INSTITUTIONEN FOR PSYKOLOGI

Organisationsklimatets betydelse for anstilldas

vilbefinnande

Sara Clapham och Marie Lord

Magisteruppsats, HT 2005

Handledare: Marianne Sokjer-Petersen

Organisationsklimatets betydelse 2

Abstract

The main aim of the study was to examine the importance of
organizational climate for affective job-related wellbeing. A further
aim was to investigate potential differences in employee level in the
experience of organizational climate and wellbeing. Another purpose
was to see if there was agreement in the view of the organizational
climate among the employees. Questionnaires were collected from 44
employees at a chain store. Results showed that Integration,
Involvement, Supervisory Support, Training, Welfare, Innovation and
Flexibility, Goal Clarity, Efficiency, Effort, Performance Feedback,
Pressure to Produce and Quality had a great influence on Enthusiasm
but only Pressure to Produce and Welfare correlated with Anxiety.
Small differences were shown between managers and non-managers,
only concerning Welfare, Innovation and Flexibility and Tradition and
not regarding wellbeing. Interclass correlation showed that there was
agreement among employees in their view of the organizational

climate.

Keywords: Organizational Climate, Affective Wellbeing, Employee

Level
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Frigor som ror arbetsmiljon och organisationsklimatet pd den specifika arbetsplatsen har
kommit alltmer i fokus. Arbetsplatsen &r en milj dir vuxna ménniskor tillbringar en stor del
av sin tid och medarbetarens upplevelser pé arbetet har dirfor en betydande péverkan pi
viilbefinnandet hos de flesta i vuxen dlder (Warr, 1999). Individens uppfattning av omvirlden
ligger till grund for upplevelsen av stress (Cooper, Dewe & O'Driscoll, 2001). Stress

uppkommer nir krav frdn omgivningen upplevs dverstiga individens egna resurser vilket leder

till att vilbefinnandet forsimras (Lazarus & Folkman, 1984). T Sverige har dessa frigor
kommit i fokus inte minst eftersom det psykiska vilbefinnandet forsimrats sedan mitten av
1990-talet, studier har visat pé okad sjilvrapporterad psykisk ohiilsa i form av oro, dngest,
somnbesvir och trétthet (Socialstyrelsen, 2004). Aven antalet sjukskrivningar har Skat
dramatiskt och karaktiren pi dem har forindrats. Sedan borjan av 1990-talet har andelen
frinvarande for psykiska orsaker nistan dubblerats (Riksforsikringsverket, 2001, 2002a).
Mest markant &r Skningen av sjukskrivningar for stressrelaterade syndrom och andelen med
psykiska besviir har okat kraftigast hos kvinnor (SOU, 2002). Enligt SOU (2002) finns det
komplexa forklaringar ill den tilltagande sjukfranvaron, bland annat har arbetslivet under
1990-talet blivit mer pressat och det psykiska viilbefinnandet minskat. Det visade sig dock

finnas stora skillnader mellan olika i (SOU 2002 Faktorer i

arbetsmiljon har foljaktligen en stor paverkan pé vilbefinnandet (Warr, 1987; 1994). Avsikten
med denna studie dr siledes att studera organisationsklimatet och dess betydelse for

arbetstagares viilbefinnande.

Vilbefinnande
Abetets paverkan pa den mentala hilsan ir salunda viilkint. Trots att det sedan ménga 4r har
funnits en intention inom hiilsoforskningen att fokusera pa hilsa ror studier snarare ohdlsa
eller franvaro av sjukdom (Levin & Browner, 2005). Inom bland annat media har begreppet
“utbréind” blivit en ofta forckommande term. Denna dr en dversittning frin det engelska
uttrycket “burn out” och lanserades pé 1970-talet av amerikanska psykologer som Christina
Maslach. Hon definierade det som en slags arbetsstress som uppkommer som en reaktion p
den kroniska emotionella péfrestning som kan finnas inom yrken med mycket social
interaktion (Angeldw, 2002). En av kritikerna till fokuseringen pd ohilsa var Antonovsky
(1991) som ansdg att man inom den medicinska vetenskapen alltfor linge haft ctt patogent
synsiitt, vilket innebir att man endast har firsokt forklara varfor ménniskor blir sjuka. T det
salutogena synsiittet frigar man sig istéllet vad som gor att vissa ménniskor forblir friska trots

att de utsitts for pifrestningar och svdrigheter. 1 den salutogena modellen befinner sig
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minniskan i ett kontinuum med dndpunkterna total hilsa - total ohilsa. Istillet for att fokusera

uppmirksamheten pa individens bestimda sjukdomar, det vill siga att se patogent pa
ménniskan, flyttas intresset till ménniskans “historia”, det vill siga till hennes livsproblem

och hur hon kan hantera dem (Antonovsky, 1991).

Intresset inom for mir il och dess samband med

arbetet har funnits liinge (Warr, 1999). P4 vilket siitt arbetet kan fungera antingen positivt eller
negativt for vilbefinnandet ér dock komplext och svrt att forsté fullt ut (Cooper m. fl., 2001).
En anledning till detta kan vara att individer visar olika kognitiva och emotionella reaktioner
pi till synes liknande miljder (Campbell, Chew & Scratchley, 1991). Det finns dven skillnader

mellan olika kontexter inom vilbefinnande. Det finns exempelvis en generell form av

sdvil som en och de tycks i viss mdn paverkar varandra.
Medarbetarens upplevelser p4 arbetet inverkar naturligtvis pd personen medan han eller hon
iir pa arbetet, men cfiersom den anstillde inte nddvindigtvis limnar upplevelserna néir hon gér
ifran arbetsplatsen kan han eller hon dven péverkas ndr hon &r utanfor arbetsplatsen (SOU,
2002). Det iir dock viktigt att forsoka skilja mellan specifika former av vilbefinnande och mer
generella kiinslor om sitt liv i allméinhet, i synnerhet nir man undersoker ett sirskilt omrade
som en arbetsplats (Warr, 1987; Compton, Smith, Cornish & Qualls, 1996). Studier har gjorts
for att hitta ett monster av kausalitet i relationen arbetsrelaterat vilbefinnande och allméint
viilbefinnande. En longitudinell studic om livs- och arbetstillfredsstillelse visade att monstret
var av Smsesidig piverkan, men att allméin livstillfredsstillelse hade en storre paverkan pa
arbetstillfredsstillelse &n tvirtom (Judge & Watanabe, 1993). Utifrdn studier som dessa har
dragits slutsatsen att en persons allméinna vilbefinnande har stor péverkan pé en ménniskas
arbetsrelaterade vilbefinnande, men att dven det omviinda gilller — vlbefinnande i arbetet
piverkar ocksd det allminna vilbefinnandet. Troligen varierar sambandet mellan

arbetsspecifikt och allmént vilbefinnande mellan individer och situationer men ar generellt

positivt (Warr, 1999). At i som ifikt snarare &in som

ett allmint fenomen har fordelen att och andra

faktorer korrelerar starkare och det ger dirfor en bittre forstaclse for hur olika faktorer

péverkar anstilldas vilbefinnande (van Horn, Taris, Shaufeli & Schreurs, 2004)

Hur viilbefinnande definieras och mits har varierat (Daniels, 2000). Tidiga mitinstrument
forvixlade vilbefinnande med kognitiva processer som paverkar vilbefinnande (Newton,

1989, ref. i Daniels, 2000). Arbetsrelaterat vilbefinnande har i mitningar ofta begriinsats till
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arbetstillfredsstillelse (Clegg & Wall, 1981). Enligt Daniels (2000) dir ett sitt att komma runt
dessa svagheter att anvinda affektivt vilbefinnande. Affektivt vilbefinnande speglar
frekventa erfarenheter av positiva affekter och mer sillan forekommande erfarenheter av
negativa affekter (Diener & Larsen, 1993). Den affektiva komponenten i upplevelsen av
psykologiskt villbefinnande gér att man kan skilia det frin attitydbegrepp sisom
arbetstillfredsstillelse eller organisatoriskt engagemang som innehéller bade affektiva och
kognitiva delar (Diener & Larsen, 1993; Warr, 1990a). Psykologiskt vilbefinnande bestdr av
ménga delar: affektivt viilbefinnande, kompetens, ambition, autonomi, integrerad funktion och
belatenhet (Warr, 1990a; 1994; Ryff & Keyes, 1995). Mitningar av affektivt vilbefinnande
tycks vara den viktigaste indikatorn for psykologiskt vilbefinnande (Diener & Larsen, 1993;
Warr, 1994). Utifrén detta resonemang undersks det affektiva vilbefinnandet i denna studie.
Eftersom det affektiva vilbefinnandet i den aktuella studien mits i en arbetskontext ir det

nodvindigt att anvinda ett instrument for detta dndamal. Ett vilprovat och psykometriskt

ar Warrs mi om affektivt

utifrin skalorna Beldtenhet - Entusiasm.

Oro, Arousal Entusiasm

Pleasure

Depression Belitenhet

Figur 1. Modell dver affektivt vilbefinnande

Tidigare forskning har delat in det affektiva vilbefi itva o

“pleasure”, det vill siga forndjsamhet och “arousal”, det vill siga vakenhetsgrad (Russell,
1979; 1980; Watson & Tellegen, 1985) vilka I6per horisontellt och vertikalt i figuren (se figur
1). Warr (1990a) foreslar istllet att det affektiva vilbefinnandet pa arbetsplatser br mitas

Organisationsklimatets betydelse 6

genom tvé andra huvudaxlar. Béda tv tar hiinsyn till pleasure och arousal men Ioper istillet
diagonalt mellan kvadraterna i modellen. De dr oro — beldtenhet och depression — entusiasm.

‘Warr (1990a) menar att i sig inte dr full for vilbefi och

skall darfor inte tas med. Dimensionen pleasure kan ses som ett matt pa arbetstillfredsstillelse
och bor dirfor inte heller tas med om man endast r ute efter att studera affektivt
vilbefinnande. Affektivt vilbefinnande ar den kumulativa erfarenheten av affekter (Diener &
Larsen, 1993), dirfor miter testet hur arbetet har fatt anstillda att kéinna sig under en period
pd nigra veckor (Warr, 1990a). Fordelen med detta &r att man forhindrar att tillfilliga

sinnesstaimningar paverkar resultatet (Daniels, 2000).

Forskning har pavisat samband mellan arbetsrelaterat ~ viilbefinnande och en rad
arbetsmiljdfaktorer. Warr (1987; 1994) har granskat denna forskning och gjort en
Klassificering dver dessa faktorer: (a) mdjlighet till egenkontroll (bland annat autonomi och
beslutsdelaktighet), (b) mdjlighet att anvinda sina firdigheter, () externa generella mal
(bland annat arbetskrav och rollkonflikter), (d) variation (arbetets innchdll), (c) tillgang till
information (information, feedback), (f) ekonomi (inkomstnivé etc). (¢) fysisk sikerhet, (h)
stod fran ledning, (i) méjlighet till interpersonella kontakter samt (j) véirdesatt social position.
Vissa faktorer visar starkare samband dn andra, arbetskrav har till exempel visat sig ha ett
starkt samband med oro. Vanligtvis har studier rérande vilbefinnande haft tvérsnittskaraktir,
men det finns ocksd nigra longitudinella studier. Dessa har visat pé att forindringar i

forhi ger forii for i (Warr, 1999). Ett

exempel dr en studie av Campion och McClelland (1993) dir medarbetares

arbetstillfredsstillelse tilltog signifikant nir arbetsuppgifierna dindrades i syfie att oka
kompetensanvindande och kunskapskraven (studien citerad i Warr, 1999). Warr (1990a) kom
fram till att faktorer i arbetsmiljon sdsom méjligheter till variation av arbetsuppgifier och
anviindning av sina firdigheter kunde predicera dimensionen depression — entusiasm och
faktorer sdsom éverbelastning av arbete och osikerhet kunde predicera dimensionen oro —
belitenhet. Avsaknad av de forra faktorerna har att gora med Kinslor av forsakelse och de
senare avspeglar kinslor av mdjliga hot; ménstret stimmer vl in pé allmiinna teorier om

depression och oro

Arbetsrelaterat viilbefinnande varierar med 4lder; hog alder har ett positivt samband med
vilbefinnande (Warr, 1992; Birdi, Warr & Oswald, 1995), men mycket unga rapporterar ett
hogre iin anstillda i arsildem (Clark, Oswald, och Warr 1996). Olika
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forklaringar har givits till ldres hogre vilbefinnande, till exempel att ldre ofta har mer
atiraktiva jobb och att de virdesiitter andra arbetsfaktorer (Warr, 1999). Det affektiva
viilbefinnandet varierar ocksa mellan anstillda pa olika hierarkiska nivéer. Anstillda hogre
upp i hierarkin anger att de upplever hogre entusiasm samtidigt som de upplever mer dngest
in anstillda i ligre positioner. Detta innebdr att anstillda pa higre positioner upplever hogre

nivéer av arousal enligt modellen dver affektivt vilbefinnande. Warr fann dven att kvinnor

upplever hgre kopplat till in vad méin upplever (Warr,

1990a).

