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Mojliga samband mellan upplevda utbildningseftekter,
emotionell och sjilslig intelligens samt sjdlvkénsla

Cecilia Backman
Maria Ekegren

I Tanums kommun har majoriteten av kommunens chefer genomgatt ett
ledarutvecklingsprogram, kallat ”Traningsldger for ledare. Utvecklingsprogram for
verksamma chefer”. Syftet med foreliggande studie var att utvdrdera deltagarnas
upplevelse av resultat och effekt (for individ och organisation) av genomfort
program, samt undersbka om det foreligger samband mellan upplevda
utbildningseffekter, emotionell och sjilslig intelligens samt sjilvkénsla. Studien
omfattade 23 deltagare, vilka samtliga genomgétt ledarutvecklingsprogrammet. Tre
sjdlvskattningsformuldr anvindes. Inga signifikanta samband visades mellan
upplevda utbildningseffekter och emotionell intelligens eller sjdlslig intelligens och
inte heller mellan upplevda utbildningseffekter och sjélvkénsla. Da antalet
deltagare var begridnsat kan detta paverkat resultatet och darfér bor denna
undersokning ses som en pilotstudie.

Possible correlations between perceived educational effects,
emotional and spiritual intelligence, as well as self-esteem

In Tanum municipality the majority of municipal managers have completed a
leadership development program called "Training camp for leaders. Developmental
program for active managers". The purpose of the present study was to evaluate
participants' experiences of performance and outcomes (for individual and for the
organization) of the carried out program, and also to examine if there were
correlations between perceived educational impact, emotional and spiritual
intelligence and self-esteem. The study included 23 participants, whom all had
undergone the leadership development program. Three self-assessment forms were
used. No significant correlations were found between perceived educational effects
and emotional intelligence or spiritual intelligence or between perceived
educational effects and self-esteem. The limited sample size may have influenced
the results and therefore the present study should be regarded as a pilot study.

Ett stort tack till: var handledare docent Anna Dadderman for hennes engagemang, uppmuntran och
noggrannhet; personalchefen i Tanum, Olle Tillquist, som bidrog med stor hjélp till datainsamlingen;
Marika Ronthy, Amfora Samtal & Ledarskap for faktagranskning och for att vi fatt anvénda det
webbaserade ledarskapstestet; Amforas webbansvarige Bob Sagevid for teknisk assistans och
overforing av resultat. Slutligen vill vi rikta ett tack till undersokningsdeltagarna, som deltagit i studien
och pé sa vis gjort den mojlig att genomfora.



I dag laggs stora summor pa kompetensutveckling inom organisationer och foretag, men vilka
effekter upplever deltagarna att utbildningsinsatsen ger? Finns det samband mellan

deltagarnas personligheter — sjdlvkénsla, emotionell och sjélslig intelligens - och upplevd
effekt?

Tidigare forskning och teorier

Kompetensutveckling och dess effekter. Det anses allmént 1 samhéllet att
kompetensutveckling dr ett verktyg for att skapa fler och battre jobb (Niringsdepartementet,
2000, SOU 1997:158, SOU 1996:164 i Alvesson, 1999, NUTEK, 2000, Rodehed, 2009).
Svenska foretag bekostar personalutbildning i storre utstrdckning dn andra ldnder (Ericsson,
2004). Personalutbildning &r ocksa vanligare i Sverige. Enligt IFAU (Institutet for
arbetsmarknadspolitisk utvirdering, 2004) bestér svensk personalutbildning i hogre
utstrdckning av korta kurser (vilka anses ha en mindre inverkan pa de anstilldas effektivitet
an langre kurser) dn vad den gor i andra ldnder. Personalutbildning ar en
organisationsrelaterad aktivitet, men satsningar pa personalutbildning styrs inte enbart av
organisationers behov och processer utan paverkas dven av faktorer och processer i dess
omgivning. Den som sdker snabba och enkla svar pé frdgan om vilka effekterna dr med att
satsa pa kompetensutveckling inom arbetslivet, riskerar att bli besviken péa vad forskningen
kommit fram till inom detta omradde (Pommer Nilsson, 2003). Personalutbildning har 1
allménhet flera funktioner (Ronnqvist, 2001), i litteraturen anges individ-, organisations- och
samhaéllsperspektiv pa arbetslivspedagogiska fragor (Ellstrom, 1992; Ellstrom & Nilsson,
1997; Ronngqvist, 2001).

Ledningens avsikt med personalutbildningen spelar stor roll vid val av strategi
(Lundmark, 2008): Anser man att personalutbildning ska anpassas till organisationen eller ser
man pa utbildning som ett fordndringsinstrument? Vidare spelar det roll vems intressen en
utbildning framst ska gynna; vem &r den centrala aktéren? Ronnqvist menar att innan en
personalutbildning genomfors bor foretaget gora en arbetskravanalys. I denna kartldggs vilken
kunskap som finns inom organisationen och vad som ar dnskvirt 1 framtiden. Detta stods av
Forsberg, Hede, Lundmark och Soderstrom (1984) vilka anger att utbildningsbehovet med
fordel kan baseras pa nuldgesanalyser, men att man dven bor planera for morgondagens
uppgifter och att det méste finnas ett behov av personalutbildning. Enligt Ronnqvist ar det
dven viktigt att tinka pa att de anstéllda som véljs ut for en utbildning bor ha motivation och
vara villiga att lira sig.

Personer, som utsitts for samma paverkan, kommer att reagera olika pa detta. Det
efterfoljande larandet varierar i sin tur beroende pa individuella faktorer, sd som exempelvis
utbildningsbehov, olika lérstilar, motivation, tidigare erfarenheter och kunskaper, samt sjdlva
larandesituationen (Lundmark, 2008). Moxnes (1984) menar att en hotad sjilvbild kan vara
ett hinder for ldrande. Lundmark menar att det vi lar vid ett visst tillfdlle bearbetas och
integreras med det som vi tidigare ldrt och genom denna process uppstér
kunskapsutvecklingen. For att maximera resultaten och effekterna av kunskapsutvecklingen
kravs ett kunskapsanvéndande. Enligt Lundmark krdvs tva villkor for att en utbildning ska
resultera 1 kunskapsanvéndning: For det forsta méste individen ha lért sig ndgot under
utbildningen, och for det andra maste det finnas ett handlingsutrymme och forutséttningar for
kunskapsanvindandet 1 arbetssituationen. Lewin (i Kolb, 1984) hidvdade att allt lirande som
har sin grund 1 konkreta upplevelser dr effektivare dn sddant kunskapsforviarvande som bestér
av inldsning av texter och lyssnande till foreldsningar. Kolb modifierade denna modell till det
som brukar kallas Kolbs teori om upplevelsebaserat ldrande. Kolb formulerade ett antal



pedagogiska konsekvenser av inldrningscykeln. Han anser att ldrande dr en process, inte ett
resultat, vilken bestér 1 att gamla uppfattningar modifieras och bearbetas. Enligt Kolb gar

larandeprocessen fran konkret erfarenhet over reflektiv observation och abstrakt

konceptualisering till aktivt experimenterande - djupare kunskap forutsétter reflektion och ett

aktivt experimenterande.

Meningsfull utviardering kriaver planering och eftertanke (Forsberg et al., 1984).
Utvirdering kan ske pa olika sétt beroende pa vilket syfte den ska fylla. Redan vid start av en
utbildning bor dven planering av utvérdering ske. — D& sker oftast utvérderingen pa bra sitt.
Viktiga fragor att belysa ar vilken kunskap/vilka erfarenheter som foretaget/organisationen
vill lyfta fram — efter detta kan en bra utvirderingsmetod viljas (Parmander, 2005).

