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Abstract 

The purpose of this study was to investigate how the congruence between companies’ and 

individuals’ values possibly had an impact on employees’ sense of coherence and with that 

on their wellbeing. The operational definition of value-congruence was person-organization 

fit. This was investigated using a questionnaire based on the company’s official values. 

Sense of coherence, SOC, was measured by means of the standardized questionnaire SOC 

13. The study did not show any significant results when it comes to the relationship between 

person-organization fit and sense of coherence. The study did show, however, that the 

women taking part of this study on average had higher value-congruence than men. This 

could depend on several things, such as the fact that the company operates in an industry 

that has historically been dominated by women. The study also showed that 

comprehensibility, one of the three components of sense of coherence, was positively 

correlated to tenure. There could be several explanations to this finding, too, such as the fact 

that longer tenure often is associated to more responsibility and more complex tasks. 

However, considering the limitations presented in the discussion of the study, it is highly 

uncertain whether or not the findings can be generalized. 

 Keywords: SOC, Person-Organization fit, age, gender, tenure 

Sammanfattning 

Syftet med denna studie var att undersöka hur kongruens mellan företagets och 

individens värderingar eventuellt påverkade de anställdas känsla av sammanhang och 

därmed välbefinnande. Värdekongruens operationaliserades som person-organization fit och 

undersöktes med hjälp av en enkät baserad på företagets uttalade värderingar. Känsla av 

sammanhang, KASAM, mättes genom formuläret KASAM 13. Studien visade inget 

signifikant resultat gällande sambandet mellan person-organization fit och känsla av 

sammanhang. Studien visade dock att de kvinnor som ingick i denna studie uppvisade högre 

värdekongruens än män. Detta skulle kunna bero på flera saker, exempelvis att branschen 

företaget verkar i traditionellt sett är kvinnodominerad. Studien visade även att begriplighet, 

en av tre delkomponenter av KASAM, korrelerade negativt med anställningstid. Även detta 

resultat kan ha olika förklaringar, till exempel att en längre anställning många gånger 

innebär mer ansvar och komplexa arbetsuppgifter. Det är dock ytterst tveksamt om resultatet 

är generaliserbart då detta måste relateras till de begränsningar som presenteras i studiens 

diskussionsavsnitt. 

Nyckelord: KASAM, person-organization fit, ålder, kön, anställningstid 
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Person-Organization Fit och KASAM: Finns det ett Samband? 

 Västvärldens arbetsmarknad har de senast decennierna förändrats kraftigt. Idag har 

exempelvis de flesta västländer problem med stigande arbetslöshet som de har svårt att få 

bukt med och så även Sverige. Detta borde således resultera i att människor, i större 

utsträckning än tidigare, tvingas ta anställning i organisationer som de inte nödvändigtvis 

identifierar sig med då valmöjligheterna minskat.  

 Det har tidigare gjorts många studier kring person-organization fit, en modell som 

beskriver samstämmigheten mellan företag och dess anställda (Chatman, 1989). Denna 

forskning har främst haft som fokus att studera till vilken grad de anställdas upplevda 

person-organization fit gör företaget attraktivt för individen (Schneider, Smith & Goldstein, 

2000). Man har dock även funnit att denna värdekongruens har ett samband med de 

anställdas beteende och med deras känslomässiga tillstånd (Chatman, 1991).  

 Ovanstående empiri väcker frågan om huruvida det kan finnas ett samband mellan 

person-organization fit och känsla av sammanhang? Kan det faktum att man känner sig 

pressad eller tvingad att ta anställning i en organisation vars värderingar man inte 

identifierar sig med, ha en påverkan på ens känsla av sammanhang och därmed på ens 

välbefinnande? 

Sverige har dessutom sedan en tid tillbaka haft väldigt höga sjukskrivningstal. Vad 

detta beror på har diskuterats ingående och ofta utan att man kommit fram till något tydligt 

och enhälligt svar (Hogstedt, Bjurvald, Marklund, Palmer & red. Theorell, 2004). En 

förklaring kan vara att upplevd ohälsa har en koppling till välbefinnande, vilket i 

psykologisk forskning har kommit att likställas med begreppet känsla av sammanhang 

(Feldt, Kinnunen, & Mauno, 2000).   

 Det är ovanligt att två psykologiska konstrukt fungerar helt isolerat i den dynamiska 

värld vi idag lever i. Man har i tidigare forskning bland annat funnit en positiv korrelation 

mellan person-organization fit och anställningstid samt att män i snitt har högre person-

organization fit än kvinnor (Van Vianen, 2000). När det kommer till känsla av sammanhang 

och ålder är tidigare forskning mindre samstämmig gällande ett eventuellt samband, vilket 

är varför även ålder inkluderades i denna studie (Eriksson & Lindström, 2005). Även 

förhållandet mellan känsla av sammanhang och kön är tvetydigt (Larsson & Kallenberg, 

1996). Dessa samband kommer därför även de behandlas i studien. Det bör belysas att detta 

forskningsområde är relativt outforskat vilket gör att tidigare forskning är begränsad. Därför 

har denna undersökning mestadels tillämpat angränsande forskning och litteratur som stöd 

för val av undersökningsområde. Nedan kommer kopplingar göras mellan graden av 
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värdekongruens och känsla av sammanhang, främst genom att titta på de tre beståndsdelar, 

begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet, som enligt Antonovsky (2005) ingår i känsla 

av sammanhang samt på värderingarnas och organisationskulturens beskaffenhet.  

Salutogenes 

 Alla blir någon gång sjuka. Ur ett patologiskt synsätt ställer man sig frågan varför 

människor egentligen blir sjuka. Aron Antonovsky (2005), professor i medicinsk sociologi, 

valde istället att på 1970-talet ställa en helt annan fråga – varför förblir människor friska? 

Denna fråga formulerade han på följande sätt; ”varför hamnar människor vid den positiva 

polen i dimensionen hälsa-ohälsa, eller vad får dem att röra sig mot denna pol, var de än 

befinner sig vid ett visst tillfälle?” (s. 16). Antonovsky (2005) började fundera kring detta 

efter andra världskriget då han arbetade med en grupp israeliska kvinnor som suttit i 

koncentrationsläger och med hur dessa upplevde klimakteriet. Han fann att dessa kvinnor, 

som hade upplevt något av det värsta en människa kan vara med om, uppfattade sin egen 

hälsa som god och klimakteriet som ett mindre problem. Det som fångade Antonovskys 

uppmärksamhet var det faktum att vissa människor uppenbarligen klarar prövningar och 

kriser i livet bättre än andra.  

 Antonovsky (2005) såg inte hälsa som något definitivt utan som en 

mångdimensionell upplevelse. En individ är aldrig helt frisk eller helt sjuk utan rör sig hela 

tiden mellan polerna hälsa och ohälsa. Han valde att kalla sitt synsätt salutogenes, vilket 

härstammar från latinets salus, som betyder hälsa, och grekiskans geneses, som betyder 

ursprung – hälsans ursprung (Westlund, 2009). Antonovskys svar på sin egen fråga, varför 

vissa förblir friska, kom att bli GMR – generella motståndsresureser. Generella 

motståndsresurser, som hädanefter benämns vid dess förkortning, är faktorer som gör att 

människor kan hantera olika stressorer och hot som de utsätts för på ett bättre sätt. GMR är 

antingen biologiska, materiella eller sociala faktorer som exempelvis socialt stöd, religion, 

bra ekonomi eller intelligens. Det Antonovsky (2005) menade var att dessa GMR hjälper oss 

att hantera stressorer som vi dagligen utsätts för på ett bättre sätt och vilket slutligen 

resulterar i en stark känsla av sammanhang – KASAM. Det är graden av KASAM som 

anger var mellan polerna hälsa och ohälsa en individ befinner sig (Antonovsky, 2005). 

