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1 INLEDNING

Detta arbete kommer att behandla introduktionen av nyanstélld personal inom é&ldre-
omsorgen i en av Folkhélsans enhet i Helsingfors. Eftersom det finns stor brist pa sko-
tare inom hela vardbranschen, och speciellt inom dldreomsorgen &r detta ett vasentligt
amne att tanka pa och utveckla till det battre. Enligt en undersokning som gjorts i Folk-
halsans vikariepool kunde man se att inhopparna var relativt néjda med den handledning
de fatt, men att det finns vissa brister och att det finns skal att forsoka forbattra pa kvali-
tén av handledningen. Da personalomsattning inom vardbranschen &r stor, ger det 6kade
krav pa en ordentligt utford handledning. Personalomséttningen bestar av att gamla er-
farna skotare gar i pension och ersétts av nya oerfarna skotare som nyligen blivit utexa-
minerade och det ar vanligt att man per ar har flera studerande pa arbetsplatsen som be-
héver handledning. Ar 2011 var medeléldern pa arbetstagarna 43,4 ar. Néstan en femte-
del av dem kommer att fylla 65 ar till ar 2020.

(Terveys- ja sosiaalipalvelujen henkil6sté 2011)

Da introduktionen dessa nyanstallda far pa arbetsplatsen ar av dalig kvalitet, finns det
risk for att en ond cirkel uppstar. Om personalen inte trivs, 6kar personalomsattningen
stdndigt medan arbetsinsatserna sjunker. Organisationerna borde ha ett visst intresse i

detta da det betyder 6kade kostnader av att standigt introducera nya anstallda.

Skribenten har sjalv ett intresse i detta &mne genom att sjalv ha varit med om urusla
handledningar pa olika organisationer, vilka drastiskt har paverkat lusten negativt att
komma pa flera arbetsturer i framtiden. Efter dessa upplevelser borjade en fundering pa
att vad som gjorde handledningen dalig ga runt i huvudet, och tanken att gora slutarbetet
om detta amne slog rot. Skribenten hoppas, att med detta arbete fa den fast anstéllda
personalen att istallet for att tycka det dr jobbigt att “igen” masta lara upp en nyanstalld,
tanka om och se vilken enorm chans de har att paverka hurdan uppfattning den nyan-
stallda far om arbetsplatsen och sjalva arbetet i sig. Tanken bakom arbetet var att fram-

kalla en liten tankestallare om vilken mgjlighet man genom att vara den som utfér hand-



ledningen har att paverka den nyanstéllda pa ett positivt satt genom att ge en kvalitativ
handledning, och pa detta sétt forséka bidra till en minskad personalomsattning.

2 BAKGRUND

Lauvas och Handal skriver ”’Ordet handledning ar ett vardagsord och sadana ord kan
skymma en egentlig innebdrd™ (Lauvas & Handal.2001:25) Man tror att vem som helst
kan handleda eftersom man missforstatt att handledning endast kraver vardaglig kun-
skap. Dock visar det sig att handledningen ar betydligt svarare och mer kravande &n vad
man kunnat tro. Skillnaden pa handledningen en icke utbildad handledare och utbildad,
kompetent handledare ger &r sa stor att man nastan kan prata om olika verksamheter.
Den kvalificerade formen &r krdvande. Man antar att man automatiskt blir en bra hand-
ledare dd man kan sitt &mne man ska handleda i. Man antar tillika att handledaren har
tillrackliga insikter och fardigheter att genomféra en bra handledning. Lenneer & Thyle-
fors(2005:198) skriver att handledning/introduktion inte skall genomféras som envags-
kommunikation. De anser ocksa att introduktionen ar en angelagenhet for hela persona-
len. Lauvas och Handal skriver ocksa att "handledningen alltid ar inriktad pa nagot,
den har ett innehall”(Lauvas & Handal.2001:99) Ett kannetecken pa handledning ar att

den gar ut pa att formedla ett visst bestamt budskap.

Med en god handledning framjar man den nyanstélldas presterande i utférandet av ar-
betsuppgifterna och trivseln i arbetet. En god utford handledning tar tid. (Sur-
akka.2007:77; Osterberg 2007:90) Lenneér & Thylefors (2005:200) skriver att &ven de
bésta introduktionsparmar inte kan ersatta en god och personlig introduktion.

2.1 Vad lagstiftningen sager angaende handledning

| arbetarskyddslagen § 14 star det att arbetsgivaren skall se till att arbetstagaren ” far
tillracklig introduktion i arbetet, arbetsforhallandena pa arbetsplatsen, arbets- och
produktionsmetoderna, de arbetsredskap som anvands i arbetet och deras korrekta an-
vandning samt sakra arbetssatt i synnerhet innan ett nytt arbete eller en ny uppgift in-
leds eller arbetsuppgifterna @andras samt innan nya arbetsredskap eller arbets- eller

produktionsmetoder tas i bruk” (Finnlex:2002)
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Finlands lag sager alltsa att arbetsgivaren har en plikt att ordna en handledning at arbets-
tagarna. Arbetstagarna har rétt att krdva en introduktion som &r tillracklig for att de ska
kunna utfora det krdvda jobbet genom att anvénda sig av ett sékert arbetssétt. Lagen sa-
ger ocksa att man som arbetstagare har réatt att krava en ny handledning da de gamla ar-

betsuppgifterna ersatts med nya, eller arbetsredskapen férnyas.

2.2 Handledningens betydelse

Surakka skriver att vardagen for manga arbetsplatser ar att det kommer ny personal till
arbetsplatsen. Det kommer nya anstéllda och ersatter dem som gar i pension, de som blir
pa moderskapsledigt eller foraldraskapsledigt, dem som flyttar till en annan arbetsplats
eller flyttar till en annan kommun.

Den nya anstallda behdver handledning. Syftet med den &r att hon kan bekanta sig med
arbetsmiljon, arbetsférhallandena, arbetsuppgifterna och arbetskompisarna. Den nyan-
stallda har forvantningar pa handledningen och med hjalp av den anpassas hon till ar-
betsplatsen sa smidigt som majligt, endera fran studerandens roll eller fran en annan ar-
betsplats. Da man kommer till en ny arbetsplats vacks det manga tankar och kanslor,
man kanske ar nervos eller t.o.m. radd. Det finns mycket nytt att lara sig, namnen pa
kollegorna och rutinerna. For den nyanstallda &r det tungt att standigt vara pa vakt och
ta in nya information, saledes blir de forsta dagarna pa arbetsplatsen de tyngsta.

Den nyanstéllde borde kéanna sig trygg pa arbetsplatsen, det &r viktigt att man tar val
hand om henne redan fran borjan. Man bor inte stationera henne ensam och arbeta utan
nagon annan fran personalen som hon kan vanda sig till med fragor. De upplevelser
man far under de forsta viktigaste veckorna delar man med sig till anhériga, vanner och
bekanta. Om man fran borjan fatt en dalig uppfattning om arbetsplatsen kan det vara
svart att andra den senare, da man tydligare kommer ihag de daliga sakerna &n de bra.
Pa en arbetsplats dar man uppskattar och respekterar varandra ar det latt for den nyan-
stallda att trivas, eftersom alla arbetare har ett behov att kdnna sig uppskattad, sa hon
kan kénna sig stolt dver sig sjalv och sitt kunnande.

