstan nio av tio uppger att de
generellt sett har en god sémnkvalitet. Aven om antalet studiedeltagare varit litet s&
kan man se en skillnad mellan grupperna diar de som arbetat mest pd distans dr mer
kognitivt utmattade dn de andra grupperna trots att deras somnkvalitet dr god. Det
kan upplevas som kognitivt mer belastande att arbeta pa distans eftersom man inte
har de stimuli som normalt finns pa en arbetsplats som bidrar till en alerthet.
Trottheten kan, som ndmnts ovan, dven ha ett samband med att man inte har kommit
in 1 arbetet d&nnu och kanske istéllet har brist pa stimulerande arbetsuppgifter. Att
introducera en ny medarbetare pa distans innebér vissa utmaningar i att tillse att den
nya far nédvéndig kunskap om sin roll och att personen hittar sin plats och knyter
sociala band inom organisationen (Burleson et al., 2022). Om kommunikationen
huvudsakligen sker virtuellt riskerar den nya att missa information om att de blivit
accepterade 1 gruppen eller mojligheter att stdlla fragor eller fa tillgang till insiders 1
organisationen (Kammeyer-Mueller et al, 2013). Aven om sjilva informationen som
ges virtuellt bidrar till att reducera nyas osdkerhet s ger det den nya begriansade
mojligheter att ldra kdnna organisationen och dess anstidllda och utveckla
arbetsrelationer (Gruman & Saks, 2018).

4.5 Jamforelse med den tidigare studien Nya professionella
samt ingenjoérsgruppen

I ett tidigare forskningsprojekt, Nya professionella, har nyutexaminerade inom olika
yrkesgrupper foljts under sin forsta tid pa sitt forsta arbete efter examen (Agrenius
et al., 2020a; Agrenius et al., 2020b; Annell et al., 2020; Annell et al., 2019a; Annell
et al., 2019b; Gustavsson et al., 2020a; Gustavsson et al., 2020b; Gustavsson et al.,
2020c; Gustavsson et al., 2019a; Gustavsson et al 2019b, Gustavsson et al., 2018a;
Gustavsson et al., 2018b; Gustavsson & Rudman, 2018; Hedberg et al., 2018).
Deltagarna i den studien var jurister, ldkare, ldrare, sjukskoterskor, socionomer,
officerare och poliser. Dessa yrkesgrupper hade som gemensam ndmnare att de
arbetade inom yrken dér personal kan tdnkas exponeras for hoga emotionella krav.
Bland studiedeltagarna i den aktuella studien ar 81 % ingenjorer och en majoritet av
ingenjorerna har dven uppgivit att de arbetar inom niringslivet. Detta indikerar att
respondenterna 1 denna rapport (hdrefter O2-gruppen) skiljer sig fran
studiedeltagarna 1 Nya professionella (hédrefter Nya professionella-gruppen), vilket
gOr att det kan vara intressant att jamfora dessa grupper for att se om det finns nagon
skillnad i1 deras upplevelse av deras fyra forsta manader i yrket, se Tabell 31. O2-
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gruppen har dven introducerats under den pagéende covid-19-pandemin, vilket kan
bidra med vissa skillnader i gruppernas upplevelser av sin forsta tid i yrket.
Jamforelser 1 detta avsnitt ska dock tolkas med forsiktighet.

Tabell 31. Icke-provande jimforelse av svar frin Nya professionella och Onboarding 2.0
(uppdelat pa hela materialet samt undergruppen ingenjorer)

Andel (%) Nya Onboarding Ingenjorer
professionella* 2.0%* Q2%%*

Arbetstillfredsstillelse

Trivs 80 79 75

Nbjd 75 78 74

Tillfredsstalld 71 69 69

Positiva utmaningar

Kunskaper och fardigheter &r till nytta 80 71 69

Arbetet innebér positiva utmaningar 75 71 69

Arbetet dr meningsfullt 71 67 62

Tilltro till yrkesfirdigheter

Jag kan behalla lugnet nér jag méter 56 60 59
svarigheter i mitt arbete eftersom jag

litar pd min egen formaga.

Nar jag moter problem i arbetet kan jag 59 63 63
oftast hitta flera olika 19sningar.

Vad som dn hinder i arbetet sa har jag 6l 63 62
oftast forméga att hantera det.

Mina tidigare arbetserfarenheter har 47 38 38
gjort mig vil forberedd for mitt
kommande yrkesliv.

