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Abstract

This study examines correlations between socialization tactics for onboarding
new employees and their experienced self-efficacy and organizational commitment. The
study was proposed and inspired by Gareth Jones who studied socialization tactics and
developed a survey for the theorized definition of the different tactics, which is used in a
modified version. The sample is drawn from separate stores in a market leading retail
company with common policies regarding the onboarding process.

The goal of this study is two-fold; one explorative approach, with the purpose to
probe potential influence from the geographic location of the workplace and local work-
place culture on the experiences of the socialization tactics, self-efficacy and commitment
in the case that the samples have similar duties, earlier experiences and onboarding pro-
cess. The ambition is also to produce results that can be applied in the labor market for
further development and enhancement of onboarding processes in order to improve new
employees commitment, involvement and efficacy. The analysis support previous rese-
arch and show strong significant correlations between socialization tactics and organiza-
tional commitment. Some partial or ambigious correlations between self-efficacy and so-
cialization tactics could also be observed. Analysis of variance revealed significant diffe-
rences between the different stores, which suggests that Jones’ survey is incomplete re-

garding variables that influence the experience of socialization tactics.



Sammanfattning
Denna studie har undersokt eventuella samband mellan insocialiseringstaktiker
under introduktionsprocessen for nyanstéllda och deras upplevda self-efficacy och orga-
nisatoriska engagemang. Det dr en uppfoljning av tidigare forskning gjord av Gareth Jo-
nes som anvander en modifierad version av den enkit han utvecklade. Urvalet bestar av
enskilda butiker fran ett marknadsledande foretag inom dagligvaruhandeln fran hela lan-

det som har en central styrning av introduktionsprocessen.

Syftet med unders6kningen ar tudelat, dels finns en explorativ ansats som syftar
till att studera om upplevelserna av insocialiseringstaktiken och utfallsmatten kan paver-
kas av geografisk plats och lokal kultur om flera grupper som har samma arbetsuppgifter,
tidigare erfarenheter och introduktionsprocess. Studiens ambition &r att &ven kunna pro-
ducera resultat som kan anvindas for vidare utveckling och anpassning av introduktions-
processer pa arbetsmarknaden for att nyanstéllda medarbetare ska kénna sig sa engagera-
de, involverade och kapabla som mojligt. Resultaten stodjer tidigare forskning som har
funnit starka samband mellan insocialiseringstaktik och organisatoriskt engagemang.
Samband till self-efficacy kunde ocksé observeras, men utan entydiga resultat. Analyser
visade ocksd pa skillnader mellan urvalsgrupperna beroende pa geografisk plats, vilka

antyder att fler faktorer 4an de som méts 1 Jones instrument paverkar sambandet.
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Introduktion
Teoretiska definitioner och bakgrund

En vanlig definition av organisatorisk socialisation kommer frdn Van Maanen och Schein;
“The process by which an individual acquires the social knowledge and skills necessary to assu-
me an organizational role.” (1977, s. 3). Denna process kan styras till viss del av organisationen
vilket Jones skrev om sin studie angaende insocialiseringstaktiker pa arbetsplatsen och deras ef-
fekt pé inldrning. Jones menade att beroende pa formen av insocialisering har nyanstéllda littare
att ta till sig en forvaltande roll eller en innovativ roll. Men Jones visar ocksa genom korrela-
tionsanalys av roll-orientering och socialisationstaktiker att typen av roll modereras av indivi-
dens self-efficacy. Om deltagaren upplevde sig ha en forvaltande roll i en enkét for roll-oriente-
ring var korrelationen med de institutionaliserade insocialiseringstaktikerna hdga, men var som
starkast da self-efficacy samtidigt skattades lagt. Det &r en tydlig och konsekvent skillnad i kor-
relationen Gver alla socialiseringstaktiker, men den storsta skillnaden uppmattes inom de sociala
aspekterna (1986).

Self-efficacy ér tron pé den personliga formagan att klara en uppgift. Bandura gjorde
1977 en studie i grunderna till forvintad self-efficacy och kom fram till att tidigare prestationer,
verbal overtalning, psykologiska tillstind och sekundira (indirekta) erfarenheter okar self-effica-
cy. Om den ér hog, blir individen bendgen att investera mer energi i en uppgift, mota fler mot-
gangar innan hen ger upp samt minskar risken for defensiva beteenden och copingmekanismer.
(Bandura, 1977). Detta innebér att self-efficacy bade kan paverka och paverkas av den organisa-
toriska socialisationen, men @ven andra aspekter berdrs och detta beroende pa typen av organisa-
torisk socialisation.

Denna studie kommer att fokusera pa organisatorisk socialisation och socialiseringstakti-
ker utifrdn organisationens perspektiv. Enligt Ashforth och Saks (1996) kan dven individuella
faktorer paverka, 1 form av en strdvan efter osdkerhetsreduktion, vilket beskrivs av uncertainty
reduction theory (URT). De beskriver fenomenet som individens stridvan efter att gora omgiv-
ningen mer forutsdgbar och i férlingningen kontrollerbar. Detta sker genom informationssékan-

de framst genom social interaktion.



Da Ashforth och Saks menar att detta dr ett av sitten socialiseringstaktiker fungerar och till viss
del ingdr 1 testen for insocialisering (1996) och resultaten f6r informationssdkande 1 meta-studien
av Bauer et al. dr sa svaga (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker, 2007) studeras inte fak-
torer frdn URT nédrmare i denna undersokning. Fokus laggs istillet pa socialiseringstaktiker, och
utgér frdn Jones studie som undersokte olika konstrukt:

* kollektiv/individuell

* formell/informell

* planerad/slumpmaéssig

» fixerad/flexibel

* kontinuerlig/disjunktiv

* inkluderande/exkluderande

Dessa delas upp i gruppens institutionaliserade taktiker som har fokus pa kollektiv, formell, pla-
nerad, fixerad, kontinuerlig och inkluderande moment i motsats till individualiserade taktiker
som innehaller individuell, informell, slumpmassig, flexibel, disjunktiv och exkluderande. Takti-
kerna &r ocksé strukturerade i de tre omréden de berdr. Jones utgér fran att 1 och 2 behandlar
kontexten, 3 och 4 innehallet, samt 5 och 6 som berdr de sociala aspekterna 1 socialiseringstakti-
ken (Jones, 1986). Aven Perrot, Bauer och Roussel har undersokt organisatorisk socialisation
och anvidnder samma indelning som Jones. De undersoker de olika omradenas inverkan pd ldran-
de i organisationen och kommer fram till att kontext, innehall och sociala aspekter har varierande
influens, men att sociala aspekter &dr det enskilt viktigaste omradet. (Perrot, Bauer & Roussel,
2012)

