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Abstract

The aim of this research was to study the relation, which had limited support in
previous research, between how the organizational culture was understood by the
employees and their assessment of work engagement and psychological capital. It
was also an aim to identify which types of culture that could be found in the
organizational culture as perceived by the employees and how this could affect
their assessment of work engagement and psychological capital. The approach had
both qualitative and quantitative features. Hyper-culture theories were also used in
the analysis. The result from the study showed a relation between organizational
culture and work engagement and psychological capital. It also showed a strong
correlation between work engagement and psychological capital. The culture
types interpreted from the answers were result-based, collectivistic and
individualistic types of culture. The result did not however show any significant
values in the comparison of the assessment of work engagement and
psychological capital. Based on the result we believe that it is desirable for an
organization to be aware of the relation between organizational culture and work

engagement and psychological capital.

Keywords: organizational culture, work engagement, psychological capital,

hyper-culture, values, culture types



Sammanfattning

Studies Overgripande syfte var att underséka sambandet mellan anstélldas
uppfattade organisationskultur och sjalvskattade arbetsengagemang samt
psykologiskt kapital, samband med begransade resultat fran tidigare forskning.
Uppsatsen &mnar &ven undersoka vilka kulturtyper som fanns i deltagarnas
uppfattade organisationskultur och deras samband till skattningen av
arbetsengagemang och psykologiskt kapital. | undersokningen anvéandes bade
kvalitativ och kvantitativ ansats. Teorier om hyperkultur har &ven inkluderats i
undersokningen. Resultatet av undersokningen visade ett samband mellan
organisationskultur och arbetsengagemang samt psykologiskt kapital. Resultatet
visade dven ett starkt samband mellan arbetsengagemang och psykologiskt
kapital. 1 forhallande till undersokningen av vilka kulturtyper som fanns i den
uppfattade  organisationskulturen  tolkades dessa som resultatinriktad-
kollektivistisk- och individualistisk-kultur. Studiens resultat visade dock inga
signifikanta skillnader i jamforelsen av kulturtypernas skattning av
arbetsengagemang och psykologiskt kapital. Det var forskning bidrog med var en
Okad insikt om att organisationskulturen som kontext hade ett samband med

skattningen av arbetsengagemang och psykologiskt kapital.

Nyckelord: organisationskultur, arbetsengagemang, psykologiskt kapital,

hyperkultur, varderingar, kulturtyp



Introduktion

Inledning
Den hér studien handlar om organisationskultur samt medarbetares arbetsengagemang

och psykologiska kapital i organisationer som blivit utnamnda till attraktiva arbetsgivare
(Universum, 2014). Kulturens inverkan pa hur de anstallda i en organisation agerar, tycker
och vilka varderingar de har gor att kulturen blir en intressant aspekt att undersoka.
Armstrong (2006, s. 303, forfattarnas dversattning) definierar organisationskultur som "det
monster av varderingar, normer, trosforestéliningar, attityder och antaganden som inte
behdver ha uttalats men som paverkar manniskors beteende och satt att agera”. Det &r genom
varderingar som vi ndarmar o0ss medarbetarnas uppfattning av organisationskulturen i
foretagen. Ytterligare ett satt att undersoka organisationskultur & genom hur hyperkulturella
inslag kommer till uttryck i foretagsledningars strdvan efter forenkling av den annars
komplexa kulturen i syftet att visa upp, tydliggora eller forstarka kulturella aspekter (Alvesson
& Sveningsson, 2008).

De foretag som deltar i forskningsstudien har tidigare undersokts utifran syftet att
identifiera foretag med néjda medarbetare. Det som Iag till grund for medarbetarnas skattade
ndjdhet var i vilken utstrdckning foretaget levde upp till de anstalldas forvantningar, hur
benédgna de anstéllda var att stanna kvar i foretaget samt hur villiga de var att rekommendera
foretaget till sina bekanta (Universum, 2014). Intresse fattades for den hér studien och
resulterade i viljan att understéka om nojda anstéllda dven ar engagerade anstallda. Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Romé& och Bakker (2002) beskriver engagemang som en positiv
arbetsrelaterad sinnestamning. For att undersdka kénslan av engagemang har vi férutom att
undersoka kulturens inverkan dven valt att mata de anstélldas sjalvskattade arbetsengagemang
och psykologiska kapital.

Som beteendevetarstudenter har var utbildning en multidisciplinar utgangspunkt vilket
har resulterat i valet att anvanda en tvardisciplindr ansats i uppsatsen. De perspektiv som
anvands i uppsatsen ar av pedagogisk och psykologisk karaktar. Pedagogik har olika
betydelse i olika sammanhang och inom akademin syftar ordet till paverkans- och
forandringsprocesser. Arbetslivspedagogik fokuserar enligt Nilsson, Wallo, Rénngvist och
Davidsson (2011) pa hur dessa pedagogiska processer fungerar som ett medel for att uppna
organisatoriska mal. Medlemmarna i en organisation samspelar med varandra och utvecklar
forstaelse och kunskap utifran det sammanhang och kontext de befinner sig i. Individen
paverkas darmed av de normer och den kultur som finns pa arbetsplatsen (Granberg &
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Ohlsson, 2011). Forhoppning &ar att genom att undersoka de anstalldas uppfattning och
forstaelse for kulturen och hur kulturen paverkar de anstéllda, kunna skapa oss en forstaelse
for den kontext som deras arbetsengagemang och psykologiska kapital finns inom.
Organisationspsykologi beskrivs belysa den motiverande och emotionella sidan av arbetslivet
och som innefattar omradena socialpsykologi och organisationsbeteende. Inom
organisationspsykologin ar de méanniskors olika egenskaper och karaktarsdrag i forhallande
till sitt arbete som &r intressant att studera ur ett forskningsperspektiv (Landy & Conte, 2013).

Genom en tvardisciplinar ansats vill vi undersbka sambandet mellan
organisationskultur och arbetsengagemang samt psykologiskt kapital och genom att placera
dessa i ett pedagogiskt sammanhang oka forstaelsen for hur dessa psykologiska variabler kan
forhalla sig till de anstélldas uppfattning av sin organisationskultur. Det har forskats mycket
pa dessa omraden var for sig men det finns fa studier som undersoker sambandet mellan dem.
Organisationspedagogik och organisationspsykologi anvénder sig i stor utstrackning av
liknande litteratur med undantag for vissa omraden som anses vara mer representativa for
respektive omrade. Det har forklarar valet att inte skilja pa dessa omraden i teoridelen och att

kontinuerligt genom uppsatsen forsoka integrera dessa bada discipliner.

Problemformulering
Enligt  organisationsforskarna  Alvesson  och  Sveningsson  (2008)  har

organisationskultur ett samband med motivation och engagemang. Organisationskultur ar ofta
nagot som ar svart att fanga eftersom det definieras pa olika satt inom olika discipliner
(Schein, 2010) och inte heller kan matas pa ett enkelt satt (Alvesson & Sveningsson, 2008).
Edgar Scheins (2010) diskussion om hur definitionen av kultur skiljer sig at beroende pa
vilket vetenskapligt falt begreppet undersoks inom, dr en av de grundldggande anledningarna
till varfor organisationskultur &r svart att mata. En orsak till varfér det saknas en entydig
definition av vad begreppet kultur innebar beror pa dess komplexa karaktar (Schein, 2010;
Hofstede & Hofstede, 2005). Enligt Alvesson och Sveningsson (2008) kan man i moderna
organisationer avlisa, vad de beskriver som “hyperkvaliteter” diar hyperkultur beskrivs ha en
mer fristdende relation till den “verkliga” organisationskulturen, som i manga sammanhang
betecknas som komplex och fragmenterad. Alvesson och Sveningsson (2008) kan stundtals
anses ha en kritisk installning till begreppet da de menar att begreppets innebdrd aterspeglar
en skev bild av den kulturella verkligheten. Begreppet kan dock fylla en positiv funktion i
processen att skapa forstaelse for medarbetares uppfattade organisationskultur genom att

fungera som en forenklad framstélining av kulturen. Kultur ar enligt Hofstede och Hofstede
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(2005) ett kollektivt fenomen som aterfinns i alla sociala grupperingar. Organisationskulturer
finns i alla organisationer och utgor den sociala gruppering och kontext som arbetet utfors
inom (Schein, 2010) vilket innebdr att vi drar slutsatsen att psykologiskt kapital och
arbetsengagemang paverkas av organisationskulturen som utgor den kontext dar dessa
begrepp samexisterar. Denna samexistens innebér dock inte att det per definition finns ett

samband mellan begreppen.

Syfte
Uppsatsens dvergripande syfte ar att oka forstaelsen for hur arbetsengagemang och

psykologiskt kapital forhaller sig till de anstalldas uppfattning av organisationskultur. Genom
att belysa organisationskulturens samband med arbetsengagemang och psykologiska kapital,
vill vi bidra till en okad forstaelse for hur dessa tre inverkar pa den kulturella kontexten
utifrdn ett medarbetarperspektiv. For att uppna vart syfte kommer vi utgd fran foljande

forskningsfragor:

1. Vilket samband finns mellan den sjalvskattade organisationskulturen och sjalvskattat
arbetsengagemang samt psykologiskt kapital hos anstéllda pa attraktiva foretag?

2. Vilket samband finns mellan sjalvskattat arbetsengagemang och sjalvskattat
psykologiskt kapital?

3. Vilka olika kulturtyper forekommer i undersokningsdeltagarnas beskrivningar av
kulturen?

4. Vilka skillnader finns mellan olika kulturtyper i foérhallande till sjalvskattat

arbetsengagemang och psykologiskt kapital?

Vara fragestallningar besvaras genom kvantitativ och kvalitativ analys av en

enk&tundersokning.



Teori

Disposition
| foljande avsnitt presenteras dispositionen till avsnittet som beror teorier och tidigare

forskning. De teorier och tidigare forskning som presenteras behandlar forskningsomradena
organisationskultur och positiv psykologi. Avsnittet inleds med en kort bakgrund och denna
uppsats definition av begreppet organisationskultur. Déarefter beskrivs olika nivaer som
organisationskulturen manifesteras genom for att sedan aterge for hur dessa kan anvandas
som styrmedel inom organisationer. Vidare diskuteras vad en analys av kulturen kan innebéra,
detta innefattar introduktionen av begreppet varderingar som beskrivs i foljande stycke.
Avsnittet om organisationskultur avslutas med en diskussion kring hyperkulturens forhallande
till organisationskultur. Hyperkulturen anvands i denna uppsats som en teoretisk utgangspunkt
i undersokningen av organisationskulturer och for att fa en forstaelse for denna utgangspunkt
diskuteras nagra av begreppets olika aspekter.

Da det Gvergripande syftet med uppsatsen ar att undersdka organisationskulturens
samband med arbetsengagemang och psykologiskt kapital inleds det andra avsnittet av
teoridelen med introduktionen av begreppet positiv psykologi. Positiv psykologi ar inkluderar
psykologiska variabler som fokuserar pa positiva tillstand, daribland kan arbetsengagemang
och psykologiskt kapital réknas. Positivt organisationsbeteende, POB, kopplar dessa positiva
tillstand till arbetsplatsen och kan ses som ett dvergripande begrepp till dessa tva variabler
och kommer darmed att Kkortfattat redovisas. POB har dven en tydlig koppling till
psykologiskt kapital som beskrivs darefter. Avsnittet avslutas med en beskrivning av
arbetsengagemang som ar ett annat perspektiv. som berér den positiva installningen till
arbetsplatsen.

Det sista avsnittet redovisar for tidigare forskning av relevans for studiens syfte och

forskningsfragor.

Organisationskultur
Begreppet organisationskultur har ingen standardiserad definition (Hofstede &

Hofstede, 2005; Schein, 2010). Smircich (1983) beskriver hur begreppet kultur ar lanat fran
antropologin dér det &ven dér saknas en enighet géllande begreppets definition. Inom
socialantropologin &ar kultur ett samlingsnamn for det monster av tankar, kénslor och satt att
agera hos en grupp manniskor som sarskiljer denna grupp fran andra (Hofstede & Hofstede,

2005). Det &ar denna syn pa begreppet som ligger till grund for den definition av



organisationskultur som uppsatsen forhaller sig till. En grundlaggande definitionsskillnad av
begreppet organisationskultur beskrivs av Smircich (1983) som skillnaden mellan vad en
organisation har och vad en organisation &r, den forsta tolkningen &r vanligast hos
yrkesverksamma inom management medan den andra framst aterfinns hos forskare.

Kulturella manifestationsnivaer. Schein (2010) beskriver hur bristen pa en
standardiserad definition kan harledas till de olika nivaer som kultur kan manifesteras pa.
Dessa kulturella manifestationer kan beskrivas utifran olika fenomen som kopplas till olika
nivaer som gar fran det ytliga till de inre aspekterna av en kultur (Schein, 2010; Hofstede &
Hofstede, 2005). Hofstede, Neuijen, Ohayv och Sanders (1990) har namngett dessa
manifestationer som symboler, hjaltar, ritualer, varderingar och sedvanjor efter begrepp fran
Deal och Kennedy (1982). Deal och Kennedy (1982) beskriver symboler som sprak, bilder
eller objekt som har ett varde inom den kultur de tillhér. Hjaltar &r personer med egenskaper
som uppskattas inom kulturen och som inverkar pd beteenden. Ritualer beskrivs som
kollektiva aktiviteter som inte har nagon funktion férutom av social betydelse. Véarderingar
beskrivs av Deal och Kennedy (1982) som nar vissa forhallanden foredras framfor andra.
Hofstede et al. (1990) benamner de tre forsta manifestationerna som sedvénjor da dessa ar
ytligare och gar att observera d&ven om deras kulturella innebérd endast synliggors for de inom
kulturen. Varderingar gar i sig inte att observera men manifesteras genom olika
beteendealternativ (Hofstede et al., 1990). Uppsatsen kommer forhalla sig till Hofstede et al.
(1990) beskrivning av de olika nivaerna.