Jag brukar klara av de mél jag stter upp 72 72 73
for mig sjalv i arbetet.
Jag dr vl forberedd for de flesta krav jag 51 60 63

kan moéta i mitt arbete.
Intention att byta arbete

Jag tinker ofta att jag ska limna min 42 26 29
nuvarande arbetsplats.

Sé fort det blir mgjligt kommer jag att 26 17 18
lamna min nuvarande arbetsplats.

Jag soker aktivt efter ett arbete utanfor 22 12 14
min nuvarande arbetsplats.

Intention att liimna yrket

Jag tinker ofta pé att byta yrke 21 20 22
Jag skulle sé fort som méjligt vilja 2 10 11
lamna detta yrke

Jag soker aktivt efter arbete utanfor detta 4 4 6
yrke

Trining

Trénar frekvent 34 30 34
Aktiv fritid 34 39 44
Hilsa

Sjélvskattad hélsa 71 83 85
Somn

Generell somnkvalitet 71 76 74
Utmattning
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Andel (%) Nya Onboarding Ingenjorer
professionella* 2.0%* O2**%*

Fysisk trotthet

Jag kénner mig trott. 54 38 36

Det kinns som om jag inte orkar ga till 19 13 14

jobbet.

Jag kinner mig fysiskt utmattad 24 13 11

Jag kéinner att jag har fatt nog. 13 10 11

Mina “batterier” ar “uttomda”. 21 21 22

Jag kinner mig utbrand. 9 8 8

Kognitiv trotthet

Jag tanker ldngsamt. 20 18 16

Jag har svart att koncentrera mig. 18 13 15

Jag har svart att tédnka klart. 14 11 12

Jag har svért att fokusera mina tankar. 16 12 14

Jag har svért att téinka pa komplicerade 17 10 10

saker.

Emotionell trotthet

Jag kénner att jag har svart att upp- 28 23 22

mérksamma min familj och mina
véanner.

Jag kénner att jag har svart att engagera 23 19 18
mig kdnslomissigt i min familj och mina
vanner.

Jag kénner att jag har svért att kdnna 10 12 11
medkénsla med min familj och mina
véanner.

Kommentar. Andelar som instdimt med pastadendena; definitionerna dr samma som anvénts i
rapportens resultatdel. * Andelar &r hdmtade fran rapporterna Gustavsson et al. (2019b) och Annell et
al. (2019a). **Andelar himtade fran denna rapport. ***Resultat fér undergruppen ingenjorer i
foreliggande projekt.

Studiedeltagarna i de olika grupperna verkar ha liknande goda upplevelser av sina
forsta fyra manader i yrket vad géller arbetstillfredsstéllelse. En nigot lagre andel av
O2-gruppen upplever att deras kunskaper och fardigheter ar till nytta i arbetet (sju av
tio) jamfort med Nya professionella-gruppen dér fyra av fem upplever detta. I bada
grupperna varierar tilltron till deltagarnas egen férmaga och kompetens beroende pa
vilka fardigheter det dr som efterfrdgas, men ligger 1 huvudsak pa liknande nivaer. En
hogre andel av Nya professionella-gruppen anser att tidigare arbetslivserfarenheter har
gjort dem vél forberedda for sitt kommande yrkesliv, ndstan hédlften av Nya
professionella-gruppen jamfort med tvé av fem av O2-gruppen. I O2-gruppen héller
en hogre andel med om att de ar forberedda for de flesta krav de kan mdéta i sitt arbete,
tre av fem, jAmfort med hélften av Nya professionella-gruppen.

Intentionerna att byta arbete eller yrke &r nagot hdgre i Nya professionella-gruppen
jamfort med O2-gruppen. Bland Nya professionella-gruppens deltagare finns hos tva
av fem ofta tankar pa att byta arbete, jaimfort med ungefar en fjardedel av O2-gruppen.
En hogre andel Nya professionella vill d&ven byta arbetsplats sa snart det dr mojligt
(drygt en fjardedel jamfort med mindre dn var femte 1 O2-gruppen) eller soker aktivt
efter nytt arbete (en av fem jimfort med en av atta i O2-gruppen). Att deltagarna i Nya
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professionella-gruppen i hogre utstrickning ville byta arbete kan indikera att de
upplevde en otillfredsstillande arbetssituation pa sitt nuvarande arbete, eller att de haft
en tidsbegrinsad eller otrygg anstéllningsform. Nir det géller intentionen att byta yrke
har ungefar en av fem i1 bada grupperna sddana intentioner, men en hogre andel av O2-
gruppen uppger att de sa fort som mojligt skulle vilja 1dmna yrket (en av tio 1 O2-
gruppen jamfort med en av femtio av Nya professionella-gruppen). Att en hogre andel
av O2-gruppen vill lamna yrket kan indikera att de 1 hogre grad upplever att de inte
riktigt har hittat ritt inom yrket.