Studien kommer ocksé att behandla organisatoriskt engagemang, och utga fran Meyer
och Allens (1991) perspektiv. De definierade tre vitala delar for organisatoriskt engagemang;
kénslomadssiga band, upplevd kostnad att 1dmna och forpliktelse att stanna. Kédnslomédssiga band
innebdr kénslorna for gruppen, banden till organisationens mal och identifikationen med organi-
sationen. Upplevd kostnad for att Idmna organisationen inkluderar bade de vinster som erhélles
om individen stannar och forméner som forloras vid lamnandet. Det kan ocksa ses som de band

som héller individen kvar, men som inte dr kédnslomassiga.



Skyldighet att stanna beskrivs som den moraliska plikten att stanna i organisationen, &ven om
personliga vinster kan fis om individen ldmnar. Meyer och Allen summerar dessa tidigare defini-
erade delarna i kategorierna "affektivt", "fortgdende" och "normativt" engagemang. Det affektiva
engagemanget innebdr att individen vill stanna, det fortgdende att de behdver och det normativa
att de borde (Meyer & Allen, 1991). Dey et al. ser ocksa flera sidor av begreppet, men lyfter
fram det kénsloméssiga som den viktigaste delen av organisatoriskt engagemang. De har genom
meta-studier, samt egna undersokningar kunnat visa ett starkt positivt korrelationellt samband
mellan tillfredsstéllelse och engagemang och ett starkt negativt samband mellan engagemang och
personalomséttning, sen ankomst och intentioner att sluta. (Dey, Kumar & Kumar, 2014)

Studien grundar sig pa modellen beskriven av Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo och Tuc-
ker (2007) som ar framtagen av Miller och Jablin (1991). Den menar att insocialiseringstaktiker
ar en antecedent till anpassning hos nyanstillda och resulterar bland annat i 6kad self-efficacy,
som sedan &r en antecedent till forédndringar i bland annat organisatoriskt engagemang. De utgér
dock i studien fran Feldmans definition av nyanstilldas anpassning (newcomer adjustment), i
vilken self-efficacy ingar, men fokuserar pa den nyanstélldes inldrning av sina arbetsuppgifter

och byggande av sjédlvfortroende 1 sin roll (Bauer, et al., 2007).

Newcomer Outcomes

. : . N

Information Seeking c.ucumcr
Adjustment
Performance (+)
Role Clarity (+) -+ Job Satisfaction (+)
— Self-cflicacy (+) Organizational Commitment (+)
: (‘)r;;:nnfr.nlltmal. Social Acceptance (+) Imentions o Remain (+)

Socialization Tactics Tumover (<)

Hdmtad fran “Newcomer Adjustment During Organizational Socialization: A Meta-
Analytic Review of Antecedents, Outcomes, and Methods”, s. 708. (Bauer, Bodner, Erdogan,
Truxillo & Tucker, 2007).

Lok och Crawford har visat pa ett starkt samband mellan organisatoriskt engagemang och
kultur. I en undersokning pa flera olika sjukhus kunde de ge beldgg for att byrékratiskt, innova-

tivt och stddjande kulturer korrelerar med engagemang.



De undersokte bade kulturen pé sjukhusen generellt, men dven de lokala kulturerna pa avdel-
ningarna som inte alltid dr identisk. De visar ocksa ledarskapets roll genom att médta hur uppfat-
tad omtanke, struktur och balans fran ledningens hall paverkar de anstélldas organisatoriska en-
gagemang. De hogsta korrelationerna uppmattes for upplevd egen kontroll 6ver arbetsmiljon,
uppskattning frn ledarskapet, avdelningens lokala innovativa och stodjande kultur samt ledar-
skapets omtanke. Aven demografiska variabler mittes och inga signifikanta samband fanns mel-

lan anstdllningstid i nuvarande position eller yrket generellt (Lok & Crawford, 1999).

Relevans

Bauer et al. (2007) genomforde en omfattande meta-analys med 70 studier angaende
insocialiseringstaktikers paverkan pa bland annat prestation och organisatoriskt engagemang
medierat av rollklarhet, self-efficacy och social acceptans. De hivdar att 25% av den amerikans-
ka arbetskraften befinner sig i en socialiseringsprocess och att genomsnittet &r att byta jobb dver
10 génger pd 20 &r. (2007) I Sverige har den genomsnittliga anstillningstiden legat lite 6ver 10 ar
mellan 1995 och 2005, men ar i en neddtgdende trend (Taalbi, 2007). For landets anstillda dver
60 &r dr den genomsnittliga anstéllningstiden 19,5 ér. (Ljunggren Lonnberg, 2006) Detta lyfter
dock fram en viktig poédng, arbetsmarknaden ar mer fordnderlig idag och utvecklingen gér mot
ett mer frekvent byte av jobb vilket ocksa innebér ett 6kat behov av insocialisering. Att en insti-
tutionaliserad insocialiseringstaktik korrelerar negativt med avsikt att byta jobb har visats i flerta-
let studier (Bauer, et al., 2007; Saks, Uggerslev & Fassina, 2007; Jones, 1986).

