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Abstract

In this essay, work-life balance and organizational culture within the consulting
industry among recent graduates has been examined. Both aspects have been
previously studied in the consulting sector, but previous research has not been
found where both aspects are investigated in relation to each other and recent
graduates. The main research question is: What significance does
organizational culture have for the perceived work-life balance of recent
graduates within the consulting industry? To measure this, a quantitative
survey was used and distributed via social media. The survey was answered by
64 respondents, of which 60 responses were used in the study. The survey also
included four open questions where respondents had the opportunity to provide
longer answers. Work-life balance was measured with three dimensions
according to Hayman's work-life balance scale (2005), and organizational
culture was measured using The Organizational Culture Assessment
Instrument by Cameron and Quinn (1999). The results of the organizational
culture measurement showed a tendency for market culture within the
consulting sector, but also that the respondents rated all types of organizational
culture relatively evenly. A correlation analysis between the three dimensions
of work-life balance and organizational culture was conducted. The results
showed statistically significant correlations between clan culture, hierarchy

culture, and market culture, and two different dimensions of work-life balance.

Keywords: Work-life balance, organizational culture, consulting sector, recent
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Sammanfattning

I denna uppsats har work-life balance och organisationskultur inom
konsultbranschen hos nyexaminerade undersokts. Aspekterna har tidigare
undersokts kopplat till konsultsektorn, men det har inte hittats forskning dir
bade aspekter undersoks i relation till varandra for nyexaminerade.
Huvudfragestillningen for undersokningen lyder: Vilken betydelse har
organisationskulturen for nyexaminerades upplevda work-life balance inom
konsultbranschen? For att mita detta har en kvantitativ enkét anvénts, som
skickades ut via sociala medier. Enkdten besvarades av 64 respondenter varav
60 svar anvindes i undersokningen. Enkédten innehdll dven fyra 6ppna fragor
dar respondenterna hade chans att skriva langre svar. Work-life balance maéttes
med tre dimensioner enligt Haymans work-life balance skala (2005) och
organisationskultur mittes med hjélp av The Organizational Culture
Assessment Instrument av Cameron och Quinn (1999). Resultatet pa
matningen av organisationskultur visade en tendens mot marknadskultur inom
konsultsektorn, men &ven att respondenterna skattade alla typer av
organisationskultur relativt jdmnt. En Kkorrelationsanalys mellan de tre
dimensionerna av work-life balance och organisationskultur gjordes. Resultatet
visade att det fanns statistiskt signifikanta korrelationer mellan klankultur,
hierarkikultur och marknadskultur och tva olika dimensioner av work-life

balance.

Nyckelord: Work-life balance, organisationskultur, konsultsektorn,

nyexaminerade och grinslost arbete.
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Organisationskulturens betydelse for den upplevda work-life balance hos
nyexaminerade inom konsultbranschen

Konsulter kan 1 vissa fall jobba upp till 80 timmar 1 veckan, vilket dr dubbelt sa
mycket som ar reglerat i §5 (1982:673) Arbetstidslagen. Konsult &r ett arbete som vissa
automatiskt tdnker har 1&g work-life balance, och de 1dnga timmarna 4r en bidragande orsak
till det. Stdimmer denna bild av att konsulter har 1ag work-life balance, varfor skulle d& sa
manga dras till branschen? Ménga ambitiésa toppstudenter fran prestigefyllda universitet
rekryteras till de stora konsultfirmorna (Noury et al., 2017), och detta lyfte intresset for att just
fokusera pa nyexaminerade inom konsultbranschen. Med denna uppsats vill det undersdkas
hur unga konsulter upplever sin work-life balance och hur foéretagskulturen samvarierar med
deras work-life balance. Det har inte hittats s manga specifika studier inom detta &mne som
undersoker just nyexaminerades upplevelse av work-life balance kopplat till
organisationskultur, och syftet med denna undersokningen dr att generera ny kunskap om
detta. Nyexaminerades upplevelse ar av sirskilt intresse déa det &r ett outforskat &mne och
dessutom s& kan deras upplevelse av work-life balance skilja sig at frdn de som har varit i
konsultbranschen lédngre. I en tidigare studie dir forskarna Noury et al. (2017) undersokte
work-life balance hos konsulter, blev ett av resultaten att om en var chef inom
konsultorganisationer s& var det ldttare att uppnd hog autonomi och dérigenom en bittre
work-life balance. Detta resultatet blir intressant i relation till nyexaminerade inom
konsultbranschen, som oftast dr ldngre ner i organisationen med titlar som juniora konsulter
dé de i de flesta fall inte har hunnit bli chef 4nnu. Darmed kan nyexaminerade eventuellt inte
uppnd denna grad av autonomi som chefer inom konsultbranschen har mdjlighet att uppna,
och dirigenom inte samma grad work-life balance.

Teoretisk bakgrund

Hér nedan presenteras teoretiska ramverk, tidigare studier och bakgrundsfakta for att
oka forstaelsen kring work-life balance, konsultsektorn, dagens flexibla arbetsliv och
foretagskultur. Det presenteras &dven fakta om kunskapsintensiva foretag som é&r en
overgripande kategori av foretag som konsultsektorn ingar i. Med denna bakgrund dr malet att
ge en bra teoretisk grund for att tolka och fOrsta resultaten som presenteras senare i uppsatsen.
Work-life balance

Work-life balance, hidanefter refererat till som WLB, ar ett mycket aktuellt &mne.

WLB har under de senaste artionden fatt mycket uppmérksamhet fran bade allménheten och
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fran forskare. Begreppet WLB handlar om relationen mellan individens arbete och individens
liv utanfor arbetet. Att ha en tillfredsstdllande balans mellan arbete och fritid anses positivt.
Vad som menas med en tillfredsstidllande balans har forskare olika uppfattningar om, dér
Collins et al. (2003) menar det att det ska besta av lika distribution av tid mellan arbete och
privatliv (Kelliher et al., 2018). Reiter (2007) menar ddremot att begreppet WLB bor tolkas
med en situationsbaserad instillning, det vill sdga att balansen beror pa individens
omstindigheter och att vad som anses vara en bra WLB skiljer sig 4t mellan individer. Hur en
individ uppfattar sin WLB handlar om hur de uppfattar sin situation, darfor adr det hogst
individuellt (Kelliher et al., 2018). Clark (2000) har definierat WLB som “balance [is]
satisfaction and good functioning at work and at home, with a minimum of role conflict”
(Clark, 2000, s.751). Denna definition passar enligt Reiter (2007) in i den situationsbaserade
tolkningen av WLB (Kelliher et al., 2018).

Clark (2000) publicerade 2000 en helt ny teori inom omraddet WLB som kallas
“Work/family border theory”. Teorin behandlar hur individer navigerar och forhéller sig till
arbetet och sitt familjeliv, och hur individen korsar granserna mellan de tvé olika sférerna for
att uppnd balans. Denna teori gir att applicera pa livet utanfor arbetet, och inte bara
familjelivet som artikeln ndmner. Grianser mellan arbetet och livet utanfor arbetet kan vara
tidsméssiga, fysiska och mentala. I Work/Family border theory dr grundtanken om att arbetet
och familjelivet befinner sig i tvd olika doméner centralt. Arbete och familjeliv har varit skilt i
olika doméner sedan den industriella revolutionen, dir arbetet flyttades fran hemmet in i
fabrikerna. Den tidigare industriarbetaren korsade grinsen mellan dessa dominer vid tva
tillfallen, vid arbetsdagens borjan och vid arbetsdagens slut. Méanniskor som arbetar i nutid
korsar ocksd dessa doméner, och ofta i hogre utstrickning &n tidigare, eftersom arbetsséttet
idag har fordndrats och blivit mer flexibelt. Ju oftare grinserna korsas desto svédrare kan det
vara att upprétthalla en balans mellan de olika doménerna. Som individ finns det mojlighet att
paverka dessa granser och dirigenom uppnd en bittre WLB. Individen kan uppnd mindre
konflikt mellan arbete och familjeliv genom att till exempel kommunicera 6ppet och ddrmed
fa stod fran kollegor och familj. Organisationen kan dven underlétta forflyttningen mellan
doménerna genom att till exempel erbjuda flexibla arbetstider. Om individerna ar aktiva
deltagare 1 doménerna, det vill siga har hogt inflytande och kan identifiera sig i bada
doménerna, sd har de hogre chans att fi en bra balans mellan arbete och familjelivet.

Sammanfattningsvis s kan individen paverka sin WLB genom att vara medveten om hur
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granserna korsas mellan arbete och livet utanfor arbetet (Clark, 2000). Hur individen upplever
sin WLB ér hogst individuellt (Kelliher et al., 2018), och dérfor &r d&ven hur de véljer att korsa
dessa grianser mellan arbete och livet utanfor arbetet individuellt.

I dagens samhille finns det mgjligheter att inom vissa branscher arbeta hemifran, och
detta okar flexibiliteten for de anstillda. Detta innebdr ocksé att grinserna mellan arbetet och
familjeliv suddas ut, och didrmed att grinserna mellan doménerna blir svarare att se.
Konsultsektorn dr en av manga branscher som erbjuder sina anstillda flexibiliteten att arbeta
hemifrdn (Allvin et al., 2006), och detta kan paverka de anstdlldas WLB. Darfér kommer
nésta stycke fokusera pé det flexibla arbetslivet som informations- och kommunikationsteknik
mojliggor for.

Det flexibla arbetslivet

Med hjélp av internet, mobiltelefoner och datorer sa kan manga méinniskor idag arbeta
utanfor det fysiska kontoret, och dven utanfor de vanliga kontorstiderna. Informations- och
kommunikationsteknik, hiddanefter IKT, har fordndrat vir vérld och vért sitt att arbeta. Enligt
Tennakoon (2021) sa har IKT gjort det lattare for individer att korsa gransen mellan arbete
och icke-arbete, och anvints som ett sdtt att uppratthalla en god WLB genom att ge mdjlighet
till mer flexibilitet. Under Covid-19 pandemin gjorde IKT det mdjligt for manga att arbeta
hemifrdn och testa pa flexibiliteten som IKT mdjliggér for, och detta har bidragit till nya
normer kring hemarbete. Forfattaren Tennakoon (2021) undersokte i sin studie hur
anvindning av IKT for arbetsrelaterade uppgifter, till exempel att anvinda sin jobbmejl och
svara pa jobbsamtal utanfor arbetstid, padverkar en individs WLB. Resultatet i studien blev att
det kan bli en nedatgéende spiral for individen om IKT f{or arbetsrelaterade uppgifter anvénds
utanfor arbetstid.