Runt en tredjedel av deltagarna i bdda grupperna trénar eller utdvar sina intressen
regelbundet. I O2-gruppen skattar en nadgot hogre andel att de har en god hélsa och
somnkvalitet &n Nya professionella-gruppen. Nya professionella-gruppen uppvisar
ndgot hogre nivder av utmattning vad géller fysisk, kognitiv och emotionell trétthet.
Nivaerna av utmattning dr relativt betydande hos bada grupperna, dér hilften av Nya
professionella-gruppen och tvéa av fem i1 O2-gruppen kinner sig fysiskt trotta. En av
fem 1 bada grupperna upplever att de tdnker ldngsamt och runt en fjardedel kénner att
de har svért att uppmérksamma familj och vénner. Detta kan indikera en obalans i
arbetsbelastningen som kan vara for hog i en pressad arbetssituation, alternativt att
stimulansen och arbetsbelastningen istéllet dr for 14g for att man inte kommit in i
arbetet dnnu.

Att gruppernas upplevelser fyra ménader in i yrket &nda liknar varandra i en relativt
hog utstrackning indikerar att de upplevelser som en nyanstilld har efter fyra manader
1 yrket inte nddviandigtvis skiljer sig s mycket at beroende pa vilken yrkesgrupp man
tillhor.

Bland ingenjorerna upplever ungefar en lika hog andel en hog arbetstillfredsstillelse
som O2-gruppen i stort och den tidigare gruppen. En nagot ldgre andel av ingenjorerna
upplever positiva utmaningar i arbetet, tre av fem istéllet for sju till atta av tio som for
hela O2-gruppen och Nya professionella-gruppen. Ingenjorsgruppens resultat foljer
deltagargruppen i O2-gruppen i stort vad avser tilltro till sin egen forméga och
kompetens samt intentioner att byta arbete eller yrke, hélsa, somn och upplevelser av
utmattning. Ingenjérsgruppen har en nagot mer aktiv fritid &n O2-gruppen 1 stort. Att
resultaten liknar varandra 1 s& stor utstrackning beror sannolikt pa att ingenjorerna
utgdr en sddan stor del av O2-gruppen (81 %). Resultat och analyser for hela O2-
gruppen i denna rapport kan dérfor 1 huvudsak sédgas gélla dven for ingenjorsgruppen.

4.6 Metodologiska begransningar

Antalet studiedeltagare har varit litet eftersom relativt f anmalt sig till studien
och ett betydande bortfall skedde redan under de veckovisa mitningarna.
De resultat som presenteras i denna rapport kan dérfor inte generaliseras till en
storre population. Det betyder dven att det finns en mojlighet att de som deltar 1
studien kan vara en grupp med ett storre intresse for att dela med sig av sina
erfarenheter och bidra till forskning. De jaimforelser som vi i diskussionen gor med
tidigare rapporter och studien Nya professionella bor tolkas med forsiktighet.
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Analyserna och diskussionerna i rapporten har gjorts pa gruppniva for hela gruppen
och endast delats upp baserat pd varifran de har arbetat under de senaste fem
veckorna. Da sa fi deltog i studien har det inte varit mgjligt att dela in gruppen i
olika branscher och analysera dessa pa ett meningsfullt sétt. 1 framtida studier
hoppas vi ha tillrdckligt stort studiedeltagande for att kunna gora jaimforelser pa
bransch- eller yrkesniva.
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6 Rapporter

Petter Gustavssons forskargrupp samlas under namnet ‘Motivation, kompetens och
hilsa’ (inkluderande de sé kallade LUST- och LAST-projekten) och ér en del av
sektionen for psykologi, Instititutionen for Klinisk Neurovetenskap, Karolinska
Institutet. Som en del av verksamheten utges rapporter sammanstéllda i tre olika
skriftserier. Skriftserierna bendmns:

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

Foljande rapporter har tidigare utgivits:

No. B 2007:1. Longitudinell Undersékning av Sjukskoterskors Tillvaro (LUST-
studien): En landsomfattande longitudinell enkétstudie av
sjukskoterskestudenters hilsoutveckling och karridrval under
utbildningséren och i mdtet 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 genomfoérande 2005-2006. Gustavsson, P., Kronberg, K.,
Hultell, D., & Berg, L-E.

