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Sammanfattning

Sammanfattning

I projektet Onboarding 2.0: Strategier for att forebygga negativa konsekvenser av
stress hos unga vuxna dr syftet att fa en béttre forstaelse for de insatser som gynnar
nya professionellas etablering i arbetslivet och som forebygger utveckling av
stressrelaterad ohélsa. Projektet finansieras av Afa Forsékring och ingar i en satsning
pa forskning om unga i arbetslivet. Projektet bygger vidare pa tidigare studier dér
nyutexaminerade inom olika yrkesgrupper har f6ljts under sin forsta tid 1 ett nytt yrke
med hjdlp 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 efter fyra
ménader 1 arbetslivet har upplevt sin introduktion, vilka insatser som upplevts som
vérdefulla eller som saknats samt vilka hdlsofrimjande insatser som bor ingér i en
introduktion. Studiedeltagarna har under sina forsta tre ménader i yrket foljts
longitudinellt genom att de veckovis besvarat enkiter om den forsta tiden pa sitt
forsta jobb efter examen. Denna rapport baseras pa resultat fran en enkédt som
skickades ut till de nya efter att de arbetat i fyra manader. Enkéten utgoér den forsta
av totalt tre uppfoljningsenkéter, varav de andra tva besvarats efter atta respektive
tolv manader in i yrket. Enkédten inneholl frdgor om hur studiedeltagare har upplevt
sin introduktion i frdga om introduktionsinsatsernas utformning och kvalitet, vilka
insatser som upplevts som vérdefulla eller som saknats samt vilka hélsofrdimjande
insatser som bor ingar i en introduktion. Enkédten innehdll dven fragor om attityder
till arbetet (arbetstillfredsstillelse och positiva utmaningar), attityder till sin egen
kompetens (tilltro till fardigheter), intentioner att ldmna arbetet eller yrket och
hidlsorelaterade fragor (trdning, somn, utmattning). Resultaten av dessa fragor
presenteras 1 en separat rapport (Agrenius et al., 2022a).

Av de 242 studiedeltagare som ingick i studiens longitudinella studiegrupp svarade
94 personer pa uppfoljningsenkéten, vilket innebér en svarsfrekvens pa 39 %. Av
deltagarna var 76 ingenjorer (81 %). Det framgér att studiedeltagarna har varit
ganska ndjda med introduktionen frén arbetsgivaren. Néstan alla studiedeltagare (nio
av tio) har varit n6jda med bemdtandet fran arbetsplatsen under sin introduktion.
Néstan fyra av fem har varit néjda med introduktionens innehall och omkring tva
tredjedelar av studiedeltagarna har varit néjda med introduktionens genomforande
och omfattning.

En storre del av resultatavsnittet presenterar en sammanstillning av respondenternas
egna utsagor om vilka introduktionsinsatser som varit viktigast och vilka som de
saknat mest. De introduktionsinsatser som studiedeltagarna upplevt som mest
vérdefulla har varit att f& konkreta strategier for att utveckla sin kompetens, att fa
vigledning, att bygga relationer och gemenskap samt att lira sig om organisationen
och om arbetslivet i stort. Mer konkreta beskrivningar av viardefulla insatser aterfinns
1 avsnitt 3.5.1. Insatser som deltagarna upplevde saknades var struktur och planering
for nyanstillda, mojligheter att utveckla sin kompetens, mer tillgédngligt stod,
kontinuerlig avstimning och uppf6ljning, mer social gemenskap samt information



Sammanfattning

om anstéllningen och om arbetslivet i stort. Mer konkreta beskrivningar av véardefulla
insatser aterfinns i avsnitt 3.5.2.

Majoriteten introducerades huvudsakligen pa sin fysiska arbetsplats och endast ett
fatal introducerades huvudsakligen pa distans. Det fanns vissa statistiskt signifikanta
skillnader mellan grupper av deltagare som antingen huvudsakligen arbetat pa
jobbet, pé distans eller som arbetat lika manga dagar pa distans som pa jobbet. Av
gruppen som arbetat lika manga dagar pa distans som pé jobbet var storst andel ngjda
med introduktionen vad géller dess omfattning och innehdll (nio av tio deltagare)
samt genomforande (fyra av fem). Aven de som arbetat huvudsakligen pé jobbet var
ndjda med introduktionens innehall (nio av tio) och introduktionens omfattning och
genomforande (sju av tio). De som arbetat huvudsakligen pa distans var minst ndjda
med sin introduktion — endast hilften av de 1 gruppen som arbetat pa distans var
ndjda med introduktionens innehall och tvd av fem var ndjda med introduktionens
genomforande och omfattning.

Alla kvantitativa och kvalitativa analyser i denna rapport och ett forsta utkast har
forfattats av Beatrice Agrenius. Synpunkter och revideringsforslag har inhdmtats
fran 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 bestér 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 pa 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 mdts av dr upplevelsen av att inte ha de verktyg som krévs for att klara
sig 1 en obekant och krdavande miljo samt att i en sddan miljo sortera och hantera
kritisk information och vara under social utviardering med risk for 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 for ldngvarig och osékerheten fortsétter
att vara hog utan att individen far adekvat dterhdmtning sa kan individens ldrande
och anpassning paverkas och individen kan fi negativa hilsoeffekter (Ellis et al.,
2015; Frogéli et al., 2019a; Frogéli et al., 2019b). For organisationer eller foretag
kan detta innebira sjukskrivningar, uppsdgningar och ligre arbetsprestationer vilket
okar behovet av nyrekryteringar. For att minska nyanstdlldas osdkerhet och
underlétta 6vergangen fran studier till arbetsliv har manga foretag och organisationer
kommit att utveckla introduktionsinsatser eller onboardingaktiviteter (Allen et al.,
2017, Bauer & Erdogan, 2014). Forskning har visat att introduktionsinsatser kan vara
viktiga for att hantera nyanstélldas osdkerhet, byggande av kompetens och etablering
1 arbetsgruppen (Wanberg 2012). Det har visat sig att insatser kan vara sérskilt
viktiga for de som gar direkt frén 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 natverk 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 léngre tid. De forsta 90 dagarna inom yrket har identifierats
som viktiga for flera léngsiktiga wutfall som arbetstillfredsstéllelse och
arbetsprestation (Bauer et al., 2007; Saks et al., 2007). Ett flertal modeller och teorier
beskriver hur den nyanstédllda gar 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 pa sikt leda till 6kad arbetstillfredsstéllelse, tilltro
till sin egen kompetens, intention att stanna pa arbetsplatsen och inom yrket samt till
en god hélsa och aterhdmtning. Dessa utfall brukar mitas 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). Under denna period &r kanske inte
introduktionsinsatserna lika vanligt forekommande utan utvecklingen drivs mer av
individen sjdlv.
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I litteraturen om socialisering av nyanstillda till arbetsplatsen har det utvecklats olika
taktiker som organisationen anvinder sig av for att utforma introduktionen (Jones,
1986). Dessa sitt att introducera paverkar nyanstédlldas uppfattning av organisationen
och anpassning till den. Enligt en teori kan introduktionstaktikerna kategoriseras in
1 sex kontrasterande taktiker: kollektiv eller individuell, formell eller informell,
sekventiell eller slumpmaissig, tidsbestdmd eller tidsvarierande, seriell eller
disjunktiv och investitur eller divestitur (van Maanen & Schein, 1979), se
uppdelningen i de tvé spalterna i Tabell 1.

Tabell 1. Introduktionstaktiker i litteraturen om socialisering (van Maanen & Schein, 1979)

Introduktionstaktiker

Institutionaliserade: Individualiserade:
Kollektiv Individuell
Formell Informell
Sekventiell Slumpmassig
Tidsbestimd Tidsvarierande
Seriell Disjunktiv
Investitur Divestitur

I kollektiva taktiker ldr sig nykomlingar i grupp och fir ddrmed ett gemensamt
larande, medan individuella taktiker ger nyanstillda en skrdddarsydd introduktion
till varje individ. I formella taktiker skiljs nyanstdllda frdn de mer seniora pa
arbetsplatsen under en definierad socialiseringsperiod, medan informella taktiker
istillet innebdr att de nya inte skiljer sig fran de mer seniora och far ldra sig inom
ramen for det ordinarie jobbet genom att helt enkelt utfora sina arbetsuppgifter i
skarpt ldge (Van Maanen & Schein, 1979). Med sekventiella taktiker &ar
introduktionen utformad som tydliga steg som sker i en sdrskild ordning, medan
slumpmassig taktik saknar identifierbara steg och istillet anpassas efter situationen.
Tidsbestdmda taktiker innebér att introduktionen har en bestdmd tidsplan, medan
detta saknas vid en tidsvarierande taktik. Vid seriella taktiker fir de nyanstillda
introduceras genom att ha en senior kollega som rollmodell, medan rollmodeller
saknas 1 divestitura taktiker. Slutligen uppmuntrar investitura taktiker den nyas
identitet och personliga egenskaper medan divestitura taktiker istéllet uppmuntrar
nyanstillda att anpassa sig till organisationens vérderingar och kultur (Van Maanen
& Schein, 1979). Jones (1986) bendmnde de sex taktiker som &r i den vénstra
kolumnen i Figur 1 (kollektiv, formell, sekventiell, tidsbestimd, seriell, investitur)
for institutionaliserad socialisering. Dessa taktiker uppmuntrar nya att passivt
acceptera forbestimda roller och ger information som bidrar till att reducera
osdkerhet och ger en mer strukturerad och formaliserad introduktion (Jones, 1986).
Nyanstéllda som har fétt ta del av institutionaliserade taktiker har visat sig uppleva
hogre nivaer av anpassning, mer positiva attityder mot arbetsplatsen och férre
intentioner att lamna arbetsplatsen (Bauer et al., 2007). Institutionaliserade taktiker
ar dven starkare prediktorer for att komma in 1 arbetet for nyutexaminerade och
individer som saknar proaktiva beteenden (Cable & Parsons, 2001, Saks et al., 2007).
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De taktiker som finns i den hdgra kolumnen i Tabell 1 (individuell, informell,
slumpmassig, tidsvarierande, disjunktiv, divestitur) kan frimja nyas kreativitet och
uppmuntra till att ifragasitta tidigare strukturer och utveckla sitt eget unika sétt att ta
sig an arbetsrollen. Dessa individualiserade taktiker har visat sig ha samband med en
lagre grad av social integritet och handlingskraft och kan bidra till att 6ka osékerhet
hos den nya under den forsta tiden pa arbetsplatsen (Bauer et al., 2007, Jones 1986;
Saks, Uggerlev, Fassina, 2007). De studerade effekterna har visats vara starkare hos
nyexaminerade dn hos nyanstidllda med tidigare arbetslivserfarenhet som har bytt
arbetsplats (Saks et al., 2007).

Forskningen inom omradet har inriktat sig pa att identifiera strukturer for
introduktion som &r anviindbara 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 osdkerhet (Saks & Gruman, 2012).
Likasd saknar majoriteten av tidigare studier stress-, sOmn- eller
aterhdmtningsperspektiv, trots att manga utgar fran att nyborjarperioden dr mycket
stressande och att hanteringen av stress dr avgorande (Ellis et al., 2015). En stor del
av tidigare forskning inom omrédet bestir dven av tvérsnittsstudier dér det dragits
slutsatser om longitudinella processer (Allen et al., 2017; Wanberg, 2012). Dessa
tidigare studier har oftast undersokt insatser, rollklarhet, handlingskraft och social
integrering efter de forsta 90 dagarna i yrket och inte under sjilva introduktionstiden.
Denna studie bidrar darfor genom att bade titta pa de olika faserna 1 overgang fran
utbildning till arbetsliv och etablering i yrkesrollen.

Studiens genomforande paverkades av covid-19-pandemin som startade 2020. Pa
grund av detta har fragor som beror digital onboarding och distansarbete eller
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 introduceras dven nya utmaningar 1 att
introducera nyanstillda till organisationen, sdsom svérigheter 1 att tillse att
nodvindig 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 i organisationen, vilka utgor en viktig kélla till information
for den nyanstéllda (van Maanen & Schein, 1979). Organisationens insiders har dven
en funktion av att ge nyanstéllda information om att de blivit accepterade 1 gruppen
och 1 att uppmuntra nya att stilla fragor och soka information (Kammeyer-Mueller
et al., 2013). Nar kommunikationen istéllet sker virtuellt s& riskerar nyanstéllda att
missa dessa mdjligheter och att inte uppfatta hintar till sddan information, eftersom
sddan information ofta dr icke-verbal och informell (Cooper et al., 2021). Om
nyanstéllda &r osékra ver om de blivit accepterade i gruppen s kan det leda till att
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de stéller farre fragor for att inte riskera att uppfattas som stérande 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 darfér genom att arbeta pa
distans missa att ldra sig sddan information och dven arbetsplatsen kan missa att den
nyanstillda behover léra sig &ven om arbetsplatsens normer. Distansarbete ger dven
begransade mojligheter att socialisera med kollegor eller andra nyanstéillda (Gruman
& Saks, 2018).