I en planeringsmodell som presenteras av Lundmark (2008, s.11; modifierad efter
Forsberg et al., 1984) beskrivs olika faser 1 arbetet med planering och genomférande av
personalutbildning (figur 1). Modellen visar att externa savél som interna faktorer paverkar
utbildningen 1 en organisation. For att traffa ratt med sin utbildningsinsats, behdver
organisationen kartldgga och analysera behovet av kompetensutveckling. Nir man sedan tankt
ut vilken utvecklingsinsats som dr aktuell, dr det dags att formulera mal for utbildningen.
Utifran dessa mal (och ledningens pedagogiska grundsyn m.m.) genomfors utbildningen
(alternativt viljs utbildningsanordnare utifrdn kursbeskrivning). Efter genomforandet dr det
dags for utvirdering i betydelsen studie av utbildningens forutsittningar, process samt
deltagarnas kunskapsutbyte och kunskapsanvéndning. Detta innefattar en mer omfattande
utvérdering for att fa en bild av vad en utbildning ger for ldngsiktiga effekter i deltagarnas
konkreta arbetssituation (Lundmark).
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Figur 1. Planering av personalutbildning — modell fran Lundmark (2002, s. 11).

I denna planeringsmodell for systematisk utvéirdering av personalutbildning ligger betoningen

pa helhetssyn (Lundmark, 2008). Modellen bestér av tre huvudkomponenter:

Bakgrund/forutséttningar, Process samt Utfall. En utgdngspunkt for modellen ar att

kunskapsanvindningen efter en utbildning beror péd deltagarnas ldrande och pa

handlingsutrymmet efter utbildningen. Lundmark betonar att man méste samtidigt studera och
beakta mél, ramar, undervisningsprocesser samt resultat och effekter. Utifrdn utvirderingens
syfte, gors avgransningar och prioritering, eftersom allt inte kan utvirderas. Modellen tar dven
upp olika typer av utfall: Resultaten (det man har lart sig direkt under en utbildning; nya
kunskaper, fordndrade forhallningssitt etc.); Effekterna (de individuella effekterna: om och i
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sa fall hur deltagarna har foréndrat sitt beteende i arbetet, de organisatoriska effekterna:
forandringar for medarbetare eller 1 organisationen) samt Deltagarnas handlingsutrymme (de
organisatoriska forutséittningarnas betydelse). Effekterna av utbildning kan vara av olika
karaktér, individuella eller organisatoriska (Lundmark).

Kirkpatrick (1994) gjorde en utvardering av vilka effekter fortbildning hade pa
medarbetare och foretag och skapade darefter en modell kring utvérdering (tabell 1).
Kirkpatricks modell innehéller fyra nivaer pé vilka man kan mita och utvirdera vilken effekt
utbildning har; Deltagarnas reaktioner, Deltagarnas behallning, Applicering pa jobbet samt
Afférsresultat.

Tabell 1.

Kirkpatricks modell for utvdrdering.

Niva  Effekt Beskrivning

Niva 1 Deltagarnas reaktioner ”De glada utvirderingsblanketterna”; Méter
deltagarnas ndjdhet med programmet och
ger incitament for atgarder.

Niva 2 Deltagarnas behillning Foérdndringar av kunskapsnivan; Miter
fordndringar i kunskap, kompetens och
attityder.

Niva 3 Applicering pd jobbet Beteendeforindringar; Miter fordndringar i
tillimpning 1 arbetet.

Niva 4 Afférsresultat Fordndringar av affarsresultaten; Méter
fordndringar 1 verksamhetsrelaterade
nyckeltal.

Varje tjanst maste enligt Bergman och Klefsjo (2008) uppfylla 6nskemalen fran sin speciella
grupp av kunder. Enligt Kanomodellen (Kano, 2001) uppstér kundtillfredsstéllelse om minst
de uttalade behoven, det som kunden forvéntar sig att fa, ar uppfyllda. Nér
deltagarundersokningar avseende upplevelser, sasom "nodjdhet”, genomfors, menar Bergman
och Klefsjo att det ar viktigt att finga upp att man maiter ritt dimensioner; det ar darfor viktigt
att frdga om de faktorer som mits dr viktiga for kunden.

Sjdlvkdnslans perspektiv. Begreppet sjdlvkénsla innefattar en stor del av en méinniskas
liv. Sjdlvkénslan paverkar hur individer utvecklas bade som ménniska och hur beslut fattas.
James (1890) och Mead (1934) var tvd amerikanska filosofer, vilka studerade sjilvkinslans
tva olika aspekter, bassjdlvkénslan och den forvirvade sjalvkéanslan. Utifran en
psykodynamisk syn, menar objektrelationsteoretikerna Klein (1992) och Kohut (1971), att det
viktigaste for utvecklandet av vér sjdlvkénsla dr vardarens ovillkorliga kérlek och lyhordhet
under de tva forsta aren av barnets liv. Detta medfor att sjélvet och jaget blir helt,
narcissistiskt och stabilt. Vidare menar Kernberg (1975, 1976) att om det sker stora brister 1
den emotionella bekriftelsen under barnets tidiga ar utvecklas en inre struktur, en inre rost,
som dven 1 vuxen dlder patalar for individen att han/ hon inte &r vérd att dlskas. Dessa
personer kommer i hogre grad att soka yttre bekréftelse for att uppnd ett hogre sjilvvérde.
Det ar viktigt att skilja mellan olika definitioner ndr man undersoker begreppet sjdlvkénsla.



Manga ménniskor blandar idag ihop begreppen sjdlvkansla och sjdlvfortroende. Enligt
Forsman och Johnson (1996) stér begreppet sjdlvfortroende for vad vi gor, dirmed blir det
mer situationsbundet och en fordnderlig aspekt av sjilvet. Sjalvkénsla, ddremot, handlar om
hur vi vérderar oss sjdlva, hur vart kéinslomaéssiga band till oss sjdlva ser ut. Hur vérderar vi
vér sjilvbild, vad har vi for tillit till och inre tillfredsstéllelse med oss sjilva? Aven
sjdlvacceptans och sjilvrespekt ingér 1 begreppet sjdlvkénsla. Enligt Baumeister (1996) ér
asymmetrin mellan hog och lag sjdlvkansla viktigt. Med detta menas att om en person har en
hog bassjélvkansla och samtidigt har en hog forvarvad sjdlvkinsla, ar detta positivt for den
totala sjdlvkanslan. Daremot kan en lag bassjélvkénsla kopplat med en hog forvéarvad
sjalvkinsla medfora brister 1 sjdlvkénslan, vilket t.ex. kan medfora att personen soker sin
bekriftelse genom prestationer. Vidare menar Baumeister att det dr fa ménniskor som tidnker
och tycker illa om sig sjédlva, de flesta tinker mycket bra om sig sjélva.

Aven Forsman och Johnson (1996) menar att det finns tva typer av sjilvkinsla:
bassjdlvkénsla och forvarvad sjdlvkénsla. I vart vardagsliv samspelar dessa tva begrepp med
varandra i olika grad, och det dr bara definitionsméssigt som vi skiljer pd begreppen. Forsman
och Johnson hade som syfte i sin studie att konstruera tvd nya skalor for att undersdka om
sjdlvkénslans tva perspektiv var tva olika fenomen. For studien anvindes
psykologistuderande. Studiens resultat visade att skalorna verkade mita tva olika fenomen,
d.v.s. bassjilvkénsla och forvérvad sjélvkénsla.