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

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

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

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

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

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

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

No. B 2009:4. Lararstudenters erfarenheter av starkande utbildningsmoment och
engagerande forebilder. Wannstrom, 1., Djordjevic, A., Hultell, D., &
Gustavsson, P.
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B 2009:5. Lérarstudenters erfarenheter av stod och psykosocialt klimat under
lararutbildningen. Wénnstrom, 1., Hultell, D., & Gustavsson, P.

B 2010:1. Manual of the Scale of work engagement and burnout (SWEBO).
Hultell, D. & Gustavsson, P.

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

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

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

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

Hallsten, L.

. A2013:1. A prospective study of changes in burnout and work engagement for

beginning teachers. Hultell D, & Gustavsson P.

. B 2013:1. Utbildningens forberedelse av sjukskoterskestudenter for

anvindning av forskningsresultat och tillimpning av evidensbaserad
vard — En jamforelse mellan larosédten. Nilsson-Kajermo, K., Rudman,
A., Wallin, L., & Gustavsson, P.

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

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

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

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

B 2013:5. Lérares och sjukskdterskors hilsoutveckling och karridrvagar de
forsta dren efter utbildning: Rapport till AFA Forsékring. Gustavsson
P, Hultell D, & Rudman A.

B 2014:1. Orsaker till 6kande problem med stress under
sjukskoterskeutbildningen — En longitudinell analys. Gustavsson P,
Jirwe M, Frogéli E, & Rudman A.

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

A 2015:1. The effects of early career burnout on long-term sickness
absenteeism. Hultell D, & Gustavsson P.
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A 2015:2. Sickness absence in sequential cohorts of new graduate nurses in
Sweden between 2001 and 2006. Lovgren M, Gustavsson P, &
Rudman A.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

. A 2017:1 Will an early episode of career burnout have long term consequences

on cognitive functions, emotions and depressive symtoms? A
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longitudinal study among newly graduated nurses. Arborelius L,
Rudman A, & Gustavsson P.

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

B 2017: 6 Saker, motiverad och skicklig. Forskningsbaserad intervention for
att stimulera hélsa, arbetsengagemang och kompetens hos nya
sjukskoterskor. Vetenskaplig slutrapport till AFA Forsdkring (dr
14007). Gustavsson, P., Frogéli, E., & Rudman, A.

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

. C 2018: 1 Hilsa ett decennium efter karridrstart: Teknisk rapport for

datainsamlingen LUST II (oktober 2017-januari 2018). Rudman A,
Agrenius B, Sjostrom-Bujacz A, Dahlgren A, Arborelius L, Frogéli E,
& Gustavsson P.

B 2018:2 Schemaldggning 1 varden — schemalédggares och nyutexaminerade
sjukskoterskors perspektiv. Epstein M, Dahlger 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 nyanstilldas osdkerhet och
stress. Hedberg J, von Riidiger N, Agrenius B, Rudman A, &
Gustavsson P.

. B 2018:4 Motiv till yrkesval, utvdrdering av utbildning och forvintningar pa

forsta jobbet efter yrkesexamen: En jamforelse mellan jurist-, lakar-,
larar-, sjukskoterske- och socionomstudenter. Gustavsson P, &
Rudman A.

C 2018:3 Nya jurister, ldkare, ldrare, sjukskoterskor och socionomers forsta 13
veckor 1 yrket: Uppldgg och genomf6rande av veckométningarna i
studien ’Nya professionella’. Gustavsson P, Jenner B, Annas P,
Hedberg, J, Agrenius B, von Riidiger N, Bujacz-Sjostrom A,
Dahlgren A, Frogéli E, & Rudman A.

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

motiv till yrkesval och utvdrdering av sina utbildningar. Annell S,
Inzunza M, Rudman A, Frogéli E, & Gustavsson P.
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B 2019:3 Efter fyra méanader i yrket: Nya professionellas arbetstillfredstillelse,
kompetens och hélsa. Teknisk rapport av bortfall och enkitsvar.
Gustavsson P, Frogéli E, Jenner B, Annas P, 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 enkédtsvar. Annell S, Inzunza M, Gustavsson P,
Agrenius B, Frogéli, E, Rudman A.