Rapporten ér 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 ohilsa. Genom projektet vill vi bland
annat kartligga nya professionellas erfarenheter av introduktion och socialisering pa
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 uppstatt och strategier som anviants for att
hantera dessa utmaningar. Inom ramen for projektet underséker vi &ven
arbetsgivarens erfarenheter av introduktion och handledning p&d motsvarande sitt
samt vilka utmaningar och hanteringsstrategier som kan identifieras frin
organisationens hall. Projektet bygger vidare pé tidigare studier ddr nyutexaminerade
inom olika yrkesgrupper har f6ljts under sin forsta tid i ett nytt yrke med hjilp av
samma studiedesign och delvis samma metodik som i1 den aktuella studien. Vara
tidigare studier har undersokt nya sjukskdterskor och lérares forsta ar i sina yrken
(Gustavsson et al., 2013, Hultell, 2011; Hultell et al., 2013; Rudman et al., 2018;
Rudman et al., 2013a; Rudman et al., 2013b), nya sjukskdterskors forsta manader 1
yrket (Frogéli et al., 2017a; Frogéli et al., 2017b; Frogéli et al., 2017c; Gustavsson
et al., 2017) samt den forsta tiden i yrket for nya professionella inom olika
yrkesgrupper med hdga 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).

Med denna rapport hoppas vi kunna formedla en bild av hur gruppen efter fyra
manader 1 arbetslivet efter examen har upplevt sin introduktion i relation till dess
utformning, kvaliteten péd insatser och vilka introduktionsinsatser varit vardefulla
alternativt som saknats i introduktionen. Vi vill 4&ven undersoka vilka hdlsofrimjande
insatser som skulle kunna ingé i en introduktion. Pa detta sétt kan vi fi ytterligare
information om vilka strategier som kan vara meningsfulla att inkludera i nyas
introduktion for att stotta dem vid deras verging frén 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 2 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 hélsorelaterade fragor som tridning, stress och somn. Syftet med den intensiva
delen av studien dir deltagarna besvarar en enkit i veckan under de forsta 13 veckorna
1 yrket var att genom en longitudinell design kartlidgga studiedeltagarnas tre forsta
ménader i1 yrket och pa sé sdtt kunna folja utvecklingen hos individerna under denna
tid.

Tabell 2. Datum for utskick av den forsta och den sista veckovisa enkiten till de sex kohorter
som ingick i studien 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

Ungefdr fyra manader efter att deltagarna borjat arbeta skickades den
uppfoljningsenkdt som denna rapport handlar om ut till de 242 studiedeltagare som har
svarat pa veckoenkéterna, se Tabell 3. Det var den fOrsta av totalt tre
uppfoljningsenkéter, varav de tva andra skickades ut efter atta respektive tolv manader
1 yrket. P& denna uppfoljningsenkdt svarade 94 personer, vilket innebdr 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 enkdten. Av
deltagarna var 76 ingenjorer (81 %). Enkéten inneholl fragor om attityder till arbetet
(arbetstillfredsstdllelse och positiva utmaningar, instillning till organisationen och
upplevda utvecklingsmdjligheter), attityder till sin egen kompetens (tilltro till
fardigheter), intentioner att ldmna arbetet eller yrket och hélsorelaterade fragor (hélsa,
traning, somn, utmattning). Enkédten inneholl dven fragor om hur introduktionen har
upplevts 1 frdga om introduktionsinsatsernas utformning och kvalitet, vilka insatser
som upplevts som virdefulla respektive saknats och vilka teman som bor ingé i en
introduktion. De fragor som rorde attityder till arbetet eller organisationen samt
hélsorelaterade utfall redovisas i en separat rapport (Agrenius et al., 2022a).



Metod

Tabell 3. Svarsfrekvens och antal deltagare for respektive kohort

Kohort Deltagare totalt Deltagare uppfoljning Svarsfrekvens
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 dér enkdter skickats ut varje vecka. I enkéten inkluderades fragor som
rorde  introduktionsinsatsernas  utformning och  kvalitet samt upplevda
utvecklingsmojligheter hos studiedeltagarna. Dessa fragor ér specifikt utformade for
projektet. Varje fragas ursprung och bakgrund beskrivs nedan. Enkéten s& som den
anvindes 1 den aktuella datainsamlingen fyra ménader efter examen finns i sin helhet
som Bilaga 1.

2.2.1 Introduktionsinsatsers utformning

I enkéten har 12 fragor inkluderats som berdr introduktionsinsatsernas utformning.
Dessa miter totalt sex aspekter av introduktionen och varje aspekt méts med tva
pastaenden som &r ungefdr omvénda formuleringar av varandra (till exempel: Jag
introducerades huvudsakligen 1 grupp” och “Jag introducerades huvudsakligen
individuellt”). Fragorna finns pé sidorna 3—4 1 enkiten (Bilaga 1). Studiedeltagarna
har fatt skatta hur vil pastdendena stimmer Overens med deras erfarenheter pa en
skala fran (1) ”Stammer helt” till (6) ”Stdmmer inte alls”. Vid analysen av andelar
har det ena av pastdendena som maiter samma aspekt reverserats sé att 1dga svar
indikerar instimmande med den motsatta formuleringen.

Tva frdgor har inkluderats som ror om deltagarna introducerats pa arbetsplatsen eller
pa distans. Dessa har samma svarsformat som fragorna ovan, men analyseras separat.

2.2.2 Nojdhet med introduktionsinsatser

Fyra fragor miéter studiedeltagarnas ndjdhet med introduktionsinsatser vad giller
innehall, genomforande, omfattning och bemdtande. Dessa finns pa sidan 4 i
enkiten. Svarsformatet utgors av en skala frén (1) "Mycket ndjd”, (2) ”Ganska n6jd”,
(3) ”Inte sa n6jd” till (4) “’Inte alls n6jd” samt alternativet (5) ”Vet ej/kan inte svara”.
Det sista alternativet har inte inkluderats vid berékningar av medelvérde. Cronbachs
alfa berdknades till 0,88 for dessa fragor.
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2.2.3 Teman for en halsosam livsstil

Fyra frdgor har inkluderats i enkédten som undersdker i vilken utstrickning
studiedeltagarna anser att olika teman bor inkluderas 1 introduktionsinsatser for nya
professionella for att motivera till en hdlsosam livsstil. Dessa teman ar fysisk
aktivitet, aterhdmtning, stresshantering och alkoholvanor. Svarsformatet 16per 1 en
skala fran 1 till 6 dér (1) motsvarar ”Inte alls” och (6) motsvarar I stor utstrackning”.

2.2.4 Vardefulla introduktionsinsatser och insatser som saknats

Tva frdgor har inkluderats dar deltagarna 1 fritext far svara pa vilka
introduktionsinsatser som de upplevt som mest virdefulla under de férsta manaderna
pa arbetsplatsen och vilka insatser som de upplevt har saknats. Dessa éterfinns pa
sidorna 9 och 10 i enkéten.

2.2.5 Arbete pa distans eller pa arbetsplatsen

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

2.3 Dataanalys

For kvantitativa matt presenteras beskrivande statistik i form av medelvéirden och
grafer over svarsfordelningar. For utvalda svarsalternativ och grupperingar av
alternativ presenteras dven andelar som uppgett dessa. Medelviarden och andelar
presenteras for hela gruppen och dven uppdelade pa tre undergrupper utifran varifran
de huvudsakligen arbetat under de senaste fem veckorna: de som arbetat mest pa
jobbet, de som arbetat mest pé distans och de som arbetat lika manga dagar pa jobbet
som pa distans. Statistiska jamforelser av medelviarden mellan dessa grupper har
gjorts med ANOVA, och jimforelser av andelar mellan grupperna med Pearsons y°-
test.

Kwvalitativ analys har gjorts enligt riktlinjer for tematisk analys (Braun & Clarke,
2006). I ett forsta steg har genomlédsning gjorts av alla svar och tolkningar kring vad
som utgdr intressanta beskrivningar har antecknats. Reflektioner kring tolkningar har
nedtecknats. Utifran genomldsning har en lista av koder skapats som sedan
specificerats och utvecklats vid en andra genomldsning. Efter genomford kodning
har kodernas avgrinsningar granskats och bredare teman identifierats och
avgrinsats. Dessa har bearbetats och kontrollerats mot svaren for att se att de
representerar dessa. Efter en presentation av resultaten internt 1 forskargruppen har
vissa teman omformulerats och reviderats ytterligare. Det dr dessa reviderade teman
som presenteras i1 denna rapport.
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3 Resultat

I detta avsnitt redovisas forst en bortfallsanalys (avsnitt 3.1) sedan redovisas
studiedeltagarnas svar pa ett antal distala utfallsvariabler fyra manader efter examen
(avsnitt 3.2-3.5).

I avsnitt 3.2-3.4 presenteras analyser av studiedeltagarnas svar pa frigor med fasta
svarsalternativ. I de fall svarsalternativen har en tydlig kvantitativ priagel presenteras
forst medelvérden for hela gruppen och dérefter testningar av medelvérdesskillnader
mellan grupper beroende péd varifrdn de huvudsakligen har arbetat de senaste
veckorna (pa jobbet, pa distans eller lika manga dagar pa jobbet som pé distans). For
alla fragor presenteras ocksa andelar som angivit olika svar, bade for hela gruppen
och uppdelat pé varifran de huvudsakligen arbetat.

Fran avsnitt 3.5 presenteras kvalitativa analyser av studiedeltagarnas egna utsagor
om vilka introduktionsinsatser som upplevs som virdefulla och vilka som saknats
under deras forsta tid i yrket och pé arbetsplatsen.

3.1 Bortfallsanalys

En bortfallsanalys i form av Pearsons y*-test genomfordes for att undersoka om de
som svarade pa enkéten vid fyramanadersuppfoljningen pa nagot sétt avviker fran de
ovriga deltagarna. Inga statistiskt signifikanta skillnader i svarsfrekvenser kunde
beldggas relaterade till demografiska faktorer (&lder (dikotomiserad vid medianen),
kon, civilstdnd, hemmavarande barn och hiarkomst). En majoritet av studiedeltagarna
som svarat pa enkédten dr ingenjorer (81 %), men inga skillnader kunde beldggas
mellan deltagarnas svar relaterade till om de é&r ingenjorer eller inte.
Sammanfattningsvis indikerar resultaten fran bortfallsanalyserna att den grupp som
deltar vid uppfoljningen fyra manader efter examen inte pa nagot avgorande séitt
skiljer sig fran studiekohorten som helhet avseende demografiska variabler och om
de dr ingenjorer eller inte.

3.2 Introduktionsinsatsernas utformning

I foljande avsnitt beskrivs resultaten fran fragor som introduktionsinsatsernas
utformning. Fragorna har utformats som ett antal pastdenden utformade som
ytterligheter om olika sétt att introducera nya professionella (till exempel: Jag
introducerades huvudsakligen individuellt”). Studiedeltagarna har fétt skatta hur vél
pastaendena stimmer 6verens med deras erfarenheter.

Av figurerna nedan framgar att majoriteten av studiedeltagarna huvudsakligen
introducerades pa sin fysiska arbetsplats och att endast ett fatal huvudsakligen
introducerades pa distans, se Figur 1 och Figur 2.

12



Resultat

Jag introducerades huvudsakligen pa min fysiska arbetsplats.

50

40

Antal

Figur 1. Svarsfordelning: Antal som angivit att de huvudsakligen introducerats pa
arbetsplatsen. Svarsskala fran (1) ”Stimmer helt” till (6) ”Stimmer inte alls”. N=85.

Jag introducerades huvudsakligen pa distans.

50

40

30

Antal

20

10

Figur 2. Antal som angivit att de huvudsakligen introducerats pa distans. Svarsskala fran (1)
”Stimmer helt” till (6) ”Stimmer inte alls”. N=90.