Dén-Nagy (2014) papekar att IKT kan ses som ett “tveeggat sviard”, d& det erbjuder
mojligheter till 6kad flexibilitet som kan bidra till 6kad WLB, men att flexibilitetet ocksa gor
det lattare att engagera sig i arbetsrelaterade aktiviteter utanfor arbetstid. I en artikel av
Bellmann och Hiibler (2020) sa diskuterar forfattarna “remote work paradox”, vilket handlar
om bade de positiva och negativa effekterna av hemarbete, som IKT mojliggér. Positiva
aspekter som tas upp ér att det kar de anstdlldas autonomi, bidrar till en mindre arbets/familj
konflikt och i vissa fall till mindre stress. Negativa aspekter som tas upp kring hemarbete ar

att det gor det svarare att skapa och behalla relationer pa arbetet, att arbetet littare kan



inkrékta pd de anstilldas fritid och att obetalt dverarbete kan 6ka (Bellmann och Hiibler,
2020).

Inom konsultbranschen finns det ofta mgjlighet att utfora arbetssysslor utanfor
kontorstider och dven utanfér kontoret, da arbetet ofta med hjélp av IKT, kan goras fran
vilken plats som helst. Allvin et al. (2006) beskriver att kunskapsforetag, dar konsultsektorn
ingdr, ofta anvénder sig av flexibilitet genom fortroende. Detta betyder att de anstdllda far stor
frihet att sjdlva ldgga upp sitt arbete vilket mojliggdér hemarbete och flexibla arbetstider
(Allvin et al., 2006). Kunskapsintensiva foretag anvinder sig ofta av IKT, eftersom deras
tjdnster bestar av kunskap och inte fysiska produkter, och dd blir denna typ av modern teknik
viktigt for dem (Muller och Doloreux., 2009). Dérfor kommer nésta stycke att ge mer
information om kunskapsintensiva foretag.

Kunskapsintensiva foretag

Kunskapsintensiva foretag, dven kdnda som knowledge intensive business services
som benidmns i fortsittningen KIBS, dr organisationer som starkt forlitar sig pa expertisen och
intellektuella kapaciteten hos sin arbetsstyrka. Konsultfirmor ar ett klassiskt exempel pa KIBS
(Muller & Doloreux., 2009), och darfor ar det viktigt att ha en overgripande forstéelse av
KIBS for att i sin tur forsta konsultsektorn.

Kunskapsintensiva foretag kinnetecknas av en stark inriktning pa skapandet,
distributionen och tillimpningen av kunskap som den priméra drivkraften bakom sina
affarsaktiviteter (Muller & Doloreux., 2009). Nyckelkarakteristika for kunskapsintensiva
foretag dr att de virderar sitt humankapital hogt, fokuserar pd innovation och forskning, har
anpassade och  specialiserade tjanster, anvdnder sig av informations- och
kommunikationsteknik och prioriterar kontinuerligt larande hos sina anstillda. Arbetskraften
bestar ofta av anstdllda med specialiserad utbildning och kunskap. De produkter eller tjdnster
som erbjuds av KIBS-foretag ar ofta skriddarsydda for kunden, till exempel konsulttjdnster,
rddgivning eller andra kunskapsbaserade tjénster. KIBS tenderar att dra nytta av avancerad
IKT for att hantera och sprida kunskap effektivt. Med tanke pa kunskapens snabbt
fordanderliga natur prioriterar dessa foretag kontinuerligt lirande och anpassning for att forbli
konkurrenskraftiga. Detta innebir 16pande trdning och utveckling for deras anstillda (Muller
& Doloreux., 2009). KIBS-foretag och konsultsektorn dr titt sammanfliatade och delar flera

sammanhédngande aspekter. Konsultsektorn handlar med att tillhandahalla professionell



rddgivning, vigledning och tjinster till kunder, ofta med hjdlp av specialiserad kunskap.
Konsultsektorn kommer att presenteras nirmare i nista underrubrik.
Konsultsektorn

Konsultsektorn har sina anor fran tidiga 1900-talet nir James McKinsey, en revisor
fran Illinois, borjade McKinsey & Company. Foretagets syfte var att rddge foretag om hur de
kunde anvénda revisionsprinciper for effektiv forvaltning. I 1963 sa grundades Boston
Consulting Group som en direkt konkurrent till McKinsey & Co, branschen borjade utvidgas
och mellan 1980 och 2000 sa dok Deloitte, KPMG, PwC och Ernst & Young upp pa
marknaden (McKenna, 1995). PwC beskriver pé sin hemsida att de arbetar med “revision och
radgivning” (PwC, 2023), och pa Ernst & Young beskriver sina tjanster som att de “hjdlper
till att skapa fortroende och hdllbar tillvixt pda finansmarknader och i ekonomier virlden
over.” (EY, 2023). De stora konsultfirmorna arbetar idag med flera olika omraden, inte bara
med revision, som dessa citat frin PwCs och EY's hemsida visar pa.

Dessa fyra foretag har idag smeknamnet “The Big Four”, eftersom de omsitter
miljarder varje . EY hade under 2023 globala intikter pa 49 miljarder USD, KPMG en
omsittning pa 35 miljarder USD for aret 2022, Deloitte rapporterade 65 miljarder USD 2023
och PWC omsatte 53 miljarder USD under 2023 (EY Press Release, 2023) (KPMG Press
Release, 2022) (Deloitte Press Release, 2023) (PwC Press Release, 2023). Sammanlagt har
The Big Four ungefir 1 408 000 personer anstdllda globalt (Statista Research Department,
2023).

Dessa stora globala firmor har en véldigt tydlig "karridrstege", dir mélet for manga &r
att bli befordrade inom organisationen. Detta skapar en organisation med en tydlig hierarki
(Ménsson et al., 2013). Ofta borjar den anstillde pa foretaget som juniorkonsult, blir
befordrad till konsult, sedan seniorkonsult, manager och sedan direktér. Kornberger at al.
(2011) beskriver konsultfirmornas hierarki som “move up or out” (s.522), det vill séga att om
den anstillda inte vill bli befordrad eller har kompetenserna for att stanna kvar 1 denna tydliga
"karridrstege", sa finns det ingen anledning for den att stanna kvar i fOretaget.
Konsultforetagen vill attrahera och rekrytera de bésta talangerna, och déarfor sd ar det vanligt
att toppstudenter fran de bédsta universiteten rekryteras direkt efter examen. Dessa
nyexaminerade anstéllda borjar da i foretaget tidigt och léar sig arbetet, och om de senare inte
anses platsa s& blir de ombedda att limna foretaget (Noury et al., 2017). Detta pévisar

ytterligare pd den “move up or get out” mentaliteten inom fGretagen.
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De Jong och Van Eekelen (1999) redovisar for skuggningen av tre konsulter under sina
vanliga arbetsveckor pd en nederldansk konsultfirma, dir forskarna observerade och noterade
varenda interaktion konsulterna hade. Resultatet 1 studien visade att arbetet som konsult
kdnnetecknades av hog intensitet, med en genomsnittlig arbetsvecka som langt 6verstiger 40
timmar. Den hoga intensiteten gor att mycket av arbetet gar i snabb takt, och konsulterna
dgnade enligt studien 72% av sin tid it sociala interaktioner. Enligt De Jong och Van Eekelen
(1999) iar konsultarbete hektiskt 1 grund och botten med arbetsdagar som oftast ar
ofGrutsdgbara.

Den hoga intensiteten (De Jong & Van Eekelen, 1999) och de stora prestationskrav
inom konsultbranschen, skapar i kombination med en hog flexibilitet ett behov av att
konsulterna maste vara mycket effektiva och fokuserade. Detta resulterar 1 att det stélls hoga
krav pa dem att vara initiativtagande, och att konsulterna alltid maste ligga 1 framkant och
"sélja in sig sjalv” (Allvin et al., 2006).

Effektiva konsulter innehar kompetensen att "lyssna pé alla fragor utan att nedgradera
nagon av dem" (De Jong & Van Eekelen, 1999, s.187). Att bygga och uppritthélla givande
kundrelationer betraktas som den absolut viktigaste kunskapen att ha som konsult samt att
behalla fortroendet mellan kunden och konsulten dr av hogsta prioritet. Interaktionen med
kunder préiglas av en hog grad av positivt och ménniskoriktat beteende, sérskilt ett koncept
som kallas "showing agreement". Detta betyder att konsulten 4r muntligt positiv och
uppmuntrande till kunden, samt att konsulten visar ett tydligt positivt kroppssprak i alla
interaktioner med kunden. Konsulter bidrar till kundens problemldsningsprocess genom att ge
dem information, dela &sikter och goéra fOrslag for tillvdgagingssitt. Strukturering av
information framstar som en central aspekt av konsulternas arbete. Konsulterna ser denna
strukturering som viktigt, &ven om kunder kan uppfatta det som en uppgift de sjélva skulle
kunna hantera. Konsulterna brukar dock oftast hantera strukturering, da det &r nadgonting de
besitter expertisen inom (De Jong & Van Eekelen, 1999).

Merilainen et al. (2004) gor en kvalitativ jimforelse mellan finska och brittiska
konsulter om diskurs och motstind inom konsultbranschen, och om detta definierar livet som
konsult. I resultaten dr en konsult definierad som en person som &r villig att géra vad som &n
krivs for att leverera resultat, &ven om det betyder att riskera sin egen hélsa och familjeliv.
Studiens resultat visar att manga som borjar som konsulter ser pd konsultbranschen som en

sprangbrida till deras karridr, att de maste uthirda nagra &r utan privatliv for att sedan fa den
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onskade karridren senare i livet. Merilainen et al. (2004) beskriver det som ““a short-term pain
for a long-term gain” (s5.549). Fran intervjuer i artikeln forstas det att konsulterna far mycket
adrenalin av arbetet och att de blir helt inne 1 det mentalt och fysiskt. Dagen efter ett
arbetspass med mycket adrenalin upplever konsulterna ohélsa, det beskrivs att de dr sa tritta
att de inte kan halla 6gonen Gppna och att deras kropp blir sliten. Livet som konsult jamfors
med en berg- och dalbana, med toppar men ocksé dalar (Merilainen et al., 2004). En 6versikt
av konsultsektorn har beskrivits 1 detta stycke. Nésta underrubrik kommer fokusera mer pa
WLB inom konsultsektorn och nigra relevanta tidigare studier som undersoker detta.

