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Sammanfattning 

Uppsatsens syfte var att undersöka organisationskultur utifrån Scheins modell och dess 

relation och påverkan på arbetstillfredsställelse samt att undersöka om kön och ålder 

påverkar upplevelsen av arbetstillfredsställelse. Datainsamlingen som ligger till grund 

för studien var baserad på en digital enkätundersökning. Påståendena utgick från ett 

befintligt och beprövat mätinstrument för arbetstillfredsställelse samt egendesignade 

påståenden utifrån Scheins modell. Analysmetoderna som tillämpades var korrelation, 

en multipel regression samt en hierarkisk multipel regression. Enkäten besvarades av 

108 stycken respondenter. Det fanns inget signifikant samband mellan 

arbetstillfredsställelse och organisationskultur. Den multipla regressionsanalysen 

uppvisade ett signifikant resultat för variabeln grundläggande antaganden, för de två 

andra variablerna artefakter och värderingar återfanns inget signifikant resultat. Modell 

1 i den hierarkiska multipla regressionen innefattade variablerna kön och ålder, modell 

2 innefattade variablerna kön, ålder, artefakter, värderingar och grundläggande 

antaganden. Kön uppvisade inget signifikant resultat, variabeln ålder hade en effekt och 

uppvisade ett signifikant resultat. Resultaten stöds inte helt av tidigare forskning.  
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Abstract 

Title: Organizational culture based on Schein's model and its relationship and impact on 

job satisfaction. 

 

The purpose of this study was to examine organizational culture based on Schein's 

model and its relationship and impact on job satisfaction and to investigate whether 

gender and age affect the experience of job satisfaction. Data for the study was collected 

by a digital survey. The questions were based on an existing measuring instrument and 

our own designed questions based on Schein's model. The analysis methods that were 

applied was a correlation, a multiple regression and a hierarchical multiple regression. 

The questionnaire was answered by 108 respondents. There was no significant 

correlation between job satisfaction and organizational culture. The multiple regression 

analysis showed a significant result for the variable basic assumption, which had a 

negative effect on job satisfaction. There was no significant result for the other two 

variables artifacts and values. Model 1 in the multiple hierarchical regression included 

the variables gender and age, model 2 included the variables gender, age, artifacts, 

values, and basic assumptions. Gender did not show a significant result, the variable age 

had an effect on the perceived job satisfaction and showed a significant result. The 

results are not fully supported by previous research.  
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Förord 

Vi vill rikta ett stort tack till organisationerna som ställt upp och hjälpt oss att 

distribuera enkäten, vi vill också tacka alla 108 deltagare.  

 

Vi vill även tacka vår handledare Cornelia Wulff Hamrin för stöd under arbetets gång.  
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Introduktion 

Syftet med föreliggande uppsats är att undersöka kopplingar mellan organisationskultur 

och arbetstillfredsställelse. Organisationskultur och arbetstillfredsställelse kan ses som 

två centrala aspekter på en arbetsplats som kan främja organisationers resultat. Tidigare 

studier har visat på att organisationskultur kan vara en effektiv metod för att uppnå 

önskade resultat inom en organisation (Hogan & Coote, 2014). Forskare har även lyft 

att arbetstillfredsställelse kan vara en nyckel till framgång och kan vara en faktor för 

företagets omsättning (San Park & Hyun Kim, 2009). Organisationskultur i relation till 

arbetstillfredsställelse anses fortfarande vara ett relativt outforskat område och det 

behövs ytterligare forskning inom ämnet för att säkerställa hur relationen mellan 

variablerna ser ut (Azanza m.fl., 2013). Därför avser följande studie att undersöka 

organisationskultur i relation till arbetstillfredsställelse utifrån Scheins modell och dess 

relation och påverkan på arbetstillfredsställelse. Samt undersöka om organisationskultur 

utifrån Scheins modell har någon påverkan på den upplevda arbetstillfredsställelsen 

även med hänsyn tagen till ålder och kön.  

 

Organisationskultur 

Schein menar att organisationskultur som fenomen kan vara svårt att identifiera och 

därmed tolka (Schein, 1990). Organisationskultur kan ses som en dynamisk process som 

ständigt finns i vår omgivning. Kulturen skapas genom samspel med andra. Kulturen 

uppkommer bland annat ifrån strukturer, regler, normer, rutiner och formas av 

ledarskapet som råder. Det resulterar i att beteendet hos gruppen blir tydligt genom att 

förhållningssätt skapas. Genom hur organisationskulturen styrs kan det påverka och 

begränsa beteendet (Schein, 2004). Schein beskrev att organisationskulturen kunde 

utvecklas över en tidsperiod, utöver en beteendemässig process kunde det även bygga 

på en känslomässig- och kognitiv process (1990). 

Schein menade att om en organisationskultur skulle kunna existera krävdes det 

att en grupp individer var tillräckligt etablerade och hade en gemensam historia. 

Organisationer som hade en lång historia kunde anses ha en stark organisationskultur 

medan organisationer som inte hade en lika lång gemensam historia inte hade en lika 

tydlig eller stark kultur (Schein, 1990). Organisationskulturen anses vara konstant 

närvarande men utvecklas över tid (Schein, 2004). Schein menar på att när nya individer 

tillkommer en grupp förs organisationskulturen vidare och organisationskulturen finns 

kvar även om individer lämnade gruppen eller organisationen (Schein, 2004). 
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Enligt Schein (1990) kan organisationskultur definieras utifrån ett antal aspekter, 

dels grundläggande antaganden som utvecklas och skapas av en grupp, detta genom hur 

de hanterar utmaningar som kam vara av extern som intern karaktär. Utfallen accepteras 

av gruppen och förs vidare till nytillkomna gruppmedlemmar, då det finns en gemensam 

uppfattning om att det är ett korrekt sätt att hantera utmaningar. 

Scheins beskrivning av organisationskultur utgår ifrån tre nivåer. Dessa är 

artefakter, värderingar och grundläggande antagande. Artefakter är den nivån inom 

organisationskulturen som är synlig utåt och därigenom möjlig att observera (Schein, 

1990). Vid ett möte med en främmande grupp där organisationskulturen för denne är 

okänd är det möjligt för individen att observera och uppleva artefakterna (Schein, 2004). 

Artefakter enligt Schein innefattar ett antal olika fenomen, exempelvis företagets 

arbetsområde så som produkt eller tjänst. Utöver det innefattar det även arbetsplatsens 

utformning, hur medarbetare klär sig men även strukturera i hur medarbetare tilltalar 

varandra (Schein, 1990). 

Den andra nivån i Scheins modell är de värderingar som råder inom en 

organisationskultur. Värderingarna innefattar normer, ideologier och filosofier (Schein, 

1990). Värderingarna utvecklas av gruppen tillsammans, det kan exempelvis ske genom 

att problemet lösts på ett sätt som gruppen anser som framgångsrikt. Processen 

utmynnar i gemensamma värderingar. Värderingarna tenderar att tas för givet och de 

som inte anammar värderingarna riskerar att hamna utanför organisationskulturen. 

Värderingarna kan utgöra ideologier och filosofier som verkar som riktlinjer för hur 

exempelvis svåra händelser kan hanteras. Det uttrycktes även i mål och strategier inom 

organisationen (Schein, 2004). 

