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Sammanfattning

1 Sammanfattning

Den forsta tiden i ett nytt arbete dr praglad av upplevelser av osdkerhet och stress och
en samtidig forvantan om ett intensivt larande. Onboarding ar organisationens
strategier fOr att hjédlpa en ny medarbetare komma pé plats och etableras i en ny
professionell roll. Tidigare forskning har framforallt undersokt den nya
medarbetarens och organisationens perspektiv pd vad som utgér framgangsfaktorer
for onboarding. Etablerade medarbetares perspektiv pa onboarding har varit relativt
outforskat trots att det dr dessa som i stor utstrackning méter och véigleder den nya
medarbetaren under den forsta tiden. Foreliggande rapport syftar till att adressera
denna kunskapslucka genom att redogora for etablerade medarbetares beskrivningar
av faktorer som bidrar till en lyckad onboarding av nya medarbetare. Deltagare i
studien var 439 handledare med introduktion av nya medarbetare i sin
arbetsbeskrivning. Data analyserades genom tematisk analys. Resultatet visar att en
central forutséttning for en lyckad onboarding av nya medarbetare dr att chefer och
etablerade medarbetare kénner och uttrycker forstéelse for den stora utmaning det ar
att vara ny pa jobbet. Forstdelsen paverkar forberedelser och goda rutiner som
underldttar onboardingen samt lagger grunden for ett ansvarstagande och
engagemang fran etablerade medarbetare som vill stotta den nya kollegans
etablering. Tidigare teoretiska modeller inom omradet har fokuserat pa samspelet
mellan organisationens introduktionsinsatser och den nya professionella.
Foreliggande rapport visar att en sddan modell missar att beakta och lyfta fram nyttan
1 det viktiga bidrag som chefer och etablerade medarbetare kan st for. Rapporten
bygger pa den kandidatuppsats som psykologstudent Cecilia Betnér skrev under
vérterminen 2021.



Bakgrund

2 Bakgrund

Den forsta tiden i ett nytt arbete 4r praglad av upplevelser av osdkerhet och stress
(Ellis et al., 2015; Frogéli et al., 2019) och en samtidig forvéntan om ett intensivt
larande (Wanberg, 2012). Den nya professionella behdver organisera intryck, ldra sig
rutiner och strukturer, fa koll pa vad som dr det egna ansvaret och vad som &r andras
roller, ldra kénna kollegor och utveckla samarbetsrelationer samt lira sig de tekniker
och fardigheter som krivs for att klara av att utfora tilldelade uppgifter.
Upplevelserna fangas 1 ett citat som beskriver att nya professionellas erfarenheter
préglas av att den nya professionella situationen dr obekant och att stressande
héndelser kan intrdffa och den nya professionella kan uppleva stor osdkerhet géllande
vad som &r lampligt och hur en ska agera” (Ashford & Black, 1996, p. 200).

Mycket av forskningen kring nya professionellas upplevelser har sin utgangspunkt
just 1 den nyas osédkerhetsupplevelser och den stress dessa medfor (Saks, 2018).
Typiska kéllor till stress som ofta beaktats dr upplevelser av bristande mojlighet till
forutsidgbarhet och kontroll samt bristande social trygghet (Saks, 2018) vilket ar i
linje med teoretiska modeller Gver stressresponsen (Adolphs, 2013; Sapolsky, 2007).
Nya professionellas mal under den forsta tiden 1 ett yrke antas i linje med detta vara
att minska sin osékerhet och relaterade upplevelser av stress genom att utveckla
kompetens, rollklarhet och social inkludering (Ashforth & Saks, 2002; Saks, 2018).

Ett annat perspektiv som belyses gillande nya professionellas stress dr den kognitiva
belastning det utgdr att exponeras for en ny miljo med en méngd nya stimuli som den
nya professionella behover ldra sig att korrekt uppfatta, tolka och agera pa
(Gustavsson et al., 2020; Louis, 1980). Stressen forvintas minska i takt med att den
nya professionella blir mer bekant med sin nya miljo och nya professionella antas
darfor vara motiverade att soka och bearbeta information om den nya miljon (Song et
al., 2017).

Langvarig stress utan adekvat dterhdmtning kan fi negativa effekter pa hilsan for
den nya medarbetaren, begrinsa inldrningen och paverka etableringen i den nya
rollen (Ellis et al., 2015; Frogéli et al., 2019). Detta kan 1 sin tur resultera i
kostsamma processer for organisationen i form av sjukskrivningar,
personalomséttning och nyrekryteringar (Gustavsson et al., 2020; Strack et al., 2012).
Organisationer som lyckas vil med att stotta sina nya medarbetare under den forsta
utmanande tiden erfar mangfaldigt storre tillvixt och vinstmarginal dn organisationer
som inte lyckas lika bra med stdtta nya medarbetares etablering (Strack et al., 2012).