Kulturstyrning. Pettigrew (1979) menar att dessa begrepp for kulturmanifestationer i
olika utstrackning ar beroende av samt forhaller sig till varandra. Begreppen riktar bland
annat fokus mot meningskapande och framtrddandet av normativa monster. Det & genom
dessa processer som kultur uppstar och det ar genom detta som organisationskulturen kan
paverka eller begransa tankar, kanslor och agerande (Pettigrew, 1979). Willmott (1993)
beskriver hur foretagskultur kan ses som ett forsok av ledningen i ett foretag att kontrollera
hur de anstéllda tanker, k&nner och agerar. Detta sker genom att man med hjéalp av kulturen
forsoker forma de anstélldas identitet sa de Overensstimmer med foretagtes varderingar.
Enligt Willmott (1993) kan kultur ddrmed ses som ett kontroll- eller styrmedel.

Kulturanalys. Schein (2010) beskriver risken med att se kultur som ett enhetligt
begrepp istallet for att se kulturen som grunden till en gruppering av begrepp. Denna
gruppering utgors bland annat av begreppen for kulturmanifestationer ndmnda ovan. Ett
effektivare sétt att analysera begreppet kultur sker enligt Schein (2010) genom att forskaren &r

kompetent nog att kunna urskilja de kulturella manifestationer som utspelar sig. Det ar
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undersdkningen av de gemensamma varderingarna i en organisation som utgor en kulturell
analys (Schein, 2010). Hofstede (1998) definerar vérderingar som en tendens att foredra vissa
forhallanden framfor andra. Hofstede och Hofstede (2005) beskriver att det i
forskningsstudier, som syftar till att jamféra kulturer, ar varderingar som man maéter och
undersoker da dessa utgor kulturens permanenta bestandsdel. En organisationskultur &r ett
socialt system och kannetecknas darmed som en helhet och inte av de delar den utgors av
(Hofstede, Bond & Luk, 1993). Detta innebar att kulturen i en organisation bestar aven om
dess medlemmar forsvinner.

Varderingar. | undersokningen av en organisations vérderingar ar det enligt Hofstede
och Hofstede (2005) viktigt att vara uppmarksam pa skillnaden mellan det faktiska och
onskade. Hofstetter och Harpaz (2015) undersdkning syftar till att belysa den klyfta som finns
mellan ett foretags faktiska och 6nskade varderingar i relation till den deklarerade och
faktiska organisationskulturen. Overensstammelsen géllande varderingar mellan individ och
organisation tyder pa en stark kultur (Kristhof, 1996; Edwards & Cable, 2009). Kristoff
(1996) belyser aven distinktionen mellan subjektiv och objektiv dverensstammelse déar den
subjektiva utgar ifran hur individen uppfattar dverensstimmelsen medan den objektiva har en
mer extern utvardering. | jamférande kulturundersokningar ar det enligt Hofstede och
Hofstede (2005) viktigt att forskaren innehar en neutral position i forhallande till de kulturer
som undersoks. Forfattarna hanvisar till Levi-Strauss (1988) som beskriver detta
forhallningssiitt i sin definition av kulturell relativism som en bekriftelse pa att “en kultur inte
har nagra absoluta kriterier for att bedoma att en annan kulturs aktiviteter ar simpla eller
nobla” (Hofstede & Hofstede, 2005, s. 19).

Hyperkultur. Hyperkultur &r en annan undersokningsbar aspekt av kultur déar
begreppet hyperkultur enligt Alvesson och Sveningsson (2008) &r en utveckling av termen
hyperverklighet. Hyperverklighet kan uppfattas som en kommunicerad representation av
verkligheten som skapar intresse och darmed uppfattas mer verklig an den verklighet den
aterspeglar. Forfattarna utgar fran definitionen av hyperverklighet i diskussionen kring
hyperkulturer och beskriver vidare hur en hyperkultur ar ett “littidentifierbart tal om
foretagskultur dar kulturen framstalls som tydlig, stark, homogen och 6vertygande” (Alvesson
& Sveningsson, 2008, s. 165). Detta gors enligt Alvesson och Sveningsson (2008) med syftet
att gynna de pedagogiska aspekterna i presentationen av en organisations kultur. Man kan se
det som att ledningen férsoker oka kulturens legitimitet snarare an att skapa nagot som
uppfattas som “overkligt”. Alvesson och Sveningsson (2008) menar inte att hyperkulturen ar

“falsk” till skillnad fran en motsvarande “sann” kultur utan att det istdllet handlar om att det

9



finns olika konstruktioner av begreppet kultur. Nar det galler hyperkulturella konstruktioner
vill man astadkomma nagot som ar kort, lattillgangligt och som later bra. Den kan pa sa vis
uppfattas som mer “verklig” &n de olika varden och meningar som uttrycks i vardagens

praktiker, varden som inte alltid &r lika tydliga och latta att formulera.

Positiv psykologi
Positiv psykologi gar langt tillbaka i tiden inom det psykologiska faltet (Naswall,

Hellgren & Sverke, 2008). Positiv psykologi har enligt Seligman och Csikszentmihalyi (2000)
beskrivits som vetenskapen om positiva subjektiva erfarenheter och individuella egenskaper.
Vidare beskriver Seligman och Csikszentmihalyi (2000) de subjektivt varderade
erfarenheterna valmaende och tillfredsstallelse (med det forflutna), belatenhet, hopp och
optimism (i framtiden) samt glddje och kénslan av att infinna sig i ett “flow” (just i stunden)
som kannetecknande tillstdnd for den positiva psykologin. Seligman och Csikzentmihalyi
(2000) ifragasatter ocksa det patologiska fokus, som upptar stora delar av den psykologiska
disciplinen, och som inte lamnar nagot utrymme for den mer positiva infallsvinkeln. Inte
heller har forskare tillrackligt uppmarksammat positiva erfarenheter, hur manniskor utvecklas
eller vad som far manniskor att vilja gora sitt yttersta. Den tidigare forskningen har enligt
Seligman och Csikzentmihalyi (2000) istallet valt att fokusera pa manniskans olika brister,
studerat situationer dar beteendet har avvikit samt da man har upphort att fungera normalt i
sociala situationer. Positiv psykologi handlar om att inte bortse fran den positiva
framstéllningen av psykologin, vad som gor att man lever ut sitt liv till fullo och njuter av det
som mest (Seligman, 1999)

POB-  positivt  organisationsbeteende. Kénnetecknande  for  positivt
organisationsbeteende ar att de olika tillstanden som en person kan uppna bade ar éppna for
forandring och ar majliga att mata vid olika tillfallen (Luthans, 2002). Att ett tillstand gar att
paverka och forandra utifran egen formaga beskriver Luthans (2002) som ett av de mest
sérskiljande dragen for just POB i jamforelse med den positiva psykologin i stort men éven i
kontrast till andra positiva begrepp inom omradet organisationsbeteende. POB beskrivs av
Luthans (2002) som ett samlingsnamn for olika tillstind man kan uppna snarare &n olika slags
klassificeringar av egenskaper och karaktarsdrag. Ett flertal forskare har dock valt att beskriva
POB som egenskaper och formagor som en person har snarare an foranderliga métbara
tillstand (Peterson & Seligman, 2004). Nar det kommer till kriteriet matbarhet innefattar det
att POB maste baseras pa en teori samt grunda sig pa relevant forskning (Luthans, 2002).
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Vidare diskuterar Luthans (2002) de nya karnbegreppens bidrag till
organisationsbeteende. Han pratar om hur de olika tillstdnden, var och en for sig, som en
person kan uppna bidrar till spannande och aktuella insikter till disciplinen. Dessa nya och
spannande tillstand beskrivs enligt Luthans (2000) som hopp, optimism, lycka och
aterhamtningsformaga (Luthans, 2000). Det har med tiden utvecklats olika varianter och
kombinationer av POB. | den har uppsatsen kommer de olika tillstinden som en person kan
uppna darmed syfta till foljande begrepp: sjalvformaga, hopp, aterhdmtningsférmaga och
optimism (Luthans & Youssef, 2007).

Sjalvformaga. Stajovic och Luthans (1998) diskuterar begreppet sjalvformaga i
arbetsrelaterade situationer. Har kommer sjalvforméga till uttryck som “en individs
overtygelse gallande hans eller hennes formaga att frammana den motivation, kognitiva
formagor och handlingskraft som behovs for att framgangsrikt kunna utfora en specifik
uppgift inom en given kontext” (Stajovic och Luthans, 1998, s. 66). Den hér psykologiska
processen kan liknas med en vagskal. Fore arbetstagarna tar ett beslut om att lagga ner tid och
energi pa att uppna ett visst resultat sa sker en vagning, utvéardering och integrering av
information gallande den upplevda individuella formagan att lyckas (Stajovic & Luthans,
1998).

Hopp. Snyder, Irving och Andersons (1991) definition av hopp beskrivs av Luthans
och Youssef (2007) som ett positivt tillstdind av motivation som baseras pa en kansla av
framgang genom interaktionen av sjalvbestaimmande, som ocksa kan forstds som malinriktad
energi, och formagan att hitta och planera flera alternativa satt att uppna sina mal. Luthans
och Youssef (2007) diskuterar Snyders (2000) uppfattning om hur hopp kan ses som ett
tillstand och darfor passa bra in i POB-teorin.

Aterhamtningsférméga. Definitionen av begreppet &terhamtningsformaga som
kommer ligga till grund for den har uppsatsen star Luthans (2002) for. Luthans (2002)
beskriver aterhdmtningsformaga som “formagan att komma tillbaka efter motgangar,
konflikter, misslyckanden, men &ven efter positiva héndelser, framgéng och okat ansvar”
(Luthans, 2002, s.702). Den positiva sidan av aterhamtningsformaga tar dven upp férmagan
att kunna aterhamta sig fran utmanade handelser samt formagan att kunna téanka utanfor
boxen, att ta sig utanfor sin “bekvémlighetszon”. Bandura och Locke (2003) menar att
aterhamtningsformaga inte enbart handlar om en reaktiv formaga som kommer till uttryck da
man upplever motgangar, inom POB innefattar begreppet aven ett proaktivt tillvagagangssatt

trots avsaknaden av externa hot (Bandura & Locke, 2003).
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Optimism. Enligt Scheier och Carver (1985) skiljer sig en optimistisk person fran en
pessimistisk i hur man véljer att se pa varlden. En optimist utgar ifran att saker och ting
kommer ga végen tills motsatsen bevisats och i stort tror en optimist att bra saker snarare &n
daliga kommer att uppenbar sig i deras liv. En person med en pessimistisk installning
forvantar sig daremot motgangar och hinder som aterkommande inslag i deras liv. Scheier och
Carver (1985) beskriver att dessa individuella skillnader &r relativt bestdende genom tid och
rum. Inom POB beskrivs dock optimism likt sjalvférmaga och hopp, som ett tillstand som

skapas, utvecklas och motiveras i jakten pa att uppna personligt mal.

Psykologiskt kapital

Psykologiskt kapital ar ett Gvergripande begrepp som bestar av de fyra olika
begreppen sjalvférmaga, hopp, aterhamtningsformaga och optimism (Luthans, Avey, Avolio,
Norman & Combs, 2006), som tidigare beskrivits under avsnittet POB. Da psykologiskt
kapital kan medfora synergi av olika utvecklingshara tillstand s& kommer ocksa det
psykologiska kapitalet paverkas av olika kulturella kontexter (Luthans, Youssef, Avolio,
2007). Luthans et al. (2007) hanvisar till Youssef och Luthans (2003) beskrivning av
sjalvformdga och hopp som mer sjalvbaserade begrepp medan optimism och
aterhamtningsformaga snarare ar beroende av andra personer och den externa omgivningen.
Den individualistiska kulturen beskriven av Luthans et al. (2007) tenderar att uppmuntra
sjalvformaga och hopp i en helt annan utstrackning &n optimism och aterhamtningsférmaga,
som snarare uppmuntras av en kollektivistisk kultur. Luthans et al. (2007) menar att
psykologiskt kapital gar bortom det som tidigare beskrivits om de fyra olika begreppen
eftersom psykologiskt kapital integrerar de olika POB begreppen. Detta sker inte enbart
adderande utan det skapas en synergi ndr de fyra egenskaperna samverkar. Psykologiskt
kapital beskrivs som ett storre och mer betydande begrepp &n delarna var for sig, det vill sdga

de fyra egenskaperna.

Arbetsengagemang

Arbetsengagemang kan forstas som ett positivt arbetsrelaterat tillstand som delas in i
de olika dimensionerna vigor, hangivelse och absorption (Schaufeli, Salanova, Gonzéalez-
Roma & Bakker, 2002). Arbetsengagemang handlar om ett mer ihardigt tillstdnd som bestar,
snarare an ett tillstdnd som infinner sig just i stunden (Hallberg & Schauffeli, 2006). Vigor
beskrivs som ett tillstand dar man kanner en hog niva av motstandskraft och energi. Anstéllda

med hog niva av vigor har mycket energi och uthallighet nar det kommer till att utféra sina
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arbetsuppgifter samt en formaga att kunna motsta uttrottning pa arbetsplatsen (Shaufeli &
Bakker, 2003). Hangivelse innebdr att man k&nner en viss mening med sitt arbete samt en
kansla av stolthet och passion da man finner sitt arbete som inspirerande och fyllt av nya
utmaningar. HGg niva av hangivelse innebar ocksa en stark identifiering med sin arbetsplats
da man upplever sitt jobb som bade meningsfullt och inspirerande (Shaufeli & Bakker, 2003).
Den tredje och sista delen av arbetsengagemang innefattar absorption som kan forklaras som
en persons formaga att dgna all sin uppmarksamhet at sitt arbete. En person med hog niva av
absorption kan ha svarigheter med att slita sig fran sitt arbete, nastan som att de befinner sig i
sin egen varld och ar oftast valdigt involverade i sitt jobb da de garna graver ner sig i sina
arbetsuppgifter och har svart att skilja pa arbete och privatliv (Shaufeli & Bakker, 2003).