.2020:1 Forekomst, utveckling och konsekvenser av emotionella krav for nya

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

2020:2 Arbetstider, aterhdmtning, hélsa och sékerhet bland nyutexaminerade
sjukskoterskor Beskrivning av rekrytering och enkétresultat fran
baslinjemétningen i projektet Bidda for Kvalitet. Dahlgren A, Reinius
M, Epstein M, Rudman A, Gustavsson P, & Soderstrom M. Tidigare
rapporter fran forskargruppen 115

.2020:3  Aterhimtningsprogrammet Bédda for Kvalitet. Proaktiva strategier for

aterhdmtning 1 frimjandet av hélsa och arbetsprestation. Dahlgren A,
Epstein M, Rudman A, Séderstrom M.

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

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

2020:6 Efter tolv manader 1 yrket: Nya professionellas arbetstillfredsstéllelse,
kompetens och hilsa. Teknisk rapport av bortfall och enkétsvar.
Agrenius B, Gustavsson P, Frogéli E, Rudman A, Annell S, & Inzunza
M.

2020:7 Fran outsider till insider: Introduktionsinsatsers effekter pa nya
professionellas utveckling pa den nya arbetsplatsen. En intensiv
longitudinell studie av nya jurister, lékare, lirare, officerare, poliser,
sjukskoterskor och socionomers forsta 13 veckor i yrket. Gustavsson P,
Birovecz A, Pelevina D, Agrenius B, Rudman A, Annell S, Inzunza M,
Agrenius B, & Frogéli E.

2020:8 Introduktionsinsatser for nya medarbetare inom offentlig sektor:
Effekter efter fyra, dtta och tolv manader. Agrenius B, Serenhov L,
Castro I, Frogéli E, Annell S, Inzunza M, Rudman A, & Gustavsson P.



Rapporter

No. 2020:9

De mest effektiva, uppskattade och saknade organisatoriska
introduktionsinsatserna for att stotta etablering och hilsa bland nya
professionella i arbetslivet. Frogéli E, Agrenius B, & Gustavsson P.

No. 2020:10 Utmaningar under den forsta tiden 1 yrket och rad om hur dessa kan

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

No. 2020:11 Nya professionella: Organisatoriska strategier for att stodja vitalitet och

larande under forsta anstédllningstiden 1 yrken med héga emotionella
krav Sammanfattning av utgangspunkter och resultat 2017-2020.
Gustavsson P, Agrenius B, Frogéli E, & Rudman A.

No. 2020:12 Halsa ett decennium efter karridrstart: Langtidsuppfoljning av LUST-

No. 2021:1

No. 2021:2

No. 2022:1

No. 2022:2

No 2022:3

No. 2022:4

No. 2022:5

No. 2022:6

studien Vetenskaplig slutrapport till AFA Forsékring (dnr 150284).
Rudman A, Hoérberg A, Dahlgren A, Gustavsson P.

Halsa, sékerhet och dterhdmtning vid korta vilotider. Beskrivning av
rekrytering och enkétresultat frn baslinjen i en interventionsstudie
inom forskningsprojektet Korta vilotider (<11h mellan arbetspassen).
Oster K, Westerlund S, Dahlgren A, Sdderstrém M.

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

Onboarding 2.0 — Motiv till yrkesval, utvdardering av utbildning och
forvantningar pé forsta jobbet efter examen. Agrenius B, Jenner B,
Gustavsson P, Blomqvist H & Frogéli E.

Arbetsmilj6 och arbetstider under covid-19-pandemin. Hernandez I,
Rudman A, Dahlgren A.

Chefers perspektiv pa introduktion av nya medarbetare: utmaningar
och framgéngsfaktorer — En rapport fran projektet Onboarding 2.0.
Blomgqvist H, Goransson S, Jenner B, Gustavsson P, Frogéli E,

Sjukskéterskor 1 frontlinjen av Covid-19 pandemin. Vilka blev
konsekvenserna? Teknisk rapport om enkét och datainsamling.
Rudman A, Melander S, Lindstrém V, Falk L, Horberg A, Ehrenberg
A, Wallin L, Rasoal D, Dahlgren A, Bostrom A-M, Gustavsson P &
Dahl O.