Skapelsen av bassjédlvkinslan dr ndgot som ménniskan fér till sig tidigt i barndomen
genom att uppleva trygghet och tillfredsstillelse (Johnson, 1998). Bassjilvkinslans teoretiska
bakgrund baseras utifran ett psykodynamiskt och existentiell’humanistisk grund, d.v.s. det dr
objektrelaterat utifran goda och onda objekt som ges under barndomen. Forsman och Johnson
(1996) menar dérfor utifran Kernbergs (1975), Kohuts (1971) och Kleins (1948) teorier att om
barnet utsitts i hogre grad for goda objekt dn for onda objekt kommer resultatet bli en hog
sjdlvkénsla. Dessa tidiga upplevelser dr sedan nagot som personen bar med sig som skydd nir
det uppstér svérigheter under livets gdng. Detta samverkar givetvis med den biologiska
sjdlvkénslan, d.v.s. det genetiska arvet fran fordldrarna. Vidare menar Forsman och Johnson
att bassjdlvkanslan dr den som kommer ha den storsta betydelsen for vara beteenden och
reaktioner. Det som kénnetecknar en god bassjilvkénsla dr att fritt kunna uttrycka sina
upplevda kénslor, att ha en positiv grundsyn till livet, att visa upp en integritet och sund
sjdlvhivdelse, att veta sina grianser och att ha en formaga att kunna skapa emotionellt varma
relationer. Om personen saknar dessa faktorer for att skapa en god bassjilvkénsla, ar det latt
att personen vill vara till lags och tillater sig att bli styrd av andra, for att pé sa vis fa
uppskattning och bli accepterad. Forsman och Johnson papekar att det ar viktigt att forsté att
dven om vi inte har fatt med oss de bésta forutsittningarna for att fa uppleva en god
bassjilvkansla, ar det mgjligt att till viss del bygga pa den genom att stanna upp, reflektera
och didrmed fé en okad sjdlvkdannedom. Ju djupare brist vi har i vér bassjélvkénsla, desto mer
kommer vi fa arbeta med den for att klara olika kriser senare i livet. Om personen inte
inforskaffar dessa insikter, kommer hela personens liv paverkas negativt. Som exempel de
personer som tycks ha allt; familj, bra ekonomi, bra relationer, bra och stimulerande jobb,
men som dndé inte upplever sig som lyckliga; det finns ett tomt hal med obekriftade kénslor
som aldrig besvaras. Forskning tyder pa att dessa manniskor 1 hogre grad upplever en slags
tomhet och skapar en stindig jakt pd kortvariga bekriftelser genom att prestera bra utét, vilket
kan innebéra att personen har utvecklat en god forvirvad sjdlvkéansla (Forsman & Johnsson,
1996).

Den forviarvade sjdlvkéanslan har sitt ursprung utifran socialpsykologiska teorier (Gecas
& Schwalbe, 1983; James, 1880; Harter, 1985; Franks & Marolla, 1976). Den forvédrvade
sjalvkinslan skapas utifran och péaverkas av yttre faktorer, sdsom genom vart utseende, véra
framgéngar och talang (Forsman & Johnsson, 1996). Till var forvédrvade sjdlvkénsla kopplas



ocksé véra vérderingar (James; Forsman & Johnson). Det som kdnnetecknar en hog forvarvad
sjalvkinsla dr att vara ansvarsfull, alltid gora sitt bésta, att stédlla hoga krav pa sig sjélv och
andra, att fa uppskattning for prestationer och att genom att vara duktig och hogpresterande
(Forsman & Johnson, 1996). Den forvarvade sjialvkénslan paverkas av forvirvad bekréftelse.
Enligt Forsman och Johnson utvecklas den forvirvade sjilvkénslan och tar olika plats i en
manniskas liv beroende pé hur bassjilvkénslan har utvecklats tidigare i livet, under
barndomen. Om bassjélvkénslan ar lag, kommer personen sannolikt att utveckla sin
forvarvade sjédlvkinsla 1 hogre grad for att kompensera for minskningen av bassjélvkanslan.
Det &r viktigt att kartligga om en person, som har en hog forvirvade sjdlvkinsla, har det
kombinerat med en god bassjdlvkénsla, vilket resulterar i att den forvarvade sjdlvkanslan
bidrar med positiv inverkan for personen. Om déremot den forvérvade sjélvkédnslan
kompenserar for en lag bassjdlvkinsla, kommer personens liv paverkas av att prestera utifran
yttre faktorer for att duga som ménniska och for att ma bra (Forsman & Johnson, 1996).

Ledarskapets intelligens. Wheelan (2005) menar att ledare inte behdver vara speciella
minniskor med mycket skicklighet for att vara effektiva i sin roll, utan att det racker med en
vilja att 14ra samt att visa flexibilitet. Just att vara flexibel i sitt ledarskap &r viktigt for att
utveckla en vl fungerande grupp, grupper i olika stadier kréver olika beteende av en ledare.

Enligt en longitudinell svensk studie (Lindqvist & Westman, 2009) har andra egenskaper
an intellektuell forméga betydelse for karridr. Egenskaper som t.ex. motivation, uthéllighet,
emotionell stabilitet och social talang visar sig betyda avsevart mycket mer.

Ronthy (2006) menar att det behdvs en ny ledarskapsteori, som integrerar manniskans tre
intelligenser till en helhet. Hon kallar den Ledarskapets intelligens (LQ). LQ &r en
kombination av den logiska och problemldsande formagan (1Q), den sjélsliga intelligensen
(SQ) samt den emotionella intelligensen (EQ) — med en betoning pé de tva sistndimnda; LQ =
SQ + EQ > IQ. Ronthy hédvdar att de bésta resultaten uppnas nir man betonar ménskligt
samspel; fran att ha betonat prestationer lagger morgondagens ledarskap vikt vid balans
mellan prestationer och relationer.

Enligt Ronthy (2006) dr en av de storsta utmaningarna fOr att testa sin empatiska formaga
att ge feedback: konsten att ge feedback hor till den emotionella intelligensen; dkar denna
forméga, okar EQ. Ronthy anger vidare att en viktig del av den emotionella intelligensen ar
att vara medveten om sina kénslor och att kunna hantera andras kinslor. Férmagor som hor
till den emotionella intelligensen dr bl.a. empati, sjalvkénsla, pélitlighet, initiativ- och
konflikthanteringsférméga samt engagemang. Aven motivation #r en del av den emotionella
intelligensen; stark motivation dr av avgorande betydelse for slutresultatet. En ledare med
denna kansloméssiga intelligens och med kompetenserna empati och lyhdrdhet kan finga sina
medarbetares behov och hjilpa dem att hitta sin egen motivation. Ronthy menar att denna
formaga dr en av de viktigaste en ledare kan ha. Héri ligger dven konsten att lyssna, vilket
Ronthy anser vara ”guldet 1 all ménsklig kommunikation”. Enligt Ronthy dr dialogtridning ett
satt att utveckla den kinslomaéssiga intelligensen; man trénas 1 att lyssna och vara narvarande,
vilket dven ger en mojlighet att tréna upp den empatiska formagan. Forhallningsséttet i
dialogen ér att lyssna, ldra och respektera vad andra séger. I dialogen finns ingen kamp om
vad som ér ritt eller fel. En ledare med dialogisk kompetens sldpper sin prestige, menar
Ronthy.

Ronthy anser att den sjilsliga intelligensen (SQ) dr var ursprungsintelligens, en andlig
intelligens med ett helhetsskapande och meningsskapande centrum, vilket ger oss energi till
forandring. En annan del av SQ ar vér etiska prestige, hur ménniskan forhéller sig till sjdlva
livet. Enligt Ronthy ir en viktig aspekt av SQ att en ledare lever sin vision och sina
varderingar, dr sann mot sig sjilv. Enligt Ronthys ledarskapsteori maste den som vill utveckla



sin SQ, ta pauser for reflektion, anvénda sin intuition och ofta stélla sig frdgan varfér. Genom
att stilla frdgan varfor kan vi upptdcka meningen med det vi gor och vill.

IQ innebér att ta in och anvinda sina sakkunskaper, att ha en god forméaga till abstrakt
tankande och att kunna 16sa logiska problem (Ronthy, 2006). IQ bygger pa ett linjért,
analytiskt och matematiskt tinkande. Den traditionella synen pé all verksamhet ar att ligga
vikt vid mal, planering, strategiskt tinkande och uppfoljning av resultat. Ronthy anser att for
framtiden kravs ledare som kan integrera och anvinda alla de tre intelligenserna pa ett
balanserat sétt, ledare som kan anvinda sin kdnslomassiga och sin sjdlsliga intelligens mer dn
den logiska och analytiska.

Johnson (2008) menar att det som skiljer framgangsrika ledare fran mindre lyckade &r
deras mentala modeller och strukturer - inte kunskap eller information. Dessa mentala
modeller utvecklas genom att man far ta emot feedback, genom att man kritiskt reflekterar
over sitt beteende samt genom att hitta sétt att forstd den omgivande miljon. Johnson
framhaller att bra ledarutvecklingsprogram innehéller en serie av minievents och att reflektion
vid varje av dessa triaffar troligen ar det mest effektiva for att &ndra mentala modeller.