Maslach och Leiter (2000) beskriver att engagerade arbetstagare kanner sig aktiva och
framat nar de hanterar sina arbetsuppgifter samt att de upplever férmagan att kunna hantera de
krav som arbetet medfér. Forfattarna gor dven en jamforelse mellan engagemang och
utbrandhet dar dessa begrepp beskrivs som varandras motsatser. Ett annat synsatt pa
forhallandet mellan engagemang och utbrandhet star Shaufeli och Bakker for (2003), dar
dessa bada begrepp istallet uppfattas som oberoende av varandra. Enligt Naswall, Hellgren
och Sverke (2008) sa skapas det ett samspel mellan de anstéllda och organisationen i stort da
de anstallda k&nner sig engagerade. Det har samspelet kan innebéra att det anstéllda utvecklar
positiva jobbrelaterade attityder, kanner en stark koppling och identifiering till sin arbetsplats,
en Okad inre motivation och positiva kénslor forknippade till sitt arbete samt en lagre risk for
utbrandhet. Naswall, Hellgren och Sverke (2008) hénvisar till Bandura (1997) som pratar om
att ett bra satt att optimera arbetsengagemang kan ske genom beddémning och utvardering av
de anstallda.

Tidigare forskning

Studien undersoker sambandet mellan skalorna som méter sjélvskattat
arbetsengagemang och psykologiskt kapital, samt sambandet mellan kultur och dessa
psykologiska tillstand. Var for sig finns det en stor méngd tidigare forskning kring omradena
vi undersoker, undersékningens kombination och forskningssyfte &r dock relativt outforskat.
Tidigare forskning som presenteras nedan ligger till grund for studien som kan ses som en
utveckling av tidigare forskning.

| en studie av De Waal och Pienaar (2013) genomfordes en kvantitativ longitudinell
undersokning med syftet att studera kausaliteten mellan arbetsengagemang och psykologiskt

kapital. Forskarna sag ett relativt starkt samband mellan de tva variablerna och ett kausalt
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samband mellan arbetsengagemang och psykologiskt kapital, dar den férstnamnda variabeln
orsakade den andra. Forskarna drog darmed slutsatsen att arbetsengagemang bade orsakade
och underlattade for utvecklandet av personliga resurser sasom psykologiskt kapital. Resultat
fran De Waal och Pienaars (2013) studie tyder dven pa att den kausala relationen mellan
arbetsengagemang och psykologiskt kapital forvantades vaxa sig starkare med tiden. Vidare
belyste De Waal och Pienaar (2013) vikten av att fortsatta undersOka olika s&tt for att
inkludera och starka arbetsengagemang i olika arbetsmiljéer. Aven Sweetman and Luthans
(2010) belyser relationen mellan psykologiskt kapital och arbetsengagemang och beskrev den
som en Omsesidig relation. De ger exempel pa att tillstandet energi relaterade till den
sjalvupplevda formagan att kunna motivera sig sjélv till att utféra anstrangande handlingar,
hopp nar det kommer till att utveckla majliga vagar till framgang, optimism géllande framtida
framgangar samt aterhamtningsférmaga i jakten pé& att uppna satta mal. Aven hangivelse
relaterade pa ett liknande sétt till de olika tillstanden inom psykologiskt kapital. Absorption
daremot relaterade i storst grad till upplevd egen formaga, optimism och
aterhamtningsformaga.

Ytterligare forskning som undersokt detta samband ar genomford av Bakker, Giervald
och Rijswijk (2006) som i sin studie, refererad av Bakker och Demerouti (2008) genomférde
en studie av finska kvinnliga skolrektorer. Resultaten visade att de rektorer som hade hég grad
av personliga resurser, narmare bestamt hog grad av aterhamtningsformaga, optimism och
sjalvuppfattad handlingsformaga dven hade hogst niva av arbetsengagemang. Bakker och
Demerouti (2008) menar att dagens organisationer bor fokusera pa att utveckla de anstalldas
personliga resurser genom att ¢ka kanslan av optimism, upplevd egen férmaga och
aterhamtning for att pa sa vis underlatta for och oka arbetsengagemang hos de anstéllda. Det i
sin tur kan leda till att engagerade anstallda anvander sina personliga resurser for att pa ett
framgangsrikt satt hantera och paverka sin arbetsmiljo.

Bakker och Demerouti (2008) beskriver en holldndsk studie genomford av
Xanthopoulouet, Bakker, Demerouti och Shaufeli (2007) d&r forskarna undersokte hur
framgangsrikt de tre personliga resurserna sjalvformaga, organisationsinriktat sjalvfortroende
och optimism kunde forutsdga arbetsengagemang. Resultaten visade att engagerade
medarbetare dven hade hog grad av sjalvformaga. Engagerade medarbetare kénde dven att de
i storre utstrackning kommer uppleva positiva handelser i livet och att deras olika behov
kommer tillfredsstéllas genom att, inom organisationen, inneha olika yrkesroller. Ytterligare

en studie replikerades tva ar senare dar resultat visade att dessa resurser, var och en for sig,
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bidrog med en forstaelse for hur arbetsengagemang kan variera och utvecklas med tiden
(Xanthopoulou et al., 2007, refererat i Bakker & Demerouti, 2008).

Ovan namnda tidigare forskning utgor bara en liten del av den forskning som finns
mellan de bada forskningsomradena. Daremot menar flera forskare att det behdvs mer studier
kring detta samband. Det har efterfragats longitudinell forskning for att pa sa vis oOka
forstaelsen for relationen mellan de bada variablerna och hur de forhaller sig till varandra 6ver
tid (Sweetman & Luthans, 2010).

Tidigare forskning om sambandet mellan sjalvskattad organisationskultur och
arbetsengagemang tenderar att undersoka hur olika organisationskulturer paverkar
arbetsengagemang i forhallande till arbetsprestationer eller valmaende (Dylag, Jaworek,
Karwowski, Kozusznik & Marek, 2013). Denna forskning har viss relevans for var studie
genom sina forsok att pavisa det mojliga sambandet mellan kultur och arbetsengagemang. |
samband med arbetsengagemang har kultur i var forskningsstudie undersokts i forhallande till
handlingar och varderingar. Gallande varderingar hanvisar Schaufeli och Bakker (2003) till en
hollandsk studie av Schaufeli, Taris, Le Blanc, Peeters, Bakker och De Jonge (2001) dar
resultatet fran strukturerade kvalitativa intervjuer med hollandska arbetstagare, som skattat
hogt pa skalan avsedd att mata arbetsengagemang, aven visat sig ha varderingar som
overensstammer med varderingarna i organisationen de arbetar for. Aven Dylag et al. (2013)
har undersokt sambandet mellan vérderingar och upplevt arbetsengagemang. Deras studie
syftar till att understka sambandet mellan 6verensstammelsen av vérderingar mellan anstéllda
och deras organisation och vilméende (Dylag et al., 2013). De aspekter av vdlméende som ar
relevant for var undersokning ar att det sjalvskattade arbetsengagemanget enligt
arbetsengagemang-skalan visade ett svagt samband gdllande Overensstammelsen av
varderingar hos individ, organisation och arbetsengagemang (Dylag et al., 2013).

Med bakgrund i tidigare forskning har sambandet mellan arbetsengagemang och
psykologiskt kapital belysts, men da sambandet med kultur annu ar relativt outforskat anser vi
att det ar relevant att genomfora en studie med vart syfte. Vi vill darmed i forhallande till
forskningsfragorna och tidigare forskning undersoka sambandet mellan organisationskultur
och arbetsengagemang och psykologiskt kapital samt sambandet mellan dessa psykologiska
variabler. Vi anser att forstaelsen for organisationskultur som kontext for arbetsengagemang
och psykologiskt kapital behover utvecklas da det utan denna forstaelse enligt oss blir svart att
paverka kanslan av arbetsengagemang och psykologiskt kapital. Utifran analysen av detta
samband vill vi dven undersoka skillnaden mellan vad vi kategoriserat som olika kulturtypers

skattning av arbetsengagemang och psykologiskt kapital.
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Metod

Studiens ansats

Vi har i uppsatsen valt att anvanda oss av bade en kvalitativ och kvantitativ ansats da
vi anser att den empiri ansatserna var for sig kan bidra till &r fordelaktiga for genomférandet
och analysen av var studie. Eliasson (2010) skriver att det i manga studier ar en fordel att
kombinera kvalitativa och kvantitativa metoder. Genom att anvanda oss av bade kvalitativ och
kvantitativ ansats har vi undersokt bredden och djupet av det eventuella sambandet mellan de
anstélldas sjéalvskattade organisationskultur, arbetsengagemang och psykologiska kapital
vilket stimmer 6verens med studiens syfte. Fejes och Thornberg (2011) skriver att kvantitativ
forskning syftar till att “forklara ndgot” och kvalitativ syftar till att “forstd det som
analyseras” (Fejes & Thornberg, 2011, s. 18-19). Genom att anvdnda oss av en kvantitativ
metod har vi undersokt det eventuella sambandet mellan organisationskultur,
arbetsengagemang och psykologiskt kapital for att sedan genom en kvalitativ ansats fa en

djupare forstaelse for detta mojliga samband.

Deltagare och urvalsprocess

Urvalsprocessen utgjordes av ett riktat urval dar sammanlagt 50 foretag kontaktades
av de totalt 85 som utgjorde urvalsramen for studien. Alla féretagen som kontaktades fanns
med pa listan dver Sveriges mest attraktiva arbetsgivare, publicerad av Universum (2014).
Universum (2014) listar Sveriges mest attraktiva arbetsgivare 2014 dar foretag presenteras i
tva kategorier; stora och mellanstora arbetsgivare vars arbetstagare anser sig vara ndjda med
sina arbetsgivare. Nojda arbetstagare enligt Universum (2014) innebér att medarbetarna ar
villiga att rekommendera sin arbetsgivare till sina vanner, &r benagna att stanna kvar pa sin
arbetsplats samt hur medarbetarna uppfattar foretagets interna identitet som bland annat
innebar hur foretagets kultur och image stammer dverens med medarbetarnas forvantningar
(Universum, 2014). Pa grund av tidsbrist i undersokningen fanns det inte mdjlighet att
kontakta alla foretag pa listan. Av dessa 50 foretag fick vi svar av 17 foretag som ville delta i
studien. Detta innebar ett bortfall pa 53 foretag och dar den slutliga urvalsprocessen kunde ses
som ett bekvamlighetsurval da vi valde att enbart undersoka de foretag som hade mojlighet att
delta i studien. Nar vi fatt besked om att vi kunde skicka ut enkatundersokningen till féretagen
forklarades det under vilka kriterier som urvalet av respondenter garna kunde ske utifran. Det
framgick dven att vi om mojligt ville undvika att de personerna som valdes ut som potentiella
respondenter hade en ledande position inom foretaget samt att vi foredrog att det fanns en

spridning gallande konsfordelningen bland respondenterna. Tanken bakom detta var att vi
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ville fa en stor spridning i svaren samt en bredd och variation bland respondenterna. Totalt
svarade 112 personer pa enkatundersokningen, 65 utav dessa var man (58 %) och 47 var
kvinnor (42 %). Resultat fran undersokningen visade inga signifikanta skillnader i svaren for
man och kvinnor i férhallande till de olika sambanden som undersoktes.

Deltagarnas anonymitet har varit hog da den enda personliga information som
efterfrdgades i undersokningen var vilket kén respondenten identifierade sig som och vilket
foretag de arbetade pa, se bilaga 1. Konsfaktorn inkluderades for att undersoka eventuella
skillnader mellan kdnen, da detta & nagot som det tidigare forskats mycket om gallande
organisationskultur och arbetsengagemang (Pololi, Civian, Brennan, Dottolo & Krupat, 2013;
Badal & Harter, 2014). Angivelsen av foretag berodde delvis pa att vi skulle ha en mgjlighet
att se vilka foretag som faktiskt deltagit i studien och hur stort deras deltagarantal var.

| de flesta fall har kontakten med foretagen gatt via foretagens HR-avdelningar. | vissa
fall hade vi en kontaktperson pa foretagen som hjalpte oss att distribuera
enkatundersékningen till de anstallda. Vi & medvetna att detta kan ha paverkat urvalet
subjektivt. HR-avdelningarna eller kontaktpersonerna pa foretagen kan ha valt ut respondenter
utifran vilka som skulle kunna ge fordelaktiga representativa svar. Vi hade sedan tidigare
framfort onskemal om spridning av svaren och bredd bland respondenterna och kan enbart

forlita oss pa att dessa personer valdes enligt 6nskemalen.

Design

Vi har haft ett explorativt forhallningssatt till forskningsstudien dar vi har varit
intresserade av att undersoka olika samband och skillnader inom och mellan variablerna
organisationskultur, psykologiskt kapital och arbetsengagemang.