Den tredje nivån grundläggande antaganden innefattar tankar, känslor och 

beteenden (Schein, 1990). Grundläggande antaganden kan enligt Schein ses som en 

djupare nivå av organisationskulturen och anses vara svåra att förändra. Grundläggande 

antaganden kan yttra sig genom förväntade och förutsägbara beteende. Inom 

organisationskulturen kan det ses som något som tas för givet, exempelvis en lösning på 

ett problem. Grundläggande antaganden är ett verktyg som bidrar till att vi är medvetna 

om vad som ska uppmärksammas och hur vi ska reagera och bete oss beroende på 

situationer. De grundläggande antagandena uppfattas ofta av medlemmarna i en grupp 

som icke förhandlingsbara (Schein, 2004). Enligt Lawrence kunde de olika nivåerna 

inom organisationskulturen förstärkas av varandra men de kunde även finnas 
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bristfälligheter och konflikter mellan de olika nivåerna inom organisationskulturen 

(refererad i Schur m.fl., 2005).  

Organisationskultur visade sig bidra till en känsla av samhörighet och det kunde 

resultera i att engagemanget för arbetet ökar (Moynihan & Pandey, 2007). Starka 

organisationskulturer uppvisade stabilare prestationer. Det framkom att starka kulturer 

var fördelaktigt ur ett konkurrensperspektiv då det tenderade att resultera i ökad 

motivation och enklare samarbeten inom organisationen (Sørensen, 2002). 

Organisationskultur kan därav ha goda effekter för en organisation ur flertalet 

perspektiv. 

 

Arbetstillfredsställelse 

Enligt Weiss (2002) bygger arbetstillfredsställelse på attityder och kan förklaras utifrån 

hur en individ värderar sin upplevelse av arbetet. Därav kan attityderna mot arbetet vara 

såväl positiva som negativa baserat på hur individen upplevde arbetstillfredsställelsen. 

Således grundas arbetstillfredsställelse på en utvärderingsbedömning. Locke (1969) 

definierade arbetstillfredsställelse som ett trivsamt känslomässigt tillstånd vilket 

baserades på en bedömning av arbetet. Arbetstillfredsställelse kan ses som en funktion 

av vad arbetet har att erbjuda kontra vad en individ vill få ut av sitt arbete och vad 

arbetet tenderar att medföra. Motsatsen till arbetstillfredsställelse är upplevelsen av 

missnöje på arbetet, vilket kan uppstå när arbetet går emot den anställdes värderingar 

vilket resulterar i att arbetet bedöms som frustrerande. 

Upplevelsen av arbetstillfredsställelse kan delas in i två kategorier, dessa 

kategorier innefattar olika faktorer. Dels faktorer som karakteriserade individen som 

exempelvis ålder, kön, utbildningsnivå, arbetslivserfarenhet och intelligens. Andra 

faktorer var sådant som karaktäriserade arbete. Exempelvis ledarskapet inom en 

organisation, den sociala miljön, upplevda säkerheten och kommunikationen. Generellt 

beaktades arbetsfaktorer inom begreppet arbetstillfredsställelse som viktigast för de 

anställda. Både egenskaper hos individen och arbetsfaktorer är relaterade till 

arbetstillfredsställelse (Forunet m.fl., 1966).  

Avseende variablerna kön och ålder framkom det att variablerna har haft en 

påverkan på den upplevda arbetstillfredsställelsen. Resultatet visade på att 

arbetstillfredsställelse hos unga tenderade att vara högre för att sedan sjunka, för att vid 

senare ålder öka igen. Avseende kön tenderade män att skatta sin arbetstillfredsställelse 

högre i jämförelse med kvinnor (Clark m.fl., 1996).  
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Arbetstillfredsställelse har visat sig vara av vikt ur flertalet aspekter i ett 

organisatoriskt sammanhang. Ćulibrk m.fl., (2018) konstaterade att 

arbetstillfredsställelse var en viktig del i arbetsmotivationen samt hade en avgörande 

aspekt för anställdas beteende. Genom att chefer uppmärksammade vilka 

motivationsfaktorer arbetstagare värdesatte i sitt arbete kunde det främja den upplevda 

arbetstillfredsställelsen hos arbetstagare (Savery, 1996). I en studie uppvisade resultatet 

att anställda i stora organisationer generellt skattade en hög grad av 

arbetstillfredsställelse (Azanza m.fl., 2013). Det framkom i en studie som undersökte 

arbetstillfredsställelse över en längre period att en viktig faktor för 

arbetstillfredsställelse var att arbetsuppgifterna var av betydelse. Resultatet uppvisade 

även att sociala faktorer på arbetsplatsen kunnat predicera arbetstillfredsställelse 

(Kaplan m.fl., 2020).  

 

Organisationskultur i relation till arbetstillfredsställelse  

I en studie inom sjukvården visade resultatet av en regressionsanalys att den upplevda 

organisationskulturen kunde predicera upplevelsen av arbetstillfredsställelse bland 

personalen (Tzeng m.fl., 2002). En studies resultat uppvisade att arbetstillfredsställelse 

kan vara en bidragande faktor till organisationskultur (Kucharska & Bedford, 2019). På 

ett ryskt företag visade resultatet av en undersökning att det fanns en korrelation mellan 

den upplevda arbetstillfredsställelsen och organisationskulturen. Resultatet visade på att 

en stark och effektiv organisationskultur ledde till en hög nivå av arbetstillfredsställelse 

bland de anställda (Zavyalova & Kucherov, 2010). Kim m.fl., (2017) genomförde en 

studie vars resultat visade på att det fanns en signifikant positiv korrelation mellan den 

upplevda arbetstillfredsställelsen och organisationskulturen.  

Det framkom i en studie att det fanns faktorer inom organisationskulturen som 

förstärkte och bidrog till arbetstillfredsställelse. Exempel på faktorer var möjlighet till 

personlig utveckling, rättvisa och entusiasm för arbetet. Det framkom även att kön och 

ålder påverkade upplevelsen av arbetstillfredsställelse. Enligt studien visade resultatet 

på att det finns likheter men även skillnader i vad som värdesätts inom 

organisationskultur beroende på kön. Män tenderade att värdesätta bland annat 

personlig utveckling i högre utsträckning medans kvinnor värdesatte entusiasm i högre 

utsträckning. Åldern hade en inverkan på arbetstillfredsställelsen utifrån 

organisationskulturen. Resultatet uppvisade att faktorer som har en positiv inverkan på 
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yngre var entusiasm och personlig utveckling medan faktorer som främst hade en 

positiv påverkan för äldre var rättvisa och stabilitet (Bellou, 2010).  

För att främja arbetstillfredsställelse kunde en sund organisationskultur vara av 

vikt för en organisations resultat och vara en bidragande faktor för dess prestation 

(Kucharska & Bedford, 2019).  