KASAM och dess Komponenter 

 Antonovsky beskriver i sin bok Hälsans mysterium (2005) KASAM som en individs 

simförmåga om livet vore en flod och definierar KASAM som: 

En global hållning som uttrycker i vilken utsträckning man har en 

genomgripande och varaktig men dynamisk tillit till att ens inre och yttre 
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värld är förutsägbar, och att det finns en hög sannolikhet för att saker och 

ting kommer att gå så bra som man rimligen kan förvänta sig. (s. 17) 

 En människa med stark KASAM kan på ett bra och självständigt sätt hantera 

problematiska situationer i livet samtidigt som en person med svag KASAM ofta känner 

hopplöshet och apati. Begreppet KASAM bygger på tre delkomponenter – begriplighet, 

hanterbarhet och meningsfullhet (Antonovsky, 2005).  

 Begriplighet. Den första komponenten är begriplighet, vilken är den mest kognitiva 

av de tre komponenterna. Den avser i vilken utsträckning en individ uppfattar inre och yttre 

stimuli som sammanhängande, strukturerade och tydliga snarare än som kaotiska, oordnade 

och oförklarliga (Antonovsky, 2005). Begriplighet innebär inte bara förståelse av sig själv 

utan även förståelse för ens omgivning (Westlund & Sjöberg, 2008). Enligt Antonovsky 

(2005) har en person med hög känsla av begriplighet inställningen att det som inträffar i 

framtiden är förutsägbart och att saker som kommer som överraskningar trots allt går att 

begripa och hantera. Även inom arbetslivet skulle alltså en sådan individ se arbetsuppgifter 

som förutsägbara och hanterbara. En individ med låga begriplighetspoäng skulle snarare se 

dem som oförklarliga och som hinder. Därmed skulle en person med hög begriplighet ha 

lättare att förstå och anamma ett företags värderingar än en person med låg begriplighet.  

 Hanterbarhet. Enligt Antonovsky (2005) avser hanterbarhet den grad till vilken en 

individ upplever sig ha resurser för att möta de krav som ställs på denne, exempelvis på 

jobbet. En människa med hög känsla av hanterbarhet känner sig sällan som ett offer och 

tycker inte heller att livet behandlat henne orättvist. Med resurser menade Antonovsky 

(2005) den utrustning och det material som en individ upplever sig ha för att kunna lösa 

problem och utmaningar i livet. Enligt Antonovsky (2005) kan dessa resurser även ligga 

utanför en själv. På jobbet skulle detta kunna vara en företagskultur baserad på gemenskap. 

Då vet man att om man misslyckas eller något går dåligt så kan man räkna med att andra 

ställer upp och hjälper en (Antonovsky, 2005) Komponenten hanterbarhet är även kopplad 

till kontroll. Ju mer kontroll en individ upplever sig ha över att formulera och definiera 

problem och arbetsuppgifter på sin arbetsplats, desto troligare är det att individen känner att 

denne har resurser nog att hantera problemen (Antonovsky, 2005). Motsatt har en individ 

med lite kontroll och inflytande lägre upplevd känsla av hanterbarhet och därmed KASAM. 

Att inte ha tillräckligt med kontroll över sitt eget arbete i kombination med höga krav 

resulterar även enligt Karaseks krav-kontroll modell i dålig hälsa och låg tillfredsställelse 

(Karasek, & Theorell, 1990). 

 De värderingar som uttalas inom organisationen skulle alltså kunna tänkas påverka 
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individens KASAM i fråga om hanterbarhet då man ser till kongruens mellan individens och 

organisationens värderingar. Om exempelvis en kollektivistiskt lagd person arbetar inom en 

individualistisk organisation kommer hanterbarheten troligtvis påverkas negativt. Detta då 

företaget genom sina värderingar inte förser individen med de resurser denne värdesätter 

och anser sig vara i behov av.  

 Meningsfullhet. Meningsfullhet är den sista och, enligt Antonovsky (2005), 

viktigaste komponenten i KASAM. Komponenten avser i vilken mån en individ känner att 

livet har en känslomässig mening. Detta avgör i sin tur i vilken utsträckning problem och 

krav som individer ställs inför prioriteras och anses värda att investera energi i. Antonovsky 

(2005) betraktade denna komponent som motivationskomponenten vilket förklarar varför 

den anses vara den viktigaste. Meningsfullhet gör att människan anser att saker och ting, 

däribland problem, är värda att investera energi i samt är värda engagemang och hängivelse 

(Antonovsky, 2005). Motivation ger vidare individen kraft att söka efter de två andra 

komponenterna, begriplighet och hanterbarhet. Utan en hög meningsfullhet blir 

begripligheten och hanterbarheten troligen kortvariga och svaga (Antonovsky, 2005). 

 En person med hög känsla av meningsfullhet anstränger sig för att ta sig igenom 

utmaningar i förhållande till en person med låg känsla av meningsfullhet som istället väljer 

att strunta i dem (Antonovsky, 2005). En anställd kan därför tänkas bli påverkad av hur man 

på företaget prioriterar att motivera sin personal. Ett företag som arbetar med exempelvis 

empowerment skulle troligen bidra till högre meningsfullhet hos personalen. Vidare är det, 

för att kunna bidra till hög upplevd meningsfullhet hos personalen på en arbetsplats, viktigt 

att låta dem ha inflytande över sina egna arbetsuppgifter men även över det som pågår runt 

omkring dem (Antonovsky, 2005). Att ha inflytande över ens uppgifter får en att vilja 

investera energi i dem. Antonovsky (2005) menade att den upplevda känslan av 

meningsfullhet i arbetet beror mycket på huruvida individen har inflytande och medverkar i 

beslutsfattande. Detta förklaras genom att de anställda då förstår helheten vilket kan göra att 

de känner sig motiverade och därmed upplever meningsfullhet. Enligt Antonovsky (2005) är 

bra arbetsförhållanden det som medför glädje och stolthet samt rätten att bestämma över sin 

egen situation. En individ som arbetar på ett företag där utrymme för att själv kunna påverka 

inte finns borde därför uppleva lägre meningsfullhet och därmed KASAM. 

 

KASAM och Välbefinnande  

 Antonovsky (2005) menade att det är ”rimligt att förvänta sig positiva, om än inte 

direkt kausala, korrelationer mellan KASAM och välbefinnande” (s. 237). En av 
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anledningarna till detta är att flera GMR som gynnar en stark KASAM även är kopplade till 

välbefinnande (Antonovsky, 2005). Det finns även ett flertal andra studier som tyder på att 

individer med högt KASAM har bättre hälsa och högre välmående (Kalimo, Pahkin & 

Mutanen, 2002). En forskningsrapport (Eriksson & Lindström, 2005) vars syfte var att 

granska och analysera validiteten och reliabiliteten av KASAM menar att flera studier har 

genomförts på sambandet mellan KASAM och livskvalitet samt välbefinnande. Resultaten 

har generellt sett visat på ett samband mellan ett starkt KASAM och hög livskvalitet. Vidare 

korrelerar ångest negativt med KASAM (Eriksson & Lindström, 2005). Eriksson (2007) 

sammanfattar slutligen en av sina studier med att konstatera att KASAM kan fungera som 

ett verktyg för att mäta mental hälsa. Detta har bland annat gjorts i en studie av Feldt, 

Kinnunen och Mauno (2000) som använde KASAM som ett mått på välbefinnande. 

Följaktligen kan KASAM jämställas med välbefinnande. I APA Concise Dictionary of 

Psychology (2009) definieras välbefinnande som "ett tillstånd av lycka, belåtenhet, låg nivå 

av oro, god mental och fysisk hälsa samt syn på detta, eller god livskvalitet".  

Person-Organization Fit 

 I Handbook of Industrial and Organizational Psychology definierar Locke (1976) 

person-organization fit som ”… kompatibiliteten mellan människor och organisationer, 

vilken inträffar när minst en enhet förser den andra enheten med vad denne behöver; 

enheterna har gemensamma grundläggande egenskaper; eller båda delar” (s.620). 