2.1 Onboarding — att hjalpa den nya medarbetaren till
rollklarhet, kompetens och social inkludering

Begreppet onboarding syftar till organisationens strategier for att stodja en ny
medarbetare i1 dess anstrdngningar for att komma pa plats i en ny arbetsroll (Allen et
al., 2017; Bauer & Erdogan, 2014; Gustavsson et al., 2020). I begreppet innefattas
alla insatser (formella likvdl som informella) som organisationen erbjuder i syfte att
underlétta for den nya medarbetaren (Klein et al., 2015). Aktiviteter som kan inga &r
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till exempel forenklade arbetsuppgifter, stodmaterial kring arbetsplatsens riktlinjer,
hjélp att planera och prioritera arbetet, forkortad arbetstid och handledarskap
(Gustavsson et al., 2020). Néar de fungerar bidrar onboardingsinsatser till att stirka
nya professionellas rollklarhet, handlingskraft och sociala integrering vilket utgdr
markdrer for en lyckad professionell etablering och minskar deras upplevelser av
stress under de tre forsta ménaderna i yrket (Gustavsson et al., 2020).

2.2 Chefer och etablerade medarbetares roll i onboarding

Chefer och etablerade medarbetare utgdr en stor del av den kontext som den nya
professionella méter nér de borjar jobba. Dirtill dr de inte séllan de aktorer som
bistar med en stor del av de insatser som nya professionella far ta del av som del av
sin onboarding (Nifadkar & Bauer, 2016). Mojlighet till feedback frén chefer och
etablerade medarbetare och tillgang till information ér till exempel essentiella
byggstenar for att den nya medarbetaren ska bli en vélintegrerad del av
organisationen (Li et al., 2011; Nifadkar & Bauer, 2016). Den nya medarbetaren
behover ldra sig om organisationens uppbyggnad och grundldggande regel- och
ramverk samt normer och vérderingar. Den nya medarbetaren behdver ocksa fa
forstaelse for vilka forvantningar som finns och hur arbetet ska utféras (Bauer, 2010).
Att fa ”gé bredvid” och studera hur en redan kompetent kollega gor olika
arbetsmoment &r en etablerad metod for att utveckla kompetens dér etablerade
medarbetares bidrag ér centralt (Bandura, 1997). Socialt stdd fran chef och
etablerade medarbetare i samband med att den nya medarbetaren tar sig an sin nya
roll har i sin tur en positiv paverkan pa nya professionellas trivsel, engagemang,
motivation och hélsa (Klein & Weaver, 2000; Nifadkar et al., 2012; Thomas &
Lankau, 2009). Virdet av de organisatoriska insatserna inom ramen for onboarding
ar alltsa pa olika sdtt beroende av chefer och etablerade medarbetares engagemang
(Saks, 2018). Dessa parter bor darmed kunna st for ett unikt och viktigt perspektiv
med implikationer for hur onboardingprocessen bést ska genomforas.

2.3 Syfte med rapporten

Hittills belyser forskning inom onboarding framforallt den nya medarbetarens
perspektiv pa onboarding och organisationens perspektiv pa4 onboarding och
introduktionsinsatser dr utvecklade dérefter. Chefer och etablerade medarbetares
perspektiv dr emellertid relativt outforskade (Ellis et al., 2017) och har ddrmed inte
haft en betydande roll i hur onboarding av nya professionella har utvecklats. Syftet
med den foreliggande rapporten ar att undersoka etablerade medarbetares uppfattning
om vilka faktorer som bidrar till en lyckad onboarding av nya medarbetare.
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3 Metod

3.1 Forskningsprojektet

Forskningsprojektet Onboarding 2.0 — Strategier for att forebygga negativa
konsekvenser av stress bland unga vuxna dr finansierat av Afa Forsékring (Dnr
180292). Projektet stiacker sig 6ver perioden 2019-2023 (med uppehall under ar
2020 p.g.a. coronapandemin) och bestér av fem delstudier som pa olika sétt syftar till
att utveckla kunskaper for en bittre onboarding av nya professionella i vergéngen
mellan utbildning och arbetsliv. Data for den foreliggande rapporten kommer ifran
delstudie fyra som handlar om etablerade medarbetares upplevelser av onboarding.
Projektet godkindes av etikprovningsmyndigheten 1 januari 2020 (Dnr 2019-05812).

3.2 Studiedeltagare

Studiens deltagare utgjordes av 439 handledare inom Vard- och Omsorgscollege
(VO-College). VO-College dr en verksamhet som arbetar for samverkan mellan
arbetsliv och utbildning for tryggad kompetensforsorjning i vard och omsorg. VO-
College styrelse bestar av representanter fran Sveriges Kommuner och Regioner,
Kommunal, Véirdforetagarna, Fremia och Sobona-Kommunala foretagens
arbetsgivarorganisation (Www.vo-college.se).