WLB inom konsultsektorn.

I en studie av Kaiser et al. (2011) sa undersdktes en grupp av 800 konsulter, dir
resultaten visade att konsulterna ansdg att deras arbete var en storre eller mycket storre
prioritering dn deras liv utanfor arbetet. Detta indikerar pa en 14g WLB hos konsulterna
(Kaiser et al., 2011).

Noury et al. (2017) undersokte WLB inom tva storre konsultforetag i Tyskland. De
kommer fram till att WLB 1 dessa konsultféretag i stor grad regleras av individuella
arrangemang, snarare dn formella policys och regler fran foretagets sida. I studien visar
resultaten flera faktorer som underldttar for de anstéllda att uppnd béttre WLB. Autonomi
ndmns som en viktig del i att uppnda en bra WLB, och att 6kad autonomi bidrar till att
konsulterna lattare far flexibilitet for att arbeta hemifran och att arbeta farre timmar. Studien
identifierar att i en roll som chef inom ett konsultféretag sa finns det stérre chans att ha en hog
autonomi, eftersom en chef sé har storre sjdlvbestimmanderitt dver sitt eget schema och kan
dérigenom uppnd en béttre WLB. En annan viktig faktor som ocksa paverkar WLB dr hur
konsulternas projekt dr utformade. Inom konsultbranschen arbetar konsulterna frimst inom
projekt, och dirfor kan intensiteten pa arbetet variera mellan olika projekt. Om konsulterna
arbetar med ett storre projekt under en lidngre tid finns det storre chans att de kan uppné en
hogre WLB, eftersom projektet da har langre tid att genomforas och for att det ingér manga
konsulter inom samma team. Stdd frén klienter och fran chefer spelar stor roll for WLB hos
individerna, och dven hir sd kan stddet for WLB variera beroende pa projekt di konsulterna
arbetar for olika klienter och olika chefer inom organisationen. Studien bekréftar att socialt
stod ar viktigt for att konsulterna ska kunna prioritera WLB och for att det ska ses som

legitimt inom foretaget (Noury et al., 2017).



I en studie av Wynn och Haid Rao (2020) analyserades data fran intervjuer med 50
managementkonsulter med fokus p4 WLB och autonomi. I studien sa kom forfattarna fram till
att konsulterna anvénder strategier for att 6ka sin autonomi och da dven 6ka sin WLB. For att
hantera sin WLB sa har forskarna identifierat tre huvudstrategier som konsulterna anvénder
sig av for att skydda sin autonomi. Dessa dr att de 1) glorifierar sin passion for sitt arbete och
att de glorifierar att de &r lampliga for att arbeta inom ett yrke som de sjélva anser kraver
overtidsarbete, 2) understryker sin forméga att arbeta sjalvstindigt och att de klarar av att ett
arbete som kraver hog skicklighet, 3) anvinder sig av en retorik som bygger pé att det ar deras
egna val att arbeta inom konsultbranschen.

Som beskrivet ovan sé priglas konsultbranschen av en intensiv arbetskultur, och WLB
hos de anstillda varierar. I nésta stycke s& kommer organisationskultur presenteras nirmare,
eftersom det genomsyrar hela organisationen och dirmed ocksa WLB.

Organisationskultur

Organisationskultur dr ett stort omrdde inom forskning, och det anvidnds bdde inom
den akademiska vérlden och av ledare inom organisationer. Anledningen till att
organisationskultur dr ett si stort forskningsomrade &r for att kulturen i en organisation ar
central for alla aspekter inom organisationen, och ett viktigt medel for att forstd en
organisation. Hur medlemmar i en organisation, sisom anstdllda, tinker, kidnner, virderar och
agerar paverkas av organisationskulturen. Kulturen kopplar ihop organisationen som helhet
med vardagen 1 organisationen och med den individuella upplevelsen hos de personer som
befinner sig 1 organisationen. Kultur dr en viktig faktor i hur féretag och andra organisationer
fungerar, bade inom ledarskap, strategiska beslut och hur de anstillda interagerar med
varandra. Dock bor kultur inte ses som det viktigaste instrumentet for att 6ka organisationens
effektivitet och framgang (Alvesson, 2013). En vanlig felaktig uppfattning dr att det finns
nagonting som heter rétt eller fel organisationskultur, men det stimmer inte.
Organisationskultur dr nagonting subjektivt, och en kultur som fungerar positivt i en
organisation maste inte fungera positivt i en annan (Schein, 2010).

Nyckelbegrepp inom kultur dr idéer, symboler, ritualer, myter, meningsskapande,
identitet och vérderingar, och alla dessa gér ocksa att hitta inom organisationskultur. Symboler
och meningsskapande lyfts fram som de tva viktigaste begreppen inom organisationskultur.
Meningsskapande handlar om hur en organisation tolkar och forklarar olika situationer och

objekt (Alvesson, 2013).



Det gar att argumentera att kultur dr nadgonting for vagt och for brett for att kunna
analyseras pé ett anvandbart sétt. Alvesson (2013) menar dock att kultur &r onekligen viktigt,
och att det darfor ar bra att analysera och forstd kulturen 1 organisationen. For att gora kultur
mindre vagt sa kan det ses utifran specifika fenomen, och Alvesson tar upp som ett exempel
att analysera hur anstéllda tanker strategiskt eller hur anstédllda forstar sin kund. Detta kan ge
viktiga insikter om organisationskulturen och gora att begreppet kdnns mindre abstrakt
(Alvesson, 2013). Det finns olika sitt att méta organisationskultur, och 1 nista stycke
presenteras det métinstrument som har anvénts 1 undersokningens enkdt.

The Competing Values Framework.

Organisationskultur &r ett stort begrepp, som har kort introducerats i foregdende
stycke. I denna undersokning har det valts att métas genom maitinstrumentet Organizational
Culture Assessment Instrument. Detta matinstrument som &r baserat pd The Competing
Values Framework av Quinn och Rohrbaugh (1983), som i fortsdttningen kommer att
bendmnas som CVF. I denna text si forklaras de olika organisationstyper som CVF tar upp,
och mitinstrumentet diskuteras dven ytterligare 1 metodavsnittet.

CVF publicerades 1983 av Quinn och Rohrbaugh som ett resultat av deras forskning
om organisationskultur och ledarskap. Modellen skapades for att hjdlpa organisationer att
forsta sin kultur. Utgédngspunkten i CVF ir att de flesta organisationer kan beskrivas med
hjélp av tvd dimensioner, representerade av en horisontell och en vertikal axel som var och en
16per mellan “tdvlande" varden. CVF hjdlper organisationer att lokalisera sin utgdngspunkt
och forutsdga vilka spanningar och avvigningar de kan forvinta sig vid genomférandet av en
fordndring. Den fOrsta dimensionen representeras pa den vertikala axeln och visar var
organisationens kultur befinner sig mellan att vara helt flexibel och helt stabil. Den andra
dimensionen representeras pad den horisontella axeln och visar om organisationen dr mer
internt eller externt fokuserad (Quinn & Rohrbaugh, 1983). Utifran de tvd dimensionerna
bildas i modellen fyra organisationskulturtyper, dessa dr klan-, hierarki-, marknads-, och
adhokratikultur (se Figur 1 nedan).

Klankultur (flexibelt och intern) representerar teamwork, effektiva relationer,
personlig empowerment och talanghantering. Detta &r den "ménniskoorienterade" sektionen.
Marknadskultur (stabil och extern) dr motsatsen till klan. Marknadskulturen representerar
maluppfyllelse, snabb respons och konkurrenskraft. Detta 4r den '"uppgifts- och

malorienterade" sektionen. Adhokratikultur (flexibel och extern) representerar innovation,
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kreativitet och planering for framtiden. Detta dr den "informella och entreprendriella”
sektionen. Hierarkikultur (stabil och intern) representerar byréakrati, struktur och effektivitet.
Detta dr den "formella och stabila" sektionen. CVF hjélper organisationer att identifiera sin
foretagskultur och underlittar for ledare att fatta réitt beslut, erkdnna och arbeta med de
motsdgelser som &r inneboende i1 deras organisation samt fOrbéttra védrdegrunden och
effektiviteten (Quinn & Rohrbaugh, 1983).

I boken Diagnosing and Changing Organizational Culture - Based on the Competing
Values Framework av Cameron och Quinn (1999) beskrivs de fyra olika typer av
organisationskultur som ndmns ovan. Klankultur kénnetecknas som en vénskaplig arbetsplats
dir ménniskorna delar mycket av sig sjdlva. Arbetsplatsen kinns som en del av din familj dir
ledarna representerar en slags mentor eller fordlder. Organisationen binds samman av lojalitet,
tradition och en hdg nivd av engagemang. Organisationen frdmjar och anvinder sig av
langsiktig personalutveckling och ligger stor vikt vid moral och sammanhéllning. Framgéng 1
arbetet kidnnetecknas som sensitivitet och medkénsla for kunder, och dven att se kunderna som
medménniskor. Teamwork, konsensus och deltagande dr genomsyrade i hela organisationen.

Adhokratikultur ger en dynamisk, entreprendriell och kreativ arbetsplats.
Organisationen fridmjar individuellt initiativ och frihet till egna tankar. Det dr en risktagande
arbetsplats dir medarbetarna gérna tar egna chanser och dventyrar sin sékerhet for att “sticka
ut”. Det som haller organisationen samman &r en stark tro pa innovation och kreativitet, dar
ledarna &r risktagare och inspiratorer. Organisationens ldngsiktiga mal ar att vara 1 framkant
av samhillets innovation inom sektorn, att vixa och att anskaffa nya tillgangar. Framgéng ar
att fa unika produkter eller tjanster som gor organisationen ledande inom sektorn.