 Första delen av definitionen, avseende endast en enhets bidrag till den andra, kallas 

complementary fit. Den del av definitionen som istället avser gemensamma egenskaper 

kallas supplementary fit (Karistof, 1996; Muchinsky & Monahan, 1987). Större delen av 

tidigare forskning på supplementary fit har fokuserat på värdekongruens. Detta då 

värderingar anses vara en grundläggande egenskap för både personer och organisationer 

(Cabel & Edwards, 2004; Schneider, Goldstein & Smith, 1995). Chatmans (1989) definition 

av person-organization fit lyder istället ”kongruensen mellan organisationers normer och 

värderingar och personers värderingar” (s. 339). En metaanalys gällande olika typer av ”fit”, 

däribland person-organization fit, fastslog vidare att värdekongruens har kommit att bli en 

standardoperationalisering av just person-organization fit (Kristof-Brown, Zimmerman & 

Johnson, 2005). Även i denna studie operationaliserades därför person-organization fit som 

värdekongruens mellan organisationen och dess medlemmar. Person-organization fit 

kommer hädanefter refereras till som PO fit.   

 PO fit har genom olika studier visat sig korrelera med flertalet beteenden och känslor 

(O’Reilly, Chatman & Caldwell, 1991; Boxx, Odom & Dunn, 1991; Posner, 1992). I en 
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studie av Posner, Kouzes och Schmidt (1985) fann man exempelvis att värdekongruens, och 

följaktligen även PO fit, korrelerar negativt med arbetsrelaterad ångest. Vidare korrelerar 

PO fit, enligt en studie av O’Reilly m.fl. (1991), starkt med arbetstillfredsställelse, som visat 

sig vara en viktig del av välbefinnande (Eggerth, 2008). Detta stöds av en metaanalys utförd 

av Kristof-Brown m.fl. (2005) som dessutom uppvisade en negativ, om än lite svagare, 

korrelation mellan PO fit och viljan att säga upp sig. Slutligen fann Merecz och Andysz 

(2012) att supplementary och complementary fit är viktiga faktorer för välbefinnande. 

Organisationskultur 

 Även om organisationskultur egentligen innehåller flera olika komponenter så anser 

vissa att värderingar utgör kulturens kärna (Hofstede, 1990; Schein, 1990). Kulturen hör till 

en grupps viktigaste fundament. Av denna anledning kan man egentligen bara se tecken av 

en kultur, men aldrig riktigt kulturen i sig (Schein, 2010). Samtidigt är kultur brett och 

påverkar allt i en organisations fungerande – dess huvudsakliga uppdrag såväl som interna 

uppgifter. Vidare innefattar kultur ett skapande av mönster. Människan har ett behov av att 

skapa ordning och reda samt av att se på världen ur ett logiskt perspektiv, vilket leder denna 

till att knyta ihop ritualer, värderingar och liknande till en sammanhängande helhet (Schein, 

2010). Värderingar kan tyckas vara ett otydligt koncept vilket också kan göra PO fit svårt att 

förstå. Eftersom värdekongruens i denna studie utgör operationaliseringen av PO fit är det 

även av intresse att beskriva organisationskultur och dess effekt på medlemmarnas 

KASAM.   

 En definition av organisationskultur, som är mer eller mindre allmänt accepterad 

bland forskare, är att en kultur är en samling uppfattningar som delas av medlemmar av en 

social enhet, exempelvis en organisation (Geertz, 1973; Smircich, 1983). Enligt Schein 

(2010) inbegriper kultur fyra faktorer - strukturell stabilitet, djup, bredd samt skapande av 

mönster. Med strukturell stabilitet menas här att gruppens eller organisationens identitet 

fungerar som en stabiliserande faktor. Kulturen är svår att förändra, även vid medlemmars 

utträde ur organisationen, eftersom stabiliteten förser resterande gruppmedlemmar med 

meningsfullhet och förutsägbarhet (Schein, 2010). Därmed bör graden av identifikation med 

organisationskulturen, och därigenom med organisationens värderingar, logiskt sett påverka 

de anställdas upplevda KASAM. Organisationskulturen reducerar även upplevd osäkerhet 

genom att den avgör vilka delar av all den information vi möter varje dag som vi sorterar 

bort (Schein, 2010). Värderingar som tillåter en att förstå vad som bör sorteras bort för att 

undvika överhettning kan alltså bidra till en individs hanterbarhet och därmed KASAM. 
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Kulturens tre övriga faktorer, djup, bredd och skapande av mönster, är även de viktiga men 

inte relevanta i denna diskussion.  

Ålder i Förhållande till KASAM och PO fit 

 En individs KASAM formas under de första åren i livet för att i tidig vuxen ålder bli 

preliminär (Antonovsky, 1979; Antonovsky, 2005). Vid livets tredje årtionde stabiliseras 

slutligen KASAM och blir mer eller mindre definitiv (Antonovsky, 2005). Vid denna 

tidpunkt har individen hunnit skapa sig en bild av världen och hunnit ta några stora steg och 

beslut i livet såsom yrke, giftermål och livsstil (Feldt, Nieminen & Yliopisto, 2000). Dock 

menade Antonovsky (2005) att en individs KASAM aldrig förblir helt stabilt utan att alla 

människors KASAM ständigt rör sig kring ett medelvärde. Denna tillfälliga förflyttning från 

dess ”vanliga” värde kan exempelvis förklaras av ett avsked, ett dödsfall, ett nyblivet 

föräldraskap eller en befordran. Rydén och Stenström (2008) menar även att terapi kan 

stärka och därmed förändra en individs KASAM. När det gäller miljömässiga förändringar i 

människors liv påverkas yngre individers KASAM lättare än äldres. Detta pekar i sin tur på 

en viss stabilitet hos de äldre (Feldt, Nieminen & Yliopisto, 2000). För att undersöka 

stabiliteten i KASAM har forskare studerat individers KASAM vid upprepade tillfällen. En 

studie av Carmel och Bernstein (1990), genomförd på läkarstudenter, visade till exempel att 

den genomsnittliga KASAM-nivån minskade allteftersom arbetsbördan ökade de första två 

åren på läkarprogrammet. Detta resulterade alltså i att man inte kunde påvisa någon stabilitet 

av KASAM. Dock framgår det inte av studien huruvida det var åldern, den stressfulla 

tillvaron eller båda två som orsakade förändringen i läkarstudenternas KASAM (Feldt, 

Nieminen & Yliopisto, 2000). En annan studie som gjorts på en grupp socialarbetare med 

intervall på 7 till 30 dagar, visade ett högt test-retest värde (r=0,90) vilket däremot stärker 

teorin om ett stabilt KASAM. Antonovsky själv menar dock att stabiliteten främst gäller de 

individer som i utgångsläget har ett starkt KASAM. Detta då de självmant söker sig till 

utmaningar i livet vilka stärker deras KASAM. En individ med lågt KASAM kommer 

istället troligen få ännu lägre KASAM med tiden då dessa personer är mer benägna att 

hamna i situationer som är försvagande för dem själva (Antonovsky, 2005). En annan 

nyligen gjord studie visar att KASAM visserligen efter livets tredje årtionde är stabilt, dock 

inte så stabilt som Antonovsky (2005) ursprungligen påstod. Studien visar att KASAM 

faktiskt tenderar att öka med åldern (Eriksson & Lindström, 2005). Detta stärks av 

ytterligare en studie som även den funnit att KASAM har en tendens att öka med åldern 

(Larsson & Kallenberg, 1996).  
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 Antalet studier med fokus på ålders påverkan på PO fit är få och resultaten är inte 

tydliga, men Schein (1992) menar att det ofta är de mest inflytelserika personerna i företag 

som präglar företagets kultur och värderingar och att dessa personer ofta är äldre. Schein 

menar vidare att risken då blir större för yngre anställda att känna mindre fit om de har 

annorlunda värderingar.  

