Sjalvstandigt arbete (examensarbete), 15 hp, for

Kandidatexamen i Personal- och arbetslivsvetenskap
VT 2021

Valkommen ombord
En sambandsanalys mellan onboarding
och nyanstalldas kansla av tillhorighet

Mimmi Svedin och Filippa Rise

Hégskolan Kristianstad | www.hkr.se




Forfattare
Mimmi Svedin och Filippa Rise

Titel
Valkommen ombord - En sambandsanalys mellan onboarding och nyanstalldas kansla av tillhérighet.

Handledare
Alina Lidén och Par Pettersson

Sammanfattning

For att nya medarbetare ska fa sa bra forutsattningar som mojligt dd de kommer till en ny arbetsplats sa
har arbetsgivaren en skyldighet enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2001:1) att genomféra en
introduktion - aven kallad onboarding. En onboardingprocess handlar om att pa ett effektivt satt slussa
in nyanstallda i verksamheten tills dess att de levererar sin fulla kapacitet. | dagslaget anvander sig
manga féretag av denna valklingande process men det gar att stalla sig fragan om den ar anpassad
efter organisationen eller den nyanstalldas behov. Vid effektiviserade onboardingprocesser finns det en
risk att mjuka varden i processen hamnar i skymundan och det gar att fundera pa om detta har nagon
paverkan pa den nya medarbetarens kansla av tillhérighet. Med hjalp av bland annat Bauers (2010)
framtagna modell The four C’s som delar upp onboardingprocessen i olika nivaer ville vi studera detta
narmre. Syftet med denna studien ar saledes att understka vad det finns fér samband mellan
onboardingprocessen och nyanstalldas kansla av tillhérighet pa arbetsplatsen, samt vilka andra
variabler som kan vara av betydelse. Genom en digital enkat undersoktes 67 stycken tjansteman som
anstallts inom de senaste tre aren. Bearbetning av materialet utférdes i IBM SPSS Statistics 27 dar
korrelationsanalyser och multipla linjara regressionsanalyser togs fram. Resultatet visade att det kravs
olika typer av onboardingprocesser for att uppna tillhérighet respektive ndéjdhet med
onboardingprocessen hos nyanstéllda. For att uppna tillhérighet krdvs i manga fall en
onboardingprocess pa Culture-niva, medan néjdhet i de flesta fall uppnas redan pa Clarification-niva.
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Bakgrund

Alla har ndgon géng varit ny pé jobbet. Frin forsta dagen innebédr det bade nya
arbetsuppgifter, nya kollegor- och chefer, och ddrmed en ny milj6 fylld med intryck och

normer.

For att den nyanstidllda medarbetaren ska fa sa bra forutsittningar som mojligt pd den nya
arbetsplatsen sa har arbetsgivaren en skyldighet att enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter
introducera den nyanstéllda sé snart det dr genomforbart. Denna introduktion innebar ett
tydliggdrande av bade den nyanstilldas uppgifter i organisationen, men ocksé
uppgifternas anknytning till andra anstillda (AFS 2001:1). Utover denna introduktion ar
det sedan upp till varje enskild arbetsgivare att avgora om och hur nagon vidare

upplérning i organisationen ska dga rum.

Det ér i detta stadie som foretag anvinder sig av en mer avancerad introduktion, d&ven
kallad onboardingprocess, som i grund och botten handlar om att pa ett effektivt sétt
slussa in nyanstillda 1 verksamheten tills dess att de levererar sin fulla kapacitet. Denna
process kan pagé i1 upp till ett &r (Bauer 2010). I dagsldget anvénder sig ménga foretag av
denna vilklingande process, men det gar att stdlla sig frigan om den dr anpassad efter
organisationen eller den nyanstélldas behov. I en artikel av Wigert och Pendell (2019)
skrivs det om problematiken att organisationer har ett tydligt motiv som handlar om att
korta ned dessa onboardingprocesser for att pa sa kort tid som mojligt se till att de
nyanstéllda istdllet presterar, tillfor ndgot och dr produktiva. I en annan artikel skriven av
Allen (2006) framkommer det dven att den storsta personalomséttningen sker just bland
nyanstillda medarbetare och att en av anledningarna till detta kan vara att nyanstéllda
upplever en otillrdcklig onboarding 1 den nya organisationen, da delar av processen

hamnar i skymundan.

Problematiken kring otillracklig onboarding &r nagot som sedan tidigare diskuterats flitigt
1 bade flertalet vetenskapliga artiklar och kandidatuppsatser (Caldwell & Peters 2017;
Johansson & Karlstrom 2020; Larsson & Holmberg 2020) dér det bland annat



framkommer att det vid onboardingprocesser inte alltid tas hansyn till mjuka vérden
sasom relationer, gemenskaper och andra trivselfaktorer. Korte och Lin (2013) skriver
vidare om att ett av de viktigaste momenten 1 onboardingprocessen dr utmaningen att ga
fran en “outsider” till att istéllet bli en “insider” i den nya gruppen och sammanhanget. En
outsider dr enligt dem att likstélla med en nyanstilld som dnnu inte bekantat sig med den
nya organisationen. For att istdllet bli en insider krévs det att den nyanstéllda lar sig
hantera bade uppdrag och arbetsuppgifter men dven den sociala dynamiken 1
organisationen. Kénslan av att vara en insider och att kinna tillhorighet pa arbetsplatsen
har bland annat visat sig bidra till trygghet gentemot jobbrelaterade aktiviteter, samtidigt
som det leder till en djupare forbindelse till organisationen (May 2011). Om man som
organisation syftar till att skapa produktiva medarbetare pa sa kort tid som mojligt 1ar inte
fokus under onboardingprocessen ligga pa att hjélpa den nyanstéllda att kénna
tillhdrighet, utan istillet pa hur de nya arbetsuppgifterna bor utforas samt vilka regler och
bestammelser som rader pa foretaget. Detta kan givetvis ha sin grund i organisationers
tillgang till resurser 1 form av tid och pengar, men problematiken kring

onboardingprocessers brist att inkludera samtliga aspekter kvarstér och bor tas pa allvar.