(Surakka.2009:72-73)



Handledning av den nyanstéllde startas genast da tjansteforhallandet borjar. Den valda
handledaren borde bli fri fran sina vanliga arbetsuppgifter for nagra dagar for att i lugn
och ro ha tid att ta emot den nye anstéllda. Tiden som kravs for handledningen &r indi-
viduell, man tar i beaktande den nyes tidigare arbetserfarenhet och kunnande. Man bor
ocksa definiera for hur lang tid den nyanstéllda inte rdknas som arbetskraft, och se till
att det finns tillrdckligt med personal vid alla arbetsskiften. Man bor undvika att utsatta
den nyanstéllda i en utmanande situation dar hon inte kanner sig kompetent eller déar
hon inte vet hur hon skall handla. (Surakka.2009:74-76)

Det viktigaste med handledningen &r att man lar den nyanstéllda hennes kommande
arbetsuppgifter, hur man jobbar pa enheten (rutiner, arbetssitt etc.) och vilken kunskap
man behover for att klara av att jobba pa enheten. For att underlatta handledningen kan
man anvanda sig av en skriftlig introduktionsplan som man ger till den nyanstallda. Pa
detta sétt kan hon sjalv kolla upp vad man har gatt igenom och vad som annu ar kvar.
Med planen kan férmannen och de andra arbetarna folja med introduktionens foérlopp
vid behov. (Surakka.2009:74-76)

Surakka (2009: 74-76) foreslar en modell som man kan félja upp under handledningens
forsta dag:

1. Handledaren borjar med att bekanta sig med den nyanstallda och fragar om tidi-
gare arbetserfarenheter. Ifall det ar en studeranden fragar man var hon varit pa
praktik tidigare.

2. Handledaren presenterar den nyanstallda till enhetens arbetare

3. Handledaren visar den nyanstallda utrymmena och de eventuella enheter man
har néra samarbte med.

4. Handledaren gar langsamt fran en sak till en annan och fragar ibland fragor for
att kunna fa en uppfattning hur den nyanstallda forstar informationen.

5. Man haller manga sma pauser, da man t.ex. kan ga pa sma promenader. Under
dessa pauser kan man diskutera mer fritt om vader och vind. Den nyanstallda
kan vara nervos under forsta dagen, sa att prata vanskapligt med varandra kan fa
henne att slappna av, och pa sa sétt battre ta in nya saker.

6. Handledningen &r inte en monolog, utan en dialog. Handledaren ger den nyan-
stallde mojlighet att fraga fragor med “det finns inga dumma fragor”metoden.
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Man bor inte anta att den nyanstallde vet sa mycket om t.ex. de sjukdomar som
patienterna har pa enheten.

7. Handledaren déljer inte sitt eget kunnande och vetande. Hon ar handledare ef-
tersom hon &r en erfaren skotare pa enheten, och hon kan berétta om egna erfa-

renheter till den nyanstallda.

Handledaren foljer upp den nyanstalldas larande och utveckling under utvecklingssam-
tal. Dessa gors for att den nyanstallda ska utvecklas och for att i god tid hitta eventuella
problem. Under dessa samtal ska man strava till att fa en bra atmosfar dar man kan ta
upp konfidentiella saker. Denna typ av samtal ar det bra att ha 3,6,12 manader efter man
borjat jobba pa enheten. Det &r bra om férmannen har mojlighet att delta i dessa samtal.
(Surakka:2009; Lahti:2007)

2.3 Handledarens eventuella fallor

Lauvas & Handal och Lennéer & Thylefors namner olika fallor och fallgropar som en
handledare latt kan falla i. De fyra olika kallorna &r ansvarsfallan, otalighetskallan, yt-

lighetskallan och popularitetsfallan. Dessa fyra fallor redovisas for nedan.

Ansvarsfallan ar da en handledare gor latt det misstaget att hon blir for ambitiés. Den
handledda bor ha ansvaret for sitt 1arande och sin utveckling, men det &r latt for handle-
daren att ta Gver ansvaret pa sig sjalv. Men det ar dock viktigt att handledaren &nda inte
éverlater handledningens struktur och innehall till den handledde. Otalighetsfallan ar da
man som handledare ar erfaren i jobbet, hittar man snabbare pa losningar till ett problem
och man vet mer &n den som blir handledd. Man kanske ocksa tror att egna arbetssattet
ar det basta for att 16sa eller tolka ett problem. Man blir otalig och det frestar att ga rakt
pa sak, istallet for att ge tid till den handledda att fundera sjalv.

(Lauvas & Handal.2001:245; Lennéer & Thylefors.2005:125)

Vid ytlighetsfallan kan det bli svart att stalla krav pa den som blir handledd och formu-
lera ett handledningskontrakt ifall en handledare & sa glad att nagon vill ha

henne/honom som handledare. De upplever att det racker om de kollar laget vid behov.



Popularitetsfallan ar da en handledare kan bli frestad att &ndra strukturen och formen pa
handledningen och gdra nagot annat istallet om handledningen gar trogt fram och upp-
levs som tung. Handledaren kanske kanner sig illa omtyckt och misslyckad da eventuell
frustation eller ilska kan komma till uttryck och darfér andrar hon strukturen for att
lappa ihop sitt stolthetssar.

(Lauvas & Handal.2001:245; Lennéer & Thylefors.2005:125)

2.4 yrkessocialisation och yrkeskompetens

"I samhéllsvetenskapligt sprakbruk innebar socialisation den process som manniskor
genomgar nar de utvecklas fran att vara enbart ett biologiskt vasen till att aven bli so-
ciala varelser”(Lauvas & Handal.2001:140). Vi fods som biologiska varelser men ut-
vecklar snabbt en egen identitet som ung eller gammal, brunett eller blond och man eller
kvinna. Vi utvecklar dven var egen identitet som bestammer var politiska asikt, var vi
bor, vart yrke och vara sociala relationer.

Yrkessocialisation betyder den process som gor “noviser” eller nyanstallda till fullt
medlemskap i en viss yrkesgrupp. Minimikravet for att fa hora till en grupp ar kun-
skapskompetensen. Yrkets utdvare maste aven uppvisa en anpassning till de oskrivna
regler som finns géllande beteende, asikter och attityder. Om man onskar att bli en med-
lem av den kultur man vill hora till &r det oméjligt att undvika socialisationen.