Schein (1990) menade på att organisationskultur är ett komplext fenomen vilket 

resulterar i att det är svårt att avgöra huruvida det är möjligt att mäta. Det är 

förekommande att forskare använder kvalitativa metoder för att undersöka och kunna 

utforma nya teorier kring organisationskultur (Schmiedel m.fl., 2019). I tidigare studier 

har organisationskultur studerats kvalitativt (Smollan & Sayers, 2009). Enligt Hofstede 

var det möjligt att mäta organisationskultur genom ett frågeformulär som besvarades på 

en likertskala (refererad i Schein, 1990). Studier som undersökt organisationskultur i 

relation till arbetstillfredsställelse har tidigare använt sig av kvantitativa metoder och 

använt likertskalor som mätinstrument (Tzeng m.fl. 2002, Zavyalova & Kucherov, 

2010). Organisationskultur har tidigare mätts kvalitativ, men då tidigare studier även har 

visat att det är möjligt att undersöka organisationskultur och arbetstillfredställse 

kvantitativt stärker det, det kvantitativa metodvalet för föreliggande studie 

Relationen mellan organisationskultur i relation till arbetstillfredsställelse anses 

fortfarande vara ett relativt outforskat område, forskare menar på att det behövs 

ytterligare forskning inom ämnet för att säkerställa hur relationen mellan variablerna ser 

ut (Azanza m.fl., 2013).  

Uppsatsen syftar därmed att bidra med ny kunskap beträffande hur relationen 

mellan organisationskultur och arbetstillfredsställelse eftersom det anses vara ett relativt 

outforskat ämne. Tidigare har organisationskultur med inspiration från Scheins modell 

undersökts kvalitativt (Sawan m.fl., 2018). Genom att kvantifiera Scheins teori inom 

området organisationskultur syftar det till att bidra med en ny infallsvinkel i hur 

relationen och påverkan utifrån organisationskultur förhåller sig till 

arbetstillfredsställelse. Studien avser att undersöka hur Scheins modell som helhet 

samvarierar med organisationskultur. Studiens syfte avser även att undersöka vilken av 

de tre nivåerna i Scheins modell som har störst påverkan på arbetstillfredsställelse, för 

att bidra med en ny infallsvinkel och en djupare förståelse för hur de tre nivåerna 

påverkar den upplevda arbetstillfredsställelsen.   
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Eftersom kön och ålder har visat sig påverka upplevelsen av 

arbetstillfredsställelse (Bellou, 2010), avser studien slutligen även att undersöka om kön 

och ålder har en påverkan på arbetstillfredsställelse.  

Författarna anser att ämnet är relevant inom området för personalarbete, då 

arbetstillfredsställelse och organisationskultur är centrala aspekter på en arbetsplats. 

 

Syfte 

Uppsatsen syfte var att undersöka organisationskultur utifrån Scheins modell som 

innefattade artefakter, värderingar och grundläggande antaganden och dess relation till 

arbetstillfredsställelse. Samt att undersöka om organisationskultur utifrån Scheins 

modell har någon påverkan på den upplevda arbetstillfredsställelsen även med hänsyn 

tagen till ålder och kön. 

 

Frågeställningar 

1. Finns det en positiv relation mellan organisationskultur innefattande artefakter, 

värderingar och grundläggande antaganden och arbetstillfredsställelse? 

2. Påverkar artefakter, värderingar och grundläggande antaganden den upplevda 

arbetstillfredsställelsen? 

3. Påverkar artefakter, värderingar och grundläggande antaganden den upplevda 

arbetstillfredsställelsen med hänsyn tagen till ålder och kön? 

 

Metod 

Deltagare och urval 

Kriteriet för att delta i studien var att vara anställd på en organisation. Studien 

genomfördes på olika företag inom olika verksamhetsområden. Totalt kontaktades 15 

stycken företag med en förfrågan om att få skicka ut enkäten inom deras organisation, 

varav fyra stycken organisationer deltog i enkäten. Samtliga företag är verksamma inom 

den privata sektorn. För att få ytterligare spridning inom olika branscher och ett högre 

deltagande delades även enkäten på våra LinkedIn-konton. Detta med syftet att få 

enkäten mer representativ genom ett större deltagarantal. Målet för studien var att få in 

minst 100 stycken enkäter, varpå det slutgiltiga urvalet bestod av 108 stycken 

respondenter, varav 51 av dessa var män och 57 stycken var kvinnor. Åldersspannet för 

respondenterna som deltog i studien var mellan 16 – 63 år. Medelåldern för 

respondenterna var 37 år.  

 



 

 10 

Material och Mätinstrument 

Totalt bestod enkäten av 14 stycken frågor och påståenden, två av dessa var renodlade 

bakgrundsfrågor och 12 stycken var påståenden (se bilaga 1) som respondenten fick ta 

ställning till. Tre påståenden var avsedda att mäta arbetstillfredsställelse och nio stycken 

påståenden var avsedda att mäta organisationskultur utifrån Scheins modell. 

Demografisk information. Den första bakgrundsfrågan berörde kön, det 

besvarades genom tre olika svarsalternativ där respondenten fick kryssa för något av 

alternativen, man, kvinna eller annat. Den andra bakgrundsfrågan innefattade ålder, där 

fick respondenten fylla i sin ålder i fritext. 

Arbetstillfredsställelse. Arbetstillfredsställelse mättes genom enkäten Js 

arbetstrivsel av Hellgren m.fl. (1999) som baseras på (Brayfield & Roth, 1951). 

Frågorna 3–5 i enkäten var avsedda att mäta arbetstillfredsställelse. Innan enkäten 

genomfördes ansöktes tillstånd om att få använda mätinstrumentet, vilket godkändes. 

De tre påståendena mättes genom en femgradig likertskala som sträcker sig från 

“stämmer inte alls” till “stämmer helt”. Exempel på påståenden som respondenten fick 

ta ställning till var “jag trivs på mitt arbete” och “jag känner tillfredställelse med mitt 

arbete”. Ett index räknades ut genom att skapa ett medelvärde utifrån de ingående 

påståendena.  

Reliabiliteten i frågorna sågs över genom tillämpning av cronbach alpha 

Reliabiliteten för det befintliga mätinstrumentet som var avsett att mäta 

arbetstillfredsställelse var a=.86–.88 beroende på mättillfälle (Hellgren m.fl., 1999). För 

föreliggande studie uppmättes a=.83.  

Organisationskultur. Organisationskultur utifrån Scheins modell innefattande 

artefakter, värderingar och grundläggande antaganden. För att mäta dessa utformades 

påståenden med inspiration från Scheins modell. Artefakter, värderingar och 

grundläggande antaganden mättes med tre påståenden vardera. De nio påståendena 

mättes genom en femgradig likertskala som sträcker sig från “stämmer inte alls” till 

“stämmer helt”. Ett index räknades ut genom att skapa ett medelvärde utifrån de 

ingående påståendena, dels totalt för organisationskultur, dels separat för artefakter, 

värderingar respektive grundläggande antaganden.  

För att se över reliabiliteten i frågorna användes cronbach alpha. På grund av ett 

lågt cronbach alpha för ett av påståendena beslutades det att tas bort från resultatet. 

Cronbach alpha för organisationskultur efter revidering var a =.69.  
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Artefakter. Fråga 6–8 var avsedda att mäta artefakter. Exempel på påstående 

som var avsett att mäta artefakter som respondenten fick ta ställning till var “jag 

upplever att det finns uttalade klädkoder på mitt arbete”. För artefakter uppmättes 

a=.62.  