Onboarding 2.0 — Nyas upplevelser av arbetstillfredsstillelse,
kompetens och hilsa efter fyra manader i arbetslivet. Agrenius B,
Jenner B, Gustavsson P, Blomqvist H & Frogéli E.

Nyas upplevelser av introduktionens utformning och kvalitet.
Agrenius B, Jenner B, Gustavsson P, Blomqvist H & Frogéli E.
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Rapporterna och aktuella publikationsforteckningar finns att ladda ned fran
forskargruppens hemsida
http://ki.se/cns/petter-gustavssons-forskargrupp

66


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

Bilagor

7 Bilagor

7.1 Enkat

Enkitinstrument som anvéindes vid uppfoljningen fyra manader efter examen
aterfinns 1 helhet pé foljande sidor.

$LastName$, $FirstName$
$Streetaddress$
$Zipcode$ $City$

Tack for ditt engagemang i studien!

Hir kommer den forsta uppfoljningsenkéten. Glém inte att ga langst ned pa sidan for att inte missa
nagra fragor och klicka pa "Skicka nu" nér du &r klar.

Alla vara rapporter samlas pa https:/ki.se/cns/petter-gustavssons-forskargrupp. For dig som vill bli
uppdaterad om resultaten fran studien kommer vi att ldnka till dem pa Facebook i takt med att de blir

klara: https://www.facebook.com/onboarding2.0/

Sa hir fyller du i pappersenkiten
Nedan ser du hur du markerar ett svarsalternativ, och hur du avmarkerar ett redan gjort val.

E Korrekt markerat svarsalternativ
E: Inkorrekt markerat svarsalternativ, krysset ska vara mitt i rutan

g Inkorrekt markerat svarsalternativ, krysset ar alltfor kraftigt

‘ Angrat val, svarsalternativet riknas inte som markerat
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| AVROR OO DO T 4

Har du jobbat under de senaste fem veckorna, om si bara en del av perioden?

DJa
[INej

Var har du i huvudsak arbetat under de senaste fem veckorna?
[ IMest pa jobbet

[ ]Mest hemifran/distansarbete

[ Lika manga dagar pa jobbet som hemifran/pa distans

Hur ofta kiinner du p4 foljande sétt infor ditt arbete?

Mycket
Mycket ofta Ganska sillan eller
elleralltid  Ganska ofta Ibland sillan aldrig
Jag kénner att jag trivs pa
mitt arbete. D D D D [:I
Jag kénner mig ndjd med D I:l D l:l D
det arbete jag har.
Jag kénner
tillfredsstillelse med mitt [ | ] [] [] ]
arbete.
Foljande pastienden handlar om din instéillning till organisationen du arbetar i.
1 4 7
(Stam- (Stim- (Stam-
mer inte mer mer
alls) 2 3 delvis) 5 6 helt)

For mina viinner berittar

jag att organisationen &r

ett mycket bra stille att ] [l [ [] ] [] ]
arbeta pa.

Mina egna virderingar dr

mycket lika D D [:I D D D D

organisationens.

Organisationen inspirerar

mig verkligen att gora D |:| D D D D D

mitt bésta.
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4 | AVRO O AT O 4

Under den senaste veckan, hur ofta har du upplevt att:

Mycket
Mycket ofta Ganska sillan eller
elleralltid  Ganska ofta Ibland sdllan aldrig
Dina kunskaper och
fardigheter ér till nytta i [] [] [] [] ]
ditt arbete?
Ditt arbete innebér
positiva utmaningar? [ O [] O O]
Ditt arbete ar l:‘ D l:‘ |:| [:I

meningsfullt?

I vilken grad stimmer foljande pastiaenden om utvecklingsmijligheter p4 din arbetsplats?

1 4 7
(Stam- (Stim- (Stam-
mer inte mer mer
alls) 2 3 delvis) 5 6 helt)

Jag har goda majligheter

att utveckla mina I:l |:| D l:l l:l l:l I:l

yrkesmaissiga fardigheter.
Jag har goda mojligheter

att utbka mina D |:| D D D D D

ansvarsomraden och
befogenheter.

Jag har goda méjligheter

att sjilv bedriva

Kkvalitets- eller ] Ll ] [ [ ] L]
utvecklingsarbete.

Jag har goda majligheter

att folja med i

kunskapsutvecklingen I:] D [:l D D D D

inom mitt omride.