Merparten av deltagarna i studien var dver 46 ar (57,6 %), 20,3 % var 3645 ar, 17,8
% var 2636 ar och 3,6 % under 25 ér (0,7% rapporterade inte alder). Majoriteten av
deltagarna (89,1 %) identifierade sig som kvinnor, en knapp tiondel (9,3 %) som mén
och 1,6% uppgav annan konstillhorighet. Det genomsnittliga antalet &r som
deltagarna hade varit inom yrket var 20,09 (SD = 11,44). Nio av tio (90,6 %) hade
gétt en handledarutbildning.

3.3 Datainsamling

Inbjudan till studiens spreds med hjilp av VO-Colleges centrala kansli samt
processledare 1 22 regioner over hela landet. I inbjudan fanns en beskrivning av
studien och en lank (URL) som ldnkade till studiens digitala enkét (programvara; KI
Survey & Report av foretaget Artologik). Det forsta brevet gick fran forskargruppen
till VO-College kansli 3/2 2021 och vidare frin kansliet till processledarna samma
dag, varefter processledarna skickade ut brevet till sina handledarregistrerade
medlemmar. Den 17:e februari 2021 lade kansliet upp enkiten pa VO-Colleges
hemsida och uppmanade 1 samband med detta 4ven processledarna att skicka ut en
paminnelse till handledarna. Datainsamlingen stingde den 1 mars 2021.

Enkéten bestod av fem sé kallade dppna fragor (se Tabell 1) dir respondenterna
svarar med sina egna ord. Det fanns ingen begransning vad géllde det antal tecken
som kunde anvindas i respektive svar. Antal svar per fraga varierade mellan 329 (75
% av totala studiegruppen) och 379 (86 % av totala studiegruppen). Sammanlagt
erholls 1749 svar pa de fem frdgorna (80 % av totala antalet mojliga svar).
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Tabell 1. Enkiitfragor

Friga 1-5 Antal svarande
per fraga

1. Vad fungerar bra i introduktionen av nya medarbetare i den 379

organisation dér du arbetar?

2. Vad saknas i introduktionen av nya medarbetare i den 329

organisation dér du arbetar?

3. Vilka utmaningar har du mott i relation till att stotta nya 357

medarbetares introduktion (till sin yrkesroll och arbetsgrupp)?

4. Vilken instédllning bland personal och chefer méter du som 351

underléttar nya medarbetares introduktion (till sin yrkesroll och

arbetsgrupp)?

5. Vilken instéllning bland personal och chefer mérker du som 333

forsvarar nya medarbetares introduktion (till sin yrkesroll och

arbetsgrupp)?

Totalt antal svar 1749

3.4 Analysmetod

Data som ingick i den analys som presenteras 1 foreliggande rapport hamtades
primért frén frdga fyra och sekundirt fran fraga ett (se Tabell 1). Dock léstes allt
material frin samtliga fragor for att exempelvis fanga upp om en deltagare skrivit ”se
foregdende fraga” eller rdkat skriva pa fel frdga. Deltagarnas svar analyserades enligt
metoden kvalitativ tematisk analys (Braun & Clarke, 2006). Metoden innebér att data
forst kodas utifran innehéll. Koderna grupperas sedan i subteman som i sin tur
grupperas i teman. Resultatet sammanfattas slutligen typiskt i en modell.

For det aktuella materialet formulerades initialt 1762 koder, varav 1320 koder var
helt unika. Frén detta togs 780 koder bort eftersom de hade samma innebérd som
andra koder men i en mindre traffsdker formulering. Totalt aterstod 540 koder.
Direfter placerades koder som liknade varandra i olika subteman, totalt 43 stycken.
Subteman analyserades 1 sin tur och grupperades i 12 olika teman. Grupperingen
reviderades och resulterade slutligen i nio olika teman.
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4 Resultat

Analysresultatet presenteras nedan i form av en modell 6ver faktorer som bidrar till
en lyckad onboarding av nya medarbetare (Figur 1). Modellen borjar med att
synliggora att utgangsliget for en lyckad onboarding av nya medarbetare ar att det
bland chefer och etablerade medarbetare finns en forstaelse for den utmaning det ér
att vara ny pa jobbet. Den hér forstdelsen dr en forutséttning for och péverkar det
andra steget i modellen, ndmligen forekomsten av forberedande och stodjande
strukturer. For att nd hela vdgen fram till en lyckad onboarding av nya medarbetare
krévs slutligen att det finns ett ansvarstagande och ett engagemang fran alla
medarbetare och att dessa kénner delaktighet 1 processen, ndgot som i sin tur antas
underléttas av de tva forsta stegen i modellen. Alla nio teman éaterges i Tabell 2 i
relation till sina respektive delar i resultatmodellen. Nedan ges en mer fullstindig
beskrivning av resultatet.