UGL - Utveckling Grupp Ledare. Konceptet UGL (Utveckling Grupp Ledare) 4gs,
forvaltas och utvecklas av forskare och erfarna handledare 1 Forsvarshogskolans regi
(Tedfeldt, 2010). Idag sker utbildning enligt UGL-konceptet sdvil inom som utom forsvaret.
Pé utbildningsanordnaren UGL-punktens hemsida (www.uglpunkten.se) stir att 1dsa att hittills
har cirka 40 000 civila och 60 000 militdrer genomgétt UGL-utbildningen. Lindgren (2011)
anger att en veckas UGL kostar 17 000 kr exkl. moms (plus internatkostnad, ca 1 600 kr/dygn
exkl. moms), nér Forsvarshogskolan &r utbildningsanordnare.

Enligt deltagarmaterial fran UGL-utbildning (2010) & UGL- kursens mal definierat 1 dess
“malpil”. Det Overgripande malet &r att deltagarna ska oka sin effektivitet som ledare,
utbildare och gruppmedlemmar. Andra mal 4r att fa erfarenhet av gruppdynamiska situationer
och utveckla forstéelse for det egna inflytandet i dessa situationer. Att kunna se och hantera
konflikter, forsta behovet av olika ledarstilar, kunna urskilja olika faser 1 en grupps
utveckling, kommunicera direkt och klart, fa erfarenhet av en upplevelsebaserad
inldrningsmodell, 6ka insikten om den egna personligheten, kunna ta och ge effektiv feedback
samt uppna Okat sjalvfortroende och sjalvinsikt dr andra uttryckta méal. Karlsson, Hane och
Sorbom (2000) menar att UGL é&r en utbildning som just syftar till att utveckla ménniskors
kunskaper och forstaelse av mellanménskliga relationer och av vad som sker i en grupp nér
individer samspelar. UGL-konceptets pedagogik grundar sig pa Kolbs teori om
upplevelsebaserat ldrande. Utbildningen ger deltagarna mojlighet att skaffa personliga
erfarenheter och kunskaper genom att de sjélva far uppleva gruppens processer och dynamik.
UGL utgér alltsé frén psykodynamiska grunder, varigenom man drar nytta av gruppdynamik
for att skapa en stimulerande milj6 for lirande och utveckling (Wennberg, 2000). Enligt
Karlsson et al. (2000) har det visat sig vara svart att beskriva UGL for den som inte &r insatt i
dmnet. Grundtesen for UGL é&r att det &r individernas inbdrdes relationer som styr
arbetsgruppers effektivitet. Deltagarna ska inte kinna varandra innan de kommer till kursen,
de ska vara s.k. fraimlingsgrupper (Tedfeldt, 2010).

Enligt Forsvarshogskolan (www.fhs.se) har varje ingdende del av UGL-materialet
granskats vetenskapligt av Christer Sandahl, professor i klinisk psykologi vid Karolinska
Institutet. Vidare anges att forskare och inom omradet verksamma psykologer frén bl.a.
Karlstads och Umead universitet har medverkat i arbetet med koncepten samt att
teorimaterialet 1 kursen bygger pa den senaste forskningen, som dr vetenskapligt validerad
inom omrddet grupper och ledarskap. Enligt information pa hemsidan har UGL-kursen
kontinuerligt uppgraderats under dren fran 1981. Vidare anges att revidering var nddvéndig sé
att forskningsresultat omsatta i1 utbildningskoncept ar i samklang med varandra. Det senaste
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upplagget, UGL 2008, lanserades ar 2008. I denna version har man bland annat tagit in nya
teorier kring grupprocesser, gruppdynamik, ledarskap och kommunikation. I tabell 2 redogors
for de viktigaste teorierna bakom konceptet UGL, i enlighet med deltagarmaterial (2010).
Tabell 2.

Teorier bakom konceptet UGL.

Teori Referens
Kolbs teori om upplevelsebaserat larande Kolb, 1984
Johari-fonster (Luft och Ingham; om sjélvinsikt och Granér, 2005
feedback)

Relationsmedvetandeteorin SDI (Strenght Deployment Porter, 1976
Inventory)

Grupputvecklingsteorin FIRO (Fundamental Interpersonal Schutz, 1958, 1997
Relations Orientation)

Wheelans model IMGD (Integrative Model of Group Wheelan, 2005
Development)*

Gordons s.k. jag-budskap (verktyg for att ge effektiv Gordon, 1976
feedback och dirigenom uppna 6kad sjélvinsikt)

Rosenbergs Nonviolent Communication (pa svenska Smith, 2006
“Giraffspriket” eller Empatisk kommunikation; verktyg for
kommunikation)*

”Feedbacktrappan” (Forkasta, Forsvara, Forklara, Forsta, Forsvarshogskolan, 2010
Foréndra)

”Utvecklande ledarskap” (modell 6ver ledarstilar, Larsson & Kallenberg, 2006
bearbetning av Bass “transformational leadership”)*

*Endast UGL 2008

Enligt Wennberg (2000) har det trots det stora antalet deltagare inte utforts nigra
genomgripande utvirderingar av UGL, varfor det till stor del saknas en vetenskaplig
belysning av utbildningen och dess verkan. Det finns endast nigra fa publicerade studier om
UGL-konceptet, enligt Lajksjo och Tedfeldt (2001). De gick igenom en storre méngd studier
som relateras till UGL, men konstaterar att de flesta utvirderingar som genomforts inte haller
den kvalitet som #r 6nskvird. Aven Carlsson (2006) lyfter att det forskats mycket litet pa
UGLs effekter, badde pa kort och pé lang sikt. Vissa deltagare framfor kritik om UGL som
koncept (Carlsson). Kritiken handlar bl.a. om de teorier man anvént, varfér man valt just
dessa. Enligt Carlsson har dven kritik framforts om syftet med olika dvningar och om det &r
meningen att dessa ska fa ménniskor att ma daligt. Pedagogiken 1 UGL bygger pa en
upplevelsebaserad inldrning och strategin &r inriktad pa kinslomadssig attitydfordndring med
avseende pa samverkan, samarbete och ledarskap. I deltagarmaterialet (2010) framgér att
deltagarna forvéntas att ge och ta emot érlig feedback fran varandra. Dessa moment i kursen



kan upplevas kravande och om deltagaren inte dr 1 psykisk balans (vilket &r ett krav enligt
Forsvarshogskolans hemsida) kan dessa moment utlosa starka reaktioner. Deltagaren ér sjalv
skyldig att subjektivt avgdra om psykisk obalans foreligger.

Trdaningsldger for ledare. 1 Tanums kommun har en majoritet (47 personer) av
kommunens chefer, oavsett hierarkisk niva, genomgatt UGL inom ramen for ett
ledarutvecklingsprogram, ”Trianingsldger for ledare”, under &ren 2006-2010. Den storre delen
av programmet bestod av konceptet UGL, resterade del var anpassat for chefers utveckling i
offentlig verksamhet (enligt personlig kontakt med kommunens personalchef den 16
september 2010). Syftet med chefsprogrammet var fokuserat pa ledarskap och relaterat till
nyttomotiv. Cheferna varken sokte eller erbjods plats, de snarast kallades till utbildningen;
ledningen uttalade att deltagande 1 utvecklingsprogrammet var obligatoriskt for cheferna och
sag ocksa till att samtliga chefer deltog (reellt obligatorium). Programutforande: delar av
ledarutvecklingen gavs av konsult som intern, organisationsanpassad kurs. Personalchefen har
agerat bollplank till medverkande aktorer. Programmet genomfordes under en tidsperiod om 5
ménader och omfattade totalt 15 kurs-/ utbildningsdagar. En aktivitet (UGL) genomfordes
som internat under fem dagar, i 6vrigt forlades tréffarna cirka tva ganger per manad i
kommunens egna lokaler. Erfarenhetsutbyte var en frekvent anvind metod i programmet.
Utbildningen har anordnats under 7 ar (ca 2 ggr/ ar), och enligt personchefen har i dagslaget
ingen effektmitning gjorts. I enlighet med inbjudan till ledarutvecklingsprogrammet var ett av
malen att deltagarna skulle ges mojlighet att forflytta sig utanfor sin "komfortabla zon”, vilket
innebdr att deltagaren flyttar ut sina granser vad det avser sitt eget handlande, vilket i sin tur
ger mojlighet till personlig utveckling. Ett annat mal var att ledarutvecklingsprogrammets
kunskap skulle bidra med en utveckling av det egna ledarskapet, dir visioner skulle stimulera
till att onskade fordndringar pa arbetsplatsen genomfordes. Dessutom skulle ledarprogrammet
ge en helhetssyn samt en 6kad forstaelse av den egna organisationen och dess interaktion med
andra organisationer.