69



Bilagor
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I foljande fragor beskrivs olika siitt att introducera nya professionella i ett antal ytterligheter.
Skatta hur vil foljande péstienden om introduktion av nya professionella stimmer 6verens med
dina erfarenheter.
Stammer Stammer
helt inte alls

Jag introducerades

huvudsakligen pd min D |:| D D D l:l

fysiska arbetsplats.

Jag introducerades D D D D D D

huvudsakligen pa distans.
Jag introducerades

huvudsakligen i grupp ] ] ] [] ] L]

med andra nya
professionella.

Jag introducerades

huvudsakligen D D [:l D D D

individuellt.

Det fanns specifika

ovningsuppgifter som var

anpassade for att jag D D D D D D
skulle ldra mig.

Jag fick ldra mig genom

att ta mig an de uppgifter ] ] ] [] L] []

som ingick i det
vardagliga arbetet.

De moment som jag fick
ta del av 1 introduktionen

var avgransade och D D D D D [:l

skedde stegvis utifran en
given ordning.

De moment som jag fick
ta del av 1 introduktionen

var inte pa forhand

definierade och foljde D D D D D D
ingen forutbestimd

ordning.

Introduktionen hade en

fast tidsplan med l:l I:l D l:l I:l D

sérskilda mal som var
uttalade for mig.

Introduktionen hade

ingen fast tidsplan eller N 0 O H O O

sérskilda mal som var
uttalade for mig.

Det fanns en eller flera
personer med formellt

uppdrag att tjina som L] ] L] [] L] O]

handledare eller
rollmodeller.
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1 foljande fragor beskrivs olika siitt att introducera nya professionella i ett antal ytterligheter.
Skatta hur vil foljande pédstienden om introduktion av nya professionella stimmer 6verens med
dina erfarenheter.
Stammer Stammer
helt inte alls

Ingen/inga specifika

personer var utsedda till [] ] ] [] [] ]

handledare eller
rollmodeller.

Jag uppmuntrades att ta

egna initiativ och nyttja D D D D D D

personliga styrkor i
utforandet av arbetet.

Jag uppmuntrades att
utfora arbetet 1 enlighet

med organisationens [] [] ] L] L] L]

etablerade normer och
virderingar.

Hur néjd ér du med de insatser som din arbetsgivare har bidragit med for att introducera dig
till ditt arbete och till arbetsplatsen, vad avser...

Inte alls Vet ej’kan ¢j
Mycket nojd Ganskandjd Inte sa nojd nojd ta stéllning

innehallet? (] O O ]
genomforandet? |:| |:| D I:l
omfattningen? D D l:l I:‘
bemétandet? [] O ] L]

HiEn.

Ta stillning till féljande pastienden om byte av arbetsplats.

1 4 7
(Stam- (Stdm- (Stam-
mer inte mer mer
alls) 2 3 delvis) 5 6 helt)

Jag tanker ofta att jag ska

ldmna min nuvarande D |:| D D D D D

arbetsplats.
Sa fort det blir mojligt

kommer jag att limna ] ] ] [] [] ] L]

min nuvarande
arbetsplats.

Jag soker aktivt efter ett

arbete utanfor min D |:| D D D D D

nuvarande arbetsplats.
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Ta stillning till foljande pistienden om byte av yrke.

+

1 4 7
(Stam- (Stim- (Stim-
mer inte mer mer
alls) 2 3 delvis) 5 6 helt)

Jag tinker ofta pa att byta
pdnierofupiattys ) O O O O O
Jag soker aktivt efter
arbete utanfor detta yrke. D |:| [:l D D D D
Jag skulle sa fort som
méjligt vilja ldmna detta [ [] [] [] [] [] []

yrke.
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Hur ofta kiinner du pi foljande sitt infor ditt arbete?

Mycket
Mycket ofta Ganska sillan eller
ellerallid  Ganska ofta Ibland sallan aldrig

O L] U O]

Jag kédnner mig trott.

Det kdnns som om jag
inte orkar ga till jobbet.
Jag kdnner mig fysiskt
utmattad.

Jag kédnner att jag har fatt
nog.

Mina "batterier" dr
"uttdmda".

Jag kénner mig utbrind.

Jag tdnker langsamt.

Jag har svart att
koncentrera mig.

Jag har svart att tinka
klart.

Jag har svirt att fokusera
mina tankar.