Kön i Förhållande till KASAM och PO fit 

 Sambandet mellan kön och KASAM har i tidigare forskning visat skilda resultat. Ett 

högre medelvärde hos männen har påvisats i ett fåtal studier (Larsson & Kallenberg, 1996; 

Anson, Paran, Neumann & Chernichovsky, 1993) samtidigt som andra studier inte visat på 

några skillnader alls mellan könen. Antonovsky (2005) menade att ett samband inte 

existerade. När det kommer till relationen mellan kön och PO fit pekar tidigare forskning på 

att kvinnliga chefer i snitt har lägre PO fit än deras manliga motparter (Lovelace & Rosen, 

1996). Detta beror bland annat på att kvinnor har andra intressen och en annan uppfattning 

av vad som är bra balans mellan jobb och privatliv (Schwartz, 1989). En annan anledning är 

att de i snitt befordras långsammare än män (Morrison & Von Glinow, 1990). Dessa 

könsbaserade skillnader i PO fit har dock visat sig vara relativt små (Lovelace & Rosen, 

1996). För att bringa klarhet i detta inkluderas även kön som en variabel i studien.  

Anställningstid i Förhållande till KASAM och PO fit 

 Det finns både teoretiskt och empiriskt stöd som tyder på att det finns skäl att 

undersöka anställningstidens påverkan på PO fit och KASAM. PO fit kan spåras tillbaka till 

Schneiders ASA-modell. Teorin om Attraction, Selection och Attrition används för att 

beskriva socialiseringsprocesser såsom rekrytering i arbetslivet (Landy & Conte, 2010). 

Enligt denna teori bedömer en organisation kontinuerligt de nyanställda och vice versa. Om 

någon av parterna, eller båda två, upptäcker att den nyanställde inte passar in kommer någon 

av parterna vidta åtgärder som till slut resulterar i att den anställde lämnar organisationen – 

attrition.  Denna teori stödjer därmed påståendet att de individer som har högt PO fit förblir 

eller stannar kvar längre i organisationen och har därmed längre anställningstid. 

 Det finns vidare mer specifikt empiriskt stöd som visar på en negativ korrelation 

mellan just PO fit och anställningstid (Van Vianen, 2000; Cable & Judge, 1996). Man har 

exempelvis funnit att PO fit korrelerar negativt med personalomsättning för sjuksköterskor 

samt revisorer (Vandenberghe, 1999; Chatman 1991). Även McCulloch och Turban (2007) 

fann ett samband mellan PO fit och hur länge anställda förblev inom företaget. Slutligen 

fann man i en metaanalys av PO fit:s konsekvenser att PO fit korrelerar negativt med viljan 

att sluta på jobbet. Av denna anledning finns det skäl att undersöka anställningstidens roll i 
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en studie om sambandet mellan PO fit och KASAM. Det har dock till synes inte gjorts 

någon tidigare forskning på anställningstidens påverkan på anställdas KASAM. 

Syfte & Frågeställningar 

 Hur de anställda på ett företag mår är inte bara avgörande för deras prestation, utan 

även för deras närvaro. Sverige har de senaste åren haft stora problem med stigande 

sjukskrivningstal som det ligger i både statens och företagens intresse att minska. Att ohälsa 

har en koppling till välbefinnande, som i flertalet studier kommit att likställas med KASAM, 

är många forskare överens om. Med denna anledning anser vi det vara viktigt att undersöka 

faktorer som kan påverka KASAM som exempelvis PO fit.  

 Syftet med denna studie är att undersöka huruvida graden av kongruens mellan 

företagets värderingar och de anställdas sådana, det vill säga PO fit, påverkar de anställdas 

KASAM. Studien syftar även till att öka kunskapen om vilken påverkan variablerna kön, 

ålder och anställningstid har på PO fit och KASAM utifrån frågeställningarna: 

1. Finns det ett samband mellan PO fit och KASAM? 

2. Påverkas individens KASAM av PO fit? 

3. Har ålder, kön eller anställningstid någon effekt på PO fit och/eller KASAM? 

 Dessa frågeställningar ger i sin tur upphov till två hypoteser. Hypotes 1 är oriktad 

och i denna antas det att det finns samband mellan PO fit och KASAM. Hypotes 2 är riktad i 

det att det antas att ju högre PO fit som uppvisas, desto högre KASAM upplever individen.  

Metod 

 Det finns två huvudriktningar då det gäller forskningsmetod – den kvalitativa och 

den kvantitativa. Dessa metoder används ibland i kombination men skiljs ändå oftast åt 

(Shaughnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2012; Passer, Smith, Holt, Bremner, Sutherland 

& Vleik, 2009). Kulturforskare har enats om att denna kombination, även kallad 

triangulering, är den mest tillförlitliga när det gäller att studera sociala system (Bang, 1999). 

En kvalitativ forskningsansats förknippas med beskrivning och karaktäriseras därmed av att 

den har ord som central analysenhet. Kvalitativ forskning används ofta vid småskaliga 

studier. Dess motsats, kvantitativ ansats, har istället siffror som central analysenhet och 

förknippas med analys istället för med beskrivning. Ofta används denna typ av ansats vid 

storskaliga studier. Vidare innebär kvantitativ forskningsansats större krav på neutralitet 

från forskarens sida (Denscombe, 2000). 

 I denna studie tillämpades en kvantitativ metod. Triangulering hade som ovan 

nämnts troligen varit ett bättre alternativ men på grund av tids- och resursbrist valdes i 

stället en kvantitativ forskningsansats. Vidare finns det stöd för att använda sig av en 
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kvantitativ ansats vid mätning av sambandet mellan kultur och andra faktorer i en 

organisation (Bang, 1999). Ett annat skäl till vårt val av ansats var behovet av kvantifierbara 

data för att kunna göra generaliseringar och besvara våra frågeställningar angående ett 

eventuellt samband mellan värdekongruens och PO fit (Denscombe, 2000).            

Urval 

 Deltagarna i studien var anställda på ett företag som funnits sedan mitten av 90-talet. 

Det är ett rikstäckande företag som dessutom är verksamt i flera av Sveriges grannländer. I 

Sverige finns cirka 400 anställda varav ungefär 130 är stationerade i Skåne. Utåt sett anses 

företaget ha en väldigt stark organisationskultur. Detta är den information företaget kunde 

gå med på att publicera i vår studie. 

 Enkäten nådde alltså 130 personer och det totala antalet respondenter var 48 

personer vilket innebär en svarsfrekvens på 37 %. 31 personer (65 %) var kvinnor och 17 

personer (35%) var män.  

Material 

 För att få kvantifierbara data om de faktorer som undersöktes sammanställdes en 

enkät bestående av två delar. Den första delen avsåg mäta värdekongruens, PO fit, mellan 

organisationen och de anställda. Denna del konstruerades egenhändigt och baserades på 

företagets egna värderingar och löften. Värderingarna omformulerades till en till tre frågor 

per ”värdefras”. Vi insåg att vår egenhändigt konstruerade enkät inte kunde mäta sig med 

standardiserade frågeformulär i fråga om validitet. Det formulär som enligt vår bedömning 

vore bäst lämpad för studien är Organizational Culture Profile, ett formulär som mäter 

värdekongruens mellan organisationer och dess medlemmar (O´Reilly, Chatman & 

Caldwell, 1991). Dock skulle detta formulär ha varit alldeles för tidskrävande för 

respondenterna och därmed troligen inte resulterat i en tillfredsställande svarsfrekvens. För 

så hög validitet som möjligt inspirerades vi dock av detta standardiserade frågeformulär. 

Forskare som har utvecklat liknande frågeformulär har baserat dessa på normer som de 

anser representera företagskulturen (Bang, 1999). Av denna anledning formulerade även vi 

frågorna i vår enkät så att de avsåg företagets normer. 

 Den andra delen av enkäten avsåg KASAM och bestod av 13 frågor (Bilaga 1). 

Denna enkät, KASAM-13, var fördefinierad och är en kortversion av det ursprungliga 

formuläret som består av 29 frågor. Den korta versionen valdes för att maximera 

svarsfrekvensen då människor har en tendens att svara slarvigt eller inte alls på enkäter som 

är för långa (Denscombe, 2000). Den färdiga enkäten innehöll totalt 23 frågor och tog 

ungefär 5 minuter att besvara. 
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 Gemensamt för båda delarna av enkäten var att respondenterna fick skatta hur 

mycket de höll med om varje påstående/fråga. Skattningsskalan varierade mellan delarna i 

enkäten. Den första delen, som bestod av våra egna frågor, skattades på en åttagradig skala. 