Med utgéngspunkt i otillricklig onboarding och utmaningen att ga frén en outsider till en
insider sa vicktes flertalet funderingar hos oss. Skulle det kunna vara sa att
organisationers stravan att skapa produktivitet genom onboardingprocesser stjdlper
nyanstélldas mojlighet att dverga till en insider och darmed utveckla en kénsla av
tillhdrighet da det inte 1dggs tillrackligt med fokus kring detta i processen? Vi stdllde oss
darfor fragan om det kan foreligga nagot samband mellan organisationers onboarding och
nyanstilldas kdnsla av tillhorighet och vidare om en utveckling av dessa processer kan

mdjliggora en djupare kénsla av tillhorighet.

Forhoppningen med studien &r att vidareutveckla forskningen inom detta omrade samt att
resultatet vidare kan komma till anvéndning for diverse arbetsgivare genom en férdjupad
insikt och forstielse for medarbetarnas behov gillande onboarding. Okad kunskap inom
detta ger mojligtvis arbetsgivare en chans att utveckla och forbéttra tidigare

onboardingprocesser som 1 lingden kan medfora 6kad tillhorighet for medarbetarna och



dérmed vinning for organisationer i form av medarbetare som stannar kvar ldngre pa

foretaget.

1.1 Syfte

Syftet med studien blir séledes att undersoka vad det finns for samband mellan
onboardingprocessen och nyanstilldas kénsla av tillhorighet pa arbetsplatsen samt vilka

andra variabler som kan vara av betydelse.

1.2 Forskningsoversikt

1.2.1 Onboarding

Processen att slussa in en ny medarbetare i en organisation kan ha flera olika namn. I de
artiklar vi tagit del av anvédnds bade begreppet onboarding, introduktion och socialisation
i detta sammanhang. Vi har i detta arbete valt att vdva in allt som har med det ovan

namnda forskningsomrade att géra under det samlade begreppet onboarding.

Som ett forsta steg in 1 en ny organisation fir ménga nyanstdllda, som tidigare ndmnt,
genomga vad som kallas en onboardingprocess. Bauer (2010) beskriver onboarding som
den process dir nyanstillda far hjdlp att anpassa sig till bade sociala och
prestationsrelaterade aspekter av sitt nya jobb s snabbt och smidigt som mgjligt. Klein
och Polin (2012) menar vidare att onboarding gér ut pa att 14ta den nyanstillda ta del av

organisationens formella och informella regler, metoder, program samt policys.

Studier har tidigare visat att onboardingprocessen ér av stor betydelse i bland annat
avseendet gillande nyanstélldas anpassning till den nya organisationen, och dé i relation
till medarbetarnas effektivitet, arbetstillfredsstéllelse och engagemang (Bauer, Bodner,
Erdogan, Truxillo & Tucker 2007, refererad 1 Bauer & Erdogan 2011). Detta innebér
alltsa att en lyckad onboardingprocess mojliggor for en positiv paverkan pa medarbetarna
1 flera olika bemérkelser. Hur dessa processer dr utformade skiljer sig avsevirt frdn
organisation till organisation. Stora variationer gér att utlisa i bland annat vilken

utstrackning den nyanstéllda introduceras till sin nya arbetsroll och tillhérande uppgifter,



men dven till kollegor och sociala strukturer som rader pa foretaget (Bauer & Erdogan

2011).

Bauer (2010) har ddremot utvecklat en modell som redogor for onboardingprocessens
omfattning utifran fyra olika nivaer. Hon kallar denna for The four C’s. Den forsta nivn
bendmns Compliance och dr den lagsta av alla nivaer. Har far den nyanstillda endast ta
del av juridiska och policyrelaterade bestimmelser. Nédsta niva dr Clarification vilket d&ven
inkluderar en forsikran att den nyanstillda forstar det nya jobbet samt alla relaterade
forvantningar. Darefter kommer Culture vilket dven forser den nyanstillda med en kénsla
av de organisatoriska normer som rader, bade formella och informella. De formella
normerna kan ses som uttalade och 1 vissa fall nedskrivna, medan de informella normerna
istéllet dr outtalade och icke-nedskrivna. Den sista och hogsta nivan 1 Bauers modell &r
Connection som hianvisar till viktiga ménskliga relationer och informationsnitverk som

den nyanstillda maste uppritta.

For en lyckad onboarding menar Bauer (2010) att alla samtliga C'n bor finnas med.
Beroende pa hur manga av dessa nivaer som finns med kan organisationers olika
onboardingprocesser delas in i tre olika kategorier - Passive, High Potential och

Proactive.

Tabell 1. The four C’s (Bauer 2010)

Onboarding Strategy Level Compliance Clarification Culture Connection
1. Passive Ja Delvis Lite/ingen Lite/ingen
2. High Potential Ja Ja Delvis Delvis
3. Proactive Ja Ja Ja Ja

Vid Passive onboarding anvénds ofta checklistor dér diverse icke-relaterade uppgifter
utfors. Har kan det eventuellt vara frdga om en rollbeskrivning, men varken Culture eller
Connection berdrs. Over tid kan en viss informell introduktion till Culture och

Connection véxa fram, men ddremot finns det ingen som jobbar for att samordna



uppgifterna i syfte att maximera en framgangsrik onboarding. High Potential onboarding
innebér att Compliance och Clarification dr helt tickta 1 organisationens formella
onboardingprocess, och att 4&ven Culture och Connection delvis berérs. Vid Proactive
onboarding finns samtliga nivder 1 The four C’s modellen med 1 organisationens formella
onboardingprocess, och processen organiseras systematiskt med ett strategiskt Human

Resource Management forhallningssitt.

1.2.2 Tillhorighet

Nationalencyklopedin' definierar tillhorighet som “att ingd i viss grupp”.

