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Forord

1 Forord

Projektet ”Nya professionella” har genomforts med anslag fran AFA Forsakring inom ramen
for utlysningen “Hallbart arbetsliv”. Projektet har syftat till att kartlagga organisatoriska
strategier fOr att stodja vitalitet och larande hos nyanstéllda i yrken med héga emotionella
krav. Forskningsprojektet har studerat organisatoriska, sociala och individuella motivations-
och halsofaktorer under 6vergangen mellan utbildning och yrkesliv for nyexaminerade som
borjar arbeta inom sju olika yrken inom offentlig sektor (jurister, larare, lakare, officerare,
poliser, socionomer och sjukskoterskor).

Denna rapport utgor slutrapporten fran projektet och sammanfattar resultat som mer utforligt
har presenterats och diskuterats i ett tjugotal arbeten fran projektet. Slutrapporten innehaller
ocksa nya resultat utifran analyser som gjorts specifikt for denna rapport. Var avsikt med
rapporten ar att den skall kunna lsas fristaende fran alla tidigare rapporter. For att uppna
detta mal har rapporten blivit ganska omfattande. Kapitlen ar manga men vi har forsokt halla
varje kapitel kort (oftast 1-2 sidor). | rapporten behandlas femton fragestéllningar. Varje
fragestallning avhandlas i ett separat kapitel med en kort bakgrund, ett resultat och en
konklusion. Lasaren uppmanas lasa resultaten utifran de fragestallningar som kan intressera.
Fragestallningarna listas i kapitel 4.

Rapporten publiceras samtidigt pa bade forskargruppens hemsida och AFA Forsakrings
hemsida.

Stockholm, véren 2020

Petter Gustavsson, professor, vetenskaplig ledare for projektet Nya Professionella
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2 Sammanfattning

Den forsta tiden i ett nytt yrke &r en period av intensivt larande. Pa kort tid ska en forstaelse
for uppdraget och rollen utvecklas, teoretisk och praktisk kunskap integreras,
yrkesfardigheter forbattras och inkludering i en ny arbetsgrupp ske. Den forsta tiden i ett nytt
yrke &r ocksa ofta forknippad med upplevelser av osakerhet och stress. Stressreaktionen kan i
grunden vara adaptiv i dessa situationer och framja larande. Man far energi att méta
utmaningarna och ett tydligt fokus pa uppgiften. For mycket eller for langvarig stress utan
adekvat aterhamtning kan dock paverka individens larande och anpassning och leda till
utveckling av ohélsa.

For att mota nyanstélldas osakerhet och underlatta fér dem att bli integrerade och effektiva
medarbetare erbjuder féretag och organisationer ofta introduktionsinsatser
(onboardingaktiviteter eller introduktionsprogram). Det kan handla om att ge nyanstéllda
sarskilda arbetsuppgifter avsedda att stimulera larande och integrering pa arbetsplatsen.
Andra insatser utgors av mentorskap och handledning for att minska osékerhet och sporra
nyanstélldas utveckling. Vidare kan olika begransningar i arbetet anvandas sa som minskad
arbetstid, mindre svara arbetsuppgifter eller farre arbetsuppgifter i syfte att frigora tid for
inlarning och utveckling. For att komma in i arbetsgruppen anvénds ocksa olika sociala
aktiviteter som underlattar for nyanstéllda att bygga nétverk och relationer.

2.1 Syfte och metod

Foreliggande projekt har haft som syfte att studera utmaningarna for nya professionella under
processen att ga fran att vara student till att etablera sig i sin yrkesroll, samt hur olika
introduktionsinsatser kan hjalpa till att stétta nya professionellas etablering. Fokus har varit
pa utmaningar och insatser inom offentlig sektor och i yrken karakteriserade av hoga
emotionella krav. Studiedeltagarna rekryterades till projektet under sin sista tid under
utbildning och féljdes sedan fran sista delen av uthildningstiden genom det forsta aret efter
examen. Under forsta kvartalet efter examen skickades enkater ut en gang i veckan.
Uppféljningar gjordes sedan en gang i kvartalet upp till ett ar efter examen (totalt 17
mattillfallen). Studiedeltagare i projektet kom sammantaget att utgéras av 322
nyutexaminerade jurister, lakare, larare, officerare, poliser, sjukskdterskor och socionomer.
Det vanligaste svarsmonstret var att man deltog vid alla 17 mattillfallen.

2.2 Resultaten i korthet

Infor examen fran utbildningen rapporterade studiedeltagarna en stor tillit till sin kompetens
— man kande sig val forberedd for yrkeslivet (67%) och var genomgaende néjd med sitt
yrkesval (81%). Férvantningarna pa yrkeslivet handlade om att fa axla ansvar, gora skillnad,
ge tillbaka, utvecklas som professionell och som manniska, fa kollegor och att fa ta del av
den struktur och trygghet som kommer av att ha en anstallning. Under sin forsta vecka pa
nya jobbet rapporterade omkring sju av tio att de blivit formellt presenterade for sina nya
kollegor och formellt rundvisade pa arbetsplatsen. Nagot fler an hélften (54%) hade inte
nagon tidigare erfarenhet av den nya arbetsplatsen via studier, extra arbete eller anstallning.

Studiedeltagare som kande sig forberedda for yrket, samt blev formellt presenterade och
rundvisade pa arbetsplatsen rapporterade i storre utstrackning en béttre start i arbetslivet.
Tidigare erfarenheter av arbetsplatsen verkade dock inte initialt paverka starten i arbetslivet.
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Undantaget var om man hade flyttat till en ny ort for att borja arbeta. De som hade flyttat till
ny ort rapporterade i hdgre utstrackning mer stress under den forsta tiden i yrket.

Matningarna av emotionella krav visade att mellan 70% och 80% av studiedeltagarna varje
vecka (under det forsta kvartalet) rapporterade en stark oro for att bega eller ha begatt fel.
Nya professionellas egna beskrivningar av utmaningar under den forsta tiden i yrket har
sammanfattats i en modell som benamnts ”nyhetens obehag” och som kom att utga ifran
utmaningarna med att under en 6vergaende period vara éverbelastad, osaker och ensam. Att
vara Overbelastad beskrevs i termer av att man som ny har att hantera ett pressande
informationsoverflod bestaende av allt som &r nytt, som ska hinnas med, som man behéver
lara sig och som man &nnu inte forstar. Att vara osaker beskrevs utifran en oro kring den
egna kompetensen och formagan att gora ett bra jobb samt en stark radsla for att gora fel. Att
vara ensam beskrevs som att man latt hamnar i att sta sjalv med alla fragor, arbetsuppgifter
eller en arbetshorda man inte klarar av eller kan hantera. Man kan uppfatta att det &r nagot fel
pa en sjalv och tanka att andra sakert klarar detta battre. Orealistiska krav fran arbetsgivaren,
egna orealistiska forvantningar och egna kortsiktiga losningar pa utmaningarna beskrivs 6ka
belastningen av utmaningarna annu mer.

Ett flertal vanliga introduktionsinsatser visade sig vara effektiva for att minska osakerheten
och stimulera larandet. De vanligast forekommande insatserna varje vecka under hela forsta
kvartalet var insatser som fokuserade pé yrkesrollen (att fa aterkoppling pa sin utveckling,
hjalp att reflektera 6ver yrkesrollen, hjélp att ta olika perspektiv pa handelser, prata om att
vara ny, och sa vidare.). Dessa insatser visade sig ocksa vara de mest effektiva for att minska
osékerhet och stress samt for att stimulera larandet.

Under det forsta kvartalet minskade stressnivaerna och samtidigt utvecklade de nya
professionella storre klarhet 6ver sin yrkesroll och kunde allt effektivare hantera sina
arbetsuppgifter. Inom projektet definierades fyra indikatorer pa en lyckad etablering i
arbetslivet, namligen hog rollklarhet, handlingskraft, social integrering och 1ag stress. Efter
tre manader i yrket uppskattades omkring 70% till 80% av deltagarna uppfylla minst en av
de fyra indikatorerna pa en lyckad etablering i arbetslivet. Mellan 50% och 60%
uppskattades uppfylla alla kriterier for en lyckad etablering.

Maétningar fyra, atta och tolv manader efter examen visade att en stor andel av de nya
professionella uppgav att de var tillfredsstéllda med arbetet (6ver 80%). De angav ocksa att
de blev alltmer kompetenta i sitt uppdrag. Sju av tio angav att de hade en god somnkvalitet,
men endast tva av fem kande sig aterhamtade efter en ledighet pa tva dagar. Ungefar en
femtedel av deltagarna rapporterade att de ofta upplevde olika symtom pa utbrandhet och en
lika stor andel gick med tankar pa att lamna yrket. En lyckad etablering under det forsta
kvartalet hade en positiv paverkan pa alla dessa arbets- och halsorelaterade utfall under
senare delen av det forsta aret.

Sammantaget visar resultaten att manga bra introduktionsinsatser genomférs inom offentlig
sektor for att minska nya professionellas osékerhet och stress under det forsta kvartalet i
yrket. Implikationerna av resultaten ar att annu béttre utfall skulle kunna erhallas om fler fick
ta del av insatserna som visat sig effektiva samt om ”dosen” 6kades for de som fatt insatser.
Tva olika resultat fran studien pekar pa behov av nya typer av insatser. Den forsta handlar
om insatser for att minska medarbetarnas starka oro for att bega eller ha begatt fel. Att denna
oro behdver tas pa allvar forstarks av resultat som visar att ju fler gdnger man rapporterat
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denna starka oro, desto storre ar sannolikheten att man senare under aret rapporterar
symptom pa utbrandhet. Den andra insatsen handlar om att jobba effektivare med
aterhamtningsstrategier for nya medarbetare — en stor andel rapporterade problem med
aterhamtningen (omkring 33%). Att problem med aterhamtning utgor ett potentiellt fokus for
insatser forstarks av att studiedeltagarnas egna rad till nya kollegor i stor utstrackning
handlade om vikten av att hantera ett energiladckage och samtidigt bygga upp halsosamma
vanor och goda sémnvanor.

En ursprunglig ambition med projektet var att jamfora insatser och utfall for olika
yrkesgrupper. Pa grund av svarigheter med att rekrytera studenter till studien har dessa
analyser fatt en mer undanskymd plats. Ett fynd genom hela studieperioden var dock att
forskoleldrare och larare utgjorde den grupp som rapporterat minst insatser och flest negativa
utfall.

Foreliggande slutrapport avser att ssmmanfatta resultat som mer utforligt presenterats och
diskuterats i 15 rapporter avsedda for projektets svenska avndmare, fyra examensuppsatser
och tre manus framtagna for publicering i internationella vetenskapliga tidskrifter. Resultaten
fran dessa 22 arbeten har omstrukturerats och presenteras har i 14 korta resultatkapitel. Varje
sadant kapitel borjar med en bakgrund till fragestallningen. Ett resultat foljer och varje
kapitel avslutas med en konklusion. Rapporten inleds med tre kapitel som sammanfattar
bakgrunden till projektet, begrepp och fragestéllningar samt genomférandet. | tva avslutande
kapitel diskuteras implikationer och metodproblem.
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3 Bakgrund

Den forsta tiden i ett nytt yrke &r ofta forknippad med upplevelser av osakerhet och stress for
den nya professionella. Den forsta tiden ar ocksa en period av intensivt larande. Att etableras
i den nya professionen handlar om att utveckla en forstaelse for det egna uppdraget och
rollen, bygga teoretisk och praktisk kunskap, utveckla yrkesfardigheter och komma in i en ny
arbetsgrupp. Under denna etableringsperiod behdver den nya professionella hantera
stressorer sa som Gverbelastning, ofdrutsagbarhet och bristande kontroll samt social
utvérdering (Sapolsky 2015). De tre stressorerna eller utmaningarna karakteriserar
nyborjarsituationen och ar kanske i grunden oundvikliga®. Dessa utmaningar kan kopplas till
de situationer eller stimuli som enligt neurovetenskaplig stressteori triggar var biologiska
stressrespons (Sapolsky 2015), det vill séga att (1) inte ha de verktyg som behovs for att klara
sig i en krdvande situation, (2), vara i en miljo eller situation som &r obekant fér oss och i den
hantera och sortera kritisk information och (3) vara under social utvérdering eller riskera att
bli utesluten ur gruppen. I grunden kan den biologiska stressreaktionen vara adaptiv i dessa
situationer. Man far energi att mota utmaningarna och ett tydligt fokus pa uppgiften.

Osékerhet och stress far alltsa anses vara en del av utmaningen med att vara ny i ett yrke. For
stor osakerhet och for langvarig stress utan adekvat aterhamtning kan dock paverka
individens larande och anpassning, leda till forandrade halsovanor samt fa negativa effekter
pa individens halsa (Ellis et al 2015, Frogéli et al 2019, Frogéli et al 2018). Detta far i sin tur
negativa konsekvenser for foretag och organisationer i form av exempelvis sjukskrivningar,
lagre arbetsprestationer eller tidiga avhopp vilket i sin tur resulterar i behov av
nyrekryteringar. Manga foretag och organisationer har kommit att utveckla
introduktionsinsatser (eller onboardingaktiviteter) for att minska nyanstalldas osékerhet och
underlatta deras Gvergang fran att vara nya till att bli integrerade och effektiva medarbetare
(Allen et al 2017, Bauer & Erdogan 2014).

Forskningen kring den tidiga yrkeskarriaren bedrevs ursprungligen med fokus pa enskilda
yrken och deras specifika forutsattningar, men har under de senaste aren kommit att
integreras inom det gemensamma omradet organisatorisk socialisering (Allen et al 2017,
Wanberg 2012b). Organisatorisk socialisering betecknar den generella process genom vilken
de nyanstallda lar sig de kunskaper, fardigheter och beteenden som de behdver for att kunna
anpassa sig till den nya arbetsplatsen. For nyanstallda kan det ta upp till ett &r att komma in i
en organisation (och ibland &nnu langre tid). Forskning har visat att de férsta 90 dagarna av
socialiseringen ar av speciellt stor betydelse for flera langsiktiga utfall som exempelvis
arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation (Bauer et al 2007, Saks et al 2007).

Forskning om den forsta tiden pa ett nytt jobb har Iyft fram betydelsen av
introduktionsinsatser for att hantera nyanstélldas osékerhet och samtidigt underlatta deras
erévrande av kompetens och sin plats i arbetsgruppen (Wanberg 2012b). Sadana insatser kan
handla om att ge nyanstallda sarskilda arbetsuppgifter avsedda att stimulera deras larande
och integrering pa arbetsplatsen, mentorskap och handledning for att minska osékerhet och

! Dessa tre stressorer kan ses som specifika fall av de tre stressorer som vanligtvis lyfts fram i
forskning om halsa i arbetslivet, det vill sdga hdga krav, lag kontroll och 1&gt stod (Theorell 2000).
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sporra deras utveckling, begransningar i arbetstid eller arbetsbelastning i syfte att frimja
inlarning, liksom olika sociala aktiviteter for att hjalpa nyanstéllda att bygga natverk och
relationer. Vilka insatser eller resurser som &r viktiga for den nyanstéllda kan dock variera
under olika tider under introduktionsperioden (Saks & Gruman 2012). Metaanalyser som
utvarderade olika introduktionsinsatsers effektivitet visade att insatser var sérskilt viktiga for
nyanstéllda som kom direkt fran en utbildning och in pa arbetsmarknaden (Bauer et al 2007,
Saks et al 2007).

3.1 Modell av organisatorisk socialisering

Det finns ett flertal teorier och modeller som presenterar hur den nyanstéllda gar fran att vara
en outsider till att bli integrerad pa arbetsplatsen (Allen et al 2017, Bauer 2014, Wanberg
2012b). Utifran teori, tidigare forskning och tillampning har vi identifierat viktiga
mekanismer for denna socialiseringsprocess under det forsta aret och skapat en integrerande
modell for socialiseringsprocessen (se Figur 1).

Introduktionsinsatser
Proaktivitet
Utbildning

Yrkeslivsert: het n
S =4 Rollklarhet =+ Arbetstillfredstallelse

=+ Handlingskraft = Tilltro till egen kompetens
=+ Social inkludering = Intention att stanna

Rekryteringsstrategier

= Stress =+ Hilsa & aterhdmtning

Figur 1. Modell av organisatorisk socialisering. Utgangspunkt for undersokningsdesign, analys och
avrapportering i projektet Nya professionella.

Modellen i Figur 1 &skadliggor specifikt processen fran att vara student till att bli en
kompetent och socialt integrerad medarbetare pa arbetsplatsen. Modellens tre boxar
illustrerar tre olika tidsperioder; infor att man skall borja jobba ("Pre™), foljt av det forsta
kvartalet i arbetslivet (de forsta 90 dagarna) och till sist de tre foljande kvartalen upp till ett ar
efter examen.

Det finns vissa forutsattningar som paverkar socialiseringsprocesserna redan innan den
nyanstallda har bérjat arbeta pa sin nya arbetsplats, sa som tidigare yrkeslivserfarenhet,
yrkesforberedelse man fatt genom sin utbildning, kdnnedom om sin kommande arbetsplats
samt rekryteringsstrategier hos organisationen. Sammantaget utgér dessa potentiella
paverkansfaktorer infor att man borjar jobba ("Pre” i Figur 1).

Nésta komponent i modellen (den mittersta boxen i Figur 1) sammanfattar insatser och
utvecklingsprocesser under det forsta kvartalet (de forsta 90 dagarna) i yrket. Nar den
nyanstéllda borjar pa arbetsplatsen kan organisationen erbjuda olika introduktionsinsatser
(eller onboardingaktiviteter) som fungerar som strategier i syfte att fa nyanstallda att
utvecklas och integreras pa den nya arbetsplatsen. Det huvudsakliga syftet med
introduktionsinsatser &r minska nyanstalldas osékerhet och stimulera deras larande. Minskad
osékerhet och dkat larande &r inte explicit definierade i modellen. Istéllet definieras
traditionellt tre indikatorer for att osédkerheten minskar éver tid och att larande sker, det vill
séga rollklarhet, handlingskraft och social integrering (Bauer et al 2007, Saks & Gruman
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2012, Saks et al 2007). Rollklarhet fungerar som en slags kompass Over arbetsplatsens
struktur och procedurer och innebér att nyanstallda forstar vilka kunskaper och beteenden
som behdvs for att utféra sina arbeten i enlighet med organisationens arbetsprocesser.
Handlingskraft innebar att den nyanstallda bemaéstrar sina arbetsuppgifter och far
erfarenheter av att klara fler och allt mer komplicerade uppgifter. Social integrering innebér
att den nyanstallda kanner sig inkluderad och accepterad i sin nya arbetsgrupp (Bauer et al
2007, Kammeyeer-Mueller & Wanberg 2003). Dessa tre utfall speglar direkt nivan pa den
nyanstélldas anpassning vad géller kunskap, fardigheter och sociala relationer (Kammeyeer-
Mueller & Wanberg 2003) och indirekt deras larandeprocess samt minskade osikerhet. Aven
om stressnivaer sjalvklart ar kopplade till osakerhet sa ar det forst pa senare tid som upplevd
stress ocksa borjat anvandas som indikator pa osékerhet hos nyanstéllda (Ellis et al 2015).
Auven strategier och forhaliningssitt hos den nya professionella sjélv, sa kallade proaktiva
beteenden, kan bidra till att underlatta 6vergang och etablering (Cooper-Thomas & Burke
2012). Proaktiva beteenden kan till exempel vara individens aktiva informationssokande,
efterfragan av aterkoppling, inlarning genom att observera och dra lardom av erfarna
kollegors beteenden samt en instéllning att se utmanande situationer som mojligheter till att
lara.

Den tredje och sista komponenten i modellen (boxen langst till hdger i Figur 1) sammanfattar
utfall pa langre sikt, det vill séga de féljande tre kvartalen under det forsta aret i yrkeslivet.
En positiv utveckling av rollklarhet, handlingskraft och social integrering (under de tre forsta
manaderna) antas pa sikt leda till arbetstillfredsstallelse, tilltro till sin egen kompetens,
intention att stanna pa arbetsplatsen och inom yrket samt en god héalsa och aterhamtning.
Dessa utfall brukar métas efter fyra till tolv manader i yrket (Ashforth et al 2007, Bauer et al
2007, Kammeyeer-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 sjalv.

Modellen &r en stark forenkling av de manga processer som kan samspela i 6vergangen
mellan utbildning och arbetsliv samt etableringen i en ny yrkesroll (Bauer & Erdogan 2014).
Modellen ar dock anvandbar for att definiera centrala variabler for att bygga upp
introduktionsprogram, monitorera nyanstalldas utveckling och beforska processen (Allen et
al 2017, Bauer 2014, Wanberg 2012b). Om man utifran modellen granskar tidigare forskning
blir det tydligt att forskning om arbetsgivarens insatser for att introducera nya har varit
begransad da den har fokuserat mer pa form och struktur an pa innehall (Saks & Gruman
2012). Forskning om form och struktur har till exempel visat att det ar fordelaktigt att nya
professionella introduceras i grupp (snarare &n individuellt), utanfér produktionen (snarare &n
som en del i den pagaende verksamheten), att det finns en struktur av laromoment for
introduktionen som foljs pa ett systematiskt satt (snarare an att laromoment skapas efter
behov och tilldampas nér det passar), att det finns en eller flera utsedda
rolimodeller/mentorer/handledare (snarare &n att alla delar ansvaret for den nyas
introduktion) och att organisationen ar nyfiken pa vad den nya professionella kan bidra med
till organisationen (snharare an att den nya professionellas personliga egenskaper inte
uppmuntras) (Bauer et al 2007, Saks et al 2007). Forskningen inom omradet har alltsa mer
pekat pa bra strukturer for introduktion och inte s mycket pa vad organisationer kan gora
inom ramen for dessa strukturer for att starka larande och minska osakerhet (Saks & Gruman
2012). En annan svaghet inom forskningsomradet ar att tidigare studier séallan inkluderar
stress-, somn- eller aterhamtningsperspektiv. Detta trots att manga utgar fran att
nybdrjarperioden &r mycket stressande och att hanteringen av stress ar avgorande (Ellis et al

10
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2015). En stor del av tidigare forskning inom omradet bestar dven av tvarsnittsstudier dar det
dragits slutsatser om longitudinella processer (Allen et al 2017, Wanberg 2012b). Dessa
tidigare studier har oftast undersokt insatser, rollklarhet, handlingskraft och social integrering
efter de forsta 90 dagarna i yrket och inte under sjalva introduktionstiden. Studier som
longitudinellt foljer nya professionella med métningar anpassade for de olika faserna éver
hela den period som beskrivs i modellen (se Figur 1) ar alltsa séllsynta.

Bristen pa longitudinella studier inom omradet, avsaknaden av studier som anpassar design
och matningar till de olika faserna i évergang fran utbildning till arbetsliv och etablering i
yrkesrollen samt avsaknaden av forskning om férekomst av och effektivitet gallande olika
introduktionsinsatser utgor utgangspunkten for forskningsprojektet Nya professionella.
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4 Syfte och fragestallningar

Projektet ”Nya professionella” har designats for att studera de organisatoriska, sociala och
individuella faktorer som antas vara mest betydelsefulla i 6vergangen mellan utbildning och
yrkesliv for nyexaminerade hégskolestudenter som bdrjar arbeta inom olika yrken inom
offentlig sektor. Specifikt har kontexten for projektet varit yrken dér personal kan tankas
exponeras for hoga emotionella krav (jurister, lakare, larare, officerare, poliser,
sjukskoterskor och socionomer). Valet av just dessa yrken motiverades bland annat av
tidigare forskning som tyder pa att hoga emotionella krav i arbetslivet utgér en riskfaktor for
depressiva symtom och utbrandhet (Aronsson et al 2017, Statens beredning fér medicinsk
utvérdering 2014, Theorell et al 2015).

Overgripande syfte med projektet har varit att kartlagga vilka introduktionsinsatser olika
arbetsgivare anvander for att fa nya medarbetare "ombord”, och for att sakra kompetens och
aterhamtning i yrken karakteriserade av hoga emotionella krav. Projektet har ocksa amnat
undersoka hur de nya medarbetarnas utveckling paverkas av omfattningen och kvaliteten i
genomfdrandet av introduktionen. Sammantaget har syftet varit att komma fram till vilka
introduktionsinsatser som framstar som mest kritiska for att framja de nya medarbetarnas
utveckling till kompetenta och ansvarstagande yrkesverksamma. Syftet med projektet har
delats upp i ett antal mer specifika fragestallningar. | slutrapporten avrapporteras svaren pa
dessa fragestallningar i separata kapitel. Forskningsfragorna och hanvisning till var i
rapporten analyser av dessa finns aterges nedan.

1. Hur forberedd ar man for yrket; vilka forvantningar och farhagor finns infor att
bdrja jobba? (Kapitel 7)

2. Vilken kédnnedom har man om den specifika arbetsplatsen och i vilken
utstrackning presenteras man formellt under den forsta veckan pa arbetsplatsen?
(Kapitel 8)

3. I vilken utstrackning paverkar rekrytering, yrkesforberedelse och formell
introduktion att nya professionella far en bra start pa arbetsplatsen? (Kapitel 9)

4. Vilka &r de centrala utmaningarna med att vara ny i ett yrke inom offentlig sektor?
(Kapitel 10)

5. 1 vilken omfattning har introduktionsinsatser férekommit under det férsta kvartalet
i yrket och hur har omfattningen av dessa férandrats 6ver tid? (Kapitel 11)

6. Hur ser utvecklingen ut for nya professionella under det forsta kvartalet i yrket vad
géller rollklarhet, handlingskraft, social integrering och stress? (Kapitel 12)

7. Hur inverkar introduktionsinsatser pa nya professionellas utveckling? (Kapitel 13)

8. Vilka insatser har de nya professionella sjalva uppfattat som viktigast for sin
utveckling? (Kapitel 14)

9. Vilka rad ger nya professionella till nya kollegor utifran sina egna erfarenheter?
(Kapitel 15)

10. Hur ser férekomst och utveckling av olika emotionella krav ut fér nya
professionella under det forsta kvartalet i yrket? (Kapitel 16)

11. Finns det samband mellan utvecklingen av rollklarhet, handlingskraft och social
integrering och stress? Finns det samband mellan emotionella krav och stress?
(Kapitel 17)

12. 1 vilken utstrackning &r nya professionella tillfredsstallda med sitt arbete, kénner
tilltro till fardigheter, vill stanna pa arbetsplatsen och rapporterar god
aterhamtning? (Kapitel 18)
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13. Vilken paverkan har en lyckad etablering under forsta kvartalet pa organisations-
och halsorelaterade variabler under de resterande tre kvartalen av det forsta aret i
yrket? (Kapitel 19)

14. Hur paverkar introduktionsinsatser efter det forsta kvartalet i yrket organisations-
och halsorelaterade variabler under de resterande tre kvartalen av det forsta aret
inom yrket? (Kapitel 20)

15. Vilken relation finns mellan exponering for emotionella krav under det forsta
kvartalet i yrket och symptom pa utbrandhet under de resterande tre kvartalen av
det forsta aret inom yrket? (Kapitel 21)
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5 Modell for undersékning, analys och
avrapportering

For att kunna svara pa fragestallningarna har vi utgatt fran en modell av organisatorisk
socialisering och sedan latit denna bli utgangspunkt for undersékningsdesign, analys och
avrapportering i projektet. Fokus i detta avsnitt ar att beskriva hur modellens olika delar och
variabler kan definieras. Modellen presenterades i kapitel 3.1 och den beskrivningen
upprepas inte har. For att underlatta lasningen aterges dock figuren nedan igen (Figur 2).

Introduktionsinsatser

Utbildning

Yrkesli h
SRR 4 Rollkkrhet I rRresnliner-clleis

=+ Handlingskraft = Tilltro till egen kompetens
=+ Social inkludering =4 Intention att stanna

= Stress =4 Hilsa & dterhamtning

Rekryteringsstrategier

Figur 2. Modell av organisatorisk socialisering. Utgangspunkt for undersokningsdesign, analys och
avrapportering i projektet Nya professionella.

Det mest centrala syftet med projektet har kretsat kring introduktionsinsatser och dessas
paverkan pa nya professionellas utveckling pa kort sikt (under det forsta kvartalet) och pa
langre sikt (under de foljande tre kvartalen upp till ett &r efter examen). De huvudsakliga
begrepp som vi valt att anvanda och som aterfinns i modellen presenteras nedan.
Presentationen bygger pa beskrivningar sa som de vanligtvis aterges i litteraturen (Allen et al
2017, Bauer et al 2007, Kammeyeer-Mueller & Wanberg 2003, Saks & Gruman 2012, Saks
et al 2007, Wanberg 2012b).

Introduktionsinsatser. Insatser eller onboardingaktiviteter med syftet att minska nyanstélldas
osékerhet och samtidigt skapa forutséttningar for deras larande och sociala integrering pa
arbetsplatsen. Inom faltet talar man ocksa om organisatoriska taktiker (eng. organizational
socialization tactics). Med taktiker har man dock tidigare menat hur introduktionsinsatser
strukturerats eller vilken form (i grupp eller enskilt; i tydliga steg eller i relation till behov,
och sa vidare.) snarare an vad de innehaller. | projektet har vi inte valt att studera formen for
taktiker utan istallet inriktat oss mer pa insatsernas innehall. Vi har valt att studera insatser
som nya professionella framst far under det forsta kvartalet som nyanstalld. Vi har
identifierat fyra olika kategorier av introduktionsinsatser:

e Rollrelaterat stod (som att fa feedback, hjalp att reflektera dver yrkesrollen, prata
om att vara ny).

e Uppgiftsrelaterat stod (som att skugga en erfaren kollega, hjalp att planera och
prioritera, 6vningsuppgifter, checklistor).

o Relationsrelaterat stod (som aktiviteter pa och utanfor arbetet i syfte att lara kanna
kollegor).

e Strukturellt stéd (som extra tid for arbetsuppgifter, delat ansvar, férenklade

uppgifter).
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Introduktionsinsatser genomfors for att minska anstélldas osékerhet samt stimulera larande.
Detta uppnas genom insatsernas paverkan pa utvecklingen av okad rollklarhet,
handlingskraft och social integrering samt minskad stress. Denna paverkan och utveckling
antas huvudsakligen dga rum under det forsta kvartalet som nyanstalld?.

Rollklarhet. Med rollklarhet menas hur anstéllda forstar sitt uppdrags innehall, genomforande
och avgréansning. Rollklarhet fungerar som en slags kompass 6ver arbetsplatsens struktur och
procedurer och innebér att nyanstallda forstar vilka kunskaper och beteenden som behdvs for
att utfora sina arbeten i enlighet med organisationens arbetsprocesser (Bauer et al 2007,
Kammeyeer-Mueller & Wanberg 2003).

Handlingskraft. Handlingskraft (eng. task mastery) innebar att den nyanstallda far
erfarenheter av att klara fler och allt mer komplicerade uppgifter, vilket ger nyanstéllda
upplevelsen av att besitta nédvandiga kunskaper och fardigheter for arbetet (Bandura 1997).
Pa sikt bygger sadana erfarenheter upp personens tilltro till sin yrkeskompetens. Denna tilltro
definieras som ett mer langsiktigt utfall som byggs upp 6ver tid genom erfarenheter av
handlingskraft. | foreliggande projekt har vi valt att konceptualisera handlingskraft som ett
grundlaggande psykologiskt behov av kompetens (tillfredstéllelsen av att man klarar av sina
uppgifter) utifran Self-determination theory (Deci & Ryan 2000, Ryan & Deci 2000).