Enkatundersdknings kvalitativa del. Eliasson (2010) skriver hur man med hjélp av
en kvalitativ ansats kan undersoka djupet av en fragestallning. | var enkatundersokning var vi
inte enbart intresserade av att undersfka samband utan vi stravade &ven efter att skapa 0ss en
forstaelse. Alvesson och Deetz (2000) beskriver hur man genom en kvalitativ ansats kan fa en
forstaelse for en studies sociala sasmmanhang och den mening deltagarna i en studie ger de
fenomen som undersoks. Forfattarna skriver hur interaktionen mellan forskaren och det som
undersoks ar dppnare i kvalitativ forskning jamfort med en kvantitativ (Alvesson & Deetz,
2000). Da vi i vart syfte stravade efter att undersoka forstaelsen och de anstélldas uppfattning
av organisationskulturen &r en kvalitativ ansats ett fordelaktivt metodval for att kunna besvara
fragestallningarna. Det &r i forhallande till de Oppna enkétfragorna som vi anvande en

kvalitativ analysmetod.
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Enkatundersdkningens kvantitativa del. | den kvantitativa ansatsen har en
enkdtundersokning anvants. Cohen, Manion och Morrison (2011) beskriver hur
enkdtundersokningar kan anvandas for att avgéra sambandet mellan olika fenomen, vilket ar
en av anledningen till varfor vi valt att anvanda oss av en enkatundersokning. Cohen et al.
(2011) beskriver aven hur enkatundersékningar med férdel kan anvandas for att mojliggora en
generalisering utifran vissa begransningar som kan stodjas av data. For att understka samband
kravs det en bredd i undersokningen, Eliasson (2010) skriver hur kvantitativa metoder passar
bra for att mata pa bredden samt for att studera flera omraden i samma undersokning.
Summeringen av fragorna gar snabbt och enkelt samtidigt som man direkt kan jamfora svaren
med de andra respondenterna i studien (Schaugnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2012).
Den kvantitativa grunden i enkatundersokningar och dess lamplighet for att undersdka en
kombination av omraden &r aspekter som vi forhallit oss till i valet att anvanda oss av en

enkatundersokning.

Instrument

Enkéatundersdkningen bestod av tre delar som sattes samman, till en och samma enkat,
for att fa svar pa studiens fragestallningar.

Enkatundersokningen som helhet. Enk&tundersokningen var webb-baserad och
bestod av bade stangda sjalvskattningsfragor och Gppna fragor. De tva forsta delarna av
enkaten bestod av undersokningar framtagna for tidigare forskningsstudier och i den tredje
delen av enkéaten formulerade vi fragorna sjélva. | den tredje delen valde vi att dven dar framst
anvanda oss av stangda sjalvskattningsfragor, de tva avslutande fragorna var dock 6ppna.
Utifran syftet i forhallande till studiens forskningsomrade ansags det passa bra att framst
anvanda oss av stangda fragor. Det finns daremot vissa begransningar med stangda fragor,
spontanitet och mojligheten att kunna uttrycka sig ytterligare om fragan, fordelarna med att
inkludera 6ppna fragor ar att de ger respondenterna mer utrymme att vara flexibla i sina svar
(Schaugnessy et al., 2012). Detta var anledningen till att vi &ven valde att ldgga in 6ppna
fragor. Vi valde att lagga dessa fragor sist eftersom de generellt sett tar langre tid och kan vara
svarare att svara pa. Schaugnessy et al. (2012) skriver att 6ppna fragor kan ta tid och minska
respondenternas villighet att fortsatta med resten av enkatundersokningen, vilket var nagot vi
ville undvika. Om det inte fanns ett passande svarsalternativ pa intervallskalan som stamde
overens med vad respondenten egentligen ville svara pa fragan valde vi att inkludera
svarsalternativet kan inte svara pa fragan till alla stangda sjéalvskattningsfragor (Cohen et al.,
2011).
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Arbetsengagemang i enkatundersékningen. Forsta delen av enkatundersékningen
amnade mata begreppet arbetsengagemang pa grupp- eller individniva och bestod av nio
slutna sjalvskattningsfragor enligt en intervallskala, se bilaga 1. Dessa enkatfragor var
framtagna av arbets- och organisationspsykologen Wilmar Shaufeli i Utrecht Work
Engagement Scale, UWES (Schaufeli & Bakker, 2003). UWES som i sin helhet bestar av 17
stycken fragor som undersoker subskalorna vigor, héngivelse och absorption. |
undersokningen har det anvants en forkortad variant bestaende av nio fragor, UWES-9, dven
den framtagen av Schaufeli. Resultaten fran psykometriska analyser av UWES bekréftade
faktoriell ~ validitet, interkorrelation mellan subskalorna, intern samstdmmighet,
ofdranderlighet 6ver tid samt transnationell invarians (Schaufeli & Bakker, 2003). Vi ansag
darfor att UWES hade hog validitet och reliabilitet.

Psykologiskt kapital i enkatundersokningen. Andra delen av enkéatundersékningen
bestod av tolv slutna sjalvskattningsfragor som amnar méata begreppet psykologiskt kapital,
skalan &r framtagen av Fred Luthans (Mindgarden, n.d.) De fragor som ingar i
enkatundersékningen kan delas in enligt foljande psykologiska tillstand: hopp, optimism,
aterhamtningsformaga och sjalvformaga. Vi har valt att anvanda oss av en forkortad version
(PCQ 12) och inte den langre versionen med 19 fragor som finns att tillga (Luthans, Youssef
& Avolio, 2007). Den forkortade versionen har reviderats enligt géllande principer genom att
ta bort fragor samtidigt som man behaller validiteten i undersokningen (Luthans et al., 2007).

Kultur i enkatundersokningen. Nar vi konstruerade den sista delen av
enkatundersokningen utformade vi fragorna i enlighet med den guide som Schaugnessy, et al.
(2012) tagit fram eftersom det passade studiens syfte bast. Enkatfragorna amnade undersoka
de anstalldas uppfattning av organisationskulturen i respektive féretag som undersoktes. Vi
borjade med att Overvaga vilka aspekter vi ville undersoka i forhallande till

organisationskultur. Figur 1 illustrerar tankeprocessen.
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Kultur

Kulturstyrka

Gemenskap Vérderingar
Sammanhallning Malbild Foredragna Paverkar Kommunikation
| | satt handlingar
26,31 30

Figur 1: Diagram for operationaliserings-processen av kultur

Det dvergripande teoretiska begreppet ar organisationskultur som i undersékningen
kan forstdas genom kulturstyrka, som fungerar som den gemensamma lanken mellan
begreppen gemenskap och véarderingar. Gemenskap kan forstds som medarbetarnas
uppfattning av en intern sammanhallning inom organisationen samt forekomsten av en
upplevd gemensam malbild att arbeta mot i enlighet med uppsatta mal. Gemenskap delades
sedan in i foljande enkatfragor:

24. Det finns en intern sammanhallning i foretaget
25. Det finns inom foretaget gemensamma mal att arbeta mot

Vérderingar var det andra begreppet som kunde operationalisera kultur. Varderingar
har haft en central roll i undersékningen av organisationskultur. VVarderingar har i uppsatsen
beskrivits som det foredragna sétt, i forhallande till olika undersokningsomraden, som de
anstallda upplever. Begreppet varderingar har i uppsatsen delats in i tre grupperingar for att pa
sd vis fanga begreppets olika aspekter. Det forsta sattet att undersoka vérderingar pa var
genom att utforma fragor med syfte att fanga de anstilldas gemensamma véarderingar i
foretaget. Att tillagga ar att fraga 26 utformades for att undersoka hur stor dverensstammelsen
mellan individ och organisation ar i forhallande till véarderingar. Detta ar en tydlig aspekt med
bakgrund i vetenskaplig teori (Kristhof, 1996) som bidrar till att mata kulturstyrka.

26. Jag delar foretagets grundlaggande varderingar gallande verksamheten i stort
31. Vilka varderingar gallande sattet att arbeta pa anser du vara starkast bland de anstéllda

inom ert foretag?
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Ytterligare en aspekt av varderingar som vi ville undersdka var hur varderingarna
paverkar de handlingar som bel6nas i foretaget, da varderingar beskrivs av Deal och Kennedy
(1982) som det foredragna sattet att tanka, kanna och agera. Utifran det har designade vi
foljande fraga:

30. Vilka handlingar beltnas i foretaget?

Sista aspekten av vérderingar valde vi att kalla for kommunikation. Har sattes
varderingar i forhallande till det som kommuniceras av ledningen och hur dessa varderingar i
sin tur uppfattades av de anstallda. Nedan féljer de frdgor amnade att mata det som
kommuniceras gallande varderingar:

27. Ar det som kommuniceras, skriftligt eller muntligt, gallande varderingar begripligt
28. Ar det som kommuniceras, skriftligt eller muntligt, gallande varderingar realistiskt
29. Ar det som kommuniceras, skriftligt eller muntligt, gallande varderingar anvandbart

Vi menar att begreppen gemenskap och varderingar tillsammans fungerar som ett matt
pa hur stark en organisationskultur & men att fragorna var och en for sig bidrar med att skapa
en bild av den gemenskap som finns i féretagen som undersokts samt vilka véarderingar som
gar att urskilja i dessa foretag.

| formuleringen av de egenutformade enkéatfragorna valdes aven dar att anvanda
sjalvskattningsfragor. Vi ville skapa en balans gallande antalet fragor och landade slutligen pa
atta fragor, varav de tva sista var oppna fragor. Vi hade mojlighet att forsoka kontrollera
konstruktvaliditeten genom att efterstrava att fragorna matte de teoretiska begrepp de var
avsedda att mata. Vi skrev ett forsta utkast pa fragorna utifran studiens operationalisering som
granskades av vara handledare. Fragor som for en sjalv kan framsta som uppenbara och
objektiva kan for andra pavisa raka motsatsen (Schaugnessy et al., 2012). Efter fragorna
granskats provades de reviderade fragorna pa vara handledare igen samt pa en utomstaende
person som inte hade nagon insikt i syftet med undersokningen. Vi tog till oss den feedback vi

fick och genomforde de slutgiltiga revideringarna.

Genomfdrande

Enkatundersokningen sattes samman i en webbaserad internettjanst (Enalyzer, n.d.)
och lanserades sedan via en lank som mailades till foretagen. Att undersokningen
genomférdes via internet innebar att den var oberoende av geografiska avstand till
respondenterna. Genom att vi anvande o0ss av en webb-baserad enkat Okade vi
respondenternas mojlighet att svara da de inte var beroende av tid eller plats. Vi har forhallit

oss till de riktlinjer gallande internetbaserade enkatundersokningar som gavs av Cohen et al.

21



(2011) gallande exempelvis samtycke, information, instruktioner och layout. Schaugnessy et
al. (2012) diskuterar risken med att internetbaserade enké&tundersékningar har en l&gre
svarsfrekvens jamfért med andra undersokningsmetoder. Var undersokning hade dock en
svarsfrekvens pa 83 procent sa detta var inte ndgot som marktes av i undersokningen. Den

data vi fick in exporterades till SPSS for vidare analys.

Etiska stallningstaganden

Ett 6vergripande etiskt stallningstagande ar vad studien kunde leda till. Vi anser inte
att det resultat vi fatt fran undersokningen kan fa negativa eller omfattande inverkan pa de
som deltagit i undersokningen och val av fragestéallningar och metod har tagits fram efter
kritiskt stallningstagande. Respondenternas svar analyserades enbart i samband med var
forskningsstudie och resultaten raderas sedan efter avslutad uppsats. Deltagande i var
enkatundersokning har varit frivilligt och det har varit méjligt att avbryta deltagandet. Vi ar
dock medvetna om att respondenter kan ha ként sig tvingade att delta i studien, antingen for
att forfragan kommit fran HR-avdelning eller genom personliga kontakter och att de darmed
kant att de maste stalla upp, trots att deltagandet varit anonymt och vi darmed inte kunnat
registrera vem som svarat. En av de viktigaste etiska aspekterna dar hanteringen av
respondenternas svar. | forhallande till de 6ppna frdgorna har vi gjort en egen subjektiv
tolkning av respondenternas svar som de inte haft nagon mojlighet att kommentera eller
godkanna. Vi anser dock att eftersom deltagande varit anonymt och inga foretagsnamn har
namnts ar effekterna av detta minimala. Gallande sjalvskattningsfragorna har svarsalternativet
kan inte svara pa fragan inkluderats for att inte tvinga fram ett stallningstagande. Den storsta
paverkan detta kan leda till galler uppsatsens resultat och analys. | uppsatsen har vi forhallit
oss till vetenskapsradets forskningsetiska principer gallande information-, samtyckes-,
konfidentialitets- och nyttjandekrav (Vetenskapsradet, 2002).

Litteratursokning

Tillgangen till relevant forskning, bade géllande vetenskapliga teorier och tidigare
forskning, har varit stor. Vi har i storsta mojliga man stravat efter att anvanda oss av
priméarkallor men har i nagra fall varit tvungna att anvanda oss av sekundéarkallor. En stor del
av de vetenskapliga artiklar vi anvéant oss av &ar publicerade i amerikanska vetenskapliga
tidskrifter vilket kan ha paverkat bade forskarnas syfte och malgrupp och hur vi valt att tolka
resultaten. De sOktjanster vi har anvant oss av ar Lunds universitets bibliotekstjanst Lovisa

samt LUBsearch. Dessa soktjanster har vi valt att anvanda oss av da de erbjuder funktioner
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som har underlattat urvalet och kan garantera vetenskaplig granskning. | relation till vart
forskningssyfte har vi framst anvdnt oss av sOkorden: organizational culture, work

engagement, psycholigical capital och positive organizational behavior.

Analys

Kvalitativ svarsanalys. De tva Oppna enkéatfragorna analyserades kvalitativt dar
svaren till fragorna undersoktes explorativt med syftet att hitta gemensamma teman. Till en
borjan lastes alla svar igenom en gang for att fa en forsta Gverblick dver svarens spridning.
Sedan gjordes en forsta undersokning dar svaren grupperades efter svarskategori. | detta
moment fick vi fram 15 kategorier for fraga nummer 30 och 17 kategorier for fraga nummer
31. Dessa kategorier analyserades sedan ytterligare for att fa fram de slutgiltiga kategorierna
med sina respektive underkategorier. Efter detta skede hade vi elva kategorier till fraga
nummer 30 att analysera och nio till fraga nummer 31. Dessa kategorier analyserades och
grupperades sedan samman efter teman. | analysen av svaren tolkade vi det som att vi utifran
svaren kunde se tre teman gallanden karaktéren av vilka handlingar som bel6nades i foretaget
och vilka véarderingar som var starkast bland de anstallda, dessa var: resultatinriktade,
kollektivistiska och individualistiska. De svar som vi kategoriserat som resultatinriktade
innefattade svar som berérde ekonomi och forséljning, kundfokus, effektivitet samt
prestationer samt resultat. Svaren som vi tolkade som resultatinriktade kunde lyda “uppna bra
resultat” och “leverera antalsméssigt”. Géllande de svar som vi kategoriserat som
kollektivistisk berdrde aspekter sasom palitlighet och lojalitet, jamstélldhet, att arbeta
tillsammans, omtanke och hjalpsamhet. Svaren som kunde utldsas och tolkas som
kollektivistiska var exempelvis “laganda- att stélla upp” eller “sjalvuppoffring”. Svaren som
vi kategoriserat som individualistiska hade fokuserat pa egen drivkraft, eget ansvar och att
”individen kan”. De svar som vi tolkade som individualistiska hade formulerats som “eget
driv och mod” och “individens prestation”. Utifran detta kodade vi sedan svaren i SPSS for
vidare analys av vilka kulturtyper som kunde finnas och en jamforelse av de olika
kulturtypernas skattning av arbetsengagemang och psykologiskt kapital.