Att kénna tillhorighet anses vara ett viasentligt manskligt behov samt kritiskt for ménsklig
existens (Baumeister and Leary, 1995; Malone et al., 2012, refererad i Filstad, Traavik &
Gorli 2019). May (2011) menar att vi mé@nniskor upplever vér tillvaro i samhillet, dven
inkluderat organisationer, genom kinslan av tillhorighet eller bristen pd denna. Vidare
menar hon att tillhorighet framjar sjdlvkanslan hos individer som i sin tur bidrar till
trygghet gentemot jobbrelaterade aktiviteter samt kdnslan av att vara djupt rotad 1

organisationen.

McClure och Brown (2008) framfor att tillhdrighet i organisationen bade handlar om att
kénna sig uppskattad pa jobbet men dven att kunna identifiera sig med sitt arbete. Vidare
diskuterar Nordin (2010) begreppet samhorighet och menar att denna kinsla uppnds nér
en individ trivs i sina ndtverk vilket i sin tur bidrar till upplevelsen att vara en del av nagot
storre samt att vara behdvd. Begreppet samhdrighet gér pé sé vis att likna med begreppet

tillhorighet.

Med inspiration och utgdngspunkt i ovan ndmnda synsétt sd blir vér definition av
tillhorighet i detta arbete en kénsla av att vara en viktig och trygg medlem i sitt

sammanhang samt djupt rotad 1 den aktuella organisationen.

! https://www.ne.se/uppslagsverk/ordbok/svensk/tillh%C3%B6righet
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1.2.3 Onboarding och tillhorighet
“.. the bottom line is that the faster new hires feel welcome and prepared for their jobs,

the faster they will be able to successfully contribute to the firm s mission.” -

(Bauer 2010, s.1)

Artikeln “Getting on board” skriven av Korte och Lin (2013) lyfter aspekten kring
onboarding och dess koppling till vikten av att passa in pa arbetsplatsen, vilket kan
kopplas till en kénsla av tillhorighet. Vidare skrivs det om hur en nyanstélld genomgar
utmaningen att ga fran en “outsider” till att istéllet bli en “insider” i den nya gruppen och
sammanhanget och att denna process till och med kan klassas som en av de viktigaste i en

onboardingprocess.

Fortséttningsvis beskrivs det att den nyanstéllda vid denna sociala onboarding méste
uppmérksamma och utldsa de sociala strukturer som finns i organisationen, vilket
inkluderar hur den nyanstélldes egen roll kan passa in och utvecklas 1 samverkan med
Ovriga medarbetares roller (Ashforth et al., 2007; Chao et al., 1994; Van Maanen

and Schein, 1979, refererad i Korte & Lin 2013). Korte och Lin (2013) menar dven att
denna process bor ske relativt snabbt da detta bade paverkar deras arbetsprestation samt i

vilket utstrackning de kinner sig tillfredsstdllda gentemot organisationen.

Korte och Lin (2013) undersoker detta fenomen genom semistrukturerade intervjuer och
bekréftar genom denna studie att ett av de nyanstdlldas frimsta mal faktiskt ar att bli en
fullstdndig medlem, och ddrmed “insider”, i den nya gruppen. Sammanfattningsvis
belyser Korte och Lin vikten av att kdnna tillhorighet i en ny organisation och vilka
faktorer 1 en onboardingprocess som bor fa mer uppmirksamhet for att detta ska kunna
uppnas. Det handlar inte bara om att bekanta den nyanstidllda med arbetsuppgifter och
yrkesroll, utan att dven ta hdnsyn till kinslan av tillhorighet som néstintill &r avgorande
for att personen i fraga ska kunna prestera samt kidnna sig tillfreds med den nya

organisationen.



Metod

Nedan foljer en presentation av vald metod samt tillvigagangssétt. Darefter redovisas
population och urval, databearbetning och analys, forskningsetiska dvervdaganden och till

sist begransningar med denna studie.

2.1 Kvantitativ forskningsmetod

Syftet med detta arbete dr som tidigare nimnt att synliggdra eventuella samband mellan
onboardingprocessen och nyanstilldas kdnsla av tillhorighet pé arbetsplatsen. Vi kommer
att anvdnda oss av kvantitativ metod for att pa sa vis fa fram variabler som kan stéllas i
forhéllande till varandra i syfte att fa fram dessa eventuella samband. Kvantitativ metod
kan dven vara att foredra for att lattare kunna generalisera resultat, det vill siga med viss
sdkerhet kunna siga att det som framkommer 1 resultatet géller f6r en stérre grupp
(Bringsrud Fekjer 2017). D4 mélet med denna studie &r att resultatet ska vara anvandbart
for s& méanga arbetsgivare som mojligt sé blir det kvantitativa forhallningssattet mest

lampligt da detta genererar storre spridning och ddrmed béttre forutséttningar for oss.

Vid 6vervigande av andra metoder sdsom enskilda intervjuer och fokusgrupper har vi
forsokt stilla fordelar och nackdelar mot varandra. Aven om bade kvalitativa intervjuer
och fokusgrupper mojligen hade forsett oss med djupare tankar och diskussioner kring
dmnet sd faller vi hela tiden tillbaka pé fordelen att fa fram kvantifierbara svar som gar att
stdlla i1 forhdllande till varandra i syfte att se eventuella samband. M6jligheten att nd ut till
fler manniskor samt slumpmaéssigt utvalda respondenter bidrar dven till var malsattning

att fa fram kunskap som giller for en storre population.

2.2 Tvarsnittsstudie

En tvérsnittsstudie dr en vetenskaplig undersdkning som anvinds for att f en
O0gonblicksbild av ett fenomen (Aronsson, Hellgren, Isaksson, Johansson, Sverke &
Torbidrn 2012). I denna studie syftar vi till att fi en bild av vilka samband som kan finnas
mellan en onboardingprocess och nyanstélldas kénsla av tillhorighet pa arbetsplatsen. En

tvarsnittsstudie dr med bakgrund av detta vad som kommer att utforas.
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2.3 Enkat

Det kvantitativa tillvigagangssitt vi valt att anvénda oss av dr enkdtundersokning.
Fordelen med enkiter dr att det snabbt, billigt och smidigt gar att na ut till ménga
respondenter vilket bland annat underléttar mgjligheterna till ett generaliserbart resultat.
Dessutom ger enkétundersokningar tillgang till ménniskors egna uppfattningar, attityder

och upplevelser (Bringsrud Fekjeer 2017) vilket &r av intresse i denna studie.