Social inkludering. Social inkludering innebér att nyanstallda kanner sig inkluderade och
accepterade i sin nya arbetsgrupp och att det finns ett tillatande arbetsklimat for
informationshdmtning och inlérning (Bauer et al 2007, Kammeyeer-Mueller & Wanberg
2003). | foreliggande projekt har vi valt att konceptualisera social inkludering som ett
grundlaggande psykologiskt behov av tillhdrighet (eng. relatedness; tillfredstallelsen med att
vara socialt inkluderad och accepterad) utifran Self-determination theory (Deci & Ryan
2000, Ryan & Deci 2000).

Stress. Upplevd stress har i foreliggande projekt definierats utifran Stress-Energi-Modellen
(Kjellberg & Wadman 2002) som definierar stressupplevelsen utifran en tvadimensionell
modell av sinnesstamning. Stress beskrivs i en sddan modell som en komponent av hog
negativ anspanning. Att nyanstéllda upplever vissa nivaer av stress pa jobbet har betraktats
som en oundviklig del av att vara nyanstalld (Ellis et al 2015).

Introduktionsinsatser, rollklarhet, handlingskraft, social inkludering och stress &r de centrala
variablerna som verkar och studeras inom det forsta kvartalet enligt modellen ovan (Figur 2).
Uppnadda nivaer av rollklarhet, handlingskraft och social inkludering i slutet pa forsta
kvartalet tillsammans med da radande stressnivaer (tillsammans utgérande de fyra
indikatorerna pa en lyckad etablering) antas sedan ha betydelse for nyanstélldas utveckling
och anpassning under det resterande aret. Indikatorerna for denna utveckling och anpassning
&r andra an de som definierades for det forsta kvartalet. Variablerna listas i modellens hégra
box (se Figur 2).

2 Introduktionsinsatser forkommer vanligen ocksa efter det forsta kvartalet, t.ex. genom regelbundna
traffar (i utbildningssyfte eller med mentorer) inom ramen for ett introduktionséar. Utgangspunkten i
modellen &r dock att nyanstéllda efter sitt forsta kvartal sjalva mer driver sin egen utveckling och
integrering.

15



Modell for undersokning, analys och avrapportering

Arbetstillfredsstallelse. Arbetstillfredsstéllelse (Brayfield & Rothe 1951), det vill s&ga hur
vél nyanstéllda trivs, &r ngjda och tillfreds med sitt arbete, &r en av de mest studerade
arbetsrelaterade attityderna inom omradet nyanstalldas socialisering (Bauer et al 2007, Saks
& Gruman 2012, Saks et al 2007) Begreppet utgor en av det mest centrala utfallsvariablerna i
modellen.

Tilltro till yrkesfardigheter. Att ha tilltro till sina yrkesféardigheter, aven kallat professionell
tilltro (eng. occupational self-efficacy), innebar att den nyanstallda far dkat sjalvfortroende i
relation till sina prestationer och i sin yrkesroll (Bauer et al 2007, Saks et al 2007). Genom att
lyckas med arbetsuppgifter under sin utveckling bygger den nya upp en tilltro att dven
framtida arbetsuppgifter kommer att kunna genomforas pa ett bra satt (Bandura 1997, Rigotti
et al 2008).

Intention att Iamna arbetsplats eller yrke (i Figur 2 bendmnt och forkortat till: Intention att
stanna). Intentionen att stanna pa arbetsplatsen och inom yrket ar viktiga och vanliga utfall i
studier om organisatorisk socialisering (Bauer et al 2007). Vi har valt att studera intentionen
att lamna arbetsplatsen och intentionen att lamna yrket (Sjoberg & Sverke 2000). En
intention antas forega beteende (Ajzen 1991).

Halsa och aterhamtning. Olika aspekter av vélbefinnande (och dess motsats) har blivit allt
vanligare som utfallsmatt i utvarderingar och forskning om organisatorisk socialisering. |
slutrapporten har vi fokus pa indikatorer pa utbrandhet samt kvalitet pa aterhamtning.
Utbrandhet har i projektet definierats utifran Shiroms tredimensionella modell som sérskiljer
fysisk, kognitiv och social trétthet som konsekvenser av hog eller langvarig stress (Shirom
2003, Shirom & Melamed 2006).

Modellen som illustreras i Figur 2 antas vara generell och gélla for alla nyanstéllda och typer
av yrken. | projektet har vi valt att studera yrken som kan tankas vara extra exponerade for
emotionella krav. Emotionella krav antas vara vanligt forekommande inom kontaktyrken och
refererar till situationer i arbetsmiljon som kréaver emotionell anstréngning (Chmiel 2008).
Det kan till exempel vara att interagera med upprérda klienter eller anhériga, att méta doda
eller svart lidande manniskor (Le Blanc et al 2001), att behdva halla tillbaka kanslor i vissa
situationer, och/eller framkalla kanslor som inte kommer naturligt i andra situationer (Lewis
et al 2008).

En variabel som ibland raknas som en paverkansfaktor i modellen utgors av individens
proaktiva beteenden. Proaktiva beteenden &r strategier och forhallningssatt for hur nya
professionella sjalva kan bidra for att underlatta 6vergang och etablering (Cooper-Thomas &
Burke 2012). Det kan handla om individens aktiva informationssokande, efterfragan av
aterkoppling samt en instéllning att se utmanande situationer som majligheter till att lara. |
projektet har vi utgatt fran att introduktionsinsatser i stor utstrackning syftar specifikt till att
paverka nyanstélldas proaktiva beteenden och att proaktivitet darfor blir katalysatorn for
okad rollklarhet, handlingskraft och social integrering. Eftersom da inte proaktivitet kan
utskiljas som en sjalvstandig variabel sa blir den (pa samma sétt som osakerhet och larande)
inte explicit uttryckt i undersokningsmodellen. Vi har dérfor valt att inte definiera
proaktivitet som en egen variabel i undersékningsmodellen. Detta betyder dock inte att
proaktiva beteenden dr oviktiga. Tvéartom sa ser vi en stor potential i att genom specifika
introduktionsinsatser paverka proaktiva beteenden (Frogéli 2017, Frogéli et al 2018).
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Slutligen, en variabel som ofta tas med som en indikator pa mer langsiktig anpassning (som
alltsa skulle kunnat listas i modellens hogra box) ar arbetsprestation (Bauer et al 2007,
Kammeyeer-Mueller & Wanberg 2003, Saks et al 2007, Wanberg 2012b). Inom féltet
anvénds ofta skattningar gjorda av handledare eller kollegor som métningar av
arbetsprestationer. | de fall man anvander sjalvskattningar sa kommer instrument som mater
sjalvskattad kvalitet pa arbetsprestation likna instrument som mater tilltro till
yrkesfardigheter. Da foreliggande projekt utgar fran nya professionellas sjalvskattningar har
vi valt att inte ha med arbetsprestation som langsiktigt utfall, utan istallet valja tilltro till
yrkesfardigheter som ett centralt langsiktigt utfall (se ovan).

I slutrapporten har vi valt att sasmmanfatta resultaten med fokus pa de begrepp som listas i
Figur 2 och som definierats ovan. | rapporter fran projektet ingar dock flera relaterade
variabler. Vi hanvisar till delrapporter fran projektet for beskrivningar av dessa variabler®,
Delrapporterna definierar variabler som ingick i utbildningsenkéaten (Gustavsson & Rudman
2018), veckoenkéterna (Gustavsson et al 2018b, Hedberg et al 2018) samt
uppfoljningsenkéterna (Agrenius et al 2020a, Gustavsson et al 2019a, Gustavsson et al
2019b).

® Variabelforteckning hittas via denna lank:
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1pSjF8dc07JVWZAqGS7|3-
vnk4QGRM8KO07NAPOKYB5Rg/edit?usp=sharing
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6 Metod

For att forankra projektet och utreda hur metodiken bast skulle utvecklas och anpassas till att
inkludera olika yrkesgrupper etablerades initialt kontakter med olika avndmare. For
vagledning och radgivning avseende kritiska fragor kring utbildningar, yrkesintroduktioner
och yrkesutdvande, och for att beakta olika aktorers perspektiv (de nyutexaminerades,
arbetsgivares, HR samt fack- och intresseorganisationer) har moten hallits med avnamare,
sakkunniga pa departement och myndigheter samt inom naringslivet, forskare med speciellt
professionsfokus samt utbildnings- och studentrepresentanter. Natverket har sedan bidragit
med vagledning och radgivning exempelvis vid kartlaggningen av olika yrkesgrupper, vid
pilottestning av delar av enkatverktyget samt for att etablera ett gemensamt sprak vid
utformande av ett yrkesgemensamt enkatverktyg. En etisk ansdkan uppréttades for projektet
och beviljades av Etikprévningsndmnden (ansokan godkéndes av den Regionala
etikprévningsnamnden i Stockholm den 6 april 2017, diarienummer 2017:543-31).

Projektets upplégg har varit att understka de huvudsakliga delarna av det tvarvetenskapliga
ramverket for forskning och praktik kring introduktion av nya medarbetare eller nya
medarbetares etablering pa arbetsplatsen (Allen et al 2017, Wanberg 2012b). Ramverket och
projektets design illustreras i Figur 3.

Introduktionsinsatser
Proaktivitet
Utbildning

Yrkeslivserfarenh
ke bl 4 Rollklarhet =+ Arbetstillfredstillelse

=+ Handlingskraft =+ Tilltro till egen kompetens
=+ Social inkludering == Intention att stanna
= Stress =+ Halsa & aterhimtning

Rekryteringsstrategier

Figur 3. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersdkningsdesign, analys och avrapportering.
| detta avsnitt ar fokus pa rekrytering, svarsdeltagande, beskrivning av studiedeltagare och analys av
svarsmonster. Data ar hamtad fran férmatningen under utbildningen, fran det forsta kvartalet efter

examen och uppfdljningsmatningar under de resterande kvartalen under det forsta aret efter examen.

Da ramverket beskrivits i ett annat avsnitt i slutrapporten ar fokus har pa studiedesignen och
genomfdrandet. Studiedesignen for projektet har varit prospektiv och longitudinell, dar
personer rekryterade till projektet under sin sista tid pa utbildningen foljts fran
utbildningstiden och sedan under ett ar efter examen. En férmatning (markerad "Pre” i Figur
3 ovan), genomfordes under utbildningstiden strax innan examen. Centralt for projektet har
sedan varit studiet av vad som hander under det forsta kvartalet i ett nytt yrke direkt efter
examen. Fokus har har varit pa introduktionsinsatser och deras paverkan pa nyanstalldas
rollklarhet, handlingskraft, sociala inkludering och stress. Tidsperioden har illustrerats i
orange farg i figuren ovan. Under denna period har studiedesignen haft formen av en intensiv
longitudinell studie (Bolger & Laurenceau 2013), med veckovisa enkater under hela det
forsta kvartalet. Efter det forsta kvartalet har tre uppféljningsmétningar gjorts under de tre
foljande kvartalen upp till ett ar efter examen.
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6.1 Rekrytering

Ambitionen var att rekrytera 150-200 personer fran varje yrke, med ett forvantat deltagande
pa omkring 75-150 fran varje yrke och sammantaget ett studiematerial pa mellan 500-800
deltagare (Gustavsson et al 2018a)”. Lagsta antal for att genomfora studien utan méjlighet till
yrkesjamforelser definierades till mellan 250-350 deltagare. Ett underlag pa denna storlek
beddémdes ha power for att gora longitudinella analyser och sambandsanalyser mellan
ramverkets huvudkomponenter.

Rekrytering inleddes under hosten 2017 och en andra rekrytering under varen 2018. | den
forsta omgangen rekryterades jurister, lakare, larare, sjukskoterskor och socionomer som
avslutade sina utbildningar i januari 2018. Totalt registrerades da 210 deltagare.
Beskrivningen av processen att rekrytera studiedeltagare finns i tidigare rapporter
(Gustavsson et al 2018a, Gustavsson & Rudman 2018)° © ’. | den andra kompletterande
omgangen rekryterades poliser, officerare, lakare, sjukskoterskor och socionomer som
avslutade sina utbildningar i maj/juni 2018. Totalt registrerade sig 112 deltagare for att delta i
studien vid detta tillfalle. Beskrivning av rekryteringen finns i en tidigare rapport (Annell et
al 2019b)8. Uppskattningsvis nadde information om och inbjudan till studien sammantaget ut
till omkring 2500 studenter.

6.2 Studiedeltagare

Studiedeltagare i projektet kom sammantaget att utgoras av 322 nyutexaminerade jurister,
lakare, larare, officerare, poliser, sjukskoéterskor och socionomer som foljs under sitt forsta ar
i yrket. Malet med ett studiedeltagande pa dver 500 totalt och minst 75 deltagare fran
respektive yrke uppnaddes saledes inte. Endast ett yrke kom att representeras med fler an 75
deltagare. Fordelningen av dessa deltagare 6ver olika yrkesutbildningar aterfinns i Tabell 1.

Tabell 1. Férdelningen av deltagare 6ver olika yrkesutbildningar.

Variabel Alternativ Data

Yrkesgrupp (antal) Sjukskoterskor 98
Lakare 67
Socionomer 45
Larare 57
Poliser 32
Officerare 17
Jurister 6

4 Gustavsson et al., 2018a, https://ki.se/media/16524/download.

5 Gustavsson et al., 2018a, https://ki.se/media/16524/download.

6 Gustavsson et al., 2018b, https://ki.se/media/23064/download.

" Gustavsson & Rudman, 2018, https://ki.se/media/16544/download.
8 Annell et al., 2019a, https://ki.se/media/16474/download.

19


https://ki.se/media/16524/download
https://ki.se/media/16524/download
https://ki.se/media/23064/download
https://ki.se/media/16544/download
https://ki.se/media/16474/download

Metod

Studiedeltagarnas demografiska egenskaper anges i Tabell 2. Medelaldern bland
studiedeltagarna vid rekryteringen var 30 ar (variationsvidd 21 till 56 ar). Av de 322 i
studiekohorten var 75% kvinnor, 25% man. Tva deltagare angav annan konstillhérighet. Pa
fragan om harkomst svarade 29% att en eller bada foraldrarna var fodda utomlands. Pa
fragan om aktuellt civilstand angav 65% att de var sammanboende (inkl. gift eller
partnerskap). Nagot fler an var fjarde person (27%) rapporterade att de hade hemmavarande

barn.

Tabell 2. Demografiska egenskaper for deltagarna i studien.

Variabel Alternativ Data
Alder (&) M (SD) 29.53 (6.96)
Variationsvidd 21-56
Kon (%) Kvinna 74.8
Man 25.5
Annan kénstillhdrighet 0.6
Hérkomst (foralder fodd utomlands, %) Ingen foralder 70.5
En foréalder 14.3
Béda foraldrarna 14.6
Vet inte 0.3
Inget svar 0.3
Civilstand (%) Ensamstdende 34.8
Sammanboende 64.9
Inget svar 0.3
Barn (%) Har inte hemmavarande barn 72.4
Har hemmavarande barn 27.3
Inget svar 0.3
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6.3 Genomfdrande

Totalt har 17 datainsamlingar genomforts i projektet. Enkéter skickades ut digitalt samma
dag under respektive vecka vid samma tid for datainsamling till en e-postadress som
deltagarna sjalva uppgett. Paminnelser foljde efter en dag respektive fyra dagar i de fall
enkaten inte &nnu hade besvarats. Enkéterna distribuerades genom Kl Survey fér mobil,
dator eller Iasplatta (Artologik 2017-2020). For att passa in enkaterna i relation till nar

studiedeltagarna borjade jobba delades understkningsgruppen upp sex studiekohorter. Data

fran dessa lades sedan samman utifran vilken enkat matningarna avspeglat. | Tabell 3
presenteras svarsfrekvens vid varje méttillfalle och i Figur 4 illustreras svarsrespons i

procentenheter.

Tabell 3. Antal besvarade enkater vid de olika tidpunkterna fér matning.

Tidpunkt Antal besvarade Andel (%) av registrerade deltagare
Utbildning 322 100
Vecka 1 i yrket 294 91
Vecka 2 285 88
Vecka 3 281 87
Vecka 4 272 84
Vecka 5 259 80
Vecka 6 254 79
Vecka 7 254 79
Vecka 8 243 76
Vecka 9 230 71
Vecka 10 235 73
Vecka 11 226 70
Vecka 12 228 71
Vecka 13 212 66
Uppf6ljning 4 manader in i yrket 240 74
Uppfoljning 8 manader in i yrket 243 76
Uppf6ljning 12 manader in i yrket 238 74
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Som aterges i Tabell 3 och illustreras i Figur 4 minskade svarsresponsen under det forsta
kvartalet, frdn 91% under den forsta veckan i arbetslivet till 66% under vecka 13.
Svarsresponsen steg sedan till omkring 75% under de kvartalsvisa uppféljande matningarna.
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Figur 4. Andel (%) av registrerade deltagare som deltog vid respektive mattillfalle.
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Svarsmonster under det forsta kvartalet (totalt 13 méatningar) samt under hela studieperioden
(17 métningar) illustreras i Figur 5. Det vanligaste svarsmonstret var att man deltog vid alla
matningar under det forsta kvartalet (Typvérde=13). Det samma géllde deltagandet under
hela studieperioden (Typvarde=17). | genomsnitt besvarades 10 enkater under det forsta
kvartalet och 13 enkéter under hela studieperioden.
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Deltagande: Antal veckor (av 13)
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Deltagande: Antal veckor (av 17)

Figur 5. Svarsmonster under det forsta kvartalet (i blatt) samt under hela studieperioden (i orange).
X-axeln aterger antal enkater och Y-axeln aterger antal deltagare som svarat pa X antal enkéter.
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6.4 Enkater

Tre olika typer av enkéter togs fram for projektet: en infér examen frén utbildningen®, en for
de forsta 13 veckorna pa den nya arbetsplatsen'® och en fér uppfoljningarna de tre foljande
kvartalen inom det forsta ret efter examen™. | Figur 6 illustreras &terigen ramverket for
undersokningen, men nu med fokus pa de tre typerna av enkaéter, de 17 datainsamlingarna,
tidpunkterna for datainsamlingarna och kopplingen till huvudkomponenterna i ramverket.

Utbildning
Yrkeslivserfarenhet

Rekryteringsstrategier

Introduktionsinsatser

=

Proaktivitet

#+ Rollklarhet
=+ Handlingskraft
=+ Social inkludering

= Stress

=+ Arbetstillfredstillelse
=+ Tilltro till egen kompetens
== Intention att stanna

= Hailsa & aterhdmtning

Figur 6. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersdkningsdesign, analys och avrapportering.

9 Utbildningsenkéten aterfinns pa foljande lank: https:/survey.ki.se/Preview/8647.

10 veckoenkaterna finns i tre varianter. Exempel aterfinns pa foljande lankar: Vecka 1:
https://survey.ki.se/Preview/9554, Vecka 6: https://survey.ki.se/Preview/10159, Vecka 13:
https://survey.ki.se/Preview/10800.

11 Uppféljningsenkaten finns i tre varianter. De tre varianterna aterfinns pa foljande lankar:
uppfdéljning 1: https://survey.ki.se/Preview/11299, uppfdljning 2: https://survey.ki.se/Preview/11016
och uppfdéljning 3: https://survey.ki.se/Preview/11017.
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Enkéterna som besvarades av deltagarna omfattade flera olika psykometriskt utvarderade
instrument. Vi har tidigare anvant dessa instrument i vara studier om nya sjukskoterskor och
larares forsta ar i sina yrken (Gustavsson et al 2013, Hultell 2011, Rudman et al 2018,
Rudman et al 2010) samt i undersokningar om nya sjukskoterskors forsta manader i yrket
(Frogéli et al 2019, Frogéli et al 2017¢, Gustavsson et al 2017). Flera fragor har inkluderats i
enkaten pa forslag fran studiedeltagarna, som i 6ppna fragor tillfragats vad de tycker vore
relevant att fraga om.

| Tabell 4 nedan presenteras bakgrund och ursprung for fragor och instrument som kommer
att tas upp i denna slutrapport, uppdelade efter ramverkets tre huvudkomponenter (se Figur 3
och Figur 6). Den fullstandiga listan dver ingdende instrument aterfinns i delrapporter fran
projektet (se fotnoter i foregaende kapitel). Varje enkat inneholl ocksa 6ppna fragor med
avsikt att samla in kvalitativa data. I utbildningsenkéten ingick éppna fragor om
forvantningar och farhagor infor att borja jobba. Under det forsta kvartalet samlades
kvalitativa data in varje vecka med fragestallningen om vilka utmaningar studiedagarna
upplevt under respektive vecka. Uppfoljningsenkaterna innehdll 6ppna fragor avsedda att
samla in fragor om introduktionsinsatser och utmaningar med att vara ny.

Infor studien skapades en Gversikt av alla ingaende instrument och fragor och i vilka enkater
de olika fragorna skulle inga. Schema for datainsamling och lista Gver alla instrument som
planerades inga finns att tillga via féljande lank:
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1pSjF8dc07JVWZAQGST7j3-
vnk4QGRMB8KO7NAPOKyYB5Rg/edit?usp=sharing . Observera att schemat reflekterar item
och instrument som planerades ingd. Vissa mindre justeringar har gjorts under projektets

gang.
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Tabell 4. Fragor och instrument som ingatt i projektenkaterna.

PRE

Ursprung

Demografi

Projektspecifika fragor

Yrkesforberedelse

LUST-studien®?

Utbildningskvalitet

Studentspegeln??

Aterhiamtning

HaKul-studien*

Intensivstudien (forsta kvartalet)

Rekryteringsforfarande

Projektspecifika fragor?®

Anstallningsvillkor

Projektspecifika fragor?®

Formell introduktion

Organizational Social Tactics®’

Arbetsgivarens introduktionsinsatser

Organizational Social Tactics?®

Rollklarhet

QPS Nordic?®

Kompetens

Need Satisfaction Frustration scale?

Social inkludering

Need Satisfaction Frustration scale?

Stress

Stress-Energi instrumentet?

Uppfoéljningsenkéter (2:a; 3:e och 4:e kvartalet)

Arbetstillfredsstéllelse

Brayfield & Rothe, 1951%

Tilltro till yrkesfardigheter

Occupational self-efficacy scale®

Intentioner att ldmna arbete eller yrke

Sjoberg & Sverke, 20002

Utbrandhet

Shirom-Melamed Burnout Measure

12 Fraga om yrkesforberedelse har anvants och validerats inom LUST-studien (Gustavsson et al 2013)

13 Fragor har hamtats fran Hogskoleverkets undersokning om studentengagemang (Hogskoleverket 2007), som
ar ett urval av fragor fran en amerikansk studie (Kuh 2003).

14 Fragorna ursprungligen fran Hakul-studien, anvanda och reviderade utifran von Thiele Schwarz (von Thiele
Schwarz 2008).

15 Fragorna &r adapterade fran SMS-studien (Frogéli et al 2017a, Frogéli et al 2017b).

16 Fragorna ar adapterade fran SMS-studien (Frogéli et al 2017a, Frogéli et al 2017b).

7 Instrument utvecklat inom ramen for denna studie (Hedberg et al 2018).

18 Instrument utvecklat inom ramen for denna studie (Hedberg et al 2018).

19 Fragor hamtade fran General Nordic Questionnaire (QPS Nordic) for Psychological and Social Factors at
Work (Dallner et al 2000)

20 Fragor ursprungligen fran The Need Satisfaction and Frustration Scale (NSFS) (Longo et al 2016), dversatta
och bearbetade inom ramen for SOM-studien (Aurell et al 2015, Aurell et al 2016). Fragorna tidigare anvéinda
inom SMS-studien men urval andrat till foreliggande studie (Frogéli et al 2017a, Frogéli et al 2017b).

21 Se not ovan.

22 Tre utvalda fragor fran Stress-Energi formuléret, med svarsformat anpassat for projektet (Kjellberg &
Wadman 2002).

23 Fragorna kommer ursprungligen fran ett amerikanskt instrument (Brayfield & Rothe, 1951) som anpassats
till svenska av Sverke och medarbetare (Sverke & Sjdberg 1994, Sverke & Sjoberg 1996).

24 En kortversion av occupational self-efficacy scale har anvénts i studien. Den svenska kortversionen &r
publicerad och utvarderad (Rigotti et al 2008).

25 Tva aspekter av intentionen har inkluderats, intentionen att lamna nuvarande arbetsplats och intentionen att
lamna yrket (Sjoberg & Sverke 2000).

% Shirom-Melameds instrument (Shirom-Melamed Burnout Measure, SMBM) for att mata tre olika aspekter
av utmattning har anvénts i denna studie (Shirom & Melamed 2006).
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6.5 Bortfall

Da inte urvalsramen har gatt att faststalla for alla ingaende yrkesgrupper sa har vi inte kunnat
analysera om studiedeltagarna utgor ett representativt urval av studenter fran valda
utbildningar. Det mest rimliga &r att utga fran att de inte gor det. Analyser av longitudinell
utveckling och framfor allt analyser av samband mellan variabler inom intensivstudien kan
dock ha storre giltighet.

Resultaten som redovisas i denna rapport bor diskuteras i relation till eventuell selektion
under pagaende undersokning. Vi presenterar nedan en utredning av selektion utifran
foljande fragestallningar.

1. Finns skillnad i svarsmonster utifran demografiska faktorer?

2. Arde med hogre nivaer av yrkesforberedelse mer benagna att delta under forsta
kvartalet?

3. Ar de som har god kdnnedom om sin kommande arbetsplats eller som har fatt en
bra start under de forsta veckorna mer benégna att delta under forsta kvartalet?

4. Ar de som erfar en lyckad etablering under det forsta kvartalet mer benagna att
delta i uppfdljningarna under de resterande tre kvartalen?

Skillnad i svarsménster utifran demografiska faktorer (fraga 1) har undersokts genom att
préva om demografiska faktorer (inkl. studiekohort och yrke) visar statistiskt signifikanta
samband med saval svarsmaonster under intensivstudien (under forsta kvartalet) samt for hela
studieperioden. De demografiska faktorer som stallts emot svarsmonster aterfinns listade i
Tabell 2. Den statistiska analysen visade att ingen av de olika demografiska faktorerna var
statistiskt signifikant relaterad till svarsmonstret, varken under intensivperioden eller under
hela undersokningsperioden.

Den andra fragan handlar om i vilken utstrackning grad av yrkesférberedelse paverkar
svarsbendgenheten, under det forsta kvartalets saval som under de foljande tre foljande
kvartalens matningar. De variabler fran utbildningstiden som presenteras i denna slutrapport
utgors av grad av yrkesforberedelse, sékerhet pa sitt yrkesval och kvalitet i aterhamtning.
Inget statistiskt samband kunde beldggas mellan dessa variabler och svarsménster, varken
under intensivperioden eller under hela undersékningsperioden.

Den tredje fragan handlar om i vilken utstrackning de som har god kannedom om sin
kommande arbetsplats eller som har ftt en bra start under de forsta veckorna ar mer benagna
att fullfélja matningarna under det forsta kvartalet. De variabler som ingatt i dessa analyser
utgors av matt pa i vilken utstrackning man gjort praktik, arbetat extra, haft en tidigare
anstallning pa kommande arbetsplats, samt om man behdvt flytta till ny ort for att fa arbete.
De handlar ocksa om i vilken utstrackning man formellt presenterats pa arbetsplatsen och
blivit rundvisad under den forsta veckan. Vi har ocksa undersokt om nivaer av rollklarhet,
handlingskraft, social integrering under de forsta veckorna har predicerat svarsbendgenhet
under hela intensivperioden. Inga statistiska signifikanta samband kunde beléggas.

Den fjarde och sista fragan handlar om i vilken utstrackning de som erfar en lyckad
etablering under det forsta kvartalet &r mer bendgna att delta i uppféljningarna. En lyckad
etablering har har definierats som att deltagaren rapporterar hogre nivaer av rollklarhet,
handlingskraft och social integrering samt lagre nivaer av stress i slutet pa forsta kvartalet.
Inga statistiska samband kunde beldggas mellan nivaer av rollklarhet, handlingskraft och
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social integrering och svarsbenédgenhet pa uppféljningsmatningarna under de tre senare
kvartalen under det forsta aret efter examen. Lagre nivaer av stress de sista veckorna var
dock svagt relaterade till bendgenheten att svara vid den forsta uppféljningsenkéten
(rangkorrelation -0,125; p=0,050) samt vid den sista uppfdljningsenkéten (rangkorrelation
-0,145; p=0,023).

Over trettio statistiska prévningar har genomforts for att undersdka om svarsbenigenheten
kan relateras till centrala variabler i undersékningen (demografiska variabler samt centrala
prediktorer och utfall). For att ssmmanfatta: Vi kan inte se att demografiska faktorer paverkat
svarsbenagenheten. Vi kan heller inte se att nagra utbildningsvariabler eller variabler
relaterade till en bra start pa arbetsplatsen paverkar svarsbenagenheten 6ver tid. Generellt ser
vi inte heller nagra konsistenta indikationer pa att nivaer av lyckad etablering i arbetslivet (i
slutet pa forsta kvartalet) paverkar svarsbenagenheten pa de uppfoljande méatningarna under
de kommande tre kvartalen. Ett undantag finns dock. Personer med lagre nivaer av stress i
slutet pa forsta kvartalet verkar mer nagot mer benégna att svara pa uppféljande enkater
under de foljande tre foljande kvartalen.

6.6 Analysstrategi

I slutrapporten presenteras saval redan avrapporterade resultat som resultat specifikt
framtagna for denna slutrapport. | nagra publicerade delrapporter har resultat presenterats
separat for grupperna fran de respektive rekryteringstillfallena. Syftet med detta var att
snabbt fa ut resultat. | slutrapporten har vi analyserat om resultaten fran dessa delrapporter
och presenterar resultaten fran den totala studiegruppen. Analyser har gjorts for att
avrapportera alla delar av modellen som illustreras i Figur 3. Fokus har varit pa att estimera
omfattning och utveckling, samt samband mellan modellens olika komponenter.

6.7 Konklusion

Trots stora anstrangningar med forankringsarbete, annonsering och platsbesok naddes inte
malet med rekrytering totalt eller per yrke. Uppskattningsvis har endast nagot fler an var 10:e
person som fatt information om studien valt att delta. Dock kan det vara sa att en viss andel
av dem som bjudits in inte vervagt deltagande pa grund av att de inte planerade att borja
jobba direkt efter examen (de har inte varit fardiga med studierna, valt fortsatta studier, inte
fatt jobb, tagit andra uppdrag eller tagit ledigt). Gissningsvis ar det mellan 10% och 20 % av
de studerande inom dessa yrken som inte gar direkt (inom 0-6 veckor) till arbetslivet. Utifran
ett sadant scenario har studien anda endast lyckats rekryterat maximalt 16% av majliga
deltagare.