Arbetsmarknaden har ocksa andra problem. Bland tjdnstemén &r det 8% som lider av
somnbesvir och 7% som lider av oro, depression och &ngest, for arbetare &r det 5% 1 bada kate-
gorierna enligt Arbetsmiljoverkets statistik (AV, 2014). Detta dr kostsamt for organisationen,
samhdllet och individen, men kan dven riskera att leda till allvarligare problem om det inte be-
handlas. Bandura skriver om resultaten av en hog forvéntad self-efficacy: stark kénsla av per-
sonlig prestation, minskad stress och 6kar motstandskraften for depressioner. Om individen dér-
emot har en lag forvintad self-efficacy ldgger hen inte ner lika mycket energi pa att forsoka, ger

upp lattare, har svarare att aterhdmta sin forvintade self-efficacy och lider storre risk att drabbas



av stress och depression (Bandura, 1994). Aven organisatoriskt engagemang har efterstrivans-
vérda positiva effekter. Dey et al. ndmner, férutom samband mellan engagemang och tillfreds-
stéllelse, studier som rapporterar en korrelation mellan engagemang och prestation. De menar att
det ar den fortgadende faktorn som forsvagar den allménna korrelationen, dé detta kan innebara
att individen &r 1ast och endast stannar for att det inte finns nagot alternativ, vilket riskerar att
leda till minskad prestation (Dey, Kumar & Kumar, 2014).

En undersokning med ett socialt utbytes-perspektiv har studerat prestation, engagemang
och uppfattat organisatoriskt stdd - vilket omfattar till vilken grad den anstéllde kénner sig upp-
skattad och att organisationen bryr sig om den anstilldes vilmaende. En stark korrelation pa 0,64
uppméttes mellan uppfattat organisatoriskt stod och affektivt engagemang. Eisenberger, Fasolo
och Davis-Lamastro (1990) rapporterar ocksé resultat dér sex olika yrken testades for uppfattat
organisatoriskt stod, franvaro och prestation. Den &vergripande korrelationen mellan uppfattat
organisatoriskt stod och franvarodagar var -0,32 och for antal franvaroperioder -0.40. En positiv
korrelation mellan prestation och uppfattat organisatoriskt stod rapporteras ocksa pd 0,33. Alla
resultat var signifikanta f6r p < 0,01 och N =237. Eisenberger forklarar resultaten med social
utbytesteori; om en anstringning gors forvintas en beloning. Omsesidigheten blir sirskilt tydlig
gillande de kdnsloméssiga banden mellan anstdlld och organisation, men visar sig ocksa gallan-
de prestationer (Eisenberger, Fasolo & Davis-Lamastro, 1990). Relationen mellan organisatoriskt
engagemang och upplevt organisatoriskt stod har studerats vidare av Eisenberger tillsammans
med Rhoades som presenterar en meta-studie som ger tydligt stod for sambandet mellan organi-
satoriskt stod och engagemang (Rhoades & Eisenberger, 2002). Engagemang existerar alltsa inte
1 ett vakuum och for att uppné de onskade effekterna krdvs dven en anstringning frén organisa-
tionens sida.

Slutligen kan ndmnas att tjanstesektorn sysselsétter tva tredjedelar av arbetskraften och
handelssektorn dr det storsta yrkesomradet inom sektorn med Gver en halv miljon anstillda i Sve-
rige (SCB, 2014). Det innebér att forskning som sker pa detta omrade potentiellt &r relevant for

ett stort antal anstéllda och ett stort antal organisationer.
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Forskningsfragor
Det finns ingen for forfattarna kénd forskning utford pa skillnader i upplevelser av inso-
cialiseringsprocessen for organisationer som finns pa skilda geografiska platser, men som har
central styrning av insocialiseringstaktiken. Jones foreslér i sin artikel att fortsatt forskning ska
undersoka effekten av olika behandling av liknande kandidater (1986). Innan detta kan provas
kravs dock att liknande grupper inte skiljer sig om de behandlas liknande enligt Jones insociali-
seringstaktiker. Malet med studien &r att undersoka eventuella skillnader i upplevelser samt del-
tagarnas self-efficacy och organisatoriska engagemang for att kartligga skillnader mellan arbets-
platser och samband mellan variablerna. De tongivande och framstaende undersdkningarna inom
insocialisering har inte undersokt anstédllningstid som en oberoende variabel. Att det undersoks i
studien beror dven pd den bedomda risken att anstédllningstid kan paverka. Omorganisationer blir
allt mer frekventa i samhéllet och sannolikheten for att utvecklingsarbete rorande introduktions-
utbildningen har gjorts under de tvéa &dren bedoms som stor. Anstillningstid undersoks for att
kunna sdkerstilla att inte skillnader mellan urvalgrupper beror pa att respondenterna har genom-
gatt olika introduktionsutbildningar. Detta skulle riskera att leda till att skillnader mellan urvals-
grupperna berodde pa tid och inte plats.
m Hypotes 1 - upplevelsen av insocialiseringstaktiken har ett signifikant samband med orga-
nisatoriskt engagemang.
m Hypotes 2 - upplevelsen av insocialiseringstaktiken har ett signifikant samband med self-
efficacy.
m Hypotes 3 - det r ingen signifikant skillnad 1 upplevelsen av insocialiseringstaktiken, or-
ganisatoriskt engagemang eller self-efficacy mellan urvalsgrupperna.
m  Hypotes 4 - det &r ingen signifikant skillnad i upplevelsen av insocialiseringstaktiken, or-
ganisatoriskt engagemang eller self-efficacy mellan urvalsgrupperna pa grund av anstill-

ningstid.
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Metod

Design

Studien undersdker &mnen som har bred acceptans och en stor forskningsbas, men 1 en
annorlunda kontext och sammanséttning. Detta gors med internetbaserade sjdlvskattningsenkéter
dé studien intresserar sig for kvantifierbara upplevelser av fenomen pa spridda geografiska orter.
Att anvédnda internetbaserade enkéter kan innebéra en ldgre svarsfrekvens, att 35-40% av delta-
garna svarar dr normalt enligt en meta-studie utford av av Cook et al. (2000). De undersokte 56
enkéter som presenterats 1 39 olika vetenskapliga artiklar. Det finns dock sétt att 6ka svarsfre-
kvensen, Cook, et al. kom genom regressionsanalyser fram till att pdminnelser och aterkoppling
ar den viktigaste faktorn, foljt av personaliserade brev, kontakt innan undersékningen skickas ut
och relevans. De hittade ocksa en korrelation mellan svarsfrekvens och koppling till kiinda léro-
siten (Cook, Heath & Thompson, 2000). Vi valde darfor att ta kontakt med HR-avdelningarna
for att beskriva undersdkningen och forklara fordelarna med att delta. Sedan fick varje HR-av-
delning internt administrera enkéterna och paminna samt uppmuntra medarbetarna att svara.
Denna interna patryckning, pdminnelser och forklarandet av relevansen tillsammans med kopp-
lingen till Lunds universitet berdknades innebdra en tillrackligt hog svarsfrekvens och da alla
inom urvalsramen erbjudits samma mdjlighet beddms designen resulterat i ett representativt ur-

val for butikerna.