Konstruktion av mdtinstrument. Det dr ett krav ur validitetssynpunkt att varje metods
tillforlitlighet maste provas i de olika sammanhang som metoden ska anvéndas i1 (Magnusson,
1961). Vidare menar Magnusson att ”anvéndningen av ett psykologiskt instrument inte far
grundas pd en subjektivt upplevd sidkerhet vid anvéndning i praktiska situationer” (s. 129),
och att en person som skapar ett test bor, speciellt 1 en situation nir ett nytt test ska skapas,
strdva efter en hog validitet. Det bor uppmirksammas att validiteten och syftet med
undersokningen dr anknutna till varandra. Enligt Magnusson bor en person som skapar ett
nytt test &ven ta hansyn till for vem och for vad mitinstrumentet ska valideras. Nar ett test
skapas forekommer olika validitetsbegrepp, sasom innehallsvaliditet, prediktiv validitet,
diskriminerande validitet och begreppsvaliditet. Begreppsvaliditeten pévisar 1 vilken grad de
teoretiska begreppen representeras i méatinstrumentet. Detta huvudansvar tilldgnas den som
skapat testet. I ett valideringssyfte anvinds vanligen faktoranalys for att utvérdera ett test.
Ytterligare ett sitt att validera ett nyskapat test ar att jamfora resultatet frdn méatinstrumentet
med andra testresultat fran viletablerade métinstrument dar samma begrepp méits.

Syfte och undersokningsfragor

Syftet var att utvirdera deltagarnas upplevelse av resultat och effekt (for individ och
organisation) av genomfort ledarutvecklingsprogram 1 Tanums kommun, ” Traningslager for
ledare. Utvecklingsprogram for verksamma chefer” samt undersdka om det foreligger
samband mellan upplevda utbildningseffekter och emotionell och sjélslig intelligens samt
sjdlvkénsla.



Lundmarks modell for utvirdering av personalutbildning (2002) tar upp olika typer av
utfall: Resultat, Effekt och Deltagarnas handlingsutrymme. Kirkpatricks modell (1994)
innehaller fyra nivéer pa vilka man kan méta och utvérdera vilken effekt utbildning har:
Deltagarnas reaktioner, Deltagarnas behallning, Applicering pa jobbet och Afférsresultat.
(Fragestéllning 1)

De delar som ingar i utbildningen UGL beror den sjdlsliga och den emotionella
intelligensen snarare &n den logiska/analytiska. (Frigestillning 2)

Konceptet UGL avser att hoja sjdlvkanslan. Enligt Forsberg och Johnson (1996) finns det
tva typer av sjilvkinsla, bas- och forvirvad sjilvkinsla. Personer med hog bassjilvkinsla har
positiv grundsyn och deras instéllning till sjélvet ar positivt. Moxnes (1984) anger att en hotad
sjalvbild kan vara ett hinder for ldrande. En person med hog bassjavkinsla far inte sin
sjalvbild hotad i samma utstrickning som en person med lag bassjilvkénsla, vilket skulle
kunna paverka synen pé ledarskapsutvecklingsprogrammets effekt. Forsberg och Johnson
anger vidare att forvarvad sjilvkansla bygger pa prestationer utifran. (Fragestéllning 3)
Utifran ovanstaende 16d fragestillningarna:

Upplever Tanums chefer att ledarutvecklingsprogrammet gett resultat och effekt utifran
Deltagarnas behallning och Applicering pa jobbet?

Foreligger samband mellan emotionell och sjidlslig intelligens och upplevda effekter av
ledarutvecklingsprogrammet?

Foreligger samband mellan bas- resp. forvérvad sjalvkénsla och upplevda effekter av
ledarutvecklingsprogrammet?

Metod

Urval och deltagare

Totalt har 47 personer inom Tanums kommun genomgatt “Triningslager for ledare”. Av
dessa hade nio personer avslutat sin anstdllning inom kommunen vid tillfdllet for studien, sex
arbetade inte ldngre som chefer och tva hade &nnu inte tilltrdtt ndgon tjédnst som chef.
Resterade deltagare skapade ddrmed studiens urvalsgrupp bestdende av 30 deltagare, 10 mén
och 20 kvinnor. Av dessa deltog totalt 23 personer. Samtliga deltagare innehade ledande
position; forvaltningschef (n = 2), mellanchef (n = 18) och resterande uppgav annan
chefsposition (n = 3). Deltagarna hade arbetat i chefsposition mellan 1 och 23 &r (M = 7,0, SD
= 6,9). Deltagarnas utbildningsnivé fordelade sig mellan gymnasienivd (n = 2),
eftergymnasial utbildning mindre &n tre ar ( n= 7) och eftergymnasial mer n tre ar (n = 14).
Aldersintervallet pa deltagarna var 35-61 ar (M = 46,7, SD = 7,6). Av studiens deltagare hade
sju personer deltagit i programmet fore ar 2007 och 16 personer 2008 eller senare.

Bortfall. Bortfallet bestod av sju av de 30 undersdkningsdeltagarna, som fatt enkiten for
upplevd effekt av ledarutvecklingsprogram och sjélvkénsla: tva personer var tjénstlediga, en
person var pa langre semester, tva personer uppgav att de pa grund av tidsbrist inte prioriterat
enkéten och har dirmed valt att inte medverka, en person avstod pa grund av att enkiterna
inte garanterade anonymitet och en person uppgav ingen anledning. Ytterligare bortfall pa sex
deltagare som inte besvarat ledarskapstestet samt tvd som inte gatt att koppla samman med
den andra enkéten p.g.a. felaktigt uppgivet id-nr (internt bortfall).
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Instrument

Datainsamlingen till denna studie inhdmtades via tre sjdlvskattningsformulér.

Konstruktion av mdtinstrument for upplevd effekt av utbildningsinsats. For att belysa
utbytet av ledarutvecklingsprogrammet “Tréningslager for ledare” konstruerades ett eget
formular (se Appendix 1). Skattningsskalorna kodades utifran Likertskala, vilket innebér att
svaren kodas till siffror (1, 2, 3...), ex. Instdmmer inte alls =1, Instimmer helt = 4 (Bryman,
2007). Denna metod é&r att foredra for vidare analyser, korrelationer och jaimforelser mellan
grupper.

Enkéten inleddes med bakgrundsfragor rorande demografiska data, och inneholl vidare
totalt 28 item (o = ,86).

For att méta utbildningens resultat och effekt utifran Deltagarnas behallning och
Applicering pé jobbet (Kirkpatrick, 1994) preciserades olika problemomriden utifrdn
ledarutvecklingsprogrammets innehéll och mal. Varje omrade bearbetades for att hitta dess
delkomponenter och for att dérefter konstruera hanterbara, konkreta fragor/item. Vid
operationaliseringen skapades fyra index for att méta effekten: Personlig utveckling (4 item;
min 4 poing, max 18 podng, a =,85), Ledarskap (8 item; min 6 poidng, max 32 poing, o =
,87), Anvindbarhet (6 item; min 6 poidng, max 32 podng, a = ,85) samt Organisation (6 item;
min 6 poidng, max 18 podng, a =,80). Hoga virden indikerar att deltagarna upplevt stor effekt
med programmet.