(Lauvas & Handal.2001:140-146)

For studenter ar socialisationen en viktig del. Studenterna marker att nagot hander med
dem da socialisationen ar stark, men de forstar inte vad det ar eller hur det hander. For
att det hela ska bli begripligt for studenterna, skall handledaren klara av att forklara vad
det ar fragan om. (Lauvas & Handal.2001:140-146)

Kompetens ar ett begrepp som kan tolkas pa manga satt. Begreppet “kompetens” har-
stammar fran "competentia” som ar latinska, och betyder att det har med lamplighet att
gora. Flach skriver att kompetens i arbetet betyder att en person har férmagan att utgora
en uppgift i en given kontext. Detta kraver nagon form av yrkestekniska kunskaper och

fardigheter, oftast &r det den teori och metod som relaterar till arbetsuppgifterna som
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behovs. Dels behovs funktionell kompetens ocksa, den har att géra med hur man tillam-

par det yrkestekniska kunnandet i verksamhetens sammanhang. Personens véarderingar,

instéllning till arbetet, ansvarstagandet och olika personliga egenskaper som har av be-

tydelse for hurdan arbetsprestation man utfor kan ocksa raknas till den personliga kom-
petensen i arbetet. (Flach.2006:132)

Lauvas& Handal(2001:122-123) skriver att kompetens omfattar bade kunskap, olika

fardigheter ss. motoriska, perceptuella och kognitiva och ofta &ven attityder.

Lauvas & Handal (2001: 123-124) har dven en omdebatterad modell som i fem steg be-

skriver hur man tillagnar sig en fardighet. Man har bl.a. fragat sig om denna modell &r

allmangiltig.

Stadium 1. Novis= | detta stadium lar sig novisen regler och anvander dem for
att styra sina handlingar

Stadium 2. Borjar lara sig= Novisen har nu fatt erfarenheter vilket leder till att
hon har tillgang till foreddmen och goda exempel pa nyttiga och meningsfulla
ldgen som anvénds for att komplementera reglerna.

Stadium 3. Kompetent yrkesutdvning= Da de goda forebilderna och exemplen
blir for manga for att kunna utforas pa ett bra satt, utvecklar man fardigheter att
sjalv kunna vélja ut exempel och prioritera dessa. Man kanner att man har ansvar
for sina utférda insatser och engagerar sig mer.

Stadium 4. Yrkesskicklighet, kompetens= Man borjar ersétta regler och princi-
per med att se vad som behdvs i en situation och ersétter aven rationellt genom-
tankta idéer med intuitiva beteenden. Man behdver inte fundera 6ver olika méj-
ligheter vid olika situationer utan ser vad som behdver goras.

Stadium 5. Expertis= | detta stadium inte bara vet man vad som behover goras
utan vet ocksa hur det ska goras. Som expert skiljer man pa olika situationer som
kraver viss form av handling och de situationer da man maste bete sig pa ett skilt

satt.
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2.5 Arbetsengagemang

Sardrag pa en bra arbetsmiljo ar effektiv kommunikation, goda samarbetsrelationer och
mojligheten att gora beslut. Kaarlela pratar om arbetsengagemang vilket betraktas som
en uppskattad egenskap hos en arbetstagare. Arbetsengagemang syns som en stark vilja
att utfoéra de grundlaggande uppgifterna samt aktivt utveckla verksamheten. Overdrivet
engagemang till jobbet kan leda till att man blir utbrand, energin maste racka till annat
ocksa. 80 procent engagemang racker. (Kaarlela.2013:3) Organisationerna har utvecklat
olika tyky-och tyhy program som framjar orken i arbetet och far arbetstagaren att ma
béattre och stanna langre i arbetsmarknaden. (Surakka.2009:101)

Lahti (2007: 10-11) skriver att engagemang syns sa att arbetstagaren séllan ar borta fran
arbetet, hon tar ansvar och binder sig till verksamhetens mal. Arbetstagare engagerar sig
inte till sadant som de inte ar intresserade av, dar de inte kan anvanda sina kunskaper
eller dar de maste jobba pa villkor som andra satt. Deltidsanstallning och forandringar i
verk-samheten orsakar osakerhet hos anstallda, och far speciellt unga arbetstagare att

byta arbetsplats. Brist i engagemangen hos anstallda syns i kvaliteten av patientvarden.

2.6 Atgéardet for att hoja arbetsmotivationen

Ellstrom(1996:39) beskriver motivation som drivkrafterna bakom vara handlingar. Det
ror sig om att varfor vi handlar och utfor vissa handlingar men inte andra.

Med en arbetsroll i en organisation kommer det en rad med gemensamma forvantningar,
vissa av dessa formella och andra informella. Dessa gemensamma forvantningar som &r
anpassningsprocesserna mellan individen och organisationen har stor betydelse for mo-
tivationen, prestationen och arbetstillfredsstallelsen. (Flach.2006:79)

Motivationsteorin hanvisar till ett beloningssystem dar det finns bade inre och yttre mo-
tivatorer. Till de yttre motivatorerna hor 16n och andra faktorer som underlattar for re-
kryteringen och gor att personalen vill stanna kvar i organisationen.(Flach.2006:79)
Med yttre motivationer vill man undvika att bli bestraffad eller misslyckas (Ell-

strom.1996:39) Till inre faktorer hor arbetsuppgifter, karriér etc. och dessa kan antas ha
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storre betydelse som motivatorer. (Flach.2006:79) De inre motivatorerna goér att man
handlar pa ett visst satt bara for att nagot ar intressant utan att det har nagot att géra med
vad handlingen leder till. Handlingen har alltsa ett egenvarde.(Ellstrom.1996:39)

Mal och malstyrning bér uppmarksammas eftersom vi motiveras av speciella arbetsmal
som vi ar dverens om och dessa ger oss utmaningar i arbetet. De forvantningar vi har pa
arbetet har av stor betydelse hur vi ser pa arbetet. Da man ser tydliga samband mellan
vad vi har presterat och de motprestationer vi far i form av nagon beloning har av stor

vikt for vara anstrangningar och insatser. (Flach.2006:79)

Kaarlela (2013:7) skriver att de faktorer som attraherar vardpersonal och de organisato-
riska attraktionsfaktorerna liknar de faktorer som paverkar arbetstillfredsstallelsen.
Dessa faktorer ar sjalvstandigheten i arbetet, forhallandet till kollegerna, ett tatt samar-
bete, att jobbet &r intressant och ombytligt, kénslan av att ha fatt ndgonting gjort, atmo-
sfaren pa jobbplatsen, att jobbet ger en utmaning och att man lér sig nya saker. Som en

annan attraktionsfaktor ses att man att man kan kombinera arbetslivet med familjelivet.