Kvantitativ dataanalys. Med hjalp av IBM SPSS 22 som analysverktyg har vi i
forskningsstudien genomfort ett flertal olika korrelationsanalyser for att testa de samband som
vi velat fa svar pa i fragestallningarna. Resultatet visade en negativt snedférdelad distribution,
vilket ar vanligt forekommande vid studier av positiva psykologiska variabler sa som

engagemang (Shaughnessy et al., 2012). Varken de fragorna som var avsedda att maéta
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organisationskultur eller arbetsengagemang visade en normalférdelning och darfor valde vi att
genomfora den icke-parametriska motsvarigheten till Pearson product-moment correlation,
Spearmans rho, som rankar datan och alltsa inte anvander sig av faktiska matdata (Aron,
Coups & Aron, 2010). Aven om férdelningen inom psykologiskt kapital visade sig vara
normalfordelade kunde vi se att delskalorna var for sig inte nadde upp till dessa kriterier,
varav valet foll pa att anvanda Spearmans rho for alla korrelationer. For bedémning av
korrelationsstyrkan, vilket dven ar ett matt pa effektstorlek, hos korrelationskoefficienterna
har vi valt att tolka relationerna mellan variablerna i enlighet med Cohens (1988) riktlinjer for
korrelationsstyrka (r) dar hog korrelation har ett vérde kring ,50 eller hdgre, mellanstark kring
.30 och en svag korrelation kring ,10. Signifikansnivan ,01 och ,05 tillampades i
korrelationsanalysen. Vi har &ven valt att genomfora undersékningar med hjalp av en
mellangrupps envags- ANOVA for att jamfora skillnaden i medelvarden mellan de olika
kulturtyperna som vi ville undersoka. Har har vi daremot valt att genomféra ett parametrisk
test dd ANOVA dr ett relativt robust test som kan klara av vissa fordelningar som inte uppnar
kriterierna for normalfordelning (Aron et al., 2013 ). Signifikansnivan ,05 tillampades i
korrelationsanalysen.

Bortfall av data. Vi hade tidigare informerat foretagen att vi var intresserade av ett
deltagarantal pa fem till tio anstallda fran respektive foretag, vilket skulle innebara mellan 85
och 170 svar, som skulle fungera representativt i undersokningen. Da vi fick in 112 svar och
inte visste hur manga som enkatundersokningen skickades ut till sdg vi inte det som ett
bortfall i studien. Vi skickade ut paminnelser till de foretag som inte nadde upp till
deltagarantalet for att 6ka responsen. De stangda fragorna var obligatoriska att svara pa for att
ga vidare med undersokningen men for att undvika att fa in icke-representativa svar sa
inkluderade vi ovan ndmnt svarsalternativ. Den forsta delen matte respondenternas
sjalvskattade arbetsengagemang dar det interna bortfallet i svar pa de enskilda fragorna bestod
av 12 uteblivna varden. Andra delen som matte sjalvskattat psykologiskt kapital hade ett
internt bortfall pa 31 varden. Sista delen av enkatundersokningen matte den sjalvskattade
kulturen med ett internt bortfall pa 18 varden. Vi anvande ingen metod for att hantera
bortfallet utan valde att ta bort den data som saknades innan vi paborjade den statistiska

analysen.

24



Resultat
Deskriptiv data
| tabell 1 redovisas medelvarden (M), standardavvikelser (SD) och minimum och
maximumvaérde for skalorna arbetsengagemang, psykologiskt kapital och kultur samt

delskalorna for arbetsengagemang och psykologiskt kapital.

Tabell 1: Medelvarden (M) och standardavvikelse (SD) for de variabler som ingick i
undersdkningen

Variabel Medelvarde  Standardavvikelse ~ Minimum Maximum
Vigor 5,64 2,79 2 7
Héngivelse 5,88 2,47 2 7
Absorption 5,49 2,74 1 7
Arbetsengagemang 5,67 7,21 1 7
Sjalvformaga 4,4 1,98 1 5
Hopp 3,98 2,46 1 5
Aterhdmtningsformaga 4,15 1,61 1 5
Optimism 3,88 1,56 2 5
Psykologiskt kapital 4,1 5,55 1 5
Kultur 4,03 4,29 1 5

Skalornas reliabilitet. Skalan for arbetsengagemang hade en hog intern
samstammighet, med en Cronbach alfa koefficient pa ,91. Liknande resultat visade
delskalorna (energi ,86, hdngivelse 77 och absorption ,77). Skalan psykologiskt kapital
visade &ven den en hog intern samstdammighet (,82) och for delskalorna kunde vi utldsa
liknande hoga vérden (sjdlvformdaga 78, hopp 74, dterhdmtningsformdga ,54 och optimism
,67). Kultur visade ocksa en hdg intern samstammighet (,90). | enlighet med Pallants (2013)

anvisningar anses varden over ,7 presentabla, dock &r varden dver ,8 att foredra.

Korrelationsanalyser

Nedan foljer samtliga korrelationsanalyser som genomforts for att undersoka mojliga
samband mellan de olika variablerna arbetsengagemang, psykologiskt kapital och kultur, som
varit av intresse i forskningsstudien. Samtliga korrelationsanalyser genomférdes med det icke-
parametriska testet Spearmans rho dar styrkan for korrelationskoefficienterna kommer skrivas

ut som rho.
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Arbetsengagemang och psykologiskt kapital. Tabell 2 visar ett signifikant starkt
samband mellan skalorna psykologiskt kapital och arbetsengagemang (rho=, 66, n = 112, p <,
01) dar hogt sjélvskattat psykologiskt kapital relaterade med hdg sjalvskattning av
arbetsengagemang. | matrisen gar det dven att utldsa delskalorna for respektive skalas
samband med varandra, samt den inbdrdes relationen mellan delskalorna fér psykologiskt

kapital och arbetsengagemang.

Tabell 2: Spearmans rho korrelationskoefficienter for arbetsengagemang och
psykologiskt kapital

Variabel 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 Psykologiskt kapital

2 Sjalvférmaga 11%*

3 Hopp ,87**  B1**

4Aterhamtningsformaga ,48** ,20** | 23*

5 Optimism ,69**  40** 54** 16

6 Arbetsengagemang ,66**  43**  52**  34*F*  G1**

7 Vigor ,60**  AG**  G1**x  20*  5**  90**

8 Hangivelse ,53**  AQ**  43** 19*  B7** BO**  T4**

9 Absorption DB**  28**F  A1** AZ** Gl** BO**  G7F*F 73**

** p<0,01(2-tailed) : *, p < 0,05 (2-tailed)

Korrelationsanalys av Kkultur, arbetsengagemang och psykologiskt kapital.
Resultatet for sambandet mellan skalan kultur, med syfte att mata sjalvskattad
organisationskultur, och sjalvskattat psykologiskt kapital visade en medelstark signifikant
korrelation (rho =,57, n =112, p <,01), se tabell 3. H&r kunde vi urskilja ett samband mellan
organisationskulturen, uppfattad av de anstéllda, och det upplevda sjalvskattade psykologiska
kapitalet. Sambandet mellan kultur och arbetsengagemang visade aven en medelstark
signifikant korrelation (rho = ,44, n = 112, p <,01). Aven har kunde vi se ett samband mellan
hur de anstéllda uppfattade sin organisationskultur och sjélvupplevt arbetsengagemang pa
arbetsplatsen.
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Tabell 3: Spearmans rho korrelationskoefficienter for kultur, arbetsengagemang och
psykologiskt kapital

Variabel 1 2 3
1 Kultur
2 Arbetsengagemang A46**

3 Psykologiskt kapital ~ ,64** ,66**
** p <0,01 (2-tailed)

Overensstimmelse av virderingar. | enkatundersokningen utformades fraga 26 (jag
delar foretagets grundlaggande varderingar gallande verksamheten i stort), som ingar i skalan
kultur, for att méta hur val de anstélldas vérderingar Overensstimde med foOretagets
varderingar. Medelvardet (M) visade ett medelvarde pa 4,34 dar hogsta skattningsvérdet pa
skalan var 5. Vi genomférde dven en korrelationsanalys for att undersdoka sambandet mellan
fraga 26, arbetsengagemang och psykologiskt kapital. Utifran resultaten kunde vi urskilja en
skillnad dar arbetsengagemang och &verensstimmelse av varderingar i fraga 26 hade en
mellanstark signifikant korrelation (rho =, 34, n =112, p <, 01) medan psykologiskt kapital
daremot visade ett signifikant starkt samband (rho=, 56, n=112, p <, 01).

Klassificering av kulturtyper

Svaren till de 6ppna fragorna analyserades och klassificerades i olika kulturtyper,
foljande tva fragor utgjorde de tva oppna fragorna i undersokningen:
30 -vilka handlingar bel6nas i foretaget
31- vilka varderingar géllande sattet att arbeta pa anser du vara starkast bland de anstéllda
inom ert foretag

Utifran svaren pa dessa tva frdgor delades respondenterna in i tre grupper som
representerade olika kulturtyper, dar grupp 1 motsvarade resultatinriktad kulturtyp, grupp 2
kollektivistisk kulturtyp och grupp 3 individualistisk kulturtyp, se tabell 4. Samma respondent
kunde i undersokningen komma att kategoriseras som en kulturtyp i forhallande till

handlingar och en annan kulturtyp i forhallande till varderingar.
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Tabell 4: Klassificering av kulturtyper

Variabel Resultatinriktad Kollektivistisk Individualistisk ~ Bortfall
Handlingar - Ageranden - Kunskap & - Engagemang
- Resultat & kompetens - Drivkraft &
prestation - Gruppen initiativ
- Ekonomi - Varderingar
- Kund
Antal 24 41 12 35
Personer
Varderingar - Forséljning & - Kollektivism - Drivkraft
kostnad - Karaktar - Engagemang
- Kundfokus - Organisation - Individualism
- Prestationer &
resultat
Antal
personer 52 19 17 24

Mellangrupps envags-ANOVA. En envégsanalys av variansen mellan grupperna av
olika kulturtyper genomfordes for att studera kulturens samband med sjalvskattat
arbetsengagemang och psykologiskt kapital. Samma personer kunde kategoriseras som olika
kulturtyper i forhallande till uppfattade handlingar och varderingar och pa sa vis delades
begreppet kultur in i tva olika delar. Detta innebar alltsa att vi genomférde en variansanalys
mellan de olika kulturtyperna for bade handlingar och véarderingar. Resultaten visade inte
nagon statistisk signifikant skillnad mellan de olika kulturtypernas samband till
arbetsengagemang och psykologiskt kapital. Da vi inte sag nagra statistiskt signifikanta
skillnader genomfordes heller inte ett post-hoc test for att pa sa vis ta reda pa vilken av de
olika kulturtyperna som kunde forklara for den storsta skillnaden i medelvardena mellan
kulturtyperna. Nedan foljer resultaten for de anstalldas uppfattade handlingar och varderingar.

ANOVA-handlingar. En ANOVA genomfordes for att undersoka de anstélldas
uppfattning av vilka handlingar i foretagen som bel6nades. Medelvardena for de olika
kulturtyperna resultatinriktad, kollektivistisk och individualistisk var 51,3, 50,9 och 52,2.
Resultaten visade inte nagon signifikant skillnad mellan hur de anstéllda skattade sitt
arbetsengagemang, F (2,81) = ,16, p < ,05. Resultaten for hur de anstéllda skattade
psykologiskt kapital visade inte heller nagon signifikant skillnad, F (2, 80) =,13, p < .05, dar
medelvérdena for de olika kulturtyperna resultatinriktad, kollektivistisk och individualistisk
var 50,4, 50,7 och 51,1.
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ANOVA-varderingar. Samma procedur upprepades for att undersoka vilka
vérderingar i foretaget som uppfattas som starkast av de anstallda. Medelvardena for de olika
kulturtyperna resultatinriktad, kollektivistisk och individualistisk var 49,4, 52,5 och 51,8.
Resultaten visade inte nagon signifikant skillnad i hur de olika kulturtyperna upplevde sitt
arbetsengagemang, F (2, 71) = 1,5, p < ,05. Resultaten for psykologiskt kapital visade inte
heller nagon signifikant skillnad, F (2, 67) = 2,2, p < ,05, dar medelvardena for de olika
kulturtyperna resultatinriktad, kollektivistisk och individualistisk var 48,6, 51,6 och 51,5.
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Diskussion

Diskussion av resultat utifran syfte och tidigare forskning

Var forsta forskningsfraga handlar om sambandet mellan den sjalvskattade
organisationskulturen och sjélvskattat arbetsengagemang samt psykologiskt kapital.
Organisationskultur ~ och  arbetsengagemang har ett medelstarkt samband dar
organisationskulturen i var studie bland annat undersoks genom de anstilldas uppfattade
overensstammelse av sina varderingar i forhallande till foretagets varderingar. Detta ger stod
at tidigare forskning dar man undersokt Overensstammelsen av véarderingar och skattat
arbetsengagemang (jfr Shaufeli & Bakker, 2003; Dylag, et al., 2013). Tidigare studier har
genomforts i andra lander &n Sverige och var studie bidrar till kunskapen om sambanden
mellan organisationskultur, arbetsengagemang och psykologiskt kapital genom att visa att
samma samband férekommer i ett urval av svenska attraktiva foretag. Ett samband som inte
har fatt lika mycket uppmarksamhet i tidigare forskning ar sambandet mellan skattat
psykologiskt kapital och organisationskultur, som i var studie visar en stark relation. Luthans,
et al. (2007) beskriver att psykologiskt kapital paverkas av kulturella kontexter. Alla de
foretag som deltagit i var studie har blivit framrostade som attraktiva arbetsgivare av de
anstallda. Det ar denna attraktivitet som d&r den gemensamma ndmnaren for deras
organisationskultur som utgér den kulturella kontexten i dessa foretag. Aven till detta
samband bidrar vi med resultat som stddjer relationen mellan organisationskultur och
psykologiskt kapital.