Enkiten bestar av 5 stycken inledande bakgrundsfriagor foljt av 21 stycken pastdenden dir
respondenterna fir skatta mellan 1-5 pa en Likert-skala déir 1 star for stidmmer inte alls

och 5 star for stadmmer helt.

Pastdendena &r indelade i tva olika avsnitt - onboarding och tillhdrighet. I avsnittet
gillande onboarding ligger Bauers (2010) modell The four C’s som grund for utformandet
av pastdendena. Detta for att sedan kunna placera in respondenternas svar utifran
modellens fyra olika nivader Compliance, Clarification, Culture och Connection for vidare
bruk i sambandsanalyserna. Det ska podngteras att modellen endast inspirerat utformandet
av enkéten, och att delar av denna sasom de tre kategorierna Passive, High Potential och
Proactive inte kommer att komma till vidare anvéndning i denna studie. Modeller som
miéter just onboarding &r sillsynt, men Bauers modell ar dterkommande 1 dess
sammanhang. Modellen har tidigare citerats 292 génger i andra artiklar?, vilket kan tyckas

starka anvandbarheten av modellen.

Auvsnittet géllande tillhorighet bestdr av 12 stycken pastaenden hamtade frin det
validerade mitinstrumentet Workplace Belongingness Scale skapad av Jena & Pradhan

(2018).

En pilotstudie utférdes innan enkéten skickades ut. Med hjilp av de synpunkter och
kommentarer som mottogs fran testpersonerna kunde enkédten korrigeras och anpassas
ytterligare till respondenterna vilket minskade risken for missforstdnd och felaktigt ifyllda

svar.

2 https://scholar.google.com/scholar?cluster=15123427504694219278&hl=sv&as_sdt=2005&sciodt=0.5
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2.4 Population och urval
Vi har valt att titta ndrmre pd onboardingprocesser pa tjdnstemannasidan da det manga
ginger krivs hoga kvalifikationer, en forstaelse for komplexa arbetsuppgifter och

omfattande tid for att nd sin fulla kapacitet pa denna typ av arbetsplats.

Vid undersokning av medarbetares upplevelser kring onboarding dr enbart medarbetare
som anstillts inom de senaste 3 &ren av intresse. Tidigare studier inom
onboardingomridet har avgrinsat respondenternas anstillningsldngd olika mycket. I en
studie av Cesario och Chambel (2019) valde forskarna att 4ven lata de som varit anstéllda
1 mer dn fem ar delta i studien, vilket de i efterhand menade begransade deras resultat.
Risken att man som deltagare inte helt och héllet kommer ihag sin onboardingprocess
okar ju langre man varit anstilld och framtida forskning borde, enligt forskarna, avgrénsa
detta tidsspann mer strikt. Den bakomliggande tanken géllande avgriansningen i1 denna
studie pa 3 ar grundar sig alltsé i forhoppningen att deltagarnas minnen och upplevelser

av onboardingprocessen ska vara relativt farska.

Tva organisationer i Sverige hjilpte till att formedla enkédten via lank till sina anstéllda,
samtidigt som enkdten dven delades pa tva digitala plattformar. Totalt samlades 78 svar in
varav 12 riknades som externt bortfall i form av for lang anstéllningstid eller icke
tjanstemdin. [ tabellen nedan presenteras respondenternas kon, dlder och

anstdllningsldngd.

12



Tabell 1. Individuella faktorer.

Individuella faktorer N %
Ko6n Man 40 60,6
Kvinna 26 394
Alder 20-30 29 439
31-40 20 30,3
41-50 12 18,2

51-60 4 6

60< 1 1,5
Anstillningsléngd (ménader) 1-12 29 43,9
13-24 19 28,8
25-36 18 27,3

2.5 Databearbetning och analys

For vidare analys och bearbetning av de svar som samlades in anvindes IBM SPSS
Statistics 27. Genom att fora in svaren i SPSS gavs mojlighet att undersdka och analysera
olika variabler och fa fram eventuella intressanta samband som kan vara av vérde for
arbetet. D4 huvudfokus for studien &r att se till mojliga samband mellan tillhorighet och
onboardingprocessens olika nivier med utgangspunkt i Bauers (2010) modell The four
Cs valde vi som forsta steg att géra en korrelationsanalys mellan just tillhorighet och
onboardingens olika nivéer for att synliggdra eventuella samband. Ytterligare
korrelationsanalyser utfordes sedan i syfte att undersoka om andra variabler kunde vara

av intresse for studiens syfte.

For vidare analys gjordes flera multipla linjira regressionsanalyser som hjélpte till att
redovisa vilka variabler som faktiskt bidrar till diverse beroende variabler, bland annat

tillhorighet.

2.6 Forskningsetiska overvaganden
Samtliga respondenter fick ta del av en kortare beskrivning av studien och dess syfte

innan medverkan i undersokningen. I denna beskrivning framkom &ven att studien bygger
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pa frivilliga krafter samt att allt insamlat material endast anvinds i detta ssmmanhang och

inte till ndgot vidare bruk. Samtycke likstdlldes med en ifylld enkat.

Da det i enkiten stélls frdgor om medarbetarnas tillhorighet och kénslor pd arbetsplatsen
utlovades anonymitet da detta kan anses som typisk kénslig information. Att exempelvis
uppge en kinsla av missndje dr ndgot som kan anses vara jobbigt att framfora och som
utan anonymitet dessvérre kan leda till angivelse av felaktiga svar (Bringsrud Fekjaer

2016).

2.7 Begrinsningar

En mojlig utmaning och begransning med denna studie dr den avgransning av malgrupp
som gors 1 form av medarbetare som anstéllts inom de ndrmsta 3 aren. Vi dr medvetna om
att detta forsvarar var spridning och mojligen genererar férre respondenter, vilket séledes

kan medfora begransningar i resultatet (Bringsrud Fekjer 2016).