 Värderingar. Fråga 9–11 var avsedda att mäta värderingar och exempel på 

påstående som berörde värderingar var “jag upplever att det finns normer på min 

arbetsplats som leder till ett önskat beteende, exempelvis hur man hälsar på varandra”. 

Cronbach alpha för värderingar uppmättes a=.70. 

Grundläggande antaganden. Fråga 12–14 var avsedda att mäta grundläggande 

antagande. Exempel på påstående som syftade till att mäta grundläggande antaganden 

som respondenten fick ta ställning till var “jag upplever att det finns beteende mönster 

som tas för givet och är svåra att förändra”. Grundläggande antaganden hade a=-.06. På 

grund utav det låga cronbach alpha fattades ett beslut att ta bort ett påstående. Det 

påstående som togs bort var “Jag upplever att det finns en positiv människosyn där de 

anställda får växa”. Cronbach alpha efter revidering för grundläggande antaganden blev 

a=.78.  

 

Tillvägagångssätt 

Det inledande arbetet som låg till grund för studien skedde genom en första kontakt med 

organisationer per mail. En förfrågan om att få skicka ut en digital enkäten fördes fram 

genom ett missivbrev med information. I missivbrevet framgick studiens syfte, etiska 

riktlinjer, hur datainsamlingen kommer användas och att den slutgiltiga uppsatsen 

kommer publiceras och finnas tillgänglig. I missivbrevet framgick det även att vid 

intresse om att delta i studien hade företagen sju dagar på sig att återkomma (se bilaga 

2). Det framgick utöver det förslag till organisationerna beträffande hur de kunde 

distribuera enkäten i exempelvis ett veckobrev eller en mailslinga. För de företag som 

inte hade återkopplat genomfördes kontaktförsök genom telefonsamtal. 

Innan den slutgiltiga enkäten skickades ut genomfördes en pilotstudie. 

Pilotstudien skickades ut till 10 stycken personer, varpå feedback mottogs. Efter 

feedbacken gjordes en korrigering i enkäten i form av att det lades till ett förtydligande i 

ett av påståendena. 

Därefter sammanställdes en slutgiltig digital enkät i ett Google formulär som 

skickades ut per mail tillsammans med ett missivbrev till organisationer (se bilaga 1 och 

3). Mailet som skickades ut innehöll missivbrevet direkt i mailet och innehöll en länk 

till enkäten. Missivbrevet gick även att ta del av i länken till enkäten, då missivbrevet 
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var den inledande texten till enkäten. Enkäten publicerades tillsammans med en kort 

inledning på LinkedIn, tillsammans med enkäten följde även ett missivbrev. Enkäten 

var tillgänglig under 15 dagar för företagen samt för deltagarna på LinkedIn, vilket 

framgick i missivbrevet. Efter sju dagar uppdaterades inlägget på LinkedIn, detta med 

syftet att få in fler svar. Efter 15 dagar stängdes enkäten ner och inlägget på Linkedin 

raderades.  

Därefter konverterades Google formuläret till en Excel fil som sedan lästes in i 

SPSS. Detta beskrivs vidare under rubriken design och dataanalys.  

  

Bortfall 

Beträffande externt bortfall avböjde 9 stycken organisationer från att delta i studien. Det 

var även svårt att härleda det exakta externa bortfallet på individnivå, på grund utav en 

avsaknad av kännedom av hur många enkäten nått ut till. Det fanns ingen kännedom 

kring hur många anställda organisationerna har delat enkäten till. Det är även okänt hur 

många som har nåtts av inlägget på LinkedIn.  

Det har inte förekommit något partiellt bortfall då samtliga respondenter har 

besvarat alla frågor och påståenden.  

 

Design och dataanalys 

Studien som genomfördes var kvantitativ. För att beräkna resultaten har programmet 

SPSS använts. Dels har cronbach alpha för respektive variabel räknats ut. I SPSS har 

även den deskriptiva statistiken tagits fram, såsom medelvärde och standardavvikelse.  

För att beräkna resultat av frågeställningarna och för att besvara studiens syfte 

genomfördes en korrelationsanalys, en multipel regressionsanalys samt en hierarkisk 

multipel regression i SPSS. Gränsvärdet för att uppfylla ett signifikant resultat var att P-

värdet för analyserna skulle vara p <.05.  

För att besvara den första frågeställningen och mäta hur den oberoende variabeln 

“organisationskultur” korrelerar med den beroende variabeln “arbetstillfredsställelse” 

genomfördes en bivariat korrelationsanalys i SPSS. Detta för att se hur korrelationen 

mellan arbetstillfredsställelse och organisationskultur var.  

För att besvara frågeställning två genomfördes en multipel regression med 

prediktorerna “artefakter”, “värderingar” och “grundläggande antaganden” och 

responsvariabeln “arbetstillfredsställelse”. Det genomfördes för att se vilken av 
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prediktorerna som främst bidrog till upplevelsen av arbetstillfredsställelse. Detta 

genomfördes även för att se om det fanns ett signifikant resultat för variablerna.  

För att besvara den tredje frågeställningen genomfördes en hierarkisk multipel 

regressionsanalys. Prediktorerna för analysen var “kön”, “ålder”, “artefakter”, 

“värderingar” och “grundläggande antaganden”. Responsvariabeln för analysen var 

“arbetstillfredsställelse”. I modell 1 var prediktorerna “kön” och “ålder” till modell 2 

adderades variablerna “artefakter”, “värderingar” och ”grundläggande antaganden”.  

Innan resultatet analyserades genomfördes en kontroll för modellens 

antaganden, modellen uppfyllde kriterierna. 

 

Forskningsetiska överväganden 

Studien har utformats genom kontinuerlig dialog med handledaren, för att säkerställa att 

processen har genomförts på ett korrekt sätt. En första kontakt med organisationerna 

genomfördes genom formell kontakt med hjälp av ett missivbrev som riktade sig till 

organisationen med en förfrågan om att delta och få möjlighet att skicka ut enkäten. När 

enkäten tillsammans med missivbrevet skickades ut samt publicerades på LinkedIn 

följde ytterligare ett missivbrev som var mer riktat till individen. Där respondenten själv 

fick fatta ett aktivt beslut av att delta. I missivbrevet framgick det att det var frivilligt att 

delta i studien och att respondenten kunde avbryta sin medverkan när som helst. Utöver 

det framgick det även vad studiens syfte var, att materialet enbart kommer användas i 

utbildningssyfte, publiceras på universitetens databas DIVA och då bli offentlig. Det 

framgick även att materialet behandlas konfidentiellt och presenteras anonymt. Enkäten 

var konstruerad på ett sådant sätt att inga frågor var obligatoriska att svara på, detta för 

att respondenten aktivt kunde besluta sig för att kunna avbryta när som helst samt att 

inte behöva svara på en fråga som kan uppfattas som känslig. Eftersom resultatet 

presenteras på gruppnivå är det inte möjligt att kunna härleda vilken arbetsplats en 

specifik respondent är kopplad till. I missivbrevet som skickades ut samt missivbrevet 

som fanns bifogat i enkätdokumentet framgick kontaktuppgifter till författarna. Detta 

för att organisationen eller specifika respondenter skulle kunna ta kontakt om de hade 

några frågor.  