Enligt Kanomodellen (Kano, 2001) uppstar kundtillfredsstédllelse om minst de uttalade
behoven, det som kunden forvéntar sig att {4, dr uppfyllda. Bergman och Klefsj6 (2007) anger
att det viktigt att finga upp att man maéter réatt dimensioner, nir man genomfor
deltagarundersokningar avseende upplevelser; det dr darfor viktigt att friga om de faktorer
som mats ir viktiga for kunden. Denna studie foregicks inte av intervjuer av deltagarna, utan
item utgick frén programinnehallet och dess mal. Deltagarnas tillfredsstéllelse med
programmet belystes darfor endast av tva dvergripande item i indexet Nojdhet (2 item; min 2
poédng, max 8 poidng, o = ,74).

Kunskapsutveckling kriaver aktivt experimenterande (Kolb, 1984) och
handlingsutrymme (Lundmark, 2008). For att belysa utbildningens effekt avseende
kunskapsutveckling kompletterades formuldret med tva item med inriktning pa denna
problemstillning. (Skalorna avseende kunskapsutveckling summerades inte till index, da
dessa item delvis maitte olika begrepp.)

For att 6ka enkétens anvéndarvénlighet grupperades pastdendena i sex avsnitt.

Den forsta gruppen av item var fragorna om Nojdhet (2 item; oo =,74). Svarsalternativ var
frdn 1 (Instdmmer inte alls) till 4 (Instdmmer helt). Item: ”Jag ar 6verlag n6jd med
utvecklingsprogrammet” samt "Mina forvéntningar pa programmet har blivit infriade”. Den
andra gruppens item avsag “Hur anser du att din formadga att tillimpa delar av kursinnehallet
har forandrats?” (fraga 4, 11 item; a = ,88). Svarsalternativ var fran 1 (Inget som helst viirde)
till 5 (Stort viirde). Exempel pd item var: olika typer av ledarskap”, “konflikthantering” samt
”forstd kommunens beslut”. Tredje avsnittet utgick fran ”Har du haft nytta av programmets
innehdll?” (frdga 5, 5 item; a = ,87). Svarsalternativ var fran 1 (Aldrig) till 6 (Hela tiden).
Exempel pa item var “’sétt att kommunicera”, ”grupputvecklingsteorin” samt “’det interna
programmet”. Det fjdrde avsnittet berorde fragan “Upplever du idag
ledarutvecklingsprogrammet som vérdefullt... ’(fraga 6 + 7, 2 item, a = ,69). Svarsalternativ
var frén 1 (Inget som helst viirde) till 4 (Stort virde). De tva item var ”...for dig personligen
vad betréffar din skicklighet som ledare” och ”...for organisationen”. Femte gruppens fragor
berdrde ”Jag har genom programmet fatt...” (fraga 8, 5 item; o =,79). Svarsalternativen var
fran 1 (Instimmer inte alls) till 4 (Instimmer helt). Exempel pé item var ”Okad
uppmirksamhet pd mina egna virderingar”, “Fungerande niitverk samt “Okad sékerhet i min
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chefs/ledarroll”. Det sjitte avsnittet berorde Kunskapsutveckling (fraga 8 resp. 9, 2 item; inget
index 1 enlighet med ovan). Svarsalternativen var fran 1 (Instadmmer inte alls) till 4
(Instdmmer helt). De tva item var “Jag har upplevt att jag haft handlingsutrymme att anvinda
kunskaperna 1 arbetet efter avslutat program” samt Jag har kunnat aktivt experimentera med
mina nya kunskaper efter avslutat program”.

Test avseende sjdlvkdnsla. For att mita sjdlvkénsla anvindes en forkortad version av
Basic and Earning Self-Esteem Scales (Forsman & Johnson, 1996). Testet presenteras 1 form
av ett ssmmanhédngande formuldr bestdende av 28 item, varav 16 item méter bassjélvkénsla
(min 16 poing, max 80 podng, a =,76) och 12 forvérvad sjdlvkénsla (min 12 podng, max 60
poédng, a.=,76) (Att jimfora med de Colli (2009): a =,72 resp. ,75.) Svarsalternativen var
frén 1 (Stammer inte alls) till 5 (Stdmmer precis). Exempel pd item: ”Jag kidnner mig trygg i
mig sjdlv”’ och ” Jag har inte sdrskilt hoga krav pd mig sjdlv”. Reliabiliteten for den
ursprungliga skalan har bland annat berdknats av Johnson (1998); a = ,80. For att validera
sjdlvkinsloskalorna har relationen till ett antal andra personlighetsdrag undersokts. Detta
gjordes genom tva stickprov i1 en enkit, dér de tvd sjilvkinsloskalorna blandades med andra
maétt av personlighetsfrigor. Samtidigt erhdlls korsvalidering vilket visade att enkéten bestod
av tva oberoende skalor (Forsman & Johnson, 1996).

Ledarskapstest. Med tillstdnd fran Marika Ronthy, Amfora Samtal & Ledarskap
anviandes ett webbaserat test utifrin Amforas ledarskapsmodell. Det méter tre variabler:
Emotionell intelligens (EQ), Sjilslig intelligens (SQ) samt Logisk och analytisk intelligens
(IQ). Testet bestér av totalt 71 item. Av dessa beror 22 item EQ (min 22 podng, max 154
podng, o =,88), exempel pd item: “Jag virderar kinsla hogre én logik”, ”Jag visar inlevelse 1
mainniskors behov” samt ”Jag far andra att kénna ansvar for enhetens utveckling”, 31 item SQ
(min 31 podng, max 217 poidng, o =,88), exempel pa item: “Jag &r tillfredstilld med mig
sjalv”, ”Jag har latt att lyfta fram andra” samt “Jag ar beredd att kimpa for mina asikter”. 18
item behandlar IQ (min 18 podng, max 126 poédng, a =,78), exempel pa item ”Jag formulerar
métbara mal”, ”Jag dr noga med att se till att mina medarbetare halls informerade” samt “’Jag
kan oftast hitta en 16sning pa uppkomna problem”. Svarsalternativen var frén 1 (Hdller inte
alls med) till 7 (Instdmmer fullt). (Tre item reverserades vid dataanalys.)

Vid anvidndande av begreppet Ledarskapsintelligens (LQ) summeras EQ, SQ och IQ och
deltagarens resultat anges 1 procent; deltagarens totala testsumma delat med mdjliga
maxpoing. Exempel: Deltagarresultat EQ+SQ+IQ = 365 poing, LQ = 365/497 = 0,734 =
73,4%. Ronthy (2006) anser att framtidens ledare behdver anvidnda alla de tre intelligenserna
pa ett balanserat sétt, vilket innebdr att anvédnda sin kénsloméssiga och sjélsliga intelligens
mer dn den logiska och analytiska. D& denna undersokning avsag att belysa tva delar av
Ledarskapsintelligensen, EQ och SQ, avstods fran att summera de olika variablerna, utan de
ingdende variablerna behandlades var for sig i totalsummor och inte i procent.

Tillviigagangssditt

Enkéten avseende upplevd effekt samt testet avseende sjidlvkénsla (Forsman & Johnson,
1996) skickades till deltagarna via personalchefen i Tanums kommun. Deltagarna skapade ett
identifikationsnummer enligt foljande: initialer, forsta bokstaven 1 mammas férnamn, forsta
bokstaven i mormors férnamn samt fodelsedatum (dag i manaden). Ifylld enkit skickades
antingen till Hogskolan Vst eller till for uppsatsen speciellt upprittad e-postadress. Den
tredje delen, den webbaserade enkiten om ledarskapsintelligens (Ronthy, 2010), forsags med
en specialinsatt ruta, i vilken deltagarna fétt instruktion om att uppge samma
identifikationsnummer som forklarats ovan, detta for att sdkerstilla att ritt svar kopplades
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med rétt deltagare i de bada enkédterna. Data framstillt frin den webbaserade enkdten om
ledarskapsintelligens sammanstilldes av Amforas webbansvarige och skickades till
studenterna i en Excelfil via mejl.