Material

Skalorna for insocialiseringstaktiker samt organisatoriskt engagemang undersoks med de
Jones (1986) tog fram, dessa har sedan dess anvénts frekvent med tillforlitliga resultat (Saks,
Uggerslev & Fassina, 2007). De kontextuella skalorna for kollektiv/individuell samt formell/in-
formell undersoks dock inte da tidigare forskning antyder en svagare korrelation mellan dessa
och 6vriga métt av intresse (Saks, Uggerslev & Fassina, 2007; Jones, 1986). Skalorna for inklu-
derande/exkluderande, planerat/slumpmissigt, fixerat/flexibelt och kontinuerligt/sirskiljande an-

vandes ofordandrade och 1 sin helhet.
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Mitverktygen i originalform har visat pa god reliabilitet (Jones, 1986), men vissa anpassningar
har gjorts s som dversittning. Detta gjordes pa grund av att risken att urvalet skulle forvirras av
engelska psykologiska termer bedomdes storre dn eventuell diskrepans orsakat av en dversatt-
ning. I original bestdr enkéten av fem fragor for varje taktik samt tio fragor for self-efficacy och
organisatoriskt engagemang vardera. Fragorna dversattes fran engelska till svenska d4 bedom-
ningen var att eventuella nyansskillnader beroende pa dverséttningen innebédr mindre inverkan pa
resultatet 4n tolkningsproblemen av fragorna pa originalsprak skulle innebéra for deltagarna.
Genom en dversittning styr vi tolkningen av originalformuleringarna, vilket kan innebéra en risk
for validiteten men motverkar hotet mot den interna reliabiliteten som uppstar om deltagarna har
varierande kunskaper i engelska och psykologi som resulterar i olika tolkningar. Att anvidnda fré-
gorna i originalsprak bedomdes dven riskera att leda till ett 6kat bortfall pa grund av 6kad svéa-
righet och tidsatgang for deltagarna. Fragorna dversattes till svenska och varje dversittning gjor-
des flera ganger, varefter oversattning tillbaka till engelska gjordes for att identifiera eventuella
diskrepanser. Detta upprepades tills inga meningsforandrande skillnader uppkom. Arbetet utfor-
des av ett team med utbildning inom bdde psykologi och engelska.

Skalan for organisatoriskt engagemang hamtades frdn Jones studie (1986), men forkorta-
des for att inte riskera 0kat bortfall p4 grund av omfattande fragebatteri. En analys gjordes av de
10 fragor 1 originalutforande enligt uppdelningen gjord av Meyer och Allen (1991). Fem fragor
valdes ut som var jamnt fordelade mellan fokus pé affektivt, fortgdende och normativt engage-
mang och bade positivt och negativt stillda fragor anvéndes. Fragorna besvarades pa en 7-gradig
Likert-skala fran “instimmer inte alls” till “instimmer helt”. Test av Cronbach’s alpha for ska-
lorna som anvénds i studien gav acceptabla virden for alla skalor. Dock exkluderades en fraga
fran skalan “organisatoriskt engagemang” och tva fran taktiken som maiter “kontinuerligt/sérskil-

jande” for att uppnd minimum 0,6 Cronbach’s alpha (Se Tabell 1).

Tabell 1. Sammanstdllning av virden for Cronbach's alpha

Taktik Self-efficacy Engagemang Inkluderande Planerat Kontinuerligt. Fixerat

0,81 0,91 0,66 0,70 0,74 0,71 0,65




13

For métning av self-efficacy anvéndes en forkortad version av skalan som tagits fram av
Schwarzer och Jerusalem (1995). Den nya skalan var redan dversatt till ett antal olika sprak, dar-
ibland svenska, vilket gjorde studiens ingrepp mindre. En forkortning frén de ursprunliga 10 fré-
gorna till 5 beddmdes dock nédvindig for att inte riskera for stort bortfall da studien har en bred
ansats och ambition att ta manga olika métt pd urvalet. Samtliga fradgor analyserades for att for-
sdkra att den modifierade versionen innehdll alla dimensioner. Skalan omformades fran origina-
lets 4-gradiga till en 7-gradig skala for att vara mer differentierad. Instrumentet som utvecklades
av Schwarzer och Jerusalem rapporterar en hog reliabilitet for sitt instrument, 0,76-0,90 vid mét-
ning av Cronbachs alpha fran 23 ldnder. Kriterievaliditeten ar ocksa hog, (Pearson’s » = extra-
version 0,49, neuroticism -0,42, handlingsorienterad 0,43, hopp om framgéng 0,46 och ridsla for
misslyckande -0,45) (1995). Dessa ér faktorer som Bandura kopplar till definitionen av self-efti-
cacy och de underbygger pa sé sitt antagandet att instrumentet méter vad som avses. En studie
studie som undersokt bland annat Schwarzer och Jerusalems instrument for self-efficacy rappor-
terar Cronbachs alpha-viarden mellan 0,75 och 0,91(Scherbaum, Cohen-Carach & Kern, 2006).
Scherbaum med flera papekar ocksa att self-efficacy ar en relativt stabil egenskap. De menar
dven att instrumentet dr mer precist och tillforlitligt vid laga skattningar av self-efficacy (Scher-
baum, Cohen-Carach & Kern, 2006). I denna studie uppméttes Cronbach’s alpha till 0,91 for
konstruktet self-efficacy.