Var andra  forskningsfrdga  undersoker sambandet mellan  sjalvskattat
arbetsengagemang och sjalvskattat psykologiskt kapital. | enlighet med tidigare forskning (De
Waal & Pienaar, 2013; Sweetman & Luthans, 2010; Bakker & Demerouti, 2008) visar dven
vart resultat ett samband mellan dessa variabler. De Waal och Pienaar (2013) har undersokt
kausaliteten mellan arbetsengagemang och psykologiskt kapital dar deras resultat &ven tyder
pa att den kausala relationen forvantas véxa sig starkare med tiden. Det kausala sambandet var
inte intressant utifran vart syfte da det vi framst ville undersoka var relationen mellan de
anstélldas uppfattade organisationskultur och sjélvskattat arbetsengagemang samt
psykologiskt kapital. Ett for oss ovéntat resultat i analysen av sambandet mellan
arbetsengagemang och psykologiskt kapital ar det svaga sambandet mellan delskalan
aterhamtningsformaga i forhallande till Ovriga delskalor for arbetsengagemang och
psykologiskt kapital. Aterhamtningsforméga i relation till dvriga delskalor for psykologiskt
kapital visade sig ha det lagsta Cronbach alfa-vardet vilket tyder pa att skalan méater nagot
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annat an skalan i sin helhet i forhallande till de 6vriga delskalorna. Det svaga sambandet och
det laga Cronbach alfa-vardet kan bero pa tidigare erfarenheter som kan ha paverkat den
anstalldas uppfattning av aterhamtningsformaga. Detta da de 6vriga delskalorna enligt oss
undersoker  generella  installningar  till  arbetet medan  undersékningen av
aterhamtningsformaga forhaller sig till tidigare negativa erfarenheter. En hdg skattning pa
dessa fragor kan darmed underlattas om respondenten varit med om en liknande negativt
betonad handelse for att kunna forhalla sig till fragan.

Den tredje forskningsfragan i var studie undersoker vilka olika kulturtyper som
forekommer i de anstalldas uppfattning av kulturen. Det saknas en allmén definition av kultur
(Schein, 2010), och &ven organisationskultur, och det finns inget bestamt sétt att undersoka
kulturen pa. Alvesson och Sveningsson (2008) staller sig dessutom kritiska till huruvida
kulturen 6ver huvud taget kan matas. Vi klassificerade svaren pa fragorna om handlingar och
varderingar i de tre kulturtyperna resultatinriktad, kollektivistisk och individualistisk kultur.
Denna indelning leder oss vidare till var fjarde och sista forskningsfraga som handlar om
vilka skillnader det finns mellan olika kulturtyper och sjalvskattat arbetsengagemang och
psykologiskt kapital. Vara resultat visar inga signifikanta skillnader mellan de olika
kulturtyperna. Detta resultat skiljer sig fran Luthans et al. (2007) studie som visade att en
individualistisk kultur i stérre grad uppmuntrar de tva delskalorna sjalvférmaga och hopp i
psykologiskt kapital. Samma studie visade &ven att en kollektivistisk kultur tenderar att
uppmuntra optimism och aterhamtningsformaga, ndgot som vi i vart resultat inte kunde utlésa.
Det skall tilliggas att nar vart resultat jamfors med resultaten fran tidigare forskning sa
baseras var kategorisering av svaren i kulturtyper inte i enlighet med Luthans et al. (2007)
definition av individualistiska och kollektivistiska kulturer. Det &r darfér mojligt att en av
orsakerna till att vara resultat inte visar nagra skillnader i de olika kulturtypernas forhallande
till sjalvskattat arbetsengagemang och psykologiskt kapital kan bero pa hur vi klassificerade
de olika kulturtyperna. Eftersom organisationskultur &r ett komplext begrepp (Alvesson &
Sveningsson, 2008) och da vi har uppfattningen av att ett foretags organisationskultur innebéar
en unik kulturell kontext anser vi, utifran analysen av vara resultat, att det kan vara svart att
undersoka skillnader i skattat arbetsengagemang och psykologiskt kapital utifran olika
kulturtyper. Kulturens unika kontext kan gora det svart for en allman definition av olika
kulturtyper da kulturen kan uppfattas olika av anstéllda inom olika organisationer. Var studie
bekraftar bilden av att organisationskultur som forskningsomrade kan vara svarartat att
undersoka. Vart forsok att genom kulturtyper undersoka organisationskulturer ar ytterligare

ett forsok till att narma sig forstaelsen av organisationskultur. Vart resultat kan dock bero pa
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att vi valde att undersoka olika kulturtyper i forhallande till positiva psykologiska variabler
dar vi i var studie kan se en hdg sjalvskattning av tillstanden arbetsengagemang och
psykologiskt kapital.

Diskussion av kulturen som kontext

| var undersokning ar kulturen den kontext som arbetsengagemang och psykologiskt
kapital bade har existerat inom och som vi har kunnat mata dessa psykologiska variabler
inom. Alvesson och Sveningssons (2008) beskrivning av kultur som ett komplext fenomen
som &r svart att mata ar nagot som vi forhallit oss till men som vi samtidigt valt att utmana
genom vart forsok att mata organisationskulturen. | var undersokning ar det de anstélldas
individuella uppfattning av deras organisationskultur som vi &mnar mata och darmed fungerar
inte var studie som en direkt aterspegling av foretagens organisationskultur. Vi delar Scheins
(2010) beskrivning av organisationskultur som en social kontext samtidigt som vi menar att
medarbetarna forhaller sig till organisationskulturen i sin forstaelse av sin roll pa
arbetsplatsen. | och med detta blir arbetsplatsen och organisationskulturen den kontext dar
medarbetaren paverkas, utvecklas och dar larande kan ske. Det ar enligt oss
foretagsledningens ansvar att fraimja de utvecklings- och larandeprocesser som med ratt
forstaelse och kunskap kan 6ka medarbetarnas positiva kanslor infor bade sig sjalv och sin
arbetsplats. Vi har valt ett medarbetarperspektiv da mycket av den litteratur kring
organisationskultur och engagemang som vi tagit del av ar skrivet ur ett lednings- eller
foretagsperspektiv, och genom att utga fran medarbetarnas uppfattning kan vi skapa oss en
forstaelse for det faktiska och inte enbart det onskade. Denna klyfta som Hofstetter och
Harpaz (2015) beskriver mellan det faktiska och 6nskade i forhallande till véarderingar inom
organisationskulturen &r inte nagot som enbart gar att urskilja mellan medarbetar- och
foretagsperspektiv. Skillnaden mellan det 6nskade och faktiska ar aven nagot som kan ga att
urskilja i de anstélldas sjalvskattade enkétsvar.

Tidigare forskning om psykologiskt kapital och arbetsengagemang har fokuserat pa
paverkansprocesser i form av traningsprogram och andra metoder for att 6ka dessa positiva
psykologiska variabler (Luthans & Youssef, 2007). Dessa atgarder uppfattar vi fungerar som
en direkt paverkansprocess géllande de anstélldas positiva instéllning infor sitt arbete samt de
anstalldas uppfattning av sig sjalv i forhallande till sin arbetsplats. | var uppsats vill vi
daremot utveckla den har synen pa paverkansprocesser genom att inkludera kulturen som en

paverkansfaktor. Da det finns ett samband mellan sjalvskattad organisationskultur och
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sjalvskattat arbetsengagemang och psykologiskt kapital menar vi att man bor fokusera pa att
paverka bada variablerna for att pa sa vis kunna forandra den sjalvskattade uppfattningen.
Kulturstyrka genom kanslan av gemenskap och 0&verenstammelsen av
varderingar. For att skapa oss en bild av de olika foretagens organisationskultur undersoker
vi i enlighet med Schein (2010) de anstalldas gemensamma varderingar, nagot som Schein
(2010) menar ligger till grund for en kulturanalys. Utifran resultaten av de fragor som éar
designade for att undersoka de anstalldas kénsla av gemenskap och gemensamma véarderingar,
ser vi en stark kansla av gemenskap och en stark subjektiv 6Gverensstimmelse av
gemensamma Vvérderingar. | enlighet med Kristhofs (1996) teori att en stark
Overensstammelse av varderingar mellan individ och organisation &r det som maéter styrkan i
en kultur, menar vi att det aven gar att méata en kulturs styrka genom de anstélldas kénsla av
gemenskap. De varderingar som finns inom ett foretag kan paverka vilka handlingar som
foredras i olika sammanhang och genom att forsdka styra organisationskulturen kan foretag
darmed paverka eller forandra de anstélldas varderingar. Detta i sin tur kan leda till att de
anstélldas satt att agera samstdmmer med foretagets foredragna arbetssétt och organisatoriska
malsattningar. Medarbetare som forstar det sammanhang de befinner sig inom och som forstar
hur deras forhallningsséatt paverkar och paverkas av det sociala sammanhanget ar en
medarbetare som har forutsattningar till kontinuerligt larande. Som ovan beskrivits sa finns
det ett samband mellan organisationskultur, arbetsengagemang och psykologiskt kapital. Vi
menar att en stark sjalvskattad organisationskultur i forhallande till detta samband innebéar en
hogre sjalvskattning av arbetsengagemang och psykologiskt kapital, vilket stods av vart

resultat.

Hyperkulturella inslag

Genom att med utgangspunkt i teorier om hyperkultur gor vi ett ytterligare forsok att
skapa oss en forstaelse for den sjdlvskattade organisationskulturen genom att se pa
hyperkulturella inslag i relation till hur de anstéllda beskriver deras uppfattade varderingar.
Alvesson och Sveningssons (2008) beskrivning av hyperkultur som en férenklad
kulturskildring med svag koppling till praktiken, fokuserar snarare pa en férmedling av en
idealbild an en realistisk aterspegling av kulturen i praktiken. Vi menar att kommunikationen
kring kultur alltid ar en forenkling eftersom komplexiteten i begreppet organisationskultur, i
avsaknad av hyperkulturella inslag, blir svar att forsta och darmed att undersoka. Genom att

applicera ett hyperkulturellt perspektiv pa vart resultat var var férhoppning att identifiera
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hyperkulturella inslag i foretagens organisationskulturer. Detta & nagot som, i likhet med
organisationskultur, visade sig vara problematiskt att undersoka. Vart forsok att formulera
undersokningsfragor som forutom att underséka kulturen i stort dven skulle kunna fanga
hyperkulturella inslag var inte anvandbara for att undersoka hyperkultur. Anledningen till att
enkatfragorna inte var anvandbara i detta avseende kan tankas bero pa att hyperkulturella
inslag lattare undersoks nar man har en djupare forstaelse for hur de anstallda uppfattar sin
organisationskultur. I och med hyperkulturens avsikt att underlatta forstaelse for
organisationskulturen menar vi att hyperkultur kan ha en pedagogisk funktion som i
forhallande till vart syfte kan anvandas for att underlatta undersokningen av
organisationskultur. Detta innebéar att hyperkulturen anda har fatt en viss anvandbarhet i var
undersokning. | var forskningsstudie fungerar hyperkulturen som en teoretisk utgangspunkt
for att kunna undersoka kulturen i enlighet med vart syfte. Vara oppna fragor avsedda att méata
kulturella handlingar och varderingar kan ses som en uppmaning till en fdrenklad
framstallning av kulturen i de anstélldas svar, da fragorna utformades sa att svaren skulle ge
en forenklad bild av vilka handlingar som beldnas samt vilka varderingar som dar starkast i
foretagen. Genom att anvanda hyperkultur som ett teoretiskt antagande menar vi att vi pa sa
vis kan undersoka de anstélldas uppfattning av den kommunicerade kulturen. Deal och
Kennedy (1982) beskriver vérderingar som det foredragna sattet att tanka, k&nna och agera
och det ar utifran denna definition som vi ser kopplingen till hyperkultur. Hyperkulturens
syfte beskrivs av Alvesson och Sveningsson (2008) som ett presentationsmaterial 6ver hur ett
foretag vill framsta bade internt och externt. Detta dr nagot som vi menar har en koppling till
varderingar. Om varderingarna forklarar det foredragna sattet att tdnka, kdnna och agera (Deal
& Kennedy, 1982) borde detta hanga samman med hur man vill presentera foretaget da
varderingarna manifesteras i det presentationsmaterial som kommuniceras. Varderingar
beskriver det foredragna och hyperkultur det 6nskvérda, handlingar har darmed inte en lika
central roll i forhallande till hyperkultur i var studie. Framstallningen av hyperkultur i var
uppsats skiljer sig till vis del fran Alvesson och Sveningssons (2008) mer kritiska installning
till hyperkulturen. Vi menar att i var uppsats fyller hyperkulturen en mer undersékande
funktion jamfoért med Alvesson och Sveningssons (2008) framstallning som studerar hur
hyperkultur kan anvandas for att underlatta genomférandet av en organisationsférandring.
Alvesson och Sveningson (2008) beskriver hur man med hjélp av hyperkultur kan beskriva
och kommunicera kulturen med syftet att implementera en dnskad kultur hos de anstéllda i
samband med en organisationsforandring. | var undersoker vi inte om hyperkultur finns eller

hur den eventuellt anvands i de deltagande foretagen utan vi anvénder o0ss av ett
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hyperkulturellt perspektiv for att i var undersokning narma oss en forstaelse av foretagens
organisationskultur.