Surakka (2009: 101-102) skriver att ocksa expertisen som arbetskraften har ar en viktig
faktor. Individens attityd, varderingar och motivation inverkar ocksa pa den upplevda
arbetstillfredstallelsen. Vidare skriver Surakka att det &r upp till var och en sjalv att
skota om sin halsa eftersom arbetsvalmaendet ar individuell upplevelse. Man maste &ta
halsosamt, se till att fa tillrackligt med vila och pa fritiden friska upp sig med sin hobby,

familj eller vanner for att ma bra och orka pa jobbet

Sairaanhoitajaliitto har gjort en utredning ar 2012 om sjukskéterskornas arbetsforhal-
landen, arbetsvélbefinnande och hur attraktivt man upplever att branschen ar. Denna
undersokning visar att speciellt de unga sjukskoterskorna ar missnéjda med arbetsfor-
hallandena och att det som vacker storst missnoje ar 1onen, ledningen, arbetskraften och
bristen pa planeringen arbetstillfredsstéllelsen. Bristen pa fortbildning ses ocksa som en
stor brist. Halso & sjukvardslagen (Finnlex:2010) § 5 sdger att en kommun har en skyl-
dighet att se till att sjukvardspersonalen i tillrackligt stor utstackning deltar i fortbild-

ning inom halso och sjukvard.
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Sairaanhoitajaliitto har definierat kriterier for en god arbetsplats "Hyvén tyopaikan kri-
teerit. Dessa kriterier delas i sex sektorer. Dessa &r 1)fungerande metoder 2) en ledning
som deltar 3) hur belénande arbetet upplevs som 4) utvecklandet av sin expertis 5) en

hog kvalité i varden och 6) att man kan kombinera arbetet med privatlivet

3 FORSKNINGSOVERSIKT

Ett av de aktuella internationella problemen nufértiden inom halsoservicen ar att rekry-
tera och behalla kompetent arbetskraft. (Peltokoski:2013)Det snabba aldrandet av vérl-
dens befolkning betyder att proportionerna mellan aldern 60 + kommer att oka fran 11
% till 22 % mellan ar 2000 till 2050. Man &r orolig dver att den 6kade mangden av ald-
ringar med mellansvara eller grava sjukdomar kommer vara flera &n den méngde perso-
nal sa som sjukskétare som har den kravda skolningen och kunskapen for att utfora en
kompetent vard.(Neville et.al.2014:65) Detta leder till oro for att man inte kommer att
kunna utfora en saker och hog-kvalitets patientvard. (Peltokoski.2013:24) Vard som ar
utford av kompetenta vardare ar en av de mest dominerade hélsodiscipliner, och har en
tydlig och viktig roll inom aldrevard. Detta p.g.a. manga aldringar har ett allt storre an-
tal av dagar pa olika vardinstitut, och de ar ocksa den storsta folkgrupp som anvander
sig av olika halsoservicetjanster. Det ar berdknat att ar 2020 finns det 20 % for litet an-
tal sjukskotare for att varda de dldre, 4n det berdknat antal som skulle beh6vas. Denna
alarmerande berékning baserar sig pa den globala bristen av sjukskotare. Enligt stu-
derande som haller pa att ta sin examen ses aldringsvarden inte som en attraktiv
bransch. Ofta bildar sig studerande en asikt och uppfattning om branschen under tiden
de &r som studerande, med manga olika faktorer som inverkar pa hurdan uppfattningen
blir. (Neville et.al 2014:67) Havig (2011:80) sager att aldringsvarden maste fa ett battre
rykte om sig att vara en attraktiv bransch for att lattare locka till sig arbetskraft.

Robinson (Robinson et.al:2008) har forskat i hur man bast attraherar nyanstallda till
aldringsvarden i Australien, da den branschen inte ses som attraktiv for nyutexaminerad
vardpersonal. I sin forskning kom han fram till att man bor lagga fokus pa att forbattra
vardstuderandenas langvards praktikplatser och forbattra deras uppfattning om sin prak-

tikplats eftersom en positiv upplevelse har ett positivt inflytande dver studerandens lust
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att jobba inom branschen. Robinson betonar att handledning ar det bésta sattet att ge en
positiv bild av branschen. Enligt Robinson ar en god handledning for nyan-
stallda/studeranden val strukturerad, handledningen innehaller de delar av administrativt
stdd som behdvs, man anvénder sig av handledare som &r vél forberedda och stédjande
och man anvénder sig av en I6pande utvardering for att bedoma effektiviteten. Enligt en
stor Australiensk forskning har man kommit fram till att det som upplevs speciellt vik-
tigt ar att man kanner sig accepterad, valkomnad och att man far stod. Forskningen upp-
tacker ocksa att nyutexaminerade upplever dvergangsstress, det har rapporterats om att
studenter har olika grader av verklighetschock, angest och tvivel pa sig sjalv. Robinson
skriver ocksa att handledare har en viktig roll for nyanstallda/studerande da de i forsta
hand forser dem med pagaende stod.

I Robinsons forskning kan man l&sa att det ar mojligt att ha ett positivt inflytande dver
studerandens/nyanstalldas uppfattning om aldringsvarden och deras framtida karriarav-
sikter. Detta kan goras genom att ha en effektiv och genomforlig handledning.
Robinson(2008:354) skriver att man har olika metoder for att vélja vem som blir hand-
ledare. Till exempel i Tasmanien genomfor de intresserade anstéllda en kompetensbase-
rad kurs som gor att de har fardighet for att handleda.

O "Rourke (2012:65) har i sitt pilotprojekt som gick ut pa att en nyanstalld och en men-
tor tillsammans bildade ett par och tillsammans deltog i olika workshoppar som behand-
lade &mnen som har en klinisk relevans i varden av en individ i langtids vard. Ett men-
torskapsprogram anvandes alltsa, och O "Rourke fick mycket bra respons av bade men-
torerna och de nyanstallda. Aven vardarna som var mentorer deltog i forvag i worksho-
par som var utformade for att forbattra deras formaga att handleda. Mentorerna kunde
for-battra sin formaga i att handleda, och de rapporterade att de uppskattade att fa chan-
sen att utveckla sin fardighet. De upplevde ocksa att det kandes bra att dela med sig av
sin erfarenhet och sitt kunnande for de nya vardarna, samtidigt som de kénde att de fick
stdd i sitt mentorskap genom mentorskapsprogrammet. De nyanstallda beskriver att
overgangen fran studerande till arbetstagare kandes bra genom att ha en mentor som ger
stod och vagledning. De upplevde ocksa att deras sjélvsakerhet vixte. Alla deltagarna i
workshoparna tyckte att workshopparna gav avgorande och grundldggande kunskap for
personal som jobbar pa ett aldringshem. Mentorskapsprogrammet som anvandes i denna

forskning gav en mojlighet for positiv forbattring pa arbetsplatsen, som inkluderar men-

15



torskap och professionell utveckling, och dessa &r k&nda for att forbattra rekryteringen
och fa personal att stanna pa arbetsplatsen.