Insocialiseringstaktiker, introduktionsutbildningar och onboarding har studerats sedan 70-
talet med olika inriktningar och mal, vilket har givit en stabil grund for vidare forskning. Dé Jo-
nes mitinstrument dr standard blir studierna jimforbara. Tydliga och samstimmiga resultat for
relationen mellan engagemang och taktiker har presenterats. Dock giller inte detta for self-effi-
cacy da olika skalor har anvénts, vilket resulterat i tvetydiga resultat rérande sambandet mellan
institutionaliserade insocialiseringstaktiker och self-efficacy (Saks, Uggerslev & Fassina, 2007;

Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker, 2007; Ashforth & Saks, 1996; Jones, 1986)
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Deltagare

I studien deltog 4 butiker inom ett marknadsledande foretag inom dagligvaruhandeln. Av
de 4 butiker som undersoktes valde 31 anstéllda att svara pa enkédten, dock var responsen sa g
frén en av butikerna att de foll bort och analysen gjordes pé svaren frn de resterande 3 butiker-
na. Slutligen blev antalet respondenter i studien (V) 27. Urvalet togs med hjélp av bekvamlig-
hetsurval da tidsramarna inte tillit en noggrannare randomisering och urvalsgrupperna som ska-
pades var naturliga grupper baserade pa geografisk arbetsort. Varje urvalsgrupp har lokal styr-
ning och personaladministration och inget systematiskt utbyte mellan nyanstillda medarbetare
frén olika butiker forekom, det vill sdga ingen risk for kontamination. Enkédterna spreds elektro-
niskt via personaladministrationen for varje butik for att forhoppningsvis oka svarsfrekvensen
dnnu ndgot. Samtliga anstéllda i samtliga anstéllningsformer som jobbat pa butiken i mindre &n 2

ar erbjods att svara pa enkaten.

Etik
Enkéten var helt frivillig, informerat samtycket erholls och inga erséttningar utlovades for
deltagande. Inga kénsliga personuppgifter utlimnades, metoden innebar inget fysiskt ingrepp el-

ler risk for respondenterna.

Bortfall

Totalt genomforde vi undersdkningen i 4 olika butiker, 3 av dem ingér 1 analysen da till-
fredsstédllande underlag for dataanalys saknades for en av butikerna, vilken dérfor riknas som
bortfall. Svarsfrekvensen lag mellan 20% - 36% for tre av butikerna (butik 1 =20%, butik 2=
30%, butik 3 =36%) . Trots anvindningen av HR for att administrera enkéterna ser vi dndé ett
relativt stort bortfall i var studie, om vi antar att den fjarde butikens urvalsram motsvarar de 6v-
riga skulle det resultera i en svarfrekvens pd 35,2% vilket ger oss ett bortfall pa 64,8%. Detta
ligger inom det forviantade intervallet enligt Cook, Heath och Thompson (2000). En av respon-

denterna valde att inte fullfolja enkéten och det var totalt tre fragor som ldmnades obesvarade.
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Resultat

Hypotes 1

Ett antal analyser har genomf0rts for att pa bista sitt svara mot hypoteser och tidigare
forskning. For att studera H1 och H2, angaende eventuell korrelation mellan “insocialiserings-
taktiker” och “organisatoriskt engagemang”, respektive “self-efficacy” genomfordes en bivariat
korrelationsanalys. Detta for att kunna jaimfora s noggrant som mojligt med tidigare forskning,
vilka konsekvent presenterat en korrelationsanalys. Géllande de individuella taktikerna och ut-
fallsmattet “organisatoriskt engagemang” fanns signifikanta samband mellan “fixerat” (r(25) =
0,375, p =<0,05), “planerad” (#(25) = 0,611, p <0,01), “kontinuerligt” (#(25) = 0,453, p < 0,05)
bland de enskilda taktikerna, bade “sociala aspekter” (#(25) = 0,430. p < 0,05) och “innehalls-
aspekter” (r(25) = 0,560, p < 0,01) samt sammanvégningen av insocialiseringstaktik generellt,
r(25) = 0,606, p < 0,01, (se Tabell 2). Regressionsanalys av det ssmmanslagna konstruktet for
“insocialiseringstaktiker” samt “self-efficacy” som oberoende variabler och “organisatoriskt en-
gagemang” som beroende variabel genererade ett starkt och signifikant samband mellan “insoci-
aliseringstaktiker” och “organisatoriskt engagemang”, R? = 0,372, 5 = 0,586, #26) = 3,323, p =
0,003, men ingen relation mellan “organisatoriskt engagemang” och “self-efficacy”. ANOVA for

modellen gav F(2,22) = 6,51, p = 0,006 (se Tabell 3).

Tabell 2. Korrelationskoefficienter mellan organisatoriskt engagemang och statistiskt

signifikanta taktiker samt konstrukt.

Innehall sociala aspekter Planerad/ slumpéssigt Kontinuerlig/ Fixerat/ flexibelt Totala
sdrskiljande taktiker

Engagemang (r)

0,56 0,43 0,61 0,45 0,38 0,60

P 0,003 0.028 0,001 0,020 0.054 0,001
* 25 25 25 25 25 25




16

Tabell 3. Regressionsanalys med engagemang beroende av taktik och self-efficacy.

Engagemang

5 t-test P R square F
Model 0,006 0,37 6,51
Self-efficacy 0} 0 7] 0} 406 0, 689
Taktik total 0,586 3,323 0,003

Hypotes 2

Vid analys av insocialiseringstaktikernas samband med “self-efficacy” observerades sig-
nifikanta resultat for “inkluderande insocialiseringstaktik™ 1 korrelationsanalys med samtliga tak-
tiker som oberoende variabler (#(25) = 0,397, p < 0,05) (se Tabell 4). Linjéra regessionsanalyser

med self-efficacy som beroende variabel producerade inga signifikanta modeller.

Tabell 4. Korrelationsanalys av self-efficacy och inkluderande

Totalself-efficacy Totalinkluderande
Self-efficacy Pearson Correlation 1 ) 3 9 7*
Sig. (2-tailed) 040
" 27 27
Inkluderande Pearson Correlation ,397* ]
Sig. (2-tailed) 040
" 27 27

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Hypotes 3

For att testa H3, angdende skillnader 1 upplevelser av insocialiseringstaktik, self-efficacy
och organisatoriskt engagemang mellan urvalsgrupperna som beror pa arbetsplats genomfordes
variansanalys mellan de tre urvalsgrupperna. Forst gjordes Levines test for undersdkning av ho-
mogeniteten i varians och visade inga konstrukt med signifikanta skillnader i storleken hos vari-
ansen. Detta dr en forutséttning for ytterligare variansanalyser som forutsétter jdmn varians.