Hierarkikultur kdnnetecknas av en formell och strukturerad verksamhet, dir policy och
rutiner bestdmmer hur arbetet ska se ut. Ledarna vérdesdtter god koordination och
organisering pd effektivt sdtt, och att uppritthdlla en smidigt fungerande organisation &r
hogsta prioritet. Regler och policy binder organisationen samman, och det langsiktiga malet &r
stabilitet och prestation med effektiv och obehindrat verksamhet. Framgéng i en hierarkikultur
definieras av pélitlig leverans, smidig schemaldggning och ldga kostnader. Siker anstillning
och forutsidgbarhet ar prioriterat av cheferna i sin hanteringen av personalen.

Marknadskultur dr en resultatorienterad organisation vars stdrsta prioritet dr att fi
jobbet klart. Medarbetare dr hogst tavlingsinriktade och mélorienterade, cheferna &r hart

drivande och tidvlingsinriktade ledare. Miljon dr hard och krdavande och ett gemensamt fokus
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pa att vinna binder organisationen samman. Ett gott rykte hos en medarbetare och framgéng
ger mycket respekt hos andra pd arbetsplatsen, och organisationens langsiktiga mal ar
tavlingsinriktade handlingar som leder till att mal uppnas (inom rimliga grénser). Framgang
definieras av hur stor del av marknaden domineras av organisationen, konkurrenskraftig
prissittning och marknadsledarskap prioriteras. Organisationskulturen kan kallas for hért

drivande och tévlingsinriktad (Cameron & Quinn, 1999).

Figur 1: Bearbetad fran The Competing Values Framework av Quinn och Rohrbaugh (1993).

The Competing Values Framework av Quinn och
Rohrbaugh (1983)

Flexibelt

Klankultur Adhokratikultur

Flexibelt och intern

Intern Extern

Stabil och intern Stabil och extern

Hierarkikultur Marknadskultur

Stabilt
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Syfte och fragestillning

Syftet med denna studie ar att undersoka foretagskulturen och work-life balance hos
nyexaminerade och ddrmed nyanstéllda inom konsultbranschen. Genom kontakter 1 branschen
sa har vi hort berdttelser om ett krivande liv som konsult. Timmarna &r langa, personliga
relationer blir svara att uppritthilla och under en period under deras liv blir det svart att hinna
med saker utanfor arbetet. Samtidigt som vi har hort beréttelser om ett krdvande liv som
konsult, sa beréttar véra kontakter i branschen dven att de har kul pa sitt jobb, far lira sig
mycket och far ta mycket ansvar pd jobbet som de véxer av. Dessa kontraster ar vi
intresserade av  att undersoka, eftersom méinga unga nyexaminerade dras till
konsultbranschen. Vi vill genom att undersoka foretagskultur och work-life balance for
nyexaminerade inom konsultbranschen forsta dessa fenomen. For att undersoka detta har vi
valt tva fragestéllningar, se nedan.

Huvudfragestéllning: 1) Vilken betydelse har organisationskulturen  f{or
nyexaminerades upplevda work-life balance inom konsultbranschen?

Underfragestéllningar:

2) Vad upplever nyexaminerade inom konsultbranschen som det bédsta respektive
sdmsta med sitt arbete?

3) Hur ser nyexaminerade inom konsultbranschen pa sin upplevda work-life balance

och vad har de for strategier for att uppné work-life balance?

Metod

Deltagarna

Enkiten besvarades av totalt 64 respondenter, dir data fran 60 stycken anvindes.
Négra fa deltagare svarade nej pa kontrollfrigorna om de hade tagit examen mellan
2018-2023 samt om de arbetade pé ett konsultbolag, och dessa 4 respondenter har dirfor inte
kunnat slutféra undersékningen och &ar saledes inte med 1 resultatet. Deltagarna i
undersokningen var mellan 22 och 33 ar gamla, med en medeldlder pa 26,5 ér.
Konsfordelningen pa véra respondenter var 34 mén samt 26 kvinnor. Av respondenterna
uppgav 44 stycken att de arbetade i Stockholm. Ovriga respondenter uppgav att de arbetade i
Malmo (4), Helsingborg (1), Kdpenhamn (2), Berlin (2), Miinchen (2), Wien (3) och London

(D.
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Miitinstrumenten

Enkiten samlade in data genom forst en skattningsskala fran ett validerat
matinstrument om WLB som bestod av totalt 15 frdgor (Hayman, 2005). Sedan maitte den
organisationskultur genom, "Organizational Culture Assessment Instrument”, som bestod av 6
items (Cameron & Quinn, 1999). Det fanns dven tva egenkonstruerade skattningsfragor dér
respondenterna fick skatta pa en skala mellan 1-7, hur ofta de kollade sina jobbmejl utanfor
arbetstid och om de kinde att de kunde vara hemma fran jobbet 1 den utstrickningen de
behdvde for att bli friska. I skalan stod 7 for hela tiden och 1 stod for inte alls. Enkéten
avslutades sedan med fyra 6ppna, egenskrivna fragor. Det samlades dven in demografisk data
om 4dlder, konstillhorighet, i vilken stad respondenterna arbetade och hur méinga timmar i
veckan de arbetade. Det var inte ett krav att svara pa vilken stad de arbetade i. I enkéten fanns
det dven 4 Oppna fragor som det var frivilligt att svara pa, och dessa fragor har forfattarna
sjdlva konstruerat. De 6ppna fragorna var om respondenterna kénde att de hade balans mellan
privat- och arbetsliv och om de hade nigra strategier for att uppné balans mellan privat- och
arbetsliv. Det var dven Oppna fragor om vad respondenterna tyckte var béast med sina jobb,
och de simsta med sina jobb. Syftet med de Oppna svarsalternativen var att undersoka vilka
faktorer respondenterna sjdlva valde att lyfta fram kopplat till WLB och till vad som
motiverade dem att arbeta som konsulter. De 6ppna fragorna hade dven som syfte att ge en
djupare forstéelse i &mnet och gora det mojligt att se fler nyanser i datan.

Haymans (2005) validerade maétinstrument for WLB har anvénts i enkdten. WLB
mittes med hjélp av 15 fragor, som &r anpassat fran ett instrument av Fisher-McAuley et al.
(2001). Skalan ar utformad for att bedoma tre dimensioner av WLB: work interference with
personal life (WIPL), personal life interference with work (PLIW) och work/personal life
enhancement (WPLE). Dessa tre dimensioner dr bekrédftade av en faktoranalys av Hayman
(2005). Hayman utforde en reliabilitetsanalys pa dimensionerna och fick foljande resultat:
WIPL: a=0.93, PLIW: 0=0.85, WPLE: a=0.69 och a =0.88 for den totala skalan (n=554). I
resultatet presenteras Cronbach’s alpha for skalan fran denna undersékningen, resultatet blev
WIPL: a = 0.89, PLIW: a = 0.72 och WPLE: a = 0.65 och for den totala skalan a=0.83 (n =
60).Mitinstrumentet fungerade pé sa sitt att respondenterna ombads att ange hur ofta de har
ként sig pa ett speciellt sétt under de senaste tre manaderna. De fick skatta pastdenden sdsom
“My personal life suffers because of work™ och “My job gives me energy to pursue personal

activities” med hjdlp av en skala med sju punkter dir 1=Inte alls, 4=Ibland och 7=hela tiden.
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Vid faktor 1 och 2 indikerar hoga poing en lag WLB, medan vid faktor 3 som &r formulerad
som positiva frigor sd indikerar hdga poidng en hog WLB. Mitinstrumentet som Hayman
(2005) har tagit fram har en god validitet och reliabilitet, vilket indikerar att instrumentet har
potential att vara anvédndbart verktyg for att bestimma uppfattningar om WLB bland
anstéllda, och verktyget har anvdnts pd méanga fOretag som ett verktyg att mita detta
(Hayman, 2005). Detta mitinstrument har darfor anvénts i enkdten pa grund av dess hoga
validitet, reliabilitet och darfor att instrumentet redan anviands mycket pa foretag och pa
organisationer.

I enkdten har dven Organizational Culture Assessment Instrument, eller OCAI som
den kommer att bendmnas 1 fortsdttningen, anvénts. Det validerade instrumentet dr framtaget
av Cameron och Quinn (1999) och anvénts for att méta organisationskultur. OCAI bygger pa
den teoretiska modellen “The Competing Values Framework” av Quinn och Rohrbaugh
(1983). CVF beskriver fyra huvudkulturer, a) klankultur, b) adhokratikultur, c)
marknadskultur och d) hierarkikultur. Med hjélp av CVF har Cameron och Quinn (1999) tagit
fram instrumentet OCAI. Instrumentet bestdr av 6 stycken items som beskriver
nyckelaspekter inom organisationskultur. Syftet med instrumentet dr att bedoma dessa 6
nyckelaspekterna av organisationskultur, dessa 6 aspekter dr “Dominant Characteristics",
“Organizational leadership”, “Management of employees”, “Organization glue”, “Strategic
emphases” och “Criteria of success”. Varje item bestir av 4 stycken pastdenden som
respondenterna ska skatta, och i varje item sa ska den totala summan av skattningen pa de fyra
frdgorna vara lika med 100. Genom att addera svaren pa dessa 6 items sags sedan vilken av de
4 huvudkulturtyperna fran CVF organisationen tillhérde genom att se viken huvudkultur som
hade hogst medelvirde. I OCAI finns det inget rétt eller fel svar, precis som det inte finns
nagon ritt eller fel organisationskultur. Instrumentet méter inte alla typer av
organisationskulturer, och Cameron och Quinn (1999) pdpekar i sin bok att OCAI éar
framtaget som ett sdtt att dvergripligt organisera organisationskultur, att ge foretag ett verktyg
for att identifiera nyckelaspekter i organisationskulturen och for att Sppna upp for en
diskussion om fordndring pd foretaget. OCAI ger inte hela bilden av en organisationskultur
(Cameron & Quinn, 1999). I enkiten anvdndes OCAI eftersom det dr ett littillgingligt
verktyg, det dr validerat med god reliabilitet och eftersom det &r ett sétt att overgripande méta

organisationskultur utan att ta upp allt for mycket tid av vara respondenter.
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Design

For insamlingen av data i denna uppsats anvidndes en kvantitativ tvirsnittsdesign i
form av en enkét (Se Bilaga A). Totalt fanns det 34 fragor 1 enkéten, varav 5 av de 34 fragorna
var inte obligatoriska att svara pa for att kunna ldmna in enkéten. Spraket i enkdten var pa
engelska, eftersom véra validerade maétinstrument, som beskrivs mer i detalj nedan, var
utformade pé engelska. Frdgorna fran métinstrumenten valdes att behéllas pad engelska da
overséttningen skulle minska validiteten av maétinstrumenten. Enkéten testades dven av en
pilot-respondent som ingick i urvalet, detta for att sékerhetsstillas att frigorna tolkades
korrekt.