Resultat

Nedan presenteras de databearbetningar som gjorts i SPSS och som visat sig vara av
intresse for studiens syfte. Fokus ligger pd vilka samband det gér att utlisa mellan
tillhdrighet och onboarding, men &ven vad det gér att utldsa for skillnader nédr det kommer
till respondenternas kénsla av néjdhet med onboardingprocessen och deras kinsla av
tillhorighet. Som forsta steg presenteras diverse korrelationsanalyser f6ljt av multipla

linjéra regressionsanalyser.

3.1 Pearsons korrelationsanalys

Tabell 2. Pearson Correlation (r), Signifikansniva (p), Antal respondenter (N)

Compliance Clarification Culture Connection
r 0,494 0,526 0,587 0,613
Tillhorighet P 0,000 0,000 0,000 0,000
N 66 66 66 66
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Tabell 2 ger en indikator pé i vilken grad de olika stegen i Bauers (2010) modell The four
C's samvarierar med tillhorighet. Det gar att utldsa att samtliga nivéer (Compliance,
Clarification, Culture och Connection) har ett signifikant positivt samband med
tillhorighet. Detta innebir att ju mer respondenterna upplever tillhdrighet desto mer svarar
de fyra olika nivaerna upp till det ocksé. Det gar dven att utldsa att sambandet mellan
tillhorighet och de olika nivierna 0kar for varje steg respondenterna ror sig uppat i

modellen.

Tabell 3. Pearson Correlation (r), Signifikansniva (p), Antal respondenter (N)

Compliance Clarification Culture Connection
r 0,507 0,714 0,585 0,713
Nojd med onboardingprocessen P 0,000 0,000 0,000 0,000
66 66 66 66

Tabell 3 ger precis som Tabell 2 en indikator pa vilka samband som finns, och i detta fall 1
vilken grad de fyra olika nivéerna i Bauers (2010) modell The four Cs samvarierar med
kiinslan att vara ndjd med sin onboardingprocess. Aven hir finns ett signifikant positivt
samband mellan nivéerna och ndjdheten, vilket innebér att ju mer respondenterna
upplever ndjdhet med onboardingprocessen desto mer svarar de fyra olika nivaerna upp
till det ocksa. Daremot &r det i1 detta fall Clarification och Connection som har de

starkaste sambanden till n6jdhet med onboardingprocessen.

Tabell 4. Pearson Correlation (r), Signifikansniva (p), Antal respondenter (N)

N6;jd med onboardingprocessen

r 0,571
Tillhorighet p 0,000
N 66
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I Tabell 4 ges istillet en indikator pa sambandet mellan respondenternas kénsla av
tillhorighet och deras kinsla av ngjdhet med onboardingprocessen. Har gar det att utldsa
ett signifikant positivt samband mellan dessa tva variabler, vilket innebar att tillhorigheten
och ndjdheten med onboardingprocessen samvarierar med varandra. Sambandet mellan
dessa tva variabler dr ett fynd utover den granskning av variabler som gjorts i forhdllande

till Bauers (2010) modell.

3.2 Multipel linjir regressionsanalys

Tabell 5. Ostandardiserad betakoefficent (B), Standardfel (SE), Standardiserad
betakoefficent (B), t-vérde (t), Signifikansniva (p)

B SE B t p
(Constant) 22,947 3,406 6,736 0,000
Compliance 0,385 0,985 0,050 0,391 0,697
Clarification 0,478 0,465 0,131 1,027 0,308
Culture 1,835 0,834 0,284 2,199 0,032
Connection 1,090 0,320 0,380 3,406 0,001

Beroende variabel: Tillhorighet

I Tabell 5 aterfinns Compliance, Clarification, Culture och Connection som oberoende
variabler som stills mot den beroende variabeln Tillhdrighet. Med hjélp av en multipel
linjér regressionsanalys gér det saledes att utldsa vilken eller vilka nivéer i Bauers (2010)
modell The four Cs som i forsta hand bidrar till upplevelsen av respondenternas kinsla
av tillhorighet pd arbetsplatsen. Hér ér det nivderna Culture och Connection som kan

utldsas ha en signifikant pdverkan pa kénslan av tillhorighet hos respondenterna.
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Tabell 6. Ostandardiserad betakoefficent (B), Standardfel (SE), Standardiserad
betakoefficent (B), t-vérde (t), Signifikansniva (p)

B SE B t p
(Constant) —-0,898 0,435 -2,063 0,043
Compliance —0,087 0,126 -0,070 —0,688 0,494
Clarification 0,266 0,059 0,450 4,484 0,000
Culture 0,134 0,107 0,128 1,259 0,213
Connection 0,210 0,041 0,454 5,149 0,000

Beroende variabel: Nojd med onboardingprocessen

I Tabell 6 aterfinns Compliance, Clarification, Culture och Connection som oberoende
variabler som stélls mot den beroende variabeln N6jd med onboardingprocessen. Pa
samma sdtt som 1 Tabell 5 gar det att utldsa vilken eller vilka nivaer 1 Bauers (2010)
modell The four C’s som i forsta hand bidrar till upplevelsen av respondenternas ndjdhet
med onboardingprocessen. Hir utldses att Clarification samt Connection dr de nivaer som
har en signifikant pédverkan pa respondenternas upplevelse av ndjdhet med

onboardingprocessen.

Analys

I kommande avsnitt foljer en analys av de bearbetningar som presenterats i resultatdelen.
Detta kommer vidare att kopplas till det teoretiska material som ligger till grund for

arbetet.

4.1 Tillhorighet

Efter att ha fatt tillgang till det signifikanta resultat som presenterats i Tabell 2 géllande
sambandet mellan tillhorighet och de fyra olika nivéerna i Bauers (2010) modell The four
C's kan det konstateras att detta samband é&r statistiskt sdkerstillt och utgor en intressant
grund for vidare analys. Det gar med bakgrund av detta att bygga vidare pa de tidigare

studier som argumenterat for onboardingprocessens paverkan pd bland annat nyanstilldas
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arbetstillfredsstdllelse och engagemang (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker
2007, refererad 1 Bauer & Erdogan 2011) och nu dven addera tillhorighet som en mojlig

beroende variabel.