Aven om det blev svart att rekrytera till studien s kom deltagandet bland de som gick med i
studien att bli relativt hogt under hela studieperioden. Det vanligaste var att man svarade pa
alla 17 enkaterna inom studien. Olika demografiska faktorer verkar inte ha paverkat
svarshendgenheten under studien. Projektets primara studievariabler verkar inte heller ha
paverkat studiedeltagandet. Ett undantag har noterats. Studiedeltagandet vid
uppfoljningsenkaterna kan ha blivit nagot lagre bland de som rapporterade hogre nivaer av
stress under slutet pa forsta kvartalet efter examen. Om hogre stress vid ett tillfalle 6kar
sannolikheten for att man tar en paus, lamnar yrket, blir sjuk eller fortsattningsvis erfar hog
stress sa torde resultaten fran uppféljningsenkaterna utgéra underskattningar av problemens
omfattning och utveckling.
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Da minimigrans for antal deltagare inom respektive yrke endast uppnatts for ett av yrkena sa
har jamforelser mellan yrkesgrupperna inte kunnat goras som planerat. | delrapporter fran
projektet har vi dock presenterat och diskuterat explorativa resultat fran sadana jamforelser. |
resultatredovisningen i denna rapport har fragor om yrkesskillnader getts en underordnad
betydelse och endast lyfts fram i de fall vi kunnat beldgga ett konsistent mdnster av samband
over flera méttillfallen och variabler. Aven d& méste sddana resultat betraktas som hogst
osakra.
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7 Infor examen: Nya professionellas beddomning av
yrkesforberedelse och utbildningskvalitet

Féljande avsnitt avhandlar analyser som gjorts pa data insamlade veckorna innan
studiedeltagarna tog examen fran sina respektive utbildningar. Analyserna berér uteslutande
yrkesforberedelse, utbildningskvalitet och egen aterhamtning. Vilken period som avses
illustreras i Figur 7.

I

Figur 7. Projektet Nya professionella. Ramverk fér undersdkningsdesign, analys och avrapportering.
| detta avsnitt ar fokus pa data fran utbildningen (fargmarkerat) och studiedeltagarnas bedémning av
yrkesforberedelse, utbildningskvalitet och aterhamtning.

7.1 Bakgrund

Forskare och praktiker inom omradet &r 6verens om att langsiktig hallbarhet skapas genom
interaktion mellan de erfarenheter, forestéliningar och forvantningar som nyutbildade for
med sig, arbetsgivarens introduktionsinsatser och stodet i den vardagliga verksamheten
(Bauer & Erdogan 2014, Ellis et al 2015, Kammeyeer-Mueller & Wanberg 2003). Resurser
som diskuteras som initialt viktiga handlar om de nyanstélldas kdnnedom om verksamheten
eller personer inom verksamheten (Ashforth et al 2007, Kammeyeer-Mueller & Wanberg
2003), vilken tillit man har till den kompetens man utvecklat genom utbildningen (Bauer et
al 2007, Saks & Ashforth 1997), personliga forvantningar och farhagor infor det nya jobbet
(Ashforth et al 2007, Kammeyeer-Mueller & Wanberg 2003), motiv till och mal med
yrkesval (Ellis et al 2015, Saks & Ashforth 1997) samt alder och livserfarenhet (Bauer et al
2007, Ellis et al 2015, Saks et al 2007). Syftet med detta avsnitt &r att presentera resultat om
studiedeltagarnas syn pa utbildningarnas kvalitet, tilliten till sin egen kompetens, sin
bedomning av hur aterhamtningen fungerar samt férvantningar och farhagor infor att borja
jobba i sitt nya yrke. Resultaten kommer fran projektets forsta enkat som besvarades nar
studiedeltagarna gick sina sista veckor pa utbildningen. Mer resultat fran denna del av
undersokningen aterfinns i tva rapporter fran projektet (Annell et al 2019b, Gustavsson &
Rudman 2018).

7.2 Resultat

Studenterna gav i allmanhet hogt betyg till sin utbildning (58% av de svarande gav betygen
”Val godkant” eller "Mycket vél godként™). En majoritet svarade att de skulle valt samma
laroséte (63%) och samma utbildning (81%) om de kunde gdéra om sitt utbildningsval. Infér
examen rapporterade tva tredjedelar (67%) av deltagarna att de uppfattade sig som val
forberedda for att borja arbeta i sitt yrke. Det vanligaste svaret avseende aterhamtning var att
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deltagarna kande sig aterhamtade ganska ofta efter en tva dagar lang ledighet. Sammantaget
angav dock 33% av deltagarna att de ganska sallan eller aldrig kande sig aterhamtade efter en
kortare ledighet, vilket ar att betrakta som en férhallandevis hég andel.

Studiedeltagarna uppmanades att med egna ord formulera vad man mest ser fram emot
(forvantningar) och vad man inte ser fram emot (farhagor) med att borja jobba i sitt nya yrke.
Vanligast forkommande ord i deltagarnas utsagor om forvantningar aterges i Figur 8 och om
deras farhagor i Figur 9.

k-“ns..ka'i;'lhﬁﬂnfulrler

Imn I(alier;;;;m

mlsamnn

i

spinnande]

Tt

umeckﬁ na
utov

' m“;!"mnluql%a' ST

tilisam

Figur 8. Vanligast forekommande ord i utsagor om férvantningar.

Fyra olika typer av forvantningar tolkades utifran utsagorna. Det fanns tydliga forvantningar
om att fa kollegor och att bli en integrerad del av ett kollegialt team. Man sag fram emot att
(antligen) fa komma igang pa riktigt, axla ansvar, gora nytta, vara behévd och gora skillnad.
Man hade ocksa forvantningar pa att i arbetet fa utveckla sina fardigheter, fa erfarenhet och
att bli duktig pa sitt yrke. Andra forvantningar handlade om att i arbetslivet skapa bra rutiner
och fa en struktur pa tillvaron.
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Figur 9. Vanligast férekommande ord i utsagor om farhagor.
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Tre olika typer av farhagor tolkades utifran utsagorna. Farhagor fanns for att de verksamheter
man kommer till karakteriseras av hog arbetsbelastning, anstréngt arbetsklimat och stress.
Man sag inte fram emot att vara ny, kanna sig otillracklig, inkompetent eller ovalkommen.
Slutligen beskrevs farhagor om att behova flytta for att fa en tjanst, langa arbetsdagar, dvertid
eller att obekvama arbetstider kommer att begransa ens frihet och géra det svart att fa ihop
livspusslet.

Analyser av skillnader mellan studenterna fran de olika yrkesutbildningarna visade att
sjukskaterskor i storre utstrackning an de andra var mindre néjda med bade sin utbildning
(43% var nojda i jamforelse med 57% i hela studiegruppen) och det larosate man gatt sin
utbildning pa (42% var néjda i jamforelse med 63% i hela studiegruppen). Léakarna var den
grupp som var mest néjd med kvaliteten pa sin utbildning (91% var nojda i jamforelse med
57% i hela studiegruppen) och poliserna utgjorde den grupp som var absolut mest néjda med
sitt yrkesval (91% var sakra pa sitt yrkesval i jamforelse med 81% i hela studiegruppen).
Andelen av de som kénde sig vél forberedda for att borja arbeta i sitt nya yrke var hdgst
bland lakargruppen och lagst hos socionomgruppen. Ingen skillnad fanns mellan grupperna
avseende kvalitet i aterhdmtning.

7.3 Konklusion

Sammanfattningsvis speglade resultaten en tillit till sin kompetens — man kande sig val
forberedd for yrkeslivet och man var genomgéaende nojd med den utbildning man har
genomgatt. Forvantningarna pa yrkeslivet handlade om att fa axla ansvar, géra skillnad, ge
tillbaka, utvecklas som professionell (och som ménniska), fa kollegor och fa ta del av den
struktur eller trygghet som kommer av att ha en anstéllning. Det fanns en medvetenhet kring
att jobbet i sig kan vara kanslomassigt utmanande (svara méten) och fysiskt anstrangande
(skift, 6vertid) och en oro Gver hur detta kommer att paverka ens halsa och privatliv. Men
resultaten speglade anda genomgaende en framatanda, vilja och sjalvfortroende. Sa forutom
de faktorer som vanligtvis lyfts fram som centrala for en effektiv “onboarding”, det vill sdga
den nyanstalldes proaktivitet och arbetsgivarens introduktionsstrategier, sa torde den hdga
tilltron till sin kompetens (samt viljan att axla ansvar, bli en del av kollegiet och léra sig
rollen) kunna bidra till att skapa den energi som kravs for att anta utmaningen och sta emot
eventuella bakslag. Fler resultat fran denna del av undersokningen aterfinns i tva rapporter
fran projektet (Annell et al 2019b, Gustavsson & Rudman 2018).
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8 Rekrytering, anstallningsforhallanden och den
formella introduktionen pa arbetsplatsen

Foljande avsnitt avhandlar analyser om rekryteringsstrategier, anstallningsforhallanden och
den forsta veckans formella introduktion (Figur 10). Data kommer fran den forsta av de
tretton veckovisa enkéterna under det forsta kvartalet i arbetslivet. Observera att
rekryteringsstrategier har placerats fore arbetslivsmétningarna i modellen (i boxen bendmnd
"Pre”), &ven om maétningarna av dessa har gjorts i arbetslivet.

@l _}G%@@

Figur 10. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersokningsdesign, analys och
avrapportering. | detta avsnitt ar fokus pa data om 6vergangen mellan utbildning och arbetsliv,
forekomst av olika rekryteringsstrategier (i boxen bendmnd ”Pre”), anstallningsférhallanden och
den formella introduktionen pé arbetsplatsen (fargmarkerad). Observera att rekryteringsstrategier
har placerats fore (”Pre”) arbetslivsmatningarna i modellen, &ven om maétningarna av dessa har
gjorts i arbetslivet.

8.1 Bakgrund

I ett kommande avsnitt i denna slutrapport (Kapitel 11) presenteras resultaten kring
omfattning och betydelse av de insatser som antas vara centrala (rekommenderade och
diskuterade i litteraturen) for att minska osakerhet och stddja ett larande hos nya
professionella. En strategi som ofta lyser med sin franvaro i liknande studier ar den som
handlar om tillvigagangssétt vid rekrytering av nya medarbetare. Aven om de flesta ramverk
och modeller inom detta omrade lyfter fram betydelsen av tidigare yrkeserfarenhet,
larandeinstallning och livserfarenhet (Ashforth et al 2007, Bauer 2014, Kammeyeer-Mueller
& Wanberg 2003, Saks & Ashforth 1997) ar det bara enstaka forfattare som pekar pa
rekryteringsstrategier som ett viktigt tillagg till de klassiska onboardingtaktikerna (Bauer
2014). En typ av introduktionsinsats som dock ofta lyfts fram som viktig, ar att bli
presenterad pa arbetsplatsen samt att bli rundvisad pa arbetsplatsen (Ellis et al 2017).
Emellertid ingar denna typ av insats séllan i analyser av vilka introduktionsinsatser som
paverkar nya professionellas utveckling (Bauer et al 2007, Kammeyeer-Mueller & Wanberg
2003, Saks et al 2007).

Syftet med detta kapitel ar att sammanfatta resultaten kring hur de nyanstalldas
anstallningsvillkor ser ut (typ av anstéllning, omfattning, heltid/deltid), vilken kdnnedom de
hade om anstéllningen infor att de borjade arbeta samt i vilken utstréackning de
introducerades formellt pa arbetsplatsen under sina forsta dagar pa nya jobbet. En mer
utforlig analys av dessa fragestallningar aterfinns i tva tidigare rapporter fran projektet
(Gustavsson et al 2018b, Hedberg et al 2018). Siffror som presenteras nedan avviker fran vad
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som tidigare presenterats da tidigare analyser endast utférdes pa deltagare som rekryterades i
forsta omgangen av studien och saledes inte omfattat resultat for samtliga deltagare i
projektet. Resultaten nedan kommer istallet fran nya analyser som genomforts pa hela
materialet, det vill sdga samtliga studiedeltagare.

8.2 Resultat

Analyser av studiedeltagarnas tidigare erfarenhet eller kontakter med sina nya arbetsgivare
visade att narmare tva av fem studiedeltagare hade gjort praktik, haft verksamhetsforlagd
utbildning alternativt sommarjobbat pa den arbetsplats dar man nu borjat arbeta (39%). En
ungefar lika stor andel rapporterade att de hade sedan tidigare hade haft personlig kdnnedom
om personer som jobbade pa den nya arbetsplatsen (42%). Nastan var fjarde person (24%)
rapporterade att de under studierna jobbat extra (timarbete) pa den arbetsplats de nu borjat
pa. Dock rapporterade endast 6% att de fatt anstallning pa en arbetsplats dar de tidigare varit
anstallda. Sammantaget var det dock nagot fler &n halften (54%) som inte hade nagon
tidigare erfarenhet av den nya arbetsplatsen via studier, extra arbete eller anstéllning.

Under sin forsta vecka pa sitt nya jobb rapporterade omkring sju av tio att de blivit formellt
presenterade for sina nya kollegor (69%). Samma andel rapporterade att de blivit formellt
rundvisade pa arbetsplatsen. Mer an nio av tio studiedeltagare (93%) rapporterade att de
arbetade heltid. Majoriteten angav att de hade fatt en tillsvidareanstéllning (62%) och nagot
mindre &n var femte studiedeltagare (18%) hade flyttat till en ny ort for att borja jobba. Det
vanligaste var att man sammanlagt hade mer an en timme men mindre &n tva timmars restid
till och fran jobbet varje arbetsdag (41%).

De tydligaste skillnaderna mellan yrkesgrupperna utgjordes av att lakar- och
officersgrupperna oftare hade bytt bostadsort for sina nya anstallningar och att bada
grupperna ofta hade personlig kannedom om personer pa sin nya arbetsplats.

8.3 Konklusion

Siffrorna angaende tidigare erfarenheter av den nya arbetsplatsen kan tyckas lag da de
yrkesgrupper som analyseras har ofta har haft relativt mycket kontakt med verksamheter som
en del av sin utbildning. Det ar utifran vara data oklart om det &r arbetsgivaren som inte har
strategier for att rekrytera sin arbetskraft utifran det studentunderlag som kommit i kontakt
med verksamheten under utbildningen eller om det &r studenterna sjélva som valjer bort
dessa verksamheter nar de soker jobb. Fran studenternas perspektiv skulle det kunna vara en
nackdel att komma tillbaka till en verksamhet dar man varit student da forvantningarna fran
arbetsgivaren kan vara hogre och att man dérfor far mindre tid for introduktion. A andra
sidan torde personlig kannedom om arbetsplatsen gora introduktionsperioden nagot mindre
utmanande (med reservation for &ndrade krav) vad géller att orientera sig i den nya miljon,
nyttja sina relationer for att fa information och att kanna social samhérighet. En mer utforlig
presentation och diskussion av dessa data aterfinns i tva tidigare rapporter fran projektet
(Gustavsson et al 2018b, Hedberg et al 2018).
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9 Faktorer av betydelse for en bra start

Féljande avsnitt avhandlar analyser som gjorts om (1) yrkesforberedelse,
rekryteringsstrategier och forsta veckans formella introduktion (2) mojlig paverkan pa
initiala nivaer av nya professionellas rollklarhet, handlingskraft, sociala integrering och stress
(har sammantaget benamnt ”Bra start™) (Figur 11). Data kommer fran utbildningsenkéaten
och enkaten fran den forsta av de tretton veckovisa enkaterna under det forsta kvartalet i
arbetslivet. Observera att rekryteringsstrategier har placerats fore arbetslivsméatningarna i
modellen (i boxen bendmnd "Pre” i Figur 11), &ven om matningarna av dessa har gjorts i
arbetslivet.

1

Figur 11. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersokningsdesign, analys och
avrapportering. | detta avsnitt ar fokus pé data fran utbildningen och fréan forsta veckan i yrket
(fargmarkerat) och det mdjliga sambandet mellan (1) yrkesférberedelse, rekryteringsstrategier och
forsta veckans formella introduktion, och (2) initiala nivaer av nya professionellas rollklarhet,
handlingskraft, social integrering och stress. Observera att rekryteringsstrategier har placerats fore
("Pre”) arbetslivsmétningarna i modellen, &ven om métningarna av dessa har gjorts i arbetslivet.

9.1 Bakgrund

Ramverk och modeller inom detta omrade lyfter fram betydelsen av tidigare yrkeserfarenhet,
kannedom om arbetsplatsen (Ashforth et al 2007, Bauer 2014, Kammeyeer-Mueller &
Wanberg 2003, Saks & Ashforth 1997), rekryteringsstrategier (Bauer 2014), formell
presentation och rundvisning pa arbetsplatsen (Ellis et al 2017) for att nya skall fa en bra start
i sin yrkesbana. | detta projekt har vi den unika majligheten att till dessa framgangsfaktorer
ocksa inkludera utbildningsvariabler for att analysera dessa variablers betydelse for en bra
start i yrket. Den sjalvklara fragan blir da i vilken utstrackning som rekryteringsstrategier
(nedan kallat kdnnedom)?’, utbildningsvariabler (nedan kallat yrkesforberedelse)? och
formell introduktion? péverkar nya professionellas initiala nivaer av rollklarhet,

27 Vi har summerat svaren pa fyra fragor om tidigare erfarenhet av arbetsplatsen till ett index som
anvands i analyserna som presenteras i detta avsnitt (haft tidigare anstéllning, jobbat extra, haft
praktikplacering samt personlig kannedom av anstéllda pa arbetsplatsen).

28 \/i har summerat svaren pa tre fragor om yrkesforberedelse till ett index som anvénds i analyserna
som presenteras i detta avsnitt (kvalitet pa utbildning, saker pa sitt yrkesval samt férberedd for att
borja arbeta).

29 Vi har summerat svaren pa tva fragor om formell introduktion pa arbetsplatsen till ett index som
anvands i analyserna som presenteras i detta avsnitt (formellt blivit presenterad samt rundvisad pa
arbetsplatsen).
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handlingskraft, social integrering och stress. Fragestallningen har inte tidigare analyserats
och resultaten presenteras for forsta gangen i denna slutrapport.

9.2 Resultat

Studiedeltagarnas svar har analyserats med hjélp av en regressionsmodell (illustrerad i Figur
12 nedan) dar nivaer av yrkesforberedelse, kannedom om arbetsplatsen och formell
introduktion ar uppstallda oberoende av varandra for att forklara skillnader i initiala nivaer av
nya professionellas rollklarhet, handlingskraft, social integrering samt stress. Vi
sammanfattar det i bendmningen Bra start”. | variabelkategorin yrkesforberedelse har vi
ocksa tagit med kvalitet i aterhdmtning (under den sista tiden pa utbildningen infor att man
skall borja jobba). I variabelkategorin kdnnedom har vi ocksa tagit med huruvida man bytt
bostadsort infor att man skall borja jobba i sitt nya yrke.

Kénnedom

' Formell introduktion

¥

Figur 12. Analytisk modell for att utreda péverkan av yrkesforberedelse, kannedom och formell
introduktion pa initiala nivaer av nya professionellas rollklarhet, handlingskraft, sociala integrering
samt stress (h&r sammantaget bendmnt ”Bra start”).

Resultaten illustreras i Figur 13 till Figur 16 nedan. Resultatet av utredningen om
forklaringar till initiala nivaer av rollklarhet illustreras i Figur 13. Endast formell
introduktion var forknippad med hogre rollklarhet under de forsta veckorna i yrket. De som
blivit formellt presenterade pa arbetsplatsen och som blivit rundvisade inom verksamheten
under den forsta veckan visade i storre utstrackning hogre nivaer av rollklarhet under de
forsta veckorna i yrket. Tidigare k&nnedom om arbetsplatsen eller hdgre grad av
yrkesforberedelse fran utbildningen kunde inte forklara initiala nivaer av rollklarhet (bortom
det som forklarades av den formella introduktionen).
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Figur 13. Paverkan av yrkesforberedelse, kannedom och formell introduktion pa initiala nivaer av
nya professionellas rollklarhet. Pilen indikerar statistisk signifikant paverkan. Partiella
effektstorlekar var omkring 0.20.

Resultatet av utredningen om forklaringar till initiala nivaer av handlingskraft illustreras i
Figur 14. Yrkesforberedelse och formell introduktion var bada oberoende av varandra
forknippade med initiala nivaer av handlingskraft. De som rapporterat hogre nivaer av
yrkesforberedelse (det vill saga de som kant sig val forberedda fran utbildningen samt varit
sakra pa sitt yrkesval) samt de som erhallit en formell introduktion pa arbetsplatsen den
forsta veckan (blivit formellt presenterade pa arbetsplatsen och blivit rundvisade inom
verksamheten) visade i storre utstrackning hogre nivaer av handlingskraft under de forsta
veckorna i yrket. Tidigare kannedom om arbetsplatsen kunde inte oberoende av de andra tva
kategorierna forklara initiala nivaer av handlingskraft.

Kannedom

Formell

Yrkesforberedelse introduktion

Initiala nivaer
av
handlingskraft

Figur 14. Paverkan av yrkesforberedelse, kannedom och formell introduktion pa initiala nivaer av
nya professionellas handlingskraft. Pilarna indikerar statistisk signifikant paverkan. Partiella
effektstorlekar var omkring 0.20.

Resultatet av utredningen om forklaringar till initiala nivaer av social integrering illustreras i
Figur 15. Resultaten liknade de som presenterats ovan for initial handlingskraft, det vill séga
yrkesforberedelse och formell introduktion var oberoende av varandra férknippade med
initiala nivaer av social integrering. De som rapporterat hogre nivaer av yrkesforberedelse
(de som kant sig val forberedda fran utbildningen samt varit sékra pa sitt yrkesval) samt de
som erhallit en formell introduktion pa arbetsplatsen den forsta veckan (blivit formellt
presenterade pa arbetsplatsen och blivit rundvisade inom verksamheten) visade i storre
utstrackning hogre nivaer av social integrering under de forsta veckorna i yrket. Tidigare
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kannedom om arbetsplatsen kunde inte oberoende av de andra tva kategorierna forklara
initiala nivaer av social integrering.

Kannedom

Formell
introduktion

Yrkesforberedelse

Initiala
nivaer av
social
integrering

Figur 15. Paverkan av yrkesforberedelse, kannedom och formell introduktion pa initiala nivaer av
nya professionellas sociala integrering pa arbetsplatsen. Pilarna indikerar statistisk signifikant
paverkan. Partiella effektstorlekar var omkring 0.20.

Resultatet av utredningen om forklaringar till initiala nivaer av stress illustreras i Figur 16.
Yrkesforberedelse, kdnnedom om arbetsplatsen samt formell introduktion var alla tre
oberoende av varandra forknippade med initiala nivaer av stress. For kannedom om
arbetsplatsen sa var det inte variablerna som hade att gra med tidigare erfarenhet (praktik,
timarbete, anstéllning) som var de viktiga. Istéllet var det om man hade flyttat till en ny ort
for att arbeta som forklarade hogre initiala nivaer av stress. Bland utbildningsvariablerna var
det inte yrkesforberedelse eller ndjdhet som var avgérande. Istéllet var det problem med
aterhamtning under utbildningen som forklarade hogre initiala nivaer av stress. Férutom
dessa variabler visade analysen ater betydelsen av en formell introduktion. De som inte
erhallit en formell introduktion pa arbetsplatsen den forsta veckan (inte blivit formellt
presenterade pa arbetsplatsen och inte blivit rundvisade inom verksamheten) visade i storre
utstrackning hogre nivaer av stress under de forsta veckorna i yrket.
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Figur 16. Paverkan av yrkesforberedelse, kannedom och formell introduktion pa nya professionellas
initiala nivaer av stress. Pilarna indikerar statistisk signifikant paverkan. Partiella effektstorlekar var
omkring 0.20.

38



Faktorer av betydelse for en bra start

9.3 Konklusion

Genomgaende indikerar resultaten ovan (presenterade i Figur 13 till Figur 16) vikten av att
bli formellt introducerad under den forsta veckan pa arbetsplatsen. En sadan formell
presentation och rundvisning visade paverkan pa alla fyra indikatorer pa en bra start i
arbetslivet (hogre rollklarhet, handlingskraft och social integrering samt légre stress).
Genomgaende visade resultaten ocksa att tidigare kdnnedom om arbetsplatsen inte initialt
paverkade nivaerna av rollklarhet, handlingskraft, social integrering samt stress (bortom det
som forklarats av den formella introduktionen). Undantaget har var om man hade flyttat till
en ny ort for att borja arbeta. De som gjort det rapporterade i hdgre utstrackning mer stress
under den forsta tiden i yrket.

Yrkesforberedelse och kvalitet pa aterhamtning visade ocksa betydelse for en bra start. Att
kdnna sig val forberedd for sitt yrke och séaker pa sitt yrkesval hade betydelse for initiala
nivaer av saval handlingskraft som social integrering. Den bakomliggande faktorn till detta
samband utgdrs formodligen av att den nya professionella darigenom upplever en minskad
osdkerhet (Bandura 1989, Bandura 1997). Att lagre kvalitet pa aterhamtning i slutet av
utbildningen paverkar initiala nivaer av stress i arbetslivet ar kanske logiskt men ocksa
oroande. | den man lagre nivaer av aterhamtning avspeglar utmaningar i slutet av
utbildningen sa ar det forstas inte optimalt infér métet med annu en energikravande utmaning
(Hobfoll 1989, Rudman & Gustavsson 2012). Resultatet torde ha implikationer for saval
utbildningarna som for de blivande nya professionella och deras arbetsgivare.

Erhéllna resultat star lite i kontrast till tidigare forskning som lyft fram betydelsen av tidigare
ké&nnedom om arbetsplatsen (Ashforth et al 2007, Bauer 2014, Kammeyeer-Mueller &
Wanberg 2003, Saks & Ashforth 1997) och rekryteringsstrategier (Bauer 2014). Dock &r
resultaten helt i linje med forskning som visar pa vikten av en formell presentation och
rundvisning pa arbetsplatsen (Ellis et al 2017) for att nya skall fa en bra start pa sin
yrkesbana. Uppdelningen mellan rekryteringsstrategier och formell introduktion &r dock i
praktiken inte lika tydlig som vi valt att gora den hér. Det &r inte ovanligt att arbetsgivare
bérjar den formella introduktionen redan under rekryterings- och anstallningsfasen (Allen et
al 2017, Ellis et al 2017).

39



Utmaningar med att vara ny i ett yrke

10 Utmaningar med att vara ny i ett yrke

Foljande avsnitt avhandlar kvalitativa analyser som gjorts pa data insamlade under det sista
kvartalet under det forsta aret i yrket. Fragorna handlar dock om erfarenheter av att vara ny
under det forsta kvartalet i yrket (Figur 17). Analyserna beror uteslutande data om
upplevelser av utmaningar med att vara ny.

3

Figur 17. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersdkningsdesign, analys och
avrapportering. | detta avsnitt ar fokus pa utmaningar under det forsta kvartalet (fargmarkerat),
utifran retrospektiva data under det fjarde kvartalet.

10.1Bakgrund

Forskningen om att vara ny i ett yrke betonar den osékerhet (eng. uncertainty) som nya
professionella har att hantera och som arbetsgivare har att adressera. Flera klassiska verk
inom arbetslivsforskningen har beskrivit hur det kan vara att vara ny i ett yrke inom offentlig
sektor (Cherniss 1980a, Cherniss 1980b, Cherniss 1995, Kramer 1974). Flera modeller och
teorier inom omradet visar ocksa pa hur denna osakerhet kan hanteras genom olika
introduktionsinsatser (Allen et al 2017, Bauer 2014, Bauer & Erdogan 2014, Ellis et al 2017).

Ett syfte med foreliggande projekt har varit att beskriva vilka centrala utmaningar nya
professionella inom offentlig sektor kan tankas mota idag. Detta for att kunna forsta vad som
kan forbattra situationen for de nya under den forsta tiden i yrket. Med en kvalitativ ansats
har vi dmnat studera de utmaningar som nya professionella moter under de tretton forsta
veckorna i yrket. Denna analys &r dock i skrivande stund inte fardig. Utifran ett annat
kvalitativt material fran denna studie insamlat tolv manader efter examen har vi dock gjort en
analys av de centrala utmaningarna med att vara ny i ett yrke inom offentlig sektor. Analysen
har utgatt fran data fran de dver 300 jurister, lakare, larare, officerare, poliser, sjukskoterskor
och socionomer som efter tolv manader ser tillbaka pa sina erfarenheter fran den forsta tiden
i yrket. En utforlig avrapportering av dessa analyser publiceras i en separat rapport
(Gustavsson et al 2020a).

10.2 Resultat

Analysen av de nya professionellas beskrivningar av utmaningar resulterade i en modell
bestaende av tre stressorer, utmaningar, samt tre faktorer som kan addera till utmaningen.
Dessa utmaningar har vi valt att kalla for "Nyhetens obehag” (Figur 18). Centralt i modellen
ar de tre stressorerna eller utmaningarna som vi tanker att varje ny professionell har att
hantera under en 6vergaende period under sin forsta tid i yrket. Modellen i Figur 18 beskrivs
narmare nedan.
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10.2.1 Nyhetens obehag: de tre stressorerna som utmanar nya
professionella

De tre stressorerna som utmanar nya professionella aterfinns i modellens mitt (se Figur 18)
och utgor dess kéarna. Centralt for nyhetens obehag ar att under en 6vergaende period vara
exponerad for utmaningar av att vara 6verbelastad, oséker och ensam.

Overbelastad: Att vara dverbelastad beskrevs i termer av att man som ny upplever ett
pressande informationsoverflod bestdende av allt som &r nytt, som ska hinnas med, som man
behdver lara sig och som man &nnu inte forstar. Man gar darfor pa hogvarv, har svart att
koncentrera sig, svart att minnas och blir franvarande i arbetsmomenten. Det stora
informationsoverflodet och den kognitiva belastningen goder l4tt varandra ytterligare.

Osdker: Att vara osaker beskrevs utifran obehaget av att vara ny, att kéanna sig dalig for att
man inte kan allt och stressad 6ver allt man borde klara. Frdmst beskrevs en osékerhet kring
sin kompetens och formaga samt en stark radsla for att gora fel. De nya brottades med denna
osékerhet och oviljan att framsta som dum infor andra.

Ensam: Att vara ensam beskrevs som att man upplever sig vara ensam med fragor,
arbetsuppgifter eller en arbetsbérda som man inte klarar av eller kan hantera. Man kunde
uppfatta sig sjalv som en belastning och var radd for att vara till besvar. Istéllet kdinde man att
man maste ligga lagt och latsas att man har koll. Det kunde kénnas obehagligt att vara under
utvérdering.

Vilka ar utmaningarna med att vara ny?

NYHETENS OBEHAG:
« Trestressorer
» Tre adderande faktorer Over-
belastad

De tre typiska
stressorerna nar — - Kortsiktiga

lasningar

man ar ny
Oséaker Ensam
Orealistiska e Faktorer som adderar
srbersKay R e till utmaningen

Figur 18. Modell som sammanfattar analys av utmaningar hos nya professionella.
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10.2.2 Nyhetens obehag: faktorer som adderar till utmaningarna med att
vara ny

Orealistiska arbetskrav: En faktor som ¢kade férekomsten av de beskrivna stressorerna
utgjordes av en arbetssituation som inte tar hansyn till eller tar héjd for att nya och oerfarna
ar en del av arbetsgruppen. Man kan komma till en arbetsplats med personalbrist dar man
direkt far ta en ordinarie plats eller dar man representerar en minoritet av ordinarie personal.
Man pressas darmed in i en roll som man inte kan axla, med forvantningar pa att man skall
klara sadant som mer erfarna klarar och dar det snabbt gléms bort att man &r en nybérjare. En
sadan situation forstarker latt den i vanliga fall utmanande situationen att vara ny.