Sambandet mellan arbetsengagemang och psykologiskt kapital. Syftet i var
undersdkning har bast lampat sig att undersokas genom relationer snarare &n kausala
samband, detta innebar dock att det kausala sambandet kan ha relevans for diskussionen kring
vara resultat. Vi ar dock medvetna om att skalorna var for sig mater olika aspekter,
arbetsengagemang mater positiva tillstand och kanslor till sitt arbete medan psykologiskt
kapital mater kanslan for en sjalv i forhallande till sitt arbete. Det finns &ven skillnader mellan
begreppen i hur varaktiga de olika positiva tillstanden &r. Skillnaden mellan de olika
tillstanden menar vi kan beskrivas som skillnaden mellan installningen till nagot
(arbetsengagemang) och kanslan for nagot (psykologiskt kapital). Arbetsengagemang beskrivs
som ett mer stabilt och bestaende tillstand (Hallberg & Schaufeli, 2006) i jamforelse med
psykologiskt kapital (Luthans & Youssef, 2007). Nar anstdllda kénner hog grad av
arbetsengagemang kanner de sig uppslukade, hangivna och energiska i forhallande till sina
arbetsuppgifter (Shaufeli et al., 2002). Da arbetsengagemang beskrivs som mer bestaende och
stabilt tror vi att det kan vara svarare att paverka kanslan av arbetsengagemang. Vi tanker att
forutom att enbart paverka arbetsengagemanget genom att fokusera pa olika punktatgarder for
att hoja kanslan av engagemang hos de anstallda kan man dven genom organisationskulturen
paverka arbetsengagemanget. Det i organisationskulturen som vi tror har ett samband till
kénslan av arbetsengagemang kan vara 6verensstimmelse av varderingar, vetskapen om vilka
handlingar som bel6nas i foretaget samt kénslan av gemenskap. Om man som anstélld vet
vilka handlingar som belonas i foretaget ar sannolikheten for att man handlar i enlighet med
dessa stor. Detta borde enligt oss aven leda till en positiv instéllning till de handlingar man
utfor i forhallande till sina arbetsuppgifter vilket vi i sin tur menar kan leda till en 6kad kansla
av arbetsengagemang. En medarbetare som kanner sig engagerad tror vi arbetar lite hardare
och forsoker lite mer vilket kan leda till att man kanner sig mer tillfreds med sin egen formaga
att kunna och vilja utféra sina arbetsuppgifter. Detta kan vara en tendens som sprids i
foretaget genom organisationskulturen. Vi tror att denna positiva instéllning kan bidra till
medarbetarnas vilja att utvecklas och paverkas av varandra inom den kulturella kontext de
befinner sig inom.

En av vara forskningsfragor syftar till att undersoka sambandet mellan
arbetsengagemang och psykologiskt kapital. I resultatanalysen av detta samband valde vi att
aven undersoka sambandet mellan delskalorna for att se om detta kunde ge nagon ytterligare

indikation pa detta samband. Resultaten visar ett starkt samband mellan majoriteten av
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delskalorna. Vi menar att detta innebéar att om man vill astadkomma en férandring bor man
arbeta med bade arbetsengagemang och psykologiskt kapital tillsammans. Begreppen har ett
tydligt samband med varandra och till organisationskulturen, man kan déarmed se begreppen
som relaterade. Som namnts tidigare har aterhamtningsférmaga ett svagt samband med Gvriga
delskalor for arbetsengagemang och psykologiskt kapital. Vi menar att respondenterna kan ha
skattat lagt eftersom de inte kénner igen sig i pastaendena gallande deras férmaga att arbeta
sjalvstandigt, om de vanligtvis tar at sig stressande arbetsuppgifter samt huruvida de kan ta sig
igenom svarigheter pa jobbet pa grund av att de varit med om liknande erfarenheter tidigare.
Vi menar att avsaknaden av erfarenheter som medfort svarigheter i relation till arbetsuppgifter
bade kan ha en negativ och positiv betydelse for individ och foretag. Ur ett Kkortsiktigt
perspektiv menar vi att detta ar positivt medan det ur ett langsiktigt utvecklingsperspektiv kan
ha en negativ effekt. Mojligheten att lara fran tidigare erfarenheter begransas och kulturen far

darmed en mindre majlighet till paverkan.

Metodologiska reflektioner

| forhallande till var studies design och genomférande finns det flera aspekter att
reflektera Over. Skalorna for UWES-9 och PCQ 12 som vi anvant 0ss av i
enkatundersokningen finns det fa aspekter att anméarka pa da dessa ar vél beprévade inom den
psykologiska forskningen. Géllande den skala vi sjélva tog fram i syftet att undersdka de
anstélldas sjalvskattning av organisationskultur finns det dock aspekter att reflektera kring.
Detta galler framst att skalan saknar métt pa validitet och reliabilitet i form av fortest-eftertest
och intern samstammighet da vi pa grund av tidsbrist inte hade méjlighet att testa detta innan
vi skickade ut enkatundersokningen till vara respondenter. Arbetet med skalan utgick ifran en
omfattande litteraturgenomgang och diskussioner kring skalans innehall och formuleringen av
undersokningsfragor. Ett reliabilitetstest genomférdes i efterhand och visade ett hogt
Cronbach alfa-vérde vilket tyder pa en hég intern samstammighet mellan fragorna.

Bortfall av svarsalternativ. Vid utformandet av var enkatundersokning éverforde vi
redan befintliga skalor till den webb-baserade tjansten Enalyzer, dar vi sedan skapade var
version som skulle anvandas som empirisk grund i var uppsats. | en av dessa skalor anvande
vi fem svarsalternativ istallet for originalet sex svarsalternativ. Detta kan ha paverkat
spridningen av svaren i viss utstrackning och begransat variationen. Vi beddmer dock att detta
inte haft en avgdrande betydelse for tolkningen av resultaten.

Reflektioner kring oppna enkatfragor. | samband med de avslutande tva 6ppna

fragorna i var enkatundersokning fick vi ett visst bortfall av data, 24 respondenter valde att
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inte svara pa fraga 30, 35 respondenter svarade inte pa fraga 31 och 15 respondenter svarade
inte pa ndgon av fragorna. Detta var vantat da det generellt ar svarare att fa in svar fran 6ppna
fragor an sjalvskattningsfragor. Vi menar dock att den mojlighet som de 6ppna fragorna gav
med hansyn till en djupare insikt och forstaelse for individernas uppfattning av sin
organisationskultur motiverar valet att inkludera dessa i enkaten. Bortfallet av data fran dessa
tva fragor ar nagot som kan ha haft en paverkan pa resultat och analys. Det bortfall av data
som svarsalternativet kan inte svara pa fradgan gav ar dven det en faktor som har haft en
paverkan pa vart resultat. Vi ar medvetna om att vara enkéatfragor inte kan fungera som en
direkt avspegling av organisationskulturen men vi hoppas att de dnda kan ha fangat vissa
gemensamma varderingar som kan ge oss en bild av foretagens organisationskultur. Det &r
genom de anstélldas uppfattning och sjélvskattning av sin organisationskultur vi undersoker
sambandet till sjalvskattat arbetsengagemang och psykologiskt kapital, detta innebar att de
resultat vi fatt fran var undersokning inte gar att generalisera till andra sammanhang. Var
analys grundar sig pa hur individerna i de olika foretagen just i den stunden valde att svara pa
vara undersokningsfragor och hur vi utifran var forforstaelse och syfte valde att tolka de
resultat vi fick. Aven om det ar intressant att ta del av de individuella svaren fran de 6ppna
enkatfragorna syftar var studie till att undersoka hur dessa svar tillsammans kan analyseras
som en helhet och hur de individuella svaren pa gruppniva bildar olika kulturtyper. Da det
inte ar de individuella svaren i sig som ar intressanta i forhallande till studiens syfte sa har de
inte redovisats annat an genom typexempel och beskrivningen av kategoriseringsprocessen
som redovisas i tabell 4. | forhallande till vart Gvergripande syfte och vara forskningsfragor
valde vi att fokusera mer pa den kvantitativa analysen av enkéatfragorna. Vi ar medvetna om
att en mer omfattande redovisning av resultatet fran den kvalitativa analysen hade fungerat
tydliggorande och gett lasaren en storre forstaelse for hur vi kom fram till klassificeringen av
de olika kulturtyperna. Syftet med studien var att undersoka vilka kulturtyper som kunde
urskiljas och darmed har svaren fran de Oppna enkéatfragorna analyserats kvalitativt for att
kunna ge ett kvantitativt resultat. Genom det kvantitativa resultatet av den kvalitativa analysen
har vi kunnat jamfora skattningen av arbetsengagemang och psykologiskt kapital i forhallande
till de anstalldas forstaelse av vilka handlingar som bel6nas och vérderingar som é&r starkast i
foretagen och som vi darigenom har tolkat kulturtyperna utifran.

Kontakten med foretag. Det faktum att vi valt att anvanda oss av foretag for att fa
fram var empiri har lett till att vi stott pa vissa svarigheter. Tidsbristen hos oss i forhallande
till uppsatsens inlamningsdatum samt den bristande mdojligheten att delta for vissa foretag som

vi kontaktade har lett till att vi har blivit begransade géllande val av foretag som deltagit i
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studien. Kontakten med foretagen har varit en av de storsta utmaningarna eftersom vi utifran
vart syfte ville undersoka en bredd i sambandet mellan arbetsengagemang, psykologiskt
kapital och organisationskultur sa stravade vi efter att fa 20 deltagande foretag. | vart resultat
fick vi in svar fran 17 olika foretag vilket vi ansag vara representativt i forhallande till vart
syfte. Det har varit en tidskrdvande process att kontakta foretagen samt fora en diskussion
gallande foretagens deltagande. Deltagande fran foretagen har underlattats av att vart intresse
av individens sjalvskattning gar val ihop med foretagens dnskan om anonymitet. Vi har inte
varit intresserade av att genomféra en jamférande undersokning av olika foretags
organisationskultur, arbetsengagemang och psykologiskt kapital utan vi har snarare haft som
syfte att explorativt undersoka de anstalldas forstaelse och uppfattning av
organisationskulturen i forhallande till sjalvskattat arbetsengagemang och psykologiskt
kapital.

Metodval. | var uppsats har vi velat skapa oss en helhetsbild av de olika sambanden
som beskrivs i vara forskningsfragor. For att pa basta satt uppna detta valde vi att anvanda oss
av bade en kvalitativ och kvantitativ ansats. Eftersom vi i var uppsats &r intresserade av de
anstélldas uppfattning av sin organisationskultur, dar begreppet kultur i sig medfér en viss
komplexitet som vi ville fa en djupare forstaelse for, ansdg vi att kulturen undersoktes bast
med hjalp av kvalitativa inslag. Genom att inkludera tva ppna enkatfragor i var undersokning
hoppades vi att genom en kvalitativ analys kunna skapa oss denna forstaelse.
Arbetsengagemang och psykologiskt kapital kan daremot med fordel undersdkas kvantitativt
och det finns betydligt fler beprovade skalor for att undersdka dessa psykologiska variabler.
Vi & medvetna om att genom att anvanda oss av bada ansatserna pa grund av uppsatsens
omfattning och den tidsbrist detta innebdr tvingats begransa oss i hanseende till hur mycket
resultat vi kunnat analysera i forhallande till de bada ansatserna. En enbart kvantitativ metod
hade sékerligen inneburit ett storre fokus pa statistiska samband medan en enbart kvalitativ
metod hade fokuserat mer pa forstdelse och sammanhang. Genom att kombinera dessa
ansatser har vi kunnat undersoka bredden och till viss del &ven djupet, vilket Gverensstimmer
med uppsatsens syfte. Var forhoppning &r att vi genom att anvanda oss av en kvalitativ analys
av svaren som undersoker organisationskulturen i foretagen kan skapa oss en forstaelse som
vi inte hade fatt med enbart en kvantitativ ansats. Da kulturen ar ett komplext begrepp utan
tydlig definition ansag vi att vi genom att formulera 6ppna enkatfragor kunde fanga de
anstalldas forstaelse och uppfattning av organisationskulturen, nagot som hade varit svart att
undersoka genom skattingsfragor. Klassificeringen av kulturtyper utgick fran var tolkning av

svaren och inte nagon forutbestamd kategorisering av vilka kulturtyper vi skulle undersoka.
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Var explorativa undersokning av kulturtyper ansag vi bast lampad att undersokas kvalitativt
och darmed inkluderades en kvalitativ ansats till den kvantitativa undersokningen av
sambanden mellan organisationskultur och arbetsengagemang samt psykologiskt kapital. Att
vi skriver en tvardisciplinar uppsats har delvis bidragit till vart metodval da forskningen inom
vara respektive discipliner tenderar att framst fokusera pa endera ansatsen. Vi har inte bara
kombinerat tva olika discipliner utan &ven tvd metodansatser, nagot som i sig bidrar till
forskningen pa omradet.