Kraven för god forskningssed är samtyckeskravet, informationskravet, 

nyttjandekravet och konfidentialitetskravet (Vetenskapsrådet, 2002). Genom 

ovanstående tog studiens design hänsyn till det som framgår av vetenskapsrådets krav 
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om god forskningssed, genom den information som framgick i missivbrevet uppfyllde 

studien därmed de fyra kraven.  

 

Resultat  

Uppsatsen syfte var att undersöka organisationskultur utifrån Scheins modell som 

innefattade artefakter, värderingar och grundläggande antaganden och dess relation till 

arbetstillfredsställelse. Vidare undersöka om organisationskultur utifrån Scheins modell 

har någon påverkan på den upplevda arbetstillfredsställelsen även med hänsyn tagen till 

ålder och kön. 

Resultaten presenteras separat för vardera frågeställning nedan. 

Resultatredovisningen inleds med den deskriptiva statistiken innefattande medelvärde 

och standardavvikelse för män respektive kvinnor samt det totala medelvärdet och 

standardavvikelse för gruppen (se tabell 1).  

 

Tabell 1. Medelvärden (M) och standardavvikelser (SD) i skattad arbetstillfredsställelse, 

organisationskultur, artefakter, värderingar och grundläggande antaganden.   

 

 

Män 

M     (SD) 

Kvinnor 

M     (SD)  

Total 

M      (SD)   

Arbetstillfredsställelse  4.06 (0.70) 4.02 (0.75) 4.04 (0.73) 

Organisationskultur 3.30 (0.72) 3.61 (0.62) 3.47 (0.68) 

Artefakter  3.24 (1.03) 3.71 (0.92) 3.49 (1.00) 

Värderingar 3.42 (0.79) 3.64 (0.86) 3.54 (0.83) 

Grundläggande antaganden 3.22 (1.09) 3.42 (1.13) 3.32 (1.11) 

Not. Skala 1–5. Män (n=51) kvinnor (n = 57) och totalt (n = 108).  

 

Finns det en positiv relation mellan organisationskultur innefattande artefakter, 

värderingar och grundläggande antaganden och arbetstillfredsställelse? 

Resultatet av bivariat korrelationsstudie uppvisade att det fanns en positiv korrelation 

mellan organisationskultur och arbetstillfredsställelse som var icke signifikant. 

r(106)=0,10, p<0.31. Resultatet tyder på att samvariationen mellan organisationskultur 

och arbetstillfredsställelse var svagt positiv och icke signifikant.   
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Påverkar artefakter, värderingar och grundläggande antaganden den upplevda 

arbetstillfredsställelsen? 

Den multipla regressionsanalysen innefattade arbetstillfredsställelse som 

responsvariabel, artefakter, värderingar och grundläggande antaganden var i analysen 

prediktorerna (Se tabell 2). Resultatet visade, F(3. 104)=6.60, p<.001, R2adj =.14. 

Prediktorn grundläggande antaganden bidrog negativt till arbetstillfredsställelse, 

sambandet var signifikant p<.001. Prediktorerna artefakter och värderingar hade en icke 

signifikant påverkan p>.050. Grundläggande antaganden hade därav en negativ effekt 

på arbetstillfredställse, medan artefakter och värderingar inte påverkade 

arbetstillfredsställelse signifikant.  

 

Tabell 2: Multipel regressionsanalys för responsvariabeln arbetstillfredsställelse och 

prediktorerna artefakter, värderingar och grundläggande antaganden. 

 

Variabel  β b(beta) t p 

Konstant 

(arbetstillfredsställelse)  

3.87  10.70 .000 

Artefakter .10 .14 1.23 .221 

Värderingar .14 .16 1.38 .171 

Grundläggande 

antaganden  

-.20 -3.31 -3.31 .001 

     

      

F-värde 6.60    

R2 .16    

R2 (justerad) .14    
Not. p <.05. β=ostandardiserade betakoefficienten. b= standardiserade betakoefficienten. (n = 108) 
 

Påverkar artefakter, värderingar och grundläggande antaganden den upplevda 

arbetstillfredsställelsen med hänsyn tagen till ålder och kön?  

Responsvariabel för båda modellerna var arbetstillfredsställelse (se tabell 3). Resultatet 

av modell 1 som innefattande ålder och kön var signifikanta p<.020. Modell 1 kunde 

förklara 7.2% av variansen. Resultatet av modell två innefattande ålder, kön, artefakter, 

värderingar och grundläggande antaganden uppvisade även ett signifikant resultat 

p<.001. Modell två kunde förklara 20.1% av variansen. Variabeln ålder var signifikant 

p<.030 och bidrog svagt positivt till arbetstillfredsställelse. Variabeln grundläggande 

antaganden var signifikant p<.003 och hade en negativ effekt på arbetstillfredsställelse. 

Resterande variabler hade ett icke signifikant bidrag.   
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Tabell 3. Hierarkisk multipel regressionsanalys av beroende variabeln 

arbetstillfredsställelse och de oberoende variablerna kön, ålder, artefakter, värderingar 

och grundläggande antaganden. 

 

Modell Variabler  ∆R2 

 

∆F β 

 

b(beta) t p 

Modell 1  .07 4.07    .020 

 (Konstant)   3.51  11.65 .000 

 Kön   -.02 -.01 -.13 .901 

 Ålder   .02 .27 2.84 .005 

Modell 2  .13 5.50    .000 

 (Konstant)   3.54  8.31 .000 

 Kön   -.07 -.05 -.51 .615 

 Ålder   .01 .20 2.21 .030 

 Artefakter   .12 .17 1.46 .148 

 Värderingar   .11 .12 1.06 .290 

 Grundläggande 

antaganden  

  -.18 -.28 -3.01 .003 

Not. p <.05. ∆R2 = r square change, ΔF = F change, β=ostandardiserade betakoefficienten. b= 
standardiserade betakoefficienten. (n = 108).  
 

 Diskussion  

Studiens syfte är att undersöka organisationskultur utifrån Scheins modell som 

innefattar artefakter, värderingar och grundläggande antaganden och dess relation till 

arbetstillfredsställelse. Samt att undersöka om organisationskultur utifrån Scheins 

modell har någon påverkan på den upplevda arbetstillfredsställelsen även med hänsyn 

tagen till ålder och kön. 

Resultatet av korrelationsanalysen mellan arbetstillfredsställelse och 

organisationskultur uppvisar ett icke signifikant resultat. Det finns en svag positiv 

korrelation mellan arbetstillfredsställelse och organisationskultur. Det betyder att ju 

högre skattad upplevelse av organisationskultur desto högre grad av upplevd 

arbetstillfredsställelse.  

Den multipla regressionsanalysen med arbetstillfredsställelse som 

responsvariabel och artefakter, värderingar och grundläggande antaganden som 

prediktorer tyder på att det finns ett signifikant bidrag. Grundläggande antaganden har 

en signifikant påverkan på arbetstillfredsställelse. Grundläggande antaganden är den 

prediktor som har störst påverkan på arbetstillfredsställelse men den är negativ. 