Denna typ av skala valdes för att respondenterna inte skulle kunna förhålla sig neutralt till 

påståendena. Med ett jämnt antal svarsalternativ tvingas respondenter nämligen ta en mer 

extrem ställning då ett mittalternativ inte finns (Cohen, Manion & Morrison, 2003). Vidare 

rekommenderas skalor med fler än fem svarsalternativ eftersom man vet att det finns en 

tendens att undvika extremvärden. Detta innebär i sin tur att en femgradig skala de facto 

bara har tre värden jämfört med en åttagradig som då får sex sådana (Cohen et al., 2003) 

Den andra och sista delen av enkäten bestod av KASAM-13 och skattades på en sjugradig 

skala. Personer med ett totalpoäng över 160 på ursprungsversionen, KASAM-29, anses ha 

en stark KASAM. De med poäng över 140 anses ha en medelstark KASAM och de som har 

en poäng på under 120 anses ha en svag KASAM (Salutogenes Interactive AB, u.å.). 

Motsvarande siffror för respondenter på det korta KASAM-formuläret är 72, 63 samt 54 

poäng. Detta innebär i sin tur ett medelpoäng på 5.53, 4.84 och 4.15 per fråga beroende på 

om respondenten har en stark, medelmåttig eller svag KASAM. 

 Tre demografiska frågor ställdes till deltagarna i enkäten; ålder, kön och 

anställningstid då dessa demografiska variabler enligt tidigare forskning kan påverka PO fit 

och KASAM.  

Procedur 

 Då företaget önskade högsta möjliga anonymitet valdes en internetbaserad enkät 

istället för en i pappersform. Enkäten konstruerades på psychsurveys.org som är ett verktyg 

för just internetbaserade enkäter. Enkäten skickades sedan till kontaktpersonen på 

personalavdelningen för att efter dennes godkännande publiceras på företagets intranät. Där 

fanns det tillgängligt att svara på för företagets 130 medarbetare i Skåne. Med enkäten 

följde även ett försättsblad där studiens syfte och instruktioner presenterades kort. 

Försättsbladet innehöll även information om frivillighet, anonymitet samt information om 

att respondenterna fick avbryta studien när de ville. De anställda uppmanades sedan att delta 

i enkäten genom att trycka på en länk för att påbörja den. När enkäten slutförts skickades 

svaren automatiskt till oss.  

 

Validitet och Reliabilitet 

 Validitet avser den grad till vilken ett test mäter det testet avser mäta (VandenBos, 

2006). Detta går att diskutera i vårt fall då enkäten delvis konstruerades av oss själva och 
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därmed är tidigare oanvänd. Å andra sidan inspirerades vi som ovan nämnts av väl 

beprövade formulär vilket i vårt fall troligen var den bästa lösningen för en så hög validitet 

som möjligt. För övrigt verkade det som om vår enkät hade god face validity eftersom 

respondenterna kunde se att frågorna speglade studiens syfte (Sullivan, 2009). Detta då 

respondenterna informerades i försättsbladet om att deras identifikation med företagets 

värderingar samt KASAM skulle mätas. Den del av enkäten vi själva konstruerat ställde 

sedan frågor som var kopplade till värderingar med undantag av delen som behandlade de 

demografiska variablerna ålder, kön och anställningstid.  

 KASAM-formuläret har både hög validitet och reliabilitet samt är krosskulturellt 

applicerbart (Eriksson & Lindström, 2005). Cronbach´s alpha för versionen av KASAM 

som användes i denna studie ligger mellan .70 och .92. Detta är snarlikt värdena för 

versionen med 29 frågor som har värden på .70 och .95. Detta tyder på att det faktum att vi 

valde den korta versionen inte påverkat studiens validitet (Eriksson & Lindström, 2005). 

Hade vi inte varit så begränsade av tiden så hade vi dock valt att göra en triangulering då 

detta är den metod med högst validitet för en undersökning liknande vår.  

 Reliabilitet avser ett mätinstruments förmåga att ge samma resultat vid upprepade 

mätningar (VandenBos, 2006). Detta är något som för oss är svårt att uttala oss om när det 

gäller den egenkonstruerade delen av enkäten. För enkäter med färre än tio frågor är det 

dock troligt att man får låga Cronbach värden (Pallant, 2005). Eftersom den egenhändigt 

konstruerade delen av enkäten bestod av enbart sju frågor var det därför bättre att ta reda på 

den genomsnittliga inter-item korrelationen. Enkäten baserades på företagets fyra 

värdefraser. I enkäten mätte två frågor den första värdefrasen, två frågor den andra 

värdefrasen, en fråga den tredje och två frågor den fjärde. Inter-item korrelationen för de 

frågor som mätte den första, andra och fjärde värdefrasen var .675, .414 samt .638. Samtliga 

värden var signifikanta på .01-nivån. Den genomsnittliga inter-item korrelationen för 

enkäten, beräknad på de värdefraser som hade mer än en fråga, var .575. Denna korrelation 

är enligt Pallant (2005) stark vilket innebär en god intern konsistens för den del av enkäten 

som mätte PO fit. Reliabiliteten för KASAM-delen är som ovan nämnts hög.  

Etiskt Övervägande 

 Inom humanistisk och samhällsvetenskaplig forskning finns det 4 etiska huvudkrav 

varav samtliga togs i beaktning i studien genom att ett informationsbrev nådde medarbetarna 

i form av ett försättsblad. De etiska kraven är: informationskravet, samtyckeskravet, 

konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (Vetenskapsrådet, 2012). I brevet fanns även 

information om kontaktuppgifter till författarna. Bortsett från den grundläggande 
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anonymiteten som gäller i forskning fanns från företagets sida ytterligare önskemål gällande 

anonymiteten. Företaget önskade total anonymitet vilket innebar fullständig avkodning i 

rapporten. Branschen företaget verkar i skulle på uppmaning av företaget inte heller nämnas 

i rapporten. Slutligen ville företaget även att enkäten skulle utelämnas ur rapporten vid 

publicering. Företagets önskemål respekterades. Vidare har insamlade data endast varit 

tillgängliga för författarna som dessutom har hanterat dem med största möjliga försiktighet.   

Resultat 

 Utgångspunkten i studien var ett antagande att det är viktigt för individens KASAM 

att personliga värderingar stämmer överens med värderingarna på arbetsplatsen, så kallat PO 

fit. Syftet med studien var att undersöka hur individens upplevda identifikation med 

företagets värderingar påverkar dennes känsla av upplevt sammanhang genom att försöka 

besvara frågeställningarna: Finns det ett samband mellan PO fit och KASAM?, påverkas 

individens KASAM av graden av PO fit? samt har ålder, kön eller anställningstid någon 

inverkan på PO fit och/eller KASAM? utifrån hypoteserna 1) att det finns ett samband 

mellan PO fit och KASAM och 2) att ju högre PO fit som uppvisas, desto högre KASAM 

upplever individen. 

Deskriptiva Data 

 I studien deltog 31 kvinnor och 17 män (64.6 respektive 35.4 procent). 26-35 år var 

den största åldersgruppen bland respondenterna och utgjorde 41.7 procent av de 

medverkande. Därefter kom åldersgruppen 36-45 år med en procentsats på 29.2. Lägst antal 

deltagare kom från åldersgrupperna 46-55, 56-65 samt 16-25. Dessa grupper utgjorde 12.5, 

8.3 samt 8.3 procent vardera av det totala antalet respondenter. De flesta på företaget (52.1 

procent) hade varit anställda i mindre än 4 år. 22 procent hade varit anställda i 5-9 år och 

12.5 procent i 10-14 år. Resterande hade varit anställda 15 år eller mer (12.6 procent).  