ANOVA visade en signifikant skillnad mellan urvalsgrupperna for konstruktet “inklude-
rande taktiker” (F(2,24) = 4,271, p = 0,026, 12 = 0,36). Aven Sidaks post-hoc test genomfordes
for att studera skillnaderna mellan urvalsgrupperna mer noggrant, det visade att i det fall skillna-
den 1 variansanalysen f6ll ut som signifikant var det butik 3 som skiljde sig fran de 6vriga och

gjorde utfallet signifikant. (Se tabell 5).

Tabell 5. Medelvirden, antal och standardavvikelse for konstrukten uppdelat pd butiker

N Mean S, Deviation
inuderande 13 505 0,96
M9 451 0,98
PS5 6,00% 0,55
Y27 504 1,02
Planer! 13 3420 1,20
P9 433 1,37
M5 452059
Y270 393 1,24
Feer! 13 329 1,00
M9 398 130
M5 306 1,08
Y27 348 114
Kontiuerit Btk

13 1423 4,21



Self-efficacy

Taktik total

Innehallsaspekt

Social aspekt

Engagemang

Butik 2

Butik 3

Total

Butik 1

Butik 2

Butik 3

Total

Butik 1

Butik 2

Butik 3

Total

Butik 1

Butik 2

Butik 3

Total

Butik 1

Butik 2

Butik 3

Total

Butik 1

Butik 2

Butik 3

Total

9
4
26
13
9
5
27
13
9
3
25
13
9
4
26
13
9
4
26
13
9
5
27

16,22
17,50
15,42
2,71

2,53

2,87

2,68

73,00
80,33
85,00
77,08
33,54
41,56
39,75
37,27
39,46
38,78
46,50
40,31
22,77
25,78
27,40
24,63

6,00
3,70
4,83
0,82
0,84
0,68
0,79
13,53
18,21
10,15
15,22
10,24
12,84
4,65
10,98
5,44
8,03
5,32
6,75
451
3,80
3,58
4,41

18

*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Hypotes 4

Bivariat korrelationsanalys visade inga signifikanta skillnader mellan “anstéllningstid”
och négon enskild taktik, aspekt eller konstruktet for samtliga insocialiseringstaktiker. Inte heller
for “’self-efficacy” eller "organisatoriskt engagemang”. Regressionsanalyser med “anstéllnings-
tid” som beroende variabel gav samma resultat. [ denna studie skiljer sig alltsd inte upplevelser
av insocialiseringstaktiker, self-efficacy och det organisatoriska engagemanget beroende pa hur
linge en arbetat for organisationen. Det bor dock understrykas att endast medarbetare som varit

anstéllda 1 mindre &n tva ar gavs mojlighet att delta.

Diskussion

Vara resultat tyder pa att det gar att dra tydliga paralleller till tidigare forskning och del-
vis korroborera tidigare hypoteser som presenterade positiva korrelationer mellan variablerna
(Saks, Uggerslev & Fassina, 2007; Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker, 2007; Jones,
1986). Ett av dessa tydliga samband vi har hittat &r de hoga korrelationerna med ““organisatoriskt
engagemang” for konstrukten “kontinuerligt/sarskiljande”. Korrelationerna dr positiva, vilket
innebdr att hogt engagemang korrelerar med det institutionaliserade spektrat av insocialiserings-
taktikerna. Detta stimmer vil 6verens med tidigare forskning som forklarar att en institutionali-
serad insocialiseringstaktik har en méngd positiva utfall pa t.ex. rolltydlighet och minskad
stress. Detta sker dock pa bekostnad av mdjlighet till innovation och flexibilitet i den nya rollen
enligt Perrot et al. (2012). Det indikerar att 1 de butiker vi har undersokt skapar konformitet sna-
rare dn innovation ett hogre métt av organisatoriskt engagemang hos den nyanstillda. Slutsatsen
vi kan dra av vart fynd &r att i denna kontext (bransch, nivé av komplexicitet i arbetsuppgifter) sa
skapar en tydlig och strukturerad insocialiseringsprocess hogre organisatoriskt engagemang an
en mer individanpassad insocialiseringsprocess vilket ocksa bekriftas av Saks et al. (2007) och
Jones (1986). Detta dr ndgot som kan kopplas till “uncertainty reduction theory”. Som tidigare

namnt gar URT ut pa individens stravan mot att gora omgivningen mer forutsdgbar. URT skulle
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alltsa kunna bidra med en forklaring till varfor just institutionaliserade insocialiseringstaktiker
foredras, vilket ndmns 1 artiklar fran Perrot et al. (2012), Bauer et al. (2007) och Jones (1986).

De korrelationer vi har funnit gidllande institutionaliserade insocialiseringstaktiker dr hog-
re dn de korrelationer som fanns i de vetenskapliga artiklar vi har valt att undersoka. Detta kan
vara en effekt av vilken kontext undersokningen gors i (bransch, krav pa utbildning for arbetspo-
sitionen och vilken typ av foretag som undersoks). Det borde vara rimligt att yngre, nyanstéllda
som precis eller nyligen gett sig ut pa arbetsmarknaden uppskattar mer struktur i insocialise-
ringsprocessen dn mer erfarna kandidater. Detta eftersom foregaende erfarenheter kan fungera
som ett stod ndr en nyanstilld sitts 1 en insocialiseringsprocess for ett nytt foretag och detta pa-
stdende far stod av Beyer och Hanna (2002). Pa grund av det begriansade urvalet dr den statistis-
ka kraften ocksa betydligt ldgre 4n tidigare undersokningar vilket skulle kunna minska studiens
mojlighet att identifiera signifikanta samband och skillnader.