Artefakter och värderingar har en positiv icke signifikant, påverkan på 

arbetstillfredsställelse. 
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Den hierarkiska multipla regressionen med arbetstillfredsställelse som 

responsvariabel och prediktorerna ålder, kön, artefakter, värderingar och grundläggande 

antaganden, både modell 1 och modell 2 uppvisar signifikanta resultat. Modell 2 som 

innefattar samtliga variabler kunde förklara en högre grad av variansen i jämförelse med 

modell 1 som enbart innefattar variablerna kön och ålder. Ålder och grundläggande 

antagande uppvisar ett signifikant resultat och har en positiv respektive negativ 

påverkan på arbetstillfredsställelse, medans de övriga variablerna uppvisar inte ett 

signifikant resultat.  

 

Finns det en positiv relation mellan organisationskultur innefattande artefakter, 

värderingar och grundläggande antaganden och arbetstillfredsställelse? 

Korrelationsstudien visar på en svag positiv icke signifikant relation. Zavyalova och 

Kucherow (2010) tidigare studie som uppvisade att det fanns en korrelation mellan 

arbetstillfredsställelse och organisationskultur. Den föregående studiens resultat tydde 

på att ju högre skattad organisationskultur desto högre grad av arbetstillfredsställelse. 

Kim m.fl. (2017) studie uppvisade att det fanns en signifikant korrelation mellan 

arbetstillfredsställelse och organisationskultur. Hwang (2019) uppvisade också att det 

fanns en signifikant korrelation mellan organisationskultur och arbetstillfredsställelse.   

 Det finns indikationer på att det finns likheter och skillnader beträffande att det 

finns en korrelation mellan organisationskultur och arbetstillfredsställelse. Det finns 

vissa skillnader, eftersom de tidigare studierna uppvisar en starkare korrelation mellan 

de två variablerna och även signifikanta resultat i jämförelse med den föreliggande 

studien. Om den föreliggande studien skulle visat ett signifikant resultat skulle det i 

större utsträckning vara möjligt att dra slutsatser om korrelationen. Den föreliggande 

studien tyder på att det finns en svag korrelation. Beträffande att det finns en positiv 

korrelation stämmer till viss del in på föregående studiers resultat, men det är inte 

möjligt att dra en säker slutsats eftersom resultatet inte är signifikant.  

Resultatets teoretiska konsekvenser tyder på att ytterligare forskning kring 

relationen mellan organisationskultur och arbetstillfredställse kan vara av intresse för att 

säkerställa om det finns en relation mellan organisationskultur och 

arbetstillfredsställelse och huruvida den är positiv eller ej. Detta då föreliggande studies 

resultat inte uppvisar en lika stark korrelation som tidigare studier, samt inte uppvisar 

ett signifikant resultat. Det kan bero på att den föreliggande studien har en annan 

inriktning eftersom den utgår från Scheins modell.  Resultatet har därmed vissa 



 

 18 

praktiska konsekvenser då relationen utifrån den föreliggande studien inte uppvisar 

samma resultat som tidigare studier.  

 

Påverkar artefakter, värderingar och grundläggande antaganden den upplevda 

arbetstillfredsställelsen? 

Resultatet av den multipla regressionsanalysen tyder på att det finns ett signifikant 

resultat för en av prediktorerna, grundläggande antaganden. Grundläggande antaganden 

har en signifikant negativ påverkan på arbetstillfredsställelse. Således tyder resultatet på 

att på att vid högre grad av skattning på grundläggande antaganden sjunker graden av 

upplevd arbetstillfredsställelse. Artefakter och värderingar har en icke signifikant 

påverkan. Vid ett signifikant resultat hade det varit möjligt att i större utsträckning dra 

en slutsats av att faktorer så som artefakter och värderingar har en positiv effekt på den 

upplevda arbetstillfredsställelsen.  

Tzeng m.fl. (2002) studie tydde på att organisationskultur kunde predicera 

arbetstillfredsställelse. Cornley och Kim (2017) studie tydde även den på att 

organisationskultur var en relativt stark prediktor för arbetstillfredsställelse. 

Föreliggande studies resultat uppvisar därav vissa skillnader då en av 

prediktorerna har en negativ påverkan på arbetstillfredsställelse. Artefakter och 

värderingar som var icke signifikanta indikerar att likna föregående studier. Vid ett 

signifikant resultat hade det varit möjligt att i större utsträckning uttala sig om resultatet, 

eftersom resultatet tyder på att organisationskultur har en positiv inverkan på den 

upplevda arbetstillfredsställelsen.  

De tre oberoende variablerna i den föreliggande studien uppvisar i övrigt inte 

lika stark effekt på den beroende variabeln som uppvisas i de föregående studierna. 

Det framgick i en tidigare studie att relationen mellan organisationskultur och 

arbetstillfredsställelse var oberoende av vilket verksamhetsområde studien utfördes i 

(Cornley & Kim, 2017). Den föreliggande studien genomfördes i olika verksamheter. 

Möjligen skulle föregående studies resultat även spegla den föreliggande studien.  

Studiens resultat stödjer till viss del tidigare forskning inom organisationskultur 

och arbetstillfredsställelse, men uppvisar en svagare regression i jämförelse med de 

tidigare studierna. I praktiken kan studiens resultat visa på att det finns en påverkan av 

organisationskultur på arbetstillfredsställelse. Föreliggande studie överensstämmer inte 

fullkomligt med tidigare studier, det kan bero på att den föreliggande har en ny 

inriktning gentemot de föregående. De föregående har haft andra inriktningar och berört 
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andra påståenden i datainsamlingarna. Cornley och Kim (2017) inriktade sin studie på 

exempelvis ledarskap som en faktor inom organisationskulturen. Det går att jämföra 

med den föreliggande studie som bygger på en egendesignad enkät som utgår från 

Scheins modell.  

Resultatet har vissa praktiska implikationer eftersom resultatet går isär med 

tidigare forskning, då en variablerna uppvisar en negativ påverkan på 

arbetstillfredställse. Grundläggande antaganden kan därför vara en faktor att ha i 

beaktning inom organisationskulturen. Om de grundläggande antagandena uppfattas 

som för starka kan det tänkas ha en negativ effekt på den upplevda 

arbetstillfredsställelsen utifrån den föreliggande studiens resultat.  

 

Påverkar artefakter, värderingar och grundläggande antaganden den upplevda 

arbetstillfredsställelsen med hänsyn tagen till ålder och kön?  

Responsvariabeln i båda modellerna är arbetstillfredsställelse, modell 1 innefattar 

prediktorerna kön och ålder. Enbart ålder som prediktor uppvisar ett signifikant resultat 

och har en positiv effekt på arbetstillfredsställelse. Modell 2 innefattar prediktorerna 

kön, ålder, artefakter, värderingar och grundläggande antaganden. Enbart ålder och 

grundläggande antaganden uppvisar ett signifikant resultat, ålder har en svag positiv 

effekt och grundläggande antaganden har en svag negativ effekt.  

Enligt Clark m.fl. (1996) studie visade resultatet att kön och ålder hade en 

signifikant effekt på arbetstillfredsställelse. Resultatet av en hierarkisk regression med 

ålder som prediktor och arbetstillfredsställelse som responsvariabel uppvisade att ålder 

hade en svag positiv effekt på arbetstillfredsställelse (Bernal m.fl., 1998). Resultatet går 

både i linje och isär med den föreliggande studien. I den föreliggande studien har ålder 

en svag positiv effekt på arbetstillfredsställelse vilket stämmer överens med den 

föregående studien, däremot uppvisas inget signifikant eller positivt resultat för kön i 

den föreliggande studien.  