 Outliers behandlades i enlighet med Tabachnik & Fidell (2007) som näst 

högsta/lägsta värden. Båda huvudvariablerna var i och med detta acceptabelt 

normalfördelade (se Bild 1 och Bild 2).  
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Tabell 1 

Beskrivande statistik 

Variabler  M SD Min Max 

PO fit  7.20 0.53 5.92 8.00 

KASAM  4.94 0.68 3.32 6.15 

Begriplighet  4.60 0.60 3.40 5.80 

Hanterbarhet  5.25 0.86 3.75 6.75 

Meningsfullhet  5.18 0.90 3.25 6.75 

Kommentar. M = Medelvärde, SD = Standardavvikelse 

 

 

 

Bild 1. Histogram över respondenternas upplevda PO fit 

 

 

Bild 2. Histogram över respondenternas upplevda KASAM 
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Korrelationsanalys 

 För att besvara frågeställning 1 och undersöka Hypotes 1 genomfördes en 

korrelationsanalys (se Tabell 2). Inga associationer mellan PO fit och KASAM, eller de i 

KASAM ingående variablerna, uppnådde signifikans. PO fit och kön uppvisade däremot en 

signifikant korrelation (r= .52, p<.0005) i det att kvinnor rapporterade högre 

överensstämmelse mellan de egna och företagets värderingar. Den i KASAM ingående 

variabeln begriplighet uppvisade en negativ korrelation med anställningstid (r= -.295*, 

p<.042) i det att kortare anställningstid var associerad med större begriplighet i tillvaron.  

Tabell 2 

Korrelationsmatris för samtliga variabler 

  Kön Ålder AT PO fit KASAM M B H 

Kön PC 1 .084 .105 .499** .018 .214 -.211 .037 

 Sig  .571 .478 .000 .904 .145 .149 .803 

Ålder PC  1 .531** .071 .070 .208 -.020 -.023 

 Sig   .000 .631 .636 .157 .890 .877 

AT PC   1 -.152 -.147 -.070 -.295* -.022 

 Sig    .301 .319 .635 .042 .880 

PO fit PC    1 .079 -.002 .173 .114 

 Sig     .596 .989 .241 .440 

KASAM PC     1 .771** .685** .881** 

 Sig      .000 .000 .000 

M PC      1 .253 .541** 

 Sig       .082 .000 

B PC       1 .540** 

 Sig        .000 

H PC        1 

 Sig         

 * Korrelationen är signifikant vid p<.05 

Kommentar. AT = Anställningstid, M = Meningsfullhet, B = Begriplighet, H = 

Hanterbarhet, PC = Pearson Correlation, Sig = Signifikans 
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 Hypotes 1 förkastades då det inte förelåg något samband mellan huvudvariablerna 

PO fit och KASAM. Det är således inte fruktbart att gå vidare med att undersöka hypotes 

två, det vill säga att ju högre värdekongruens som uppvisas, desto högre KASAM upplever 

individen.  

 Dock beslöts det att vidare undersöka den signifikanta, negativa korrelationen 

mellan den i KASAM ingående komponenten begriplighet och anställningstid samt 

associationen mellan kön och PO fit med regressionsanalys, då dessa anknyter till 

frågeställning tre; Har ålder, kön eller anställningstid någon inverkan på PO fit och/eller 

KASAM? 

Regressionsanalys 

 En multipel regression genomfördes där begriplighet undersöktes som beroende 

variabel utifrån de demografiska variablerna anställningstid, ålder och kön. Modellen som 

helhet uppvisade inte signifikans och förklarade endast tio procent av variansen i variabeln 

begriplighet hos försökspersonerna (adjusted R2= .10, f(3,47) = 2.68, p<.06). 

Prediktorvariabeln anställningstid bidrog dock med ett unikt förklaringsvärde i fråga om 

begriplighet (ß = -.39, p<.02) där kortare anställningstid visade sig öka begriplighet.  

 En andra multipel regression där PO fit undersöktes utifrån de demografiska 

variablerna anställningstid, ålder och kön genomfördes. Modellen som helhet uppvisade 

signifikans och förklarade 29 procent av variansen i variabeln PO fit hos försökspersonerna 

(adjusted R2 = .29, f(3,47) = 7.33, p<.001). Prediktorvariabeln kön bidrog här med ett unikt 

förklaringsvärde, 53 procent, i fråga om PO fit i det att kvinnor i denna studie uppvisade 

högre sådan än män (ß = .52, p<.0005). 

Diskussion 

 Syftet i studien var att undersöka huruvida det finns ett samband mellan 

värdekongruens och KASAM. Studien visade inte på något signifikant resultat av det slaget 

och därmed förkastades hypotes 1. Att PO fit inte påverkar KASAM följer av det faktum att 

det inte fanns något samband mellan de båda konstrukten och därför förkastas även hypotes 

2. Detta innebär dock inte per automatik att den empiri som tidigare nämnts ej stämmer. Det 

kan snarare vara så att det sambandet mellan PO fit och KASAM som tidigare studier inom 

området tydde på inte manifesterades i denna studie som ett resultat av studiens 

begränsningar.   

 Resultaten skulle dock kunna indikera att KASAM är stabilt. Som tidigare nämnts är 

detta något som forskare inte kunnat enas om (Feldt, Nieminen & Yliopisto, 2000; Eriksson, 

2007). Ett stabilt KASAM skulle därmed inte kunna påverkas av värdekongruensen mellan 
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anställd och företag. Resultatet innebär även att KASAM inte påverkar PO fit på något sätt. 

Detta trots de korrelationer som tidigare diskuterats som tyder på ett oriktat samband mellan 

PO fit och KASAM genom exempelvis arbetstillfredsställelse och välbefinnande. Detta 

beror troligen på att de faktorer som gör att PO fit och arbetstillfredsställelse korrelerar inte 

är desamma som de som gör att arbetstillfredsställelse och välbefinnande korrelerar och så 

vidare. Samma sak gäller de kopplingar som gjorts ovan angående PO fit och dess koppling 

till meningsfullhet genom organisationskulturens stabilitet. Det skulle med andra ord kunna 

vara så att studiens resultat visar på den faktiska verkligheten.  

 Ingen inverkan av ålder påvisades på vare sig KASAM eller värdekongruens. De 

påverkanssamband samband som upptäcktes i studien var de mellan KASAM-komponenten 

Begriplighet och anställningstid samt mellan värdekongruens och kön.  Anställningstid 

förklarar 39 procent av variansen i Begriplighet i det att kortare anställningstid visade på 

högre Begriplighet i tillvaron. Detta är ett tämligen oväntat resultat och såvitt vi vet har det 

inte bedrivits någon tidigare forskning inom detta område.  Eftersom anställningstid i 

tidigare forskning visat sig korrelera positivt med PO fit förväntades denna variabel påverka 

PO fit och inte KASAM. Detta negativa påverkanssamband skulle rimligen kunna förklaras 

av att anställda som arbetat på företaget under en längre tid med tiden insett komplexiteten i 

sitt arbete. Individer med kortare anställning å andra sidan kan tänka sig ha en mindre 

komplex syn på arbetet och därmed vara mer entusiastiska i sitt arbete. De kan även tänkas 

ifrågasätta sin situation och sitt arbete mindre än de som varit anställda under en längre tid. 

Om detta är fallet är det av stor vikt för företag att aktivt förhindra denna minskning av 

begriplighet som upplevs av de som varit anställda på företaget under en längre tid. 

Det är även möjligt att minskningen i begriplighet är kopplad till ett otydligt 

ledarskap. Ett tydligt ledarskap skulle förmodligen kunna bidra till att minskningen av 

begripligheten stannar av. Ledaren kan genom att vara tydlig förmedla vad det är som gäller 

och hur saker och ting inom företaget hänger ihop. Otydlighet kan vara en av de mest 

bidragande orsakerna till en minskning i begriplighet hos de individer som varit anställda 

under en längre tid. En liknelse skulle kunna vara en nyutbildad person som vid avslutade 

studier känner sig väldigt säker inför framtida jobb då denne kan de senaste teorierna och 

metoderna inom yrket. När personen sedan blir anställd och märker hur annorlunda 

verkligheten är ifrån mycket av det man lärt sig i skolbänken är det troligt att denne drabbas 

av en minskning i begriplighet. En annan möjlig anledning till minskningen i begriplighet är 

att längre anställningstid ofta är kopplat till en ökning i ansvar hos de anställda. Det är 

rimligt att föreställa sig att de som arbetat på företaget under en längre tid har befordrats och 
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därmed fått fler och mer omfattande arbetsuppgifter. Detta skulle kunna vara något som gör 

att de anställda uppfattar sin tillvaro som mer kaotisk och oordnad.   