Forstaelse for o Ansvarstagande,
y Forberedande och
utmaningen att vara engagemang och

o stodjande strukturer delaktighet

Figur 1. Modell 6ver faktorer som bidrar till en lyckad onboarding av nya
medarbetare.
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Tabell 2. Delar i modellen med tillhorande teman.

Niva i modellen Tema
1. Forstéelse for utmaningen att varany  Forstaelse for utmaningen att vara ny
2. Forberedande och stodjande strukturer En engagerad chef
Rutiner for forberedelse
Aktivt skapa forutsittningar for
socialisering
Ledande och levande styrdokument
Handledarens tydliga roll
3. Ansvarstagande, engagemang och Omsorg om samarbete
delaktighet Rak och 6ppen kommunikation
Fordelaktiga instdllningar

4.1 Forstaelse fér utmaningen att vara ny

Virdet av att chefer och etablerade medarbetare har och uttrycker en forstéelse for
den utmaning det ar att vara ny pa jobbet genomsyrade en stor del av materialet och
kom att framsta som en grundlaggande forutséttning for en lyckad onboarding av nya
professionella. Relaterat till detta beskrevs t.ex. vikten av att forsta och ge utrymme
for att alla har olika startstracka i ett nytt arbete. Den hir forstielsen far girna ta sig
uttryck genom att etablerade medarbetare har tdlamod med att vissa moment behdver
fa ta extra tid for den nya professionella som dnnu inte har hunnit utveckla och bli
trygg i sina firdigheter. Aven vikten av att ge nya professionella tid att komma in i
overgripande arbetsprocesser och den sociala samhorigheten for att frdmja nya
professionellas etablering lyftes fram.

4.2 Foérberedelser och stodjande strukturer

Utover forstaelse for utmaningen att vara ny beskrev handledarna hur nya
professionellas onboarding underléttas av att det finns god forberedelse och
stodjande strukturer (Figur 1). Denna del av modellen kom att utgoras av fem teman
som pa olika sétt fingar hur forberedelse och strukturer 6kar forutsittningarna for en
lyckad onboarding (Se Tabell 2).

Temat En engagerad chef sammanfattar handledares beskrivningar av hur chefen kan
skapa underlédttande omsténdigheter for en lyckad onboarding av nya medarbetare
samt vara en aktiv part i att skapa en forstdende kontext gentemot handledaren och
framforallt gentemot nya. Rent konkret beskrev respondenterna att onboarding
underldttas om chefen forbereder onboardingen och forbereder personalgruppen pa
att en ny medarbetare ska borja. Chefen kan ocksa underlitta onboarding genom att
avsitta tid och vara forstdende for handledarens utmanande uppdrag. Ytterligare
underldttande omsténdigheter som beskrevs var att chefen har en positiv instéllning
mot nya, dr val paldst om den nya, dr ansvarstagande for den nya, ger feedback till
nya och att chefen tydligt kommunicerar till arbetsgruppen att onboardingen ar viktig
och vérd att prioriteras. Innebdrden i denna del av modellen var ddrmed hogst
relaterat till temat fran modellens forsta del; forstaelse for utmaningen att vara ny.
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Ett andra tema i denna del av modellen utgors av Rutiner for forberedelse. 1 detta
tema sammanfattas beskrivningar av hur onboarding av nya medarbetare gynnas av
att den nya far borja nér det dr som lugnast 1 verksamheten, att personal avvaras
specifikt for introduktionen och att tillrickligt med tid avsétts. Det dr ocksé en
framgangsfaktor att information om den nya medarbetaren gors tillginglig for
handledaren i forviag och att ett mote med den nya medarbetaren tar plats innan forsta
dagen. Sddana moten bidrar till minskad osdkerhet for bagge parter och ger mdjlighet
att tydliggora forvantningar for sdvil nya som erfarna medarbetare. Specifika
forberedelser som lyftes fram som vérdefulla for att underlétta introduktionen var att
ha tekniska detaljer ordnade innan den nya medarbetaren bdrjar vilket sparar tid, och
att ha ett forberett material for introduktionen som é&r tydligt for sdvél handledare
som den nya medarbetaren.

Det tredje temat sammanfattar handledarnas beskrivningar av vérdet av att Aktivt
skapa forutscittningar for socialisering. Aterigen framkom vikten av forstielse for
den nya medarbetarens utmaning for att skapa dessa forutsittningar. Specifikt
beskrevs virdet av att det pa arbetsplatsen finns en gemensam fOrstaelse for att
introduktionen inte ska kénnas 6vermaiktig. En vl avvigd introduktions ger bra
forutséttningar for larande. Rétt forutsédttningar skapas vidare genom flexibla
upplarningssystem vilka gor att introduktionen kan individanpassas. Att ta en
rundvandring pa arbetsplatsen anses utgora en effektiv introduktionsinsats som kan
bidra till en djupare forstéelse for verksamheten. Att fa en genomgang av vad som
kan anses vara sjédlvklara saker” bidrar till en lyckad introduktion och sd gor dven
mdjlighet att 4 testa olika moment och utféranden med stod. Rétt forutséttningar for
en lyckad socialisering av nya medarbetare kan ocksa skapas genom gemensamma
introduktionsdagar med introduktionsinsatser innehéllande bade digitala samt
verkliga inslag och en successiv introduktion av arbetsuppgifter. Genom kontinuerlig
utvirdering kvalitetssékras introduktionen och det sdkerhetsstills att ratt kunskap
formedlas.