En studies generella resultat tydde på att det inte fanns några större skillnader i 

påverkan avseende kön i relation till arbetstillfredsställelse (Cifre m.fl., 2013). Vilket 

delvis stämmer överens med den föregående studien eftersom effekten av kön i den 

föreliggande studien var lågt och inte heller signifikant. Enligt Forunet m.fl. (1966) är 

egenskaper hos individen relaterat till arbetstillfredställse, vilket kan ha bidragit till den 

föreliggande studiens resultat.  
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Den föreliggande studiens resultat beträffande ålders påverkan på 

arbetstillfredsställelse stödjer tidigare forskning. I praktiken ger det stöd för att ålder är 

en faktor att ha i beaktning i arbetslivet och att ålder kan komma att påverka den 

upplevda arbetstillfredsställelsen. Därmed kan det vara bra för en arbetsgivare att ha 

ålder i åtanke. Beträffande att variabeln kön inte är signifikant i den föreliggande 

studien har vissa implikationer såväl teoretiskt som praktiskt, eftersom resultatet går isär 

med tidigare studier som har uppvisat en signifikant effekt för kön. Vid ett större 

deltagarantal hade resultatet i större utsträckning kunnat vara signifikant, eftersom det 

hade kunnat resulterat i större spridning i svaren. Därav är fortsatt forskning fördelaktigt 

för att närmare undersöka relationen mellan kön och arbetstillfredsställelse. 

 

Metoddiskussion 

Något att ha i beaktning är att det kan vara problematiskt att mäta arbetstillfredsställelse 

genom skattningar. Detta eftersom det kan skilja sig från individ till individ vad som är 

viktigt och vad som resulterar i arbetstillfredsställelse (Frederici & Skaalvik, 2012). 

Därav är studien avsedd att mäta arbetstillfredsställelse som ett generellt fenomen, 

därför användes en kortare tidigare beprövad enkät.  

Organisationskultur kan ses som ett brett begrepp som det finns flertalet aspekter 

inom, att mäta ett så stort koncept med enbart ett antal frågor kan resultera i att frågorna 

inte mäter samtliga aspekter inom organisationskulturen. I studien mäts 

organisationskultur utifrån Scheins modell för att få ny kunskap och för att bidra med en 

ny inriktning som komplement till tidigare studier. Författarna har utvecklat egna frågor 

till enkäten, eftersom studien inriktade sig på Scheins modell inom organisationskultur.  

Ett val som författarna tog för att öka svarsfrekvensen var att hålla enkäten 

relativt kort och koncist. Frågorna för artefakter och värderingar mäter det som de avser 

att mäta, detta bekräftas genom studiens reliabilitet. Beträffande grundläggande 

antaganden var påståendena svåra att formulera och det visar sig då ett påstående har låg 

reliabilitet. Det påstående som har låg reliabilitet är “Jag upplever att det finns en 

positiv människosyn där de anställda får växa”. Författarna förstår i efterhand att 

påståendet kan ha varit svårtolkat för respondenterna och kunde ha formulerats på ett 

annat sätt.   

  Schur m.fl. (2005) beskriver att de åtskilda delarna i Scheins modell ofta 

förstärker varandra. Studien syftar bland annat till att se hur de olika delarna bidrar till 

arbetstillfredsställelse. Det finns ett intresse av att se vad som bidrar mer respektive 
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mindre till arbetstillfredsställelse. Det kan vara bra att ha i åtanke att det kan vara 

problematiskt att dra en skarp gräns mellan de olika delarna modellen, vilket är något 

som bör tas i beaktning med hänsyn till resultatet för främst frågeställning två.  

För att räkna ut studiens reliabilitet beräknas ett cronbach alpha för vardera 

variabel. För variabeln arbetstillfredsställelse är a=.83. Hellgren m.fl., (1999) uppmätte 

tidigare enkäten Js arbetstrivsel till a=.86–.88. Organisationskultur uppmätts till a=.69. 

För variabeln artefakter beräknas a=.62. Variabeln värderingar uppmätts till a=.70 och 

grundläggande antaganden beräknas efter revidering där ett påstående togs bort till 

a=.78. Dancey och Reidy (2011) beskriver att skalor >.70 har en tillförlitlig reliabilitet. 

Cronbach beskriver att en reliabilitet mellan a=.60–.70 är accepterade (refererad i Bas 

m.fl., 2016). Beträffande studiens reliabilitet har arbetstillfredsställelse och värderingar 

ett cronbachs alpha över en tillförlitlig nivå. Reliabiliteten för organisationskultur i 

helhet och artefakter har en accepterad reliabilitet. Det bekräftar att påståendena för 

variablerna mäter samma sak. För att säkerställa att resultatet inte beror på slumpen 

används ett p<.05 som gräns för ett signifikant resultat. Detta för att säkerställa att 

slumpen inte spelar in i resultatet. 

Något som kan ha tagits upp i missivbrevet är att det skulle ha förekommit 

information gällande vilken miljö respondenten skulle utföra enkäten i. Förslagsvis kan 

det ha framgått i missivbrevet att det vore fördelaktigt om respondenten genomför 

enkäten i en tyst miljö. Det kan i större utsträckning medfört att respondenterna 

engagerar sig mer i svaren och inte blir distraherad av en störande miljö.  

Ett krav som borde ha tagits upp i missivbrevet är att respondenten ska vara 

minst 18 år för att delta i studien. Det var en indirekt förutsättning från författarnas sida 

eftersom enkäten sändes ut till organisationer och delades på LinkedIn, där minderåriga 

generellt sett inte förekommer. Därav genomfördes ett aktivt val att inte dela på andra 

sociala medier där minderåriga i större utsträckning förekommer. Eftersom en 

respondent som deltog i enkäten inte var 18 år fyllda skulle detta kunna ha undvikits. 

Studien berör dock inte något känsligt område eller ämne, det framgår även i 

missivbrevet att respondenten aktivt kan avbryta enkäten när som helst.  

De utmaningar som uppkommit under studien har kantats av den pågående 

pandemin. Flertalet organisationer har lyft att de under rådande omständigheter inte har 

haft möjlighet att delta i studien. En av utmaningarna har varit att få tag på företag som 

har haft resurser och möjlighet att skicka ut enkäten på deras arbetsplatser. Under 

tidsperioden var det även flertalet företag som skulle genomföra interna enkäter och 
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ville därav inte riskera att minska svarsfrekvensen på deras interna enkät. Det resulterar 

i att ett mindre antal organisationer deltog i enkäten mot vad som är önskvärt. Istället 

för att invänta svar från de organisationer som förfrågan först gick ut till, kunde kontakt 

tagits med fler organisationer direkt.   

För att säkerställa att studien skulle få in tillräckligt med svar publicerades 

enkäten även på LinkedIn. För att få ett större urval fattades ett aktivt beslut att det inte 

fanns något krav av att vara heltidsanställd för att kunna delta i enkäten. En nackdel 

med valet av att publicera enkäten på LinkedIn och att organisationerna själva fick 

disponera enkäten, är att det inte är möjligt att ta reda på hur det externa bortfallet har 

sett ut. En styrka med enkäten är att det inte förekommer något partiellt bortfall. 