Det forsta utskicket av enkéterna skickades till de 30 deltagarna via e-post av Tanums
personalchef, sista svarsdag efter tre veckor. Efter det forsta utskicket avslutats hade 15
deltagare medverkat i undersokningen. Tva paminnande mejl skickades ut tva till tre veckor
efter det forsta utskicket, varefter ytterligare 4 deltagare deltog i undersdkningen. For att fa
med sa manga deltagare som mojligt fick de deltagare, som inte svarat en vecka efter sista
svarsdatum, dven ett telefonsamtal. Telefonnummer erholls av personalchefen via mejl. Av de
11 uppringda personerna medverkade 6 personer, totalt erholls en urvalsgrupp péa 23 personer.

Statistisk analys

Enkétsvaren lades in i dataprogrammet PASW Statistics 18 (f.d. SPSS). For att undersoka den
interna konsistensen, d.v.s. graden av samstimmighet i utfallet mellan de delar i enkédten som
tar upp samma fenomen, nyttjades Cronbachs Alfa, dir ett viarde pa dver 0,70 anses tyda pa
god intern konsistens (Cohen & Swerdlik, 2002). Enligt Bryman (2007) anser de flesta
samhillsvetenskapliga forskare att den storsta acceptabla statistiska signifikansnivén ér p <
.05, varfor denna signifikansniva valdes i studien.

Med hjélp av boxplot definierades en outlier avseende Bassjédlvkinsla och en avseende
Anvéndarbarhet, ingen av dessa outliers var signifikant, d.v.s. ingen var extremt avvikande.
Eftersom samplet var litet (N = 23), och det visade sig att dessa outliers paverkade
medelvédrdet i ringa omfattning (Bassjédlvkédnsla med outlier: M = 54,4 (SD = 4,0), utan outlier:
M =55,0 (SD =2,9), Anvindbarhet med outlier: M = 23,0 (SD = 3,7), utan outlier: M = 22,6
(8D = 3,3), valdes att inte utesluta ndgon deltagare (Howitt & Cramer, 2008). For
sambandsanalys anvindes Pearsons korrelation, for analys av skillnader one-sample t-test.

Etik

Vetenskapsradets dokument ”Forskningsetiska principer” (2002) ligger till grund for de etiska
riktlinjerna i denna studie. Informationskravet: Deltagarna informerades skriftligen om sin del
1 undersokningen och den intention som studenterna hade med undersékningen. Deltagarna
informerades dven om ev. publicering samt att deltagandet var frivilligt och om sin rétt att
avbryta om de s& dnskade. Samtyckeskravet: Personalchefen gav forhandsinformation till
cheferna innan enkétundersokningen paborjades. Konfidentialitetskravet: Deltagarna
avidentifierades genom anvéndande av identifikationsnummer pa enkédterna. Studenterna fick
slutresultatet fran ledarskapstestet frin Amfora Samtal & Ledarskap endast genom detta id-
nummer. Deltagarna kunde skicka sina svar till Hogskolan Vst alt. till en for studien
uppréttad e-postadress. Endast studenterna har tagit del av samtliga inkomna svar, och
resultatet presenteras pa gruppniva. Da antalet mén var lagt (n=5) avstods fran att gora
jamforelser utifran kon. Personalchefen i Tanums kommun, Olle Tillquist, har gett sitt
samtycke till att kommunens namn offentliggors vid publicering av uppsatsen (personlig
kontakt den 19 januari 2010). Nyttjandekravet: Da denna undersdkning var en C-uppsats,
rdknas allt empiriskt material som studiematerial, och det finns darfor inget krav pé att
materialet maste arkiveras. Deltagarna informerades om att insamlat material kan komma att
anvindas dven vid skrivande av D-uppsats.
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Resultat

Deskriptiv statistik

Da skevheten (skewness) visade viarden under 2, ansdgs det motiverat att anvinda medelvérde
och standardavvikelser (Howitt & Cramer, 2008).
Gruppresultaten for de olika formuléren i denna studie redovisas i tabell 3.

Tabell 3.

Beskrivande statistik testresultat for Tanums chefer avseende studiens tre
sjdalvskattningsformuldr.

Antal Min podng grupp Max poding grupp Medel SD

Effekt av utvecklingsprogram:

Nojdhet 23 5 8 6,7 1,1
Personlig Utveckling 23 8 18 146 26
Anvindbarhet 23 16 31 23,0 3,7
Ledarskap 23 23 38 31,1 4.2
Organisation 23 11 27 19,0 4,1
Handlingsutrymme 23 2 4 2,6 ,71
Aktivt experiment 23 2 4 2,6 ,60
Sjalvkdnsla:

Bassjilvkansla 23 57 75 66,6 5,4
Forvirvad sjilvkénsla 23 37 57 46,2 5,6
Ledarskapintelligens:

1Q 15 78 106 92,8 8.2
EQ 15 104 143 121,5 12,0
SQ 15 152 197 177,2 13,6

Testet avseende ledarskapsintelligens har inga standardvérden och tidigare jaimforelser
saknas, varfor jimforelser endast kan goras inom gruppen. Testet bas- och forvarvad
sjdlvkinsla har inga standardvérden, men jimforelser kan goras med tidigare studier: de Colli
(2009): 101 poliser i Vastmanlands 14n: medelvérdet for hela undersékningsgruppen avseende
skalan for bassjdlvkénsla var M = 64,0 (SD = 6,1) och for forvirvad sjdlvkansla M = 45,6 (SD

14



=5,5); Nilvang (2006): 100 psykologstudenter vid Stockholms universitet: bassjilvkansla M
= 58,7 (SD = 5,4) och for forvirvad sjilvkinsla M = 46,4 (SD = 4,3). En signifikant skillnad
mellan medelvirdet pa chefernas och polisernas (r = 2,38 p [1 .05) resp. studenternas (¢ = 7,07
p < .01) (df = 22) bassjdlvkinsla uppvisades med hjdlp av one-sample t-test. Daremot fanns
ingen signifikant skillnad avseende forvérvad sjélvkénsla: Vastmanlands poliser: ¢t =,50 (p <
.05), psykologstudenter:  =-,19 (p <.05) (df =22).

Avsnitt SA-E (item: Har du haft nytta av programmets innehdll?) berérde hur ofta
deltagarna angav att de anviande delar av utbildningsprogrammet (o = ,87, mdjliga maxpoang:
30 p.). Gruppens resultat: M = 18,6 (SD = 4,2), spridning fran 12 poédng till 29 podng.
Medelvirde per item: M = 3,7 (av max 6, dir 4 = Ofta).

Korrelationsanalys

For att granska sambanden mellan studiens variabler anvéndes Pearsons korrelation.
Resultaten presenteras i tabell 4. Det fanns inga signifikanta samband (p > .05) mellan
utbildningens effekt och EQ, SQ eller IQ. Det fanns heller inga signifikanta samband mellan
effekten och bas- eller forvarvad sjdlvkénsla (p > .05). Daremot fanns mycket starka
signifikanta samband mellan bassjilvkénsla och IQ resp. SQ samt starka samband mellan
Nojdhet och samtliga effektvariabler (p <.01).

Tabell 4.

Bivariata korrelationer mellan samtliga skalor som ingick i studien.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1
2 58**
3 .60** 70%**
4 .62%%* 65%* T6**
5 57** 63%* 80** 82k
6 .40 .24 40 38 .50
7 .01 .06 .01 .16 .02 51
8 .23 .16 17 13 .14 .69%* JTEE
9 .14 .01 .01 .06 .01 40 84x* Wik
10 .24 .09 19 .05 .02 21 .07 32 .01

Noter: Tvasidig provning, ”**”, indikerar signifikans pa 1% niva. 1=N6jdhet, 2=Personlig utveckling,
3=Anvindbarhet, 4=Organisation, 5=Ledarskap, 6=EQ, 7=IQ, 8=SQ, 9=Bassjilvkénsla, 10=Fo6rvérvad
sjédlvkénsla.