I det fjdrde temat Ledande och levande styrdokument sammanfattas handledarnas
beskrivningar av hur onboarding underléttas genom kontinuerligt uppdaterade
dokumenterade rutiner/riktlinjer vilka skapar pélitlighet och trygghet pa
arbetsplatsen. Mojligheten att luta sig mot palitliga rutiner/riktlinjer utgor ett stod och
en struktur for handledare och personal samt sdkerstéller att inget gloms bort 1
introduktionen. Delaktighet i att skapa rutiner anses leda till engagerad personal
vilket i sig &r positivt for klimatet pa arbetsplatsen.

Det femte och sista temat Handledarens tydliga roll samlar beskrivningar av hur
onboarding av nya medarbetare underlittas da handledaren &r ytterst ansvarig for den
nya och utgor en stottepelare och skapar en tillaitande miljo runt den nya. I detta ingér
att onboarding av nya medarbetare anses underlittas av att handledaren agerar
bollplank och har en kontinuerlig dialog med den nya for att finga upp eventuella
fragor. Respondenterna beskrev ocksé hur véardefullt det ar att handledaren &r
utbildad och att detta stirker den egna professionella rollen och mojliggdr for
handledaren att kunna agera stdd till etablerade kollegor och anpassa
arbetsbelastningen for nya medarbetare under pagéende onboarding av nya
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medarbetare. Hér betonades ocksa vérdet av ett gott samarbete mellan handledare
och kollegor, hur hjdlpsamt det dr da kollegor “fyller i” om handledaren missar nagot
och hur virdefullt det &r nar handledaren har mojlighet att delegera uppgifter till
kollegor vid behov.

4.3 Ansvar, engagemang och delaktighet

Den sista delen av resultatmodellen handlar om ansvarstagande, engagemang och
delaktighet och utgor det sista steget mot en lyckad onboarding av nya medarbetare.
Som tidigare nimnt &r forutsittningarna for teman i det hér steget beroende av teman
1 bade steg ett och steg tva.

Temat Omsorg om samarbete handlar om hur onboarding av nya medarbetare
underldttas nér arbetsgruppen gérna tar ett gemensamt ansvar for onboardingen,
samstdmmigt stottar nya medarbetare och samarbetar mellan yrkesroller. En del 1
detta bestar i att gruppen arbetar mot gemensamma mal som &r tydliga for alla och
introducerar nya till organisationens véirdegrund. Ett sétt att 6ka engagemanget och
glddjen i att samarbeta kring att introducera en ny kollega dr att gora etablerade
medarbetare delaktiga i valet av en ny medarbetare.

Det andra temat Rak och dppen kommunikation sammanfattar handledarnas
beskrivningar av hur en 6ppen dialog kan var tonbarande och en nyckel till framgéng
1 arbetet att skapa ett gemensamt sammanhang. Konkret handlar det om att
onboardingen av nya medarbetare gynnas av att alla ar tydliga i sin kommunikation,
stimmer av, ger utrymme for reflektioner, dr lyhorda och tillsammans agerar for att
reda ut eventuella problem. Inga fragor 4r "dumma fragor” och feedback bidrar till
utveckling for bade handledare och nya professionella. En god arbetsmiljo dr ndgot
att virna om och tillsammans skapar gruppen en trevlig stimning genom
gemensamma fikastunder och reflektioner. Dessa aktiviteter bidrar till en starkt
sammanhallning.

Det sista temat Féordelaktiga instdillningar samlar slutligen handledarnas
beskrivningar av vilka instdllningar frén etablerad personals sida som underlattar
onboarding. Dessa karakteriseras av en stark vilja att inkludera den nya eftersom ny
personal behdvs. Det forsta bemdtandet anses sitta tonen for introduktionen och en
viktig faktor for en lyckad onboarding &r att personalen d4r man om att skapa ett
sammanhang dir respekt visas och etablerade medarbetare upptrader professionellt
mot nya. Vidare underléttas onboarding av att etablerade medarbetare och handledare
ar nyfikna, positiva, omhindertagande, engagerade och hjidlpsamma. Detta 6ppnar
upp for nya arbetsrelationer. Om ny personal betraktas som ett positivt och
vilkommet tillskott till arbetslaget underlittar det den nya medarbetarens etablering
och ger ocksa mgjlighet till ett spainnande kunskapsutbyte. Bredvidgang (en ny
kollega skuggar en erfaren kollega under pagdende arbete) var ett konkret exempel
pa en uppskattad strategi for onboarding dir den nya medarbetaren fick mojlighet att
utveckla kunskaper och den erfarna fick mojlighet att bidra till den nyas framgang.