Urval

Malgruppen for denna studie var individer som var nyexaminerade och som arbetade
pa specifika konsultfirmor. De konsultbolag, vars anstdllda enkidten riktade sig till var
Deloitte, Ernst & Young, KPMG, PwC, Boston Consulting Group, vilket dven exemplifieras
bade i enkdten och informationsbrevet. Att vara nyexaminerad operationaliseras i denna
studie som att respondenten hade tagit examen frén ett universitet mellan aren 2018-2023.

For att sdkerhetsstilla att respondenterna ingick i urvalet sa fanns det i enkdten tva
kontrollfragor som kontrollerade om respondenterna uppfyllde dessa krav. Begransningen av
urvalet valdes for att kunna svara pa fragestillningen, och dérfor var det viktigt att alla
respondenter var nyexaminerade. En form av bekvimlighetsurval anvindes, ett sndbollsurval.
Ett snobollsurval uppstar nar forskaren forst far kontakt med en mindre grupp ménniskor som
ar relevanta for undersokningen och anvinder dérefter dessa for att {4 kontakt med ytterligare
respondenter som passar undersokningen (Bryman, 2018). Enkéten gjordes tillgdnglig via
sociala medier for att kunna komma i kontakt med urvalet, och dessutom skickades enkéten
direkt till manga potentiella deltagare via LinkedIns kontaktfunktion. Enkéten skickades dven
ut till forfattarnas kontakter inom konsultbranschen, som i sin tur hdnvisade oss till sina
nitverk, och dédrigenom fick enkédten nya respondenter.

Etik

Bryman (2018) tar upp flera grundldggande etiska aspekter gillande anonymitet,
frivillighet, integritet och konfidentialitet som ska gilla for alla som véljer att delta i en
undersdkning. Dessa aspekter har uppfyllts genom att enkéten ar frivilliga att fylla 1, och att
enkidten var anonym. Respondenterna kunde under hela enkiten avbryta sitt deltagande. I

borjan av enkéten presenterades det hur datan skulle anvéndas, och det var tydligt att datan
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skulle anvdndas pa gruppniva. I enkdten fanns det en fraga ddr deltagarna fick ge sitt
samtycke for att delta i undersdkningen och dir de gav sitt samtycke att deras data fick
anvindas. Informationskravet och samtyckeskravet som Bryman (2018) tar upp 1 sin bok ar
ocksa uppfyllt, da alla deltagare i enkéten fick information om undersokningen innan de gav
sitt samtycke.

Enkiten behandlar inte ndgra kénsliga personuppgifter enligt
Integritetsskyddsmyndigheten (2023), och det gar inte heller att identifiera ndgon av
personerna som deltagit 1 enkdten. Eftersom enkdten inte har behandlat nagra kénsliga
uppgifter har inte heller ett godkédnnande fran Etikprovningsmyndigheten behovts.

Analys

Svaren fran enkédten bearbetades genom att inventera svaren pa de fragor som krivde
detta, for att kunna analysera datan péd ett korrekt sdtt. De sammanlagda resultaten for
huvudkulturerna inom OCALI togs fram genom addition. For att sedan analysera resultaten har
statistikprogrammet Jamovi anvints for att ta fram deskriptiv statistik sésom medelvérde och
standardavvikelse. Cronbach’s alpha har ocksa anvénts for att testa den interna reliabiliteten
av de tre dimensionerna for WLB. Huvudanalysen av datan bestod av en korrelationsanalys
(Pearsons) vilken presenteras i resultatdelen nedan. Alfanivén for analyserna sattes till 0.05.

For de fyra Oppna fragorna i enkdten har en tematisk analysmetod anvénts. Enligt
Bryman (2018) sa ar tematisk analysmetod en av de vanligaste analysmetoderna for kvalitativ
data, dar kluster skapades och subteman for att hitta storre Overgripande teman. Ett
kodningsschema har skapats for att sedan identifiera de storre dvergripande teman som har
presenterats i resultatet.

Resultat
Kvantitativ data

Resultatet frdn OCAl-skalan, dér 4 olika typer av huvudkulturer mittes, visar att inom
konsultforetag finns det en tendens mot en marknadskultur. Detta di det skattades hogst av
vara respondenter (M = 31,7, SD = 15,8). Adhokratikultur hade ett medelvarde pa 20,1 (SD =
13,6), hierarkikultur ett pa 22,4 (SD = 14,5) och klankultur ett pa 25,3 (SD = 14,3).
Skattningen av marknadskultur dr nagot starkare jamfort med de andra huvudkulturerna. Det
som resultatet dven visar dr att respondenterna skattade alla fyra huvudkulturer relativt jamnt.
Medelvirdet som OCALI skalan utgér ifrdn dr 25 och alla vérden, inklusive marknadskultur,

ligger ndra medelvérdet. Darfor visar resultatet endast en tendens mot marknadskultur.
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Resultatet fran métningen av de tre dimensionerna av WLB sammanfattas i detta
stycke. Dimensionen WIPL, work interference with personal life, méiter hur mycket
respondenten kénner att arbetet inskrénker pé privatlivet. Dimensionen PLIW, personal life
interference with work, méter hur mycket deras privatliv inskrianker deras arbete. I bade
WIPL och PLIW si indikerar hoga védrden en 14g nivd av WLB enligt Hayman (2005). Den
tredje dimensionen, WPLE, work/personal life enhancement, miter arbets-/personlig
livsforbéttring. WPLE ska tolkas pa sa sétt att hogre medelvarde indikerar en hog niva WLB.
Medelvirderna for de tre olika dimensionerna blev for WIPL 4,17 (SD = 1,10), for PLIW 2.4
(8D = 0,94) och for WPLE 4,35 (SD = 0,88). Cronbach’s alpha i WLB-skalan av Hayman
(2005) blev WIPL: a = 0.89, PLIW: o = 0.72 och WPLE: a = 0.65 (n = 60). Cronbach’s alpha
for hela skalan sammanlagt blev =0.83. Alla dessa ligger nidra de Cronbach’s alpha véirdena
som Hayman (2005) fick nir hen konstruerade skalan, och detta indikerar att den interna
konsistensen dr hog.

Resultaten for de tre egenkonstruerade frdgorna visade resultatet att konsulterna
arbetade 1 genomsnitt 51 timmar i veckan (SD = 8,27). Resultatet visar ocksd pd att
konsulterna 1 stor utstrackning ldser sina jobbmejl utanfor arbetstid, med ett medelvérde pa
5,5 (SD = 1,63). I skalan stod 7 for hela tiden och 1 stod for inte alls. Pa fragan om de kénde
att de kunde vara hemma fran jobbet i den utstrickningen de behdvde for att bli friska sa
visade resultatet ett medelvérde pa 3,9 (SD = 1,85).

Resultaten av huvudanalysen, korrelationsanalysen (Pearsons r) presenteras i detta
stycke. De storsta sambanden fanns mellan WPLE (Work Personal Life Enhancement) och
klankultur (A), som visade ett positivt signifikant samband, » = 0,488 och p = <0,001. Detta
visar att om en organisation har hogre virden av klankultur (A) sa korrelerar det positivt med
WPLE. Det nist storsta sambandet fanns mellan WPLE och hierarkikultur (D), dir Pearsons r
ligger pa -0,429 och ett p-virde pd <0,001. Detta visar att om en organisation har hoga viarden
av hierarkikultur s& korrelerar detta negativt med WPLE. Enligt Navarro och Foxcroft (2022)
sa indikerar ett virde runt 0,5 en medelhdg korrelation. Det fanns dven en signifikant negativ
korrelation pd » = -0,346 och ett p-viarde pa <0,01 mellan Work/personal life enhancement
(WPLE) och marknadskultur (C). Den sista signifikanta korrelationen fanns mellan Work
interference with personal life (WIPL) och klankultur (A), som visade en negativ korrelation
pa r = -0,267 och ett p-virde pa <0,05. For dvriga korrelationer sé fanns det inga signifikanta

samband. Tabell I visar korrelationsmatrisen mellan de 4 olika huvudkulturtyper av OCAI av
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Cameron och Quinn (1999) och de 3 dimensionerna av WLB frdn Haymans skala (2005).
Signifikanta virden finns mellan 4 korrelationer, och dessa dr markerade med stjdrnor (*) for

att visa pa graden av signifikans.

Tabell I. Korrelationsmatris (Pearsons ) mellan de 4 olika huvudkulturtyper i OCAI av
Cameron och Quinn (1999) och de 3 dimensionerna av WLB frdn Haymans skala (2005).

Variabler Work interference Personal life Work/personal life
with personal life interference with enhancement
work
A, klankultur -267% -172 A88***
B, adhokratikultur .057 -.065 224
C, marknadskultur 159 .072 -.346**
D, hierarkikultur .044 234 - 429%*%

Not I. *=p < .05, *¥* = p < .01, *** = p <.001. n=60
Not II. OCAI = Organizational Culture Assessment Instrument
Not III. WLB = Work-life balance

Oppna friagor

I enkéten fanns fyra frdgor dér respondenterna hade mojlighet att skriva ldngre svar.
Dessa fragor var inte ett krav att svara pa enkdten for att kunna slutféra den, och darfor ar
responsen for dessa fragor ldgre 4n for de icke-frivilliga frdgorna. Nedan {6ljer
sammanfattning av teman som har identifierats for de fyra 6ppna fragorna.

Strategier for att uppna WLB (35 responser)

“Work-life balance means something different for each individual, and I am not sure 1
have found it.” - Citat fran en av respondenterna.