Ett hogt vilbefinnande bland anstillda fir méanga positiva konsekvenser inte bara for
personen, utan ocksd for organisationen. Vélbefinnande har visat vissa positiva samband med
hog prestation, hog nirvaro samt Skad benigenhet att stanna hos en arbetsgivare (Warr,
1999). Légt viilbefinnande har visat sig paverka bide medarbetare och organisationen pa et
negativt sitt. Till exempel kan medarbetare med ldgt vilbefinnande bli mindre produktiva,

fatta simre beslut och ha en hogre gl lagt vl bland har

ocksa ett samband med uppsigningar fran den anstalldes sida, olyckor pa arbetsplatsen samt
okad apati och minskat engagemang. Detta far direkta eller indirekta ekonomiska

konsekvenser for organisationen (Cooper & Cartwright, 1994).

Organisationsklimat

En central del i de flesta organisati fer ir hur uppfattar sin
(Rousseau, 1988). Vissa forskare villjer att endast koncentrera sig pA att studera hur
medarbetarna uppfattar en séirskild del av miljon, som till exempel ledarskapet eller
arbetsuppgifterna. Ménga forskare r dock intresserade av att fd en s bred och omfattande
bild som méjligt dver hur organisationer fungerar och genom att studera organisationsklimatet
antar man ctt holistiskt perspektiv pd organisationer. Forskningen kring Klimat har sitt
ursprung i Lewins filtteori och utvecklades genom Likerts kvantitativa studier av attityder.
Det var Lewin och hans kollegor som 1939 myntade ordet Klimat for att beskriva de attityder,

Kiinslor och sociala processer som uppstod i ett experiment bland pojkar pd ett

man skapade via ledarskapet tre typer av sociala klimat; demokratiskt, auktoritirt och lit-ga.

Det var sedan Likert som forde vidare till i genom at
kvantitativt studera attityder i organisationer, med stor hjilp av Likertskalan (Ashkanasy,
Wilderom & Peterson, 2000)
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Intresset for organisationsklimat har givit upphov till mycket forskning inom omradet.
Eftersom olika forskare har definierat och operationaliserat begreppet pa skilda sitt har det

varit svart att faststilla hur organisationsklimat definieras, samt hur det skiljer sig frin

begrepp som isati (Patterson, West, Shackleton,
Dawson, Lawthom, Maitlis, Robinson & Wallace, 2005). De flesta ér dverens om att Klimat

handlar om perceptioner av arbetsmiljon. Den mest vedertagna definitionen &r att

ar & i av organisatoriska
héndelser, sedvinjor och procedurer (Patterson m. fl., 2005). Schneider (1990) delar denna
uppfattning men tilligger att dven de beteenden som belonas, stods och forviintas i en

situation utgor i av il antas vara i forsta hand

deskriptiva eller beskrivande till sin natur snarare in paverkade av kinslor cller virderingar
(Schneider & Reichers, 1983). Forskning pé senare tid motsiger detta antagande och menar
istillet att perceptionerna till en viss del styrs av affektiva och virderande komponenter

(Patterson, Warr & West, 2004).

o i och i it mycket snarlika begrepp cftersom bida

beskriver anstilldas upplevelser av sin organisation (Patterson m. fl., 2005). Det har Linge
diskuterats kring hur man ska forhalla sig till dessa bida koncept, bland annat hur de ska
definicras och pd vilket sitt de skilier sig 4t Schein (1985, sid. 9) definierar

organisationskultur som:

Ett ménster av grundliggande antaganden — uppfunnet, upptickt eller utvecklat av en
viss grupp efter hand som den lir sig bemistra sina problem med extern anpassning och
intern integration — som har fungerat tillrickligt bra for att bli betraktat som giltigt, och
som dirfor lirs ut till nya medlemmar som det riktiga siittet att uppfatta, tinka och kiinna

om dessa problem.”

Schein (1985) menar att kulturen existerar pa tre nivéer i organisationer. Den forsta nivin

utgér sjilva grunden for kulturen och ir de “grundliggande antagandena” som priglar

méinniskors perception och tiinkande. Des;

ir mycket svira att mita eftersom de i princip ir
omedvetna, och tas for givet av personen. De grundldggande antagandena avspeglas i
“viirderingar och beteendenormer” som utgdr kulturens andra niva. Virderingar och

beteendenormer &r mer medvetna for personen. Den tredje nivén bestér av “artefakter” som ar

fysiska, verbala eller beteendemissiga manifestationer av kulturen som dr synliga och gir att
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miita till exempel via observationer. Schein (2000) menar att organisationsklimatet ir de
kulturella artefakter som dr resultatet av underliggande grundliggande antaganden och
virderingar. Klimatet ses hir som den tredje niva av kulturen som &r synlig och medveten.
Denison (1996) beskriver pa liknande vis skillnaderna mellan kultur och klimat genom att
definiera kultur som den djupare strukturen i organisationen och klimatet som de aspekter av
den sociala miljon som medvetet uppfattas av medlemmarna i organisationen. Aven
Schneider (2000) klargér skillnaderna genom att forklara organisationsklimat som anstilldas
beskrivningar av hur saker och ting sker i organisationen, och det i inte forréin anstillda far

frigan om varfor saker sker i organisationen som organisationskulturen beskrivs i form av

arderingar och Dessa i har g att de beskriver

Klimat som en ytlig del av kulturen och konstaterar darfor att begreppen i sammankopplade.
De flesta forskare ér dverens om att klimat och kultur inte helt gér att separera. Ett siitt att se
pé det dr att forestilla sig att de bada begreppen representerar olika, men éverlappande,

tolkningar av samma fenomen (Ashkanasy m. fL., 2000).

Den organisatoriska miljon kan beskrivas bade utifran ett vergripande, globalt perspektiv dér
man studerar en rad olika faktorer i miljon, samt ett mer omradesspecifikt perspektiv dr man
villjer att fokusera pd en eller ett fital faktorer (Patterson m. fl., 2004). Vilket perspektiv man
ska villja beror helt pa vad det ér man ska underska. Fordelen med den omradesspecifika
fokuseringen &r att man kan fa mer precis och ingdende information om just det omrade man
vill studera. Schneider (1990) hivdar att en global inrikining i manga fall ir overflodig
eftersom den alltid kommer att innehdlla dimensioner av klimat som inte fr relevanta for den
specifika studien. Den globala inriktningen dr dock mest fordelaktig om man vill fa en bred
dverblick ver Klimatet i organisationen, pa sd vis fir man en bild av hur organisationen som

helhet fungerar (Ashkanasy m. fl., 2000).

Klimat kan studeras pi en individuell-, grupp- eller
perceptioner av arbetsmiljon brukar kallas for iskt klimat.
piverkas av kognitiva av vad som ér meni och viktigt i jon i en

ir de 5 i inom en grupp eller
organisation kan de ldggas ihop till ctt grupp- respektive organisationsklimat (Patterson, West,
Shackleton, Lawthom, Maitlis, Robinson, Dawson & Wallace, 2004). Grupp-  eller
organisationsklimat gir pa si vis att studera kvantitativt genom att ligga ihop individuella

poiing och medelvirdet fir representera klimatet inom gruppen eller organisationen.
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Anledningen till att man ligger ihop individuella uppfattningar for att studera Klimat pa en
hogre nivé ér baserad pa tanken att organisatoriska kollektiv har ett eget specifikt Klimat i sig,
och att detta kan identifieras genom att konstatera skillnader i uppfattningen av klimatet
mellan grupper cller organisationer samt att det finns Gverensstimmelse av uppfattningar

inom den specifika gruppen eller organisationen (James, 1982). Detta innebir siledes att néir

det finns en delad uppfattning inom kollektivet kan de individuella uppfattningama liggas

Hur vil uppfattningen om Klimatet

ihop och behandlas som et klimat pa en hogre ni
Gverensstimmer inom en grupp eller nivé av anstillda avspeglar hur pass “starkt” Klimatet &
(Schneider, Salvaggio & Subirats, 2002; Patterson, m. fl, 2004). Stérsta delen av den
forskning som pAgdr just nu ér fokuserad pa kollektiva klimat snarare in psykologiska klimat
(Schneider, Bowen, Ehrhart, & Holcombe, 2000).

Viss forskning koncentrerar sig kanske felaktigt pd att endast undersoka chefernas bild av
Klimatet, vilken sedan fir gilla for hela organisationen (Patterson m. fl., 2004). Wilderom,

Glunk och Maslowski (2000) argumenterar for vikten av att undersoka anstillda pd olika

nivéer i organisationen for att fA fram en adekvat bild av klimatet. Patterson m. fl. (2004)
presenterar dock dven ett annat alternativt synsit ddr de antar att cftersom cheferna ir mer
insatta i organisationen och har ett vidare perspektiv dn medarbetarna r deras uppfatiningar
om Klimatet mer riktiga &n medarbetarnas. Det har visats att chefers uppfattning om
organisationsklimatet tenderar att vara mer positivt in medarbetarnas uppfattning (Payne &
Mansfield, 1973; Patterson m. fl., 2004). I Pattersons m. fl. (2004) undersdkning av
organisationsklimatet beskrev cheferna Klimatet mer positivt pd 11 av OCM:s 17
arbetsmiljdimensioner, (autonomi, integration, stod frin chef, delaktighet, utbildning,
organisatoriskt stdd, innovation och reflexivitet, tradition, anstringning och dterkoppling)
jamfort med 15 av 20 skalor i Payne och Mansfields (1973) undersdkning. Vilka skalor som

under begreppet skilde sig mellan undersokningarna, men i

bida undersdkningarna  identificrades liknande variabler dir chef och medarbetares
uppfattningar diremot dverensstiimde; fokus pd omvirlden, effektivitet och formalisering

jamfort med orientering mot den yttre virlden, administrativ effektivitet och regelstyring

Vilka som ska ingd i har ocks4 varierat, mycket beroende

pé avsaknad av en teoretisk bas for klimatinstrument. Dessa problem med operationaliscring,
foljt av att minga klimatinstrument inte har uppnatt tillfredstillande nivder av reliabilitet och

validitet, har medfort att klimatforskningen inte har givit nigra entydiga resultat (Patterson
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m. fl., 2005). Fér att undvika den begreppsmissiga oreda som finns kring organisationsklimat
dir det oerhért viktigt att uttryckligt klargora i studien vad som menas med detta begrepp.
Genom att dessutom Klart och tydligt definiera studiens nivd for mitning och analys samt
redogdra for den teoretiska bakgrunden kan forvirring undvikas (Parker, Baltes, Young, Huff,

Altmann, Lacost & Roberts, 2003).