11
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5 Diskussion

Det ér sedan tidigare ként att chefer och etablerade medarbetares engagemang i
onboardingprocessen har stor betydelse for dess utfall (Saks, 2018), men att dessa
parters perspektiv pa onboarding 1 alltfor liten utstrackning studerats (Ellis et al.,
2017). Syftet med foreliggande rapport var att redogora for faktorer som ger goda
forutsdttningarna for en lyckad onboarding av nya medarbetare enligt handledare
med introduktionsansvar. Att det finns en grundldggande forstaelse fran chefer och
etablerade medarbetare for den utmaning det &r att vara ny pa jobbet dr enligt
studiens resultat en central utgangspunkt for en lyckad onboarding. Denna forstaelse
paverkar 1 sin tur den forberedelse och struktur som etableras for att ta emot den nya
medarbetaren och det intresse, ansvarstagande och engagemang som etablerade
medarbetare visar infor att hjélpa sin nya kollega pa plats. Nér forstielse,
forberedelse och engagemang finns pa plats ér forutsittningarna goda for nya
medarbetare att etableras i den nya rollen samt att utveckla kompetens och
vilfungerande samarbetsrelationer. Resultaten gar att forstd som att en onboarding i
linje med modellen sidnker den nya professionellas stress och ger goda forutsittningar
for larande och relationsskapande (e.g., Ellis et al., 2015; Gustavsson et al., 2020;
Saks, 2018).

5.1 Forstaelse fér utmaningen att vara ny

I flertalet modeller 6ver nya professionellas upplevelser av stress ér osdkerhet,
upplevelser av bristande kompetens och uppfattade sociala risker centrala
forklaringsvariabler. I beskrivningarna av faktorer som bidrar till en lyckad
etablering var forstielse for hur utmanande det dr att vara ny pa jobbet centralt. Nér
chefer och etablerade medarbetare uttrycker forstaelse for nya professionellas
utmaningar kan det forvéntas bidra med normalisering och validering, alltsa att den
nya professionella kinner att det dr okej att kiinna sig osdker och att behova extra
stod. Det kan i sin tur 6ppna upp for att den nya professionella vagar stélla fragor och
be om hjélp, en typ av proaktiva beteenden som gynnar nya professionellas
etablering men som begrinsas di den sociala kontexten inte ar stottande (Anseel et
al., 2015; Nifadkar et al., 2012). Nar chefer och etablerade medarbetare dr medvetna
om den utmaning som den nya professionella star infor kan det ocksé 6ppna upp for
att onboardingen utvecklas for att pa ett bra sitt méta den nya medarbetarens behov.
Det kan handla om att extra tid avsitts for att kunna stélla och fa svar pa fragor, att en
dedikerad person utses att finnas tillginglig for den nya medarbetaren, att tydliga
rollbeskrivningar presenteras, att arbetsuppgifter anpassas utifran den kompetensniva
som den nya kommer med och att det I6pande stims av kring behov av anpassningar
eller extra stod. Slutligen kan det ocksa handla om att aktivt arbeta for att inkludera
den nya medarbetaren i den sociala gruppen som de nya kollegorna utgoér genom att
mojliggora tillfdllen for utbyte savil i arbetet som under pauser (Gustavsson et al.,
2020).

Vikten av att det finns en forstaelse for den utmaning det r att vara ny pa jobbet har
lyfts fram dven i andra studier med nya professionella, da ur den nya professionellas
perspektiv. Frogéli, Rudman, Ljotsson och Gustavsson (Gustavsson et al., 2020)



Diskussion

genomforde en effektutvirdering av en intervention for att stotta nya professionellas
etablering i arbetslivet och minska upplevelser av stress. I slutet av interventionen
ombads deltagarna att séiga en eller tvd saker som de hade uppfattat som speciellt
vérdefullt i interventionen. Ett uttalande som repeterades av manga deltagare i manga
olika grupper var att de genom interventionen hade ként att de fick “tillitelse att vara
nya”. Samma poéng, “’ge dig sjilv tillatelse att vara ny”, repeterades i en annan studie
dér nya professionella som hade varit verksamma under ett rs tid fick fragan om
vilka rad de skulle vilja ge till studenter som precis stod infor att ta sin examen och
paborja sitt forsta arbete (Gustavsson et al., 2020).