Eftersom KASAM avser välbefinnande i både arbets- och privatlivet är det även 

tänkbart att människors livssituationer blir mer komplexa ju längre tiden går och att 

livspusslet blir allt större och svårare att lägga. Denna ökade komplexitet i privatlivet är 

dock inte ensam signifikant eftersom detta i studien hade gett utslag i form av en korrelation 

mellan ålder och KASAM. Det är dock troligt att ett mer komplext privatliv tillsammans 

med ett mer komplext arbetsliv skapar en negativ korrelation mellan anställningstid och 

KASAM-variabeln Begriplighet.  

 Det andra sambandet som upptäcktes var att kön påverkade PO fit och förklarar hela 

52 procent av variansen i värdekongruensen. Detta resultat strider mot de tidigare 

forskningsresultat som presenterats ovan. Enligt dessa upplever kvinnor lägre PO fit än män 

vilket bland annat förklaras av att kvinnor befordras långsammare. Våra resultat kan tolkas i 

ljuset av ovan nämnd empiri på detta område. Exempelvis skulle det kunna vara så att 

kvinnor på det undersökta företaget befordras i samma takt eller snabbare än män istället för 

tvärtom. Vidare kan de kvinnliga anställdas uppfattningar, bättre än de manliga anställdas 

sådana, om vad som är en bra balans mellan arbetet och privatlivet överensstämma med de 

uppfattningar som råder inom företaget. Detta skulle i sin tur kunna förklaras av att 

ledningen präglas av kvinnor och därmed kvinnliga värderingar. Detta resonemang stämmer 

överens med det som tidigare nämnts angående medlemmar i ledningen som källa till 

företagets värderingar. Information om företagets beskaffenhet när det kommer till 

könsfrågan fanns dock inte tillgänglig utan ovanstående är enbart olika möjliga förklaringar 

som strikt baserats på tidigare forsknings resultat.  

Att branschen företaget verkar i historiskt sett är kvinnodominerad skulle kunna vara 

en annan möjlig orsak till studiens resultat. Detta skulle kunna påverka de värderingar som 

företaget har och hur dessa tolkas bland de anställda. 

Begränsningar 

 Den huvudsakliga begränsningen i studien var den låga svarsfrekvensen. Enligt en 

formel som återfinns i Pallant (2005) borde denna studie, för att uppnå generaliserbarhet, ha 

haft mer än 82 respondenter (N > 50 + 8m, där m är antalet oberoende variabler). Detta 

strävades hela tiden efter och om rätt incitament fått användas är det möjligt att studien fått 

denna svarsfrekvens (Cohen et al., 2003). Till exempel var det tänkt att biobiljetter skulle 

lottas ut bland de medverkande. Detta såg dock kontaktpersonen på företaget som ett hot 

mot de deltagandes anonymitet. Istället motiverades de anställda att delta i studien genom 
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att de informerades om att de på så sätt skulle kunna bidra till att förbättra välbefinnandet på 

deras arbetsplats.  

 En annan trolig anledning till det höga externa bortfallet är den korta tidsperiod de 

anställda hade på sig att fylla i enkäten. Detta externa bortfall utgjordes av de 82 personer 

som av en eller annan anledning inte svarat på enkäten. Detta är en stor nackdel men 

svårigheten med att få tag på företag till studien gjorde att de anställda inte kunde få mer tid 

på sig för att fylla i enkäten. Länken till enkäten låg uppe på intranätet i en vecka. För att 

försöka maximera antalet respondenter uppdaterades inlägget på intranätet där de anställda 

ombads att delta (Cohen et al., 2003). Detta gjordes två gånger, dock utan resultat.  

 Något annat som kan ha haft än större påverkan på den låga svarsfrekvensen är 

frågornas personliga natur. Detta styrks av det faktum att 67 personer öppnade enkäten men 

endast 48 slutförde den, vilket innebär ett internt bortfall på 19 personer. Dessutom slutade 

många fylla i enkäten när de kom till frågorna gällande KASAM som för övrigt var den 

mest personliga delen av enkäten. Detta interna bortfall kan ha påverkats av att länken till 

enkäten publicerades på företagets intranät vilket kan ha bidragit till att de anställda 

uppfattade enkäten som något företaget hade tillgång till. På samma sätt kan detta ha 

bidragit till det externa bortfallet. Detta trots att vi påpekat att de som svarade skulle vara 

helt anonyma.  

 Vidare kan utformningen av enkäten ha bidragit till vissa personers ovilja att 

fullfölja eller att över huvudtaget fylla i enkäten. I den egenhändigt konstruerade delen av 

enkäten användes ojämna antal värden på skattningsskalan. Detta då respondenterna på så 

sätt verkligen skulle behöva ta ställning när de svarade på frågorna (Cohen et al., 2003). 

Problemet blir då att vissa kan tycka att det inte finns något svarsalternativ som passar in på 

dem. I syfte att åtgärda detta användes en tämligen lång skala med åtta olika värden, men 

risken att i alla fall en mindre del av det interna bortfallet beror på detta kvarstår dock.  

 I stort sett all psykologisk forskning ställs inför problemet med social önskvärdhet 

(Passer, Smith, Holt, Bremner, Sutherland, & Vleik, 2009). Även denna studie kan ha 

drabbats av detta, synnerligen då de anställda på grund av publiceringen på intranätet 

befaras ha trott att enkäten kom från företaget. Ett tecken på denna sociala önskvärdhet är att 

de anställda uppvisade en tydlig tendens att ange höga värden på delen som avsåg 

värdekongruensen. Enligt detta resonemang skulle respondenternas egentliga 

värdekongruens alltså kunna vara lägre än den de angav. Lägre värden på delen om 

värdekongruens hade i sin tur troligen resulterat i en starkare korrelation med KASAM. 

Detta då respondenternas värden på KASAM-skalan var nära genomsnittet, nämligen 0.1 
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poäng över den gräns som används för att definiera ett medelstarkt KASAM. Det bör dock 

nämnas att snarlika genomsnittliga värden inte nödvändigtvis innebär en korrelation, men att 

det ändå finns en möjlighet till detta. Detta är dock bara en begrundan och det är därmed 

inte alls säkert att det föreligger så.  

Medvetenheten fanns om att problemet med social önskvärdhet kunde uppstå vilket 

också bidrog till en ökad tydlighet angående de anställdas anonymitet i försättsbladet. Dock 

kan man aldrig räkna med att alla läser igenom denna information så ingående som önskas. 

Dessutom finns risken att de som faktiskt läser informationsbrevet ändå väljer att svara på 

ett socialt önskvärt sätt för att vara på den säkra sidan. En annan möjlig anledning till att 

många angett högsta möjliga värde på frågorna gällande PO fit kan vara att de önskade 

besvara enkäten snabbt. Det kan givetvis även vara så att kongruensen mellan företagets 

värderingar och de anställdas sådana faktiskt är väldigt hög. 

Det finns fler möjliga förklaringar till studiens resultat. Som tidigare nämnts ses 

värdekongruens som en standardoperationalisering av PO fit. Det är dock möjligt att de 

värderingar företaget utgav sig för att ha inte är de faktiskt rådande värderingarna i 

företaget. Det är i sin tur möjligt att respondenterna visst identifierade sig med de 

värderingar som faktiskt råder i företaget, även om denna studie och dess instrument inte 

lyckades fånga upp detta.  