Peltokoski (2013:5) skriver att man i Finland har genomfort vardorienteringsprogram
fran nyutexaminerade skotares, erfarna skotares, handledares och allmanhetens synvin-
kel. Dock finns det fa forskningar som behandlar vardorienteringsprogram som en om-
fattande process. Peltokoski anser vidare att fyra olika aspekter formar en omfattande
handledningsprocess. De fyra aspekterna ar; mal och ansvar, standardiserat innehall och
genom-forande och utvardering. Peltokoski skriver att sjukhusorganisationerna och che-
fer i grunden har ett ansvar att erbjuda en omfattande handledning for arbetstagare, och
att den orienteringsprocess vi anvéander inte ar tillrackligt omfattande. Vidare beskriver
Peltokoski att man borde standardisera handledningsprocessen, som man kan se som
tvadelad. Enligt Peltokoski borde man forst ga igenom innehallet pa organisationsnivan;
strategin pa jobbplatsen, sdkerhetsinformationen for att sedan ga igenom innehallet pa
en-hetsnivan som t.ex. sjukskétarprotokoll. | Peltokoskis forskning kommer det upp att
langden for en handledning borde grunda sig pa den nyes kunskapsniva och tidigare
jobbhistoria. Peltokoski skriver att handledningsprogram forbattrar kvaliteten pa varden,
speciellt uppenbart syns detta i det nedsatta antal medicinska misstag och fallolyckor.
Ocksa i Peltokosksis forskning betonas vikten av att ha en pa forhand utvald handledare,
och att hitta en duktig handledare borde vara i fokus. Enligt Peltokoski ar det upp till
avdelningsskotaren/ chefen att se till att handledaren har tillrdckliga kunskaper for att
handledare. Det ar ocksa viktigt att handledaren och den handledde har méjlighet att ha
en kvalitativ interaktion. Peltkoski fortsatter med att skriva att mojligheten att ge hand-
ledaren en extra ersattning/formaner borde Gvervéagas, genom detta kan man motivera
handledaren att utféra uppgiften val. Den utsedda handledaren har en stor inverkan i det
omfattanden handledningsprocessen; de fungerar som rollmodell f6r de nyanstéllda och

okar deras tillfredsstallelse med tanke pa jobbet och jobbplatsens miljo.

4 SYFTE OCH FRAGESTALLNING

Syftet med denna studie &r att ta reda pa hurdan handledning nyanstalld personal upple-

ver att de fatt och hur viktigt de nyanstallda upplever att en introduktion ar da man
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kommer till en ny arbetsplats. Tanken &r ocksa att undersoka ifall det finns behov av att
forbattra handledningen, och pa vilka satt. Avsikten ar att gora en deskriptiv litteraturé-
versikt med semistrukturerade intervjuer. Avgrénsningen gjordes till personal som job-
bat minst fem dagar och max tva manader pa ett aldringshem. Det fanns en 6nskan om
att begransningen skulle ha gjorts till utbildad personal, men da inte tillrackligt manga
respondenter fanns att tillga till detta, togs dven outbildad personal med. Aven tiden de
jobbat blev annorlunda begréansad an vad tanken var fran borjan, tanken var att begransa

sig till minimi en manad, max tvad manader men inga respondenter till detta fanns att

tillga.

Studien skall besvara féljande forskningsfragor:

1. Hur stor roll spelar bemotandet av personalen pa enheten in pa arbetstrivseln?
2. Hur upplevde den nyanstallda personalen den handledning de fick?

3. Finns det behov av att fortsatta utveckla handledningen?

5 TEORETISK REFERENSRAM

Daliga arbetsutrymmen och miljoer ar erkanda for att vara viktiga aspekter rérande re-
krytering och att halla kvar arbetstagare i verksamheten hos den yngre generationen av
sjukskatare. En rapport fran WHO (2006) indikerar att for att fa en effektiv arbetskraft
maste man koncentrera sig pa tre utmaningar; forbattra rekryteringen, hjalpa den nuva-
rande arbetskraften att utfora uppgifterna mer effektivt och att bromsa takten dér arbets-
tagarna lamnar sjukvardsarbetsmarknad. For att kunna anstélla och halla kvar ny perso-
nal maste arbetsgivarna forsta relationen mellan arbetsmiljon och hélsan hos de an-
stéllda som de upplevs hos den yngre generationen av sjukskdtare. Det kan bli dyrt for
verksamheten som anstéller speciellt nyutexaminerade sjukskdtare om forflyttningen
fran studerande till fardig sjukskdotare gar daligt. Den nyutexaminerade skotaren lamnar
arbetsplatsen for att soka en arbetsplats dar miljon &r mer anpassad for deras varden och

ambitioner.
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Eftersom den varldsomfattande bristen pa arbetskraft i omvardnadsbranschen forvantas
véxa, behdver man nya strategier som fokuserar pa den psykosociala halsan hos ung ar-
betskraft genom att sikta pa den psykosociala miljon.

(Lavoie-Tremblay et.al.2008:290-296)

6 METOD

Syftet med denna studie &r att ta reda pa hurdan handledning nyanstélld personal upple-
ver att de fatt och hur viktigt de nyanstéllda upplever att en introduktion ar da man

kommer till en ny arbetsplats. Tanken ar ocksa att undersoka ifall det finns behov av att
forbattra handledningen, och pa vilka satt. Studien valdes att gora kvalitativ och deduk-

tiv..

I en kvalitativ forsking & man intresserad av att tolka, beskriva och forklara. Det la-
tinska ordet "qualitas” — kvalitet, betyder beskaffenhet, sort och egenskap, alltsa handlar
kvalitet om deskriptiva eller beskrivande aspekter. Patel (2003:118) sager att en kvalita-
tiv studie har som syfte att skaffa en djupare kunskap &n vad man far om en kvantitativ

metod skulle anvéndas. En kvantitativ studie ger endast fragmentiserad kunskap.

Trost (2010:25) skriver att om fragestéllningen ar att forsoka forsta eller att hitta mons-
ter sa ar en kvalitativ studie passande, jamfort med en kvantitativ som passar da man
undersoker nagot som galler hur ofta, hur manga eller hur vanligt nagot &r. Eftersom
syftet i denna studie &r att forsoka forsta hur nyanstallda upplever introduktionen och att
hitta olika monster i hur man kunde forbéattra introduktion enligt dem, upplevdes kvali-
tativa metoden som passande. Ifall man velat undersoka hur ofta en nyanstalld far en
god introduktion och hur vanligt det ar att nagon byter arbetsplats p.g.a. en dalig intro-

duktion skulle en kvantitativ metod passa battre.

6.1 Datainsamling

Denna studie &r en deskriptiv litteraturoversikt och semistrukturerade intervjuer med

oppna svarsalternativ. Tanken fran borjan var att endast anvanda sig av intervjuer, men
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efter utforda intervjuer marktes det att materialet blev alltfor klent for att anvandas. Dér-
for valdes det att d&ven gora en deskriptiv litteraturoversikt. Genom att anvénda dessa
metoder ges manniskor en likadan chans att saga sin asikt om samma fragor. Vid an-
vandning av denna intervjumetod utgar man ocksa fran frageomraden istéllet for exakta,
detaljerade fragor. (Hedin.1996:6) Det fanns en tanke att gora en enkatundersokning,
men da det &r svart att formulera bra och uttémmande fragor och méjligheten att stélla
foljdfragor faller bort vid denna metod, upplevdes intervjuer som en béttre metod till

denna undersdkning

Artiklarna som &r anvanda i studien &r sokta och hittade pa internet pa olika databaser.
De databaser som &r mest anvénda ar Arcadas olika databaser, Pubmed och Science
direct. Nyckelord som anvandes ar ”nurse”, ”nursing homes”, “orientation” och olika
kombinationer av dessa. Begransningen gjordes till titles och abstract. Med dessa
sOkord och instéllningar hittades artiklar, som lastes igenom, varav de artiklar som &r
anvanda i arbetet valdes ut. Valet av artiklarna gjordes utgaende fran hur relevanta de &r

till just denna studie.