Det har identifierats teman som flest av respondenterna har uppgett som sina framsta
strategier for att uppna en bra WLB. De tre huvudteman som har identifierats av svaren &r
mental och fysisk hdlsa (20 respondenter), jobbrelaterade strategier (26 respondenter) och
fritidsrelaterade strategier (22 respondenter). De flesta av respondenterna har uppgivit fler dn
en strategi 1 sina svar.

Inom huvudtemat mental och fysisk hdlsa finns det ytterligare underteman, och ett av
de teman som har identifierats &r trdning och hdlsosam mat, som 11 av respondenterna
uppgav som strategi. Ett annat tema som identifierades &r prioritering av sémn, detta svarade
4 respondenter att de prioriterar. Det sista undertemat var mental hdlsa, som 5 respondenter
uppgav att de prioriterade, genom att g i terapi och ta tid for sig sjdlv.
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Inom det andra huvudtemat jobbrelaterade strategier, uppgav 10 respondenter att
undertemat strukturering och prioritering av jobbrelaterade uppgifter var en av deras
strategier for WLB. Ytterligare ett undertema som fyra respondenter anvinde sig av som
strategi var att sdtta in sitt arbete i en storre kontext, for att forsta att 1 det stora hela handlar
inte deras arbete om liv eller dod och detta hjdlpte dem dé& att kdnna sig lugnare.
Respondenterna nimnde dven att ldra sig séga nej, ha grianser inom arbetslivet och att utnyttja
den flexibilitet som deras arbete tillit, som strategier. Detta uppgavs av 6 respondenter.
Ytterligare strategier som bara uppgavs av en respondent per &mne var, Al, arbeta snabbt,
acceptera att jobbet ta mycket tid och att utnyttja de langsamma perioderna av arbetet.

Det sista huvudtemat inom strategier for WLB var fritidsrelaterade strategier. En
strategi som var vanlig dr att prioritera att ha jobbfria kviller och helger, som 11 av
respondenterna uppgav var en strategi de anvinde sig av for att astadkomma WLB.
Ytterligare strategier dr att stdnga av notiser pa jobbmobil och jobbdator, som togs upp av 6
respondenter. En annan viktig strategi var tid for ndra och kdra, som 5 av respondenterna
ndmnde.

Balans mellan arbete och fritid (37 responser)

“I do have a balance but that is due to me challenging my workplace and project leads
rather than my company having a culture where balance is valued.” - Citat frdn en av
respondenterna.

Respondenterna svarade i denna fraga hur vidare de upplevde en balans mellan arbete
och fritid, och de gavs 1 fragan en chans att utveckla sitt svar. 12 av respondenterna svarade att
de hade en bra balans mellan arbete och fritid, 4 svarade att de hade en hyfsad balans, 9
svarade att det beror pd projektet, och 11 svarade att det inte hade ndgon balans mellan arbete
och fritid alls da deras jobb tog upp for mycket av deras tid.

Tvé av respondenterna berittade att de upplevde det svért att ha en WLB 1 nuldget,
men att eftersom de just nu prioriterar sitt jobb och inte har egna barn s tyckte de att det inte
var ett problem. En respondent uppgav dven att hen hade roligt pa jobbet och detta
underléttade de langa timmar pé kontoret.

En respondent beskrev att det var svéart att ha den ritta WLB, sérskilt i dessa
ekonomiska tider och nédr en befinner sig i borjan av sin karridr. Citatet nedan beskriver denna
respondents upplevelse av WLB, och svarigheten hen har att hitta en balans mellan arbete och

fritid.
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1 think it's difficult to find the right work-life balance, especially in the early years of a
consultant'’s career, as you have to prove yourself to the project manager and the partner,
which is why you have to be constantly available, work very long hours and push yourself to
perform at your best 24 hours a day, 7 days a week. Especially in difficult economic times like
now, it is extremely competitive to get into a top consultancy and, above all, to stay there.
Many are fired after just a few months and often without a really good reason, putting even

more pressure on young consultants. - Citat fran en av respondenterna.

De biista aspekterna med arbetet (42 responser)

“The best aspects in my work are solving complex problems, interacting with senior
clients and having fun in the team” - Citat frn en av respondenterna.

Teman har identifierats av respondenternas svar i denna frdga. Huvudteman som
genomsyrade svaren var socialt, karridr/personlig utveckling och formdner.

Under huvudtemat socialt skrevs det bland annat om kollegor, kompetenta
medarbetare, arbetsteamet, gemenskap och vinskap pd jobbet. 20 av 42 respondenter nimnde
dessa dmnen. Fyra av svaren ndmnde roliga aktiviteter, med detta menas after-work aktiviteter
sdsom middag med kollegor och en givande social miljo pé arbetsplatsen. Networking,
foretagets kultur och sjdl nimns tva ganger vardera.

Under  huvudtemat  karridr/personlig  utveckling sa  var ldrandekurvan,
kompetensutveckling och personlig utveckling genomsyrande begrepp. Dessa svar tog upp 22
av dem totala svaren. Klienter/kunder och uppdrag nimns i 6 svar, flexibilitet och
professionell frihet i1 3 och karridrsutveckling och erfarenhet i 5. Ytterligare lockande aspekter
av arbetet var att 16sa komplexa problem och alltid jobba mot ett mal. Autonomi och att f4
fortroende och tillit av chefer pd projekt uppgavs ocksa som nagra av de bista aspekterna med
arbetet. Variation i arbetet, kreativitet, entreprendrskap och mgjligheten att jobba pa projekt
som var av personlig betydelse uppgavs som attraktivt. Ett begrepp som var tydligt genom
svaren var en “sense of purpose” som autonomin gav. Respondenterna kinde att de fick ett
syfte och en mening genom deras arbete och det var en av de bdsta aspekterna av arbetet.

Det sista huvudtemat var formdner. Sju av svaren pa hela fragan uppgav att 16n,
framtida 16n och forméaner var de basta aspekterna med jobbet. Mojligheter till att resa inom

jobbet togs dven upp (tva svar) samt den prestige som jobbet innebér enligt dem (fyra svar).
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De simsta aspekterna med arbetet (37 svar)

“My least favorite aspects of the job are the amount of time that needs to be invested
and that it is expected from you to be invested” - Citat frin en av respondenterna.

Efter en tematisk analys av svaren pa fragan, “What are your least favourite aspects
about your job?”, bestimdes tva huvudteman: arbetssdtt och organisationen.

Under huvudtemat arbetssdtt var det begreppet som dok upp flest ganger var
arbetstimmar (12 av 37 svar), alltsd kdnde respondenterna att det simsta med jobbet var de
langa och oforutsdgbara timmarna. 4 respondenter ndmnde oforutsidgbarheten som en
oattraktiv aspekt. 8 tog upp den tunga arbetsbelastningen som en sdmre egenskap av arbetet.
Arbetsbelastningen var det som ledde till de ldnga och of6rutsigbara timmarna.
Respondenterna kritiserade att de hade begridnsad kontroll dver sitt arbete, att vissa projekt var
trakiga och endast administrativa (3), de skulle vara tillgdngliga 24 timmar om dygnet och
alltid prestera pa hogsta nivén.

Det andra huvudtemat, organisationen, fokuserar pa hur sjilva foretagen fungerade
dag till dag och vilka brister respondenterna kinde att foretagen hade. Hierarki var ett av
svaren som forekom flest ganger, i 6 av 37 svaren. Policy, lagt mangfald och daligt ledarskap
pa grund av hierarki var bristande delar av organisationen som ndmndes av respondenter. 6
uppgav att en hird och stressande miljo var en av de sdmre aspekterna av jobbet, och tva
kinde att de inte fick tillrickligt betalt for arbetet de gjorde. Det ndmndes ocksé att det var
svart att fa ta ledigt, da det skulle ga genom ens kund, projektledare och ndrmsta chef. Flera
respondenter tog upp att de inte hade ndgon work-life balance.

Diskussion

Huvudfragestillningen  for denna uppsats var “Vilken betydelse har
organisationskulturen  for nyexaminerades upplevda  work-life  balance inom
konsultbranschen?”. Genom en statistisk korrelationsanalys av resultaten frin enkédten kunde
korrelationer identifieras om de sammanbindande upplevelserna av  WLB och
organisationskultur, vilket resulterade i en inblick i arbetslivet for nyexaminerade inom
konsultsektorn. Resultatet visar &dven pa att respondenterna 1 studien upplever
organisationskultur och WLB pé olika sétt, och det &r viktigt att ta hansyn till individens egna
upplevelse av fenomenen.

Vidare s& berittade respondenterna om sina egna reflektioner om WLB och

organisationskultur, dir de sjdlva beskrivit vad de anser vara det bésta respektive simsta med
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sitt arbete och om de har strategier for att uppnd WLB. Detta har analyserats genom tematiskt
analys dir teman har identifierats. Dessa dppna fragor dér respondenterna har fatt mojlighet
att skriva langre svar har varit en styrka i metoden dé detta har hjélpt att finga en storre bild
av fenomenen och oOkat forstdelsen for konsultsektorn, nyexaminerades upplevelse av WLB
och organisationskultur. Nedan presenteras en diskussion utifran uppsatsens fragestillningar
och dven en diskussion om undersokningens begransningar.

Organisationskulturens betydelse for nyexaminerades upplevda work-life balance inom
konsultbranschen

Genom att fé fyra statistiskt signifikanta resultat pa korrelationsanalysen gar det att se
att organisationskultur i viss min samvarierar med WLB och tvirtom. Vi kan se fran
korrelationsanalysen att de fyra olika typerna av organisationskultur har olika betydelser for
work-life balance hos respondenterna. Det gér inte att se ndgon typ av kausalitet i resultaten,
utan bara korrelation.

Klankultur och WLB dimensionen Work interference with personal life (WIPL) gav
en signifikant korrelationskoefficienten som antyder pd en negativ korrelation mellan
klankultur och WIPL. Detta betyder att ju hogre grad av klankultur 1 en organisation desto
mindre inskrdnker arbetet pd privatlivet eller tvdrtom, eftersom det inte gér att se riktning pé
korrelationen. Mellan klankultur och Work/personal life enhancement (WPLE) visade
resultatet en signifikant positiv korrelation, och den var ndstan dubbelt s stor som
korrelationen mellan klankultur och WIPL. Klankultur beskrivs av Cameron och Quinn
(1999) som en vinskaplig arbetsplats déir kollegorna ndstan blir som ens familj, och dir
teamwork och konsensus ér viktiga byggstenar inom organisationen. Enligt vart resultat sa
korrelerar graden av klankultur pa arbetsplatsen bdde med Work interference with personal
life (WIPL) och Work/personal life enhancement (WPLE). Graden av klankultur korrelerar
negativt med WIPL, och positivt med WPLE. Den positiva korrelationen mellan klankultur
och WPLE ér den starkaste korrelationen som har uppmatts i resultatet. En organisation med
hogre grader av klankultur borde alltsa uppleva hogre nivaer av WPLE, eller tvértom.