Orealistiska instéllningar: En annan faktor som bidrog till en 6kad férekomst av stressorerna
handlade om de nya professionellas egna forestéllningar. Man kan komma till yrket med en
forestallning om att man ar fullard, klarar allt sjalv fran borjan och att man har tackning for
att axla ett fullt ansvar. En sadan installning far kanske medarbetarna att ta ett steg tillbaka
och man blir Iamnad sjalv att l16sa sina uppgifter. En variant var att man forstar sina
begransningar men att man &nda vill klara av och hinna med allt sjélv och géra saker perfekt
fran borjan - utan att kunna detta. Denna instéllning bidrog latt till att man fick mer arbete att
hantera sjalv, vilket genererade mer osékerhet (da man inte fragar) och ensamhet (da man
inte utvecklar relationer med medarbetarna).

Kortsiktiga I6sningar: En strategi for att hantera utmaningarna som ny var att satsa all
tillganglig tid och energi for att komma in i jobbet sa snabbt som méjligt. Man hoppar dver
raster, maltider, traning och sociala aktiviteter pa fritiden, stannar kvar pa jobbet, jobbar dver,
tar med sig jobb hem och &gnar mindre tid at att sova. Det har kan vara beteenden som
stimuleras av radande arbetsklimat eller som &r efterfragade i en lokal arbetskultur. De kan
ocksa ha sin bakgrund i hur individen tidigare lart sig att hantera andra utmaningar. Oavsett
orsak sa pressar individen sig sjalv, Gvertrasserar sina resurser och asidosatter sina
grundlaggande behov.

En annan kortsiktig 16sning handlade om undvikande som strategi for att hantera
utmaningarna med att vara ny. Undvikandet kunde ta sig uttryck i att den nya inte vagade
fraga om saker man inte forstod, vagade inte be om hjalp infor en svar uppgift eller beratta
om hur man tanker och kanner. Det kandes fel att fraga eller be om hjalp och man &r radd for
repressalier eller att framstd som dum eller inkompetent. Man blev tyst nar man borde fraga
och man drog sig undan nér man istallet borde varit dppen med sin osdkerhet. Denna
hantering av obehaget leder till att man inte bygger en riktig kompetens utan att man istéllet
stélls infor nya utmaningar med annu mindre resurser.

10.3Konklusion

Sammanfattningsvis vill vi betona att de tre stressorerna eller utmaningarna som beskrivs hér
karakteriserar en 6vergaende period i nybdrjarsituationen och i grunden nog ar oundvikliga.
Dessa tre utmaningar kan kopplas till de situationer eller stimuli som enligt
neurovetenskaplig stressteori triggar var biologiska stressrespons (Sapolsky 2015), det vill
séga (1) att vara i en miljo eller i en situation som &r obekant for oss och i den hantera och
sortera Kkritisk information, (2) att inte ha de verktyg som behdvs for att klara sig i en
krévande situation och (3) att vara under social utvérdering eller riskera att bli utesluten ur
gruppen. | grunden kan den biologiska stressreaktionen vara adaptiv i denna situation. Man
far energi att méta utmaningarna, ett tydligt fokus pa uppgiften och en prioritering att klara
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utmaningen. Men den samtidiga forekomsten av dessa tre stressorer kan riskera att
stressresponsen blir stark eller underhalls 6ver for 1ang tid. En konsekvens av ett sadant
scenario kan bli bristande inlarning och aterhamtning (Sapolsky 2015).

De tre stressorerna eller utmaningarna utgér modellens karna och en forstaelse for dessa
behover vara utgangspunkten for skapande, genomférande och monitorering av
introduktionsinsatser (Ellis et al 2015). Ovriga delar av modellen kring ”Nyhetens obehag”
har inte alls samma centralitet utan skall mer ses som beskrivningar av olyckliga
omstandigheter som 6kar individens exponering for dessa stressorer. En utforlig
avrapportering av dessa analyser publiceras i en separat rapport (Gustavsson et al 2020a).
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11 Omfattning av introduktionsinsatser 6ver tid

Foljande avsnitt avhandlar analyser som gjorts pa data insamlade med veckovisa enkater
under det forsta kvartalet efter studiedeltagarnas examen (Figur 19). Analyserna beror
uteslutande data om introduktionsinsatser.

1

Figur 19. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersokningsdesign, analys och
avrapportering. | detta avsnitt &r fokus pa data fran det forsta kvartalet efter examen (fargmarkerat)
samt omfattning och utveckling av introduktionsinsatser.

11.1Bakgrund

Utifran forskning om och praktiska erfarenheter av vilka introduktionsinsatser som anvands
och fungerar finns idag internationella riktlinjer eller ”best practices” framtagna (Bauer
2014). Utifran detta underlag och tidigare forskning har vi inom projektet skapat en
checklista 6ver vanliga introduktionsinsatser och onboardingaktiviteter. Checklistan har
utarbetats med hjalp av arbetsgivar- och professionsrepresentanter for att kunna anvéndas i
olika yrkesgrupper och verksamheter. Arbetet har beskrivits utforligt i en rapport fran
projektet (Hedberg et al 2018). Checklistan bestar av 21 olika insatser och har omarbetats till
ett frageformular med syftet att Iata nya professionella sjalva rapportera vilka insatser som de
tar del av. De 21 olika insatserna kan ocksa klassificeras till fyra olika typer av stodfaktorer:
(1) Rollrelaterat stod (som att fa feedback, fa hjalp att reflektera 6ver yrkesrollen eller fa
prata om att vara ny); (2) Uppgiftsrelaterat stod (som att fa skugga en erfaren kollega, fa
hjélp att planera och prioritera, évningsuppgifter eller checklistor); (3) Relationsrelaterat stod
(som aktiviteter pa och utanfor arbetet i syfte att lara kanna kollegor); och (4) Strukturellt
stdd (som extra tid for arbetsuppgifter, delat ansvar eller férenklade uppgifter). | detta avsnitt
beskrivs i vilken omfattning dessa insatser har férekommit och hur omfattningen férandrats
over tid. En mer utforlig analys av dessa fragestallningar aterfinns i en tidigare rapport fran
projektet (Hedberg et al 2018). Siffror som presenteras nedan avviker dock fran vad som
tidigare presenterats da tidigare analyser endast utférdes pa de som rekryterades i forsta
omgangen. Resultaten nedan ar tagna fran nya analyser genomférda pa hela materialet.

11.2 Resultat

I Figur 20 nedan illustreras hur omfattningen mellan olika typer av insatser skiljt sig och hur
forekomsten av dem forandrats dver tid. Omfattning av insatser ges pa en skala mellan ”0”
som betyder att inga insatser har forekommit till ”1” som betyder att samtliga insatser inom
en faktor har férekommit. Skalan &r arbitrér, men fungerar for att jamfdra de olika typerna av
insatser och for att studera utveckling dver tid (se nedan for mer exakta beskrivningar
géllande férekomst av olika insatser).
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Resultaten visar att insatser av typen rollrelaterat stod var vanligast under hela
undersokningsperioden (Figur 20). | likhet med tva av de andra utvecklingskurvorna var
férekomsten som hdgst under de forsta veckorna. Dock var insatsen fortfarande relativt
vanligt férekommande i slutet av undersokningsperioden. Nast vanligast under de forsta
veckorna var uppgiftsrelaterat och strukturellt stdd. Forekomsten av det strukturella stodet
avtog dock snabbare &n det uppgiftsrelaterade stodet 6ver tid och ingick fortfarande som en
del av introduktionsinsatserna for en mindre del av studiedeltagarna i slutet av
undersokningsperioden. Av de fyra typerna av insatser var forekomsten under hela
undersdkningsperioden absolut lagst for relationsrelaterat stod.
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Figur 20. Omfattningen av olika typer av insatser ver de tretton forsta veckorna for nya
professionella i ett nytt yrke. Utvecklingstrenderna kommer fran latenta utvecklingsmodeller (eng.
latent growth curves) estimerade i statistikprogrammet Mplus 8.4 (Muthén & Muthén 1998-2020).
Omfattning av insatser ges pa en skala mellan ”0” som betyder att inga insatser har férekommit till
”1” som betyder att samtliga insatser har forekommit.

Ett annat sétt att beskriva omfattningen av olika insatser dr att presentera andelen som
rapporterat minst en insats inom respektive kategori eller faktor av insatser. Resultaten
aterges i Figur 21. Monstret som presenterades ovan kvarstar. Insatser av typen rollrelaterat
stod var vanligast under hela undersokningsperioden (omkring nio av tio erhéll ndgon sadan
insats varje vecka). Nast vanligast under de forsta veckorna var uppgiftsrelaterat och
strukturellt stod. Forekomsten av det strukturella stédet avtog dock markant och erhélls
endast av en mindre del av studiedeltagarna i slutet av undersokningsperioden. Aven har var
forekomsten av de fyra typerna av insatser under hela undersdkningsperioden absolut lagst
for relationsrelaterat stod.
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Figur 21. Andel i % som respektive vecka erhallit minst en typ av insats inom en kategori eller
faktor av insatser.

For att fa en béttre uppfattning av hur manga som fatt olika typer av insatser har vi valt ut
nagra specifika insatser vars forekomster vi beskriver mer i detalj. Foljande avsnitt beskriver
omfattning och utvecklingstrender for fyra specifika insatser.

11.2.1 Exempel parollrelaterat stod

Som exempel pa en typisk introduktionsinsats klassificerad som ett rollrelaterat stod har vi
valt ut insatsen att "fa hjalp att reflektera 6ver yrkesrollen”. Veckovis omfattning av insatsen
och utvecklingstrenden i forekomst 6ver tid illustreras i Figur 22 (6vre vénstra kvadranten).
Nagot 6ver 40% av deltagarna rapporterade att de fatt denna typ av insats under de tva forsta
veckorna. Forekomsten minskade sedan svagt linjart 6ver de forsta tretton veckorna i yrket.
Vecka tretton rapporterade nagot mindre &n 30% av deltagarna att de erhaller denna typ av
insats.

11.2.2 Exempel pa uppgiftsrelaterat stod

Som exempel pa en typisk introduktionsinsats klassificerad som ett uppgiftsrelaterat stod har
vi valt ut insatsen att "fa hjalp med att planera arbetet”. Veckovis omfattning av insatsen och
utvecklingstrenden i forekomst dver tid illustreras i Figur 22 (6vre hogra kvadranten). Nagot
over 50% av deltagarna rapporterade att de fatt denna typ av insats under de tva forsta
veckorna. Férekomsten minskade sedan och andelen planade ut efter vecka fem. Fran vecka
fem fram och till vecka tretton var det omkring 30% av deltagarna som erhéll insatsen varje
vecka.

11.2.3 Exempel pa relationsrelaterat stod

Som exempel pa en typisk introduktionsinsats klassificerad som ett relationsrelaterat stod har
vi valt ut insatsen att ha “fatt arbetstid avsatt for att lara kanna kollegor”. Veckovis
omfattning av insatsen och utvecklingstrenden i forekomst éver tid illustreras i Figur 22
(nedre vanstra kvadranten). Omkring 5-6% av deltagarna rapporterade att de fatt denna typ
av insats under de tva forsta veckorna. Forekomsten minskade sedan svagt och planade ut. |
den senare delen av understkningsperioden beréknades férekomsten till mellan 1-2%.
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11.2.4 Exempel pa strukturellt stod

Som exempel pa en typisk introduktionsinsats klassificerad som ett strukturellt stod har vi
valt ut insatsen att ha “fatt extra tid for en uppgift eller fatt gora en sak i taget”. Veckovis
omfattning av insatsen samt utvecklingstrenden i forekomst over tid illustreras i Figur 22
(nedre hogra kvadranten). Omkring 50% av deltagarna rapporterade att de fatt denna typ av
insats under den forsta veckan i yrket. Férekomsten minskade sedan tydligt och andelen
planade ut efter vecka sex. Fran vecka atta fram till vecka tretton var det omkring 10% av
deltagarna som erholl insatsen varje vecka.
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Figur 22. Omfattning av forekomst och utveckling éver tid for fyra exempel pa olika
introduktionsinsatser. BIa stapel indikerar andel som rapporterat att de fatt denna typ av insats under
given vecka. Orange linje indikerar estimerad utvecklingskurva. Utvecklingstrenderna kommer frén
latenta utvecklingsmodeller (eng. latent growth curves) estimerade i statistikprogrammet Mplus 8.4
(Muthén & Muthén 1998-2020).
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Analyser av yrkesskillnader i forekomst och utveckling for olika insatser har tidigare
sammanstallts i en separat rapport (Hedberg et al 2018). For slutrapporten har vi tagit fram
ett sammanfattande matt pa vilken mangd insatser som forekommit for respektive yrke ver
de tretton forsta veckorna. Analys av skillnader mellan yrkena i denna variabel visade att
sjukskoterskor och socionomer har erhallit relativt storre mangd av insatser an de andra
yrkena. Larargruppen var den yrkesgrupp som erhallit relativt minst mangd av insatser under
de tretton forsta veckorna i yrket.

11.3Konklusion

Tidigare forskning inom omradet har huvudsakligen varit fokuserad pa hur
introduktionsinsatser bor struktureras och inte lika mycket pa vilka insatser som gors och nér
de vanligtvis satts in (Bauer et al 2007, Saks et al 2007). Analyserna i foreliggande rapport
kan darfor utgora ett bidrag till omradet. Sammanfattningsvis visar analyserna att insatser var
vanligast forekommande under de forsta veckorna inom yrket och att férekomsten sedan
sjonk. Dock &r det vart att pAminna om att insatser var vanliga aven efter tretton veckor i
yrket. Vid studie av férekomsten av enskilda insatser sag vi att omkring 30% av deltagarna
fortfarande fick ta del av olika insatser efter tretton veckor i yrket (Figur 22).

Ett resultat som stack ut var den mycket laga forekomsten av relationsrelaterat stod dver hela
den studerade perioden. Vart intryck ar att detta star i konstrast till naringslivet dér olika
insatser inom ramen fOr denna typ av stod (after work, teambuilding-aktiviteter, och
liknande) ar vanligt forekommande inom introduktionsprogram (Bauer 2014, Ellis et al 2017,
Wanberg 2012b). Darmed inte sagt att andra typer av insatser inte kan paverka utvecklingen
av relationer och den sociala integreringen pa arbetsplatsen. Den typ av insatser som var
vanligast forekommande for de olika yrkesgrupperna i detta projekt var de rollrelaterade
insatserna. Bland dessa finns flera insatser (som hjélp att reflektera 6ver yrkesrollen; hjélp att
fa olika perspektiv; aterkoppling, prata om att vara ny) som indirekt kan tankas vara viktiga
for relationsbyggandet pa arbetsplatsen.
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12 Indikatorer pa en lyckad etablering i arbetslivet

Foljande avsnitt avhandlar analyser som gjorts pa data insamlade med veckovisa enkater
under det forsta kvartalet efter studiedeltagarnas examen (Figur 23). Analyserna beror
uteslutande data om rollklarhet, handlingskraft, social integrering och stress.

1

Figur 23. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersdkningsdesign, analys och
avrapportering. | detta avsnitt &r fokus pa data fran det forsta kvartalet efter examen (fargmarkerat)
och utvecklingen rollklarhet, handlingskraft, social integrering samt stress.

12.1Bakgrund

En lyckad forsta tid i yrket forvéantas resultera i att nya professionellas osékerhet minskar och
att deras larande 6kar. Detta 6nskade utfall indikeras av 6kad rollklarhet, handlingskraft samt
social integrering under de tre forsta manaderna i yrket (Ashforth et al 2007, Bauer 2014,
Kammeyeer-Mueller & Wanberg 2003, Saks & Ashforth 1997). Pa senare tid har man ocksa
argumenterat for att minskad stress med fordel kan laggas till de tre 6vriga indikatorerna pa
en lyckad etablering i arbetslivet (Ellis et al 2017). Hur den faktiska utvecklingen 6ver tid ser
ut vad galler rollklarhet, handlingskraft, social inkludering samt upplevelser av stress under
de forsta manaderna for nyanstallda undersoks dock sallan. Istallet tar man utvecklingen for
given och mater slutresultatet av uppnadda nivaer efter atta till fjorton veckor (Allen et al
2017, Bauer et al 2007, Bauer & Erdogan 2014). | en tidigare studie undersokte vi hur nya
sjukskoterskors rollklarhet, handlingskraft och social integrering samt upplevelser av stress
utvecklades veckovis under deras forsta tre manader i yrket (Frogéli et al 2019, Gustavsson
et al 2017). Resultaten visade pa en signifikant ékning i rollklarhet och handlingskraft, men
en minskning i social integrering 6ver tid. Minskningen skedde dock fran inledningsvis hoga
nivaer. Aven upplevelser av stress minskade over tid. | foreliggande studie har vi anvant
samma typ av design. Resultaten har utforligt presenterats i ett manus tankt for publicering i
vetenskaplig tidskrift (Frogéli et al 2020b). Resultaten for utvecklingen 6ver de forsta 13
veckorna illustreras i Figur 24 nedan.

12.2 Resultat

Den genomsnittliga forandringen Gver tid for studiedeltagarna vad géller rollklarhet,
handlingskraft, social integrering och stress illustreras i Figur 24. Rollklarhet (orange linje)
och handlingskraft (gul linje) 6kade signifikant under de tre manader da nivaerna studerades.
Okningstakten for handlingskraft planade ut nagot fran vecka 10. Utifran relativt hoga
ingangsvarden minskade upplevelsen av social integrering (gron linje) svagt under
studieperioden. Liksom i den tidigare studien skedde denna minskning fran inledningsvis
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relativt hoga nivaer. Stressnivaerna (bla linje) minskade ocksa signifikant under
studieperioden (Figur 24).
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Figur 24. Genomsnittlig forandring dver tid for studiedeltagarna vad galler rollklarhet (orange linje),
handlingskraft (gul linje), social integrering (gron linje) och stress (bla linje). Data tagna fran latenta
utvecklingsmodeller (eng. latent growth modeling) (Muthén & Muthén 1998-2020).

I explorativa analyser av dessa genomsnittliga utvecklingstrender har vi inte kunnat belédgga
nagra skillnader mellan yrkesgrupperna vad galler utvecklingstakten i de olika indikatorerna.
Vad galler skillnader mellan yrkesgrupperna i ingangsvardena for rollklarhet, handlingskraft,
social integrering och stress aterfanns endast tydliga skillnader vad galler de initiala
stressnivaerna. Medelvarden for initiala stressnivaer illustreras i Figur 25 nedan. Lakare och
larare var de tva yrkesgrupper dar deltagarna initialt rapporterade hogst nivaer av stress.
Nivaerna ar 6ver 3.5 pa en skala mellan 1 och 5, dar 3 motsvarar att man erfarit stress ibland
och 4 motsvarar dagliga upplevelser av stress under en vecka. Lagst niva av stress
rapporterades av officerare och poliser. Den genomsnittliga nivan for dessa tva yrkesgrupper
hamnar mellan 2 och 2.5, dar 2 motsvaras av att man erfarit stress nagon enstaka gang under
en vecka.
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Figur 25. Genomsnittliga initiala nivaer av stress for de sju olika yrkesgrupperna.

Eftersom vi inte kunde belagga nagra tydliga yrkesskillnader i utvecklingen av rollklarhet,
handlingskraft eller social integrering sa torde vi inte heller se nagra skillnader mellan yrkena
i etablerade nivaer av dessa indikatorer efter 13 veckor i yrket. En statistisk prévning av
denna fraga visade inte heller pa nagra signifikanta skillnader mellan grupperna i dessa tre
indikatorer. Fragan som kvarstar &r istéllet om de yrkesskillnader som kunde belaggas for
initiala nivaer av stress aterfanns efter de 13 forsta veckorna i yrket. Resultaten illustreras i
Figur 26 nedan och visar aterigen statistiska skillnader mellan grupperna i stress. De
tydligaste skillnaderna (statistiskt sékerstallda) aterfanns mellan de tre grupperna med hogre
nivaer av stress (larare, lakare och sjukskoterskor) och gruppen med lagst niva av stress
(poliser).
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Figur 26. Genomsnittliga nivaer av stress for de sju olika yrkesgrupperna efter tre manader i yrket.
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Hur manga rapporterade en lyckad etablering i arbetslivet i slutet pa forsta kvartalet?
Andelen av dem som vid nagon av de sista veckorna under det forsta kvartalet rapporterat att
de erfarit rollklarhet, handlingskraft eller social integrering presenteras i Figur 27. Over 80%
av deltagarna rapporterade att de ganska ofta under en vecka erfarit rollklarhet. Andelen &r
ungeféar densamma for social integrering, men nagot lagre for handlingskraft (omkring 70%).
Andelen som erfarit saval rollklarhet som handlingskraft och social integrering (benamnt
”Lyckad etablering” i Figur 27) uppskattades utgtra nastan tre av fem av deltagarna (57%).
Andelen som inte rapporterade lyckad etablering enligt ndgon av dessa tre klassiska
indikatorer utgjordes av 6% av deltagarna (ej illustrerat i Figur 27). Andelen deltagare som
rapporterade upplevelser av stress hogst vid nagra tillfallen under en vecka (de sista veckorna
under det forsta kvartalet) utgjordes av 70% (Figur 27). Om vi lagger till att man inte
rapporterat stress vid mer &n nagra tillfallen som indikator pa en lyckad etablering sa var det
sammantaget ungefar varannan person (45%) som rapporterade en lyckad etablering enligt
alla fyra kriterier. Andelen som inte rapporterade en lyckad etablering enligt nagon av de fyra
indikatorerna utgjordes av 5% av deltagarna. | likhet med analyserna om yrkeskillnader ovan
sa aterfanns inte nagra statistiska belagda skillnader mellan yrkena i de tva sammanlagda
indikatorerna pa lyckad etablering.
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Figur 27. Indikatorer pa lyckad etablering i arbetslivet. Andel estimerad utifran basta varden under
de sista veckorna i slutet pa forsta kvartalet i yrket.

12.3Konklusion

Sammanfattningsvis kan vi i flera avseenden belédgga den forvantade utvecklingen av 6kad
rollklarhet och handlingskraft samt minskad stress for nya professionella under deras forsta
tre manader i yrket. Det som avvek fran det forvantade monstret utgjordes av den svaga
minskningen over tid av social integrering fran initialt hoga nivaer. Da minskningen skedde
fran relativt hoga nivaer och var relativt svag sa bor man nog inte se minskningen som nagot
alarmerande. Efter tretton veckor var nivaerna for social integrering fortfarande hogre an for
rollklarhet och handlingskraft. Det & majligt att de genomsnittligt minskande nivaerna
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illustrerar en arbetssituation med allt storre sjalvstandighet i utbvandet. Vart att paminna om
ar att detta &r genomsnittliga utvecklingstrender. Bakom dessa genomsnittliga
utvecklingstrender aterfinns skillnader mellan individer. Detta galler bade ingangsvarden och
utvecklingstrender. FOr den intresserade illustreras detta i ett fordjupande avsnitt nedan.

Slutligen, uppskattningsvis sa erfor mellan omkring 70% till 80% av deltagarna frekvent
rollklarhet, handlingskraft, social integrering eller 1ag stress i slutet pa deras forsta kvartal i
yrket. Sammantaget rapporterade narmare 60% av deltagarna att de erfor saval rollklarhet
som handlingskraft och social integrering (vad vi ovan kallat en lyckad etablering enligt de
tre klassiska indikatorerna). Nar lag stress lades till som indikator for en lyckad etablering sa
blev motsvarande andel sammantaget ndrmare 50% av deltagarna. Resultaten har utforligt
presenterats i ett manus tankt for publicering i vetenskaplig tidskrift (Frogéli et al 2020b).

12.4En beskrivning av data som ligger bakom
genomsnittliga utvecklingstrender

Bakom genomsnittliga utvecklingstrender aterfinns skillnader mellan individer i saval
ingangsvarden som utvecklingstrender. Hur detta kan se ut illustreras i Figur 28 nedan.
Utvecklingslinjerna illustrerar ingangsvarden och utvecklingstakt avseende stress for 35
olika personer. Nar man studerar individerna i den véanstra kolumnen ser man att
ingangsvardena varierar stort. Man kan ocksa se att &ven om den genomsnittliga trenden
reflekterade en minskning éver tid sa finns flera exempel pa att vissa individer rapporterade
en Okning i stress Over tid. Men bakom dessa individuella linjara utvecklingslinjer fanns
ocksa avvikelser fran de linjara trenderna. Detta illustreras for samma 35 personer i Figur 29
nedan.
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Figur 28. Individuella linjara utvecklingslinjer for stressnivaer baserat pa 35 olika individer fran
projektet Nya professionella.
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Figur 29. Individuella linjara utvecklingslinjer for stressnivaer lagda 6ver veckodata fran 35 olika
individer fran projektet Nya professionella.
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13 Introduktionsinsatsernas paverkan pa rollklarhet,
handlingskraft, social integrering och stress

Féljande avsnitt avhandlar analyser som gjorts pa data insamlade med veckovisa enkéter
under det forsta kvartalet efter studiedeltagarnas examen (Figur 30). Analyserna beror
uteslutande data om introduktionsinsatsernas paverkan pa rollklarhet, handlingskraft, social
integrering samt stress.

!

Figur 30. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersékningsdesign, analys och
avrapportering. | detta avsnitt ar fokus pa data fran forsta kvartalet efter examen (fargmarkerat) och
introduktionsinsatsernas paverkan pé rollklarhet, handlingskraft, social integrering samt stress.

13.1Bakgrund

Att vara ny i ett yrke och komma till sin forsta arbetsplats efter examen brukar férknippas
med stor osékerhet och stress. En lyckad etablering brukar kdnnetecknas av att de nya
professionella utvecklar klarhet kring uppdragets innehall och avgréansning (rollklarhet),
utvecklar fardigheter och erfarenheter for att vara effektiv i uppdraget (handlingskraft) samt
blir en integrerad del av arbetsgruppen (social integrering). For att minska nya
professionellas osdkerhet och stress samt stimulera utvecklingen av deras rollklarhet,
handlingskraft och sociala integrering brukar organisationer erbjuda olika typer av
introduktionsinsatser (aven kallade onboardingaktiviteter). Den dvergripande
fragestallningen i detta projekt handlar om i vilken utstrackning de introduktionsinsatser som
ges idag paverkar utvecklingen av rollklarhet, handlingskraft, social integrering samt stress.

Syftet med detta avsnitt i slutrapporten har varit att sammanfatta tre rapporter fran projektet
som dokumenterat undersokningar av insatsers inverkan pa utvecklingen av rollklarhet,
handlingskraft, social integrering och stress, samt kartlagt vilka insatser som ar mest
effektiva (Frogéli et al 2020a, Frogéli et al 2020c, Gustavsson et al 2020b). Undersokningen
utformades enligt en intensiv longitudinell design dér data samlades in veckovis med hjalp
av enkater under de forsta 90 dagarna av den pabdrjade anstéllningen. Varje veckoenkat
inneholl fragor om vilka introduktionsinsatser man fatt under veckan och hur man bedémde
sina egna utfall samma vecka i termer av rollklarhet, handlingskraft, integrering i
arbetsgruppen och nivaer av stress. Data analyserades enligt en statistisk modell som skiljer
pa direkta effekter av insatserna under samma vecka pa utfallen och pa i vilken utstrackning
mangden insatser (dos-responseffekt) dver hela tidsperioden generellt ger mer positiva utfall
(Bolger & Laurenceau 2013). De statistiska modeller vi anvant for analyserna sammanfattas
for den intresserade sist i detta avsnitt. Kvalitativa analyser av samma fragestéllning
presenteras i separata avsnitt i denna slutrapport (Kapitel 14).
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13.2 Resultat

Forst sammanfattas har resultaten dér de olika insatserna har kategoriserats till fyra olika
faktorer: (1) rollrelaterat stod (som att fa hjalp att reflektera 6ver yrkesrollen, fa hjalp att ta
olika perspektiv, fa prata om att vara ny, fa feedback), (2) uppgiftsrelaterat stod (som att fa
skugga en erfaren, hjélp att planera och prioritera, 6vningsuppgifter), (3) relationsrelaterat
stod (som aktiviteter pa och utanfor arbetet i syfte att lara kanna kollegor) och (4) strukturellt
stdd (som extra tid for arbetsuppgifter, delat ansvar, och férenklade uppgifter).

Analyserna av de direkta effekterna visade att insatser som handlade om att fa stod i relation
till den nya rollen hade storst paverkan pa nya professionellas upplevelser av rollklarhet,
handlingskraft och sociala inkludering i arbetsgruppen. Det vill sdga, en vecka nar en individ
fick ta del av mer av en specifik insats med syfte att stotta etablering i rollen upplevde
samma individ en hogre niva av rollklarhet, handlingskraft och social inkludering. Insatser
som handlade om att fa strukturellt stod hade starkast effekt pa individers upplevelser av
stress. Detta innebar alltsa att en vecka da en individ fick ta del av mer strukturellt stod
upplevde samma individ en lagre niva av stress. Uppgiftsrelaterat stod visade pa direkta
effekter pa social inkludering.

Analyserna av om mangden insatser foljer ett tydligt dos-responsmonster, det vill sga om
mer insatser Over en tidsperiod alltid ger mer positiva utfall, visade att ju mer rollrelaterat
stod som getts under tidsperioden desto hogre nivaer av rollklarhet, handlingskraft och social
inkludering. Samma typ av dos-respons effekt kunde belaggas for det uppgiftsrelaterade
stodets paverkan pa social inkludering. Inga dos-respons effekter kunde konstateras for
insatserna som syftade till att erbjuda strukturellt stod. Detta betyder att det starka direkta
sambandet mellan strukturellt stod och stress inte foljde ett linjart dos-respons forhallande.

Vilka &r de specifika insatserna som ligger bakom dessa resultat? | likhet med analyserna
ovan sa har vi genomfort analyser som svarar pa fragan om i vilken utstrackning varje
enskild introduktionsinsats paverkade utvecklingen av rollklarhet, handlingskraft, social
integrering samt stress. En utforlig presentation av dessa analyser aterfinns i tva andra
publikationer fran projektet (Frogéli et al 2020a, Frogéli et al 2020c). Atta av insatserna
visade bade pa direkta effekter pa utfallen och ett dos-forhallande till utfallen 6ver tid (se
Figur 31). Specifikt handlade det om att fa mojlighet att prata om att vara ny (Fa vara ny), att
fa arbetstid avsatt till att lara kdnna nya kollegor (Lara kanna kollegor), att fa hjélp att se
erfarenheter fran olika perspektiv (Perspektivtagande), att fa svar pa fragor om
arbetsuppgifter (Svar), att fa feedback (Aterkoppling), att diskutera arbetsuppgifter
(Diskutera arbetsuppgifter), att reflektera 6ver den nya yrkesrollen (Reflektion) och att fa
hjélp att prioritera (Prioritera). Dessa insatser kan med andra ord forvéntas ge positiva
effekter da de implementeras samt ytterligare positiva effekter i den man de implementeras i
stdrre utstrackning 6ver tid.

| Figur 31 nedan aterfinns de atta specifika insatserna. De flesta insatserna med god effekt
kommer fran den faktorn vi kallat rollrelaterat stod (markerade i senapsgult i Figur 31). Ingen
insats kommer fran det vi ovan kallade for strukturellt stod (formodligen pa grund av att
denna faktor inte visade ett dos-responsférhallande med utfallen). En insats kommer fran
faktorn vi kallat relationsrelaterat stod (arbetstid for att lara kanna kollegor, markerad i blatt i
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Figur 31) och en insats kommer fran den faktor vi kallat for uppgiftsrelaterat stod (hjalp att
prioritera arbetsuppgifter, markerad i gratt i Figur 31).