Till intervjun valdes det ut tre respondenter som passade in i urvalet. Urvalet gjordes
p.g.a. av det intervjuaren visste pa forhand om deras anstéllningslangd vilket paverkar
vad de har att beratta om dmnet. Tanken var att respondenterna skall ha deras egen in-
troduktion i farskt minne, vilket gor det naturligare for dem att berétta om det. Respon-
denterna blev tillfragade om de vill stalla upp, och tackade de ja bestamdes det ett da-
tum for att utfora intervjun. Intervjun utfordes pa arbetsplatsen under arbetstid med ar-
betsgivarens tillstand. Det valdes ett tomt rum dar intervjun ostort kunde genomforas.
Forran intervjun paborjades fick respondenterna lasa igenom ett papper dér de blev in-
formerade om varfor intervjun genomfors, att det ar frivilligt och de kan nér som helst
kan dra sig ur och att de &r och forblir fullstandigt anonyma (bilaga 2). De blev ocksa
informerade att de kunde fa deras intervju utskriven och skickad till deras email for att
granskas och fa deras godkannande forran den analyseras och anvénds i studien. De
blev ocksa tillfragade om de godkénner inspelning av intervjun. Ifall de godkénde allt
detta, fick de satta namnet under och intervjun kunde paborjas. Intervjun raknades ta

trettio minuter, men tog mellan femton min — tjugo minuter.
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Under intervjuerna anvandes det en intervjuguide (bilaga 1). Intervjuguiden var delad i
tre olika kategorier; bemotandet, introduktionen och forbattring. Under dessa kategorier
fanns fragor som var utarbetade for att forsoka fa svar pa studiens syfte. Samma fragor
stalldes till alla respondenter. For att fa igang ett naturligt samtal paborjades intervjuer-

na med nagra faktabaserade fragor.

6.2 Dataanalys

Intervjufrdgorna som dr anvanda i detta arbete har forfattaren kommit fram till genom
genomlasning av olika forskningar om liknande tema. Speciellt ett Bachelor-arbete hade
enligt forfattaren en valdigt tydlig och bra strukturerat intervju-guide med de tre teman
som valdes att anvandas dven i detta arbete (Engstrom, M & Karlgvist, M.2006). Un-
derkategorierna som anvants i detta arbete har forfattaren sjalv kommit fram till genom

analys av materialet.

Efter utforda intervjuer kommer en kvalitativ deduktiv analys att goras.
Da studiens forfattare har anknytning till vardyrket fanns det en viss forforstaelse fran

tidigare. Aven inlasningen av material kan ha resulterat i en viss forforstaelse

7 ETISK REFLEKTION

Skribenten bor folja vissa etiska riktlinjer da hon utfor arbetet for att vara saker pa att
innehallet ej ar plagierat och att processen varit arlig och noggrann. Detta arbete har
foljt Arcadas etiska riktlinjer som finns beskrivna i ”God vetenskaplig praxis i studier
vid Arcada. (Arcada:2014) Skribenten har beaktat respondenternas ratt till integritets-
skydd och anonymitet, och de har blivit informerade om syftet med arbetet och att del-

tagandet ar frivilligt.

Det finns fyra forskningsetiska regler och riktlinjer man maste félja da man gor en
forskning med intervjuer. En regel ar att forskaren maste informera de personer som pa

nagot satt deltar i forskningen om vad deras uppgift ar och vilka villkor det ar som gal-
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ler for dem. De maste bli upplysta om att deras insats &r frivillig och att de har rétt att
avbryta sin medverkan, och ifall de véljer att avbryta far de inte utsattas for patryckning
eller paverkan.

Man skall ange forskningens syfte och i stora drag information om hur forskningen ge-
nomfors. Det ar viktigt att redovisa for eventuelle risker eller obehag. De uppgifter som
ar insamlade for forskningsandamal far inte anvandas till andra syften an till det forsk-
ningsandamalet det ar fran borjan tankt (Vetenskapsradet s.7 & 14)

Vetenskapsradet (Vetenkapsradet s.15) har dven vissa rekommendationer. Man bor som
forskare vid ett passligt tillfalle fraga deltagarna i undersokningen om de ar intresserade
av att fa veta var man kommer att publicera forskningsresultaten, och om de ar intresse-

rade av att fa en rapport eller en sammanfattning av forskningen.

8 RESULTATREDOVISNING

| detta kapitel presenteras resultatet av det insamlade materialet. De tidigare ndmnda tre
kategorierna bemdtande, introduktion och forbattring kommer att presenteras med un-

derkategorier till varje kategori.

8.1 Bemotandet

En del av intervjun bestod av fragor som behandlade bemétandet. Har far respondenten
beskriva sina egna upplevelser om bemdtandet fran arbetskollegorna under den forsta

veckan.

8.1.1 Bemoétandet av personalen under den forsta veckan

Respondenternas berattelser om den forsta veckan var ganska langt lika som den andras.
Samtliga respondenter hade upplevt att de hade blivit val emottagna pa sin nuvarande
arbetsplats. De upplevde gemensamt att de flesta fran personalen hade varit vanliga och

hjalpsamma mot dem och fatt dem att kdanna sig valkomna.

alla kom fram och pratade med mej s jag fick intrycket av att jag var valkommen™
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En respondent beskriver sin forsta vecka som att alla ur personalen var véanliga och for-
sokte fa henne att kanna sig bekvam och som en i ganget.

”... varje gang jag skulle ga och dricka kaffe sa var det genast nagon fran personalen

som hojtade att kom har bredvid mig och sitta”

En av respondenterna beréattar ocksa hur alla ur personalen sag till att man hittade runt
och visste var alla saker var. De uppmanade ocksa att fraga om man hade nagra fragor

vilket upplevdes som en del av ett gott bemdtande.

Det beskrevs ocksa som ett valdigt bra bemotande da kollegorna kom fram och presen-
terade sig. En av respondenterna beskrev att hon kande sig lite radd for en kollega da
hon forst kom till huset. Da nagra dagar hade gatt och respondenten blivit mer bekant
med sin handledare pratade de sinsemellan om saken varav handledaren uppmanade att

modigt bara ga fram och presentera sig sjalv och fraga om hjélp behovs.

En av respondenterna beskrev det som valdigt obekvamt da man kommer till ett nytt

hus med nya manniskor som inte pratar med dig eller verkar bry sig om dig.