Dock innebir inte svarsfrekvensen ett problem om de svarande ér representativa for po-
pulationen. Att f4 en snedfordelning i urvalet pa grund av metod &r allvarligt och innebir ofta att
inte ens en svarsfrekvens pd dver 60% kan radda undersokningen. Cook et al. redogor for den
misslyckade opinionsundersokningen per telefon som gjordes 1936 av “Literary Digest”, en mil-
jon hem ringdes upp och man predicerade dndé fel vinnare i presidentvalet (Cook, Heath &
Thompson, 2000). Det &r alltsé representativitet, och inte urvalsstorlek, som dr eftertraktat. Men
da svarsfrekvensen i ménga psykologiska studier kan vara kopplad till variabler som méits riske-
rar representativiteten att lida av 1ag svarsfrekvens.

Angdende bortfallet 1 var studie som dnda kan anses vara relativt hogt (64,8%) sd méste
vikten av detta bortfall diskuteras. Det hdga bortfallet 1 sig utgdér inget hot mot representativitet
utan det som borde diskuteras dr om det hdga bortfallet har signifikant paverkat fynden vi gjort.
En frestande slutsats att dra &r att bortfallet inte spelar ndgon roll eftersom vara resultat har speg-
lat de resultat som vi hade forvéntat oss finna efter att ha ldst litteraturen pa omradet, med vissa
reservationer. En av dessa reservationer ar att de korrelationer vi fann mellan “insocialiserings-
taktiker” och “self-efficacy” samt “organisatoriskt engagemang” visade samma resultat som lit-
teraturen men inte i samma magnitud. Om detta beror pa bortfallet eller de kontexter som studi-

erna har gjorts i ar vart att soka svar pa i1 framtida forskning.
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Vad som stodjer antagandet om representativitet i studien dr konsekvensen i de strukturella sam-
band som identifierats mellan medelvirden och samband 6ver olika urvalsgrupper och konstrukt.

For att dven tdcka in universitetets tredje uppgift om samverkan med samhaillet har studi-
en dven en applicerad aspekt genom att butiker som valde att delta far en skriven rapport och ge-
nomgang av resultaten for att ge underlag for utveckling av introduktionsprocessen. Den under-
sokande grundforskningsaspekten innebar matningar av korrelation mellan variablerna.

Mitinstrumentet for self-efficacy som har anvénts i denna studie och for de undersok-
ningar som granskats dr inte gemensam, vilket har gett motségelsefulla resultat. Jones presenterar
1 huvudsak negativa korrelationer mellan self-efficacy och institutionaliserade insocialiserings-
taktiker (1986), medan Bauer et al. redovisar positiva korrelationer i sin meta-studie (Bauer,
Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker, 2007). I studien har endast konstruktet “inkluderande/ex-
kluderande” gett en signifikant korrelation med self-efficacy, #(25) = 0,435, p < 0,05. Konstruk-
tet definieras som “Hur vél organisationen accepterar den nyanstilldes identitet och personliga
egenskaper utan att forsoka forneka och skala bort dessa” (Saks, Uggerslev & Fassina, 2007,
416). Slutsatsen som gar att dra av detta fynd &r att de teman som visar hogst samband med self-
efficacy ar befintlig personals bemoétande och stdd av den nyanstéllda.

Self-efficacy ar inget som &r specifikt for arbetssituationen och nagot som enligt Bandura
beror pd prestationer, erfarenheter av personliga vinster, overtalningsforméga och emotionell
upprymdhet. Att 6ka den egna efficacyn dr en individuell kognitiv process som bland annat sker
genom att utarbeta copingstrategier (Bandura, 1977). Att ha upplevt stdd fran medarbetare och
tydlighet och trygghet frdn organisationen ar faktorer som kan 6ka self-efficacy, men ar ldngt
ifrdn de enda variablerna vilket ocksa stods av den laga forklaringskraften 1 studiens regressions-
analyser med “self-efficacy”.

Skillnaderna i medelvédrde mellan butikerna var signifikanta i ett fall. Gédllande "inklude-
rande" svarade respondenterna fran butik 3 signifikant hogre dn de fran butik 2. Konstruktet ~’in-
kluderande” fokuserar pa hur den nyanstéllde upplevde stimningen och vidlkomnandet fran 6vri-
ga anstéllda. Vi tror att den upplevelsen kan férgas av den lokala kulturen som finns pa arbets-
platsen utan att det nddvandigtvis ér en effekt av den centrala insocialiseringstaktiken. Samtliga

butiker i undersékningen valdes ut pa grund av att de hade liknande forutsittningar.
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De ér lika till storlek, uppbyggnad och forutséttningar. De enda skillnaden ska vara geografiskt
lage och individerna som utgor arbetsstyrkan. Tidigare forskning har visat pa ett samband mellan
kultur och engagemang, dven att lokala faktorer har storre betydelse én de centrala (Lok & Craw-
ford, 1999). P4 grund av sambandet mellan insocialiseringstaktiker och engagemang i denna stu-
die tror vi att lokal kultur ocksd har en paverkan pé hur introduktionsprocessen genomfors och
uppfattas av individen. Aven organisatoriskt stod har visats ha ett samband med engagemang
(Rhoades & Eisenberger, 2002), vilket pekar mot att ett kontinuerligt stod fran organisationen ar
viktigt for att skapa och underhdlla den anstédlldes kidnsloméssiga band och lojalitet. En satsning
pa insocialisering tror vi alltsa foljas upp med ett fortgaende intresse och beloning for att ge be-

standiga resultat.

Fortsatt forskning

Da studien omfattade ett begransat urval och har en utforskande ansats bor resultaten ses
som végledande for fortsatt forskning. Trots detta kan vissa intressanta slutsatser dras. Insociali-
seringstaktiker visade sig som forvintat spela en viktig roll for medarbetarnas lojalitet och vilja
att arbeta kvar och dven till viss del for att underbygga deras tro pa sin egen formaga. Men det ar
inte bara taktikerna som spelar in, del av de goda effekterna fran socialt stod och lojalitet kan
bero pa andra faktorer dn insocialiseringsprocessen. Bauer et al. anvénder sig av Miller och
Jablins “informationssokande”-variabel, denna definieras som tredelad och ska kunna forklara
social acceptans, self-efficacy och rollklarhet (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker,
2007). Vér tolkning ar dock att dessa teman redan behandlas inom “insocialiseringstaktiker” och
“self-efficacy” och darfor inte skulle innebdra en 6kad forklaringskraft. Istillet foreslar vi att yt-
terligare kulturella och klimatrelaterade faktorer undersoks. Eisenberger et al. har visat pa vikten
av att kdnna sig uppskattad av organisationen (1990), men socialpsykologiska faktorer som berdr
arbetsgruppen snarare én individens relation till organisationen fortjénar storre fokus. Detta &r
dven vad som framgér i forskningsrapporten fran Lok och Crawford, de visar pd mycket starka
samband mellan engagemang och den egna kontrollen dver arbetsmiljon, en stodjande lokal kul-