En styrka för studien är att den uppnådde en önskad kvantitet av enkätsvar för 

att meningsfullt kunna tillämpa studiens valda metoder. En begränsning med studiens 

design är att det inte är möjligt att dra slutsatser angående kausalitet, eftersom metoden 

inte kan begränsa förekomsten av ovidkommande variabler eller ta hänsyn till 

tidsaspekten.   

Könsfördelningen för urvalet är relativt jämn, däremot finns det indikationer på 

att åldersfördelningen för urvalet är relativt ungt med hänsyn till medelåldern för 

urvalet. Det är i viss utsträckning möjligt att generalisera de signifikanta resultateten 

eftersom studien uppnådde en lämplig mängd enkätsvar. Vid ett större urval hade det 

varit möjligt att generalisera i större utsträckning, då det eventuellt hade medfört fler 

signifikanta resultat.   

Slutsatser 

Resultatet av korrelationsanalysen uppvisar inget signifikant resultat beträffande 

att det finns en korrelation mellan arbetstillfredsställelse och organisationskultur. Den 

multipla regressionsanalysen uppvisar ett signifikant resultat för variabeln 

grundläggande antagande, vilket har en effekt på arbetstillfredsställelse. Resterande 

variabler uppvisar ett icke signifikant resultat. Ålder och grundläggande antagande 

uppvisar ett signifikant resultat och har en påverkan på arbetstillfredsställelse, medan de 

övriga variablerna inte uppvisar ett signifikant resultat. Den föreliggande studien 

uppvisar flertalet resultat, där en del är icke signifikanta. Genom det bidrar studien med 

ny kunskap eftersom resultaten inte stöds helt av tidigare forskning.  

Någonting som kan ha påverkat studiens resultat är den pågående pandemin som 

har förändrat arbetsvillkoren, exempelvis genom hemarbete. Omställningen till att inte 

träffa sina kollegor i lika stor utsträckning som tidigare kan det tänkas vara en faktor 
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som påverkar den upplevda organisationskulturen och arbetstillfredsställelsen. Vilket 

kan vara en faktor till att studiens resultat inte går helt i linje med tidigare forskning. 

Resultatet har en praktisk relevans för arbetslivet med hänsyn till ålder. 

Resultatet uppvisar att ökad ålder påverkar arbetstillfredställse positivt. Ålder kan 

indikera för hur en individ ser på arbetstillfredställse vilket kan vara en faktor att ha i 

åtanke i arbetslivet. Resultatet av den föreliggande studien indikerar även att 

grundläggande antaganden kan ha en negativ påverkan på arbetstillfredsställelse vilket 

kan vara något att ha i beaktning i arbetslivet.  

Metoden till den här studien designades utifrån ett kvantitativt förhållningssätt. 

För vidare studier kan det vara lämpligt med en enkät som innehåller fler påstående för 

att få in fler aspekter inom organisationskultur samt inom arbetstillfredsställelse. 

Organisationskultur som fenomen kan vara svårt att enbart besvara kvantitativt därför 

skulle fortsatta studier kunna kompletteras med en kvalitativ ansats. Det skulle kunna ge 

en djupare och mer detaljerad analys inom forskningen som ett komplement till det 

kvantitativa förhållningssättet. 
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Bilaga 1 - Enkäten  
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Bilaga 2 - Förfrågan med tillhörande missivbrev till organisationer  

En undersökning om organisationskultur och dess relation och påverkan på 

arbetstillfredsställelse utifrån Scheins modell. 

Hej! 

Vi är två̊ studenter som läser sista terminen på̊ Personal och arbetslivsprogrammet på 

Högskolan i Gävle och har påbörjat vårt examensarbete. Relationen mellan 

organisationskultur och arbetstillfredsställelse anses vara relativt outforskat. Därav 

syftar vårt examensarbete till att undersöka organisationskultur och dess relation och 

påverkan på arbetstillfredsställelse.     

Nu vänder vi oss till Er med en förfrågan om att få skicka ut en enkät på̊ er 

organisation?  

Datainsamlingen som ligger till grund för vårt examensarbete utgår från en enkät. 

Enkäten innehåller 14 stycken frågor, som innefattar ett par bakgrundsfrågor som 

behandlar kön samt ålder. Följt av 12 stycken frågor som behandlar variablerna 

organisationskultur och arbetstillfredsställelse. Kriteriet för att delta i undersökningen är 

att respondenterna ska vara anställda vid en organisation.   

Deltagandet i studien är frivilligt och du som respondentent, kan närsomhelst avbryta 

din medverkan i enkäten. Enkäten genomförs anonymt och enkätsvaren kommer 

behandlas konfidentiellt och kommer att presenteras anonymt i uppsatsen. Uppsatsen 

kommer senare att publiceras på universitetens databas DIVA och kommer därmed bli 

offentlig. 

Enkäten är tillgänglig från och med nästa vecka, skulle er organisation vilja delta? 

Om ni vill delta vänligen kontakta oss så snart som möjligt. Då kommer vi att skicka ut 

missivbrev med tillhörande enkät, som förslagsvis kan skickas ut i ett veckobrev eller 

mailtråd. 

Om ni är intresserade av att delta i undersökningen eller vill ha mer information är ni 

välkomna att kontakta oss, enligt nedanstående uppgifter. 

Kontaktuppgifter:  

Alida Antonsson                                                                                 Therese Severin  

Handledare: Cornelia Wulff Hamrin 
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Bilaga 3 - Missivbrev tillhörande enkäten  

En undersökning om organisationskultur och dess relation och påverkan på 

arbetstillfredsställelse utifrån Scheins modell.  

Hej! 

Vi är två studenter som läser sista terminen på Personal och arbetslivsprogrammet på 

Högskolan i Gävle och har påbörjat vårt examensarbete. Relationen mellan 

organisationskultur och arbetstillfredsställelse anses vara relativt outforskat. Därav 

syftar vårt examensarbete till att undersöka organisationskultur och dess relation och 

påverkan på arbetstillfredsställelse.  

  

Enkäten innehåller 14 stycken frågor, som innefattar ett par bakgrundsfrågor som 

behandlar kön samt ålder. Följt av 12 stycken frågor som behandlar variablerna 

organisationskultur och arbetstillfredsställelse. Kriteriet för att delta i undersökningen är 

att du är anställda vid en organisation. Enkäten uppskattas att ta 3–5 minuter att besvara 

och finns tillgänglig fram till 12/4–2021. 

  

Deltagandet i studien är frivilligt och du som respondent, kan närsomhelst avbryta din 

medverkan i enkäten. Enkäten genomförs anonymt och enkätsvaren kommer behandlas 

konfidentiellt och kommer att presenteras anonymt i uppsatsen. Uppsatsen kommer 

senare att publiceras på universitetens databas DIVA och kommer därmed bli offentlig.  

  

Har du några frågor eller vill ha mer information är du välkommen att kontakta oss, 

enligt nedanstående uppgifter. 

Kontaktuppgifter: 

Alida Antonsson                                                                                    Therese Severin 

                                                                              

  

Cornelia Wulff Hamrin - Handledare 

 