”Det ar ju alltin om du kommer till en plats vart manniskorna ar jattekalla och int vill
prata me dej, sa da far du en kénsla av att allt ar jattedaligt. Men da stamningen och
introduktionen &r bra sa ar det ju harligt att komma dit”

8.2 Introduktionen

En annan del av intervjufradgorna handlade om sjélva introduktionen. Har kunde respon-
denterna beskriva sina upplevelser om deras egen introduktion de fatt pa arbetsplatsen.

Ocksa fragor berérande handledaren behandlas i detta kapitel.

8.2.1 Ansvar

| denna kategori gar respondenternas berattelser isar. Majoriteten upplevde sin egen in-
troduktion som bra och tillrécklig.

Kanslan av att fa allt forklarat noggrant och fran grunden kéandes vardefullt. Ocksa saker

som att man fick chansen att fraga fragor utan att handledaren forvantar sig att man kan
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allt fran tidigare och att man sjalv fick gora sjéalva jobbet under skiftet under de forsta
dagarna upplevdes som en tillgang. Samtliga respondenter uttryckte sig att de inte klarar
av att "bara” sta och titta pa hur handledaren utfor en viss syssla, utan de maste sjalv fa
gora det for att lara sig. En av respondenterna betonar anda att alla manniskor ar olika,
och att vissa kanske &r blyga eller av en annan orsak inte genast sjélv vill utféra en
syssla utan foredrar att félja med en langre stund. Det I6nar sig alltid att fraga den som

blir handledd hur de kanner och vill.

Endast en av respondenterna beskriver sin handledning som dalig. Den forsta veckan
var handledaren inte pa plats, och ingen annan av kollegorna tog stallning till nagot,
utan hanvisade till handledaren som nog beréttar nar hon kommer tillbaka om en vecka.
Detta kandes obekvamt da man kanske hamnar fraga mycket och man &r orolig dver att
man irriterar den man tillfalligt foljer med genom att standigt fraga. En utsedd handle-
dare vet om att man maste svara pa fragor sa det upplevs som lattare att fraga henne.
Detta upplevdes som lite flummigt och som att ingen tog ansvar 6ver att introduktinen
faktiskt blev gjord. Vidare vackte det tankar om att introduktionen fran ledningens sida
kunde planeras lite béattre i forvag.

””...det var ju inte hennes fel att hon var borta, men lite funderar man nog pa varfér min

chef slanger mig dit till avdelningen nar hon vet att handledaren ar borta™

8.2.2 Trygghet

| fragan om hur manga handledare det &r béast att ha gar asikterna isar. Tva av tre upple-
ver att det &r béattre att ha flera &n en handledare.

Det &r inte alls omojligt att da man bara har en handledare gar man miste om manga
gemensamma arbetsskift p.g.a. handledaren &r ledig eller av en annan orsak borta. Da
blir det ett problem med vem det &r som har ansvaret for handledningen den dagen. En
av respondenterna uttycker en upplevelse att det blir en trygghet att ha endast en hand-
ledare, man lar kdnna den andra, man far tillit och bade handledaren och den handledde

vet vad man har gatt igenom och vad man annu behéver ta upp.

Andra tankar som kom fram var att med tva olika handledare &r ansvaret som ligger pa

handledaren delad. Om ena &r pa ledigt, har man en storre chans att kunna géra samma
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skift som den andra. | detta fall upplevs det som nédvandigt att bada handledarna och
den handledde regelbundet pratar sinsemellan vad man har gatt igenom sa att alla vet
hurdan situationen &r. Enligt en av respondenterna ar det ocksa valdigt tungt att vara en
handledare, man har standigt nagon som man maste skola in, svara pa fragor och for-

klara, sa det kanns battre om man delar det ansvaret tillsammans med en annan kollega.

Samtliga respondenter hade en introduktion som var mellan 2 dagar — 4 dagar och alla
kande sig nojda med det. Det var manga olika asikter om hur lang en introduktion bor
vara, men den generella asikten var en vecka for en person med ingen tidigare erfaren-
het fran branschen. Med en person som kan sjalva jobbet sedan tidigare och bara beho-
ver ldra sig rutinerna och arbetssétten var genomsnittet att 2- 3 introdagar racker till. Det
upplevdes som en valdigt viktig sak att man nar som helst kan fraga hjélp av personalen

efter att introduktionsperioden tagit slut.

alltsa sjalvklart ar jag jattenervos och osaker, men jag vet sjélv att jag maste slappa
tillrackligt tidigt. Annars blir det ett hangande. Jag lar mej sjalv bast genom att gora,
och kan inte tanka mej att folja nan annan i t.ex. tre veckor. Hellre bara, fast de kanns

skrammande, s& mast man ga och bara gora™

Enligt majoriteten var det viktigaste vid en introduktion att man inte ger for mycket in-
formation pa en gang. Enligt en respondent &r det bra att forsta dagen ga runt i byggna-
den och bekanta sig med kollegorna och pensionarerna. Efter nagra dagar nar man kan
koppla ihop namn med en person kan man ga mer pa djupet och ge mer detaljerad in-

formation. Majoriteten upplevde att endast en brakdel av det som ségs fastnar.

8.3 FoOrbattring

Den tredje delen av intervjuerna behandlar fragor som svarar pa om respondenterna
upplever att det finns behov av forbattring i hur man handleder. Aven fragor som skall
svara pa hur man kunde foérbattra handledningen behandlas i denna del.

8.3.1 Anvandning av checklistor

Tva av tre respondenter tog upp anvandning av nagon slags checklista som en viktig del
av en god, genomtankt handledning. En respondent upplevde det som ett mgjligt plus,
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men inte som en absolut nddvandighet for en god handledning. Under intervjuerna kom
det upp att det &r onskvart att man tillsammans med sin egen handledare i lugn och ro
kan ga igenom listan, och konkret kunna kryssa for pa papper de saker man kan fran
forut, och i samforstaelse veta vad som an behover gas igenom. Det blir en trygghets-
kénsla av att bade handledaren och den handledde & medvetna om vad det kommer att
behandlas under just den hér individens handledning.

Samtliga respondenter har ocksa sjalv utfort handledning at nyanstélld personal, och
samtliga anser att som handledare ar det behandigt att anvénda sig checklistor, och alltid
kryssa for och uppdatera den da man behandlat en sak pa listan med den nyanstéllde. Pa
sa satt ar det lattare for en annan person att ta éver handledningen vid behov, man beho-

ver kollar upp i listan i vilket skede i handledningen man befinner sig.

alltsa checklistan ar valdigt bra. Ibland da det kommer en ny person, vet jag ju inte
alltid vad chefen redan hunnit beréatta at henne/honom. De gor ju int” ndga om det blir
upprepning, det kan ju vara bra. Just bara det int” blir sa att herregud ingen har berat-

tat nagot om brandplanen for alla tror den andra har gatt igenom det”

Det ar ju inte alltid sa latt att komma ihdg vad man ska ta upp, sa det ar ett enkelt satt

att kolla sa man inte glomt bort nat viktigt™

8.3.2 Uppféljning av handledningen

| denna intervju betyder uppféljning av introduktion att man tillsammans med sin hand-
ledare eller handledare + enhetschefen gar igenom vad man har lart sig, hur det har gatt
och om man har ndgot som man funderar pa. Samtliga respondenter uttryckte en delad
asikt i denna fraga. Fragan som obesvarad blev i luften var ifall det finns behov for en
sérskild utsedd tid en viss tid efter att handledningen har avslutats, tillsammans med
handledaren och eventuellt chefen for enheten. Eller om det racker att man under kaffe-
pauserna och under jobbdagen snabbt diskuterar eventuella fragor som dyker upp. For-
delarna med att ha en utsedd tid tillsammans med enhetens chef var att man har mojlig-
het att ta upp saker som kanske bara enhetschefen kan svara pa. Dock ansag man att

chansen att man har sadana fragor vid ett sa tidigt skede ar relativt liten, och att handle-
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daren som &r bekant med enhetens rutiner kan svara pa de fragor som kommer upp un-
der handledningen och kort tid efter handledningens slut.