Svarsfordelningar och medelvirden for de oOvriga pastdendena om
introduktionsinsatsernas utformning finns 1 Bilaga 2: Svarsfordelningar over
introduktionsinsatsers  utformning och  Bilaga 3: Medelvirden  over
introduktionsinsatsers utformning. 1 Tabell 4 presenteras andelen studiedeltagare
som i hog grad holl med om olika pastienden om introduktionsinsatsernas
utformning, det vill séiga den andel som angivit ett svarsalternativ mellan 1 och 3 pa
en svarsskala fran (1) ”Stdmmer helt” till (6) ’Stdmmer inte alls”. Andelen
presenteras bade for hela gruppen och uppdelat pd de som under de senaste fem
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veckorna arbetat mest pé jobbet, mest pa distans eller som arbetat lika ménga dagar
pa jobbet som pé distans. En tredjedel av gruppen introducerades huvudsakligen i
grupp tillsammans med andra nya professionella (34 %). Halva gruppen (53 %) hade
fatt specifika 6vningsuppgifter som var anpassade for att de skulle lara sig. Néstan
tre av fem upplevde att de moment som de fatt ta del av under introduktionen var
avgrinsade och skedde stegvis utifrdn en given ordning (57 %). En tredjedel
upplevde att introduktionen hade en fast tidsplan och individuella uttalade méal (33
%). Fyra av fem holl med om att det funnits en eller flera personer som hade ett
formellt uppdrag att tjina som handledare eller rollmodeller (80 %). Néstan nio av
tio holl med om att de uppmuntrades att ta egna initiativ och att anvénda personliga
styrkor vid utforandet av arbetet (86 %). Det fanns inga signifikanta
medelvérdesskillnader mellan grupperna.

Tabell 4. Andelar som i hog grad hiller med om pastienden om introduktionsinsatser

Totalt Mest pa Mest pa distans Lika minga
(N=88-90) jobbet (N=18) daia:r lﬁ)adj' otl;ll)let
(N=58-60) som p4 distans
(N=12)
Jag introducerades 34 % 37 % 28 % 33 %
huvudsakligen i grupp med - _
andra nya professionella' (N=89) (N=60)
Det fanns specifika 53 % 46 % 72 % 58 %
6vningsuppgifter som var _ _
anpassade for att jag skulle (N=89) (N=59)
ldra mig?
De moment som jag fick ta 57 % 50 % 72 % 67 %
del av i introduktionen var - -
avgriansade och skedde (N=90) (N=60)
stegvis utifran en given
ordning?
Introduktionen hade en fast 33% 32% 22 % 58 %
tidsplan med sdrskilda mal _ _
som var uttalade for mig* (N=89) (N=60)
Det fanns en eller flera 80 % 80 % 72 % 92 %
personer med formellt - -
uppdrag att tjdina som (N=88) (N=60)
handledare eller rollmodeller3
Jag uppmuntrades att ta egna 86 % 88 % 89 % 75 %
initiativ och nyttja personliga _ _
styrkor i utforandet av (N=88) (N=58)
arbetet®

Kommentar. Andelar som svarat 1-3 pé en svarsskala fran (1) ”Stdmmer helt” till (6) ”Stdmmer inte
alls”. Andelsskillnader mellan grupperna har testats med y2-analys.

142=0,492; df=2; p=0,782.
2 42=4,044; df=2; p=0,132.
3 50=3,348; df=2; p=0,187.
4 42=4.450; df=2; p=0,108.
5 %2=1,701; df=2; p=0,427.
6 42=3,149; df=2; p=0,207.
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3.3 Nojdhet med introduktionsinsatser

Majoriteten av studiedeltagarna var ndjda med introduktionsinsatserna frén
arbetsgivaren, se Figur 3.

25

Antal

4.00

Figur 3. Svarsfordelning for nojdhet med introduktionsinsatser. Svarsskala fran (1) ”Mycket
néjd”, (2) *Ganska néjd”, (3) ”Inte sa néjd”, (4) ”Inte alls néjd”.

I Tabell 5 presenteras medelviarden for svarsalternativen pd fragan bade for hela
gruppen och uppdelat pd de som under de senaste fem veckorna arbetat mest pa
jobbet, mest pa distans eller som arbetat lika ménga dagar pé jobbet som pa distans.
Det framgar att studiedeltagarna har varit ganska ndjda med introduktionen frén
arbetsgivaren. Aven om svarsalternativen inte skiljer sig sd mycket &t mellan
grupperna finns det signifikanta skillnader mellan gruppernas medelvéirden
(F=3,787; df=2; p=0,026). De som arbetat mestadels pa jobbet har varit ndjdare med
kvaliteten pé introduktionen dn de som mestadels arbetat pa distans eller lika manga
dagar pé jobbet som pa distans. De som arbetat mest pa distans eller hemifrdn har
varit minst ndjda med kvaliteten pé introduktionen.

Tabell 5. Medelviirden for nojdhet med introduktionsinsatser

Totalt Mest pa Mest pa distans ~ Lika manga dagar pa
(N=90) jobbet (N=18) jobbet som pa distans
(N=60) (N=12)
Nojdhet med 1,97 1,92 2,33 1,71

introduktionsinsatser

Kommentar. Svarsskala fran (1) ”"Mycket njd” till (4) ”Inte alls ndjd”. Medelvirdesskillnader
mellan grupperna har testats med envégs variansanalys (ANOVA).
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I Tabell 6 nedan anges andelar som varit néjda med introduktionen, det vill sdga som
svarat antingen (1) "Mycket n6jd” eller (2) ”Ganska ndjd”. Andelarna 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 manga dagar pa jobbet som péa
distans. Néstan alla studiedeltagare, nio av tio, har varit néjda med bemoétandet fran
arbetsplatsen under sin introduktion (91 %). Néstan fyra av fem har varit ndjda med
introduktionens innehall (76 %) och omkring tva tredjedelar av studiedeltagarna har
varit ngjda med introduktionens genomforande (67 %) och omfattning (68 %). Det
finns signifikanta skillnader mellan grupperna vad avser ndjdheten med
introduktionens innehdll, genomférande och omfattning. Generellt har de som
arbetat lika minga dagar pd jobbet som hemifran/pa distans varit ndjdare med
introduktionen én de andra grupperna, dir drygt nio av tio i den gruppen har varit
ndjda med introduktionens genomforande (92 %) eller omfattning (92 %) och 6ver
atta av tio varit ndjda med introduktionens innehall (83 %). Av de som arbetat mest
pa jobbet har visserligen néstan nio av tio varit néjda med introduktionens innehall
(87 %), men endast runt sju av tio har varit ndjda med introduktionens omfattning
(72 %) och genomforande (70 %). De som arbetat huvudsakligen pé distans eller
hemifran har varit minst ndjda med sin introduktion, endast hélften av gruppen har
varit ndjda med introduktionens innehall (50 %) och tva av fem har varit n6jda med
introduktionens genomforande (39 %) och omfattning (39 %).

Tabell 6. Andelar som varit néjda med introduktionen

Totalt Mest pa jobbet Mest pa distans Lika manga dagar pa

(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som péa distans
(N=12)
Innehall’ 79 % 87 % 50 % 83 %
Genomforande® 67 % 70 % 39% 92 %
Omfattning’ 68 % 72 % 39 % 92 %
Bemgtandet!© 91 % 93 % 83 % 92 %

Kommentar. Andelar som svarat (1) "Mycket n6jd” eller (2) ”Ganska n6jd”. Andelsskillnader
mellan grupperna har testats med y2-analys.

3.4 Teman for en hdlsosam livsstil

I foljande avsnitt analyseras studiedeltagarnas svar pa frdgor om 1 vilken utstrackning
de anser att vissa teman for att motivera till en hilsosam livsstil och forebygga ohélsa
till foljd av till exempel stress och belastning pa arbetet bor inkluderas i
introduktionsinsatser for nya professionella. Dessa teman har varit fysisk aktivitet,
aterhdmtning, stresshantering och alkoholvanor. Studiedeltagarna har fatt skatta hur
viktigt de anser att det &r att de inkluderas i introduktionen genom svarsalternativ

7 x2=11,34; df=2; p=0,003.
842=9,92; df=2; p=0,007.

9 %2=10,43; df=2; p=0,005.
1042=1,72; df=2; p=0,424.
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fran 1 till 6, ddr (1) har inneburit att dessa teman inte alls bor inkluderas, medan (6)
har inneburit att dessa teman i stor utstrickning bor inkluderas i introduktionen.
Svarsfordelningarna ser likartade ut for fysisk aktivitet (), &terhdmtning (Figur 5) och
stresshantering (Figur 6) ddr svaren ar snedfordelade till fordel for att inkludera
dessa. Fordelningen ser annorlunda ut for alkoholvanor déir det finns en liten
snedfordelning till fordel for att inte inkludera temat (Figur 7).

40

30

20

1 (Inte alls) 2 3 4 5 6 (I stor
utstrackning)

Fysisk aktivitet

Figur 4. Svarsfordelning for temat fysisk aktivitet. N=90.

40

30

20

1 (Inte alls) 2 3 4 5 6 (I stor
utstrackning)

Aterhamtning

Figur 5. Svarsfordelning for temat dterhimtning. N=90.
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S0
40

g

20

1 (Inte alls) 2 3 4 5 6 (I stor
utstrackning)

Stresshantering

Figur 6. Svarsfordelning for temat stresshantering. N=90.

25

20

1 (Inte alls) 2 3 4 5 6 (| stor
utstrackning)

Alkoholvanor

Figur 7. Svarsfordelning for temat alkoholvanor. N=90.

Av Tabell 7 nedan ser vi hur medelvérdena for svaren dr fordelade. Medelvérdena
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 ménga dagar pé jobbet
som hemifran. Hogst stod for att inkluderas i introduktionen fanns for temat
stresshantering (5,09) och ldgst fanns for alkoholvanor (3,17). Det fanns inga
signifikanta medelvirdesskillnader mellan grupperna.
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Tabell 7. Medelviirden for teman for en hélsosam livsstil
Totalt = Mestpa Mestpa Lika manga dagar F df p
(N=90)  jobbet distans pé jobbet som pa
(N=60)  (N=18) distans (N=12)

Fysisk aktivitet 4,62 4,75 4,78 3,75 2,627 2 0,078
Aterhimtning 4,94 4,92 5,17 4,75 0,453 2 0,637
Stresshantering 5,09 5,08 5,11 5,08 0,004 2 0,996
Alkoholvanor 3,17 3,18 3,5 2,58 1,162 2 0,318

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

Hur stor andel av studiedeltagarna som anser att de olika temana for att motivera till
en hilsosam livsstil och forebygga ohélsa ska inkluderas i introduktionsinsatser till
nya professionella framgér av Tabell 8. Av tabellen framgar vilka som skattat 4—6
pa fragan, dér (6) innebdr att temat 1 stor utstrickning ska ingd. Nastan hela gruppen,
runt nio av tio, ansag att stresshantering (92 %) och dterhdmtning (89 %) var teman
som skulle inga 1 introduktionen 1 viss till stor utstrackning. Nastan fyra av fem ansag
att fysisk aktivitet var ett tema som skulle ingé i introduktionen (78 %). Mindre &n
tvd av fem ansdg att alkoholvanor skulle ingé som tema i introduktionen (38 %). Det
fanns inga signifikanta skillnader mellan grupperna i deras svar.

Tabell 8. Andelar som ir positiva till att inkludera teman for hilsosam livsstil i introduktionen

Totalt Mest pa jobbet = Mest pa distans Lika manga dagar pa
(N=90) (N=60) (N=18) jobbet som pa distans
(N=12)
Fysisk aktivitet!! 78 % 82 % 78 % 58 %
Aterhimtning 2 89 % 90 % 83 % 92 %
Stresshantering'® 92 % 93 % 89 % 92 %
Alkoholvanor!* 38 % 35% 50 % 33%

Kommentar. Andelar som svarat (4) — (6), dir (6) innebér att temat i stor utstriackning ska ingé.
Andelsskillnader mellan grupperna har testats med y2-analys.

3.5 Introduktionsinsatser som upplevts som vérdefulla eller
saknats

For att f4 en ndgot fordjupad bild av vilka introduktionsinsatser som studiedeltagarna
upplevt som virdefulla eller insatser som har saknats fick studiedeltagarna i
fritextsvar beskriva vilka introduktionsinsatser som upplevts som mest vardefulla

11y2=3,15; df=2; p=0,207
12 42=0,73; df=2; p=0,694.
13 42=387; df=2; p=0,824.
14 ¥2=1,44; df=2; p=0,486.
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och vilka insatser som de upplevt att de saknat under sina forsta manader pa
arbetsplatsen. I foljande avsnitt presenteras studiedeltagarnas svar péd dessa fragor.