I Tabell 5 framkom det sedan att Culture och Connection var de variabler som i forsta
hand bidrog till respondenternas kénsla av tillhorighet. Detta resultat innebér alltsa att de
tva hogsta nivaerna i modellen kan anses vara visentliga for en virdeskapande
onboardingprocess d& det kommer till kidnslan av tillhorighet, vilket indirekt innebér att
en onboarding som endast nar upp till de tva ldgsta nivderna i modellen inte tillgodoser

kénslan av tillhorighet i samma utstrickning.

Vidare sa bor det uppmérksammas att det var den ndst hogsta nivan, Culture, som bidrog
allra mest till kénslan av tillhorighet. Det som utmérker en onboardingprocess pé
Culture-nivan &r att arbetsgivaren ldgger fokus pa att forse den nyanstéllda med en kénsla
av de organisatoriska normer som rader, bade formella och informella (Bauer 2010). Hur
arbetsgivaren faktiskt bor ga tillvéga, rent praktiskt, ir ett nagot mer outforskat félt och vi
stdller oss fragan vad det egentligen innebér att férse den nyanstillda med de formella och
informella normer som rader? Nér det kommer till de formella normerna, sdsom nér de
anstéllda gar hem for dagen eller hur l&ng lunchrast som anses vara acceptabel, kan en
verbal forklaring av dessa tdnka sig vara genomf6rbar och tillrdcklig da dessa normer
vanligtvis dr klart uttalade eller nedskrivna. De informella normerna dr som motsats till de
formella icke-nedskrivna och outtalade. Dessa normer ar istdllet skapade ur sin sociala
kontext och kan handla om allt ifran hur de anstillda héilsar pa varandra till var de sitter 1
lunchrummet. Har gér det istéllet att tinka sig att den nyanstéllda far skugga en mentor

eller liknande for att pa s sétt fi ta del av dessa normer.

Det visade sig alltsé att en vidare hdnvisning till viktiga ménskliga relationer och
informationsnétverk, som Connection-nivan inkluderar, inte ar lika bidragande for att
uppna en kénsla av tillhorighet. En onboardingprocess pa Connection-nivan kan med
bakgrund av detta anses dverflodig ur ett tillhdrighetsperspektiv, dd majoriteten av

respondenterna i denna studie uppnadde tillhorighet redan pa Culture-nivan. Med andra
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ord synliggér denna studie vikten av just normer, och mer specifikt ett hianvisande till
dessa fran arbetsgivarens sida, nir det kommer till nyanstélldas kénsla av tillhorighet.
Detta gar i linje med Korte och Lins (2013) resonemang kring vad som krévs for att ga
fran en outsider till en insider, ddr fokus bor ldggas pd att utldsa strukturer och normer i

organisationen.

4.2 Nojdhet

Da Tabell 3 visade pa ett signifikant samband mellan n6jdhet med onboardingsprocessen
och samtliga nivaer i Bauers (2010) modell The four C's sd ér det &ven hér intressant att
se till vilka av nivaerna som kan ténkas vara mest bidragande for upplevelsen av ndjdhet.
I Tabell 6 gar det att utldsa tva nivéer vars bidragande faktor kan ses som signifikanta,
nidmligen Clarification och Connection. Det dr alltsd dessa tva nivier som bidrar mest till
kinslan av n6jdhet med onboardingprocessen. Vidare sa var Clarification den nivd som

bidrog allra mest till denna kinsla, det vill sdga den ndst ldgsta nivan.

I Clarification-nivan bestir onboardingprocessen bland annat av en forsékran fran
arbetsgivarens sida att den nyanstéllda forstar det nya jobbet samt alla relaterade
forvantningar pa en (Bauer 2010). Denna typ av onboarding gar att tolka som négot mer
formell dn de tva hogre nivaerna Culture och Connection, da den distanserar sig fran de
mjuka vérdena och det sociala fokuset. En onboardingprocess som hamnar pé
Clarification-nivin kan mdjligen ses som mer konkret och hanterbar da den innehéller
praktisk information som arbetsgivaren kan tillhandahalla. Det &r med andra ord inte lika
betydelsefullt att forse den nyanstédllda med viktiga kontaktnét eller nagon vidare
hénvisning till de normer som réder pé foretaget for att den nyanstéllda ska kédnna sig ndjd

med sin onboardingprocess, som det dr att fokusera pa Clarification-nivins innehall.

Vidare gar det att stilla sig fragan vad det faktiskt innebér att kdnna sig n6jd med sin
onboardingprocess, och vilka konsekvenser som nyanstilldas upplevelse av ndjdhet kan
komma att fa for bade organisationen och individen. D& denna variabel inte tillhor
studiens primira syfte aterfinns inte heller nagon egentlig definition eller tidigare

forskning kring denna subjektiva kénsla i studien. Vi vet d&nnu inte om detta har nagon
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direkt effekt pa nyanstélldas effektivitet, trivsel, engagemang eller liknande utan endast
att de kénner sig ndjda med just onboardingprocessen. Som resultatet visar kdande sig
majoriteten av respondenterna ndjda redan pa Clarification-nivan. D4 detta dr den nést
lagsta nivan gér det dessutom att stélla sig frdgan om ambitionsnivan for
onboardingprocessen dr for 1ag och om arbetsgivare istéllet ska sikta hogre och striva

efter en onboardingprocess som verkligen imponerar.

4.3 Verklighetens komplexitet

Vi vill i detta avsnitt rikta uppmérksamhet at verklighetens komplexitet och inta ett
kritiskt stdllningstagande gentemot den relativt fyrkantiga modell vi valt att férhalla oss
till i denna studie, ndmligen Bauers (2010) modell The four C's. Det gar att stélla sig
fragan om det egentligen gér att dela upp onboardingprocessen pé det sétt som vi och
Bauer gor med hjalp av The four C’s och om det i verkligheten istéllet dr sa att dessa fyra
nivéer flyter in i varandra. Kan man verkligen séra pa att forse den nyanstillda med de
informella normer som rader pa foretaget och att hanvisa till viktiga relationer till
kollegor och chefer, sdsom Culture och Connection gor? Informella normer dr som
tidigare ndmnt outtalade och existerar endast i samvaron med andra, i detta fall
organisationers dvriga anstillda. Ar det verkligen mojligt att forse den nyanstillda med
dessa normer utan att indirekt hdnvisa till relationer och informationsnétverk i praktiken?
Vi vill med detta sagt inte forminska de resultat och kopplingar som tagits fram i denna
studie, utan istdllet belysa verklighetens komplexitet dir linjer och monster inte alltfor

sillan suddas ut.