Något som gör denna studies validitet värd att ifrågasätta är det faktum att det inte 

hittades någon koppling mellan PO fit och anställningstid. Sambandet mellan dessa 

konstrukt är något som tidigare forskning upprepade gånger kunnat påvisa. Precis som 

nämnts tidigare är det exempelvis möjligt att de anställdas socialt önskvärda svar på den del 

av enkäten som behandlade PO fit kan ha ”dolt” ett egentligt samband mellan PO fit och 

anställningstid. Det kan dock även finnas andra anledningar till studiens resultat. En möjlig 

förklaring är att företaget som undersökts är undantaget som bekräftar regeln beträffande 

anställningstidens påverkan på PO fit. Detta skulle i sin tur kunna bero på att företaget som 

studien genomförts på har värderingar som är väldigt allmänna och breda vilket gör att 

anställda snabbt kan förstå och identifiera sig med dem. Med andra ord kanske 

socialiseringsprocessen går så snabbt så att det är lika låg risk att man slutar sitt arbete efter 

sex månaders anställning som efter exempelvis 6 års anställning.  

Utöver ovan nämnda begränsningar finns det alltid svagheter med användandet av 

frågeformulär. Ett problem när man använder just skattningsskalor, som vi gjorde, är att en 

respondents ”väldigt lite” skulle kunna vara samma sak som en annan respondents ”ganska 

lite” (Cohen et al., 2003). Detta blir ett problem för studiens validitet eftersom människors 
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referensramar gör att de tolkar svarsalternativen olika. Man kan då tycka att det bästa är att 

använda en Likert-skala helt utan ord i någon av ändarna, men problemet kan då istället bli 

att det uppstår en otydlighet kring vad skalorna faktiskt innebär. Detta skulle i sin tur kunna 

leda till ett än högre bortfall, både internt och externt. Det finns alltså en medvetenhet kring 

denna problematik även om det inte finns något enkelt lösning på den.  

 En annan begränsning med enkäten är att där inte fanns utrymme för respondenterna 

att lämna kommentarer. De kan ha svarat på en fråga på ett visst sätt men menat något 

annat, alternativt inte förstått frågan helt och därmed svarat ”fel”. Cohen m.fl. (2003) menar 

att ett sätt att undgå detta på är att ha med en kategori som heter övriga kommentarer. 

Kvantifierbara data behövdes dock och därför fanns inte detta som alternativ. Ett annat sätt 

att gardera sig för missuppfattningar och därmed eventuellt internt bortfall är att göra en 

pilotstudie. Detta fanns det dock inte tid för men är ändå värt att nämna. 

Vidare forskning 

 I denna studie fann man inget samband mellan PO fit och KASAM, men med tanke 

på det stora bortfall och de övriga begränsningar som studien varit utsatt för skulle det vara 

helt nödvändigt att göra en eller flera replikationer innan man drar en mer definitiv slutsats. 

Detta gäller för samtliga variabler samt även för att se huruvida de eventuella felkällor som 

spekulerats kring faktiskt påverkat studiens utfall.  

 Under studiens gång uppstod även en del nya frågetecken. Exempelvis var det inte 

fullt tydligt hur det kom sig att vissa respondenter angav så pass höga svar på PO fit. Detta 

skulle man kunna undersöka genom att istället göra en kvalitativ studie. Det hade troligen 

bidragit till en djupare förståelse och till tydligare resultat för hur PO fit eventuellt påverkar 

KASAM.  

Andra aspekter som kan vara värda att undersöka i framtida forskning är de 

kopplingar mellan PO fit och KASAM genom exempelvis arbetstillfredsställelse och 

välbefinnande som gjordes i studiens inledande fas. Det är som ovan nämnt möjligt att det 

inte är samma faktorer som gör att PO fit och arbetstillfredsställelse korrelerar som de som 

gör att arbetstillfredsställelse och välbefinnande korrelerar. Regressionsstudier med dessa 

begrepp skulle kunna resultera i mer kunskap inom detta område.  

 En felkälla i studien kan ha varit att enkäten inte mätte den egentliga 

värdekongruensen. Därför kan det vara av intresse att i en partiell replikation använda sig av 

mätinstrument som tillåter deltagarna att mer fritt beskriva de värderingar som råder i 

företaget och då även hur mycket man identifierar sig med dessa. Ett bra verktyg för att göra 

detta är Organizational Culture Profile. Enkäten som användes i studien hade inspirerats av 
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detta standardformulär. Formuläret var dock för tids- och resurskrävande för att kunna 

användas i just denna studie. 

 Det skulle även vara av intresse att undersöka studiens resultat vidare. Att kvinnliga 

respondenter uppvisade bättre värdekongruens än män strider som ovan nämnts mot andra 

studiers resultat. Man skulle därför kunna undersöka om det är något specifikt hos företaget 

i fråga som orsakade dessa resultat genom att exempelvis titta på huruvida företag i 

kvinnodominerade branscher uppvisar samma tendens. Detta skulle dels bekräfta, alternativt 

bestrida, tidigare forskningsresultat samtidigt som det skulle förklara den här studiens 

forskningsresultat.  

 Slutligen skulle det vara väldigt intressant om man kunde bringa klarhet i hur det 

kommer sig att begriplighet påverkas negativt av anställningstid. Även här skulle man 

kunna tillämpa regressionsanalys och då exempelvis kunna undersöka huruvida hierarkisk 

position inom ett företag avgör en anställds nivå av begriplighet.  

Slutsats 

 Denna studie är huvudsakligen en språngbräda för framtida forskning avseende 

KASAM och dess påverkansfaktorer. I studien noterades samband mellan värdekongruens 

och kön samt mellan anställningstid och KASAM:s delkomponent Begriplighet. Mellan PO 

fit och KASAM påträffades dock inget samband. Studiens resultat går av flera anledningar 

inte att generalisera. Det eventuella samband mellan PO fit och KASAM och därmed 

välbefinnande som diskuterats utigenom denna rapport går därför inte i denna studie att 

bringa klarhet i, men utgör ett område som är väl värt ytterligare forskningsansatser.  
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Bilaga 1  

KASAM-13 

Ringa in den siffra mellan 1 och 7 som stämmer bäst in på vad du tycker. Ringa t.ex. in 

siffran 1 på första frågan om du mycket sällan har en känsla av det slaget.  

 

1. Har du en känsla av att du inte riktigt bryr dig om vad som händer runt omkring dig?  

 

Mycket sällan 1 2 3 4 5 6 7 Mycket ofta 

 

 

2. Har det hänt att du har blivit överraskad av beteendet hos personer, som du trodde du 

kände väl?  

Har aldrig hänt 1 2 3 4 5 6 7 Händer ofta 

 

 

3. Har det hänt att personer du litat på gjort dig besviken?  

 

Har aldrig hänt 1 2 3 4 5 6 7 Händer ofta 

 

4. Hittills har ditt liv...  

 

Helt saknat mål och mening 1 2 3 4 5 6 7 Genomgående haft mål och mening 

 

 

5. Känner du dig ofta orättvist behandlad?  

 

Mycket ofta 1 2 3 4 5 6 7 Mycket sällan/aldrig 

 

 

6. Har du en känsla av att du befinner dig i en obekant situation, och inte vet vad du ska 

göra?  

 

Mycket ofta 1 2 3 4 5 6 7 Mycket sällan/aldrig 

 

 

7. Är dina dagliga sysslor en källa till...  

 

Nöje och djup tillfredställelse 1 2 3 4 5 6 7 Smärta och leda 

 

 

8. Har du mycket motstridiga känslor och tankar?  

 

Mycket ofta 1 2 3 4 5 6 7 Mycket sällan/aldrig 
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9. Händer det att du har känslor inom dig som du helst inte vill känna?  

 

Mycket ofta 1 2 3 4 5 6 7 Mycket sällan/aldrig 

 

10. Många människor känner sig ibland som en "olycksfågel". Hur ofta har du känt det så?  

 

Aldrig 1 2 3 4 5 6 7 Mycket ofta 

 

 

11. När något har hänt, har du vanligen funnit att du...  

 

Över-/undervärderat dess betydelse 1 2 3 4 5 6 7 Sett realistiskt på saken 

 

 

12. Hur ofta känner du att det inte är någon mening med de saker du gör i ditt dagliga liv?  

 

Mycket ofta 1 2 3 4 5 6 7 Mycket sällan/aldrig 

 

 

13. Hur ofta har du känslor som du inte är säker på att du kan kontrollera?  

 

Mycket ofta 1 2 3 4 5 6 7 Mycket sällan/aldrig 