Competing Values Model

Denna studie teoretiserar i med i Quinn och

(1983) Competing Values Model (CVM). Denna teoretiska ansats har sin grund i 1900-talets
organisationsforskning och innefattar ett stort antal organisationsfaktorer av vikt. En fordel
med modellen i att den utgr frén organisationsnivan, den behandlar en rad variabler rérande
den organisatoriska miljon och det gar darfor att gora jimforande studier av organisatoriska

Klimat (Patterson m. fl., 2005). CVM ir en modell ver de

viirderingar som utgdr grunden till organisatoriska klimat. Quinn och McGrath (1985) menar

att alla organisationer kan karakteriseras som komplexa, dynamiska och motsigelscfulla

ménskliga system dér ménga olika uppfattningar om vad som bdr viirdesittas konkurrerar.

Diirfor krivs det en dynamisk teoretisk ansats som innefattar inte bara stabila ménster utan

dven ford iga och a, fu Med i den litteratur och den tidigare
forskning som gjorts kring organisatorisk effektivitet och ledarskap, kunde Quinn och

Rohrbaugh (1983) kombinera de fyra storsta i inom detta

inom en och samma modell.

Modellen bestéir av tvé axlar som utgor dimensionerna flexibilitet kontra kontroll och intern

fokus kontra extern fokus, den foma avspeglar hur pass flexibel eller kontrollerad

dir och den da har att gbra med hur mycket organisationen

fokuserar p4 interna hindelser eller hindelser i den externa miljon (se figur 2). Modellen
bildar fyra kvadranter som representerar de viirden som premieras och efterstrivas (Quinn &

Rohrbaugh, 1983):

1. Manskliga relationer (intern fokus och flexibilitet i relation il omvrlden). Denna
kvadrant har sitt ursprung i human relations och de sociotekniska skolorna som
viixte fram pd 1960-talet. Detta omride viirdesitter vilbefinnande, engagemang

och delaktighet for att kunna uppnd sammanhang och gemenskap mellan anstillda.
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2. Oppet system (extern fokus med flexibla relationer till omvirlden). Hér viirdesitts
anpassning till omvirlden, snabbhet och innovation for att kunna uppnd utveckling

och klara av externa krav.

3. Intern process (intern fokus och hard kontroll inom organisationen). Inom detta
omride virdesitts dokumentering, kontinuitet och hard kontroll for att uppni
stabilitet och effektivitet. Dessa tankar har sitt ursprung i den Tayloristiska
traditionen.

4. Rationellt mil (extern fokus men med en stark kontroll inom organisationen). Vad

for att kunna

som virdesiitts hdr dr tjande, planering och

uppnd produktivitet och méluppfyllelse. Detta dr virden som reflekterar en

11-ek sk modell Gver

Flexibilitet

Miinskliga relationer Oppet system

o Gemenskap Utveckling

« Sammanhang Extern kravfokusering

Intern fokus

Extern fokus

Intern process Rationellt mil
o Stabilitet « Miluppfyllclse
o Effektivitet o Produktivitet

Kontroll

Figur 2. Competing values- modellen.

Teorin innebir inte att organisationer endast tillhdr en av dessa kvadranter utan snarare, pi
grund av minga rivaliserande perspektiv och virderingar, kommer att vara aktiva inom alla
fyra, men med olika styrka. Exempelvis virdesiitter de flesta organisationer gemenskap och
personalens vilbefinnande samtidigt som de strivar efter att vara mélorienterade och

effektiva. De fyra omridena existerar alltsa samtidigt i organisationer men med olika grad av
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dominans. Quinn (1988) argumenterar for en balans mellan konkurrerande véirderingar for att

en organisation ska fungera pé ett effektivt sitt

Organizational Climate Measure

For att gora det mojligt att vilja ut vilka dimensioner som ska inga i ett klimatinstrument
miste det baseras pa en tydlig teoretisk modell. I minga klimatundersokningar har
mitinstrumentet dessutom inte haft tillréickligt hog validitet och en bidragande orsak till detta
kan vara dalig teoretisk forankring (Patterson m. fl., 2005). Patterson m. fl. (2005) har dérfor
skapat ett nytt instrument Kallat Organizational Climate Measure (OCM), vilket har sin
teoretiska grund i Competing values- modellen. Detta klimatinstrument tar till vara pé ett brett
spektrum av organisatoriska faktorer och i motsats till ménga andra Klimatansatser har man
hiir lyckats operationalisera en klimatteori pa ett framgéngsrikt siitt. I statistiska beriikningar
visades att OCM uppfyllde de psykometriska krav som ett testinstrument maste uppfylla vad
giller bland annat intern reliabilitet, konkurrensvaliditet, prediktiv validitet och
diskriminansvaliditet. Testet har &ven visat hog generaliserbarhet mellan anstillda pa olika
hierarkiska nivéer och yrkesgrupper (Patterson m. fl, 2004; 2005). Competing values-
modellen anviindes som teoretisk utgngspunkt for att identifiera vilka dimensioner som
skulle inga i OCM. Patterson m. fl. (2005) kom genom faktoranalys fram till sammanlagt 17
faktoriellt distinkta variabler fordelade pa fyra omriden. Méinga av dimensionerna har i
tidigare undersokningar konstaterats ha samband med vilbefinnande, dock inte alla. Utifrin
ctt globalt forhallningssiitt inkluderas samtliga sjutton dimensioner i denna studic med syftet

att undersoka deras betydelse for vilbefinnandet.

Minskliga relationer
Kvadranten minskliga relationer bestdr av sex variabler: Autonomi, Integration, Stod frin

chef, Delaktighet, Utbildning och Organisatoriskt stod.

Autonomi handlar om i hur hog grad arbetet dr utformat si att den anstillde kan agera
sjilvstindigt (Patterson m. fl., 2005). En form av autonomi ir i hur stor utstréickning anstillda
medges att fatta beslut utan tilldtelse frén sin chef. Liten eller ingen autonomi foreligger néir
den anstillde mste tillfrdga sin chef varje ging problem uppstar eller nagot ovanligt intriffar,
storre autonomi finns niir beslut kan fattas sjélvstindigt (Yukl, 2002). Hog autonomi pi
arbetsplatsen har visat sig ha positiva samband med bland annat motivation, prestation och

(Warr, 1999). Mojli att kontrollera och péverka sin cgen
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arbetssituation kan fungera som buffert mot den negativa stressens konsekvenser (Angelow,
2002). Enligt krav-kontrollmodellen &r higa krav bara sjukdomsalstrande om det samtidigt

foreligger lagt beslutsutrymme (Karasek & Theorell, 1990).

Dimensionen Integration handlar om i vilken utstriickning olika avdelningar litar p och

samarbetar med varandra (Patterson m. fl, 2005). Det mest konstruktiva samarbetet i

sker nir olika Gppet utbyter inf stiller fragor till
varandra och sdker efier msesidiga 1dsningar pa ctt aktivt och kreativt vis (Nauta & Sanders,
2000). Socialpsykologisk forskning har visat att minniskor generellt ser den grupp de sjilv
tillhor — ingruppen, som bittre éin den andra gruppen — utgruppen (Nauta & Sanders, 2001).
En studic visade att subgrupper inom en organisation tenderade att uppleva sin egen grupp
mer positiv gentemot andra grupper eftersom varje grupp framhdll att de tillforde mycket mer
till organisationens fungerande dn andra grupper (Brown, Condor, Mathews, Wade &
Williams, 1986, ref. i Nauta & Sanders, 2001). Man kan anta att diligt samarbete och
bristande tillit avdelningar emellan, det vill siga en lig integration, kan generera dilig

stiimning och simre psykosocial arbetsmiljd. Detta skulle kunna ha samband med ligre

affektivt Med i teorierna om ingrupp och utgrupp
kan det antas att en ldg integration dven kan generera ctt hogt vilbefinnande. En stark ingrupp

skulle kunna ge stark sammanhallning inom den egna gruppen vilket eventuellt skulle kunna

hoja vi hos Utifran dessa dir det intressant att p

sambanden mellan Integration och vilbefinnande.

Dimensionen Stdd frén chef ror i vilken utstriickning anstillda upplever att chefer inom
organisationen ér stodjande och forstiende (Patterson m. fl., 2005). Ett flertal studier har visat
att socialt stod har ménga positiva effekter for bade den fysiska och mentala hiilsan (Stansfeld,

1999). Bade i detta och i relation till vi fungerar socialt stod som en

viktig buffert. Socialt stéd verkar dven ha en direkt effekt pa vilbefinnande (Sonnentag,
1996). En ofta anviind indelning av socialt std har House (1981) bidragit med. Den innefattar

virderande stod, emotionellt stod, informativt stod och instrumentellt stod. Emotionellt stod,

som innebiir att ge empati, kiirlek och tillit, har visats vara det viktigaste stodet, och det ir
detta stod som undersoks i den aktuella studicn. Stodet har visat Klar paverkan pé stress och
hiilsa. Vanligtvis ér det emotionellt stod som syftas pa néir man i dagligt tal pratar om socialt
stod (House, 1981). Socialt std har ocksé ofta delats in i tre grupper nir det studeras i

kontexten arbetsrelaterad stre:

. den anstilldes chef, medarbetare samt familj och viinner
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(Kaufimann & Beehr, 1986). Forfattarnas tidigare studic visade pd att stod fran chef var det
stod som hade storst positiv inverkan pa anstilldas oro for firindringar i arbetet (Clapham &
Lord, 2004). Fenlason & Bechr (1994) stdder antagandet om att méinniskor pa arbetsplatsen,
medarbetare och sirskilt chefer, r de som ger bist socialt stod i arbetsrelaterade fragor. Warr
(1987; 1994) har utifiin studier av organisationsklimat och vilbefinnande konstaterat

samband mellan socialt stod frin ledning och medarbetares arbetsrelaterat vilbefinnande.

Delaktighet innebiir hur mycket anstillda kan péverka beslutsfattandet (Patterson m. L.,
2005).  Organisationspsykologer har linge hivdat att anstilldas deltagande i
organisationsbeslut &r en viktig del av arbetstillfredsstillelse, motivation och prestation
liksom den anstilldes personliga utveckling (Likert, 1961; Argyris, 1964; Herzberg, 1966;
Hackman, 1975). Det har fiven visats pé samband mellan delaktighet i beslutsfattande och
arbetsrelaterat vilbefinnande (Warr, 1987; 1994). Det dr dock inte tillrickligt att ge
medarbetare méjligheter att bara komma med dsikter i beslut. Om inte anstillda sedan
upplever att organisationen agerar efter medarbetares onskemél, kommer de antagligen inte

att kiinna att organisationen verkligen ger mdjlighet till delaktighet (Whitener, 2001).

Utbildningsdimensionen handlar om i vilken grad man strivar efter att utveckla anstilldas

kunskaper och firdigheter (Patterson m. fl., 2005). Vikten av att utbilda sina medarbetare har

stirkts pa senare 4r pi grund av fo

dringar i omvirlden som gjort att kunskaper och
firdigheter snabbt blivit inaktuella (Smither, 1998). Organisationers intresse av att
medarbetare far mdjlighet att viixa och utvecklas ir viktiga aspekter av hur man upplever sin
arbetsmiljs (West, 1996). Man har funnit att detta har en direkt koppling till vélbefinnande
(West, Nicholson & Rees, 1990; Nicholson & West, 1998). Det har visat sig att méjligheter
att anvinda sina kunskaper och firdigheter i arbetet ér en av de huvudfaktorer som péverkar
det arbetsrelaterade viilbefinnandet mest (Warr, 1987; 1994). Angeldw (2002) betonar att det
dir just mdjligheten att fi anvinda sin kompetens som har betydelse for vilbefinnandet, att
utbildas utan att anviinda de nya kunskaperna har liten péverkan i detta sammanhang.