Vidare vill vi poédngtera att sammanhanget vi befinner oss 1 paverkar oss 1 allra hogsta
grad. Bauer och Erdogan (2011) diskuterar i sin artikel Organizational socialization: The
effective onboarding of new employees flera olika aspekter som paverkar den nyanstilldas
anpassning till organisationen. De menar bland annat att det dr av stor betydelse att den
nyanstéllda kénner sig accepterad och bekvam i relationen till bade kollegor och chefer,
och att detta kan vara avgdrande for hur vél den nya medarbetaren anpassar sig. Detta
innebadr att arbetsgivare aldrig har full kontroll 6ver onboardingprocessen och att utfallet

paverkas av mycket mer én bara processen i sig. Resultatet i denna studie kan alltsa ses
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som ett hjdlpmedel eller en handbok for hur arbetsgivaren kan jobba mot sin vision i en

onboardingprocess, men aldrig som ett facit med en garanti {or ett visst utfall.

Slutsats

Syftet med denna studie var att undersoka vad det finns for samband mellan
onboardingprocessen och nyanstélldas kénsla av tillhorighet pa arbetsplatsen samt vilka
andra faktorer som kan vara av intresse. Utifran resultatet och analysen gér det att
konstatera att det faktiskt foreligger ett samband mellan onboardingprocessen och
nyanstilldas kinsla av tillhorighet pa arbetsplatsen. Denna tillhérighet uppnaddes 1 de
flesta fallen hos de respondenter som fétt genomga en onboardingprocess som inkluderat
Culture-nivan, det vill siga den nist hdgsta nivan i Bauers (2010) modell The four C'.
Ytterligare analyser hjélpte till att synliggora vilken av nivaerna som bidrog mest till
kédnslan av att vara ndjd med sin onboardingprocess och har var det istéllet den nést lagsta
nivén, Clarification, som stack ut. Vidare hittades dven ett samband mellan nyanstilldas
kénsla av tillhorighet och kédnslan av nojdhet med onboardingprocessen. Detta var ett fynd
som egentligen inte horde samman med studiens huvudsakliga syfte men som kéndes

vasentligt att lyfta i sammanhanget.

5.1 Bidrag till praktiken

Sett ur ett arbetsgivarperspektiv kan det vara av intresse att anvénda sig av denna studie
for att fa mojlighet att fortsdtta utveckla en onboardingprocess utifrdn den specifika
organisationens vision. Har kan det vara avgorande att ha en tydlig bild av vad som é&r
viktigast for respektive organisation for att kunna utveckla en sd optimal och
skriddarsydd 16sning som mdjligt. Det dr dven viktigt att 1 detta stadie véga in de olika
resurserna i form av tid och pengar. Vill organisationen tianka I&ngsiktigt, jobba proaktivt
och investera i sin personal, eller soker de istdllet en 16sning som kréver mindre resurser
men dnda tillfredsstdller den nyanstédllda? De olika visionerna krédver olika utformning av
onboardingprocessen; Strivar organisationen efter en proaktiv 16sning s ar Culture-nivan
att rdkna som tillracklig, enligt denna studie. Har ldggs dn djupare fokus pa den minskliga

faktorn som bland annat inkluderar sociala strukturer och behov av samhorighet. En
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viktig del i denna typ av process dr att hjélpa den nyanstéllda att slussas in i dessa
normstyrda miljder, bade formella och informella. Hur detta sedan gar till i praktiken ar
nagot mer oklart, men en kombination av mentorskap for att synliggéra informella normer

samt dialoger som légger fokus pa de formella normerna skulle kunna vara en vig att ga.

Ar det istéllet 16sningen som kriver mindre resurser men énda tillfredsstéller den
nyanstillda som &r aktuell sa dr en onboardingprocess pa Clarification-nivén i manga fall
tillracklig, enligt denna studie. Hér 1aggs det fokus pé att presentera den nya arbetsrollen
samt alla forvintningar som ligger pd den nyanstillda, men dven pd uppf6ljning och en
forsikran att samtliga delar av arbetet sker i samforstand. Denna typ av onboarding
upplevs eventuellt som mer praktisk och hanterbar och ger goda forutsittningar for ndjda

nyanstéllda.

5.2 Teoretiskt bidrag

Efter bearbetning och analys av framtaget material gar det att utldsa ett statistiskt
sakerstdllt samband mellan just onboardingprocessen och nyanstélldas kénsla av
tillhdrighet pa arbetsplatsen. Aven om vi inte kan prata om nigot orsakssamband i detta
sammanhang fyller detta fynd en kunskapslucka som ér av véirde for utvecklingen av
onboardingprocesser. Vi kan till exempel fylla pa Bauer och Erdogans (2011) lista pé
vilka faktorer som onboardingprocessen ér av stor betydelse for, och dé lagga till en
kénsla av tillhorighet till de tidigare faktorerna effektivitet, arbetstillfredsstillelse och
engagemang (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker 2007, refererad 1 Bauer &
Erdogan 2011).

I Bauers (2010) modell The four C's dr en av podngerna att samtliga fyra nivder
Compliance, Clarification, Culture, Connection bor inkluderas for en lyckad
onboardingprocess. Efter det framkomna resultatet 1 denna studie gar det dock att
diskutera om Connection-nivén kan anses vara 6verflodig ur ett tillhdrighetsperspektiv.
Vart bidrag belyser att Culture-nivan, som ligger stort fokus pd organisationens normer,
vager tyngst 1 avseendet gillande tillhorighet. Med andra ord visade det sig att

Connection-nivéan, som ldgger mer fokus pa relationer och informationsnétverk, inte ar
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lika bidragande till kénslan av tillhdrighet. Viktigt att belysa dr dock att Connection-nivin
fortfarande kan vara aktuell och betydelsefull ur andra aspekter &ven om det i denna

studie visade sig att den inte hade lika stor betydelse for kidnslan av tillhorighet.