Diskutera
arbets-
uppgifter

Prioritera Aterkoppling

Lira kdnna Effektiva

| Fa vara ny
kollegor insatser

Perspektivt-

Reflektion
agande

Figur 31. Atta av de mest effektiva insatserna enligt den statistiska utvarderingen. Fargerna
reflekterar vilken faktor de aggregerats till i analyserna ovan.

13.3Konklusion

Resultaten visar alltsa vilka insatser som kan forvantas ge effekt och pa vad. Sammantaget
visar analyserna att olika insatser som syftar till att ge rollrelaterat stod (som att fa hjalp att ta
olika perspektiv, fa prata om att vara ny, fa feedback, fa hjalp att reflektera 6ver yrkesrollen)
gav storst direkt effekt pa dkad rollklarhet, handlingskraft och social inkludering samt
minskad stress under de veckor som insatserna genomférdes. Analyserna visar ocksa att ju
oftare dessa insatser genomfordes under tidsperioden desto béttre utfall. Aven
uppgiftsrelaterat stod (skugga en kollega, fa hjalp att planera arbetet; fa hjalp att prioritera
bland arbetsuppgifter) visade ocksa monstret av saval direkta effekter som dos-respons
effekter framfor allt pa social inkludering. Detta monster av relationer utmérkte inte pa
samma satt effekterna av strukturellt stod (som extra tid for arbetsuppgifter, delat ansvar,
forenklade uppgifter) pa utfallen. Sadana insatser hade dock en direkt positiv effekt pa
stressnivaerna under de veckor de oftare forekom, men Gver tid sa resulterade inte mer
sadana insatser i mindre stress. Vi tolkar detta som att strukturella insatser kan vara mycket
effektiva men att tajmingen av dessa &r avgdrande och att insatserna endast har en positiv
effekt under en kort tid i borjan av introduktionstiden. | ett tidigare avsnitt i slutrapporten
presenterade vi omfattning och utveckling av olika typer av introduktionsinsatser under det
forsta kvartalet (Kapitel 11). Analysen av forekomst av olika insatser visade att
organisationer inom offentlig sektor i viss man frekvent anvéander en typ av insatser som i
undersokningen visat ha mycket goda effekter (det vill séga rollrelaterat stod). Samtidigt
visade analysen att relationsrelaterat stod, som ocksa kan vara en mycket effektiv insats, &r
extremt séllsynt som introduktionsinsats inom offentlig sektor. En mer utforlig presentation
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och diskussion av resultaten aterfinns i tre separata rapporter fran projektet (Frogéli et al
2020a, Frogéli et al 2020c, Gustavsson et al 2020b).

13.4Beskrivning av analyserna

Analyserna har utgatt fran de rekommendationer och strategier som finns for att analysera
data fran en longitudinell intensiv design (Bolger & Laurenceau 2013). Analyserna utgar fran
studiedeltagarnas individuella utvecklingskurvor som de illustrerades i forra kapitlet (Figur
28 och Figur 29). Istallet for att utga fran estimat av ingangsvarden och utvecklingstrender sa
utgor individernas respektive avvikelser fran sin utvecklingstrend sjélva data. Hur dessa
avvikelser kan se ut illustreras nedan. Figur 29 fran forra kapitlet aterges har igen (nu som
Figur 32) for att paminna om estimeringen av individernas ingangsvérde och utvecklingstakt
och att det éver tid finns avvikelser fran varje individs utvecklingslinje. Utvecklingslinjerna
illustrerar individernas rapporterade stressnivaer (prickarna), samt estimerade ingangsvarden
och utvecklingstakt avseende stress for 35 olika personer.
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Figur 32. Individuella linjara utvecklingslinjer for stressnivaer lagda éver veckodata fran 35 olika
individer i projektet Nya professionella.

Grunden for analyserna i detta kapitel ar alltsa avvikelserna eller fluktuationerna fran de
estimerade trenderna. En illustration av dessa fluktuationer aterfinns i Figur 33 nedan. Data
ar desamma som de som illustreras i Figur 32, men med ett fokus pa fluktuationer. Som ett
forsta steg i analysen undersoks om fluktuationerna utgor brus eller utgér reliabla avvikelser
(estimerade som omega i en flerniva konfirmatorisk faktoranalys). For stress estimerades
reliabiliteten i fluktuationerna till 0.78. Dessa reliabla fluktuationer har sedan varit fokus for
analyserna. | princip gar analysen ut pa att identifiera om forekomsten av en insats en
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specifik vecka kan forklara att stressen minskar just den veckan. Samband vags samman over
tid och Gver individer och utgor sedan ett estimat pa vad vi ovan benamnt direkta effekter.
Det andra estimatet ovan benamndes dos-responseffekt och har erhallits genom att vaga
samman mangd insats med niva av stress 6ver alla individer. Estimaten kommer fran en
flernivas regressionsmodell (multi-level model) dar effekter inom och mellan individer
analyseras separat. Parametrar i modellen beréknas enligt Bayes estimering i Mplus 8.4
(Muthén & Muthén 1998-2020).
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Figur 33. Fluktuationer av stressnivaer dver veckodata fran 35 olika individer i projektet Nya

professionella.
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14 Uppskattat och saknat nar man ar ny

Foljande avsnitt avhandlar kvalitativa analyser som gjorts pa data insamlade under det andra
kvartalet av det forsta aret i yrket. Fragorna beror dock uppskattade och saknade
introduktionsinsatser under det forsta kvartalet i yrket (Figur 34).

1

Figur 34. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersdkningsdesign, analys och
avrapportering. | detta avsnitt ar fokus pé uppskattade och saknade insatser for stétta nya
professionellas etablering under det forsta kvartalet (fargmarkerat) utifran retrospektiva data
insamlade under det andra kvartalet.

14.1Bakgrund

| kapitel 13 redovisades resultatet av de statistiska analyser som gjordes for att besvara fragor
om vilka introduktionsinsatser som ar mest effektiva for att paverka nya professionellas
rollklarhet, handlingskraft, sociala integrering och stressnivaer. Vi har i projektet ocksa
samlat in kvalitativa data dar studiedeltagarna sjalva fatt formulera vilka insatser de uppfattat
som viktigast for deras utveckling och vilka insatser de saknat. Fragor om detta stalldes i den
forsta uppfoljningsenkaten fyra manader efter examen. Svaren har analyserats med hjélp av
innehallsanalys med fokus pa att sammanfatta med vilken frekvens olika insatser namns i
svaren. En mer utforlig presentation av denna analys aterfinns i en separat rapport fran
projektet (Frogeéli et al 2020a). Efter ett ar i yrket stallde vi ocksa en fraga om vikten av
introduktionsinsatser. Fragan handlade om vilka insatser de nya professionella sjélva skulle
prioritera om de i framtiden skulle bli ansvariga for introduktion av nya kollegor. Svar
erholls fran 179 studiedeltagare. Preliminara analyser av denna fraga presenteras sist i detta
avsnitt.

14.2 Resultat

De mest vérdefulla introduktionsinsatserna for deltagarnas egen utveckling under det forsta
kvartalet i yrket (enligt de nya professionella sjélva) presenteras i Tabell 5. De fem insatser
som flesta nya professionella lyfte fram som vérdefulla var att fa delta i utbildningsaktiviteter
som anordnats for nyanstallda, att fa ga bredvid eller ‘skugga’ en erfaren kollega for att
observera hur arbetet utfors, att fa svar pa fragor om arbetsuppgifter, att fa dela ansvaret for
vissa eller alla arbetsuppgifter med nagon, och att fa inskolning pa arbetsplatsen. Dessa
insatser rapporterades som vérdefulla av fler &n 10 unika respondenter.
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Tabell 5. De fem mest vardefulla introduktionsinsatserna enligt de nya professionella. Resultat for
fragan "Vilken eller vilka introduktionsinsatser har varit mest vardefull/a for dig under dina forsta
manader pé arbetsplatsen?”. Sammanstallning baserad pé svar fran 169 studiedeltagare.

Introduktionsinsats Antal
Fa delta i utbildningsaktivitet som anordnats for nyanstallda 31
Fa ga bredvid eller ‘skugga’ en erfaren kollega for att observera hur arbetet utfors 29
Fa svar pa fragor om arbetsuppgifter 25
Fa dela ansvaret for vissa/alla arbetsuppgifter med nagon 17
Fa inskolning pa arbetsplatsen3® 10

De introduktionsinsatser som de nya professionella ansag skulle kunna ha haft en positiv
paverkan pa deras utveckling (men som nu saknats eller inte forekommit i tillracklig
utstrackning) presenteras i Tabell 6. De fem insatser som flest av respondenterna
rapporterade att de saknade var att fa delta i utbildningsaktiviteter som anordnats for
nyanstéllda, att fa ta del av rutiner och policys for arbetet, att fa hjalp att reflektera Gver
yrkesrollen, att fa dela ansvaret for vissa eller alla arbetsuppgifter med nagon och att fa
inskolning pa arbetsplatsen. Dessa insatser lyftes fram som saknade av fler an 10 unika
respondenter.

Tabell 6. De fem insatser som man saknat eller behévt mer av. Resultat for fragan “Under dina
forsta manader pa arbetsplatsen, var det nagon introduktionsinsats som du saknade, eller upplever
att du hade behdvt f& mer av?”. Sammanstallning baserad pa svar fran 163 studiedeltagare.

Introduktionsinsats Antal
Fa delta i uthildningsaktivitet som anordnats for nyanstallda 22
Fa ta del av rutiner och policys for arbetet3! 22
Fa hjalp att reflektera 6ver yrkesrollen 15
Fa dela ansvaret for vissa/alla arbetsuppgifter med nagon 14
Fa inskolning pa arbetsplatsen3? 14

Med erfarenheten av att ha arbetat i yrket i tolv manader fick studiedeltagarna ocksa ge sin
bedémning av vilka insatser som de sjalva skulle prioritera om de skulle fa ansvaret att
introducera nya kollegor i framtiden. Resultaten presenteras i Tabell 7. De fem insatser som
flest av respondenterna rapporterade som prioriterade var ha utsedda

Inskolning — syftar till “introduktion pa arbetsplatsen”, alltsa en grundlaggande variant av "vad ar
det jag ska gora i den har rollen”

31Rutiner for policy i arbetet — ett flertal uttalanden papekade just varde/avsaknaden av tydliga
rutiner och policy for hur arbetet ska bedrivas.

#|nskolning — syftar till “introduktion pa arbetsplatsen”, alltsa en grundlaggande variant av "vad ar
det jag ska gora i den hér rollen”
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handledare/mentorer/instruktorer som star for kontinuitet, att ha en sammanstallning av vilka
rutiner, regelverk och procedurer som géller for den specifika arbetsplatsen, att ha tid avsatt
for inskolning och genomgangar, att ha delat ansvar for vissa/alla arbetsuppgifter med en mer
erfaren kollega och att ha arbetstid avsatt for att nyanstallda ska lara kdnna sina kollegor.
Dessa insatser lyftes fram som prioriterade av fler &n 20 unika respondenter.

Tabell 7. De fem introduktionsinsatser som de nya professionella sjalva skulle prioritera vid
introduktionen av nya kollegor. Resultat for fragan ”Om du i framtiden skulle fa planeringsansvaret
for introduktionen av nya kollegor, vilka insatser skulle du prioritera?”. Sammanstélining baserad
pa svar fran 179 studiedeltagare.

Introduktionsinsats Antal
Ha utsedda handledare/mentorer/instruktdrer som star for kontinuitet 40
Sammanstéllning av rutiner, regelverk och procedurer som géller fér den 33

specifika arbetsplatsen

Auvsatt tid for inskolning och genomgangar for nya 31
Delat ansvar for vissa/alla arbetsuppgifter med erfaren kollega 30
Arbetstid avsatt for att nya ska lara k&nna kollegorna 24

14.3Konklusion

Ett forsok att integrera resultaten fran de tre olika analyserna presenteras i Figur 35. Insatser
som i innehall dverlappar varandra har placerats nara varandra och markerats med nyanser av
samma farg. Benamningarna pa insatserna har forkortats i Figur 35. Fullstandiga
benamningar aterges i Tabell 8. Nio unika insatser kan lyftas fram. Dessa kan klassificeras
till fyra olika teman av insatser. Forsta temat (markerat i gratt i Figur 35) handlar om att
introduceras genom att under en tid fa skugga en erfaren kollega. Nasta tema (markerat i
beige i Figur 35) knyter an till detta men har mer fokus pa att nyanstéllda med utsedda
mentorer eller handledare kan diskutera arbetets innehall och reflektera 6ver yrkesrollen. Det
tredje temat (markerat i blatt i Figur 35) handlar om att fa tid avsatt for att lara kanna sina
kollegor. Det fjarde och sista temat (markerat i rott i Figur 35) handlar om att pa olika satt
genom utbildning eller material, och genom ett delat ansvar fa tid att lara sig jobbet.

Ett sétt att tanka om de insatser som presenteras i Figur 35 ar att de illustrerar olika nivaer av
insatser eller olika kugghjul i att skapa bra forutsattningar for att nya skall kunna etablera sig
i yrket och pa arbetsplatsen (se Figur 36). Det behdver finnas en struktur pa plats samt
resurser i form av tid, material och utbildningsaktiviteter (fjarde temat markerat i rétt i Figur
35 samt det roda kugghjulet i Figur 36). Férutom en struktur sa behéver vardagliga processer
ske pa tva olika nivaer (forsta och andra temat i Figur 35 och det senapsgula kugghjulet och
gra pil i Figur 36). En niva handlar om att i vardagen, i skarpt lage, fa se nagon mer erfaren
kollega utfora arbetsuppgifter (forsta temat markerat i gratt i Figur 35). Den andra nivan av
denna process handlar om att ta ett steg tillbaka och fa méjlighet att diskutera utférandet, fa
aterkoppling samt att reflektera kring yrkesrollen (andra temat markerat i senapsgult i Figur
35). Ut6ver att en struktur maste vara pa plats for att stodja nya och att denna struktur skall
stodja dessa tva vardagliga processer sa behover det dven finnas forum for att nya skall lara
kanna sina kollegor (tredje temat markerat i blatt i Figur 35 och det blaa kugghjulet i Figur
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36). En mer utforlig presentation och diskussion av resultaten aterfinns i en separat rapport
fran projektet (Frogéli et al 2020a). | Kapitel 23 gors ett forsok att integrera dessa resultat
med de kvantitativa resultaten fran Kapitel 13.

Skugga
erfaren
kollega

Delat ansvar

Utsedda
mentorer-
handledare

Informations-

material Vlktlga

insatser

Utbildnings- :
aktiviteter Reflektion

Tid for Tid for att lara
inskolning och kanna
genomgangar kollegor

Figur 35. Sammanstallning av viktiga insatser vid introduktionen av nya kollegor. Insatser
prioriterade utifran erfarenheter av att nyligen varit ny i ett yrke. Forkortningarna forklaras i Tabell

8.

Sociala
moten

Vardagliga
processer

Strukturer /
Resurser

Figur 36. De tre kugghjulen for en lyckad introduktion, utifran nya professionellas egna utsagor.
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Tabell 8. Forklaring av insatser presenterade i Figur 35.

Forkortning i Figur 35.

Full beskrivning

Skugga erfaren kollega

Fa gé bredvid eller ‘skugga’ en erfaren kollega for att observera hur

arbetet utfors

Delat ansvar

Delat ansvar for vissa/alla arbetsuppgifter med erfaren kollega

Utsedda mentorer-handledare

Ha utsedda handledare/mentorer/instruktorer som star for kontinuitet

Reflektion

Fa hjalp att reflektera 6ver yrkesrollen

Tid for att lara kénna kollegor

Arbetstid avsatt for att nya ska lara kanna kollegorna

Tid for inskolning och genomgéangar

Auvsatt tid for inskolning och genomgangar av nya

Utbildningsaktiviteter

Fa delta i uthildningsaktivitet som anordnats for nyanstallda

Svar

Fa svar pa fragor om arbetsuppgifter

Informationsmaterial

Sammanstéllning av rutiner, regelverk och procedurer som géller for

den specifika arbetsplatsen
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15 Hur hantera det forsta kvartalet i yrket: Rad till nya
kollegor

Foljande avsnitt avhandlar kvalitativa analyser som gjorts pa data insamlade under det sista
kvartalet under det forsta aret i yrket. Fragorna handlar om de rad de nya professionella vill
ge till nya kollegor utifran erfarenheterna de sjalva erhallit under det forsta kvartalet i yrket
(Figur 37).

!

Figur 37. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersékningsdesign, analys och
avrapportering. | detta avsnitt ar fokus pa rad till nya kollegor utifran upplevda utmaningar under
det forsta kvartalet (fargmarkerat), tagna fran retrospektiva data under det fjarde kvartalet.

15.1Bakgrund

Forskning om hur vél nya professionella kommer in i sina yrken och hur snabbt de etablerar
sig pa arbetsplatserna har fokuserat pa introduktionsinsatsers effektivitet pa kort och lang sikt
(Bauer et al 2007, Saks et al 2007, Wanberg 2012b). | flera teoretiska modeller som
utvecklats beskrivs ocksa strategier och forhallningssétt for hur nya professionella sjélva kan
bidra for att underlatta 6vergang och etablering (Cooper-Thomas & Burke 2012). Dessa
strategier och forhallningssétt kallas inom detta omrade for proaktiva beteenden och kan
handla om individens aktiva informationssokande, efterfragan av aterkoppling, inlarning
genom att observera och dra lardom av erfarna kollegors beteenden samt en instéllning att se
utmanande situationer som mojligheter att lara. Precis som att forskningen har visat att
introduktionsinsatser har en positiv paverkan pa nyas rollklarhet, handlingskraft och sociala
integrering pa arbetsplatsen sa visar samma forskning betydelsen av proaktiva beteenden far
paverkan pa dessa utfall (Bauer et al 2007, Kammeyeer-Mueller & Wanberg 2003). Ofta har
man i forskning och praktik dock betraktat dessa proaktiva beteenden som nagot som
individen har med sig eller ej och man har darfor inte fokuserat pa hur organisationens
arbetsmiljo, larandeklimat eller introduktionsinsatser direkt skulle kunna paverka eller
stimulera proaktiva beteenden hos nya medarbetare (Cooper-Thomas & Burke 2012). Det
finns dock stor erfarenhet fran bland annat utbildningssektorn som talar for att detta &r
beteenden som kan stimuleras genom klimat och insatser (Christenson et al 2012).

Mer kunskap om hur proaktivt beteende kan stimuleras ger potential till organisatoriska
forandringar som exempelvis att utforma insatser for att underlatta nyanstélldas utveckling
under den forsta tiden i yrket. | féljande avsnitt sammanfattar vi resultaten av en kvalitativ
analys dar vi sammanstéllt vilka rad nya professionella ger till sina nya kollegor utifran sina
egna erfarenheter. Syftet med denna analys har varit att skapa en karta eller en modell baserat
pa dessa rad och sedan diskutera hur denna kan anvandas som utgangspunkt for nya
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organisatoriska introduktionsinsatser, insatser riktade mot att stimulera nyanstélldas
proaktivitet eller nyanstélldas utveckling av rollklarhet, handlingskraft och sociala
integrering. En utforligare beskrivning och diskussion av analys och resultat kommer att
finnas i en separat rapport (Gustavsson et al 2020a). Data som analyserats kommer fran en
fraga i den tredje uppfoljande enkaten (tolv manader efter examen) dar deltagarna
uppmanades att med egna ord formulera sitt eget svar. Fragan 16d: "Under kommande veckor
borjar nyutbildade kollegor att jobba. Utifran dina erfarenheter, vad kan du ge for rad som
kan vara till hjalp for dem under de forsta manaderna i yrket?”. Av de 238 personer som
svarade pa enkéten svarade 179 personer pa denna fraga.

15.2 Resultat

Resultatet av analysen av hur utmaningarna med att vara ny kan hanteras illustreras i Figur
38 nedan. Raden &r uppdelade i tre block. Det forsta handlar hur utmaningarna kan motas
genom att man forbereder sig val och gor informerade val vad galler arbetsplats. Det andra
blocket beskriver hur utmaningar kan maétas genom instéllningar eller insikter som ar tankta
att hjalpa nya att (inte) agera pa utmaningarna eller de kanslomassiga konsekvenserna som
kan komma av dem. Det tredje blocket handlar om rad om hur man hanterar en kravfylld och
stressande vardag och hur man pa sikt bygger upp vardefulla resurser.

Var
nyfiken
/ Ta hand
© E\ Ha inte s& o dlg
c brattom - var
E E en nybérjare
= .
DS [z
E E .nfor!:';elraﬂe II"Ite
E E Gilla laget over
5 E ach ha
talamod -
det gar dver Var inte
\ ensam
Vaga
fraga

Figur 38. Modell som sammanfattar rad till nya professionella, tankta att underlatta deras forsta
manader i yrket.

15.2.1 Block 1: Gor informerade val

Raden i det forsta blocket handlar om att informera sig val innan man skriver pa ett avtal om
anstallning. Man bor i forhand ta reda pa sa mycket som mojligt om arbetsplatsen. Har
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arbetsplatsen gott rykte? Kanner man nagon dar som kan ge férhandsinformation, hjélpa en
att forsta arbetsplatsen eller komma in i gruppen? Finns det andra nya dar att dela
utmaningen med? Har arbetsplatsen ett introduktionsprogram for nyanstallda? Ar planen for
nya langsiktig? Finns erfarna kollegor som man kommer att kunna stalla fragor till? Ett annat
rad som gavs handlar om att pa férhand fa traffa presumtiva arbetskamrater och fa en kénsla
for hur det ar pa arbetsplatsen. Genom att traffa narmaste chef, handledare och mentorer kan
den nya géra en bedémning av om det finns intresse for en som person och ens utveckling.

15.2.2 Block 2: Din installning kan hjalpa

Nasta block sammanfattar tva insikter gjorda utifran erfarenheter av att vara ny i ett yrke, och
ar formedlade som tva rad rérande den nyas installning (eller forestéallning) som kan vara bra
att utveckla for att battre kunna hantera “nyhetens obehag” i att vara ny pa arbetsplatsen.

Gilla laget och ha talamod — det gar 6ver: Detta rad handlar om att acceptera att det &r jobbigt
att vara ny, att inse att alla har det jobbigt i borjan, att inte dverdriva allvaret i situationen och
inse att det kommer att ga 6ver. Det hjalper ocksa att inse att man inte kommer som en fullt
fungerande medarbetare till arbetsplatsen och att man darfér inte kan goéra alla olika
arbetsuppgifter, hinna med samma méangd arbete eller gtra saker lika bra som en erfaren
kollega. Det kan inte vara pa nagot annat satt och man skall utga fran att det finns forstaelse
och tolerans for detta pa arbetsplatsen.

Ha inte sa brattom — var en nybdrjare lange: Detta rad handlar om att se upp med ivern att
komma ur det jobbiga i borjan genom att satsa allt pa att gora allt ratt direkt. Radet ar har i
stéllet att inte ha for brattom med att komma in i yrket och bli bekant med arbetsplatsen, att
lata detta fa ta sin tid. En annan aspekt av detta rad handlar om att odla en nybdrjaridentitet
och inte fly fran att vara ny. Det kan handla om att inte ha for mycket prestige och vara
Oppen med att man &r en nybdrjare. | forsta hand infor sig sjélv, men &ven infor andra.

15.2.3 Block 3: Det vardagliga byggandet av resurser

De fem raden som finns i det tredje blocket handlar om olika sétt att inte forspilla vardefulla
resurser, att hitta bra stéd och att i vardagen pa sikt bygga upp resurser.

Ta pauser, &t bra och jobba inte dver: Att inte jobba Gver var ett rad som majoriteten av de
svarande gav. Det framgick av svaren att nya bor sta emot 6nskan att hjalpa till och avlasta
andra genom Gvertid och extrapass. Man menar att nya maste varna om sin aterhamtning
genom att exempelvis ta pauser och ata bra, och att verksamheten pa sikt riskeras om dessa
faktorer asidosétts.

Ta hand om dig: Detta rad &r relaterat till det som star ovan da detta ocksa handlar om att
sakra sin aterhamtning och att satta granser. Vanliga formuleringar kring detta tema handlade
om att i alla l&gen forst och framst prioritera sin egen halsa och att satta granser for att varna
om vila, aterhdamtning och pafyllnad av energi.

Var inte ensam i detta: Radet har grundades pa att inte vara ensam med det jobbiga i att vara
ny. Att dela erfarenheter med andra nya och vara éppen med vad man kédmpar med kan
utgora en stor lattnad. Radet rorde dven att ha en forstaelse for att alla kanner sa ibland, och
att det finns andra nya professionella som kanner likadant. Ett konkret rad var att se till att
halla kontakten med sina kursare och att hitta nya sétt att umgas med dem for att dela
erfarenheter, och fa forstaelse och stod fran andra som befinner sig i samma situation.
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Véga fraga: Rad kring att vaga fraga utgjorde de allra vanligast forekommande raden fran de
som med ett ars arbetslivserfarenhet sag tillbaka pa de forsta manaderna i yrket. Raden tog
sin utgangspunkt i det obehag man kan kanna infor att stalla en fraga om nagot pa arbetet.
Obehaget kan grunda sig i en radsla att bli avsl6jad som inkompetent, att framsta som dum
eller att riskera att bl tillplattad eller avvisad av arbetsgruppen. Raden handlade om att
forsoka vanda osdkerheten och radslan till en gladje att fa lara sig mer och en nyfikenhet,
vilket underlattar formuleringen av fragor att stalla. Mer om detta nedan.

Var nyfiken: Grunden i detta rad var att inse att det tar tid att lara sig, att det ar férvantat och
att det ar okej. Vidare handlade detta ocksa om att vara 6dmjuk med vad man kan och inte
kan, att sl&ppa prestigen och att hela tiden vara 6ppen med var man befinner sig i sitt larande.
Utifran denna insikt kan man forsoka mota utmaningar med nyfikenhet istallet for att kanna
sig osaker. Nagot som i materialet anges som en viktig del i en larandeinstallning ar
betydelsen av att involvera erfarna kollegor i sitt Iarande. Det kan innebéra att satta upp
individuella larandemal tillsammans med dem och att sedan be om aterkoppling, att ta vara
pa alla inlarningstillfallen, att fraga mycket och att be om hjalp.

15.3Konklusion

Forskning om introduktionsprogram och den praktik som kommer ur denna forskning
betonar insatser som stimulerar larandet (Allen et al 2017, Bauer 2014, Bauer & Erdogan
2011, Ellis et al 2017). Fokus &r att genom olika insatser 6ver tid bygga nyanstalldas resurser
i termer av okad rollklarhet, handlingskraft och social integrering. De rad som kommer fram
ovan bor forstas utifran de utmaningar kring nyhetens obehag som beskrivs i kapitel 10.
Raden kan tankas vara till nytta bade for arbetsgivare och arbetstagare. Da raden ovan var
formulerade direkt till nya kollegor sa sammanfattar vi har istallet hur dessa rad kan
anvandas av arbetsgivare.

Den forsta boxen ovan sammanfattade rad fran nya professionella infér att bérja jobba. Det
finns goda exempel i litteraturen pa hur arbetsgivare anvander olika strategier for att nyttja
tiden mellan rekrytering och introduktion (Ellis et al 2017). De kan handla om hur man
marknadsfor sig, presenterar sin struktur for introduktion eller kontakter man tar for att
forbereda de nyanstéllda och borja bygga en relation.

Den andra boxen handlade om instéllningar kring eller insikter om att vara ny. Ett
introduktionsprogram som bygger pa en forstaelse av nya professionellas utmaningar stodjer
antingen explicit eller mer implicit utvecklingen av dessa insikter. | data finns exempel pa
hur erfarna kollegor visat forstaelse och tolerans, men ocksa varit stédjande genom att
paminna om tiden det tar att komma in i yrket. Program som har hittat forum dar nya kan
dela sina erfarenheter med varandra kan ocksa genera dessa typer av insikter (Frogéli et al
2020d).

Raden i det tredje blocket handlar genomgéaende om olika satt att bygga upp sina resurser
over tid. Fran ett stressteoretiskt perspektiv kan dessa rad utgora kraftfulla verktyg for att
hantera utmaningarna férknippade med nyhetens obehag (Hobfoll 1989, Hobfoll 2002,
Hobfoll & Shirom 2001). Att bygga in komponenter som adresserar aterhamtning kan vara
ett bra satt att hantera stress och sékra larande i en utmanande situation. Var bedémning &r att
det behdvs verktyg som stodjer beteendeforandring for att innehallet i sadana insatser skall
bli en del av individens vardagliga vanor (Dahlgren et al 2020, Frogéli 2017, Frogéli et al
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2018, Gustavsson et al 2017, Hay & Stake 2016, Stake & Hay 2016, Soderstrom et al 2020).
Sadana verktyg kan med fordel implementeras som insatser inom ramen for
introduktionsprogram. En mer utforlig presentation och diskussion av dessa resultat aterfinns
i en separat rapport fran projektet (Gustavsson et al 2020a).
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16 Emotionella krav: forekomst och férandring 6ver
tid
Féljande avsnitt avhandlar analyser som gjorts pa data insamlade med veckovisa enkéter

under det forsta kvartalet efter studiedeltagarnas examen (Figur 39). Analyserna beror
uteslutande data om emotionella krav.

1

Figur 39. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersdkningsdesign, analys och
avrapportering. | detta avsnitt &r fokus pa data fran det forsta kvartalet efter examen (fargmarkerat)
samt omfattning och utveckling av emotionella krav.

16.1Bakgrund

En typ av arbetskrav som har identifierats som speciellt centrala fér utvecklingen av
stressrelaterad ohalsa och sémnsvarigheter ar emotionella krav (Aronsson et al 2017, de
Jonge & Dormann 2006, Statens beredning for medicinsk utvardering 2014, Theorell et al
2015). Emotionella krav syftar till situationer i arbetsmiljon som kraver emotionell
anstrangning (Chmiel 2008). De inkluderar till exempel att interagera med upprorda klienter
eller anhdriga och att mota doda eller svart lidande ménniskor (Le Blanc et al 2001).
Emotionella krav kan ocksa handla om att behdva halla tillbaka kénslor i vissa situationer
och/eller framkalla kanslor som inte kommer naturligt i andra situationer (Lewis et al 2008).
Emotionella krav uppstar framst i interpersonella moten och ar darmed speciellt vanligt
forekommande inom sa kallade kontaktyrken. Syftet med detta avsnitt ar rapportera
forekomst och utveckling av olika emotionella krav under de forsta 13 veckorna i yrket for
nya professionella utifran foljande fragestallningar: (1) Hur stor andel av nya professionella
inom kontaktyrken upplever emotionella krav under de forsta 13 veckorna i yrket? (2) Hur
forandras upplevelsen av emotionella krav for den genomsnittlige nya professionella inom
kontaktyrken under de forsta 13 veckorna i yrket? (3) Skiljer sig exponering for emotionella
krav 6ver studieperioden at mellan nya professionella inom olika yrkesgrupper? En
utforligare presentation och analys av dessa fragor aterfinns i en separat rapport fran
projektet (Juréhn et al 2020).

16.2 Resultat

De sju olika typerna av emaotionella krav som valdes ut for denna undersékning listas i Tabell
9 nedan. Resultaten av analyserna visade att emotionella krav forekom varje vecka under de
13 forsta veckorna i yrket. De krav som var vanligast forekommande var att ha "upplevt stark
oro for att bega eller ha begatt fel” (rapporterat av mellan 68 % och 87% av deltagarna under
de 13 veckorna) och att ha *mott svart lidande, fortvivlade eller utsatta manniskor’
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(rapporterat av mellan 65% och 79% av deltagarna under de 13 veckorna). De emotionella

krav som var minst férekommande var att ha "upplevt pataglig fara for ditt eget liv’
(rapporterat av mellan 1% till 5% av deltagarna under de 13 veckorna) och att ha "upplevt

oOnskade sexuella anspelningar/ handlingar’ (rapporterat av mellan 5% till 9% av deltagarna

under de 13 veckorna).