Detta jamfordes med att ha en “kaffepaus-uppféljning” som upplevs som mycket mer
avspand, da det eventuellt ocksa ar lattare att prata och ifragasatta saker och rutiner.
Detta ger ocksa en mdjlighet att genast fraga sin handledare da man kommer pa nagot
man funderar pa, sa man behover inte ga och forséka komma ihag vad det var som man

ville fraga och ta upp.

”Naaae, inte upplever jag val det som sa viktigt. Har jag nat att fraga, gar det bra att
fraga under t.ex. kaffepausen.”

9 DISKUSSION OCH KRITISK GRANSKNING

Syftet med denna studie var att undersoka hurdan handledning nyanstalld personal upp-
lever att de fatt, och hur viktigt de tycker att det ar att fa en handledning da man kom-
mer pa en ny arbetsplats. Tanken var ocksa att ta reda pa om det finns behov av att for-
battra pa handledningens innehall, och pa vilka sétt det kunde goras. Fragestallningarna
for denna studie besvarades efter en genomgang av vetenskapliga artiklar, och genom
semistrukturerade intervjuer.

Resultatet visar att man med ett gott bemé&tande kan paverka positivt pa arbetstrivseln,
speciellt viktigt ar detta i borjan av arbetsforhallandet. Ett gott bemotande beskrivs som
att den ordinarie personalen kommer och hélsar pa en, och visar en runt pa enheten sa
man hittar. Om personalen far en att kanna sig som en i ganget genast fran borjan, har
det ett valdigt positivt intryck pa trivseln ocksa. | de intervjuerna som gjordes for denna
studie, var majoriteten nojd med den handledning de fatt. De hade egna handledare som
de blev bekanta med, vilket upplevdes som en trygghet.

Som svar pa forskningsfragan om det finns behov av att forbattra pa handledningen och
pa vilket satt det kunde goras, fick skribenten ett entydigt svar. Samtliga respondenter
upplevde att genom att anvanda sig av en checklista under handledningen kan handled-
ningen goras mer strukturerad och saker. Det &r ett smidigt satt att kolla upp att man
kommer ihag att beratta allt, och ifall handledaren byts, ar det latt att kolla i vilket skede

i handledningen man befinner sig.
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| studien har man kommit fram till att det gar att 6ka pa arbetstrivseln och lusten att

jobba pa enheten pa ett valdigt enkelt satt. Genom ett gott bemotande.

Da arbetet var sa gott som skrivet utforde skribenten annu kritiskt granskande av hela
arbetet. For att fa fram personliga svar pa arbetets fragestallningar passade det att gora
kvalitativa intervjuer. Dock var de utforda intervjuerna i detta arbete for korta, for att fa
mer uttdbmmande svar och mera innehall skulle intervjuerna behdva vara langre. Detta
arbete skulle &ven ha blivit mer detaljrikt om flera artiklar skulle ha l&sts igenom och

analyserats.

Skribenten anser att detta ar ett viktigt amne med tanke pa framtiden, och ar definitivt
ett &mne som dr vart att forska i vidare. Ett férslag for vidare forskning skulle kunna
vara att reda ut orsaker varfor handledningen kan upplevas vara valdigt dalig i vissa fall.
Beror det pa att handledaren inte har tillrackligt motivation for det? Eller ar det sa att
handledaren &r intresserad och har motivationen, men situationen pa jobbet inte ger
nagra bra tillfallen pa grund av t.ex. stress och hektiskt arbetstempo. Kan det vara sa att
handledaren helt enkelt inte vet hur man ska genomféra en ordentlig handledning? Om
man skulle hitta nagra gemensamma namnare som gor att en handledning upplevs som
dalig, skulle man kunna forska vidare &nnu i huruvida man skulle kunna forsoka fa till

stand en forandring i saken.
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11 BILAGA 1

BEMOTANDET

- Hurdan var din upplevelse av arbetsplatsen nar du introducerades?

Hur blev du bemott av hela personalen under den forsta veckan?

- Hade du velat bli bemott pa ett annorlunda satt?

Vad anser du ar viktigt i en handledning?

INTRODUKTIONEN
- Hade du en utsatt handledare och var hon/han densamma under hela introduktionen?

- Tycker du din introduktion var tillrackligt lang?

FORBATTRING

- Har det varit nagon uppfoljning av introduktionen?

- Hade du méjlighet att sjalv paverka/planera din introduktion?

- upplever du att introduktionen paverkade din lust att arbeta har i framtiden?
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12 BILAGA 2

Hej,

Jag heter Jessika Backman och gor mitt slutarbete i Arcada for att bli utexaminerad
sjukskatarska. En del av mitt slutarbete bestar av intervjuer, och jag onskar att fa géra

en intervju med Er for att fa svar pa mina forskningsfragor.

Syftet med mitt slutarbete &r att ta reda pa hur introduktionen gors, vad som upplevs
som viktigt under en introduktion och om man skulle kunna utféra en béttre introdukt-

ion. Begransningen gors till vardpersonal.

Tiden for er medverkan berdknas ta ungefar 45 min. Jag kommer att stilla 9 fragor som
ni frivilligt véljer att svara pa. Ni far nar som helst avbryta er medverkan utan att be-
héva uppge orsak. Jag garanterar att allt Ni séger forblir fullstandigt anonymt. Jag 6ns-

kar fa banda in intervjun och ifall ni inte godkanner det far ni avhdja.

Ni har ocksa majlighet att fa hela Er intervju skickad at Er pa email, skriven ord for ord.
Pa detta satt kan Ni forsakra er om att jag forstatt Er ratt och Ni har mojlighet att till-
lagga nagot om Ni upplever att det behovs. Ni har ocksa majlighet att ta del av mitt
slutgiltiga arbete om sa énskas. Ifall ni dnskar nagot av detta, ber jag er skriva ner Er

email adress.

Tack for Er medverkan!

Jessika Backman

Kontaktuppgifter + handledarens namn

e Godkanner inspelningja( ) nej( )

e Er mejladress
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