3.5.1 Vardefulla introduktionsinsatser fran arbetsgivaren

P& frdgan vilken eller vilka introduktionsinsatser som har varit mest vardefulla for
studiedeltagarna under deras forsta manader pa arbetsplatsen svarade 52 (55 %)
studiedeltagare, varav 43 (83 %) ingenjorer. De introduktionsinsatser som
studiedeltagarna upplevt som mest véardefulla har rort foljande teman (se dven Figur
8):

- att f4 konkreta strategier for kompetensutveckling,

- att fi vigledning,

- att bygga relationer och gemenskap, samt

- att ldra sig om organisationen.

Dessa teman kommer att beskrivas ndrmare i foljande avsnitt.

Konkreta strategier
for kompetens-
utveckling

Virdefulla Att fa vagledning

insatser

gemenskap

Att lara sig om
organisationen

Att bygga relationer och w

Figur 8. Viirdefulla insatser

3.5.1.1 Konkreta strategier for kompetensutveckling

I detta tema uttrycker studiedeltagarna att insatser som inneburit att de ska lara sig
arbetet har upplevts som mycket virdefulla, se Figur 9. Ovnings- och caseuppgifter
har upplevts som véardefullt, liksom insatser dir den nyanstéllda har fatt skugga andra
pa arbetsplatsen, antingen mer seniora eller den nyas foretradare. Att f4 mer tid till
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arbetsuppgifter har uppfattats som vérdefullt liksom utbildningar och kurser i
arbetssitt och relevanta arbetsverktyg, som till exempel dataprogram.

Ovnings- och
caseuppagifter

Konkreta strategier < Skugga mer seniora}

for kompetens-
— utveckling Léra sig om rutiner,

arbetssitt och verktyg

Vardefulla
insatser

Figur 9. Komponenter i temat Konkreta strategier for kompetensutveckling

3.5.1.1.1 Ovnings- och caseuppgifter

Att f4 mgjlighet att trdna pa dvningsuppgifter som liknar riktiga arbetsuppgifter har
beskrivits som viardefullt av deltagarna. Sadana uppgifter har varit anpassade for
nyanstillda och begrdnsade 1 sin omfattning. 1 vissa fall har uppgifterna varit
utformade som case.

”Ovningsuppgifter speciellt for nyanstillda med typiska uppgifter, i stil med
caseuppgifter, som varit bra att jobba med for att komma in i sammanhanget.”

3.5.1.1.2 Skugga mer seniora

Att f4 mojlighet att g& bredvid en mer senior kollega har upplevts som vérdefullt.
Det har dven upplevts som vérdefullt att observera nagon utfora en arbetsuppgift for
att sedan fa testa att gora den sjdlv samt att kunna ldra sig arbetsuppgifter utan att
vara tvungen att sjélv prestera.

VAtt fa se hur ndgon gor, sedan testa sjilv med overinseende av den personen. Dad
far man en genomgang men ges ocksa sen mojlighet att testa sjdlv vilket gor att man
ldr sig pd ett bra sdtt.”

3.5.1.1.3 Att fa lara sig om rutiner, arbetssétt och verktyg

Att fa ldra sig om rutiner, arbetssitt och verktyg var ndgot som studiedeltagarna
ansdg var vardefullt. Det kunde innebédra en mdjlighet att genomgé utbildningar
relevanta for att lira sig om arbetsuppgifter och arbetsverktyg, deltagande vid
larandetillfdllen dér ens team gér igenom vissa koncept och verktyg eller en
fordjupning 1 mer avancerade metoder efter en kort tid pd arbetsplatsen. Att fa
mojlighet att 1dra sig om sadana verktyg och arbetssitt som anvinds for att utfora ens
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arbetsuppgifter har beskrivits som givande, utvecklande och négot som har férenklat
arbetssattet hos deltagarna.

VAtt jag fick tid till att gd utbildningar som utvecklade mig inom programvaror vi
anvdnder pa jobbet.”

3.5.1.2 Att fa vagledning

Nésta tema handlar om studiedeltagarnas behov av att kénna sig involverade 1 det
som sker pé arbetsplatsen samt att uppleva att det finns stdd fran arbetsgivare och
kollegor vid utférandet av vardagliga arbetsuppgifter och vid ens utveckling i stort.
Dessa behov kommer till uttryck genom en 6nskan att fa arbeta med riktiga projekt
och vara delaktig i teamet, att kunna stélla frdgor om arbetet och fa hjilp av kollegor,
att prata om hur det gar for en pa arbetsplatsen samt att kunna anfortro sig till nagon
som kan stdtta och ge véigledning, se Figur 10.

Att bli involverad i
verkliga projekt

Att kunna stilla fragor
och fa hjilp

Att f4 vagledning
Att f& mojlighet att prata

Vardefulla om hur det gar
insatser Att kunna anfértro sig till

ndgon som stéttar och
vagleder

Figur 10. Komponenter i temat Att fi viigledning

3.5.1.2.1 Att bli involverad i verkliga projekt

Deltagarna beskriver att det varit motiverande att bli involverade i riktiga projekt och
att utfora sjalvstindigt arbete med stod fran seniora. Det har upplevts som larorikt
att fa prova pa att arbeta enskilt med stottning langs végen, att tidigt fa ta ansvar for
projekt och att utmana sig sjilv. Det har beskrivits som motiverande och att det har
givit en bra kénsla for hur arbetet ar.

VAtt tidigt fa ta ansvar for ett projekt, vilket motiverade mig att bli mer proaktiv och
soka information for att forstd vad som skulle ske under de olika faserna i ett
projekt.”

3.5.1.2.2 Att kunna stélla fragor och fa hjélp

Det har dven upplevts som vérdefullt att kunna stélla fragor till kollegor och att ha
mojlighet att fa hjdlp med ens arbetsuppgifter och de frigor som dyker upp under
arbetsdagen. Det har beskrivits som givande och en trygghet samt att det har bidragit
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till att man har ként sig sedd, har kunnat ldra sig snabbare och fatt béttre mdjlighet
att l4ra kdnna sina kollegor.

“Bra och hjdlpsamma kollegor som hjdlper till och svarar pa fragor ndr jag behéver.
Har gjort att jag ldr mig snabbare och kan losa problem snabbare. Skapar ocksa en
trygghet i att jag inte dr ensam.”

3.5.1.2.3 Att fa mdéjlighet att prata om hur det gar péa jobbet

Studiedeltagarna har d&ven uppskattat insatser som givit dem tillfélle att prata om hur
det gir pa arbetsplatsen. En del handlar om att stimma av att ens prestationer
motsvarar arbetsgivarens forvintningar, en annan att f& stimma av hur
arbetsbelastningen upplevs, hur man trivs och om allt fungerar. Detta har till exempel
skett genom veckovisa fragestunder, uppfoljningssamtal eller enskilda samtal med
chefen.

“Uppfoljande samtal med min chef ddr de fragar hur jag trivs och om allt fungerar.
Positiv feedback samt konstruktiv kritik.”

3.5.1.2.4 Att kunna anfértro sig till nagon som stéttar och végleder

Hos studiedeltagarna uttrycks ett behov av att bolla frdgor och anfortro sig 4t nagon
mer senior som kan stotta och fungera som en végledare till den nyanstéilldas
navigering pé arbetsplatsen. Detta har till exempel varit en handledare, mentor eller
fadder eller senior kollega. Att fa tillfille till detta har enligt studiedeltagarna
inneburit en trygghet.

“Det har dven uppskattats att ha nagon att anfortro sig dt och ha som vdgvisare pd
arbetsplatsen.”

3.5.1.3 Tillfallen att bygga relationer och gemenskap

Studiedeltagarna upplevde att det har varit vardefullt med insatser som syftat till att
bygga relationer och att skapa en social gemenskap pa arbetsplatsen. Sadana
introduktionsinsatser har givit tid att lira kidnna kollegor och delta i1 aktiviteter samt
tillfallen att traffa andra nya, se Figur 11.
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Konkreta strategier
for kompetens-
utveckling

Att fa vagledning

Tid att lara kdnna
kollegor

Vardefulla
insatser

Att bygga relationer och
gemenskap

Tid att lara kdnna
andra nya

Figur 11. Komponenter i temat Att bygga relationer och gemenskap

3.5.1.3.1 Tid att ldra kdnna kollegor

Att f4 tid avsatt till att tridffa sina kollegor och att skapa en social gemenskap har
upplevts som viktigt. Deltagarna har uppskattat att fa tillfélle att lira kidnna kollegor
och andra nyanstillda, att utfora olika sociala aktiviteter samt att nédtverka med
kollegor. Exempel pa relationsbyggande aktiviteter har varit after work, padel, fika
och frukost. Deltagarna beskriver att de ként sig vilkomnade och att aktiviteterna har
bidragit till att de lattare har kunnat ldra kénna sina kollegor och kint sig som del av
en gemenskap.

“After works och madnga teamaktiviteter har ocksd bidragit till en kdnsla av
gemenskap.”

Studiedeltagarna uttryckte att fysiska mdten med kollegor har upplevts som nagot
som varit vérdefullt till exempel for att inte kénna sig ensam nir jobbet
huvudsakligen inneburit att arbeta sjilv eller pa distans.

“Gemenskapsaktiviteter pa jobbet som fredagsfika och lunchen. Annars blir det
vdldigt ensamt att jobba sjdlv vid datorn varje dag.”

3.5.1.3.2 Tid att ldra kdnna andra nya

Vid sidan av behovet att triffa kollegor uttrycks dven att insatser som inneburit att
traffa och ldra kdnna andra nya har upplevts som vardefulla, som till exempel sociala
aktiviteter. Det har uttryckts som vérdefullt att fa uppleva att man tillhor en grupp av
andra nya som tar sig an det nya arbetet tillsammans.

“Sociala roliga aktiviteter for att ldra kdnna andra nya pa ett avslappnat sdtt.”

3.5.1.4 Attlara sig om organisationen

Av svaren som rorde temat att ldra sig om organisationen uttryckte studiedeltagarna
att det varit vardefullt for dem att fa ta del av introduktionsinsatser som handlat om
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att forstd organisationens struktur, att ldra sig hur organisationen fungerar samt dess
kultur, normer och vérderingar, se Figur 12.

Konkreta strategier
1 for kompetens-
. utveckling

/Véirdefulla

L insatser

g

Figur 12. Komponenter i temat Att liira sig om organisationen

Att fa vidgledning

Att bygga relationer och
gemenskap

Att férsté hur organisationen
fungerar och ar uppbyggd

Att lara sig om
organisationen Att lara sig om ‘

organisationens kultur,
normer och virderingar

3.5.1.4.1 Att forsta hur organisationen fungerar och hur den ar uppbyggd

Att forstd hur organisationen fungerar och hur den ar uppbyggd uttrycktes som
vérdefullt av studiedeltagarna for att ge en klar bild dver hur organisationen ser ut,
hur verksamheten fungerar samt av hur nétverk och kontaktvigar ser ut inom
organisationen. Insatser som Okar kunskapen om och forstaelsen for organisationen
har bidragit till att deltagarna ként sig mer inkluderade, forstatt sin roll i foretaget
battre och har kunnat identifiera sig med verksamheten.

“Introduktioner till strukturer av arbetsplatsen da det hjdlper mig forsta min roll i

’

foretaget och vem jag ska kontakta.’

3.5.1.4.2 Att ldra sig om organisationens kultur, normer och véarderingar

Att ldra sig om arbetsplatsens kultur, normer och vérderingar beskrevs av
studiedeltagarna som positivt for att littare identifiera och ta till sig arbetsplatsens
oskrivna koder samt for att forstd vad som dr accepterat och inte pa arbetsplatsen.
Detta ér sadant som kanske 1 normala fall inte framgar av dokument och checklistor.
Sadana insatser har bidragit till att 6ka kénslan av inkludering hos deltagarna.

"Vi fick hora om foretagets branding och kultur. Jag kinde mig som en del av
foretaget efterat.”