Dimensionen Organisatoriskt stdd har att gdra med i vilken utstriickning organisationen

viirdesitter och bryr sig om sina anstillda (Patterson m. fl, 2005). Frigomna i denna
dimension tar bland annat upp om anstillda kinner att de blir rittvist behandlade och om de
Kiinner att organisationen tar tillvara deras intressen. Guest (1998) fann att det bland annat var

faktorer i organisationsklimatet sisom stor delaktighet i beslut och forviintningar om

Organisationsklimatets betydelse 16

anstillningstrygghet som gjorde att anstillda upplevde rittvisa och tillit till organisationen.
At anstillda i en organisation kinner att de kan lita pé att organisationen bryr sig om dem och
behandlar dem riittvist har visat sig ha positiva samband med arbetstillfredsstillelse,

hogre motivation och ligre intentioner att siga upp sig

(ibid). Aven Robinson och Rousseau (1994) fann att anstillda som upplever att organisationen
sviker forvintade ataganden om till exempel rittvis behandling i ligre grad upplever
arbetstillfredsstillelse och tillit. Parallellt kunde svikna dtaganden forknippas med hogre
uppsiigningsfrekvens. Det ér rimligt att anta att anstillda som kiinner arbetstillfredsstillelse
till foljd av organisatoriskt stod ocksd skulle kinna arbetsrelaterat vilbefinnande. En
litteraturstudie gjord av Rhoades och Eisenberger (2002) behandlar perceived organizational
support (POS). De fann att anstéllda utvecklar en allméin instillning till i hur hog grad chefer
viirderar deras insatser och bryr sig om deras vilmaende (Eisenberger, Huntington, Hutchison,
& Sowa, 1986; Shore, Barksdale & Shore, 1995). Efiersom chefer agerar som organisationens
foretridare med ansvar for att styra och utvirdera anstilldas prestationer, ser anstillda deras
villvillighet eller motsatsen som indikator for organisationens std som helhet. Detta &r dock
beroende av hur mycket anstéllda identifierar sin chef med organisationen (Eisenberger m. fl.,
1986). Dessutom ser anstillda ofta chefers utviirderingar av understillda som dverford
uppifran frin hogre ledning vilket yiterligare forstirker anstilldas association av stod frin
chef med POS. Hog POS visade ett starkt samband med arbetstillfredsstillelse och positiva
affekter pa arbetsplatsen (Rhoades och Eisenberger, 2002). Eftersom affektivt vilbefinnande

speglar erfarenheterna av positiva affekter (Diener & Larsen, 1993), kan man formoda att

POS har ett samband med affektivt Utifran dessa kring
fr il samt POS och vil bor det

och

huruvida det finns ett samband mellan organisatoriskt stod och affektivt arbetsrelaterat

vilbefinnande.

Oppet system
Kvadranten Oppet system bestér av tre dimensioner: Innovation och flexibilitet, Extern fokus

samt Reflexivitet.

Med Innovation och flexibilitet menas i hur stor utstrickning firindringar och uppmuntran till
nya idéer forckommer inom organisationen (Patterson m. fl, 2005). Den allminna
definitionen av innovation innebiir genomforandet av nya idéer eller originella losningar

(Camison-Zornoza, Lapiedra-Alcami, Segarra-Ciprés & Boronat-Navarro, 2004). Flexibilitet
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innebr bland annat i hur hog grad svarar mot nya forutsi vilket i sin

tur stimulerar innovation (Medina, Lavado & Cabrera, 2005). Innovation och flexibilitet &r
omriden som traditionellt sett inte visat sig ha nigon relation till vilbefinnande. Att anstillda
upplever att de uppmuntras att komma med idéer samt att organisationen dr villig att findra sig
efter nya forutsittningar torde ha en positiv betydelse for det arbetsrelaterade viilbefinnandet.

Omvii

t verkar det troligt att anstillda som inte uppmuntras till egna forslag fran en
ointresserad och trig organisation borde fa ett ligre affektivt vilbefinnande. Att fa gehdr for
idéer ligger nira delaktighet i beslut, vilket har visat starka samband med vilbefinnande. Det
vore drfor intressant att undersika om det eventuellt finns ett samband mellan innovation

och flexibilitet med vilbefinnande.

Dimensionen Extern fokus handlar om i vilken utstrickning organisationen reagerar pa yttre
faktorer (Patterson m. fl., 2005). Hiir ingdr frigor som handlar om i hur hég utstrickning man
upplever att organisationen utgar fran kundernas behov. “Customization” ir ett begrepp som
syfar till i vilken grad varor produceras efter vad kunden efierfragar. Organisationer som har

tillracklig kapacitet och resurser for att utveckla idéer till konkreta produkter samt dndra

produktionsprocesser fir en ékad méjlighet att introducera nya produkter. Customization
beror diven pé i vilken grad organisationen kan dindra roller och ansvar hos bide individuella
anstiillda och arbetslag (Medina m. fl., 2005). T den aktuella studien &r den organisation som
undersdks et privat foretag inom handeln dér personalen forviintas att ge kunderna personlig
betjiining. 1 butiksarbete dir siljarma de som arbetar néirmast kunden och déirfor de som till stor
del far std till svars for om butiken inte kan tillfredsstilla kundens dnskemal. Detta borde
kunna péverka den anstillde negativt. Eftersom kundmdtet dr den storsta delen av
arbetsuppgifterna r det troligt att detta inverkar pi den anstilldes vilbefinnande. Det vore
diirfor intressant att inkludera extern fokus i undersikningen och prova eventuella samband

med vilbefinnandet.

Reflexivitet handlar om i vilken utstrickning organisationen reflekterar dver strategier,

och den yttre ingen (Patterson m. fl., 2005). Den

organisation som undersoks &r en butikskedja dir varje butik utgdr en arbetsgrupp.
Arbetsgrupper som reflekterar Gver mél, strategier, grupprocesser och omgivning har i
forskning visat sig prestera biittre och vara effektivare #n ickereflekterande arbetsgrupper
(West, 1996). West (1996) foreslar att det i reflexiva arbetsgrupper skapas en rad sociala

processer som socialt std, metoder for konfliktldsning, méjlighet till utveckling for gruppens
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medlemmar samt en vinlig arbetsmilj. Alla dessa sociala processer foreslds ha ett starkt

samband med Vil hos Detta grundas bland annat i

den forskning som har visat att kvaliteten pa de sociala relationerna pa arbetsplatsen ér av stor
vikt for arbetsrelaterat viilbefinnande (Sonnentag, 1996). Det dr dirfor mojligt att det finns et

direkt samband mellan reflexivitet och affektivt arbetsrelaterat vilbefinnande.

Intern process

Kvadranten Intern process bestdr av tvé dimensioner: Formalisering och Tradition.

Formalisering avgdr hur stor vkt som liggs vid formella regler, rutiner och procedurer i
organisationen (Patterson m. fl., 2005). Frdelarna med en hog grad av formalisering r att det

skapar forutsagbarhet, och att det reducerar och

eftersom tid inte forloras pd att tinka ut vad som behéver goras. Det dr dock inte alltid

i situationer, det p: i dven de anstillda och det stirker
tendenser till rigida beteenden och himmar formigan till flexibilitet och omstillning

(Jacobsen & Thorsvik, 2002). En omgivning med hg regelstyming och passivisering av

medarbetare skulle kunna antas skapa ett lagt vi hos

skulle kunna ha en viss betydelse hir, sirskilt kring uppskattning av regler, men passivisering

ar rimligtvis aldrig bra for mellan isering och

skulle dirfor vara viktigt att studera nirmare.

Tradition har att géra med i vilken utstriickning traditionella och etablerade sitt att gora saker
pé virderas (Patterson m. fl., 2005). Traditioner skapar ofta en stark organisationskultur som

stiirker it och har en i och

effekt pi medarbetarna. En alltfor orubbligt traditionsbunden organisation kan dock bli for

likriktad och ointresserad av att prova nya sitt att gora saker pd vid forindrade
omstindigheter (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Tradition kan nérmast ses som en motsats till
dimensionen innovation och flexibilitet, eftersom en innovativ och flexibel organisation just
uppmuntrar ill att prova nya st att gora saker pa. Enligt samma resonemang som tidigare
forts under dimensionen innovation och flexibilitet skulle alltsd tradition ocksa kunna antas ha
ett samband med vilbefinnande. Hir skulle i motsats till innovation och flexibilitet en stark
tradition ha samband med ligt vilbefinnande. Anstillda som upplever att organisationen

motverkar medarbetarnas idéer och forslag skulle siledes f ett ligre vilbefinnande. Tradition
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it inte en vanlig faktor i undersokningar kring vilbefinnande och detta behdver dirfor

undersokas narmare.

Rationellt mal
Kvadranten Rationellt mal innehaller sex kategorier: Mélklarhet, Anstringning, Effektivitet,

Kvalitet, Arbetskrav och Aterkoppling.

Malklarhet &r en dimension som avser hur mycket organisationen koncentrerar sig pé att
Klargora och definiera mél (Patterson m. fl., 2005). Enligt milsittningsteori i motivationen
som stdrst hos anstiillda niir de arbetar efter klara, specifika och utmanande mél (Locke &
Latham, 1990). En ny studie visar ett svagt samband mellan motivation och viilbefinnande
(Eriksson & Jonsson, in press). Det vore darfor intressant att se om det finns ett direkt

samband mellan malklarhet och i ing anvinds i manga

som ett medel for att skapa en bitire delaktighet och strre handlingsfrihet (Angelw, 2002).
En studie ay Harris, Daniels och Briner (2003) visar att anstillda som uppnir mdl i arbetet
Kinner ett hogre affektivt vilbefinnande &n de som inte uppndr mdlen. De fann fiven att
viilbefinnandet var higre nir man upplevde att de uppnadda milen var viktiga for personen.
Det kan formodas att en organisation som ir tydlig med milen gor det littare for medarbetare
att uppnd mél i arbetet. Detta &r dnnu en anledning att se om det finns ett dirckt samband

mellan malklarhet och vilbefinnande.

Anstriingning handlar om hur pass hart anstillda anstringer sig for att uppna mél (Patterson

m.

2005). Att vara motiverad att anstringa sig i arbetet ir en av de viktigaste faktorerna for
att den anstiillde ska prestera vill i sitt arbete. Viktigt for motivationen till anstringning r
‘iven huruvida medarbetaren upplever att hg prestation faktiskt ar nigot som premieras (van
Knippenberg, 2000). Harris m. fl. (2003) kom fram till att anstillda som uppndr sina mal i
arbetet och dirmed anstringer sig att prestera vil, har hogre vilbefinnande. Det kan dirfor

antas att hg anstringning dven har ett direkt samband med vilbefinnande.

Dimensionen Effektivitet har att gdra med hur mycket vikt som kiges vid att vara effektiv och
produktiv (Patterson m. fL., 2005). Frigorna i denna dimension handlar om hur vl arbetet r
planerat och organiserat for att kunna uppnd mél samt spara tid. Det kan antas att dalig

planering kan leda till iritation och frustration hos medarbetare och drigenom ligre

Effektivitet i isati brukar i definieras som graden av
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i forha till ing (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Ostroff och
Schmitt (1993) fann att effektiva organisationer lade storre tonvikt pé struktur, mal, regler och
kontroll vilket r de virderingar kvadraten rationellt ml inom CVM stir for. De menar dock
att en alltfor stor fokusering pé dessa viirden kan leda till att effektiviteten reduceras eftersom
energi, tillit och moral forsvagas i organisationen. Tidigare har antagits under dimensionen
Organisatoriskt stod att forsvagad tillit borde ha en negativ inverkan pd affektivt
viilbefinnande. Det har éiven tidigare diskuterats kring negativ inverkan pé vilbefinnandet av
en allifor hog regelstyrning vilket kan kiinneteckna hog effektivitet. Detta r ytterligare skil
tll varfor det @ visentligt ait undersoka sambandet mellan effektivitet och affektiv

vilbefinnande.