Tabell 9. Andel (%) av studiens deltagare som rapporterat férekomst av emotionella krav vecka for

vecka over studiens 13 veckor.

Emotionella krav

Vecka 1-13 av studien

1.2, 3. 4 5, 6. 7, 8 910 1112 13
Upplevt stark oro for attbega | 76 858287 84: 81 78,78 70 79 72 68 79
eller ha begatt ett fel?
MGtt svart lidande, fortvivlade | 72 79 1 75 76 73 67 65 69 68 67 67 68 70
eller utsatta manniskor?
Mott aggressiva eller hotfulla (2833127 323028272924 29 28 21 22
manniskor?
Upplevt pataglig fara for ditt 31 31 1 4, 7, 4, 5/ 4, 5{ 4. 3 3i 3
eget liv?
Moétt doda, doende eller 42:41:45:46: 484741 4548434542 45
allvarligt skadade/sjuka
Blivit hart ansatt eller pressad { 20 28 :28:29:33:30:30 3126 28 26 22 26
av andra manniskor?
Upplevt o6nskade sexuella 5/ 6. 5 7 7, 9, 5 8, 7, 7. 6, 7 8

anspelningar/ handlingar?

Hur férekomsten av de olika emotionella kraven forandrades éver tid illustreras i Figur 40
nedan. En statistisk prévning av om det bakom de ganska fluktuerande vérdena fanns en
linjar utveckling dver tid visade att férekomsten av tre av sju emotionella krav minskade

statistiskt signifikant Gver studieperioden for den genomsnittlige studiedeltagaren. Detta fynd
gallde for de emotionella kraven att ha upplevt stark oro for att bega eller ha begatt ett fel’,
"mott svart lidande, fortvivlade eller utsatta manniskor” och "métt aggressiva eller hotfulla
manniskor’. Minskningen var dock svag och forekomsten uppmatt under de forsta tre
veckorna i jamforelse med de tre sista veckorna var endast omkring 5%.
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Figur 40. Andel (%) av studiens deltagare som rapporterat férekomst av emotionella krav vecka for
vecka Over studiens 13 veckor.

Som komplement till andelar redovisade i Tabell 9 och Figur 40, redovisas i Figur 41
andelen deltagare som rapporterat forekomst av emotionella krav nagon gang under de 13
veckorna. Som visas i Figur 41 s3 hade nastan alla nagon gang under det forsta kvartalet i
yrket upplevt en stark oro for att bega eller att ha begatt ett fel. Nastan nio av tio deltagare
rapporterade att de under samma tidsperiod métt svart lidande, fortvivlade eller utsatta
méanniskor. Nagot 6ver 60% av deltagarna rapporterade att de métt doda, doende eller
allvarligt skadade/sjuka manniskor. Den hdga andel deltagare som erfarit dessa emotionella
krav ar kanske vantad utifran de yrkesgrupper inom sa kallade kontaktyrken som studerats.
Att nastan tva av tre deltagare mott aggressiva/hotfulla méanniskor eller blivit hart ansatta
eller pressade av andra ménniskor & majligen inte lika véantat. Att mer &n var tionde
deltagare upplevt fara for sitt eget liv samt att nastan var fjarde person upplevt o6nskade
sexuella anspelningar/handlingar indikerar utmanande respektive icke-acceptabla
arbetsforhallanden.

Slutligen inkluderas ocksa en analys av skillnader i forekomst av emotionella krav mellan de
olika yrkesgrupperna. Resultaten visade att den totala exponeringen for respektive
emotionellt krav dver studieperioden varierade nagot mellan de olika yrkesgrupperna. For
fem av sju emotionella krav ("upplevt stark oro for att bega eller ha begatt ett fel’, *mott svart
lidande, fortvivlade eller utsatta ménniskor’, ’mott aggressiva eller hotfulla ménniskor’,
'mott doda, déende eller allvarligt skadade/sjuka manniskor’, och "upplevt oénskade sexuella
anspelningar/handlingar’) kunde statistiska skillnader i férekomst belaggas. Genomgaende
var dessa krav mer vanligt forekommande bland l&kare och sjukskéterskor i jamforelse med
de Ovriga yrkesgrupperna i studien.
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Upplevt stark ~ Mott svart  Mott aggressiva Upplevt Mott doda, Blivit hart Upplevt
oro for att bega lidande, eller hotfulla pataglig fara for doéende eller  ansatt eller oonskade
eller ha begatt fortvivlade eller  manniskor ditt eget liv allvarligt pressad av sexuella
ett fel utsatta skadade/sjuka andra anspelningar/
manniskor manniskor manniskor handlingar

Figur 41. Andel (%) av studiedeltagarna som nagon gang under de 13 veckorna (som de medverkat)
rapporterat att de upplevt ndgot av de sju olika emotionella kraven.

16.3Konklusion

Sammanfattningsvis visade resultaten att emotionella krav forekom under alla de tretton
forsta veckorna i ett nytt yrke. Varje vecka rapporterade omkring 70% till 80% av deltagarna
en stark oro for att gora fel. En liknande andel rapporterade att de métt lidande eller
fortvivlade. Varje vecka hade lite 6ver 40% av gruppen rapporterat att de mott déende eller
allvarligt skadade manniskor. Andelen som rapporterat att de blivit hart ansatta av andra
méanniskor eller métt aggressiva och hotfulla manniskor varierade fran omkring 20% till 30%
oOver alla veckor. Varje vecka rapporterade omkring 5% till 10% att de upplevt o6nskade
sexuella anspelningar/handlingar. En nagot lagre andel rapporterade att de upplevt fara for
sitt eget liv (prevalens pa omkring 5% for varje vecka). Genomgaende var forekomsten
relativt stabil Gver tid med en total nedgang pa omkring 5% i ndgra av de emotionella kraven
under tidsperioden. Lékare och sjukskoterskor utgjorde de grupper med en hdgre andel
rapporterad forekomst av olika emotionella krav. En utférligare sammanfattning och
diskussion av dessa resultat aterfinns i en separat rapport fran projektet (Juréhn et al 2020).
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17 Paverkan pa stress

Foljande avsnitt avhandlar analyser som gjorts pa data insamlade med veckovisa enkater
under det forsta kvartalet efter studiedeltagarnas examen (Figur 42). Analyserna beror
uteslutande data Gver i vilken utstrackning nivaer av emotionella krav, rollklarhet,
handlingskraft, och social integrering paverkar stress.

3

Figur 42. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersékningsdesign, analys och
avrapportering. | detta avsnitt ar fokus pa data fran forsta kvartalet efter examen (fargmarkerat) och
i vilken utstrackning nivaer av emotionella krav, rollklarhet, handlingskraft och social integrering
paverkar stress.

17.1Bakgrund

Det teoretiska ramverk som bade forskning och tillampningar utgar fran inom detta falt
definierar tre indikatorer for ett lyckat utfall under de tre forsta manaderna, det vill séga 6kad
rollklarhet, handlingskraft och social integrering (Ashforth et al 2007, Bauer 2014,
Kammeyeer-Mueller & Wanberg 2003, Saks & Ashforth 1997). Den osakerhet och stress
som ar sa karakteristisk for nyborjare i olika yrken adresseras alltsa inte direkt. Istéllet har
man utgatt fran att 6kad rollklarhet, handlingskraft och social integrering leder till minskad
osdkerhet och stress. I en tidigare studie pa éver 250 nya sjukskoterskor undersokte vi
sambandet mellan de tre klassiska indikatorerna pa en lyckad etablering och stress (Frogéli et
al 2019). De nya sjukskoterskorna foljdes med veckovisa enkéter under sina tre forsta
manader i yrket. Resultaten visade att stressen minskade markant de veckor som man
samtidigt kunde uppmaéta en uppgang i saval rollklarhet, handlingskraft som social
integrering. Resultaten visade ocksa ett dos-respons forhallande mellan variablerna dver hela
undersokningsperioden. Ju hogre nivaer av rollklarhet, handlingskraft och social integrering
over tid, desto lagre stressnivaer.

Detta avsnitt syftar till att sammanfatta resultat dar forsok gjorts att utifran foreliggande
studie replikera resultaten fran den tidigare studien, nu med data fran fler yrkesgrupper. Ett
ytterligare syfte med avsnittet ar att ssmmanfatta resultat fran analyser dar vi undersokt
sambandet mellan arbetskrav som ar typiska for de yrkesgrupper som ingar i studien och
stress. Arbetskraven vi valt utgor vad som brukar kallas for emotionella krav, vilka i tidigare
longitudinella studier (med langre tid mellan matningarna an hér) funnits vara riskfaktorer
for utbréndhet och depression (Aronsson et al 2017, Statens beredning for medicinsk
utvardering 2014, Theorell et al 2015). Fokus for var undersokning var om de samband som
kan ses pa langre sikt ocksa gar att belagga inom kortare tidsperioder. En mer utforlig
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presentation av diskussionen kring dessa bada fragestéllningar aterfinns i tva separata
rapporter fran projektet (Frogéli et al 2020b, Juréhn et al 2020).

17.2 Resultat

| ett tidigare kapitel (kapitel 12) presenterades resultat som visade att stressnivaerna hos de
nya professionella sjonk tydligt under de studerade veckorna. | detta kapitel vill vi fortsétta
dessa analyser och studera méjliga paverkansfaktorer till minskade nivaer av stress. Analyser
av relationen mellan rollklarhet, handlingskraft, social integrering och stress under de forsta
13 veckorna i yrket visade att veckovisa variationer i rollklarhet, handlingskraft och social
integrering relaterade direkt till upplevelser av stress. Under en vecka da en studiedeltagare
upplevde hogre nivaer av rollklarhet, handlingskraft och social integrering an sitt eget
genomsnitt dver studieperioden upplevde samma individ lagre nivaer av stress. Effekten var
statistiskt signifikant for alla studerade samband. Analysen visade ocksa att ju mer man erfor
rollklarhet, handlingskraft och social integrering under de férsta 13 veckorna i yrket (ju
hogre ”dos™), desto lagre nivaer av stress upplevde man. Aven detta resultat gallde for alla
studerade samband.

Vi har tidigare i denna rapport (kapitel 16) presenterat bade forekomsten av olika
emotionella krav och hur férekomsten utvecklats 6ver tid. Har avser vi nu att komplettera
dessa analyser och studera vilket samband som finns mellan férekomst av emotionella krav
och stress. Analyser av relationen mellan emotionella krav och stress under de forsta 13
veckorna i yrket visade att veckovisa variationer i upplevda emotionella krav relaterade
direkt till upplevelser av stress. Under en vecka da en studiedeltagare upplevde hégre nivéaer
av emotionella krav &n sitt eget genomsnitt éver studieperioden upplevde samma individ
hogre nivaer av stress. Effekten var statistiskt signifikant for alla olika typer av emotionella
krav. Analysen visade ocksa att ju oftare man erfor emotionella krav under de forsta 13
veckorna i yrket (ju hogre ”dos™), desto hogre nivaer erfor man av stress. Resultatet géllde
for alla typer av emotionella krav.

17.3Konklusion

Pa senare tid har man argumenterat for att minskad stress med fordel kan laggas till de tre
ovriga indikatorerna pa en lyckad etablering i arbetslivet (Ellis et al 2017). | foreliggande
studie har vi undersokt det tidigare endast antagna sambandet mellan de tre klassiska
indikatorerna (rollklarhet, handlingskraft och social integrering) och stress. Vi har hér visat
att stressnivaerna pa ett tydligt satt avspeglar utvecklingen av rollklarhet, handlingskraft och
social integrering. Den praktiska implikationen av detta &r att introduktionsinsatser som
syftar till att direkt paverka nagon av variablerna i rollklarhet, handlingskraft och social
integrering indirekt ocksa kan antas paverka stress. Att sa ar fallet har presenterats i ett annat
kapitel av rapporten (kapitel 13). Men stressen kan ocksa behova adresseras mer direkt. Att
sa ar fallet visar analyserna av sambanden mellan emotionella krav och stress. Den higa
prevalensen av nagra av kraven (som stark oro for att gora fel) eller allvarlighetsgraden av
andra krav (hart eller aggressivt ansatt av andra, oonskade sexuella anspelningar) antyder att
utmaningar i arbetsmiljon finns som inte bara kan hanteras via introduktionsinsatser. | vilken
utstrackning dessa samband ocksa finns pa langre sikt utreds i ett separat avsnitt i rapporten
(kapitel 21).
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18 Arbets- och halsorelaterade utfall

Foljande kapitel avhandlar analyser som gjorts pa data insamlade kvartalsvis under det andra
till fjarde kvartalet av de nya professionellas forsta ar i yrket (Figur 43). Analyserna beror
uteslutande data om nya professionellas arbets- och halsorelaterade utfall.

=+ Arbetstillfredstillelse

== Tilltro till egen kompetens

== Intention att stanna
=4 Hilsa & aterhimtning

Figur 43. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersékningsdesign, analys och
avrapportering. | detta avsnitt ar fokus pa data fran de tre senare kvartalen (fargmarkerat) och
omfattning och utveckling av olika arbets- och hélsorelaterade utfall.

18.1Bakgrund

Under det forsta aret i yrket gar nyanstéllda igenom en process varigenom den nya
professionella gar fran att vara en outsider till att bli en integrerad del av arbetsplatsen. Vid
en lyckad socialisering okar under de tre férsta manaderna den nyas rollklarhet,
handlingskraft och sociala integrering i arbetsgruppen (Bauer et al 2007, Saks & Gruman
2012). Efter dessa tre forsta manader i yrket och pa langre sikt anses en positiv utveckling av
dessa processer kunna leda till utvecklingen av hogre arbetstillfredsstallelse, 1agre intentioner
att lamna arbetsplatsen eller yrket, hogre tilltro till fardigheter samt positiv arbetsrelaterad
hélsa (god aterhamtning och somnkvalitet; laga nivaer av stress och utbrandhet) (Bauer 2014,
Bauer et al 2007, Kammeyeer-Mueller & Wanberg 2003, Saks & Ashforth 1997, Saks et al
2007).

Syftet med denna del av slutrapporten har varit att sammanfatta fem rapporter fran studien
som dokumenterat langsiktiga effekter av deltagarnas introduktionsperiod sasom
arbetstillfredsstéllelse, intentioner att lamna arbetsplatsen eller yrket, tilltro till fardigheter
samt arbetsrelaterad halsa (aterhamtning, somnkvalitet, stress och utbrandhet). Tre
uppfdljningsenkater skickades ut till deltagarna efter fyra, atta och tolv manader i yrket.
Varje enkat inneh6ll fragor om arbetstillfredsstéllelse, positiva utmaningar, tilltro till
yrkesféardigheter, intentioner att lamna arbete eller yrke, stress och nedstdmdhet, utbrandhet,
halsa, somn, aterhamtning samt arbetstider (Agrenius et al 2020a, Annell et al 2019a, Annell
et al 2020, Gustavsson et al 2019a, Gustavsson et al 2019b).

18.2 Resultat

Nedan sammanfattas i vilken utstrackning nya professionella rapporterat hdg
arbetstillfredsstallelse, tilltro till sin yrkesméssiga kompetens, intentioner att lamna
arbetsplatsen eller yrket samt god halsa under de foljande tre kvartalen efter
nyborjarperioden. Darefter presenteras analyser av huruvida det statistiskt gar att belagga
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nagon generell forandring 6ver tid i dessa variabler. Slutligen presenteras analyser av
yrkesskillnader.

Omkring fyra av fem deltagare (80% till 86%) rapporterade att de ofta trivs pa arbetet och
fler &n tre av fyra att de &r ndjda med arbetet (75% till 80%). Andelen som kénde en stark
tilltro till yrkesrelaterade fardigheter varierade beroende pa vilka fardigheter det gallde,
mellan knappt hélften (48%) till tre fjardedelar (75%) av gruppen. Hogst andel holl med om
pastaendet att man brukar klara av de mal man sétter upp for sig sjalv i arbetet.

Tankar pa att byta arbetsplats var relativt vanligt forekommande i gruppen. Vanligast var att
man ofta tankt pa att lamna nuvarande arbetsplats (42% till 48%). Var tredje till var fjarde
person (26% till 35%) rapporterade att de kommer att byta arbetsplats sa fort det blir mgjligt
och omkring var fjarde person rapporterade att de aktivt soker nytt jobb (22% till 26%). Var
femte person hade ofta haft tankar pa att lamna yrket (20% till 22%) och omkring 4% till 7%
rapporterade att man sa fort som majligt skulle vilja Iamna yrket.

Dagliga upplevelser av stress rapporterades av en betydande andel av deltagarna. Omkring
en tredjedel av deltagarna kénde sig stressade varje dag (30% till 35%). Var fjarde till femte
person kande sig spand (22% till 28%) och 11% till 22% av deltagarna kande sig pressade
dagligen eller flera ganger per dag. Olika symptom pa utbrandhet har undersokts. Till
exempel rapporterade omkring var femte person att det ofta kdnns som att man inte orkar ga
till jobbet (17% till 18%) och att man ofta kanner sig fysiskt utmattad (22% till 23%).
Omkring var femte person uppgav att man ofta tanker langsamt (16% till 20%), har svart att
koncentrera sig (16% till 18%) och svart att fokusera sina tankar (14% till 16%). Drygt var
fjarde studiedeltagare (25% till 28%) uppgav att man ofta hade svart att uppmarksamma
familj och vénner och néstan var fjarde studiedeltagare (23% till 24%) att man ofta hade
svart att engagera sig kanslomassigt i familj och vanner.

Sju av tio (70% till 71%) rapporterade en god somnkvalitet. Drygt tva av fem studiedeltagare
rapporterade god aterhamtning efter en tva dagar lang ledighet (40% till 42%), samtidigt som
upp till en tredjedel av deltagna angav att de ganska sallan eller aldrig kande sig aterhdamtade
efter en kortare ledighet (29% till 33%).

Nedan féljer en presentation av analyser av huruvida det statistiskt gar att belagga nagon
generell férandring i dessa variabler. | Figur 44 illustreras utvecklingen i fyra
arbetsrelaterade attitydvariabler som anvants for att studera langsiktiga utfall i projektet. I tre
av fyra variabler kunde en statistiskt signifikant forandring beldggas. Tilltron till den
yrkesmassiga kompetensen okade signifikant 6ver tid. Okningen skedde fran redan relativt
hoga nivaer. Samtidigt som tilltron till kompetensen okade sa okade ocksa saval intentionen
att lamna nuvarande arbetsplats som att Iimna yrket. Okningarna skedde fran relativt l1aga
nivaer.
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Figur 44. Kvartalsvis utveckling av arbetsrelaterade attityder efter det forsta kvartalet som ny i ett
yrke, det vill séga fyra, atta och tolv ménader efter examen. Utvecklingstrenderna kommer frén
latenta utvecklingsmodeller (eng. latent growth curves) estimerade i statistikprogrammet Mplus 8.4
(Muthén & Muthén 1998-2020).

I Figur 45 illustreras utvecklingen av fyra stressrelaterade variabler som anvénts for att
studera langsiktiga utfall i projektet. Ingen statistiskt signifikant forandring kunde belaggas
for de fyra variablerna. Saledes verkar den genomsnittliga nivan av stress ha varit konstant
over de tre senare kvartalen under de nya professionellas forsta ar i yrket.
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Figur 45. Kvartalsvis utveckling av stressrelaterade variabler efter det férsta kvartalet som ny i ett
yrke, det vill sdga fyra, atta och tolv ménader efter examen. Utvecklingstrenderna kommer frén
latenta utvecklingsmodeller (eng. latent growth curves) estimerade i statistikprogrammet Mplus 8.4
(Muthén & Muthén 1998-2020).

| Figur 46 illustreras utvecklingen av tva aterhdmtningsrelaterade variabler som anvants for
att studera langsiktiga utfall i projektet. For bada variablerna, somnkvalitet och aterhdamtning,
kunde ingen forandring over tid belaggas statistiskt. Saledes verkar den genomsnittliga nivan
av somnkvalitet och aterhdmtning vara konstant 6ver de tre senare kvartalen under de nya
professionellas forsta ar i yrket.
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Figur 46. Kvartalsvis utveckling av aterhamtningsrelaterade variabler efter det forsta kvartalet som
ny i ett yrke, det vill saga fyra, &tta och tolv manader efter examen. Utvecklingstrenderna kommer
frén latenta utvecklingsmodeller (eng. latent growth curves) estimerade i statistikprogrammet Mplus
8.4 (Muthén & Muthén 1998-2020).

Yrkesskillnader i arbetsrelaterade variabler, stress och utbrandhet har studerats vid alla tre
kvartalsmétningar. Av resultaten kunde en trend urskiljas dar larargruppen rapporterade lagre
nivaer av arbetstillfredsstallelse &n de andra grupperna. Léarargruppen uppvisade dven hogre
nivaer av stress och symtom pa utbrandhet an 6vriga grupper. En annan évergripande trend
var att polisgruppen visade hogre nivaer av tilltro till sina yrkesfardigheter och lagre symtom
pa utbrandhet &n de andra yrkesgrupperna.

18.3Konklusion

En forvantning baserad pa tidigare forskning ar att den nyanstallda efter ett ar i yrket
upplever en hogre grad av arbetstillfredsstéllelse, 6kad tilltro till sina fardigheter och férre
tvivel pa om arbetsplatsen eller yrket passar (Bauer et al 2007). Resultaten som presenterats i
detta avsnitt visar i linje med detta att en stor andel av de nya professionella under det andra
till fjarde kvartalet av sitt forsta ar inom yrket upplever en hog arbetstillfredsstallelse och en
Okande tilltro till sina fardigheter. Detta indikerar att de nya professionella etablerar sig i
enlighet med forvantningarna fran tidigare forskning (Bauer et al 2007).

Vi noterar dock att aven saval intentionen att lamna nuvarande arbetsplats som att lamna
yrket 6kade under denna period, om &n fran relativt laga nivaer. Likasa forekom upplevelser
av stress frekvent i gruppen. Dessa nivaer holl sig konstanta under det andra till fjarde
kvartalet av de nya professionellas forsta ar inom yrket. Att endast tva av fem ofta kanner sig
aterhamtade efter en tva dagar lang ledighet och att nivaerna av aterhamtning holl sig
konstanta under perioden ar oroande da bristande aterhamtning kan utgéra en riskfaktor for
utveckling av stressrelaterad ohalsa.

Analyser av hur rollklarhet, handlingskraft och social integrering som uppnatts efter forsta
kvartalet inom yrket dven paverkar nivaer av arbetstillfredsstallelse, tilltro till
yrkesfardigheter och intentioner att stanna i yrket under resterande del av det forsta aret inom
yrket aterfinns i kapitel 19. Fordjupade presentationer och diskussioner av resultaten rorande
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nivaerna av utfallen som presenterats i detta avsnitt aterfinns i fem separata rapporter fran

projektet (Agrenius et al 2020a, Annell et al 2019a, Annell et al 2020, Gustavsson et al
2019a, Gustavsson et al 2019b).
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19 En lyckad etablering i arbetslivets betydelse for
arbete och héalsa

Foljande avsnitt avhandlar analyser som gjorts pa (1) data insamlade med veckovisa enkater
under det forsta kvartalet efter studiedeltagarnas examen, stallda mot (2) data insamlade
kvartalsvis under de tre foljande kvartalen under det forsta aret efter examen (Figur 47).
Analyserna beror uteslutande data om tidiga indikatorer pa lyckad etablering och deras
paverkan pa senare arbets- och halsorelaterade utfall.

Introduktionsinsatser

=+ Rollklarhet =+ Arbetstillfredstallelse
=+ Handlingskraft = Tilltro till egen kompetens

=+ Social inkludering =4 Intention att stanna

= Stress =4 Hilsa & dterhamtning

Figur 47. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersokningsdesign, analys och
avrapportering. | detta avsnitt ar fokus pé i vilken utstrackning fyra tidiga indikatorer uppmatta
under forsta kvartalet efter examen (fargmarkerat) har en paverkan pa senare arbets- och
hélsorelaterade utfall (uppmatta under de tre foljande kvartalen; fargmarkerat).

19.1Kort bakgrund

Enligt de modeller och teorier som finns inom omradet sa raknas de forsta tre manaderna
som perioden da nya professionellas rollklarhet, handlingskraft och sociala integrering
utvecklas och stabiliseras (Bauer et al 2007, Bauer & Erdogan 2014, Kammeyeer-Mueller &
Wanberg 2003, Saks et al 2007, Wanberg 2012b). | den utstrackning nya professionella har
etablerat hoga och stabila nivaer av rollklarhet, handlingskraft och social integrering efter tre
manader sa forvantas detta ha positiva effekter pa viktiga utfall under resten av det forsta aret
i yrket. De vanligaste utfallen som tidigare studerats under det andra halvaret i yrket ar
arbetstillfredsstallelse, intentioner att stanna i yrket och pa arbetsplatsen, professionell tilltro
(eng. occupational self-efficacy) och olika aspekter av arbetsengagemang. En vél refererad
metaanalys fran omradet visar att hogre nivaer av rollklarhet, handlingskraft och social
integrering alla har positiv paverkan pa senare utfall som till exempel arbetstillfredsstallelse
och intentioner att stanna i yrket och pa arbetsplatsen (Bauer et al 2007).

Vi har i projektet inkluderat indikatorer pa alla de vanligaste utfallen som tidigare studerats
och uppmatt nivaer av dessa utfall fyra, atta och tolv manader efter examen. Initiala analyser
har gjorts genom att studera samband utifran analys av bivariata korrelationer. Resultaten
maste betraktas som preliminara. De presenteras har for forsta gangen.

19.2Kommenterat resultat

Sambandsanalyser visade att uppnadda nivaer av rollklarhet, handlingskraft och social
integrering genomgaende har statistiskt signifikanta associationer med alla utfall vid alla tre
uppfoljningstillfallen. Nagra skillnader i magnitud i dessa samband kan vara varda att lyfta
fram. Uppnadda nivaer av rollklarhet efter tre manader i yrket visade starkast samband med
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en starkare intention att stanna i yrket uppmitt fyra, atta och tolv manader efter examen.
Uppnadda nivaer av handlingskraft efter tre manader i yrket visade starkast samband med
nivaer av professionell tilltro fyra, atta och tolv manader efter examen. Uppnadda nivaer av
social inkludering visade starkast samband med arbetstillfredsstallelse och med intention att
stanna pa den nuvarande arbetsplatsen vid alla tre uppféljningstillfallen.

Ett utfall som séllan uppmétts i liknande undersdkningar handlar om olika aspekter av nya
professionellas halsa. Vi har i projektet inkluderat flera indikatorer pa hélsa (aterhamtning,
somnkvalitet, stress, utbrandhet och depressiva symptom) och matt dessa fyra, atta och tolv
manader efter examen. | likhet med analyserna ovan har vi stéllt etablerade nivaer av
rollklarhet, handlingskraft och social inkludering efter tre manader i yrket mot dessa utfall. |
likhet med resultaten ovan sa ar det generella monstret att uppnadda nivaer av rollklarhet,
handlingskraft och social integrering visar statistiskt signifikanta associationer med alla
hélsoutfall vid alla tre uppféljningstillfallen. Analysen av sambanden visar pa nagra generella
monster som kan vara varda att lyfta. Ett genomgaende monster &r att rollklarhet inte verkar
vara en lika viktig prediktor for halsoutfall som handlingskraft och social inkludering.
Handlingskraft visar genomgaende de starkaste sambanden med halsoutfallen. Uppnadda
nivaer av handlingskraft efter tre manader i yrket predicerade mindre problem med stress och
somn uppmatta fyra, atta och tolv manader efter examen. Ett tredje monster &r att uppnadda
nivaer av social inkludering efter tre manader generellt predicerar béttre hélsa efter tolv
manader. Detta betyder alltsa att personer som upplever sig val integrerade i arbetsgruppen
efter tre manader i storre utstrackning till exempel rapporterar lagre nivaer av depressiva
symptom, utbrandhet samt hogre nivaer av kvalitet i sin aterhamtning efter tolv manader i
yrket. Man kan ocksa vanda pa detta resultat och saga att personer som inte kanner sig vél
inkluderade i arbetsgruppen efter tre manader i yrket i storre utstrackning rapporterar hogre
nivaer av depressiva symptom och utbrandhet samt mer problem med sémn och
aterhamtning efter tolv manader i yrket.

19.3Konklusion

Sammantaget visar de initiala analyserna av denna fragestéllning att uppnadda nivaer av
rollklarhet, handlingskraft och social integrering efter tre manader generellt har en positiv
paverkan pa bade organisatoriska utfall (viljan att stanna pa arbetsplats och i yrket,
arbetstillfredsstallelse, professionell tilltro och arbetsengagemang) som individens
valbefinnande (psykiska halsa, somnkvalitet och aterhdmtning) under de foljande kvartalen
under det forsta aret i yrket. Det genomgaende monstret av samband bekréaftar tidigare fynd
fran omradet (Bauer et al 2007).

Ett terkommande monster vid analysen av magnituden i sambanden ar att styrkan ar nagot
lagre vid uppféljningen efter atta manader i jamforelse med uppféljningarna vid fyra och tolv
manader efter examen. Vi hittar inte nagon rimlig forklaring till detta men eftersom detta
monster aterfinns i alla analyser ovan sa kan det vara vart att lyfta fram. Detta resultat
illustrerar att slutsatser av utvarderingar av hur det gar for nya professionella, och hur tidiga
insatser paverkar senare utfall, kan vara avhangiga av nar utvarderingen gors. Kanske inte sa
mycket i relation till att man kan forvénta sig samband for sa vél organisatoriska som
individuella utfall, utan mer i relation till styrkan i sambanden. Detta pekar pa vikten av att
gora utvarderingar vid flera tillfallen éver tid.
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20 Introduktionsinsatser som paverkar arbete- och
héalsa

Foljande avsnitt avhandlar analyser som gjorts pa (1) data insamlade med veckovisa enkater
under det forsta kvartalet efter studiedeltagarnas examen, stallda mot (2) data insamlade
kvartalsvis under de tre foljande kvartalen under det forsta aret efter examen (Figur 48).
Analyserna beror uteslutande data om introduktionsinsatsernas paverkan pa arbets- och
héalsorelaterade utfall.

Introduktionsinsatser

=+ Rollklarhet =+ Arbetstillfredstallelse
=+ Handlingskraft = Tilltro till egen kompetens

=+ Social inkludering =4 Intention att stanna

= Stress =4 Hilsa & dterhamtning

Figur 48. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersokningsdesign, analys och
avrapportering. | detta avsnitt ar fokus pa om introduktionsinsatser under forsta kvartalet efter
examen (fargmarkerat) har en paverkan pa senare arbets- och hélsorelaterade utfall (uppmatta under
de tre foljande kvartalen; fargmarkerat).