3.5.2 Introduktionsinsatser som deltagarna upplevt saknats

P& frdgan om det under de fOrsta ménaderna péd arbetsplatsen varit nagon
introduktionsinsats som studiedeltagarna saknat eller upplever att de hade behovt fa
mer av svarade 53 studiedeltagare (56 %) 1 fritext. Av dessa var 43 (81 %) ingenjorer.
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Teman som aterkommer i svaren dr att det har saknats planering for att ta emot en
nyanstélld och mgjligtvis dven en forstdelse av vilka insatser en nyanstélld behover.
Detta har visat sig i form av att deltagarna har upplevt en avsaknad av struktur och
tydlighet 1 introduktionen samt att det inte riktigt funnits forutsittningar for den
nyanstillda att utfora sina arbetsuppgifter pd ett bra sdtt. De teman som har
framkommit vid analys av deltagarnas svar har varit foljande (se dven Figur 13):

- struktur och planering f6r nyanstéllda,

- mgjlighet att utveckla sin kompetens,

- mer tillgéngligt stdd,

- kontinuerlig avstimning och uppfoljning,

- mer social gemenskap, samt

- mer information om anstéllningsvillkor samt om arbetslivet i stort.

Dessa teman kommer att beskrivas ndrmare i foljande avsnitt.

Struktur och planering
for nyanstallda

Majlighet att utveckla sin
kompetens

Mer tillgéngligt stéd ‘

Saknade N .
- - Kontinuerlig avstdmning
insatser och uppfélining

Mer social gemenskap ]

anstallningen samt om

Mer information om
arbetslivet i stort

Figur 13. Saknade insatser

3.5.2.1 Struktur och planering for nyanstallda

Deltagarna har uttryckt att introduktionen brustit 1 struktur och 1 planering for
nyanstillda. De saknat en tydlig och strukturerad introduktion och planering och
forutsattningar for att borja arbeta har saknats, se Figur 14.
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Figur 14. Komponenter i temat Struktur och planering for nyanstillda

3.5.2.1.1 Strukturerad och tydlig introduktion

Studiedeltagarna 6nskar en mer strukturerad och tydlig introduktion. De hade velat
att den skulle varit ldngre, mer heltdckande och bittre anpassad efter deras behov.
Deltagarna har till exempel 6nskat att introduktionen hade inneburit en genomgéng
av de vanligaste eller mest rutinméssiga arbetsuppgifterna. De hade gérna fatt mer
information om vilket ansvar deras tjanst innebér och vad som varit deras uppgift for
att undvika stress och oro for att missa nagot.

“"En mer anpassad uppldrning med strukturerade uppgifter och tydliga mal i
ldrandet.”

3.5.2.1.2 Planering och férutséttningar for att bérja arbeta

I vissa fall har planering infor att den nyanstéllda ska borja arbeta brustit och det har
saknats forutsdttningar for den nyanstéllda att utfora sitt arbete pa ett bra sitt. Darfor
har det efterfrdgats tydligare information om hur vissa formella rutiner fungerar pa
arbetsplatsen som kanske inte dr sjdlvklara for en nyanstdlld. Rutiner som
efterfragats dr information om det formella pa arbetsplatsen, tillgdng till system och
verktyg for att utfora arbetet och hur man sitter pd eller stinger av kontorslarmet.

”Information kring tillgdng till olika verktyg och datorsystem saknades i ganska stor
utstrdckning. Mdnga ganger har jag fatt begdra access till system jag maste anvdnda
dagligen for att jag inte kommit at dem. For de som varit anstdllda ett tag dr det
sjalvklara saker men inte for oss nyanstdllda.”
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3.5.2.2 Modjligheter att utveckla sin kompetens

Av Figur 15 framgér att studiedeltagarna efterfragat fler mojligheter att utveckla
sin kompetens i frdga om att fa géra dvningsuppgifter eller anpassade
arbetsuppgifter, fa skugga en kollega eller att stegvis fa ta mer ansvar sd att allt
ansvar inte kommer pad samma gang.

Struktur och planering Ovningsuppagifter eller

/ for nyanstallda anpassade arbetsuppgifter
/’
/ Majlighet att utveckla sin Skugga en kollega ‘
/ kompetens

Stegvis mer ansvar J

Mer tillgdangligt stod

Saknade

- L_\\\H Kontinuerlig avstamning
insatser

och uppféljning

\\\ Mer social gemenskap ‘

\
\ Mer information om ‘

\ anstallningen samt om
arbetslivet i stort

Figur 15. Komponenter i temat Majlighet att utveckla sin kompetens
3.5.2.2.1 Ovningsuppgifter eller anpassade arbetsuppgifter

Studiedeltagarna Onskar att de hade fétt trdna pd arbetsuppgifter genom att utfora
praktiska dvningsuppgifter, eller arbetsuppgifter som dr anpassade for en nyanstélld.

’

“Mer praktisk 6vning och uppgifter som liknar de man sedan kommer gora.’

3.5.2.2.2 Skugga en kollega

Studiedeltagarna har uttryckt ett behov av att f4 skugga sina kollegor i storre
utstrackning genom att fa ga bredvid eller f6lja en annan kollega i sitt arbete for att
f& en inblick i hur den utfor arbetsuppgifter, hanterar foretagskultur och
forhallningssatt. Detta for att till exempel snabbare kunna komma in 1 rollen eller
arbetet, forsta hur en kollega I6ser ett problem eller att 14ra sig hantera arbetsverktyg.
Studiedeltagarna uttrycker dven en 6nskan om att fa se nagon utfora en arbetsuppgift
for att sedan prova den sjdlv, sa kallad modellinldrning.

“Jag onskar att jag fdtt ga bredvid ndagon annan under en period forst, och att jag
fick mer stod till att borja med.”
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3.5.2.2.3 Att stegvis fa mer ansvar

Studiedeltagarna efterfrdgar mdojligheten att stegvis kunna fa mer ansvar och att till
exempel inledningsvis fa gora arbetsuppgifter som man klarar av for att fa en
erfarenhet av att lyckas innan utmaningarna och ansvaret okar. Studiedeltagarna
beskriver 1 vissa fall att de har fitt for mycket ansvar eller for avancerade
arbetsuppgifter for snabbt. Det uttrycks till exempel som en Onskan att lira sig
successivt genom att f4 mer ansvar tidigare, istéllet for att efter en kortare tid pa
arbetsplatsen plotsligt fa ett ansvar som kénns for stort.

Jag fick vdildigt snabbt mycket ansvar nu. Det kdinns som att det gick fran noll till
hundra. (...) Hade énskat att min chef gett mig mer ansvar tidigare, sd jag hade
kunnat ldra mig successivt, utan att belasta mina kollegor for mycket.”

3.5.2.3 Mer tillgangligt stod

Deltagarna upplever att de hade behovt mer tillgéngligt stod, se Figur 16. Behovet
av tillgéngligt stod omfattar stod av seniora kollegor, chefer eller personer utsedda
for att stotta dem under sin forsta tid.

Struktur och planering
/ for nyanstillda

,f’f Maojlighet att utveckla sin
// kompetens

Mer tillgéngligt stod W

Saknade
insatser

—_ | Kontinuerlig avstamning
x och uppféljning
\\
\\\ Mer social gemenskap
\
\ Information om
anstéllningen samt om
arbetslivet i stort

Figur 16. Temat Mer tillgéingligt stod

I flera fall har handledare, faddrar och mentorer funnits utsedda for att ge hjélp och
stod till deltagarna. Deltagarna uttrycker dock att dessa i ménga fall varit sa upptagna
med sitt arbete att de inte haft tid att tillgodose studiedeltagarnas behov av stdd och
tillgdnglighet. Det har dven funnits en upplevelse av att kollegor inte haft tid att
hjdlpa till att svara pa fragor eller att hjilpa till med arbetsuppgifter. Att kollegor
verkar ha en hog arbetsbelastning har istéllet avskréickt deltagare frén att stélla fragor
och ddrmed ta mer av kollegans tid. Studiedeltagarna har dven dnskat mer stottning
vid sjdlvstindigt arbete. Flera som arbetat sjdlvstindigt i borjan av sin anstillning
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har upplevt att arbetsuppgifterna i vissa fall har varit for svdra och att man hade
behovt mer support av ndgon mer senior. Deltagarna uttrycker att de i dessa fall ként
sig utanfor, isolerade och att de inte kunnat anvénda arbetstiden till nagot produktivt.

“Min chef utsag handledare, men handledarna var 6verbelastade och hade inget de

’

kunde ldmna over.’

3.5.2.4 Kontinuerlig avstamning och uppféljning

Struktur och planering
/ fér nyanstillda

/| Méjlighet att utveckla sin
' kompetens

Mer tillgangligt stod

Saknade

N Kontinuerlig avstamning
insatser och uppfdljning

Mer social gemenskap

Information om
anstéallningen samt om
arbetslivet i stort

\

Figur 17. Temat Kontinuerlig avstimning och uppfoljning

Studiedeltagarna uttrycker ett behov av kontinuerlig avstimning och uppfoljning, se
se Figur 17. De vill veta hur det gar for dem och om de lever upp till arbetsgivarens
forvantningar och uppsatta mal. De efterfragar en avstimning och uppf6ljning av sitt
arbete och att ndgon ska se 6ver det som de gor for att kontrollera att de gor rétt.

“Feedback pad hur det gar for mig. Lever jag upp till forvintningarna?”

3.5.2.5 Mer social gemenskap

Studiedeltagarna efterfragar mer social gemenskap och en mer social introduktion,
se Figur 18. Deltagarna vill triffa sina kollegor i storre utstrackning och delta i
aktiviteter utanfor jobbet som till exempel after works.
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Figur 18. Temat Mer social gemenskap

Studiedeltagarna har i viss utstrdckning saknat mojligheter att trdffa sina kollegor
och haft svarare att komma in 1 arbetsgruppen nér introduktionen varit mindre social
an vad de onskat. I flera fall har distansarbete paverkat den sociala interaktionen med
kollegor negativt sé att det upplevs som svarare att komma in i1 gruppen och uppleva
kollegial gemenskap. Aven om covid-19-pandemins begrinsningar troligen bidragit
till att tillfdllena att mdtas under deras forsta tid pa arbetsplatsen har blivit farre finns
utover detta ett tydligt behov hos studiedeltagarna av att fa kinna en social
gemenskap.

“Jag fick ta egna initiativ for att bilda bekantskaper utanfor mitt lilla team, och det
var inte sd ldtt som jag trodde att ldra kdnna en storre krets av kollegor.”

3.5.2.6 Information om anstallningsvillkor samt om arbetslivet i stort

Deltagarna har saknat insatser som givit dem tillrdcklig information om frdgor som
ror deras anstillning samt om fragor som ror arbetslivet i stort, se Figur 19.
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Figur 19. Temat Information om anstéillningen samt om arbetslivet i stort

Information om anstéllningen som deltagarna uttryckt att de saknat information om
ror till exempel 16nefragor, olika former av ersittningar, semester, pension samt hur
man loggar sin arbetstid.

”En introduktion till vad som gdller angdende I6n, reserdkningar och utligg,
semester, och pension.”

Deltagarna efterfragar 4ven mer information om fragor som inte direkt &r kopplade
till sjdlva anstdllningen utan som mer ror arbetslivet 1 stort. Deltagarna har till
exempel upplevt att de hade behovt mer information om fragor som handlar om
arbetsmiljo och facklig verksamhet samt om organisationens branddversyn.

“Som forsta anstdllning i ny bransch hade jag uppskattat ett uppsékande arbete frdn
facklig organisation om arbetsplatsen och om fackets roll och arbete i foretaget och

’

i branschen.’
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4 Diskussion

4.1 Introduktionens utformning och kvalitet

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 pd tidigare studier dar
nyutexaminerade inom olika yrkesgrupper har f6ljts under sin forsta tid i ett nytt yrke
med hjédlp 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 frdn de deltagare som har
besvarat en uppfoljningsenkét som skickades ut fyra manader efter att de borjat
arbeta pa sitt forsta jobb efter examen. Enkéten i sin helhet innehéll frdgor om
attityder till arbetet, attityder till sin egen kompetens, intentioner att limna arbetet
eller yrket, upplevda utvecklingsmojligheter, hélsorelaterade fragor, motivation till
en hilsosammare livsstil samt hur introduktionen har upplevts i friga om
introduktionsinsatsernas utformning och kvalitet. Resultaten fran frdgorna som
rorde attityder till arbetet, till sin kompetens eller hélsa presenteras i en separat
rapport (Agrenius et al., 2022a). Denna rapport presenterar och diskuterar resultaten
frdn de fragor 1 enkdten som rorde introduktionsinsatser som de nya har fatt ta del
av. Frdgorna giller hur dessa insatser har varit utformade, hur de upplevt dessa 1
fraiga om kvalitet, vilka introduktionsinsatser som deltagarna upplevt som
virdefulla eller som de saknat och om vissa teman for att motivera en hilsosam
livsstil bor ingd 1 introduktionen fran arbetsgivaren. Enkéten utgor den forsta av tre
uppfoljningsenkiter som foljer efter den mer intensiva fasen av studien dar enkéter
skickats ut varje vecka. Analyser av resultaten sker huvudsakligen for hela gruppen,
men 1 de fall det finns en statistiskt signifikant skillnad mellan grupperna sa
diskuteras resultaten dven uppdelat pd de som under de senaste fem veckorna
arbetat mest pa jobbet, mest pé distans eller som arbetat lika ménga dagar pé jobbet
som pa distans.