Tvardisciplinara reflektioner. Det forekommer inom bade de pedagogiska och
psykologiska forskningsfalten att man anvénder sig av disciplindverskridande teorier, vilket vi
dven gjort i var uppsats. Vi menar att det som skiljer sig mellan disciplinerna ar hur man
forhaller sig till teorierna utifran disciplinernas respektive perspektiv och sammanhang. Valet
att kombinera tva olika psykologiska skalor med kulturell paverkan kan ses som vart bidrag
till en tvérdisciplindr forskningsstudie. Genom att undersoka kulturen i foretagen har vi
forsokt skapa oss en forstaelse for den kontext som arbetsengagemang och psykologiskt
kapital kan paverkas av. Darigenom har vi ur ett pedagogiskt perspektiv undersokt kulturen
som det sammanhang och den kontext dar paverkan kan ske inom utifran medarbetarnas
uppfattning och forstaelse for organisationskulturen. Paverkansprocessen kommer i denna
uppsats till utryck genom sambandet mellan organisationskulturen och de bada positiva
psykologiska variablerna arbetsengagemang och psykologiskt kapital.

Sammanfattning

I relation till vart syfte och vara forskningsfragor fick vi bade signifikanta och icke-
signifikanta resultat. | forhallande till var forsta forskningsfraga gallande sambandet mellan
uppfattad organisationskultur och skattat arbetsengagemang samt psykologiskt kapital kunde
vi se ett medelstarkt respektive ett starkt samband, nagot som Gverensstammer med tidigare
forskning. Resultatet for sambandet mellan sjalvskattat arbetsengagemang och sjélvskattat
psykologiskt kapital, som utgor var andra forskningsfraga, stods av tidigare forskning och var
undersokning bidrar med ett starkt samband mellan de tvd psykologiska variablerna. Var
tredje och fjarde forskningsfraga var ett forsok att klassificera kulturen i olika kulturtyper
utifran de anstélldas uppfattning av vilka handlingar som bel6nas och vilka vérderingar som
anses vara starkast i foretaget, for att sedan kunna undersoka skillnader av kulturtypernas
sjalvskattning av arbetsengagemang och psykologiskt kapital. Detta forsok gav inte nagot

signifikant resultat.
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Forslag pa vidare forskning

Under uppsatsens gang har det framkommit ett flertal omrdden med stor
forskningspotential med syftet att 6ka forstaelsen for sambandet mellan anstélldas uppfattade
organisationskultur och sjalvskattat arbetsengagemang samt psykologiskt kapital. Framforallt
anser vi att forskningen bor fokusera pa en kvalitativ ansats i undersokningen av detta
samband da detta ger en storre mojlighet att undersoka organisationskulturen och fa en
forstaelse for denna. Ett forslag ar att genomfora intervjuer eller fallstudier for att lattare fanga
de anstalldas uppfattning av organisationskulturen. Ett ytterligare forslag ar att &ven
undersodka foretagsledningen och HR-avdelningens uppfattning av organisationskulturen for
att ut6ka undersokningens djup. Vi menar att det finns en skillnad mellan hur medarbetare och
ledning uppfattar sin organisationskultur sett till deras olika roller inom organisationen.
Denna aspekt hade varit intressant att undersoka for att utoka forstaelsen av hur
organisationskulturen uppfattas av olika yrkesroller. En sadan studie hade &ven kunnat
undersoka relationen mellan ledning och medarbetare i férhallande till organisationskultur.

| var klassificering av de olika kulturtyperna resultatinriktad-, kollektivistisk- och
individualistisk-kultur delades respondenterna in i de olika grupperna utifrdn hur de hade
svarat i forhallande till vilka handlingar som bel6nades och vilka varderingar som ar starkast
inom foretaget. Detta gjorde det svart att jamfora de olika kulturtypernas skattning av
arbetsengagemang och psykologiskt kapital da samma individ kunde hamna i tva olika
kulturtyper i forhallande till sina svar. En annan majlighet som hade varit intressant att
jamfora ar skattningen mellan de som hade kategoriserats i samma kulturtyp i férhallande till
bade handlingar och vérderingar och de som kategoriserats i olika.

| var uppsats har vi anvént hyperkulturen som en teoretisk utgangspunkt, vi forsokte
undersdka hyperkulturella inslag utan resultat. Vi anser dock att det hade varit intressant att
gora nya forsok att undersdka hyperkulturella inslag i organisationskulturer. Vi tror att en
sadan undersokning med férdel hade kunnat genomféras med en kvalitativ analys av
fallstudier da man genom detta kan fa den djupare forstaelse som vi menar behovs.
Hyperkulturen ar ett relativt nytt begrepp och vi anser att det hade varit ett bidrag till

forskningen av organisationskultur att undersoka hyperkulturens relevans narmare.
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Bilaga 1

Deltagande

Tack for att du tar dig tid att svara pa denna enkatundersokning. Vi som satt samman enkéaten ar tva
studenter pa det Beteendevetenskapliga kandidatprogrammet vid Lunds universitet och denna enkét
kommer ligga till grund for var kandidatuppsats.

Enkatundersokningen bestar av 31 fragor och undersoker olika aspekter relaterade till arbetsmotivation och
organisationskultur. Deltagande i undersékningen &r helt frivillig och tar cirka 5 minuter att genomfora.

Alla svar som vi far in kommer att vara anonyma och ingen personlig information kommer att registreras, det
enda vi kommer se &r vilket foéretag du som svarar arbetar pa. Din arbetsplats kommer inte att namnas vid
namn i uppsatsen. Anledningen till att vi fragar om vilket foretag du jobbar pa ar for att vi ska kunna
aterkoppla resultaten. Vi ar inte intresserade utav de enskilda resultaten utan generella tendenser och
samband.

Om du vill ta del av studiens resultat eller om du har nagra évriga fragor far du géarna kontakta oss antingen
via mail eller telefon. Arbetet med uppsatsen sker under handledning av docent Tina Kindeberg och
universitetslektor Robert Holmberg.

Vi ar valdigt tacksamma for att du deltar i undersokningen, tack pa forhand!

Vanligen

Camilla Molin och Elin Elfving

bevl2eel@student.lu.se

0738107726
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O  Kvinna

a Man

W Annat

Har foljer ett antal pastdenden om kénslor som kan uppsta i samband med arbete. Las igenom varje
pastdende och tank efter om du har kant sd om ditt arbete.

Om du aldrig haft denna kansla, satt en nolla i kolumnen efter pastdendet. Om du kant pa detta satt, ange
hur ofta du kant det i samband med ditt arbete genom att markera alternativ (frn 1 till 8) som bast passar in.

Nastan Séllan- en
aldrig- nagra ang i Ibland- ndgra Ofta- en  Mycket ofta- Alltid- varie Kan inte
Aldrig ganger om 4 9 ganger i gangi  nagra ganger J svara pa
o manaden . ; dag A
aret eller . manaden veckan i veckan fragan
; eller mindre
mindre
Q Q ad Q d d d a
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Néastan N
Sallan- en

aldrig- nagra .. Ibland- ndgra Ofta-en  Mycket ofta- . .
. o ang i o . N o o Alltid- varje
Aldrig ganger om 2 ganger i gangi  nagra ganger
o manaden o ; dag
aret eller . manaden veckan i veckan
. eller mindre
mindre
Q Q Q Q Q Q Q
5. Jag kdnner mig entusiastisk infor mitt jobb
(Ange endast ett svar)
Nastan Séllan- en
aldrig- nagra . . Ibland- ndgra Ofta-en Mycket ofta- . .
. o gang i o ; o o o Alltid- varje
Aldrig ganger om " ganger i gangi  nagra ganger
o manaden o ; dag
aret eller . manaden veckan i veckan
. eller mindre
mindre
u u a a a a a
6. Mitt arbete inspirerar mig
(Ange endast ett svar)
Nastan Sallan- en
aldrig- nagra .. Ibland- ndgra Ofta-en Mycket ofta- . .
Aldri anger om ang anger i angi  nagra ganger Alltid- varje
g go 9 manaden go g gang gra gang dag
aret eller . manaden veckan i veckan
. eller mindre
mindre
Q Q Q Q Q Q Q
7. Nar jag stiger upp pa morgonen sa kanner jag for att ga till jobbet
(Ange endast ett svar)
Nastan Séllan- en
aldrig- nagra .. Ibland- ndgra Ofta-en  Mycket ofta- . .
. o ang i . ) N o o Alltid- varje
Aldrig ganger om " ganger i gangi  nagra ganger
o manaden o ; dag
aret eller . manaden veckan i veckan
. eller mindre
mindre
Q Q Q Q Q Q Q
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Kan inte
svara pa
fragan

a

Kan inte
svara pa
fragan

Q

Kan inte
svara pa
fragan

a

Kan inte
svara pa
fragan

a



8. Jag kanner mig lycklig nar jag gar upp i mitt arbete

(Ange endast ett svar)

Nastan Séllan- en
aldrig- nagra anq | Ibland- nagra  Ofta- en
Aldrig ganger om . g ganger i gang i
o manaden o
aret eller . manaden veckan
. eller mindre
mindre
U U a u a
9. Jag ar stolt over det arbete jag utfor
(Ange endast ett svar)
Nastan Sallan- en
aldrig- nagra 2ng i Ibland- nagra  Ofta- en
Aldrig g:anger om manaden g?nger i gangi
aret eller . manaden veckan
. eller mindre
mindre
Q Q Q Q Q
10. Jag rycks med nér jag arbetar
(Ange endast ett svar)
Nastan Séllan- en
aldrig- nagra .. Ibland- ndgra Ofta- en
Aldrig g?nger om manaden gz:mger i gangi
aret eller ) manaden veckan
. eller mindre
mindre
a u a a a

11. Jag ar uppslukad av mitt arbete

(Ange endast ett svar)

Nastan Sallan- en
aldrig- nagra géng i Ibland- ndgra  Ofta- en
Ald . Qo > o . o .
rig g?nger om manaden g?nger i gangi
aret eller . manaden veckan
. eller mindre
mindre
(| (| Q (| Q
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Mycket ofta-
nagra ganger
i veckan

Q

Mycket ofta-
nagra ganger
i veckan

Q

Mycket ofta-
nagra ganger
i veckan

Q

Mycket ofta-
nagra ganger
i veckan

Q

Alltid- varje
dag

Q

Alltid- varje
dag

Q

Alltid- varje
dag

Q

Alltid- varje
dag

Q

Kan inte
svara pa
fragan

Q

Kan inte
svara pa
fragan

a

Kan inte
svara pa
fragan

Q

Kan inte
svara pa
fragan

a



Sjalvskattat beteende i forhallande till arbetsmotivation

Nedan foljer ett antal pastaenden som beskriver hur du kan se pa dig sjalv just nu. Anvand foljande skala for
att markera hur val du haller med respektive inte haller med dessa pastaenden.

12. Jag kanner mig trygg i att representera mitt arbetsomrade vid méten med ledningen
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska . Kan inte svara pa
- Stadmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q Q Q a

Stammer inte alls

13. Jag kanner mig trygg i att delta vid diskussioner om mitt foretags strategier
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska N Kan inte svara pa
ol Stdmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q Q Q a

Stammer inte alls

14. Jag kdnner mig trygg i att presentera information till en grupp kollegor
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska . Kan inte svara pa
ol Stdmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q a Q a

Stammer inte alls

15. Om jag skulle ha problem pa jobbet skulle det finnas manga satt att ta sig ur det
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska . Kan inte svara pa
ol Stammer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q Q Q Q

Stammer inte alls

16. Just nu ser jag mig sjalv som ganska framgangsrik pa jobbet

(Ange endast ett svar)
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Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska N Kan inte svara pa
ol Stdmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q Q Q Q

Stammer inte alls

17. Jag kan komma pa manga sétt att na mina nuvarande arbetsmal
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska . Kan inte svara pa
- Stadmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q Q Q a

Stammer inte alls

18. Just nu lever jag upp till de mal som jag satt upp inom arbetet
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska . Kan inte svara pa
ol Stdmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q Q Q a

Stammer inte alls

19. Jag kan arbeta "sjilvstindigt” pa jobbet om jag maste
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska . Kan inte svara pa
o Stdmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q a Q Q

Stammer inte alls

20. Jag tar vanligtvis at mig stressande arbetsuppgifter pa arbetet
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska . Kan inte svara pa
ol Stammer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q Q Q Q

Stammer inte alls

21. Jag kan ta mig igenom svarigheter pa jobbet eftersom jag tidigare har upplevt liknande

(Ange endast ett svar)
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Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska N Kan inte svara pa
ol Stdmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q Q Q Q

Stammer inte alls

22. Jag ser alltid pa den ljusa sidan vad det galler mitt arbete
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska . Kan inte svara pa
- Stadmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q Q Q a

Stammer inte alls

23. Jag ar optimistisk med vad som hander med mig i framtiden vad det géller mitt arbete
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska . Kan inte svara pa
ol Stdmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q Q Q a

Stammer inte alls

24. Det finns en intern sammanhallning i foretaget
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska . Kan inte svara pa
ol Stdmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q a Q Q

Stammer inte alls

25. Det finns inom foretaget gemensamma mal att arbeta mot
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska . Kan inte svara pa
ol Stammer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q Q Q Q

Stammer inte alls

26. Jag delar foretagets grundlaggande varderingar gallande verksamheten i stort

(Ange endast ett svar)
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Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska N Kan inte svara pa
ol Stdmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q Q Q Q

Stammer inte alls

27. Ar det som kommuniceras, skriftligt eller muntligt, gillande varderingar begripligt
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska . Kan inte svara pa
- Stadmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q Q Q a

Stammer inte alls

28. Ar det som kommuniceras, skriftligt eller muntligt, gillande vérderingar realistiskt
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska . Kan inte svara pa
ol Stdmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q Q Q a

Stammer inte alls

29. Ar det som kommuniceras, skriftligt eller muntligt, géillande virderingar anvindbart
(Ange endast ett svar)

Stammer ganska Stammer till viss Stammer ganska . Kan inte svara pa
ol Stdmmer helt o
daligt del bra fragan

Q Q Q a Q Q

Stammer inte alls

30. Vilka handlingar belonas i foretaget?

31. Vilka varderingar géallande sittet att arbeta pa anser du vara starkast bland de anstéllda inom ert
foretag?

Tack for att du tagit dig tid att svara pa enkaten!
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