Dimensionen Kvalitet tar upp hur stor vikt som liggs pé kvalitet i organisationen (Patterson
m. fl, 2003). Kvalitet i organisationer kan vara allt ifrin kvaliteten hos produkterna till
kvaliteten pé arbetsuppgifterna och detta har behandlats i en rad organisationsteorier om
effektivitet (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Total Quality Ma

som gdr ut p att for vad dalig kvalitet kan innebiira, i form av

agement (TQM) ir en

il exempel forlorade kunder, & mycket hogre in kostnadema for att utveckla

for att producera itativa produkter och tjanster. Enligt grundarna av

TQM, Deming, Ishikawa och Juran, ir en del av filosofin bakom modellen betydelsen av

eftersom en ho; ar en grund for att
anstillda ska mé bra (Hackman & Wageman, 1995). Vanligtvis brukar man inte ta hinsyn till
kvalitet i organisationen inom forskning kring vélbefinnande, utifrdn TQM kan det antas att

samband mellan kvalitet och vélbefinnande finns.

Dimensionen Arbetskray berdr i hur stor utstrickning anstillda pressas att uppni mil
Arbetskrav, eller snarare den arbetsbelastning som uppkommer, fungerar som en stresskiilla
som kan leda till pafrestning i form av forsémrat psykologiskt vilbefinnande samt ligre
arbetstillfredsstillelse (Jimmiesson, Terry & Callan, 2004). Arbetskrav kan delas in i
kvantitativ och kvalitativ arbetsbelastning (Cooper, m. L, 2001). Den aktuella studien miter
kvantitativ arbetsbelastning vilket definieras som den arbetsmingd som krivs samt den
tidsram som arbetet méste utfbras (ibid). Warr (1990a) konstaterar att dverbelastning av
arbete kunde kopplas till ett ligre affektivt vilbefinnande i form av higre rapporterad oro. Det
i dock inte bara verbelastning i arbetssituationen som kan leda till pafrestningar for

individen utan dven underbelastning kan fi samma konsekvenser. Enligt Yerkes-Dodson
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lagen (Yerkes & Dodson, 1908, ref. i Cooper m. fl., 2001) har varic individ en optimal niva av
arbetsbelastning och niver under och dver det optimala liget leder oftast till péfrestningar.
Aven utifrén stressteorier kan man dra slutsatsen att arbetskrav kan paverka vilbefinnandet.
Stress kan definieras som relationen mellan individen och omvirlden, som bedéms av
individen som pfrestande och Gverstigande dennes resurser. Nar krav frin omgivningen
upplevs dverstiga individens cgna tillgdngar leder det till stress och individens vlmdende

hotas (Lazarus & Folkman, 1984).

Dimensionen Aterkoppling ror hur mycket dterkoppling och beddmning som gérs pd den
anstiilldes arbetsinsats (Patterson m. fl., 2005). Aterkoppling kan delas in i positiv och negativ
aterkoppling, det vill siga om den anstillde har utfort arbetet vil eller illa (Jacobsson,
Pousette & Thylefors, 2001). Feedback riknas utifrin House (1981) indelning av socialt stéd
som vérderande std och ir en viktig resurs for individen liksom for organisationen. For
individen utvecklar det hans eller hennes sjilvkoncept och minskar osikerheten dver vad som
dir ett bra beteende for att nd mal (Ashford & Cummings, 1983). Det har foreslagits att
utebliven feedback har betydelse for risken for utbrindhet (O’Driscoll & Cooper, 1996).
Vissa studier har gjorts dir aterkoppling relateras till attityder om arbetet med olika resultat.
Ofta har det funnits ett samband mellan &terkoppling och arbetstillfredsstéllelse (Fried, 1991).
Det finns dock ménga studier dir inga samband har uppvisats eller diir feedback varit en av
flera faktorer och dess egen roll har varit oklar (Tziner & Latham, 1989). Warr (1987; 1994)
konstaterar i en metanalys dver tidigare organisationsforskning ett tydligt samband mellan

och

Minga av dimensionerna inom OCM har sedan tidigare befista samband med vilbefinnande.

Andra dimensioner har inte tidigare provats eller provats i liten utstrickning. For att kunna

utveckla ingen kring imat och vi anser vi det visentligt att
iven prova dessa samband. D OCM dir ett relativt nytt métinstrument har det hittills anviints
till fa studier. Patterson m. fl. (2004) foresldr att framtida studier bor undersoka sambandet
mellan organisationsklimat (utifrin OCM) och vilbefinnande. Aven Ashkanasy m. fl. (2000)

menar att framtida forskning bor inrikta sig pa affekters relation till klimat. Vilbefinnande har

tidigare studerats il med Klimat pé individniva. En

fann std for att uppf om det iska klimatet pd hade

samband med medarbetarnas psykologiska vilbefinnande (Parker m. fl., 2003). Att studera
sambandet mellan vil och klimat pa isati iva utifrin OCM ir nagot som
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inte tidigare har genomforts och som efterfrigas. Vi dmnar dirfor behandla klimat

konceptuellt pa en organisationsniva. Vi vill dirfor studera om det foreligger et
organisationsklimat, det vill siga att det finns en Sverensstimmelse bland anstillda inom
organisationen i uppfattningen om klimatet. For att det sedan ska bli mojligt att undersdka
korrelationssambandet till viilbefinnande, vilket inte bér liiggas samman utan méste mitas pi
individnivd (Sonnentag, 1996), miste ocksd organisationsklimatet hir mitas pi en

individniva.
Syfte

Det huvudsakliga syftet med denna studie ar att undersoka sambandet mellan

och affektivt i Ett ytterligare syfte ir att se
om det finns ndgon skillnad mellan anstillda pa olika hierarkiska niver i uppfattningen om

samt av affektivt Ett syfte r

iven att studera om det foreligger ctt organisationsklimat, i den bemirkelse att det finns en

inom i fe om klimatet. Vi har valt att anviinda
ett delvis explorativt da delar av i i i i dr si pass
fc i med fi Vi viljer siledes att studera samtliga

dimensioner av organisationsklimatet inom OCM och dess relation till affektivt arbetsrelaterat

vilbefinnande.

Baserat pi den tidigare forskning som finns kring sambanden mellan ett antal av

och il samt den forskning inom klimat- och
vilbefinnande som finns om skillnader mellan anstillda pd olika hierarkiska nivéer kan vi

stiilla ett antal hypoteser:

Hypotes 1: Det finns ett positivt samband mellan klimatdimensionerna Autonomi, Stdd fran

chef, Delaktighet, Utbildning, Organisatoriskt stod, Aterkoppling och affektivt
arbetsrelaterat viilbefinnande, samt et negativt samband mellan Arbetskrav och
affektivt arbetsrelaterat vilbefinnande.

Hypotes 2: Chefer och medarbetare kommer att skilja sig 4t i uppfattningen om

och i upp av affektivt
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Metod

Procedur
Studien utfSrdes pa ett privat foretag inom handeln. Féretaget dr en butikskedja och samtliga
butiker i den sddra regionen i Sverige undersokes. Inom regionen finns 24 butiker. Varje
butik bestir av ett antal siljare och en butikschef, alla butiker har samma regionschef. Studien

var en 6 dir enkiterna fo till varje butik tillsammans med

forfrankerade svarskuvert. Medverkan i enkiiten var frivillig vilket det informerades om i
foljebrevet som bifogades till enkiten. Innan enkiiterna skickades ut hade regionschefen
informerat samtliga butikschefer om studien. Deltagarna informerades i foljebrevet ocksd om
att alla uppgifter skulle behandlas konfidentiellt. For att undvika att butiker dér samtliga
svarat skulle fi en paminnelse markerades svarskuverten med et nummer for varje butik
Péminnelser skickades ut via fax nir svarstiden hade gitt ut. Efiersom svarsfrekvensen
diirefter fortfarande var mycket lag gick vi personligen ut till butiker i Malmd, Lund och
Burlgy for att uppmuntra till deltagande och svara pi eventuella frigor rérande

underskningen. Ovriga butiker ringdes upp.

Undersikningsdeltagare
Enkiiter skickades ut till 124 anstillda, varav 24 var chefer och resterande siljare. Av dessa
124 inkom 44 svar vilket ger en svarsfrekvens pa 35,5 %. 35 svar, 79,5 %, kom frin siljarc
och 9 svar, 20.5 %, frin butikschefer. Knappt tvé tredjedelar av samtliga svarande var
kvinnor, 63,6 %. En dverviigande majoritet av respondenterna var yngre &in 36 &r, 90,9 %. Tre
fjirdedelar var gifta eller sambo, 36.4 % hade barn och de flesta, 93.2 %, hade delat eller eget
ansvar for hushall/familj. Knappt en tredjedel, 31.8 %, hade arbetat mer én tre 4r inom
organisationen. Endast 22,7 % arbetade heltid varav alla utom en av dessa var chefer. Av
respondenterna hade 63.6 % ett kontrakt pi mindre &n 30 h i veckan och 31.8 % hade inte fast

anstéllning. Alla siljare var timanstillda, endast butikscheferna hade fast manadslon.

Material
Enkiiten innchéll pastienden om organisationsklimat och fragor om vilbefinnande, och

inleddes med ett antal demografiska frégor (se appendix, sid. 46).
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Bakgrundsfrigor
Som bakgrundsvariabler anvindes dlder (0= <25, 1= 26-35, 2= 36-45, 3= >45), kon,
civilstand (0= gift/sambo, 1= ensamstéende), hemmavarande barn (0= ja, 1= nej), ansvar for
hushall (0= inget ansvar, 1= delat ansvar, 2= cget ansvar), anstillningstid (0= <1 4, 1= 1-3 r,
2= >3 &), arbetsomfattning (0= heltid,
(0= <10 h, 1= 10-19 h, 2= 20-29h, 3= >30h), typ av anstillning (0= tillsvidareanstilld, 1= ¢j
tillsvidareanstélld), befattning ((

= deltid, 2= arbetstriinar), anstilld pa antal timmar

siljare, 1= butikschef).

Organisationsklimat

C ‘miittes med Organizational Climate Measure (Patterson m. fl., 2005) med

tillstand av Michael West, Aston Business School, Birmingham. Testet bestod av 82
pistienden fordelade pd 17 dimensioner; Autonomi (Cronbachs alpha: 0.66), Integration (cz
0.83), Stod frén chef (a: 0.93), Delaktighet (a 0.79), Utbildning (a: 0.83), Organisatoriskt
stod (e 0.91), Innovation och flexibilitet (a: 0.82), Extern fokus (az 0.74), Reflexivitet (a:
0.37), Formalisering (z 0.69), Tradition (az 0.61), Malklarhet (az 0.83), Anstriingning (a:
0.88), Effektivitet (a: 0.79), Kvalitet (a: 0.75), Arbetskrav (a 0.79) och Aterkoppling (a:
0.63). Varje pi:

stammer helt. Testet dversattes frin engelska till svenska, med tillatelse fran Michael West,

ende hade en rangordning frén ett till fyra; frdn stammer inte alls till

enligt sedvanlig Gversittningsprocedur i samarbete med professionell dversiittare.

Viilbefinnande

Viilbefinnande mittes med ett test som affektivt

(Warr, 1990a). Testet innehéll 12 frigor fordelade pd tvé skalor: Oro - Beldtenhet (¢: 0.84)
och Depression - Entusiasm (a: 0.89). Frigoma hade en rangordning frén 1-6 fran aldrig till
allrid. Testet &r dversatt frin engelska sedan tidigare (Nielsen, Brenner, Unkel, & Weikert,

2003; Jénsson & Eriksson, in press).