5.3 Framtida forskning

Utifrdn denna studie gick det att konstatera ett signifikant positivt samband mellan
nyanstilldas kdnsla av tillhorighet och kénslan av ndjdhet med onboardingprocessen. Att
dessa variabler samvarierar och ddrmed Okar 1 takt med varandra kan anses vara ett
intressant fynd. Detta samband &r ndgot som inte rymts att undersdka vidare i just denna
studie d& huvudfokuset var ndgot annat, men som ddremot kan vara en intressant
synvinkel att ta i beaktning vid onboardingprocesser. Vidare forskning kring detta

fenomen kan anses vara intressant i syfte att nd en djupare forstdelse inom omradet.
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Bilagor

Bilaga 1
Enkiit

I detta formulédr foljer en rad olika péstdenden och fragor. Tag stdllning till var och ett
genom att kryssa eller fylla i det alternativ du tycker stimmer overens med din

uppfattning. Din medverkan dr anonym.

Bakgrundsvariabler
1. Alder
2. Kon
Man
Kvinna
Annat

3. Ar du tjinsteman?

Ja

Nej
4. Hur liinge har du varit anstélld pa foretaget? Svara i minader
5. Vad har du for position i organisationen?

Medarbetare

Chef

Annat

Avsnitt 1. Onboarding

Som ett fOrsta steg in pd en ny arbetsplats fir ménga nyanstédllda genomgé en s.k.
onboardingprocess. Denna process syftar till att hjidlpa den anstéllda att anpassa sig till
bade sociala och prestationsrelaterade aspekter av sitt nya jobb samt foretagets regler,

metoder, program, policys och liknande.
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Onboardingprocessen kan dven ha flera olika namn, diribland introduktion. 1 f6ljande
enkit bendmns allt som har med att introducera en ny medarbetare pa arbetsplatsen under

det samlade begreppet onboarding.

Nedan foljer 8 pastdenden gillande din onboardingprocess. Tag stéllning till var och ett

genom att kryssa i det alternativ du tycker stimmer 6verens med din uppfattning.

Skala: 1 (Stdmmer inte alls) - 5 (Stdmmer helt)

1. Jag fick ta del av regler och bestimmelser

2. Min arbetsgivare sag till att jag forstod min nya arbetsroll

3. Min arbetsgivare sig till att jag forstod eventuella forvintningar pa mig som
medarbetare

4. Min arbetsgivare var man om att forse mig med de normer som rader i
organisationen.

5. Onboardingprocessen hjilpte mig att uppriitta viktiga relationer till kollegor

6. Onboardingprocessen hjilpte mig att uppritta viktiga relationer till chefer

7. Onboardingprocessen hjilpte mig att uppriitta ett hjilpande
informationsniitverk

8. Jag kanner mig nojd med min onboardingprocess
Avsnitt 2. Tillhorighet
Tillhorighet definieras 1 denna enkét som atf kdnna sig som en viktig medlem i sitt

sammanhang samt rotad i den aktuella organisationen.

Nedan foljer 12 pastdenden. Tag stéllning till var och ett genom att kryssa i det alternativ

du tycker stimmer 6verens med din uppfattning.

Skala: 1 (Stdmmer inte alls) - 5 (Stdmmer helt)

1. Jag behover inte bortse fran mina egna principer under mitt arbete
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2. Jag anvinder mig av “vi/oss” snarare idn “de/dem” nir jag hinvisar till min
organisation for utomstiende

3. Det finns en skillnad mellan min organisation och mina egna varderingar

4. Jag kinner fler positiva in negativa kinslor medan jag jobbar

5. Att vara en del av min nuvarande organisation inspirerar mig att géora mer

in vad som forviantas av mig

Jag kanner samhorighet till mina kollegor

De regler och policys som finns i min organisation kinns rittvisa

Mina personliga behov tillgodoses vil av min organisation

e ®° A

Vid professionella eller personliga problem erbjuds stéd fran min
organisation
10. Mina karridrsmal beaktas vil av min organisation
11. Min organisation forsoker gora mitt jobb s spinnande och utvecklande som
mojligt
12. Framgangar pa jobbet belonas vil i min organisation
Hur fick du tillgiang till denna enk:it?
Via mitt foretag

Via sociala medier

Tack for din medverkan!
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Informationsbrev
Hej!

Vi dr tva studenter pa Hogskolan Kristianstad som ldser sista terminen pa personal- och
arbetslivsprogrammet. Vi skriver nu vért examensarbete inom omrddet onboarding i
organisationer och dr pé jakt efter deltagare till var enkdtundersokning. Med onboarding
menas den introduktion ni fatt genomga i syfte att komma in i den nya arbetsrollen och
organisationen. Syftet med undersdkningen &r att belysa vilka effekter

onboardingprocessen fatt pa nyanstéllda och varfor.

Vi efterfrigar tjanstemdn som genomgatt en nyanstéllning under de senaste 3 &ren och
raknar med att enkéten tar ca 3 minuter att genomfora. Denna studie kommer att bygga pa
frivilliga krafter, vilket innebér att ingen ekonomisk erséttning kan erbjudas for
deltagandet. Vi hoppas istéllet att ni ser tillfdllet som en mojlighet att i gemenskap med

andra engagerade deltagare vara med och bidra med era synsétt inom géllande omréde.

Vi anvinder Google Forms och dina svar dr anonyma. Allt insamlat material knutet till
studiens undersokning kommer endast att anvédndas i forskningssyfte och inte till ndgot

vidare bruk.

Har du ndgon friga s tveka inte att hora av dig.

Stort tack for din medverkan!

Val mott

Mimmi Svedin och Filippa Rise
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