Marknadskultur korrelerar enligt resultatet negativt med WPLE. Marknadskultur
beskrivs av Cameron och Quinn (1999) som en resultatorienterad organisation, dér att vinna
och uppnd méal ar viktigt. Miljon beskrivs som héard och krdvande, dir framging pa
marknaden dr av prioritet. Marknadskultur korrelerar enligt resultatet med en ldgre grad av

WPLE, vilket indikerar att en organisation som har hég grad marknadskultur ocksd borde ha
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ndgot lidgre grad work-life balance. WPLE é&r endast en dimension av de tre dimensionerna
som métte WLB i enkéten. Eftersom ingen av de tvd andra dimensionerna gav signifikanta
resultat, s kan endast resultatet av en dimension diskuteras. Detta gor att det inte kan deras
slutsatser om 6vriga WLB dimensioner kopplat till marknadskultur. Detta kan pa ett liknande
satt inte heller goras for ndgon av de andra huvudkulturtyperna, eftersom det inte fanns
signifikanta resultat for alla tre dimensionerna av WLB inom samma huvudkulturtyp. Detta
gor att inte hela bilden av WLB beskrivs, utan endast en eller tvd dimensioner. I framtida
forskning hade det varit intressant att undersoka detta ytterligare, och da genom ett storre
sample eller med mera precisa métinstrument {2 fler signifikanta resultat.

Hierarkikultur &r en organisationskultur dir policy och rutiner dr viktigt, och detta
skapar en formell och strukturerad verksamhet. Det ldngsiktiga malet ar stabilitet, en palitlig
verksamhet som &r kostnadseffektiv och levererar resultat 1 tid (Cameron & Quinn, 1999).
Hierarkikultur korrelerade negativt med Work/personal life enhancement (WPLE), och var
den nést starkaste korrelationen i resultatet. Detta indikerar att hoga grader av hierarkikultur
minskar work-life balance genom att korrelera negativt med WPLE, som 4r en dimension av
work-life balance.

Organisationskultur och WLB ér individuellt, och i denna undersdkning har endast
den upplevda WLB miitts. Detta kan gora att respondenterna mdjligen upplever att de har en
bittre WLB inom klankultur, da de ser sina kollegor som vinner och det rader en stimning av
konsensus inom organisationen. En anstélld som har hierarkikultur pa arbetsplatsen arbetar
eventuellt lika manga timmar som en med klankultur, men den med hierarkikultur kdnner
mdjligen att den har simre WLB pé grund av den hérda och mindre vénskapliga miljon. Detta
maste inte betyda att respondenterna har en battre WLB, utan bara att respondenterna
upplever detta. Resultatet visar att konsulterna 1 snitt arbetade 51 timmar i veckan, och dven
att de anvénde sin jobbme;jl i stor utstrickning utanfor arbetstid. Detta ger en indikation pd att
respondenterna, oavsett organisationskultur, arbetar mycket och upplever sin WLB olika.
Enligt Schein (2010) finns det ingen ritt eller fel organisationskultur, utan organisationskultur
ar subjektiv. Detta kan resultera 1 att respondenternas individuella forutsittningar paverkar hur
de upplever organisationskulturen, och dven hur de upplever sin WLB relaterat till kulturen.

Genom att gora flera korrelationsanalyser sd har mdjligheten att fa signifikanta resultat
okat, vilket kan oka sannolikheten for att statistiskt insignifikanta resultat falskt klassas som

signifikanta. Darfor har p-vérdet i resultatdelen redovisats som p < .05, p <.01 och p <.001.
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Detta fOr att visa transparens i resultaten och for att ge ldsaren mdjlighet att tolka de
signifikanta resultaten sjalv.

Nyexaminerade inom konsultbranschen upplevelse av det bista respektive simsta med
sitt arbete

Undersokningen har svarat pa denna frigestdllning genom att i resultatet presentera de
huvudteman och underteman som fOrfattarna har tagit fram med hjilp av tematisk metod.
Sammanfattningsvis svarade respondenterna att det bdsta med deras arbete var de sociala
aspekterna som bra och roliga kollegor, mojligheten till karridr/personlig utveckling och olika
typer av formaner sdsom 16n och resor. Det simsta med deras arbete var sammanfattningsvis
arbetssdtt och organisation. Linga arbetstimmar, hdg arbetsbelastning, hierarki och en hard
arbetsmiljo togs upp av flera respondenter som det simsta med deras arbete.

Flera av respondenterna nidmnde att de sdmsta med sina jobb var hierarkin inom
organisationen, men detta syntes inte i OCAI métningen. Ménga respondenter uppger i sina
langre svar att det basta med sitt jobb dr kollegorna och sina arbetsteam. Eventuellt kan det
vara s& att inom arbetsteamet finns det mindre inslag av hierarkikultur, medans i
organisationen som helhet finns vissa inslag av hierarki. OCAI é&r ett Overgripande
métinstrument som eventuellt inte plockar upp de mindre kulturstrukturerna inom
organisationen, till exempel inom arbetsgrupper. Dessa nyanser kommer mojligen inte fram
via det métinstrument som har anvénts i enkéten. I framtida forskning inom omrédet skulle
detta kunna undersokas nirmare.

Nyexaminerade inom konsultbranschen upplevelse av work-life balance och vilka
strategier de har for att uppna work-life balance

Medelvéirdet for WPLE lag lite 6ver medianen pa skalan vilket indikerar att
respondenterna hade medelnivé av work-life balance 1 denna dimensionen. Héga medelviarden
pd dimensionerna WIPL och PLIW visar pd 14g work-life balance, och hir har
respondenterna skattat aningen hdgre &n median och under medianen. Detta visar pd att
respondenterna i dessa dimensioner upplever att de sjilva har en medelnivdi av WLB.
Medelvirdet for PLIW skattades under mitten vilket visar att respondenterna inte kidnner att
deras privatliv inskridnker pa deras arbetsliv 1 sa hog grad. Det ar dven tydligt frdn de 6ppna
frdgorna att ménga av respondenterna prioriterar sitt jobb dver sitt privatliv. Detta stimmer
dven Overens med tidigare forskning fran Kaiser et al. (2011), dér resultatet visade att

majoriteten av konsulterna prioriterar sitt jobb 1 stérre eller mycket storre utstrackning én
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deras liv utanfor arbetet. Den sista dimensionen WPLE ska tolkas sa att hoga medelviarden
indikerar hog WLB, och dven hédr har respondenterna skattat strax éver medianen pa skalan.
Detta indikerar en medelniva av. WLB. Sammanfattningsvis gar det att sidga att de
nyexaminerades svar pa Haymans WLB-skala inte var extrema, utan indikerar pa en
medelnivd av work-life balance hos respondenterna.

Resultatet visar dven att respondenterna i stor utstrdckning anvénder sina jobbmejl
utanfor arbetstid. Tennakoon (2021) menar att anvindningen av arbetsrelaterad information
och kommunikationsteknik, sdsom jobbmejl, kan resultera i en negativ nedatgaende spiral och
resultera i en simre WLB.

Work-life balance dr enligt Reiter (2007) beroende av en individs omstidndigheter, och
att vad som anses vara en bra WLB skiljer sig 4t mellan individer. Collins et al. (2003) menar
istillet att en bra WLB bestar av lika distribution av tid mellan arbete och privatliv (Kelliher
et al., 2018). Utifrdn detta sd kan resultaten tolkas pa olika sitt. De nyexaminerade
konsulterna arbetar enligt resultatet enligt langt 6ver 40 timmar i veckan, och detta skulle
enligt Collins et al. (2003) definition inte resultera i en bra WLB. Om man istéllet tolkar WLB
utifran Reiters (2007) situationsbaserade definition, s& kan resultatet peka mot en bra WLB
beroende vad som passar individerna i undersdkningen.

De allra flesta av respondenterna som svarade pa de Oppna fragorna reflekterade om
sin WLB, och detta visar pa att de har en insikt om fenomenet och att WLB &r nagonting som
de sjdlva tdnker pa. Svarsfrekvensen pa de Oppna fragorna var ldgre dn for hela enkiten,
eftersom det inte var ett krav att svara pd de 6ppna fragorna. Déarfor kan respondenter som inte
reflekterar aktivt om sin WLB valt att inte svara pd de Oppna fragorna, och detta maste
beaktas nér resultatet tolkas.

Strategier som respondenterna uppgav att de anvander sig av for att fi en béttre WLB,
dr sammanfattningsvist strategier relaterade till mental och fysisk hilsa, jobbrelaterade
strategier och fritidsrelaterade strategier. I en studie av Wynn och Haid Rao (2020) sa
definierar forskarna tre huvudstrategier som konsulter anvinder sig av for att 6ka sin WLB.
De huvudstrategier som Wynn och Haid Rao identifierade dr inte samma som de som har
identifierats 1 denna undersokning. Detta kan ha och géra med hur studien &r strukturerad och
hur analysen har genomforts. I Wynn och Haid Rao (2020) studie sa har de med hjélp av
semistrukturerade intervjuer frdn femtio konsulter identifierat dessa huvudteman. I enkéten

som genomfordes 1 denna uppsats har respondenterna fatt chans att svara pa fragan om WLB
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strategier endast 1 textform, och detta kan pdverka vad som valdes att lyftas fram av
respondenterna.
Begrinsningar

Av sextio respondenter har har feedback tagits emot fran fyra stycken om att enkdten
var for 1dng och tog upp for mycket tid nir de besvarade den. Detta dr uppskattad feedback da
det kan indikera pé att flera personer kan ha paborjat enkdten men inte avslutat den dé de har
tyckt att enkéten har varit for omfattande. De potentiella respondenterna som inte har haft tid
att svara pa enkdten kan déarfor ha fallit bort. Troligtvis dr det de potentiella respondenterna
som jobbar mest och inte har s& mycket fritid, och som eventuellt d& har mindre WLB.
Eventuellt kan vissa av de potentiella respondenterna med minst WLB fallit bort fran
undersokningen dé de kinde att de inte hade tid. Detta gor sa att resultatet mdjligen skulle sett
annorlunda ut om en kortare enkét hade genomforts. Vid framtida forskning om dmnet kan
lirdomen om lidngd pa enkdten tas med. Samtidigt dr det ocksd viktigt att anvdnda sig av
validerade métinstrument och kontrollfrdgor for att ha en hog validitet, och dessa dr generellt
mer omfattande och tar mer tid. Eventuellt hade en ytterligare kortare enkit genererat fler svar
och didrmed okat den externa validiteten.