Databearbetning
For bearbetning av insamlad data anvindes statistikprogrammet SPSS och som statistisk

analys anvindes och For att undersoka

banden mellan it och vil samt skillnader mellan chefer och

i f om i i anvindes i Genom
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provades i bland i

uppfattningen om organisationsklimat.

Resultat
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I Hypotes 2 antas att chefer och medarbetare kommer att skilja sig 4t i uppfattningen om

ochi av affektivt vilbefi K visade

smi skillnader mellan siljare och chefer. Tabell 1 och 2 visar att befattning (siljare= 0, chef=
1) korrelerade positivt endast med dimensionerna Organisatoriskt stéd och Innovation och
flexibilitet och negativt med Tradition. Det fanns inga samband mellan befattning och
Affektivt vilbefinnande. Denna hypotes kunde endast bekrifias utifrin de ovan nimnda

dimensionerna, inte alls utifrin Affektivt vilbefinnande.

Intraklasskorrelation
Ett ytterligare syfie var att studera om det finns en dverensstimmelse inom organisationen i

uppfattningen om klimatet. Detta dktes genom en i inom  hela

gruppen av respondenter och uppmiittes ill @ 0.88. For att det ska kunna g att konstatera en
samstimmighet inom en grupp méste reliabilitetskoefficienten dverstiga 0,7 (George, 1990).
Diirmed kan det siigas att det finns en dverensstimmelse bland respondenterna. Det var dock
ett flertal respondenter som skilde sig markant frin Svriga, 16 av 44 respondenter hade viirden
under 25 (< .25). Chefer var till viss del dverrepresenterade bland dessa (44 % av gruppen
chefer i jimforelse med 34 % av gruppen siljare).

Diskussion

Det huvudsakliga syftet med denna studie &r att undersbka sambandet mellan
organisationsklimat och  affektivt  arbetsrelaterat  viilbefinnande.  Resultatet  frin
korrelationsanalysen visade att flera av dimensionerna hade signifikanta samband med
affektivt arbetsrelaterat vélbefinnande. En av de tva dimensioner som hade samband bde
med Entusiasm och med Belitenhet var Organisatoriskt stod. De som upplevde
organisationen som stddjande mot sina anstillda kinde bade higre entusiasm och beldtenhet.
Detta styrker den tidigare forskning som bekriftat samband mellan upplevt organisatoriskt
stod och positiva affekter pé arbetsplatsen (Rhoades & Eisenberger, 2002). Tidigare studier
har visat pi samband mellan organisatoriskt st6d och positiva attityder till arbetsplatsen sdsom

tillhérighet och (Guest, 1998), i den aktuella studien har

det nu éiven uppvisats samband mellan organisatoriskt stod och arbetsrelaterat affektivt

villbefinnande. Enligt Eisenberger m. fl. (1986) paverkas upplevelsen av det organisatoriska

organisationen. Den aktuella studien visar pd ctt mycket starkt samband mellan

organisatoriskt stod och stod fran chef

— 87%%), vilket betyder att de som upplevde att
anstiillda inom organisationen fick stod fran chefer ocksa upplevde organisatoriskt std. Det

kan dirmed tolkas som att de anstillda identifierar sina chefer med organisationen som helhet.

Den andra av de tvé dimensionerna som hade signifikanta samband med bade Entusiasm och
Belitenhet var Arbetskrav. Sambanden var negativa, det vill siga att de anstillda som
upplevde att det fanns hoga arbetskrav inom organisationen ocksd hade et ligre
villbefinnande; de kinde i hogre grad kiinslor av arbetsrelaterad oro och depression. Detta
bekrifiar tidigare forskning att pafrestande arbetskrav kan leda till stress samt simre
psykologiskt vilbefinnande (Lazarus & Folkman, 1984; Jimmicsson m. fl., 2004). Aven Warr
(1990a) konstaterar att dverbelastning av arbete kunde kopplas till ett ligre vilbefinnande i
form av higre Oro. Detta bestyrktes i vir studie, dessutom kunde denna studic ytterligare
konstatera ctt samband mellan hoga arbetskrav och hdgre grad Depression. Tidigare forskning
har visat att dven for ldga arbetskrav kan leda till péfrestningar p4 den mentala hilsan (Yerkes
& Dodson, 1908, ref. i Cooper m. fl., 2001). Eftersom det endast &r hdga arbetskrav som har
samband med Oro och Depression kan detta betyda att liga arbetskrav inte leder tll ligt

vilbefinnande inom den hir organisationen.

Eftersom Organisatoriskt stod och Arbetskrav var de enda dimensioner som hade betydelse

for bada vilbefinnandedimensionerna kan dessa i detta sammanhang ses som de mest

i i i betydelse har
sedan tidigare varit vilkint inom hilso- och viilbefinnandeforskningen. Att Arbetskrav hade
en paverkan pd det affektiva arbetsrelaterade vilbefinnandet som helhet ér intressant men inte
helt ovintat. Forskning kring Organisatoriskt std och vilbefinnande ér inte alls lika
omfattande och har inte visat pa lika tydliga samband. Det éir ddrfor intressant att just denna
dimension hade betydelse nir si i andra hade betydelse for hela vilbefinnandedimensionen.
Tidigare forskning har dock visat att socialt st6d i allminhet har stor péverkan pd mental hillsa

och vilbefinnande (House, 1981; Sonnentag, 1996).

Flera av dimensionerna hade endast samband med vilbefinnandeskalan Depression -
Entusiasm. Stod fran chef ér en av dessa vilket innebiir att medarbetare som far stod fran sin

chef kinner stérre entusiasm i sitt arbete. Detta bekriftar tidigare forskning att socialt stod har
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positiva_effekter pa den mentala hilsan (Stanfeld, 1999) och vilbefinnandet (Sonnentag,
1996). Utifrén House (1981 indelning av stod dr det emotionellt stéd som har haft storst
péverkan pa hilsan och det éir ocks det stdd som undersdks hiir. Tidigare forskning har visat
att chefer ger det bista stodet i arbetsrelaterade frégor (Fenlason & Beehr, 1994), och det har
konstaterats samband mellan stdd frén ledning och medarbetares vélbefinnande (Warr 1987;
1994). Studien bekriftar sdledes dessa samband. Dock visade Stdd frin chef inget signifikant

samband med Oro - Belatenhet. Huruvida anstillda upplevde att chefer ar stédjande hade

alltsa inte ndgot betydande samband for hur oroliga eller beldtna de var. Férfattarnas tidigare
studie visade pd att stod frin chef hade ett negativi samband med anstilldas oro dver
forandringar i arbetsuppgifier och dver att forlora sitt arbete (Clapham & Lord, 2004). Det r
intressant att denna studic inte visade nigra samband mellan oro och stdd fran chef.
Skillnaden skulle kunna bero pé att den tidigare studien undersokte en specifik arbetsrelaterad
oro, medan denna mitte en mer allméin arbetsrelaterad oro. Delaktighet visade ett positivt
samband med Entusiasm vilket innebiir att de anstillda som upplever att organisationen liter
personalen péverka beslutsfattandet kiinner en storre entusiasm i arbetet. Detta styrker tidigare

forskning om i betydelse for vil (Warr, 1987; 1994). Utbildning

hade ocksé positivt samband med Entusiasm, anstillda som upplevde att organisationen hade
intresse av att utveckla personalens kunskaper och firdigheter kinde ocksd hogre entusiasm.
Liknande samband har tidigare pévisats i flera tidigare undersokningar (Warr, 1987; 1994;
West m. fl., 1990; Nicholson & West, 1998). Vidare ir dterkoppling en variabel som har visat
samband med Entusiasm, det vill siga de anstillda som upplevde att organisationen gav
feedback pé de anstilldas arbetsinsats kiinde storre entusiasm &n de som inte upplevde det.
Detta stdder tidigare forskning om samband mellan éterkoppling och vilbefinnande (Warr,
1987; 1994).

1 Hypotes 1 antas att det finns ctt positivt samband mellan dimensionerna Autonomi, Stod
fran chef, Delaktighet, Utbildning, Organisatoriskt std. Aterkoppling och affektivt
vilbefinnande, samt ett negativt samband mellan arbetskrav och affektivt vilbefinnande.
Autonomi var den enda av dessa dimensioner som inte uppvisade ndgra samband med vare

sig Beldtenhet eller Entus

m. Hog autonomi p4 arbetsplatsen har tidigare visat sig ha
positivt samband med arbetsrelaterat vilbefinnande (Warr, 1999). Detta samband kunde
siledes inte styrkas i vir studie. En anledning till detta kan vara att Autonomi inte uppnidde
acceptabel reliabilitet (a: 0.66), enligt Nunnally (1978) méste viirdet dverstiga 0.7 for att det

ska finnas en acceptabel intern samstimmighet. Intressant att notera ér att Autonomi hade et
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signifikant samband med Delaktighet (= 40*¥), ctt begrepp som ligger niira autonomi. Det ir
iven anmirkningsvart att denna dimension 4r den enda av dimensionerna inom kvadranten
ménskliga relationer som inte hade samband med vilbefinnande. Beldtenhetskalan inom
Affektivt vilbefinnande korrelerade endast med tvi av  dimensionerna i hypotesen,
Organisatoriskt stod och Arbetskrav. Entusiasm visade dock signifikanta samband med

samtliga dimensioner utom Autonomi, vilket innebir att hypotesen i stort sett befistes utifrin

kan vi konstatera att Hypotes 1 delvis
bekriftades.

Négra av dimensionerna inom OCM har inte tidigare prévats eller provats i liten utstriickning

med i For en utveckling inom forskningen kring

organisationsklimat och vilbefinnande dr det visentligt att dven prova dessa samband. Di

delar av i i sh pass med

viilbefinnande valdes ett delvis explorativt angreppssitt angdende dessa dimensioner. Sex av
tio av de dimensioner som provats i ingen eller liten utstrickning visade sig ha signifikanta
samband med Entusiasm, med Beldtenhet fanns dock inga signifikanta samband. En av dessa
var Integration vilken hade ett positivt samband med Entusiasm. Detta innebiir sdledes att
anstiillda som upplever att man litar pa och samarbetar mellan butikerna ocks kinner stérre
entusiasm i sitt arbete. Vidare visades positivt samband mellan Innovation och flexibilitet och
Entusiasm. Detta betyder att de medarbetare som i hog grad upplever att forindringar och
uppmuntran till nya idéer forekommer dven kiinner entusiasm i sitt arbete. Det har tidigare
nimnts att Delaktighet har ett samband med affektivt arbetsrelaterat vilbefinnande.
Delaktighet i beslut och utrymme for att komma med nya idéer &r nagot som ligger nira
varandra, och sambandet mellan dessa dimensioner var ocksa relativt starkt (= .67+%). Att
sambandet fanns mellan Innovation och flexibilitet och Entusiasm dr dirfor inte helt oviintat
men &indd intressant. Entusiasm korrelerade #ven positivt med Mlklarhet som avser hur
mycket organisationen koncentrerar sig pd att Klargdra och definiera mal. Aven hir
bekriftades antagandet om att dimensionen kunde ha ett direkt samband med vilbefinnande
utifrdn Entusiasm. Det fanns ocksd ett positivt samband mellan Effektivitet och Entusiasm.

De som upplevde att organisationen arbetade for att vara effektiv och produktiv kinde

signifikant hogre entusiasm. Likasa hade Anstréngning ett positivt signifikant samband med
Entusiasm. Om man anshg att anstillda anstringde sig hdrt i arbetet kinde man sig mer
entusiastisk. Slutligen fanns det et signifikant positivt samband mellan Kvalitet och

Entusiasm vilket innebir att de som upplever att organisationen liigger stor vikt vid kvalitet
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samtidigt kinner en hogre arbetsrelaterad cntusiasm. Det sista skulle kunna sigas stodja
filosofin bakom TQM som siiger att en grund for att anstillda ska mé bra i att organisationen
dir hogkvalitativ (Hackman & Wageman, 1995).