20.1Bakgrund

Logiken i det ramverk vi har utgatt ifran (se kapitel 5 och Figur 48 ovan) ar att
introduktionsinsatser paverkar utvecklingen av rollklarhet, handlingskraft och social
integrering under de tre forsta manaderna i yrket, och att etablerade nivaer av dessa i sin tur
paverkar de mer langsiktiga utfallen. | forra kapitlet presenterades analyser som visade att
uppnadda nivaer av rollklarhet, handlingskraft och social integrering efter tre manader
generellt hade en positiv paverkan pa bade organisatoriska utfall (viljan att stanna pa
arbetsplats och i yrket, arbetstillfredsstallelse, professionell tilltro och arbetsengagemang)
som individens vélbefinnande (psykisk hélsa, somnkvalitet och aterhamtning) under de
foljande tre kvartalen det forsta aret i yrket. Det genomgaende monstret av samband
bekraftade tidigare fynd fran omradet (Bauer et al 2007). En tidigare metaanalys har ocksa
konstaterat att introduktionsinsatser i sig kan ha en direkt paverkan pa mer langsiktiga utfall.
Analyser har till exempel visat att introduktionsinsatser generellt kan ha en paverkan pa
viljan att stanna pa arbetsplatsen (Bauer et al 2007). | detta avsnitt presenterar vi analyser av
introduktionsinsatsernas paverkan under de féljande tre kvartalen av det forsta aret i yrket pa
saval organisatoriska utfall som pa individens vélbefinnande. En fordjupad presentation och
diskussion av resultaten finns i en separat rapport fran projektet (Agrenius et al 2020b).

20.2 Resultat

| Figur 49 nedan har vi sammanfattat sambandsanalyserna som redovisats i detalj i en separat
rapport (Agrenius et al 2020b). De fem utfall vi studerat vid uppféljningarna fyra, atta och
tolv manader efter examen listas i den vanstra kolumnen i Figur 49. | de fall ndgon av de
olika typerna av stod under det forsta kvartalet visat paverkan pa utfallen vid minst tva av
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uppféljningarna sa har utfallet listats i kolumnen for respektive typ av stod. Resultaten
kommenteras nedan.

Utfall

+ Arbets-
tillfredstallelse

+ Arbets-
tillfredstallelse

+ Arbets-
tillfredstallelse

- Ldmna
arbetsplats

- Lamna
arbetsplats

- Utbrandhets-
symptom

- Utbrandhets-
symptom

+ Tilltro till
kompetens

- Utbrandhets- - Utbrandhets-
symptom symptom

Figur 49. Sammanfattning av statistiskt belagda samband mellan introduktionsinsatser och mer
Iangsiktiga utfall fyra, atta och tolv manader efter examen. For att listas som ett belagt samband
maste sambandet ha belagts vid minst tva av de tre uppféljningstillfallena. Analysen 4r baserad pa
korrelationer. Magnituderna pd sambanden var sma, typvarde pa omkring 0.15.

Rollrelaterat stod under det forsta kvartalet utgjorde den typ av insatser som visade mest
paverkan pa utfall under de féljande tre kvartalen. Ju mer rollrelaterat stod man erhallit under
det forsta kvartalet desto hogre nivaer av arbetstillfredsstallelse och lagre nivaer av symptom
pa utbrandhet samt intention att byta arbetsplats eller Iamna yrket. Uppgiftsrelaterat stod
under det forsta kvartalet paverkade tva av utfallen under de féljande tre kvartalen. Ju mer
uppgiftsrelaterat stod man erhallit under det forsta kvartalet desto hogre nivaer av
arbetstillfredsstallelse och lagre nivaer av symptom pa utbrandhet. Relationsrelaterat stod
under det forsta kvartalet visade inte nagon paverkan pa utfallen under de féljande kvartalen.
Strukturellt stod under det forsta kvartalet paverkade ett av utfallen under de foljande tre
kvartalen. Ju mer strukturellt stéd man erhallit under det forsta kvartalet desto lagre nivaer av
symptom pa utbrandhet. | statistiska modeller dar vi latit de olika typerna av insatser
konkurrera om forklaringsvardet vid prediktionen av de olika utfallen visade resultaten att
endast det rollrelaterade stodet visade unika och konsistenta statistiska samband med de
uppmétta utfallen.
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20.3Konklusion

Tidigare forskning har visat att introduktionsinsatser kan ha en direkt paverkan pa mer
langsiktiga utfall, bortom den paverkan de har pa rollklarhet, handlingskraft och social
integrering under det forsta kvartalet (Bauer et al 2007). Specifikt har man konstaterat att
introduktionsinsatser verkar paverka viljan att stanna pa arbetsplatsen (Bauer et al 2007).
Vara resultat bekraftar detta tidigare fynd. Resultaten fran detta projekt fortydligar ocksa
tidigare resultat genom att peka pa att det huvudsakligen &r det rollrelaterade stodet som har
paverkan pa viljan att stanna pa arbetsplatsen. Slutligen breddar resultaten ocksa tidigare
resultat genom att peka pa att det rollrelaterade stodet visar paverkan pa fler utfall &n viljan
att stanna pa arbetsplatsen. Rollrelaterat stod under det forsta kvartalet paverkade ocksa
viljan att lamna yrket, arbetstillfredsstéllelsen samt nivaerna av utbrandhetssymptom. I likhet
med resultat redovisade i tidigare avsnitt av denna rapport, sa visade alltsa omfattningen av
rollrelaterat stod positiv paverkan pa uppmatta utfall.

Det kan vara vart att pAminna om att sambanden ar relativt sma och att vi i analyserna inte
kontrollerat for den paverkan som introduktionsinsatserna har haft pa de uppnadda nivaerna
av rollklarhet, handlingskraft och social integrering under det forsta kvartalet. Vi bedomer att
underlaget ar for litet for att kunna analysera alla i modellen ingaende variablers paverkan pa
utfallen. Vi hénvisar till andra avsnitt i rapporten for ssmmanfattningar av andra analyser av
sambanden inom modellen. Introduktionsinsatsernas paverkan pa rollklarhet, handlingskraft
och social integrering presenterades i kapitel 13. Nivaer av rollklarhet, handlingskraft och
social integrering som uppnatts efter forsta kvartalet och dessas paverkan pa utfallen
uppmaétta under de foljande tre kvartalen presenterades i kapitel 19. En fordjupad
presentation och diskussion av resultaten finns i en separat rapport fran projektet (Agrenius et
al 2020b).
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21 Emotionella krav och symptom pa utbrandhet

Foljande avsnitt avhandlar analyser som gjorts pa (1) data insamlade med veckovisa enkater
under det forsta kvartalet efter studiedeltagarnas examen, stallda mot (2) data insamlade
kvartalsvis under de tre foljande kvartalen under det forsta aret efter examen (Figur 50).
Analyserna beror uteslutande data om emotionella krav och deras paverkan pa senare arbets-
och hélsorelaterade utfall.

Introduktionsinsatser

=+ Rollklarhet =+ Arbetstillfredstallelse
=+ Handlingskraft = Tilltro till egen kompetens

=+ Social inkludering =4 Intention att stanna

= Stress =4 Hilsa & dterhamtning

Figur 50. Projektet Nya professionella. Ramverk for undersokningsdesign, analys och
avrapportering. | detta avsnitt ar fokus pd i vilken utstrackning emotionella krav under det forsta
kvartalet efter examen (fargmarkerat) har paverkan pa senare nivaer av arbets- och halsorelaterade
utfall (uppmatta under de tre féljande kvartalen; fargmarkerat).

21.1Bakgrund

Som tidigare namnts pa flera stallen i denna slutrapport ar oro och radsla infor att géra fel
valkant bland nya professionella (Ellis et al 2015, Frogéli et al 2018). Det ar ofrankomligt att
kénna sig osaker da man med begransad tidigare erfarenhet och kunskap ska ta sig an
ansvaret for utforandet av arbetsuppgifter. Vissa menar att den nya professionellas
huvudsakliga mal med den forsta tiden i yrket just ar att minska forekomsten av dessa
upplevelser av osékerhet och oro (Wanberg 2012a, Wanberg 2012b) och att behovet av att fa
tydliga ramar och kénna sig saker i den nya rollen gar fore andra behov, exempelvis behovet
av att fa vara autonom i sitt professionella utdvande (Saks & Gruman 2012). Sundin et al
(2011b) ség i sin studie att det fanns ett signifikant samband mellan stark oro i borjan av
karriaren och symptom pa utbrandhet ett ar senare (Sundin et al 2011a).

| detta avsnitt sammanfattar vi analyser som utrett relationen mellan total exponering for
emotionella krav under de forsta 13 veckorna i yrket och upplevelser av symptom pa
utbrandhet fyra, atta och tolv manader efter examen. En mer utforlig presentation och
diskussion av resultaten aterfinns i en separat rapport fran projektet (Juréhn et al 2020).

21.2 Resultat

| ett tidigare kapitel av rapporten visades att vardagliga emotionellt laddade handelser pa
jobbet har en direkt paverkan pa stress samt att ju oftare man erfar dessa handelser desto mer
problem har man med stress (Kapitel 17). Som tillagg till dessa analyser studerades dven
relationen mellan total exponering for emotionella krav under de forsta 13 veckorna i yrket
och upplevelser av symptom pa utbrandhet fyra, atta och tolv manader efter anstallningsstart.
Resultaten visade att erfarenheter av emotionella krav under de forsta 13 veckorna i yrket
paverkade forekomsten av symptom pa utbrandhet upp till ett ar efter examen. Analyser av
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specifika krav visade att kraven "upplevt stark oro for att bega eller ha begatt ett fel’ och
"blivit hart ansatt eller pressad av andra manniskor’ oberoende av varandra var relaterade till
hogre nivaer av fysiska, kognitiva och emotionella symptom pa utbrandhet. Genomgaende
var resultaten starkast och mest konsistenta dver utfallen och tid for att ha "upplevt stark oro
for att bega eller ha begatt ett fel’.

21.3Konklusion

Resultaten av foreliggande analys visar att det ar viktigt att tidigt adressera nya
professionellas starka oro och rédsla for att gora fel for att forebygga en utveckling av fysisk,
kognitiv och emotionell trotthet. Att samband kan beldggas mellan emotionella krav och
utbréandhet indikerar indirekt att de introduktionsinsatser som idag genomfors inte racker for
exempelvis hantera den frekvent férekommande starka oron for att gora fel i det vardagliga
arbetet inom de studerade yrkena. Resultaten fran en fordjupande analys stoder denna
tolkning (Juréhn & Lindstrom 2019). | den fordjupande analysen (och kompletterande
analyser som gjorts specifikt for denna slutrapport) visade resultaten att sambandet mellan
forekomst av emotionella krav och senare symptom pa utbrandhet (vid fyra, atta och tolv
manader efter examen) bestod efter att man kontrollerat fér mangden genomforda
introduktionsinsatser. De introduktionsinsatser som idag genomfors verkar alltsa inte
tillréckligt adressera konsekvenserna av vanliga emotionella krav hos nya professionella.
Foljden av detta blir att nya professionella som upplever emotionella krav i arbetet erfar mer
stress pa kort sikt och utsatts for en hogre risk for utbrandhet pa lite langre sikt.
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22 Metodreservationer

Den storsta begransningen i denna studie &r att det forvantade deltagandet pa mellan 75 och
150 studiedeltagare fran varje yrkesgrupp och sammantaget ett studiematerial pa mellan 500
och 800 studiedeltagare inte uppnaddes. Orsakerna till problemet med att rekrytera deltagare
till studien &r inte helt klara. Infor rekryteringen forankrades projektet pa alla nivaer inom de
deltagande larosétena. Informationsmaterial togs fram anpassat for olika malgrupper och
medlemmar i forskargruppen traffade studenter i samband med obligatorisk undervisning,
presenterade projektet och bjod in till deltagande. Information om projektet och inbjudan
spreds aven pa kurswebbar och med e-post till studenterna. En hypotes har varit att det varit
svart att hitta det perfekta tidsfonstret for att locka till deltagande. Nagon manad innan
examen hade inte alla klart for sig nér de tankte boérja jobba (vi vande oss till dem som skulle
borja jobba direkt efter examen) och inbjudan till studien blev darfor kanske inte relevant.
Inbjudan nagon vecka innan examen blev istéllet kanske inte uppmarksammad pa grund av
arbetet med att slutfora studierna.

Det laga deltagarantalet i de olika yrkesgrupperna har fatt som konsekvens att inga rimliga
slutsatser kan dras om yrkesskillnader i insatser och utfall. | delrapporter fran projektet har vi
i vissa fall analyserat skillnader i férekomst eller prevalens av olika insatser och utfall. |
dessa analyser har vi ocksa forsokt att kontrollera for demografiska skillnader nar analyser av
potentiella skillnader mellan yrken studerats. Resultaten fran dessa analyser maste anses som
tentativa och kan méjligen anvandas for att skapa hypoteser som kan prévas pa storre
material. Aven om vissa jamforelser gjorts mellan yrkesgrupperna har inga av de planerade
analyserna av skillnader mellan yrken i utvecklingstrender eller samband mellan insatser och
utveckling kunnat genomfdras pa grund av det begransade underlaget. En annan planerad
analys som av samma skél inte har kunnat genomfotras handlade om i vilken utstrackning
minoriteter stdds eller sarbehandlas (kvinnor inom mansdominerade yrken, méan inom
kvinnodominerade yrken, ldre, personer med utldndsk bakgrund etc.) sa att omfattning, typ
och kvalitet av insatser paverkas och far konsekvenser for socialisering och utfall. Detta &r en
angeldgen fraga att undersoka men kraver ett stérre material.

Att kunna utga fran ett tydligt ramverk nér ett projekt planeras och data analyseras
underlattar avgransningar och avrapportering. Ett enkelt ramverk underlattar ocksa
kommunikation kring projektets resultat, bade vad galler att stélla resultaten mot tidigare
forskning och att jamféra dessa med radande praktik. Att anvanda ett ramverk har ocksa sina
begréansningar, framfor allt att det raster man lagger inte helt adekvat fangar upp de verkliga
processer eller variabler man vill studera. Det tydligaste exemplet i foreliggande studie &r
den valda tidsperioden for att studera férekomst och utveckling av introduktionsinsatser.
Resultaten i studien visar att introduktionsinsatser forekom i ganska stor utstrackning i slutet
pa forsta kvartalet. Att fortsatta matningar inte gjordes av forekomst av insatser begransar
mojligen de resultat vi presenterat om insatsers “dos”-effekter pa kort och lang sikt.

Forskning om introduktionsinsatser har utgjort kdrnan i detta projekt. VVar ansats att mata
forekomst av introduktionsinsatser har bade styrkor och svagheter. Styrkorna har varit att
definiera insatser pa ett sadant satt att de utgor identifierbara handlingar. Att vi med hjélp av
avnamare formulerat dem pa satt sa att de &r fria fran yrkesjargong ar en annan styrka. En
nackdel ar att det varit respondenterna sjalva som fatt rapportera forekomst av insatser. Detta
betyder att det kan ha forekommit insatser som inte respondenterna uppfattat som insatser
och att underrapportering darfor kan ha skett. Det motsatta ar ocksa majligt, dvs. att nagon
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kollega tagit ett personligt initiativ till handledning eller mentorskap utan att detta har varit
inom ramen for planerade introduktionsinsatser eller i kollegans uppdrag. Detta exempel
borde &nda ha raknats som en genomford insats enligt vart satt att mata och klassificera
insatser. En annan nackdel ar att matningen fokuserat pa forekomst och inte kvalitet. Om
detta har paverkat prevalensen ar oklart. For att underlatta analys och kommunikation av
resultaten har vi ocksa i manga fall forsokt att klassificera de specifika insatserna till fyra
kategorier. Vi har utvarderat denna klassificering och har statistiska bevis for att
klassificeringen ar empiriskt grundad. Vi tdnker dock att klassificeringen i dagslaget ar mest
anvéndbar vid statistiska analyser och vi bedomer att mer erfarenhet kring anvéndningen av
denna klassificering behdvs innan kategorierna blir begrepp.

Resultat fran projektet finns idag sammanstallda i ver tjugo rapporter, uppsatser och manus
avsedda for publicering i vetenskapliga tidskrifter. Allt insamlat material &r &nnu inte
fardiganalyserat och nagra ytterligare rapporter och artiklar fran projektet &r att vanta.
Materialets storlek har begransningar for projektets vetenskapliga vérde. Dock har vi bedémt
att materialet dr tillrackligt stort for att analysera och kommunicera till intresserade
avnamare. Vi vill dock paminna om att nivan pa framtagna estimat pa prevalenser samt
magnituder pa samband &r hogst osakra och att resultaten inte &r direkt generaliserbara.
Deltagandet under studieperioden var relativt hdgt och det vanligaste svarsménstret var att
man svarade pa alla sjutton enkater. Analyser av bortfall visade inte pa nagra tydliga
selektionsmekanismer under studiens gang. Undantaget var att de som upplevde hogre nivaer
av stress i slutet pa forsta kvartalet i mindre utstrackning kom att delta vid uppféljningarna
under de resterande kvartalen. En sannolik konsekvens av detta &r att publicerade nivaer av
stressrelaterad ohalsa i materialet &r underskattade. Majligen hade ett storre deltagande fran
denna grupp ocksa lett till att magnituden i sambanden blivit hogre samt att fler samband
hade identifierats och kommunicerats i denna rapport. Detta &r formodligen ett mindre
problem da den stora begransningen anda ligger i det laga deltagandet och att resultaten inte
ar generaliserbara. Vi rekommenderar darfor att underlaget som presenterats i denna rapport
huvudsakligen anvénds for diskussioner, avstdmningar och som inspiration till
utvecklingsarbete och till nya vetenskapliga studier.
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23 Praktisk anvandning

En hallbar organisation karaktariseras av att den pa ett tillfredsstallande sétt bibehaller
ekonomiska, miljémassiga och manskliga resurser éven i tider av forandring. Den ménskliga
aspekten ar mindre studerad &n de Gvriga tva men ar en nyckelfaktor (Spreitzer et al 2012). |
en internationell studie identifierades 20 organisatoriska strategier som skilde framgangsrika
foretag eller organisationer fran sina mindre framgangsrika konkurrenter (Starck et al 2012).
De tre mest sarskiljande HR-strategierna handlade om hur man rekryterade, introducerade
och stimulerade nya medarbetare. Utifran dessa perspektiv har det évergripande syftet med
projektet varit att kartlagga vilka introduktionsinsatser olika arbetsgivare anvander for att fa
nya medarbetare "ombord” och sékra kompetens och aterhamtning i yrken karakteriserade av
hdga emotionella krav. Sammantaget har syftet varit att komma fram till vilka
introduktionsinsatser som framstar som mest kritiska for att framja de nya medarbetarnas
utveckling till kompetenta och ansvarstagande yrkesverksamma. | detta kapitel avser vi att
gora en integrering av kvantitativa analyser av effektiva introduktionsinsatser samt
kvalitativa analyser av vilka introduktionsinsatser som uppfattats som viktiga for nya
professionella. Syftet med denna integrering &r att skapa en utgangspunkt for diskussion om
hur det &r att vara ny i ett emotionellt kravande yrke inom offentlig sektor och vilka
introduktionsinsatser som kan stddja en bra start och en lyckad etablering.

23.1Centrala insatser

| kapitel 13 presenterades de insatser som utifran en statistisk analys visade sig vara mest
effektiva for att paverka nya professionellas rollklarhet, handlingskraft, sociala integrering
och stressnivaer. | kapitel 14 presenterades sedan de insatser som utifran kvalitativ analys
uppfattades som mest viktiga av de nya professionella i studien. Resultaten fran analyserna
av effektiva och viktiga insatser listas i tillsammans i Figur 51 nedan. En 6versiktlig
jamforelse visar pé liknande resultat. Skillnaden verkar ligga i att de nya professionella i sina
utsagor mer lyfter fram vikten av olika strukturella insatser.

Effektiva ;L olesor
insatser

 Diskutera arbetsuppgifter
® Prioritera

o Tid for att lara kdnna kollegor

Vi ktiga e Utsedda mentorer/handledare

.  Skugga erfaren kollega
Insatser » Delat ansvar
* Tid for inskolning och genomgangar
» Utbildningsaktiviteter
* Informationsmaterial

Figur 51. Centrala insatser utifran kvantitativa analyser (effektiva insatser) och kvalitativa analyser
(viktiga insatser).
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Istéllet for att diskutera likheter och skillnader tdnker vi att det & mer intressant att integrera
resultaten fran de bada typerna av analyser. Genom att koppla ihop resultaten fran de
kvalitativa och statistiska analyserna om insatser, med metaforen om kugghjulen som driver
fram en bra introduktion av nya (Figur 52), sa blir den uppdaterade modellen éver viktiga
och effektiva insatser for nya professionella lite mer omfattande, se Figur 53. Nedan foljer en
beskrivning av hur Figur 52 och Figur 53 kan komplettera varandra i att askadliggora vad
som utgor centrala inslag och insatser vid introduktionen av nya.

Forsta kugghjulet - Strukturer och resurser: Det behéver finnas en struktur pa plats, en plan
for hur nya tas emot och "skolas in” samt resurser i form av tid, material (lokala riktlinjer,
policydokument och handlingsplaner), utbildningsaktiviteter och att nya i bérjan kan dela
ansvaret med mer seniora medarbetare (insatser markerade med rod férg i Figur 53). Detta ar
olika aspekter som huvudsakligen lyftes fram av studiedeltagarna i det kvalitativa materialet
men som utgor den typer av insatser som har mest vetenskapligt stod utifran tidiga
metaanalyser (Bauer et al 2007, Saks et al 2007).

Sociala
moten

Strukturer /
Resurser

Figur 52. De tre kugghjulen for en lyckad introduktion, utifran nya professionellas egna utsagor.

Andra kugghjulet - Vardagliga processer: Utifran en bra struktur behover vardagliga
processer fogas. De sker pa tva olika nivaer. En niva handlar om att i vardagen, i skarpt lage,
fa se nagon erfaren utfora arbetsuppgifterna, "skugga” denna och med tiden arbeta mer
sjalvstandigt men fa hjélp att planera och prioritera bland sina uppgifter (insatser markerade i
gratt i Figur 53). Den andra nivan av denna process handlar om att ta ett steg tillbaka och
diskutera utforandet, fa aterkoppling pa det egna utforandet, reflektera kring yrkesrollen, fa
tala om hur det &r att vara ny och att fa hjalp att ta olika perspektiv pa upplevelserna (insatser
markerade med en senapsgul farg i Figur 53). De tva processerna kan kopplas till de tva
typerna av insatser som att “skugga”, det vill séga ga bredvid eller handledas av en erfaren
kollega samt att ha en mentor som stodjer utvecklingen av en professionell identitet. Att &
ena sidan fa observera, préva och fa aterkoppling, samt sedan fa reflektera 6ver sin roll och
diskutera olika perspektiv pa handelser reflekterar tva kompletterande pedagogiska redskap.
Inom arbetslivsforskning har mentorskap sin egen tradition och behandlas ofta separat fran
introduktionsinsatser i litteraturen. I en nyligen publicerad oversiktsartikel, inkluderad i ett
jubileumsnummer av en av arbetspsykologins fradmsta tidskrifter, sammanférdes och
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integrerades dock de tvad omradena och en agenda for framtida forskning och tillampning
lanserades (Allen et al 2017).

Tredje kugghjulet - Sociala moten: Ut6ver att en struktur maste vara pa plats for att stodja
nya, och att denna struktur skall stodja tva vardagliga processer, behéver det aven finnas
forum dar nya kan lara kanna sina kollegor (insats i blatt i Figur 53). Denna typ av insatser
kom fram i bade de kvantitativa effektivitetsanalyserna och de kvalitativa analyserna av
centrala insatser. Arbetsplatsen som arena for tillfredstallandet av sociala behov kan inte
underskattas. Resultat som presenterats i denna rapport pekar pa att nya professionella
kommer till yrket med forvantningar om att fa ldra sig av och lara kéanna kollegor som é&r
intresserade av samma saker som de sjalva. Att de ska fa dela livet pa arbetsplatsen med dem
och att dessa méten kan komma att utvecklas till vanskapsrelationer utanfér arbetet. |
litteraturen finns exempel pa hur introduktionsprogram utgar fran dessa behov och later dem
utgora grunden som alla insatser bygger pa (Ellis et al 2017).

Integreringen av resultaten ovan utgor inte nagot forsok att lagga fram nagot nytt och
revolutionerande. Resultaten stoder i stor utstrackning tidigare forskning inom omradet, de
riktlinjer som finns om “best practices” och den erfarenhet som finns av arbete med
introduktion av nya. Sammanstallningen kan mer tjana som en paminnelse om nagra faktorer
som ar viktiga for att lagga en bra grund for en hallbar start i arbetslivet. Vart att paminna om
ar att aven om det kan tyckas vara sjalvklara faktorer sa visar resultat fran projektet att det
inte ar lika sjalvklart att de kommer alla nya professionella till godo. Varfor inte sa ar fallet
borde vara utgangspunkten for nya studier.
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Figur 53. Sammanstallning av viktiga och effektiva insatser vid introduktionen av nya kollegor.
Insatser prioriterade utifran erfarenheter av att nyligen ha varit ny i ett yrke eller som funnits vara
effektiva i statistiska analyser.

23.2Implikationer

Sammantaget har resultaten visat att manga bra introduktionsinsatser ges for att minska nya
professionellas osékerhet och stress under det forsta kvartalet i yrket. Implikationerna av
resultaten ar att annu battre utfall skulle kunna erhallas om fler fick ta del av insatserna som
visat sig vara effektiva samt om “dosen” dkades for de som fatt insatser.

Tva olika resultat fran studien pekar pa behov av nya typer av insatser. Den forsta handlar
om insatser for att minska medarbetarnas starka oro for att bega eller ha begatt fel. Att denna
oro behdver tas pa allvar forstarks av resultat som visar att ju fler ganger det rapporterats,
desto storre sannolikhet att man senare under aret rapporterar symptom pa utbrandhet. | ett
parallellt projekt fran var grupp sag vi en koppling mellan denna starka oro och ett
undvikande av att stalla fragor eller involvera kollegor (Frogéli 2017, Frogéli et al 2018). Ett
material avsett att underlatta en beteendeférandring togs fram och implementerades inom
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ramen for ett introduktionsprogram for sjukskoterskor (Frogéli 2017, Frogéli et al 2018,
Frogéli et al 2020d). Var bedémning &r att sddana material kan anpassas for att anvandas
dven inom andra yrkesgrupper. Kanske minst lika viktigt ar dock att som kollega och
handledare forsta och utga fran att denna starka oro finns och i vardagen agera darefter.

Den andra insatsen handlar om att jobba effektivare med aterhdamtningsstrategier for nya
medarbetare utifran den stora andel som rapporterade problem med aterhamtningen (omkring
33%). Att problem med aterhamtning utgor ett potentiellt fokus for insatser forstarks av att
studiedeltagarnas egna rad till nya kollegor i stor utstrackning handlade om vikten av att
bygga upp halsosamma vanor och goda somnvanor. Vi ser dven hér en stor potential att i
introduktionsprogram implementera tekniker for beteendeférandring vad géller somnvanor
och aterhamtning (Dahlgren et al 2020, Soderstrém et al 2020).

Under projektets gang har resultaten diskuterats med HR-ansvariga i olika kommuner och
regioner. Vad som har fungerat bra och vad som saknats i de olika verksamheterna vad galler
stdd till nyanstéllda har stéllts emot foreliggande resultat. Vi har i dessa sammanhang
bidragit med att sprida modeller for introduktion och utvarderingsmaterial, visa pa “best
practices” och goda exempel. En lista pa genomforda seminarie- och konferenspresentationer
aterfinns i kapitel 26. Vi har ocksa utifran resultaten formulerat rad och strategier till
studenter som snart skall borja jobba i dessa yrken. En lista pa genomforda workshops for
studenter aterfinns ocksa i kapitel 26. Resultat har ocksa spridits via projektets Facebook-sida
dar i skrivande stund 105 personer foljer uppdateringar fran projektet. Utifran resultaten om
aterhamtning har ocksa ett nytt forskningsprojekt startats, ”Onboarding version 2.0:
Strategier for att forebygga negativa konsekvenser av stress hos unga vuxna”, dar fokus
kommer att vara pa aterhamtning som en del av onboarding. Projektet ingar i AFA
Forsékrings program “Unga i arbetslivet”.

Slutligen, utifran vara tidigare erfarenheter med att publicera slutrapporter fran
forskningsprojekt finansierade av AFA Forsékring (Gustavsson et al 2017, Gustavsson et al
2013) sa bedomer vi att de flesta praktiska implikationer av resultaten fran detta projekt
kommer att ske forst efter att projektet ar avrapporterat och vi kan moéta projektets olika
avnamare for diskussioner om resultatens mojliga betydelse for respektive verksamhet som
ar intresserad av utbyten.
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24 Tillkannagivanden

Projektet har genomforts med anslag fran AFA Forséakring inom ramen for utlysningen
"Hallbart arbetsliv”. Stort tack till AFA Forséakring for att ni genom finansiering har gjort
projektet mojligt att genomfora. Ett tack till medlemmarna i styrgruppen, de vetenskapliga
granskarna och alla kollegor med projekt inom ramen for detta program. Diskussionerna med
er pa arskonferenserna har varit inspirerande och skapat mervarde. Ett speciellt tack till
Maria Schtt, forskningshandlaggare pa FoU-avdelningen AFA Forsakring som utifran sitt
stora intresse och engagemang hallit ihop detta program pa ett foredomligt satt.

Vi vill dven rikta ett varmt tack till alla vara samarbetspartners i projektet, avnamare,
forskare samt sakkunniga och utredare vid larosaten, fackféreningar och
arbetsgivarorganisationer, departement, myndigheter och intresseorganisationer som
generdst har givit av sin tid, kunskap och sitt engagemang. Tack for att ni har hjélpt oss att
genomfora studien genom att dela med er av era erfarenheter under er forsta tid i yrket. Ett
stort tack riktas dven till de som gjort det mojligt att rekrytera deltagare till studien: dekaner
och studierektorer, kursansvariga, larare, utbildnings- och studentrepresentanter samt andra
intressenter som engagerat sig i projektet. Ett stort tack vill vi &ven ge de psykologstudenter
vid Karolinska Institutet som upprattat examensuppsatser inom ramen for projektet.

Vi vill dven rikta ett varmt tack till studiedeltagarna, ursprungligen fran Karolinska Institutet,
Stockholms Universitet, Uppsala Universitet, Linkdpings Universitet, Hogskolan Dalarna,
Malmo Hogskola, Sodertorns Hogskola, Roda Korsets Hogskola, Umea Universitet, Ersta
Skondal Bracke Hogskola, Sophiahemmets Hogskola samt Forsvarshdgskolan. Utan ert
engagemang hade det inte blivit nagon studie.
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25 Projektgrupp

Projektgruppen har under studiens forsta faser (férankring, planering, rekrytering,
datainsamling) bestatt av Petter Gustavsson (vetenskaplig ledare, professor), Ann Rudman
(docent, leg. sjukskoterska), Peter Annas (projektkoordinator, Fil dr), Beatrice Agrenius
(projektassistent, jur. kand., kandidat pa psykologprogrammet, K1), Julius Hedberg
(projektassistent, kandidat pa psykologprogrammet, K1), Nina von Ruidiger (projektassistent,
forfattare, grafisk formgivare, illustrator, kandidat pa psykologprogrammet, K1) och Bo
Jenner (projektassistent, kandidat pa psykologprogrammet, Kl).