Av de 242 studiedeltagare som ingick i studien svarade 94 personer pd enkéten som
de fick efter fyra ménader i yrket, vilket innebdr en svarsfrekvens pd 39%. Av
deltagarna var 76 ingenjorer (81%). Som angivits i 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 fatt det storsta inflodet av anmilningar till studien (Agrenius et
al., 2022b).

4.2 Hur upplevde studiedeltagarna introduktionen?

Introduktionsinsatser kan vara viktiga redskap for att bidra till att osékerheten och
upplevelsen av stress hos den nyanstéllda minskar (Ellis et al., 2015). Det framgér
att studiedeltagarna har varit relativt néjda med introduktionen fran arbetsgivaren.
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Néstan alla studiedeltagare (nio av tio) har varit ndjda med bemoétandet frén
arbetsplatsen under sin introduktion. Néstan atta av tio har varit ndjda med
introduktionens innehdll och omkring tva tredjedelar av studiedeltagarna har varit
ndjda med introduktionens genomforande och omfattning. De introduktionsinsatser
som studiedeltagarna upplevt som mest virdefulla har varit att fi konkreta strategier
for att utveckla sin kompetens, att f vigledning, att bygga relationer och gemenskap
samt att ldra sig om organisationen. Insatser som deltagarna upplevde saknades var
struktur och planering for nyanstillda, mdjligheter att utveckla sin kompetens, mer
tillgéngligt stdd, kontinuerlig avstimning och uppfoljning, mer social gemenskap
samt information om anstéllningen och om arbetslivet i stort. Deltagarna anser dven
att vissa teman som motiverar till en hilsosam livsstil bor ingéd i1 arbetsgivarens
introduktionsinsatser. Stresshantering och aterhdmtning 4r teman som néstan hela
gruppen, nio av tio, anser ska inga i arbetsgivarens introduktionsinsatser i stor
utstrackning. Likasé anses fysisk aktivitet vara ett viktigt tema for arbetsgivaren att
inkludera 1 introduktionen, da néstan fyra av fem ansag att fysisk aktivitet var ett
tema som skulle ingd (78%). Knappt tva av fem ansag att alkoholvanor skulle inga
som tema i introduktionen (38%).

4.3 Hur sag introduktionen ut?

Hur sdg introduktionen ut for studiedeltagarna? Majoriteten introducerades
huvudsakligen pa sin fysiska arbetsplats och endast ett fital introducerades
huvudsakligen pa distans. Halva gruppen hade fatt specifika Gvningsuppgifter som
var anpassade for att de skulle l4ra sig. Néstan tre av fem upplevde att de moment som
de fatt ta del av under introduktionen var avgrinsade och skedde stegvis utifran en
given ordning. Att fa stegvisa och pd forhand bestimda och avgrinsade
introduktionsinsatser gor att de nyanstéllda upplever att de passar in i organisationen i
hogre grad, enligt tidigare forskning om olika taktiker for att introducera nyanstéllda
(Jones, 1986; van Maanen & Shein, 1979). Detta kan till exempel innebéra att de har
fatt information om i vilken ordning och enligt vilken tidplan som introduktionen ska
ske (Cable & Parsons, 2001). Detta har visat sig skapa bittre sd kallad ’person-
organisation fit” dn varierande och slumpmaéssig introduktion (Jones, 1986; van
Maanen & Shein, 1979). Person-organisation fit (hur vil personen upplever att den
passar in 1 organisationen) kan utvecklas genom att den nya far sina vérderingar och
mél bekriftade av organisationen eller genom att den nyanstéllda anpassar sina
vérderingar och mal sé att de béttre matchar organisationens. Genom att den nya fér ta
del av organisationens centrala virden och normer far den nya dven ett ramverk att
anvénda for att hantera héndelser pa arbetet och relationer med andra anstéllda (Bauer
et al., 2008). Nastan nio av tio holl med om att de uppmuntrades att ta egna initiativ
och anvénda personliga styrkor vid utforandet av arbetet. Studiedeltagarna har dven
beskrivit att de tyckt att det har varit viardefullt att forstd hur organisationen é&r
uppbyggd och att fa ldra sig om arbetsplatsens kultur, normer och varderingar da det
har hjélpt dem att forstd sin roll i organisationen och gjort att de ként sig som en del
av den. Aven att erbjudas informationsinsatser om hur arbetslivet fungerar i stort har

34



Diskussion

upplevts som givande av studiedeltagarna och skulle kunna vara bidragande till att
minska osdkerheten kring de nyas roll som arbetstagare i arbetslivet.

Studiedeltagarna har upplevt att det 1 vissa fall saknats struktur eller planering for att
ta emot en nyanstilld och mojligtvis dven en forstaelse for vilka insatser en
nyanstilld behover. Endast en tredjedel upplevde att introduktionen hade en fast
tidsplan och individuella uttalade méal. Att ha en tydlighet 1 introduktionens innehall,
ordning och tajming har enligt tidigare forskning visat sig leda till 6kat engagemang
hos anstillda och okad intention att fortsitta arbeta pd arbetsplatsen. For mycket
otydlighet i vad introduktionen innebér skapar & andra sidan otydliga férvéntningar
och osédkerhet hos den nyanstillda (Allen & Shanock, 2013; Ellis et al., 2015).

Utdver att nya utvédrderar hur vidl de passar in pd arbetsplatsen med hénsyn till sina
varderingar och mal sd jdmfor de dven sin kunskap och sina fardigheter med vad
jobbet kréver, sa kallad ”person-job fit” (Cable & Parsons, 2001; Saks & Ashforth,
1997a). Dessa jamforelser ar relaterade till intentionen att stanna eller att byta jobb
samt arbetstillfredsstillelse och engagemang pa jobbet (Cable & Parsons, 2001, Saks
& Ashforth, 1997b). Deltagarna har uttryckt att de uppskattat att fa ta del av konkreta
strategier for att utveckla sin kompetens, som till exempel att fa skugga en kollega,
att fa utfora sérskilt anpassade dvningsuppgifter eller att fa ldra sig om rutiner,
arbetssdtt och verktyg. Studiedeltagarna har dven efterfrigat en tydligare
introduktion till arbetsuppgifter och fler tillfillen att fa trdna pa att utfora
arbetsuppgifter. Detta r insatser som sannolikt kan paverka personernas person-job
fit, det vill sdga att den nyanstéllda i hogre grad upplever att jobbet matchar ens
kompetens och fardigheter. Det finns stod 1 tidigare forskning att bdde hur vil man
upplever att man passar in i organisationen (person-organisation fit) och i jobbet
(person-job fit) agerar som mediatorer mellan introduktionsinsatser och langsiktiga
utfall som arbetstillfredsstéllelse, engagemang och intentioner att sluta (Kristof-
Brown et al., 2005).

4.4 Att fa stoéd och védgledning

Sociala relationer och socialt stod &dr viktiga faktorer for att en nyanstélld ska
integreras till arbetsplatsen (Bauer et al., 2007; Wanberg, 2012). Studiedeltagarna
har uttryckt ett behov av att kdnna sig involverade i det som sker pa arbetsplatsen
samt att uppleva att det finns stod fran arbetsgivare och kollegor vid utférandet av
vardagliga arbetsuppgifter och 1 ens utveckling. Det har rort att fi arbeta med
verkliga projekt, att kunna stélla fragor och fa hjalp med uppgifter, att fa stdimma av
hur det gér och att fa anfortro sig till ndgon som stéttar och vigleder.

Tidigare forskning har visat att en viktig del i introduktionsprocessen varit att para
thop nyanstédllda med mer seniora kollegor i organisationen for att se till att de fér
det stod de behdver och att de kommer in 1 organisationen pa ett bra sétt (Burleson
et al., 2022). Det har av studiedeltagarna upplevts som vérdefullt att £ bli involverad
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1 verkliga projekt och att arbeta med riktiga uppgifter med stod och mojlighet att fa
hjélp frén kollegor, vilket beskrivits som motiverande och har framjat proaktivitet.
Att som ny kénna sig delaktig i en investerande process for att introduceras till
arbetsplatsen (till exempel genom att den nya fatt positivt socialt stod av seniora
kollegor) har haft samband med att i stérre utstrackning uppleva att man passar in pa
arbetsplatsen (Cable & Parsons, 2001). Aven méjligheten att stilla frigor om arbetet
har upplevts som vérdefullt av studiedeltagarna. Det beskrivs som att deltagarna ként
sig sedda, har kunnat ldra sig snabbare och fétt battre mojlighet att ldra kénna sina
kollegor. Detta &r i linje med tidigare forskning dér tillgang till informativt stod som
ger nyanstillda information som kréivs for att framgéngsrikt kunna utfora sitt arbete
ar viktigt sdrskilt 1 borjan av anstédllningen (Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003).
Det har pa sikt samband med langsiktiga utfall som arbetstillfredsstéllelse (Saks et
al., 2007). Aven antalet stdttande interaktioner mellan nyanstillda och de som
tillhandahéller stod samt nyanstilldas uppfattningar av medarbetares vilja att ge stod
ar viktiga for den nyanstilldas anpassning pa arbetsplatsen (Batisti¢ & Kase, 2022).
Det har identifierats som viktigt att ledare och organisationens insiders anstranger
sig for att snabbt stdtta och svara pa fragor frin nyanstéllda (Kammeyer-Mueller et
al., 2011). Det har dven ansetts vara viktigt att se till att avvara viss tid for att besvara
nyanstélldas frdgor vid sidan av det vardagliga arbetet, moten eller
inldrningstillfillen (Kammeyer-Mueller et al., 2011). S&dant socialt stod kan bidra
till att minska upplevelser av att inte passa in eller hora till gruppen, vilket kan vara
sarskilt viktigt for grupper som ofta dr underrepresenterade pa arbetsplatsen, som till
exempel kvinnor inom ingenjorsyrket (Schmidt, 2021).

Studiedeltagarna har uppskattat att fa anfortro sig 4t ndgon mer senior kollega som
kan stdtta och fungera som en vigledare till den nyanstilldas navigering pa
arbetsplatsen. Dessa insatser har bidragit till kénsla av trygghet. En stor del av
gruppen, fyra av fem, har haft en eller flera personer som haft ett formellt uppdrag
att tjina som handledare eller rollmodeller. Studiedeltagarna har dock efterfragat mer
tillgédngligt stod under sin forsta tid 1 yrket. De vittnar om att handledare, faddrar och
mentorer som varit sirskilt utsedda for att ge hjdlp och stod ofta inte haft tid att
tillgodose studiedeltagarnas behov av stdd och tillgénglighet. Att kollegor verkar ha
varit stressade eller har haft en hog arbetsbelastning har avskrickt deltagare fran att
stdlla frdgor fOr att riskera att ta mer av kollegans tid. Situationen for den nyanstéllda
i dessa fall har kunnat leda till att man inte kénner sig inkluderad, har ként sig isolerad
och inte kunnat anvédnda arbetstiden till ndgot produktivt. Att nyanstillda inte vigar
stélla fragor kan indikera att de uppfattar sig sjdlva som avvikande frdn resten av
arbetsgruppen och att de inte kédnner sig bekvdma med att sdka information
(Kammeyer-Mueller et al., 2011). For att den nyanstillda ska uppleva att det finns
tillgingligt stod pa arbetsplatsen och utveckla stottande arbetsrelationer dr sdvil den
nyanstélldas som de seniora kollegornas beteende viktigt. Nér responsen fran en
senior kollega &r positiv 6kar mojligheter att stérka de arbetsrelationer som ér i fard
med att utvecklas, utdver att stodet fyller en informativ roll for den nyanstéllda. Det
handlar alltsa inte enbart om sjilva stodet som ges till den nyanstillda utan d&ven den
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nyanstélldas uppfattningar av stddet som ges spelar roll for att den nya ska finna sig
till ritta pd arbetsplatsen (Batistic & Kase, 2022).