Det var flera av dimensionerna som visade samband med en av det affektiva viilbefinnandets
skalor, Depression - Entusiasm. Detta ér mycket intressant da fa tidigare undersdkningar har

konstaterat liknande samband. Studien kan darfor ses som en del i utvecklingen av forskning

kring i och Vad som var drkni irt var att Belatenhet
visade samband med sd fi dimensioner i forhillande till Entusiasm. Det verkar dirfor som att
dessa dimensioner skiljer sig markant fran varandra. Detta stoder Warrs skalindelning med tva

dimensioner av affektivt vilbefinnande.

I Hypotes 2 antogs att chefer och medarbetare skulle skilja sig & i uppfattningen om

och i av affektivt vil Endast smd skillnader

uppvisades dock. fanns inom o stod och Innovation

och flexibilitet samt Tradition. Detta innebir att chefer i hogre utstrickning &n sljare
upplevde att organisationen brydde sig om och var riittvis mot de anstéllda, att nya idéer och
forindringar uppmuntrades samt att foretaget i ligre utstriickning virdesatte traditionella och
ctablerade it att gora saker pd. Tidigare forskning har visat att chefers uppfattning om
organisationsklimatet tenderar att vara mer positivt éin sina medarbetares uppfattning (Payne
& Mansficld, 1973; Patterson m. fl., 2004). Det r véisentligt att understka anstillda pé olika
nivé i organisationen for att f4 fram en riktigare bild av klimatet. T Pattersons m. fl. (2004)
undersokning av organisationsklimatet beskrev cheferna Klimatet mer positiv pa 11 av
OCM:s 17 skalor, (Autonomi, Integration, Std frin chef, Delaktighet, Utbildning,
Organisatoriskt stdd, Innovation och reflexivitet, Tradition, Anstringning och Aterkoppling).

Patterson m. fl. (2004) menar att en ldg skattning pa Tradition kéinnetecknar ctt positivt

Klimat, antagligen for att en traditionell organisation i det hir testet 4r mindre flexibel och
nytinkande. Denna studie bekriftade att cheferna hade en signifikant mer positiv bild av
klimatet endast inom dimensionerna Organisatoriskt stod, Innovation och flexibilitet samt

Tradition. Dimensionema ligger alla under olika kvadrater, utifrin detta finns ingen

gemensam ndmnare. Det ér rimligt att anstillda lingre upp i hicrarkin i hogre utstrickning
uppmuntras att komma med nya idéer och dirfor ser organisationen som forinderlig och inte
lika traditionsbunden. Det antogs att chefer och siljare skulle skilja sig &t inom fler

dimensioner, exempelvis inom Autonomi och Delaktighet bland annat eftersom chefer i sin
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yrkesroll har stdrre utrymme for egen kontroll dver arbetet och delaktighet i beslutsfattande.
Dock tillfrigas inte respondenterna utifrin om de sjélva ér delaktiga eller har egenkontroll,
utan om de upplever att anstillda i allménhet inom organisationen har det. Rimligtvis skulle
den egna upplevelsen &indd dominera hur man upplever klimatet i allméinhet, det torde vara

svért att skatta att anstillda i allméiinhet inte har delaktighet i beslut om man upplever att man

jalv har det. Patterson m. fl. (2004) diskuterar huruvida chefernas bild a

v Klimatet ligger
mera nira verkligheten cfiersom de & mer insatta i organisationen och har ett vidare
perspektiv dn medarbetarna. Detta kan sjilvklart diskuteras, det r inte sikert att en mer
positiv bild dir riktigare. Eventuellt skulle chefer i storre utstrickning &n siljare kinna ett

ansvar att ge en positiv bild av organisationen utat. Det skulle ocksé kunna vara s att chefer

utifrén 1on, anstillningsforméner, arbetsuppgifier etc. helt enkelt blir mer positivt instillda till

organisationen. Utifrén detta resonemang dr det kanske snarare siljama som har en mer

realistisk syn pé organisationen.

Skillnader i affektivt viilbefinnande mellan chefer och siljare uppvisades inte. Tidigare
forskning har visat att anstillda hogre upp i hierarkin upplever signifikant hogre entusiasm
samtidigt som de upplever liigre beldtenhet &n anstdllda i ligre positioner (Warr, 1990a). Detta
styrktes sdledes inte i denna studie. Det kunde urskiljas en knapp tendens till att chefer kiinde
ligre beldtenhet. Gruppen chefer var mycket liten, endast nio personer. Det éir mdjligt att en

hogre skulle ha givit signi skillnader. ingsvis kan sigas att

chefer och siiljare skilde sig i sina uppfattningar om Tradition, Innovation och flexibilitet samt
Organisatoriskt st6d men inte inom Affektivt vilbefinnande. Hypotes 2 kunde dérmed bara

delvis bekriftas.

Ett annat syfie med studien dr att studera om det foreligger ett organisationsklimat, det vill

siga att det finns en & il inom i om klimatet.

Intraklasskorrelationen visade att det fanns en samstimmighet inom hela gruppen av

Nir indivi 5 i inom en grupp eller
organisation kan de liggas ihop till ett grupp- respektive organisationsklimat (Patterson, m.

11, 2004). D det i denna studie finns en & i bland

Kkan man siiga att det foreligger ett Hur vil uppf om Klimatet
Gverensstimmer inom en grupp eller niva av anstillda avspeglar hur pass “starkt” Klimatet ar
(Schneider, m. fl,, 2002; Patterson m. fl, 2004). Detta betyder att organisationen som

undersdks har ett relativt starkt organisationsklimat. Det fanns dock ett flertal respondenter
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som avvek i uppfattning om klimatet. Chefer var nigot dverrepresenterade bland dem som
avvek. Detta dir intressant att notera d4 det som vi tidigare redovisat finns smé skillnader
mellan chefer och siljare i uppfattningen om klimat och inga skillnader betriffande
viilbefinnande. Detta skulle igen kunna bero pa den laga svarsfrekvensen. Trots att butikerna
dir spridda dver et storre omréde och anstillda har liten kontakt med varandra, visades inga
storre avvikelser i uppfattningen om klimatet mellan butikerna. Detta bekriftar ytterligare det

faktum att det finns ett klimat specifikt for organisationen.

Det uppvisades inga signifikanta skillnader, eller ens tendenser till skillnader mellan kén i

om i samt av  affektivt

befinnande. Det fanns inget utryckligt syfte med studien att undersoka kdnsskillnader, men

det dr dnda intressant och anmirkningsvirt att skillnader inte alls existerade. Forskningen

kring ko inom organis ir omfattand

men tas inte upp hir. Det nimndes
kort  inledningen att andelen sjukskrivna med psykiska besvir har kat kraftigast hos kvinnor
(SOU, 2002). Inom v

affektivt vilbefinnande i form av entusiasm dn vad mén upplever. Ingetdera kunde bekriftas

befinnande har Warr (1990a) dock funnit att kvinnor upplever hogre

hiir cftersom det inte uppvisades nagra skillnader. Det fir sigas vara positivt att min och

kvinnor inte har olika upplevelser om i Det behéver inte

betyda att méin och kvinnor har precis samma méjligheter och rittigheter, men att de upplever
Klimatet lika dr naturligtvis positivt och fir antas spegla verkligheten. Alder hade endast
samband med dimensionen Tradition och uppvisade inga samband med affektivt
viilbefinnande. Detta motsiger tidigare forskning som visat samband mellan dlder och
arbetsrelaterat vilbefinnande, hog 4lder hade ett positivt samband med viilbefinnande (Warr,
1992; Birdi m. f1.,1995).

Andra intressanta samband uppvisades mellan anstllningstid och Organisatoriskt stdd,
Utbildning samt Entusiasm. De som hade varit anstillda en ingre tid upplevde i ligre grad att
organisationen viirdesatte och brydde sig om sina anstillda samt att den utvecklade anstalldas
kunskaper och firdigheter. De med lingre anstillningstid kinde sig ocksi mindre
entusiastiska dn de som hade varit anstillda en kortare tid. En gissning dr att bristande
utvecklingsmjligheter for siljare kan vara en orsak. Yiterligare intressanta samband ér att ju
fler timmar anstéllda har kontrakt pa, desto mer upplever de att organisationen ér stodjande,
att den dir innovativ och flexibel, att den reagerar pd yitre faktorer, att organisationen ligger

stor vikt vid kvalitet i organisationen och att foretaget i liten utstréickning séitter virde pa
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traditionella och etablerade sitt att gora saker pd. Viktigt att notera r att chefer har kontrakt
pé fler timmar &in siljara, vilket gor att de dr dverrepresenterade bland dem som har kontrakt
ph ménga timmar. Tre av dimensionerna som korrelerar med Antal timmar: Innovation och
flexibilitet, Organisatoriskt st6d samt Tradition, korrelerar ocksd med Befattning. Intressant r
ocksd att huvudansvar for hemmet inte korrelerade med ndgra av dimensionerna cller
Vilbefinnande. Det hade varit rimligt att anta att det skulle ha ett samband med exempelvis
Arbetskrav, om man har huvudansvar for hemmet skulle man kunna uppleva arbetskraven

som hogre.

Denna studic har brister och begrinsningar som bor noteras. Bristen med

korrelationsberdkningar ir att man endast kan se samband och inte orsaker. Det ir rimligast
att anta att det d arbetsmiljofaktorena som paverkar viilbefinnandet, men personcns
viilbefinnande skulle ocksé kunna paverka upplevelsen av organisationsklimatet. Samtliga
anstiillda i den sdra regionen undersktes och utifran denna del av organisationen dras det
slutsatser gillande organisationsklimatet som helhet. Det optimala hade varit att undersoka
samtliga anstillda dven i andra regioner, alternativt tagit stickprov frin samtliga regioner.

Svarsfrekvensen var relativt lag, 35,5 %, dessa behéver inte vara

for populationen. Detta skulle potentiellt kunna begrénsa att man utifrin resultatet drar
generella slutsatser om  sambandet mellan  organisationsklimat och vilbefinnande. DA
miitinstrumentet OCM dr nytt och dnnu inte har anvéints i stor utstrickning, kan det inte sikert
sigas ha en acceptabel reliabilitet och validitet. D4 fem av dimensionerna hade ett for ligt

alfavirde, Reflexivitet sa lagt som .37, finns det troligen vissa brister i instrumentet.

Sammanfattningsvis har det framkommit att stora delar av organisationsklimatet har betydelse

for det affektiva il pi Det dr framforallt

dimensionerna inom Rationellt mal och Minskliga relationer som har betydelse, dock inte
Autonomi inom den senare. Ingen av dimensionerna inom Intern process hade nagot samband
med vare sig Beldtenhet eller Entusiasm och inom Oppet system var det endast Innovation
och flexibilitet som hade betydelse. Dirmed ir det medel som engagemang och delaktighet

tillsammans med planering och malsiittning som har storst paverkan pa det affektiva

i o hade friimst betydelse for Entusiasm, i
markant mindre utstrickning med Belitenhet. Skillnaderna mellan hur butikschefer och
siljare uppfattade klimatet var smé och spridda mellan kvadranterna. Inga skillnader fanns

betriffande det affektiva vilbefinnandet. De anstillda var i stor utstréickning Gverens om hur
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organisationsklimatet kunde beskrivas. For att kunna dra generella slutsatser om

och affektivt behdvs fler liknande studier. T framtida

forskning skulle man kunna gra jimforande studier, dir man exempelvis jamfor olika
organisationer inom handeln med varandra eller jamfor organisationer inom offentlig sektor
med privat. I framtida studier foreslds att man éiven undersoker vilken roll atitydfaktorer som

arbets- och i il har i detta For att kunna konstatera kausala

samband ér et nddvindigt att gdra experiment, exempelvis infora delaktighet p en avdelning

och jamfora med en annan i i avdelning. Denna studie har haft

et delvis explorativt angreppssiit dven om det har utgétts frén forutbestimda klimatfaktorer.
For att fi en djupare forstdelse for dessa samt vilka ytterligare faktorer i den organisatoriska
miljon som har betydelse for det affektiva vilbefinnandet, skulle nista steg kunna vara att

utfora kvalitativa intervjuer.