Planering och rekrytering under studiens andra fas genomfordes av Petter Gustavsson, Bo
Jenner, Ann Rudman, Stefan Annell (Fil dr, forskare vid Férsvarshégskolan och Stockholms
universitet) och Miguel Inzunza (Fil dr, forskare och lektor vid Umea universitet). Stefan
Annell och Miguel Inzunza ansvarade for forankring, planering och rekrytering av officerare
och poliser, vilket beskrivs i en tidigare rapport fran projektet (Annell et al 2019b)*3. Petter
Gustavsson genomforde alla datainsamlingar i denna fas. | studiens senare faser (dataanalys,
avrapportering) har Petter Gustavsson, Beatrice Agrenius, Elin Frégéli (postdok, leg.
psykolog), Ann Rudman, Stefan Annell och Miguel Inzunza medverkat. Under handledning
av forskarna i projektet har ett flertal examensuppsatser som analyserat olika delar av
projektet uppréttats av Julius Hedberg och Nina von Ridiger, Anita Birovecz och Darya
Pelevina, Isabel Castro och Louise Serenhov samt Isabel Juréhn och Emma Lindstrém,
samtliga psykologstudenter vid Karolinska Institutet.

Projektet Nya professionella har bedrivits inom ramen for Petter Gustavssons forskargrupp
vid Karolinska Institutet (http://ki.se/cns/petter-gustavssons-forskargrupp ) och évriga
medlemmar i denna forskargrupp Anna Dahlgren (PhD, forskare), Aleksandra Bujacz (PhD,
postdok), Anna Finnes (PhD, postdok, leg. psykolog), Lotta Arborelius (lektor, docent) och
Sofia Westerlund (forskningsassistent, leg. sjukskéterska) har under projekttiden ocksa haft
olika uppdrag inom projektet.

% Finansiering for rekrytering av poliser kommer frén ett Forte-anslag, tilldelat Stefan
Annell. Rekrytering av poliser har ocksa finansierats av Umea Universitet och skett inom
ramen for Miguel Inzunzas anstélining. Rekryteringen av officerare har finansierats av
Forsvarshiogskolan och skett inom ramen for Stefan Annells anstallning.
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26 Publikationer och presentationer

26.1 Publikationer, rapporter och manus

Gustavsson P, Agrenius B, Hedberg, J, Jenner B, von Rudiger N, Annas P, & Rudman A.
Nya professionella: Bakgrund, design, forankring och rekrytering. Rapport C2018: 2. Lank:
https://ki.se/media/16524/download

Gustavsson P, Jenner B, Annas P, Hedberg, J, Agrenius B, von Ridiger N, Bujacz-Sjostrom
A, Dahlgren A, Frogéli E, & Rudman A. Nya jurister, lakare, larare, sjukskéterskor och
socionomers forsta 13 veckor i yrket: Upplagg och genomférande av veckomatningarna i
studien "Nya professionella’. Rapport C2018:3. Lank: https://ki.se/media/23064/download

Gustavsson P, & Rudman A. Motiv till yrkesval, utvérdering av utbildning och forvantningar
pa forsta jobbet efter yrkesexamen: En jamforelse mellan jurist-, lakar-, larar-, sjukskoterske-
och socionomstudenter. Rapport B2018:4. Lank: https://ki.se/media/16544/download

Hedberg J, von Ridiger N, Agrenius B, Rudman A, & Gustavsson P. Organisatoriska
insatser for att introducera och stodja nya medarbetare: Férekomst och effekter pa
nyanstélldas osékerhet och stress. Rapport B2018:3. L&nk:
https://ki.se/media/16534/download

Hedberg J, & von Ridiger N. 2018. New Kids on the Block: socialiseringstaktikers betydelse
fér nyexaminerade personers tillrdttakommande i kontaktyrken. En prospektiv longitudinell
studie. Kandidatuppsats vid psykologprogrammet, Karolinska Institutet.

Annell S, Inzunza M, Rudman A, Frogéli E, & Gustavsson P. Jamforelser mellan lakar-,
officer-, polis- och sjukskdterskestudenternas motiv till yrkesval och utvérdering av sina
utbildningar. Rapport B2019:2. Lank:

Gustavsson P, Frogéli E, Agrenius B, & Rudman A. Efter fyra manader i yrket: Nya
professionellas arbetstillfredsstéllelse, kompetens och halsa. Teknisk rapport av bortfall och
enkétsvar. Rapport B2019:3. Lank: https://ki.se/media/16484/download

Gustavsson P, Agrenius B, Frogéli E, & Rudman A. Efter atta manader i yrket: Nya
professionellas arbetstillfredsstéllelse, kompetens och hélsa. Teknisk rapport av bortfall och
enkatsvar. Rapport B2019:4. Lank: https://ki.se/media/42984/download

Annell S, Inzunza M, Gustavsson P, Agrenius B, Frogéli, E, Rudman A. Efter fyra manader i
yrket: Nya lakare, officerare, polisers och sjukskéterskors arbetstillfredsstéllelse, kompetens
och hélsa. Teknisk rapport av bortfall och enkatsvar. Rapport B2019:5. Lank:
https://ki.se/media/42974/download

Serenhov L, & Castro I. 2019. Effekter av introduktionsinsatser pa arbetsplatser efter tolv
manader. Kandidatuppsats vid psykologprogrammet, Karolinska Institutet.

Birovecz A, & Pelevina D. 2019. Fran student till medarbetare. Socialiseringsinsatsers
effekter pa nyexaminerades anpassning till den nya arbetsplatsen. Kandidatuppsats vid
psykologprogrammet, Karolinska Institutet.
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Juréhn I, & Lindstrom E. 2019. Férekomst och utveckling av emotionella krav fro
nyexaminerade inom kontaktyrken. Kandidatuppsats vid psykologprogrammet, Karolinska
Institutet.

Juréhn I, Lindstréom E, Annell S, Inzunza M, Rudman A, Dahlgren A, Agrenius B,
Gustavsson P, & Frogéli E. Forekomst, utveckling och konsekvenser av emotionella krav for
nya professionella inom kontaktyrken. En longitudinell studie av relationen mellan
emotionella krav och upplevelser av stress. Rapport 2020:1. Lank:
https://ki.se/media/97994/download

Annell S, Inzunza M, Gustavsson P, Agrenius B, Frogéli, E, & Rudman A. Efter tta
manader i yrket: Nya lakare, officerare, polisers och sjukskoterskors arbetstillfredsstallelse,
kompetens och halsa. Teknisk rapport av bortfall och enkatsvar. Rapport 2020:5. Lank:
https://ki.se/media/104614/download

Agrenius B, Gustavsson P, Frogéli E, Rudman A, Annell S, & Inzunza M. Efter tolv
manader i yrket: Nya professionellas arbetstillfredsstallelse, kompetens och hélsa. Teknisk
rapport av bortfall och enkatsvar. Rapport 2020:6. Lank:
https://ki.se/media/105144/download

Gustavsson P, Birovecz A, Pelevina D, Agrenius B, Rudman A, Annell S, Inzunza M,
Agrenius B, & Frogéli E. Fran outsider till insider: Introduktionsinsatsers effekter pa nya
professionellas utveckling pa den nya arbetsplatsen. Rapport 2020:7. Lank:
https://ki.se/media/107544/download

Agrenius B, Serenhov L, Castro I, Frogéli A, Annell S, Inzunza M, Rudman A, &
Gustavsson P. Introduktionsinsatser for nya medarbetare inom offentlig sektor: Effekter efter
fyra, atta och tolv manader. Rapport 2020:8. Lank: https:/ki.se/media/109284/download

Frogéli E, Agrenius B, Gustavsson P. De mest effektiva, uppskattade och saknade
organisatoriska introduktionsinsatserna for att stotta etablering och hélsa bland nya
professionella i arbetslivet. Rapport 2020:9. Teknisk rapport av bortfall och enkétsvar.
Rapport 2020:9. Under publicering. Se: https:/Kki.se/cns/petter-gustavssons-forskargrupp

Gustavsson P, Agrenius B, Frogéli E, & Rudman A. Rad till nya professionella om fran nya
professionella om hur det forsta kvartalet i yrket ska hanteras. Rapport 2020:10. Lank:
https://ki.se/media/111264/download

Frogéli E.... & Gustavsson P. Socialization strategies affect within-and between-person
relations to socialization processes as well as experiences of stress and sleep problems during
the first three months in a new profession. Manuscript in preparation.

Frogéli E .... & Gustavsson P. Role clarity, task mastery, social acceptance, and stress: An
intensive longitudinal study of within-and between-person relations in a sample of new
professionals. Manuscript in preparation.

Dahlgren A, Tucker P, Bujacz A, Frogéli E, Rudman A, & Gustavsson P
(2020). Longitudinal study of newly graduated nurses’ quick returns and self-rated stress.
Manuscript in preparation.
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26.2 Seminarie- och konferenspresentationer

Forskning om nya professionella. Modeller och interventioner. Seminarium inom ramen for
forskningsprogrammet "Hallbart Arbetsliv”’. Gustavsson, P. AFA, Stockholm 3 februari
2017.

Forskning om nya professionella. Modeller och interventioner. Seminarium om l&rare.
Gustavsson, P. SKL, Stockholm 24 februari 2017.

Forskning om nya professionella. Modeller och interventioner. Seminarium om l&kare.
Gustavsson, P. SKL, Stockholm 7 mars 2017.

Forskning om nya professionella. Modeller och interventioner. Seminarium om
sjukskaterskor. Gustavsson, P. SKL, Stockholm 10 mars 2017.

Forskning om nya professionella. Modeller och interventioner. Seminarium om socionomer.
Gustavsson, P. SKL, Stockholm 29 mars 2017.

Onboarding: transforming an outsider to an insider: A research perspective. Gustavsson, P.
Seminarium for HR-avdelningen pa Vasakronan, Stockholm 31 mars 2017.

Onboarding: transforming an outsider to an insider: A research perspective. Gustavsson, P.
Seminarium for HR-avdelningen pa Vinnova, Stockholm 26 april 2017.

Hur gar det for nyutbildade larare och sjukskéterskor i métet med arbetslivet? Gustavsson, P.
Forskningsseminarium med amneslérare pa Stockholms Universitet, Stockholm 31 augusti
2017.

Hur gar det for nyutbildade larare och sjukskéterskor i motet med arbetslivet? Gustavsson, P.
Forskningsseminarium med forskoleléarare pa Stockholms Universitet, Stockholm 18
september 2017.

Should I Stay or Should | Go: Work life issues among young professionals. Gustavsson, P.
Seminarium pa Hogskolan Dalarna, Falun 17 november 2017.

Introduktion av nyanstéllda. Gustavsson, P. Seminarium for ledningen vid Uppsala
Akademiska Sjukhus, Uppsala 14 februari 2018.

Organisatoriska strategier for att stodja vitalitet och l&rande under forsta anstéliningstiden i
yrken med hdga emotionella krav. Arskonferens fér FoU-programmet "Héllbart Arbetsliv".
AFA Forsakring, Stockholm 21 februari 2018.

Overgangen mellan utbildning och arbete. Regeringskansliets rundabordssamtal kring
psykisk ohélsa bland studenter, Stockholm 4 juni 2018.

”Walk before you run” — ”"Walk and talk”? Stress och larande. Forskning om
sjukskoterskor. Rudman, A. Forelasning inom specialistsjukskdterskeprogrammet inriktning
palliativ vard. Sophiahemmet Hogskola, Stockholm, 4 juni 2018.
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Sjukskoterskan och professionen/ Walk before you run. Rudman A. Férel&sning for
avgangsstudenter pa Sophiahemmet Hogskolas sjukskaterskeprogram. Sophiahemmet
Hogskola, Stockholm, 20 augusti 2018.

Nya professionella. Gustavsson, P. Seminarium vid avdelningen for psykologi, Karolinska
Institutet, Solna 17 september 2018.

Ratt yrkesintroduktion for sjukskoterskor. Gustavsson, P & Rudman, A. Inbjudna foreldsare
pa Dagens Medicins konferens: Sjukskoterskans dag. Stockholm, 25 september 2018.

Forskning om hélso- och sjukvardens personal. Gustavsson, P & Rudman A.
Resultatredovisning for ledningen pa avdelningen for Kvalitet och patientsakerhet,
Karolinska Universitetssjukhuset, Stockholm, 3 oktober 2018.

Studier om att vara ny sjukskoterska: engagemang, stress och tillfredsstéllelse. Rudman, A.
Foreldsning inom sjukskoterskeprogrammet. Réda Korsets Hogskola, Stockholm, 5 oktober
2018.

Vad kan forskningen erbjuda varden gallande sjukskoterskors yrkesliv? Rudman, A.
Foredrag for Funktion akut. Karolinska Universitetssjukhuset. Stockholm, 8 oktober 2018.

Forskning om studenter och deras forsta ar efter examen. Gustavsson, P. Foredrag for
handledare i sluten- och 6ppenvard, Stockholm, 25 oktober, 2018.

Ny pa jobbet. Forskning om introduktion av nyanstallda inom offentlig sektor. Gustavsson, P
Seminarium vid Riksrevisionsverket, Stockholm 6 november 2018.

Att vara ny. Vad kan forskningen erbjuda varden gallande personalintroduktion och
arbetsmiljo? Rudman, A. Seminarium vid Karolinska Universitetssjukhuset, funktion akut,
Huddinge 8 november 2018.

Onboarding. Gustavsson, P. Seminarium med svenska kommuners HR-direktdrer. SKL,
Stockholm 8 november 2018.

The organizational socialization of new human service professionals in Sweden: An
intensive longitudinal study. Gustavsson, P & Rudman, A. The 8th NOVO-conference.
Finska Arbetslivsinstitutet, Helsingfors 16 november 2018.

Stress och stresshantering. Studier om att vara student och ny sjukskoterska: Stress,
engagemang, motivation och larande (LUST, NP, Badda for kvalitet). Rudman,

A. Forelasning inom Sjukskoterskeprogrammet. Karolinska Institutet, Stockholm, 22
november 2018.

Introduktionsinsatser for nyanstallda. Gustavsson, P. Inbjuden forelésare till konferensen
Infuturum, konferens for ledningarna for Sveriges medicinska fakulteter och
universitetssjukhus, Uppsala 28 november 2018.

Stress och stresshantering. Studier om att vara student och ny sjukskoterska: Stress,
engagemang, motivation och larande (LUST, NP, Bé&dda for kvalitet). Rudman,

A. Forelasning inom Sjukskdéterskeprogrammet. Karolinska Institutet, Stockholm, 7 januari
2019.
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Stress och stresshantering. Studier om att vara student och ny sjukskoterska: Stress,
engagemang, motivation och larande (LUST, NP, Badda for kvalitet). Rudman,

A. Forelasning inom Sjukskaéterskeprogrammet. Karolinska Institutet, Stockholm, 15 april
2019.

Vad kan forskningen erbjuda varden gallande sjukskoterskors yrkesliv? (Resultat fran LUST
studien och Nya Professionella). Rudman, A. Foredrag for Funktion akut, Karolinska
Universitetssjukhuset, Stockholm, 24 april 2019.

Stress och stresshantering. Studier om att vara student och ny sjukskdoterska: Stress,
engagemang, motivation och larande (LUST, NP, Badda for kvalitet). Rudman,

A. Forelasning inom Sjukskaéterskeprogrammet. Karolinska Institutet, Stockholm, 5 maj
2019.

Nyutexaminerade sjukskoterskors mate med arbetslivet - Hur far vi nya sjukskéterskor att
stanna i yrket? Studier om att vara ny och erfaren i arbetslivet: Resultat fran studierna LUST
(SMS) och Nya Professionella (NP). Rudman, A. & Gustavsson, P. Foreldsning, seminarium
och diskussion. Chefer och ledare i Region Dalarna och kommunerna i lanet. MAS och
MAR i kommunerna, medarbetare pa HR, programansvariga Hogskolan

Dalarna. Omvardnadsradet Dalarna, Region Dalarna. Falun, 14 maj 2019.

Tracking the psychosocial working conditions of shiftworking and non-shiftworking nurses
across early to midcareer. Tucker, P. The Working hours In the Nordic Countries
(WINC). Képenhamn, 14 maj 2019.

Studier om att vara ny och erfaren i arbetslivet: Resultat fran studierna LUST (SMS) och
Nya Professionella och Badda for kvalitet. Rudman, A. Véstra Gotalandsregionen, HR
strateger och ansvariga for regionens introduktionsprogram. Skovde 22 maj 2019.

Stress och stresshantering. Studera om att vara student och ny sjukskoterska: Stress,
engagemang, motivation och larande. Rudman, A. Foreldsning inom
Sjukskoterskeprogrammet. Karolinska Universitetet, Stockholm, 23 maj 2019.

Walk before you run! Stress och larande (Studierna LUST, NP och Badda for kvalitet).
Forskning om att vara student och nyutexaminerad sjukskéterska. Rudman, A. Foreldsning
for avgangsstudenter pa Sophiahnemmet Hogskolas sjukskoterskeprogram. Sophiahemmet
Hogskola, Stockholm, 4 juni, 2019.

Ny pa jobbet hur kan man behalla bade valbefinnande och arbetslust? Resultat fran studierna
LUST och Nya Professionella. Rudman, A. Foredrag pa chefsdagar. Chefer och regionens
ledningsgrupp, Region Orebro 14n, Orebro 13 juni 2019.

Ny pa jobbet hur kan man behalla bade valbefinnande och arbetslust? Resultat fran studierna
LUST och Nya Professionella. Rudman, A. Féredrag pa chefsdagar. Chefer och regionens
ledningsgrupp, Region Orebro 14n, Orebro, 14 juni 2019.

Oro, osékerhet och larande — Onboarding av nya professionella. Presentation av nagra AFA
finansierade projekt. Gustavsson, P. Foredrag pa AFA Forsakrings arsmote. Stockholm, 19
juni 2019.
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Nya professionella. Studier av yrken med héga emotionella krav. Gustavsson, P & Annell, S.
Foredrag pa Forsvarshogskolan, Stockholm 29 augusti, 2019.

Stress forebyggande arbete for studerande och nyutexaminerade inom social och
halsovarden. Svenska studier: LUST, NP, MTG, SMS, Badda for kvalitet. Rudman, A.
Yrkeshogskolan ARCADA, Helsingfors, 2 oktober 2019.

Stress forebyggande arbete for studerande och nyutexaminerade. Svenska studier: LUST,
NP, MTG, SMS, Badda for kvalitet. Rudman, A. & Gustavsson, P. Foredrag for
Studenthélsan, Karolinska Institutet (Roda Korsets Hogskola, Sophiahemmets Hogskola,
Ersta Skondal Hogskola). Stockholm, 15 oktober 2019.

Studier om att vara ny och erfaren i arbetslivet: Resultat fran studierna LUST (SMS) och
Nya Professionella (NP). Rudman, A. Perioperativ Medicin och Intensivvard (PMI)
Forskarmote, Karolinska Universitetssjukhuset. Solna, 19 november 2019.

Studier om att vara ny och erfaren i arbetslivet: Resultat fran studierna LUST (SMS), Nya
Professionella (NP) & Bédda for kvalitet. Rudman, A. Omvardnadsansvariga pa temaniva.
Karolinska Universitetssjukhuset. Solna, 22 november 2019.

Battre start pa arbetslivet med effektiv onboarding, Gustavsson, P., Frogéli, E., Forelasning
pa Vard- och omsorgscolleges natverkstraff med regionala samordnare. Stockholm, 13
februari 2020.

Att vara ny pa jobbet: Vad tanka pa i en ny extraordindr situation? Rudman, A. Utbildning av
sjukskoterskor for arbete inom intensivvard med anledning av COVID-19. Nya Karolinska
universitetssjukhuset, Solna, 7 april 2020.

Att vara ny pa jobbet: Vad tanka pa i en ny extraordinar situation? Rudman, A. Utbildning av
sjukskoterskor for arbete inom intensivvard med anledning av COVID-19. Nya Karolinska
universitetssjukhuset, Solna, 14 april 2020.

Att vara ny pa jobbet: Vad tanka pa i en ny extraordinar situation? Utbildning av
sjukskoterskor for arbete inom intensivvard med anledning av COVID-19. Nya Karolinska
universitetssjukhuset. Solna, 29 april 2020.

Ny i yrket. Slutrapport fran projektet "Nya professionella”. Slutkonferens AFA Forsakring
Hallbart arbetsliv. AFA Forsakring, Stockholm, 3 juni, 2020.

Ny i yrket. Samtal om implikationer fran forskningsprojektet ”"Nya professionella”. AFA
Forsakring Hallbart arbetsliv. AFA Forsakring, Stockholm, 4 juni, 2020.

26.3Media

"Effektiv onboarding ger lyckad start pa yrkeslivet”, VD-tidningen, 2020-01-15, Hdamtad
frén https://vdtidningen.se/effektiv-onboarding-ger-lyckad-start-pa-yrkeslivet/

"Effektiv onboarding ger lyckad start pa yrkeslivet”, Kvalitetsmagasinet, 2019-12-20,
Hamtad fran https://kvalitetsmagasinet.se/effektiv-onboarding-ger-lyckad-start-pa-yrkeslivet/
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jobbet/2019/tpj nr4-2019 webb.pdf

"Bra introduktion fér unga kan hindra utbrandhet”, arbetsmiljéforskning.se, 2019-09-27,
Hamtad fran https://arbetsmiljoforskning.se/bra-introduktion-for-unga-kan-hindra-
utbrandhet/

"Bra start i yrkeslivet skapar béttre halsa”, Civilekonomen, 2019-12-05, Hamtad fran
https://www.civilekonomen.se/agenda/bra-start-i-yrkeslivet-skapar-battre-halsa/
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Petter Gustavssons forskargrupp samlas under namnet “‘Motivation, kompetens och
halsa’ och ar 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

F6ljande rapporter har tidigare utgivits:

No. B 2007:1. Longitudinell Undersokning av Sjukskoterskors Tillvaro (LUST-studien): En
landsomfattande longitudinell enkatstudie av sjukskoterskestudenters
halsoutveckling och karriarval under utbildningsaren och i motet med
arbetslivet: Urvalsram, kohorter och genomférande 2002-2006. Gustavsson,
P., Svardson, A., Lagerstrém, M., Bruce, M., Christensson, A., Schiildt-Haard,
U., & Omne-Pontén, M.

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

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

No. B 2007:4. Léararutbildningen anno 2006. En nationell studentutvardering baserad pa
avgangsstudenterna hosten 2006. Hultell, D., Kronberg, K., & Gustavsson, P.

No. B 2008:1. (2:a upplagan). Den nyfardiga sjukskoterskans arbetsvillkor. En beskrivning
av anstéllning, verksamhet och arbetsforhallanden 1 ar efter utbildningen.
Rudman, A., Schiildt-Haéard, U., & Gustavsson, P.

No. C 2008:1. Hjalp till sjalvhjélp. En lathund for SPSS. Hultell, D.

No. B 2009:1. Den nyférdiga 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 larares erfarenheter och upplevelser
av arbetsvillkor och yrkesroll. Frogéli, E., Rudman, A., Hultell D., &
Gustavsson, P.

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

No. B 2009:4. Lararstudenters erfarenheter av stirkande utbildningsmoment och
engagerande forebilder. Wannstrom, 1., Djordjevic, A., Hultell, D., &
Gustavsson, P.

No. B 2009:5. Léararstudenters erfarenheter av stdd och psykosocialt klimat under
lararutbildningen. Wannstrém, 1., Hultell, D., & Gustavsson, P.

No. B 2010:1. Manual of the Scale of work engagement and burnout (SWEBO). Hultell, D.
& Gustavsson, P.
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No. B 2010:2. Lararstudenters uppfattning om tillagnad kompetens och yrkesforberedelse.

No.
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No.

No.
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No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

112

B 2011:1.

B 2011:2.

A 2012:1.

Frogeli, E., Wannstrom, 1., & Gustavsson, P.

235 roster om “‘glappet’. Sjukskoterskors reflektioner om 6vergangen mellan
utbildning och yrkesliv 2 ar efter examen. Djordjevic, A., Rudman, A., &

Gustavsson, P.

Larares erfarenheter av mobbing under de tre forsta aren i arbetet. Hultell, D.

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

B 2013:1.

B 2013:2.

B 2013:3.

B 2013:4.

B 2013:5.

B 2014:1.

B 2015:1.

A 2015:1.

A 2015:2.

A 2015:3.

A 2015:4.

B 2016:1.

beginning teachers. Hultell D, & Gustavsson P.

Utbildningens forberedelse av sjukskdterskestudenter for anvéndning av
forskningsresultat och tillampning av evidensbaserad vard — En jamforelse
mellan laroséten. Nilsson-Kajermo, K., Rudman, A., Wallin, L., &
Gustavsson, P.

Larares karriarvagar och halsoutveckling de forsta aren efter utbildning. Enkét
anvand vid LAST-projektets datainsamling tre ar efter examen (2010). Hultell
D, Rudman A, & Gustavsson P.

Sjukskoterskors karriarvagar och halsoutveckling de forsta aren efter
utbildning. Enkat anvand vid LUST-projektets datainsamling for X2004-
kohorten fem ar efter examen (2010). Rudman A, Hultell D, & Gustavsson P.

Sjukskoterskors karriarvagar och halsoutveckling de forsta aren efter
utbildning. Enkat anvand vid LUST-projektets datainsamling for X2006-
kohorten tre ar efter examen (2010). Rudman A, Hultell D, & Gustavsson P.

Larares och sjukskoterskors halsoutveckling och karriarvagar de forsta aren
efter utbildning: Rapport till AFA Foérsakring. Gustavsson P, Hultell D, &
Rudman A.

Orsaker till 6kande problem med stress under sjukskéterskeutbildningen — En
longitudinell analys. Gustavsson P, Jirwe M, Frogéli E, & Rudman A.

Nya sjukskaterskors exponering for hoga arbetskrav, 1ag kontroll och lagt stod
under sina forsta tre ar i yrkeslivet. Gustavsson P, Frégéli E, Dahlgren A,
Lévgren M, & Rudman A.

The effects of early career burnout on long-term sickness absenteeism. Hultell
D, & Gustavsson P.

Sickness absence in sequential cohorts of hew graduate nurses in Sweden
between 2001 and 2006. Ldvgren M, Gustavsson P, & Rudman A.

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

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

Mindset interventions in academic settings. A review. Miller E, Rudman A,
Hogman N, & Gustavsson P.
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B 2016:2. Méata mindset: Utprévning av den svenska versionen av Theory of Intelligence
measure. Hégman 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 i sjadlvmedkaénsla for studenter. Manual och kurshandbok.
Stake J, & Hay H.

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

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

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

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

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

A 2017:1 Will an early episode of career burnout have long term consequences on
cognitive functions, emotions and depressive symtoms? A longitudinal study
among newly graduated nurses. Arborelius L, Rudman A, & Gustavsson P.

C 2017:1 Att framja proaktivitet och forebygga stressrelaterad ohalsa bland nya
sjukskéterskor. 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 sjukskéterskor.
Vetenskaplig slutrapport till AFA Forsakring (dr 14007). Gustavsson, P.,
Frogeli, E., & Rudman, A.

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

C 2018: 1 Halsa ett decennium efter karriérstart: Teknisk rapport for datainsamlingen

LUST Il (oktober 2017-januari 2018). Rudman A, Agrenius B, Sjostrom-
Bujacz A, Dahlgren A, Arborelius L, Frogéli E, & Gustavsson P.
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B 2018:2 Schemalaggning i varden — schemalaggares och nyutexaminerade
sjukskdoterskors perspektiv. Epstein M, Dahlgren A, Soderstrom M, &
Rudman A.

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

B 2018:3 Organisatoriska insatser for att introducera och stddja nya medarbetare:
Forekomst och effekter pa nyanstalldas osakerhet och stress. Hedberg J, von
Ridiger N, Agrenius B, Rudman A, & Gustavsson P.

B 2018:4 Motiv till yrkesval, utvardering av utbildning och forvantningar pa forsta
jobbet efter yrkesexamen: En jamforelse mellan jurist-, lakar-, larar-,
sjukskaterske- och socionomstudenter. Gustavsson P, & Rudman A.

C 2018:3 Nya jurister, lakare, larare, sjukskéterskor och socionomers forsta 13 veckor i
yrket: Upplagg och genomfdrande av veckométningarna i studien Nya
professionella’. Gustavsson P, Jenner B, Annas P, Hedberg, J, Agrenius B,
von Ridiger N, Bujacz-Sjostréom A, Dahlgren A, Frogéli E, & Rudman A.

B 2018:4 Motiv till yrkesval, utvardering av utbildning och forvantningar pa forsta
jobbet efter yrkesexamen: En jamforelse mellan jurist-, 1akar-, larar-,
sjukskaterske- och socionomstudenter. Gustavsson P, & Rudman A.

B 2019:1 Sjukskaterskor 10 ar efter examen. Karriar och hélsa. En uppfoljning av
LUST-undersokningen. Rudman A, Dahlgren A, Frogéli E, Reinius M,
Skyvell Nilsson M, Sjostrom-Bujacz A, & Gustavsson P.

B 2019:2 Jamforelser mellan lékar-, officer-, polis- och sjukskoterstudenternas motiv till
yrkesval och utvérdering av sina utbildningar. Annell S, Inzunza M, Rudman
A, Frogéli E, & Gustavsson P.

B 2019:3 Efter fyra manader i yrket: Nya professionellas arbetstillfredsstallelse,
kompetens och hélsa. Teknisk rapport av bortfall och enkatsvar. Gustavsson
P, Frogéli E, Agrenius B, & Rudman A.

B 2019:4 Efter atta manader i yrket: Nya professionellas arbetstillfredsstallelse,
kompetens och hélsa. Teknisk rapport av bortfall och enkatsvar. Gustavsson
P, Agrenius B, Frogéli E, & Rudman A.

B 2019:5 Efter fyra manader i yrket: Nya lakare, officerare, polisers och sjukskéterskors
arbetstillfredsstallelse, kompetens och hélsa. Teknisk rapport av bortfall och
enkétsvar. Annell S, Inzunza M, Agrenius B, Frogéli, E, Rudman A,
Gustavsson P.

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

2020:2  Arbetstider, aterhamtning, halsa och sékerhet bland nyutexaminerade
sjukskoterskor Beskrivning av rekrytering och enkatresultat fran
baslinjematningen i projektet Badda fér Kvalitet. Dahlgren A, Reinius M,
Epstein M, Rudman A, Gustavsson P, & Sdderstrom M.
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. 2020:5
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. 2020:7

. 2020:8

. 2020:9

.2020:10

Aterhdmtningsprogrammet Badda for Kvalitet. Proaktiva strategier for
aterhamtning i framjandet av halsa och arbetsprestation. Dahlgren A, Epstein
M, Rudman A, Soderstrom M.

Aterhdmtningsprogrammet Badda for Kvalitet Innehall, Upplagg och
Utvardering. Séderstrom M, Epstein M, Dahlgren A.

Efter atta manader i yrket: Nya lakare, officerare, polisers och sjukskaterskors
arbetstillfredsstéllelse, kompetens och hélsa. Teknisk rapport av bortfall och
enkéatsvar. Annell S, Inzunza M, Gustavsson P, Agrenius B, Frogéli, E, &
Rudman A.

Efter tolv manader i yrket: Nya professionellas arbetstillfredsstéllelse,
kompetens och halsa. Teknisk rapport av bortfall och enkatsvar. Agrenius B,
Gustavsson P, Frégéli E, Rudman A, Annell S, & Inzunza M.

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

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

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

Utmaningar under den forsta tiden i yrket och rad om hur dessa kan hanteras.
En kvalitativ analys av nya professionellas erfarenheter Gustavsson P,
Agrenius B, Frogéli E, & Rudman A.

Rapporterna och aktuella publikationsforteckningar finns att ladda ned fran forskargruppens
hemsida

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