De nyanstillda har uppskattat insatser som innebér att fi stdimma av hur det gar for
dem pa arbetsplatsen. De har dven upplevt att sddana insatser i vissa fall saknats och
undrat om de lever upp till arbetsgivarens forvintningar. Aterkoppling har
identifierats som en nyckelresurs for att hjélpa nyanstillda att bygga tilltro till sin
egen formaga och kompetens (Allen et al., 2017; Bauer et al., 2007). Aterkopplingen
bor lagga tonvikt pd vad den nya har gjort bra och inte endast fokusera pd vad den
nyanstéllda kan forbattra (Burleson et al., 2002).

4.5 Att bygga relationer och gemenskap

Négot som lyfts fram som en virdefull insats och som nagot som studiedeltagarna
upplevt att de behovt mer av har varit tid till att ldra kénna andra pé arbetsplatsen.
Deltagarna har beskrivit sddana aktiviteterna har bidragit till att de lattare har kunnat
lara kdnna sina kollegor samt att de kédnt sig vidlkomnade och som en del av en
gemenskap. Deltagarna har efterfragat mer sociala sammankomster och aktiviteter
for att lara kdnna kollegor. Att interagera med kollegor och chefer och utveckla bra
relationer pd arbetsplatsen har visat sig vara en viktig del i att skapa effektiva
forutséttningar for sdvél inldrning som socialisering till arbetsplatsen (Allen et al.,
2017). Att kdnna sig socialt inkluderad &r forknippat med intentioner att stanna pa
arbetsplatsen (Allen, 2006). Seniora kollegor som fungerar som insiders i
organisationen hjéilper nya att utveckla sociala nitverk och att kidnna sig accepterade 1
sin nya miljo. Nya far tillfalle att uppticka om de har delade intressen, bakgrund,
vérderingar eller upplevelser med seniora kollegor, vilket kan bidra till att nya kénner
att de passar bittre in 1 organisationen samtidigt som det kan hjilpa dem att identifiera
rollmodeller och potentiella mentorer. Aven informella kontakter med potentiella
mentorer eller vigledare ar viktiga (Burleson et al., 2022). Det kan ge ny viardefull
information om arbetsplatsens normer och virderingar, men dven upplevelsen av att
ha socialt stod. Vidare hjdlper kollektiva taktiker som innebér social inldrning och
interaktioner med andra till att bygga relationer och ldnkar med andra, vilket har
samband med upplevelsen av att passa in, dela virderingar och att kdnna samhdrighet
(Allen, 2006; Cable & Parsons, 2001; van Maanen & Schein, 1979).

En insats som har uppskattats har varit att fa umgas med andra nyanstillda och en
tredjedel av gruppen introducerades huvudsakligen i grupp tillsammans med andra
nya professionella. Det har uttryckts som vardefullt att f4 uppleva att man tillhor en
grupp av andra nya som tar sig an det nya arbetet tillsammans. Det har i1 forskningen
lyfts fram som viktigt for nyanstilldas engagemang i organisationen att de fér
chanser att interagera med andra nya och bygga relationer. Detta giller &ven om
nyanstéllda har genomgatt en introduktion tillsammans med andra nya, eftersom de
aktiviteter de genomgatt tillsammans har varit formade pé ett visst sétt. Det krivs
darfor interaktioner och sociala sammankomster med nyanstéllda och kollegor dven
utover de kollektiva introduktionsinsatser dar nya far lira kénna varandra utanfor
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arbetsaktiviteter (Saks & Gruman, 2011). Att spendera tid med andra nya, genomga
en serie av introduktionsinsatser enligt ett fast tidsschema och att ha en mentor eller
rollmodell som ger vigledning och stdd frambringar sannolikt positiva kénslor
genom att man skapar starkare interpersonella kopplingar och emotionella band med
sina kollegor (Ashforth & Saks, 2002). Sadana insatser kan stirka en nyanstéllds
tilltro till sin egen formaga eftersom inldrning sker genom insatser som innebér att
observera en rollmodell, osékerhet kan minskas och den nya far tillgdng till positiv
feedback och stod (Bauer et al., 2007). Sociala taktiker for introduktion har genom
flera metaanalyser 6ver forskningen inom faltet visat sig badst kunna predicera utfall
av socialisering (Bauer et al.,2007; Saks et al., 2007).

4.6 Skillnader mellan att arbeta pa distans eller pa jobbet

I och med att covid-19-pandemin drabbade virlden under genomforandet av denna
studie aktualiserades fragan 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, pé distans eller om de arbetat lika ménga dagar pd distans som pa jobbet. Trots
att antalet studiedeltagare som besvarat enkdten dr litet har det i vissa fall funnits
statistiskt signifikanta skillnader mellan grupper av studiedeltagare beroende pa
varifran de arbetat. Dessa skillnader diskuteras i detta avsnitt.

I de skillnader mellan grupperna som varit signifikanta har gruppen som arbetat lika
manga dagar pa distans som pad jobbet haft hogst andel som varit néjd med
introduktionen vad géller dess omfattning, innehéll och genomforande dn de andra
grupperna. Att bade kunna arbeta pa distans och pa jobbet kan ha utgjort en
kombination som givit gruppen tillgang till viss introduktion péd arbetsplatsen och
mdjlighet till social stimulans och uppleva informella méten.

De som arbetat huvudsakligen pé distans eller hemifrédn har varit minst néjda med
sin introduktion. Endast hélften av gruppen har varit néjda med introduktionens
innehall och tva av fem har varit nojda med introduktionens genomférande och
omfattning. Att borja pa sitt forsta jobb efter examen genom att arbeta pa distans kan
innebdra att det blir svérare att ldra sig jobbet genom att det finns farre tillféllen att
observera andra och att stilla frigor om arbetsuppgifter. Att introducera en ny
medarbetare pa distans innebdr vissa utmaningar i att tillse att den nya far nddvindig
kunskap om sin roll samt 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 i gruppen
eller mojligheter att stélla fragor eller fa tillgang till insiders i organisationen
(Kammeyer-Mueller et al., 2013). Aven om sjélva informationen som ges virtuellt
bidrar till att reducera nyas osdkerhet sa ger det den nya begransade mgjligheter att
lira kdnna organisationen och dess anstdllda samt att utveckla arbetsrelationer
(Gruman & Saks, 2018). I flera fall har deltagarna uttryckt att distansarbete paverkat
den sociala interaktionen med kollegor negativt. Deltagarna har uttryckt att de i viss
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utstrdckning saknat mojligheter att tréffa sina kollegor och att de haft svérare att
komma in i arbetsgruppen nér introduktionen varit mindre social &n vad de Onskat.
Deltagarna har uttryckt att fysiska méten med kollegor har upplevts som viardefullt
ndr jobbet huvudsakligen inneburit att arbeta sjilv eller pa distans. Det kan dérfor
vara viardefullt for arbetsgivaren att forsoka att ge nyanstillda tid och mojlighet att
knyta sociala band med kollegor pa arbetsplatsen for att béttre komma in i
arbetsgemenskapen dven nir de huvudsakligen arbetar pa distans, antingen genom
fysiska eller digitala mdten.

4.7 Metodologiska begransningar

Antalet studiedeltagare har varit litet eftersom relativt fa anmélt sig till studien
och ett betydande bortfall skedde redan under den intensiva métperioden. De resultat
som presenteras i1 denna rapport kan dirfor inte generaliseras till en storre
population. Det betyder dven att det finns en mdjlighet att de som deltar i1 studien
kan vara en grupp med ett storre intresse for att dela med sig av sina erfarenheter
och bidra till forskning.

Den kvalitativa analysen innebér alltid en subjektiv tolkning av materialet. Det finns
darfor flera mojliga analyser att gora pa materialet &n den som gjorts i denna rapport.
Maénga av de fritextsvar om forvantningar och farhdgor som analyserats som tagits
upp har teman som &verlappar med varandra.

Analyserna och diskussionerna i rapporten har gjorts pd gruppniva for hela gruppen
och baserat pa varifran de har arbetat under de senaste fem veckorna. Da si fa
deltog i studien blev det svart att dela in gruppen i olika branscher och analysera
dessa pa ett meningsfullt sdtt. I framtida studier hoppas vi ha tillrackligt stort
studiedeltagande for att kunna gora jimforelser pa branschniva eller yrkesniva.
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6 Rapporter

Petter Gustavssons forskargrupp samlas under namnet ‘Motivation, kompetens och
hilsa’ (inkluderande de s 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 métet med arbetslivet: Urvalsram, kohorter och
genomfdrande 2002-2006. Gustavsson, P., Svirdson, A., Lagerstrom,
M., Bruce, M., Christensson, A., Schiildt-Haard, U., & Omne-Pontén,
M.

No. B 2007:2. Lirares Tillvaro i Utbildning och Arbete: LAST-studien. Urvalsram,
kohort och 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
overgangen 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 éren 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 for
X2004-kohorten fem &r efter examen (2010). Rudman A, Hultell D, &
Gustavsson P.

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

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

B 2013:5. Lérares och sjukskdterskors hilsoutveckling och karridrvagar de
forsta aren 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 pa 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 Halsa ett decennium efter karriérstart: Teknisk rapport for
datainsamlingen LUST II (oktober 2017-januari 2018). Rudman A,
Agrenius B, Sjostrom-Bujacz A, Dahlgren A, Arborelius L, Frogéli E,
& Gustavsson P.

B 2018:2 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 nyanstélldas osdkerhet och
stress. Hedberg J, von Riidiger N, Agrenius B, Rudman A, &
Gustavsson P.

B 2018:4 Motiv till yrkesval, utvdrdering av utbildning och forvintningar pa
forsta jobbet efter yrkesexamen: En jamforelse mellan jurist-, lakar-,
larar-, sjukskoterske- och socionomstudenter. Gustavsson P, &
Rudman A.
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Rapporterna och aktuella publikationsforteckningar finns att ladda ned fran
forskargruppens hemsida: http://ki.se/cns/petter-gustavssons-

forskargrupp
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7 Bilagor

7.1 Bilaga 1: Enkat

Enkitinstrument som anvéindes vid uppfoljningen fyra manader efter examen
aterfinns 1 helhet pé foljande sidor.
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$LastName$§, $FirstName$
$Streetaddress$
$Zipcode$ $City$

Tack for ditt engagemang i studien!

Hir kommer den forsta uppféljningsenkiten. Glom 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 pappersenkiiten
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 1 rutan

g Inkorrekt markerat svarsalternativ, krysset dr alltfor kraftigt

! Angrat val, svarsalternativet riknas inte som markerat
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4 | IAVRO OO OO DO TN 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 ménga dagar pa jobbet som hemifran/pa distans

Hur ofta kiinner du p4 féljande 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 [:l
Jag kdnner mig ndjd med
det arbete jag har. D |:| D l:l D

Jag kénner

tillfredsstillelse med mitt [ ] ] ] ] L]

arbete.

Foljande pastienden handlar om din instillning till organisationen du arbetar i.

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

Fér mina vinner berittar

jag att organisationen &r

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

Mina egna virderingar ir

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 AT RO 4

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

Mycket
Mycket ofta Ganska séllan eller
eller alltid  Ganska ofta Ibland sdllan aldrig
Dina kunskaper och
firdigheter ér till nytta i [] [] [] [] ]
ditt arbete?
Ditt arbete innebér
positiva utmaningar? [ O [] O O]
Ditt arbete dr l:‘ D l:‘ |:| [:I

meningsfullt?

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

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

Jag har goda méjligheter

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

yrkesmissiga fardigheter.
Jag har goda méjligheter

att utdka mina D |:| D D D D D

ansvarsomraden och
befogenheter.

Jag har goda méjligheter

att sjdlv bedriva

kvalitets- eller U Ll ] L] [ ] L]
utvecklingsarbete.

Jag har goda méjligheter

att folja med i

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

inom mitt omrade.
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4 | IAVRO O 0O DO T O 4

I 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

Jag introducerades

huvudsakligen pa 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 ] 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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4 | AVAO OO DO T 4

I foljande fragor beskrivs olika siitt att introducera nya professionella i ett antal ytterligheter.
Skatta hur vil foljande péstienden om introduktion av nya professionella stiimmer 6verens med
dina erfarenheter.