Jag har svart att tinka pa
komplicerade saker.

Jag kédnner att jag har
svart att uppmérksamma
min familj och mina
vanner.

O 0O 000O0oo o0oogdgoo
O O 00obgoo g g
O O o0o0obdboo g g
O O 00OoOo0Ooo oo
O O o0o0booodgod

Jag kédnner att jag har
svart att engagera mig
kénslomaéssigt i min
familj och mina vénner.

]
O
[
O
O

Jag kénner att jag har

svirt att kiinna

medkénsla med min D D D D D
familj och mina vénner.
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1 4 7
(Stam- (Stdm- (Stdm-
mer inte mer mer
alls) 2 3 delvis) 5 6 helt)

Jag kan behalla lugnet
nér jag moter svarigheter
i mitt arbete eftersom jag || ] ] [] [] [] []

litar p4 min egen
formaga.

Nir jag moter problem i
arbetet kan jag oftast D |:| D D D D D

hitta flera olika l6sningar.

Vad som én hénder 1

arbetet sa har jag oftast D |:| |:| D D D D

formaga att hantera det.

Mina tidigare
arbetserfarenheter har

giort mig vél forberedd ] O O ] ] ] ]

for mitt kommande
yrkesliv.

Jag brukar klara av de

mil jag sétter upp for I:l |:| D l:l l:l l:l I:l

mig sjalv i arbetet.
Jag dr vil forberedd for

de flesta krav jag kan D |:| D D D D D

mota i mitt arbete.

Hur bedémer du ditt allménna hilsotillstind?
|:| Mycket bra

[ ]Bra

D Ganska bra

[ Jvarken bra eller daligt

[ ]Ganska daligt

[ |Daligt

[ IMycket daligt
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Under den senaste veckan, hur ofta har du:

Flera ganger per Nagon gang per

Dagligen vecka vecka Aldrig
Trinat eller utdvat nagon
sport? ] [] L] [
Utovat intressen/hobbies
bara for din egen skull? D D I:l D
Gjort aktiviteter diar du
ként samhorighet med
andra (t.ex. vinner och D D D D
familj)?

I vilken utstriickning anser du att foljande teman for att motivera till en hélsosam livsstil och
forbygga ohiilsa till féljd av t.ex. stress och belastning pi arbetet bor inkluderas i
introduktionsinsatser for nya professionella?

6 (I stor
1 (Inte utstréckn-
alls) 2 3 4 5 ing)
Fysisk aktivitet ] O ] ] ] ]
Aterhimtning D D D D D D
Stresshantering D D [:I D D [:I
Alkoholvanor D |:| [:l D D [:I

Hur bedémer du pé det hela taget din somnkvalitet?
D Mycket bra

[ ]|Bra

D Ganska bra

I:lVarkcn bra eller dalig

[ ]Ganska dalig

[ Ipalig

[ JMycket dalig

Hur har du sovit senaste veckan?
D Mycket bra

I:l Ganska bra

D Varken eller

[ ]Ganska daligt

[ IMycket daligt
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Har du haft svart att somna senaste veckan?
[]5 (Inte alls)

[ ]4

[]3 (Ganska)

(]2

[ ]1 (Mycket)

Har du haft orolig somn senaste veckan?
[ ]5 (Inte alls)

[ 4

13 (Ganska)

[ ]2

[]1 (Mycket)

Har du kiint dig sdmnig under din arbetstid den senaste veckan?
[ ]Aldrig

[)sallan

[ Imbland

[ ]ofta

D For det mesta

[ JAntid

Har du kiint dig somnig under din fritid den senaste veckan?
[JAldrig

[ ]sllan

[ ]bland

[Jofta

D For det mesta

[ ]Altid

Vilken eller vilka introduktionsinsatser har varit mest viirdefull/a for dig under dina forsta
méanader pi arbetsplatsen? Beskriv girna varfor det varit virdefullt.
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Under dina forsta minader pa arbetsplatsen, var det nigon introduktionsinsats som du saknade,
eller upplever att du hade behdvt fi mer av? Motivera girna ditt svar.

Glom inte att klicka pa "Skicka nu" for att dina svar ska registreras. Tack for ditt deltagande! Nista
uppfoljningsenkat kommer om fyra manader. Om du har nagra fragor eller funderingar om studien ar
du varmt vilkommen att hora av dig till bo.jenner@ki.se.
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