Upplevelserna pd arbetsplatsen har en betydande paverkan p vilbefinnandet. Vilbefinnandet
i Sverige har forséimrats de senaste dren och det éir av stor vikt att se vad som péverkar detta.
Forst niir man vet vilka faktorer i arbetsmiljon som har betydelse kan man borja forindra
arbetsplatser. Viilbefinnande har visat vissa positiva samband med hg prestation, hig nérvaro
samt dkad benigenhet att stanna hos en arbetsgivare (Warr, 1999). Ligt viilbefinnande har
visat sig piverka bde medarbetare och organisationen pd ett negativt siit. Till exempel kan
medarbetare med lagt vilbefinnande bli mindre produktiva, fatta simre beslut och ha ett ligre
engagemang (Cooper & Cartwright, 1994). Forsimrat vilbefinnande & ocksd en av
anledningana bakom Skningen av stressrelaterade sjukskrivningar (SOU, 2002). Minskat
vilbefinnande far saledes bide direkta och indirekta ckonomiska konsckvenser for
organisationen (Cooper & Cartwright, 1994). Det ligger dirmed bade i organisationens och i

medarbetarnas intresse att de anstillda mar bra.
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Institutionen for psykologi

Avdelningen for arbets- och
organisationspsykologi

En studie om mellan isati i och vl

Vi i tvé studenter som studerar vid Institutionen for psykologi vid Lunds universitet. Denna
termin skriver vi D-uppsats inom arbets- och organisationspsykologi under handledning av
Marianne Sakjer-Petersen, universitetslektor. Den ena av oss, Marie Lord, arbetar pa NN i
butiken NN i Malmd. Vi har dérfor blivit intresserade av NN som butikskedja och dess
organisationsklimat. I samarbete med NN gdr vi diirfor en undersdkning om
organisationsklimatets betydelse for anstélldas vilbefinnande. Vi hoppas att du vill delta i
undersskningen genom att fylla i bifogade frigeformulir. Inledningsvis kommer ett antal
frigor om bakgrundsfaktorer, direfter foljer frigor om organisationsklimat och vilbefinnande.

Ditt svar dr mycket viirdefullt och det ér angeléiget att du svarar pé samuliga fragor (det tar ca
20 min). Du ska viilja et svarsalternativ genom att sctta en ring runt den siffra som stimmer
biist. Frageformuliren kommer att behandlas konfidentiellt enligt personuppgiftslagen
Enkiiterna har ett nummer for att underlitta paminnelseutskick. Inga svar kommer att kunna
kopplas till enskilda personer, vi kommer bara att redovisa ménster och samband. Resultatet
av undersdkningen redovisas i januari 2006 och kommer att vara tillgangligt for alla
deltagare.

Léig din ifyllda enkit i det kuvert som medfdljer. Kuvertet ir frankerat och ir bara att liigga i
en brevlada. Vi méste ha ditt svar senast den 7 november. Du éir viilkommen att skriva eller
ringa oss om det r ndgot du undrar dver.

Tack for din medverkan!
Marie Lord

0736 298 344
lordmarie@hotmail.com

Sara Clapham
0704 076 439

Organisationsklimatets betydelse 46

Besvara frigorna genom att sitta ett kryss vid passande alternativ.
Viil] endast ert svarsalternativ for varje friga. Det ir viktigt att du besvarar samtliga frigor. Tink pi att
det finns fragor pa baksidan ocksa!

A. Bakgrundsfrigor

1. Alder <250 26:350 36450 =450

2.Kén kvinna man

3. Civilstand giftsambo || ensamstdende

4. Har du hemmavarande bam? ~ ja nej

5. Har du huvudansvar (¢ ekonomiskt) for att hem och familj fungerar? — ja nej delat

6. Ungefir hur liinge har du varit anstilld ps NN?

7.1 vilken omfattning arbetar du?  heltid deltid (1 arbetstréinar
Om deltid, hur ménga timmar har du kontrakt ps?
8. Ar du tillsvidareanstalld (fast anstélld)? jan nej

9. Vilken befattning har du? siljare butikschef

B. Organisationsklimat

Nu kommer ett antal pistienden om organisationsklimat. Du ska svara pa hur viil du tycker att
pistiendet stimmer in pa ditt foretag.

Stammer Stammer Sammer Stammer
intealls istortsettinte ganska vil hele

=5

. Ledningen liter ofta de anstillda ta egna beslut

Folk ér misstinksamma mot andra butiker

e}

. Cheferna involverar folk nir beslut tas som beror dem u] [u} o o

. Cheferna hir ar vildigt bra pé att forsté folks problem

=

. Anstillda blir inte tillréckligt utbildade
vid nya arbetsuppgifier o o o o

o

. Det i foretaget uppmirksammar inte
s4 mycket de anstilldas intressen

16.
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Stimmer

Stimmer Stammer
settime ganska vil helt

Hir ses det som extremt viktigt att folja reglena

Ledningen gillar att hilla sig till etablerade,
traditionella siit att gora saker pé

Nya idéer accepteras snabbt och litt hiir

. Det hir foretaget dr ganska indtvint; det bekymrar

sig inte dver vad som hinder pd marknaden

. Pa det hiir foretaget kan det siitt som folk samarbetar

pé litt forindras for att forbitira prestationen o o o ul

Folk har en god forstielse for vad
foretaget forsoker att gora

. Tid och pengar skulle kunna sparas

om arbetet var bittre organiserat

3. Folk hiir vill alltid prestera efter biista formaga

. Folk brukar for det mesta fa

dterkoppling pd det arbete de har utfort

. Folk forviintas att gora alltfor mycket varje dag

. Det hir foretaget vill alltid uppnd higsta kvalitet o o o ul

Cheferna later de anstillda ta arbetsrelaterade
beslut utan att forst fa tillitelse

. Det finns vildigt lite konflikter mellan butikerna har u} o o u}

Forindringar genomfors utan att det talas med
berrda anstillda

. Cheferna visar att de litar pa sina anstillda o a o m}

Anstillda fir tillrickligt med tréning infor
nya arbetsuppgifier.

. Det hir foretaget forsoker att ta hand om sina anstillda u} o o u}

Folk kan strunta i formella regler och procedurer om det
hiilper dem att fa sitt jobb gjort

£

S

4

8

s
8

S

&
s

s
&

s
kS

&

=
&

IS
5

&

S
]

g

4

Organisationsklimatets betydelse 48

Stammer mer Stammer
ntealls istortsettinie ganska vil

. Siittet det hir foretaget gor saker pi

har inte forindrats sérskilt mycket

. Det hiir foretaget reagerar snabbt niir

forandringar méste gras

. Det funderas inte mycket kring sitt att

forbittra servicen mot kunder u} u] u}

. De metoder som anviénds for att utfora

jobbet hiir diskuteras of

. Foretagets framtida riktning kommuniceras tydligt till alla o o

. Saker skulle kunna goras mycket mer effektivt om folk

stannade upp och tinkte efter

. Folk ir entusiastiska dver sitt arbete ul 0 o
- Folk har ingen aning om hur vél de utfor sitt jobb

. Generellt r inte folks arbetsborda srskilt krivande

. Kvalitet tas p stort allvar héir

. Cheferna kontrollerar noggrant

de understilldas arbete

. Folk i olika butiker ir beredda att dela med sig.

av information till varandra

. Folk har inget att séga till om néir det fattas beslut

som berdr deras arbete u} u] u}

. Cheferna hir ir vinliga och litta att nirma sig

. Foretaget ger bara de anstillda det minimum

av trining som behdvs for att klara jobbet ul 0 o

. Det hiir foretaget bryr sig om sina anstillda
. Allting hiir méste goras exakt enligt reglerna
. Ledningen i inte intresserad av att préva ut nya idéer

. Ledningen hiir i snabb att upptiicka nir saker

behdver goras annorlunda

Smmer
helt
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. Det hiir foretaget éir
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Stammer Stimmer Stammer
intealls Fstortsettinte ganska vil

. Kundens behov betraktas inte som hg prioritet hiir

. Folk har inte Klart for sig vad foretagets

syften i

. Diliga tidsscheman och dalig planering resulterar ofta

iatt ml inte blir uppnidda

. Folk hir klarar sig med att gora sé lite som méjligt

. Generellt dr det svart att bedoma

kvalitén pi sin prestation

. Ledningen begir att folk ska arbeta oerhért hart

. Anstiillda tror att foretagets framging ir beroende av

huravida arbetet i av hog kvalitet

ildigt flexibelt: det kan snabbt
dindra tillv; iitt for att mta nya indi
samt 16sa problem efter hand de uppkommer

. Det diskuteras regelbundet huruvida folk i det hir

foretaget arbetar effektivt tillsammans

. Ledningen hiller sina anstillda for hért i tyglarna

vad giller hur saker och ting gors hir

. Samarbetet mellan butikerna fungerar vildigt effektivt
. Folk kiinner att beslut ofta fattas dver huvudet pd dem

. Man kan lita pé att cheferna vigleder folk pé ett bra sitt

Folk uppmuntras i mycket stor utstrickning att
utveckla sina firdigheter

. Det hiir foretaget forsoker att vara rittvisa

mot sina anstallda

. Har éir det inte nddviindigt att bokstavligt folja reglerna

. Forindringar i det sitt hur saker utfors hir

sker mycket ldngsamt

. Hjilp med att utveckla nya idéer r Lt att tillga.

Stimmer
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Stammer Stammer Stammer Stimmer
intealls istortsettinte ganska vl elt

. Det hir foretaget reagerar lingsamt pa kundens behov

. 1 det hr foretaget andras malen mot bakgrund

av forindrade omstindigheter

. Alla som jobbar hir ér vl medvetna om forctagets

langsiktiga planer och riktning

. Produktiviteten skulle kunna forbiittras om arbetet

organiserades och plancrades bttre

. Folk iir beredda att anstréinga sig extra for att

gdra ett bra jobb,

Folks prestationer beddms regelbundet

. Folk hir dr under press att uppnd milsittningar

. Det hir foretaget har inget vidare rykte om sig

att ha produkter av hdg kvalitet

. Det éir viktigt att forst kolla med chefen

innan man fattar ett beslut

Det finns viildigt lite respekt mellan vissa av butikerna

. Man delar med sig av information i stor utstrickning

delse for sina anstillda

. Ingen blir siirskilt upprord om folk bryter mot reglerna hiir

. Folk pa det hr foretaget soker alltid efter

nya sitt att se pa problem

. Det hir foretaget ser hela tiden efter nya

majligheter pa marknaden

. 1 det hir foretaget tas det tid till att omprova

organisatoriska mal

. Det finns en stark kiinsla for vart foretaget r pa vig

. Folk hir anstringer sig inte mer i sitt arbete

in vad de behdver

. Sittet folk utfor sitt arbete pa bedoms sillan
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Stimmer Stammer Stimmer
nmealls istortsettinte ganska vil

90. Tempot pi arbetet ir ganska avslappnat hir

91. Kommunikationen misslyckas ofta hir

C. Viilbefinnande pi arbetsplatsen
Niir du tiinker pa de senaste veckorna, hur ofta har arbetet fitt dig att kiinna som foljer?

Aldrig Sillan Ihland ofa For det
mesia

92. Spiind
93. Nedstimd

94. Lugn

95. Glad

96. Obehaglig till mods
97. Dyster

98. Nojd

99. Entusiastisk

100. Oroad

101. Olycklig

102. Avslappnad

103. Optimistisk

Stimmer
elt

Alid