Resultatet i den foreliggande rapporten visar att nér chefer och etablerade
medarbetare signalerar till nya professionella att de har forstaelse for att de ar nya
och allt som kommer med det (okunskap, osdkerhet, behov av extra stdd och tid osv.)
bidrar det till en lyckad etablering av nya professionella. Givet tidigare studier som
visar att detta inte dr ndgon sjdlvklarhet utan nagot som kan komma som en insikt till
foljd av deltagande i en intervention eller som en omsorgsfull uppmaning till en ny
medarbetare fran den som hunnit fa ett &rs erfarenhet &r detta nagot som skulle kunna
arbetas mer aktivt med inom ramen for onboarding av nya professionella. Som
modellen i foreliggande rapport visar kan denna forstaelse kommuniceras genom hur
en planerar och strukturerar onboardingperioden (del tva i modellen) samt genom hur
en visar intresse, engagemang och tdlamod med den nya professionella (del tre i
modellen).

5.2 Forberedelser och stodjande strukturer

Modellens andra steg fokuserar pd hur forberedelser och stodjande strukturer utgor
faktorer som bidrar till en lyckad onboarding. I linje med modellen for organisatorisk
socialisering kan det hér beaktas i termer av hur forberedelse och stodjande strukturer
kan ge goda forutsittningar for att utveckla handlingskraft, rollklarhet och social
inkludering (Wanberg, 2012).

Bland annat lyftes chefens inverkan i onboardingprocessen. Tidigare forskning har
visat att chefer har en betydande del i att skapa goda relationer mellan chef och
medarbetare vilka kan bidra till hogre nivéer av respekt, samt hogre nivéer av
omsesidigt fortroende och sénkta stressnivder for nya medarbetare (Thomas &
Lankau, 2009). Konkret visar analysen i den aktuella rapporten att chefen kan
underldtta onboarding av nya professionella genom att agera proaktivt med planering
kring nya medarbetare, att vara positiv mot nya, stotta nya, stimma av med nya, samt
att kommunicera till sina etablerade anstillda att nya behdvs.

Naérvaro av rutiner for forberedelse, att aktivt skapa forutséttningar for socialisering,
att ha ledande och levande styrdokument och att handledaren har en tydlig roll i
onboardingprocessen var ytterligare faktorer som lyftes fram som bidragande till en
lyckad onboarding. Resultatet dverensstimmer med den onboarding av nya
medarbetare som har mest stod i litteraturen (Bauer et al., 2007; Saks et al., 2007).
En onboarding som é&r standardiserad med ett givet set distinkta forutbestdmda
moment som foljer pa varandra i en logisk ordning men samtidigt f6ljsam utifran den
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nya medarbetarens behov och intressen och dir etablerade medlemmar i
organisationen fungerar som rollmodeller men samtidigt limnar utrymme for den
nya att finna sin egen roll forvéntas resultera i en lyckad etablering i termer av
rollklarhet, handlingskraft och social inkludering (Bauer et al., 2007; Saks et al.,
2007). Foreliggande rapports bidrag till den géllande kunskapen kring forberedelse
och stddjande strukturer bestar dirmed 1 huvudsak i att sétta ljuset pa chefens viktiga
roll 1 processen, inte minst genom att visa att onboardingperioden ar viktig och ska
prioriteras, vilket dr ndgot som inte varit centralt i tidigare modeller.

5.3 Ansvar, engagemang och delaktighet

I modellens sista del géllande Ansvar, engagemang och delaktighet belyses att det
finns ett flertal fordelaktiga instéllningar hos etablerade medarbetare som underlattar
onboarding av nya professionella. Exempel pa dessa dr att vara nyfiken, positiv,
engagerad, hjilpsam och att visa respekt mot nya medarbetare. Tidigare forskning
har visat att sddana instillningar har en positiv inverkan pa motivation,
interpersonella relationer och prosocialt beteende, det vill sdga beteende inriktat pa
att stotta andra (Kaufmann & Kaufmann, 2016). Att ta ansvar, vara engagerad och
deltagande kan ocksé ses som en form av icke-verbal kommunikation som séger att
etablerade medarbetare vill hjélpa till och dr angeldgna om att den nya medarbetaren
ska ha det bra och etableras vil i den nya rollen. Hos den nya professionella kan den
typen av engagemang och deltagande forvantas minska den upplevda sociala
osdkerheten som utgdr en central stressor (Ellis et al., 2015; Gustavsson et al., 2020;
Saks, 2018). En ny professionell som kénner sig trygg i den sociala miljon forvéntas
1 storre utstrackning vaga ta sig an det nya arbetet med proaktiva strategier och
darmed snabbare och ldttare komma pa plats i den nya rollen (Anseel et al., 2015).
Resultaten dverensstimmer med den tidigare forskning som visat att nya
professionellas proaktiva beteenden forekommer i storre utstrackning i stéttande
sociala kontext (Anseel et al., 2015). Ett sétt genom vilket etablerade medarbetares
positiva instdllningar till nya medarbetare bidrar till underléttad etablering och ar en
framgangsfaktor for en lyckad onboarding dr séledes genom att sénka troskeln for
samt stotta och uppmuntra nya professionellas proaktiva beteenden.