Staimmer Stimmer
helt inte alls
Ingen/inga specifika
personer var utsedda till
handledare eller D D D D D D
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] 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 Ganska ndjd  Inte sa nojd nojd ta stdllning

innehallet? ] O O ]
genomforandet? |:| |:| D I:l
omfattningen? D D l:l I:‘
bemotandet? ] O ] L]

N

Ta stillning till foljande pastienden om byte av arbetsplats.

1 4 7
(Stam- (Stdm- (Stdm-
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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AR R 4

Ta stillning till féljande pistienden om byte av yrke.

+

1 4 7
(Stém- (Stim- (Stim-
mer inte mer mer
alls) 2 3 delvis) 5 6 helt)
Jag tinker ofta pé att byta
pmerofupiattys 1 O O O O O
Jag soker aktivt efter
arbete utanfor detta yrke. D |:| [:I D D D D
Jag skulle sa fort som
méjligt vilja limna detta [ ] [] [] [] [] [] []

yrke.
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4 ARV NN OO 4

Hur ofta kiinner du pi féljande sitt infor ditt arbete?

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

O L]

Jag kédnner mig trott.

Det kianns som om jag
inte orkar ga till jobbet.
Jag kénner mig fysiskt
utmattad.

Jag kédnner att jag har fatt
nog.

Mina "batterier" ar
"uttdmda".

Jag kidnner mig utbrind.

Jag tdnker langsamt.

Jag har svart att
koncentrera mig.

Jag har svdrt att tinka
klart.

Jag har svirt att fokusera
mina tankar.

Jag har svirt att tinka pa
komplicerade saker.

Jag kidnner att jag har
svirt att uppmérksamma
min familj och mina
vanner.

O O 000O0oo oo dgod
O O 00obgoo g g
O O o0o0obdboo g g
O O 000O0OOoo0o0oo0odaod
O 0O o00booooobdio

Jag kénner att jag har
svart att engagera mig
kinslomaéssigt i min
familj och mina vénner.

]
O
[
O
O

Jag kinner att jag har

svart att kiinna

medkénsla med min D D D D D
familj och mina vénner.
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4 LR ERRRT (T 4

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

Jag kan behalla lugnet
ndr jag moter svarigheter

i mitt arbete eftersom jag D |:| D D D D D

litar pa min egen
formaga.

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

hitta flera olika losningar.

Vad som én hénder i

arbetet s har jag oftast |:| |:| |:| D D D D

formaga att hantera det.

Mina tidigare
arbetserfarenheter har

giort mig vil forberedd [ ] O O ] ] ] ]

for mitt kommande
yrkesliv.

Jag brukar klara av de
madl jag sétter upp for I:l |:| D l:l l:l l:l I:l

mig sjélv i arbetet.
Jag ér vil forberedd for

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

méta 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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4 WAV O AT O 0RO 4+

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 ddr du
kidnt samhorighet med
andra (t.ex. vinner och D D D D
familj)?

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

6 (I stor
1 (Inte utstrickn-
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 pa det hela taget din somnkvalitet?
D Mycket bra

[ ]Bra

D Ganska bra

D Varken bra eller dalig

[ ]Ganska dilig

[ Ipalig

[ IMycket 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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4 | NAVRT N OO T OO 4

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

[]3 (Ganska)

[]2

[]1 Mycket)

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

[Jsallan

[ mbland

[ ]ofta

D For det mesta

[ JAltid

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

[ ]sallan

[ ]ibland

[Jofta

D For det mesta

[ ]Altid

Vilken eller vilka introduktionsinsatser har varit mest viirdefull/a for dig under dina forsta
ménader pi arbetsplatsen? Beskriv girna varfor det varit virdefullt.
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4 LR8N RN T 4

Under dina forsta minader pi arbetsplatsen, var det nigon introduktionsinsats som du saknade,
eller upplever att du hade behévt fa mer av? Motivera giirna ditt svar.

Glom inte att klicka pa "Skicka nu" for att dina svar ska registreras. Tack for ditt deltagande! Nasta
uppfoljningsenkét 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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7.2 Bilaga 2: Svarsférdelningar 6ver introduktionsinsatsers
utformning

I denna bilaga finns svarsfordelningar 6ver pastaienden om introduktionsinsatsers
utformning. Samtliga pastdenden har svarsskalan (1) ”Stdmmer helt” till (6)
”Stdmmer inte alls”. Av svarsfordelningarna framgér att en majoritet av deltagarna
introducerades individuellt och inte i grupp med andra nya professionella, se Figur
20 och Figur 21. Nastan hilften av deltagarna hade specifika arbetsuppgifter
anpassade for att de skulle ldra sig, se Figur 22. En majoritet av deltagarna fick
dock ldra sig genom att utfora arbetsuppgifter som ingick i det vardagliga arbetet,
se Figur 23. En liten majoritet av deltagarna uppgav att de hade avgrinsade
moment som skedde enligt en stegvis ordning, se Figur 24. En liten majoritet av
deltagarna uppgav att introduktionen inneh6ll moment som inte var pa forhand
definierade och som inte foljde ndgon forutbestdmd ordning, se Figur 25.
Majoriteten av deltagarna hade inte en fast tidplan for introduktionen med
forutbestdmda mal, se Figur 26 och Figur 27. En majoritet av deltagarna uppgav att
de hade en eller flera personer med formellt uppdrag att tjina som handledare eller
rollmodeller, se Figur 28 och Figur 29. En majoritet av deltagarna uppmuntrades att
ta egna initiativ och nyttja personliga styrkor vid utforandet av arbetet, se Figur 30.
En majoritet av deltagarna uppmuntrades dven att utfora arbetet i enlighet med
organisationens etablerade normer och vérderingar, se Figur 31.

Jag introducerades huvudsakligen i grupp med andra nya professionella.

Antal

Figur 20. Svarsfordelning for introduktion huvudsakligen i grupp. N=89.
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Jag introducerades huvudsakligen individuellt.

40

Antal

Figur 21. Svarsfordelning for huvudsakligen individuell introduktion. N=88.

Det fanns specifika 6vningsuppgifter som var anpassade for att jag skulle lara mig.

25

Antal

Figur 22. Svarsfordelning for att lira sig genom specifika 6vningsuppgifter. N=89.
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Jag fick lira mig genom att ta mig an de uppgifter som ingick i det vardagliga arbetet.

40

Antal

Figur 23. Svarsfordelning for att liira sig genom det vardagliga arbetet. N=86.

De moment som jag fick ta del avi introduktionetr; var avgréinsade och skedde stegvis utifran en given
ordning.

Antal

Figur 24. Svarsfordelning for moment som utforts enligt en given ordning. N=90.
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De moment som jag fick ta del av i introduktionen var inte pa férhand definierade och féljde ingen
forutbestamd ordning.

Antal

Figur 25. Svarsfordelning for moment som inte foljde négon sirskild ordning. N=85.

Introduktionen hade en fast tidsplan med siirskilda mal som var uttalade fér mig.

40

Antal

Figur 26. Svarsfordelning for introduktion med en fast tidplan och uttalade mal. N=89.
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Introduktionen hade ingen fast tidsplan eller sirskilda mal som var uttalade fér mig.

30

Antal

Figur 27. Svarsfordelning for introduktion utan en fast tidplan eller uttalade mal. N=86.

Det fanns en eller flera personer med formellt uppdrag att tjana som handledare eller rolimodeller.

40

Antal

Figur 28. Svarsfordelning for introduktion med handledare och rollmodeller. N=88.
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Ingen/inga specifika personer var utsedda till handledare eller rollmodeller.

&0
50

40

Antal

30

20

Figur 29. Svarsfordelning for introduktion utan handledare och rollmodeller. N=88.

Jag uppmuntrades att ta egna initiativ och nyttja personliga styrkor i utférandet av arbetet.

Antal

Figur 30. Svarsfordelning for uppmuntran att ta egna initiativ och nyttja personliga styrkor.
N=88.

68



Bilagor

30

Antal

Jag uppmuntrades att utféra arbetet i enlighet med organisationens etablerade normer och
varderingar.

Figur 31. Svarsfordelning for uppmuntran att folja organisationens normer och virderingar.

N=88.
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7.3 Bilaga 3: Medelvérden éver introduktionsinsatsers
utformning

Av medelvirdena 1 Tabell 9Tabell 9 av svaren pd hur vél pastdendena om
introduktionsinsatsernas utformning stimmer med studiedeltagarnas erfarenheter
kan utldsas fo6ljande. Majoriteten av studiedeltagarna introducerades individuellt och
inte 1 grupp. Det var jamnt mellan svarsalternativen for pastadendet att det fanns
specifika dvningsuppgifter som var anpassade for den nya. Flest studiedeltagare
svarade att det inte stimde att det fanns specifika Gvningsuppgifter som var
anpassade for de skulle ldra sig. Majoriteten ansag 1 stéllet att det stimde att de fick
lara sig genom att ta sig an de uppgifter som ingick i det dagliga arbetet. Svaren var
aven utspridda 6ver de olika svarsalternativen for frdgorna om de moment som de
nya fick ta del av i introduktionen var avgrinsade och skedde stegvis utifran en viss
ordning, eller om de & andra sidan inte alls var pd forhand definierade eller f6ljde en
forutbestimd ordning. Det fanns inga signifikanta medelvérdesskillnader mellan
grupperna.

Tabell 9. Medelviirden for introduktionsinsatsers utformning

Totalt Mest pa Mest pa Lika manga
(N=86-90) jobbet distans dagar pa
(N=18) jobbet som
pa distans
(N=12)
Jag introducerades 4,20 4,12 433 4,42
huvudsakligen i (N=89) (N=59)
grupp med andra nya
professionella. '
Jag introducerades 2,58 2,67 2,28 2,58
huvudsakligen (N=88) (N=60)
individuellt.'6
Det fanns specifika 3,70 3,93 3,33 3,08
Ovningsuppgifter som (N=89) (N=60)
var anpassade for att
jag skulle lira mig.'”
Jag fick ldra mig 1,92 1,86 2,11 1,92
genom att ta mig an (N=86) (N=60)
de uppgifter som
ingick i det
vardagliga arbetet.'®

15 F=0,205; d
16 F=0,348; d
17F=1,690; d
18F=0,407; d

2; p=0,815.
2; p=0,707.
2; p=0,191.
2; p=0,667.

R

=
Il

70



Bilagor

De moment som jag 3,63 3,92 3,22 2,83
fick ta del av i (N=90) (N=60)
introduktionen var
avgransade och
skedde stegvis utifran
en given ordning. "

De moment som jag 3,33 3,16 3,44 3,92
fick ta del av i (N=85) (N=60)
introduktionen var
inte pa forhand

definierade och foljde

ingen forutbestamd

ordning.?

Introduktionen hade 4,40 4,46 4,78 3,58
en fast tidsplan med (N=89) (N=60)

sirskilda mal som var
uttalade for mig.?!

Introduktionen hade 2,81 2,75 2,33 3,83
ingen fast tidsplan (N=86) (N=60)
eller sdrskilda mal

som var uttalade for
s 2

mig
Det fanns en eller 2,50 2,52 2,94 1,75
flera personer med (N=88) (N=60)

formellt uppdrag att

tjidna som handledare
eller rollmodeller.?

Ingen/inga specifika 4,78 4,73 4,50 5,55
personer var utsedda (N=88) (N=60)
till handledare eller
rollmodeller.?*

Jag uppmuntrades att 2,41 2,36 2,83 2,00
ta egna initiativ och (N=88) (N=60)
nyttja personliga

styrkor i utférandet av

arbetet.?

Jag uppmuntrades att 2,34 2,45 2,39 1,75
utfora arbetet i (N=88) (N=60)

enlighet med

organisationens

etablerade normer
och virderingar.?¢

Kommentar. Svarsskala 1-6: (1) ”Stdmmer helt”, (6) ”Stdmmer inte alls”. Medelvardesskillnader
mellan grupperna har testats med envigs variansanalys (ANOVA).

19 F=2,947; df=2; p=0,058.
20 F=1,145; df=2; p=0,323.
21 F=2,117; df=2; p=0,127.
22 F=2,889; df=2; p=0,061.
B F=1,689; df=2; p=0,191.
2 F=1,229; df=2; p=0,298.
2 F=1,329; df=2; p=0,270.
26 F=1,668; df=2; p=0,195.
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