tur med omtinksamt och uppmuntrande ledarskap (1999).
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Aven om det finns ett centralt direktiv for hur en introduktion ska skotas har det hiir indikerats pa
att andra faktorer kan pdverka, d& frimst de som ror hur 6ppet och vilkomnande arbetsplatskli-
matet dr samt transparensen 1 processen och arbetssdtten. Vi foreslar ytterligare studier pa omré-
det som inkluderar variabler for insocialiseringstaktiker sdvil som kulturella aspekter och ut-

fallsmatt.

Slutsats

Vi vill avsluta arbetet med att atervénda till vara forskningshypoteser och diskutera dessa
med bakgrund mot den data som studien har samlat in.

Hypotes I - “Upplevelsen av insocialiseringstaktiken har ett signifikant samband med
organisatoriskt engagemang”. Vi anser att denna hypotes har blivit bekriftad 1 och med de signi-
fikanta korrelationerna mellan institutionaliserade insocialiseringstaktiker och respondenternas
skattning av det egna organisatoriska engagemanget.

Hypotes 2 - “Upplevelsen av insocialiseringstaktiken har ett signifikant samband med
self-efficacy”. Vi har inte funnit tillréckligt starka resultat for forkasta nollhypotesen, dock finns
indikationer pa en korrelation mellan institutionaliserade insocialiseringstaktiker och self-effica-
cy vilket borde undersokas vidare.

Hypotes 3 - “Det dr ingen signifikant skillnad i upplevelsen av insocialiseringstaktiken,
organisatoriskt engagemang eller self-efficacy mellan urvalsgrupperna”. Hypotesen falsifierades
for variabeln “inkluderande”, men styrktes for 6vriga variabler. Resultatet antyder att forskning-
en kan behova ta hdnsyn till fler faktorer dn insocialiseringstaktiker i studier rérande self-efficacy
och organisatoriskt engagemang.

Hypotes 4 - ““ Det ar ingen signifikant skillnad 1 upplevelsen av insocialiseringstaktiken,
organisatoriskt engagemang eller self-efficacy mellan urvalsgrupperna pa grund av anstéllnings-
tid”. Ingen av de analyser vi har anvént visar pd ndgon signifikant skillnad pa dessa variabler be-

roende av anstillningstid.
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Tabeller

Tabell 1. Sammanstdillning av virden for Cronbach’s alpha

Taktik Self-efficacy Engagemang Inkluderande Planerat Kontinuerligt. Fixerat

0,81 0,91 0,66 0,70 0,74 0,71 0,65

Tabell 2. Korrelationskoefficienter mellan organisatoriskt engagemang och statistiskt

signifikanta taktiker samt konstrukt.

Innehall sociala aspekter Planerad/ slumpéssigt Kontinuerlig/ sérskil-  Fixerat/ flexibelt Totala

jande taktiker
fraemne® ) 56 0,43 0.61 0,45 0,38 0.60
’ 0,003 0.028 0,001 0,020 0.054 0,001
« 25 25 25 25 25 25

Tabell 3. Regressionsanalys med engagemang beroende av taktik och self-efficacy.

Engagemang
5 t-test p R square F
Modell 0,006 0,37 6,51
Self-efficacy 0’ 071 0, 406 0, 689

Taktik total

0,586 3,323 0,003




Tabell 4. Korrelationsanalys av self-efficacy och inkluderande

Totalself-efficacy

27

Totalinkluderande

Self-efficacy

Inkluderande

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

1

27
,397°
,040
27

,397*
,040
27

1

27

Tabell 5. Medelvdrden, antal och standardavvikelse for konstrukten uppdelat pa butiker

N Mean St Deviaion
Inkluderande 13 505 0,96
M9 451 0,98
M5 600% 0,55
o 27 504 1,02
Planerat Butik 1 13 3,42 1,20
M9 433 137
M5 4520 0,59
270 393 1,24
Ficera BT 13 320 100
M9 398 1,30
M5 306 1,08
ol 27 348 114
KT 13 1423 421
M9 1622 6,00
Mg 1750 0 3,70



Self-efficacy

Taktik total

Innehallsaspekt

Social aspekt

Engagemang

Total

Butik 1

Butik 2

Butik 3

Total

Butik 1

Butik 2

Butik 3

Total

Butik 1

Butik 2

Butik 3

Total

Butik 1

Butik 2

Butik 3

Total

Butik 1

Butik 2

Butik 3

Total

26
13
9
5
27
13
9
3
25
13
9
4
26
13
9
4
26
13
9
5
27

15,42
2,71

2,53

2,87

2,68

73,00
80,33
85,00
77,08
33,54
41,56
39,75
37,27
39,46
38,78
46,50
40,31
22,77
25,78
27,40
24,63

4,83
0,82
0,84
0,68
0,79
13,53
18,21
10,15
15,22
10,24
12,84
4,65
10,98
5,44
8,03
5,32
6,75
4,51
3,80
3,58
4,41

28

*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Tabell 6. Cronbach's alpha och korrelationer for konstrukten for insocialiseringstaktiker, organi-

satoriskt engagemang och self-efficacy

u ] 2 3 4 5 6 7 8
e o

0,74 0,30 -

e 0,65 0,09 066* -

071 0,04 026 029 -

CE091 040% 033 022 -027 -

6 Taktik total 0,81 0,48*% 0.81** 0,86** (0,53** 0,28 -

0,82 025 0,92%% 0,90%% 0,33 0,29 0,93%*

wiw 0,56 0,70% 036 033 0,69%* 0,07 0,75% 045% -

9 Engagemang 0.66 0,22 0.61%% 037% 0,45% 0,25 0,60%* 0,56*%* (,43*

*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
N varierar mellan 26-27