5.4 Begrédnsningar

Resultatet som presenteras i foreliggande rapport har genererats genom en induktiv
tematisk analys. En induktiv analys &r en tolkande och subjektiv process och beror pé
utforarens erfarenheter och tankar i forhéllande till materialet. Tolkningar &r inte rétt
eller fel men vissa skillnader skulle kunnat uppsta om fler eller andra personer utfort
analyserna.

Enligt teoretiska modeller 6ver onboarding ar en viktig funktion att kommunicera
verksamheters mél och véarderingar (Li et al., 2011). Detta var dock nigot som
forekom 1 ytterst fa koder. Att detta dmne uteldimnades skulle kunna tolkas som att
det inte anses vara en viktig faktor for en framgangsrik onboardingprocess. Det
skulle emellertid ocksé kunna vara ett tecken pa att respondenterna helt enkelt inte
kom att tinka pé dessa aspekter av onboarding i samband med enkéten. Frdgan
belyser en viktig begransning i foreliggande analys: resultatet begrinsas av de svar
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som respondenterna gav som respons pa de fridgor som stélldes. Detta utesluter
saklart inte att det finns andra viktiga faktorer som kan bidra till en lyckad
onboarding av nya medarbetare.

En ytterligare intressant aspekt 1 denna undersokning och en potentiell svaghet var att
lejonparten av alla deltagare var kvinnor; ndrmare bestamt 89,1 % av alla deltagare.
Kvinnor tenderar att vara mer stéttande mot varandra, mer uppmérksamma pa andras
kénslor och associeras med att bry sig mer om andra jaimfort med mén (Kenrick et
al., 2014). Eftersom ndgra av de framgangsfaktorer som framkom i resultatet var att
vara omhéndertagande, hjdlpsam och inkidnnande (exempelvis genom att stimma av
med nya) skulle detta kunna vara en spegling av deltagarna i enkéten. Resultatet
skulle med andra ord kunnat vara annorlunda om konsfordelning sett annorlunda ut
eller om undersokningen gjorts inom ett yrke som inte dr inriktat pa
omsorg/omhandertagande. Dérfor vore det intressant for framtida forskning att
undersoka fordelaktiga instillningar 1 onboarding inom andra yrkeskategorier och
branscher.

5.5 Avslutande reflektion

Syftet med foreliggande rapport var att 6ka kunskapen kring de faktorer som bidrar
till en lyckad onboarding av nya professionella. Analysen visade att det &r viktigt att
chefer och etablerade medarbetare visar forstaelse for utmaningen att vara ny.
Tillsammans med forberedelser och stodjande strukturer samt ansvar, engagemang
och delaktighet skapas gynnande kontextuella omstiandigheter som stimulerar till och
underldttar onboarding av nya medarbetare pa arbetsplatsen. Resultatet ger vid
handen att onboarding av en ny medarbetare gynnas av att chefen tydligt
kommunicerar till etablerade medarbetare sévil som till den nya medarbetaren att
onboardingen &r viktig, att den ska fa ta tid och utrymme och préglas av en forstaelse
och respekt for den utmaning den nya professionella befinner sig i. Det hér tar sig
bland annat uttryck genom en god forberedelse och rutiner for hur den nya ska fa
mdjlighet att komma pé plats 1 den nya rollen. Slutligen gynnas processen av att de
etablerade medarbetare som ska komma att bli den nya medarbetarens kollegor
involveras och gors delaktiga frin rekryteringsbeslut till faktisk onboarding. Det har
sedan tidigare i litteraturen beskrivits att nya professionellas socialisering in i en ny
verksamhet dr beroende av savil de organisatoriska strategier som den nya méter
som det engagemang den nya professionella sjélv bidrar med (Wanberg, 2012).
Resultatet av foreliggande rapport gor tydligt att den beskrivningen ér en forenkling
som missar den viktiga roll som chefer och etablerade medarbetare kan sta for genom
att med fOrstaelse, tdlamod, intresse och ansvarstagande hjélpa den nya
professionella etablera sig i sin nya roll. Framtida insatser for att stotta nya
professionellas etablering bor belysa den viktiga och aktiva roll som chefer och
etablerade medarbetare med fordel bidrar med.
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Petter Gustavssons forskargrupp samlas under namnet ‘Motivation, kompetens och
hélsa’ och dr en del av sektionen for psykologi, Instititutionen for Klinisk
Neurovetenskap, Karolinska Institutet. Som en del av verksamheten utges rapporter.
Fram till 2019 sammanstilldes i tre olika skriftserier:

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

Sedan 2020 ges rapporter ut i en och samma skriftserie. Foljande rapporter har
tidigare utgivits:
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M., Bruce, M., Christensson, A., Schiildt-Haard, U., & Omne-Pontén,
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beskrivning av anstillning, verksamhet och arbetsforhallanden 1 ar
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