En av de potentiella respondenterna angett att hen inte fick svara pd enkédter som
behandlar liknande d@mnen som enkéten, eftersom det gick emot deras foretagspolicy. Detta
var inte ett problem som forfattarna hade information om innan urvalet valdes. Ett potentiellt
problem kan vara att flera personer inte har kunnat besvara var enkét da det gick emot deras
foretagspolicy.

En annan begrinsning som tidigare har tagits upp i diskussionen &r att ménga
korrelationsanalyser har genomforts. Genom att utfora flera korrelationsanalyser Okar
mojligheten att fa signifikanta p-viarden, vilket okar risken for felaktig klassificering av
statistiskt insignifikanta resultat som signifikanta. Detta kan ha péverkat resultatets giltighet
och tillforlitlighet. Vidare, sd var bara fyra av tolv korrelationsanalyser signifikanta, och
mdjligen hade fler varit signifikanta om fler respondenter hade deltagit i enkéten.
Undersokningen har endast 60 deltagare, och en stérre midngd deltagare hade dessutom
bidragit till hogre generaliserbarhet.

Ny kunskap och vidare forskning
Vi har hittat fa studier som fokuserar just pA WLB och organisationskultur hos

nyexaminerade, och dérfor har unders6kningen genererat ny kunskap om WLB och om
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organisationskultur for just nyexaminerade. En studie av Noury et al. (2017) visade pd att om
individen dr chef inom en konsultorganisation, s& far hen hdgre autonomi och har da littare att
paverka sin WLB. Viért urval dr nyexaminerade och di oftast inte hunnit bli befordrade till
chefer, och darfor dr det intressant att undersoka vilka strategier de har for WLB nér de
fortfarande ar nya till arbetslivet och sektorn.

Det dr mgjligt att bAde WLB och organisationskultur péverkas av faktorer som inte
mats 1 undersokningen, som till exempel personlighet, arbetsuppgifter och livsforutséttningar
hos respondenterna. Darfor hade det varit intressant att vid framtida forskning utforska detta,
och dven undersdka om det finns kausalitet mellan organisationskultur och WLB. Det hade
dven varit intressant att undersoka nyexaminerade konsulters upplevelse av. WLB och
organisationskultur genom kvalitativ metod sasom intervjuer. Med ett storre urval, mer
precisa matinstrument och en annan design hade mgjligen nya insikter kunnat nas.

Avslutning

Sammanfattningsvist i denna undersokning sa har resultatet visat pa signifikanta
korrelationer mellan mellan klankultur, hierarkikultur och marknadskultur och tva olika
dimensioner av work-life balance. Resultatet har dven visat att de nyexaminerade konsulterna
upplever en medelnivd av work-life balance, och att de har olika strategier for att upprétthalla
sin work-life balance. Undersdkningen har genom resultaten gett en inblick i arbetslivet for
nyexaminerade inom konsultsektorn. Organisationskultur och work-life balance &r hogst
individuella upplevelser och varje person har olika asikter och uppfattningar om vad som é&r
mycket eller lite jobb, eller vad som kénnetecknar olika kulturtyper. Trots de l1&nga timmarna
inom konsultbranschen och enligt vissa harda arbetsforhdllanden, verkar majoriteten av
respondenterna trivas pd sina arbeten och fi ut mer positiva aspekter &n negativa.
Undersokningen har begriansningar som ar viktiga att ta med sig ndr man tolkar resultatet, och

det finns utrymme for framtida forskning att underséka dmnet nérmare.
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Appendix

Bilaga A

Survey - Corporate culture and work-life balance at consulting firms

Thank you for considering participating in our study on corporate culture and work-life
balance at consulting companies. The study is part of our bachelor thesis for the Human
Resources program at Lund University. The bachelor thesis will later be published through
Lund University Publications Student Papers. The survey should take about 10-15 minutes to
complete, there are no right or wrong answers in the survey.

The study you are about to partake in is focused on corporate culture and the effect it has on
work-life balance. The study focuses on graduates who are in their first years of employment
at a consulting company. This study aims to understand the intense work environment at
consulting firms and the unique company culture that compels so many young graduates to
work for them.

The survey is completely anonymous, we cannot see your name or email. By taking part in
this study you consent to us using your answers for our research. While answering the survey
you can at any time choose to exit and your answers will not be sent in. Once you have sent in
your answers we cannot remove them from the study, as you are anonymous. We will analyze
the answers on a group level.

We are very grateful for your participation and we hope you enjoy it!

Feel free to contact us with any questions or feedback, and if you are interested in the final
result we would be happy to send you a copy of our thesis.

Reach us at ma7374we-s@student.lu.se or an8781wa-s@student.lu.se
Best wishes,

Anna Waldén and Mariana Westin

Lund University

I have read the information above and I consent to this study. (Yes) (No)

For this study’s demografic we are looking for individuals who work for a consulting firm.
Do you work for a consulting firm? (For example; PwC, Deloitte, Ernst & Young, KPMG,
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McKinsey & Company, Boston Consulting Group, etc). If you do not fit the demographic,
thank you so much for you time so far! (Yes) (No)

For this study’s demografic we are looking for individuals who graduated (Master's or
Bachelor's degree) between 2018-2023. If you do not fit the demographic, thank you so much
for you time so far! Did you graduate from a university between 2018-2023? (Yes) (No)

Part 1

In which city do you work? (Not required) (Short answer text)

How old are you? (Short answer text)

What is your gender? (Male, female, prefer not to say, open option)
Approximately how many hours a week do you work? (Short answer text)

Work-life balance

We are using the WLB scale by Hayman (2005) to measure work-life balance. (Answer option
for all the questions = 1-7, 1 = not at all, 4 = sometimes, 7 = all the time)

My personal life suffers because of my job.

My personal life drains me of energy for work.

My personal life gives me energy for my job.

My job makes my personal life difficult.

I have a better mood because of my job.

I neglect personal needs because of work.

My job gives me energy to pursue personal activities.
It is hard to work because of personal matters.

My work suffers because of my personal life.

I put my personal life on hold for work.

I miss personal activities because of work.

I am happy with the amount of time for non-work activities.

I have a better mood at work because of my personal life.
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I am too tired to be effective at work.
I struggle to juggle work and non-work.
Do you check your email outside of work hours (on weekends, late at night etc)?

If you are ill, do you feel like you can take as much time off work as you need to get healthy?

Organizational culture

We are using the Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) by Cameron &
Quinn (1999) to diagnose curporate culture. There are 6 blocks of questions that need to be
answered together.

A, B, C and D in the block must equal to 100. The higher the score the more you agree with
the statement. Please provide your scores for A, B, C and D on the line below. Example: A -
30,B-20,C-40,D - 10.

Dominant Characteristics

- A: The organization is a very personal place. It is like an extended family. People
seem to share a lot of themselves.

- B: The organization is a very dynamic and entrepreneurial place. People are willing to
stick their necks out and take risks.

- C: The organization is very results oriented. A major concern is with getting the job
done. People are very competitive and achievement oriented.

- D: The organization is a very controlled and structured place. Formal procedures
generally govern what people do.

Organizational leadership

- A: The leadership in the organization is generally considered to be mentoring,
facilitating, or nurturing.

- A: The leadership in the organization is also considered to be entrepreneurial,
innovating, or risk-taking.

- B: The leadership in the organization is also considered to be no-nonsense, aggressive,
and results-oriented.

- C: The leadership in the organization is also considered to be coordinating, organizing,
or smooth-running in terms of efficiency.

Management of Employees

- A: The management style in the organization is characterized by teamwork,
consensus, and participation.
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- B: The management style in the organization is characterized by individual
risk-taking, innovation, freedom, and uniqueness.

- C: The management style in the organization is characterized by hard-driving
competitiveness, high demands, and achievement.

- D: The management style in the organization is characterized by security of
employment, conformity, predictability, and stability in relationships.

Organization Glue

- A: The glue that holds the organization together is loyalty and mutual trust.
Commitment to this organization runs high.

- B: The glue that holds the organization together is commitment to innovation and
development. There is an emphasis on being on the cutting edge.

- C: The glue that holds the organization together is the emphasis on achievement and
goal accomplishment. Aggressiveness and winning are common themes.

- D: The glue that holds the organization together is formal rules and policies.
Maintaining a smooth-running organization is important.

Strategic Emphases

- A: The organization emphasizes human development. High trust, openness, and
participation persist.

- B: The organization emphasizes acquiring new resources and creating new challenges.
Trying new things and prospecting for opportunities are valued.

- C: The organization emphasizes competitive actions and achievement. Hitting stretch
targets and winning in the marketplace are dominant.

- D: The organization emphasizes permanence and stability. Efficiency, control, and
smooth operations are important.

Criteria of Success

A: The organization defines success on the basis of the development of human

resources, teamwork, employee commitment, and concern for people.

- B: The organization defines success on the basis of having the most unique or newest
products. It is a product leader and innovator.

- C: The organization defines success on the basis of winning in the marketplace and
outpacing the competition. Competitive market leadership is key.

- D: The organization defines success on the basis of efficiency. Dependable delivery,

smooth scheduling, and low-cost production are critical.

Open questions

Do you feel like you have a balance between work and life? Why or why not? (Not required)
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Do you have any strategies to help you achieve work-life balance? Is it something you think
about? (Not required)

What are your favorite aspects about your job? (Not required)

What are your least favorite aspects about your job? (Not required)
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