Diskussion

Syftet var att utvirdera deltagarnas upplevelse av resultat och effekt (for individ och
organisation) av genomfort ledarutvecklingsprogram i Tanums kommun, ”Traningslager for
ledare. Utvecklingsprogram for verksamma chefer” samt undersoka om det foreligger
samband mellan upplevda utbildningseffekter och emotionell och sjélslig intelligens samt
sjalvkinsla. Studiens resultat tyder pé att deltagarna var ndjda med
ledarutvecklingsprogrammet och ansag att det gett avsedd effekt. Studiens deltagare angav i
hog grad att de anvinde ledarutvecklingsprogrammets delar regelbundet. De ansdg dock att de
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inte riktigt upplevt handlingsutrymme eller kunnat aktivt experimentera med sina kunskaper
efter utbildningen. Resultatet visade inte nagot signifikant samband varken mellan upplevd
effekt och emotionell resp. sjilslig intelligens eller mellan upplevd effekt och bas- resp.
forvarvad sjalvkinsla.

Resultatdiskussion

Studien var av explorativ karaktir, da tidigare forskning pa omradet ar begrénsad; nagra
tidigare studier dir deltagares upplevda effekt eller nytta efter utbildningen kopplats till
sjalvkinsla, emotionell eller sjélslig intelligens har uppsatsens forfattare inte funnit.

Kunskapsutveckling. Méanniskor utsétts kontinuerligt for sa manga olika intryck att helt
sakra slutsatser om orsak och verkan for utbildningseffekter ofta &r omdjliga att dra
(Lundmark, 2008). Vissa forskare, sdisom Alvesson (1999) anser att det hyses en 6verdriven
tilltro till utbildningens effekter, men faktum é&r att stora summor laggs pa personalutbildning
varje r; enligt SCB (2003) lade svenska foretag under 2001 i genomsnitt 3,8 procent av
l6nesumman pa utbildning, vilket motsvarar 70 miljarder kronor.

I Lundmarks planeringsmodell f6r personalutbildning (2008) pétalas vikten av att beslut
om utbildningsmal och —innehéll ska foregés av kartliggning och analys av behov av
kompetensutveckling. Ronnqvist (2001, dven Forsberg et al., 1984) menar att innan en
personalutbildning genomfors bor foretaget gora en arbetskravanalys. Det framgar inte om
detta dr gjort 1 Tanums fall, men “Tréningslager for ledare” dr inte bara UGL-konceptet rakt
av; det innehéller fler komponenter, &ven om programmets mal i stort overensstimmer med
UGLs. Vid forbattringsarbete bor organisationen satsa pa personalutbildning innehéllande
sddana faktorer som upplevs viktiga av deltagarna; da utnyttjas de begrédnsade resurserna
battre &n om allt for stora resurser ldggs pé faktorer som &r av mindre vikt for de anstillda
(Bergman & Klefsjo, 2007).

En annan viktig forutsittning i Lundmarks modell (2008) dr att kunskapsutvecklingen
efter en utbildning hénger samman med deltagarnas handlingsutrymme. Kolb (1984) menar
att djupare kunskap fOrutsitter ett aktivt experimenterande. Studiens resultat tyder pa en
tendens till att deltagarna i studien inte upplevt handlingsutrymme eller kunnat aktivt
experimentera med sina kunskaper efter avslutat program, vilket kan pdverka effekten av
programmet negativt, dd kunskapsutvecklingen kan bli ldgre.

Enligt Dybner (2004) brister ofta organisationer i styrningen av de investeringar man gor
1 sin kompetens. Att erbjuda sina anstéllda ett ledarutvecklingsprogram &r en investering 1
kompetens. Att kopa en UGL-utbildning av en utbildningsanordnare kostar cirka 17 000 kr
plus internatkostnad. ”Traningsldger for ledare” genomfors som internutbildning med
medverkande av extern utbildningskonsult. Enligt inbjudan debiteras en avgift pa 9 000 kr per
deltagare for anstéllda inom Tanums kommun, vid debitering till 6vriga kategorier” anges
summan 18 000 kr/deltagare (exkl. internatkostnad). De tidigare utvirderingar som gjorts av
Tanums “Triningsldger for ledare” har avsett Deltagarnas reaktioner och maétt deltagarnas
ndjdhet med programmet (niva 1 i enlighet med Kirkpatrick, 1994). I denna undersdkning
avsdags att titta dven pd effekter utifran Deltagarnas behallning och Applicering pé jobbet. En
utvirderingsrutin (ex. utifrdn ISO9000-standarden ’Ledningssystem for
kompetensforsorjning”) skapar rutiner och metoder for att utvirdera maluppfyllelse och effekt
av genomforda kompetensforsorjningsaktiviteter, stillt mot uppsatta
kompetensforsorjningsmal och —planer (Dybner).

Sjdlvkdnsla och ledarskapsintelligens. Enligt Forsberg och Johnson (1996) kan en
person till viss del forbittra sin bassjdlvkinsla genom att stanna upp, reflektera och diar med fa
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en Okad sjdlvkdnnedom. Konceptet UGL bygger pé feedback och att forsta sina egna och
gruppens egna varderingar och reaktioner. Det finns dérfor en mdjlighet att UGL har forstarkt
bade den forvérvade sjdlvkénslan och bassjdlvkéinslan. Eftersom denna studie endast utférdes
pa personer som deltagit 1 utbildningen ar det svért att pavisa om sjidlvkénslan fordndrats
utifran de koncept som UGL bygger pa. Resultatet kunde eventuellt bli annorlunda om samma
sjalvskattningsformulér avseende sjdlvkinslan dven gjorts pa deltagarna fore paborjad
utbildningsinsats. Utifran jamforelse av tva andra studiers medelvérden (de Colli, 2004,
Nilvang, 2006) konstaterades att bassjdlvkénslan gidllande Tanums chefer var hogre.
Deltagarna hade en medelalder pa knappt 47 ar och arbetar som chefer, vilket kanske medfort
att dessa personer har forstéarkt sin sjdlvkinsla genom éren.

Feedback ér, vid sidan av dialog, dven en viktig kompetens for att stérka delar av
ledarintelligensen (Ronthy, 2006). UGL-utbildningen innehéller mycket feedback- och
dialogtrining, vilket borde gora att dessa kompetenser 6kar vid deltagande. I dialogtraningen
ingér konsten att lyssna och vara nérvarande, vilket utvecklar den emotionella intelligensen
(EQ). Viktiga delar inom EQ ir dven sjdlvkénsla och formégan att hantera konflikter, vilket
ocksa tranas under UGL. Ett annat kursinnehall ar reflektion — ndgot som Ronthy anger som
ett moment for att utveckla den sjélsliga intelligensen (SQ). — Sammantaget bor darfor UGL-
deltagande 6ka dessa delar av ledarintelligensen. Inga samband mellan EQ/SQ och upplevd
effekt kunde verifieras i denna studie. Detta skulle kunna tinkas bero pa att métningen gjordes
efter genomgdngen utbildning; kanske hade en skillnad 1 EQ och SQ kunnat mitas fore resp.
efter deltagande.

Konceptet UGL. Pa Forsvarshdgskolans hemsida anges att teorimaterialet ar
vetenskapligt validerat och att UGL ar kvalitetssékrat. Enligt Zeithaml, Parasurman och Berry
(1990, i Bergman & Klefsjo, 2007) ar nagra kvalitetsdimensioner pa en tjanst palitlighet,
trovardighet, tillgdnglighet, kommunikationsférmaga, artighet och omgivning. Pé direkt fraga
utifran vilket system UGLs kvalitetssdkring skett, erholls foljande svar via mejl fran
konceptansvarige (personlig kommunikation den 29 november 2010): Sjilva materialet
utvecklas under vetenskaplig ledning av Sandahl, Karolinska Institutet; samarbete d&ven med
Goteborgs universitet; referensgrupp med forskare och erfarna handledare; krav pé att
handledarna har avtal och forbinder sig att anvdnda aktuellt kursmaterial samt vara
ndrvarande pa handledarseminarier (vars innehdll &r knutna till materialet) vid minst ett
tillféalle per tva ar; handledarregister (publicerat pa hemsidan) som uppdateras en gang per
kvartal; kursen sker utifrdn faststéllda ramar gillande ex. gruppsammansittning;
Forsvarshogskolan har upphovsritt till delar de sjdlva tagit fram och till kursens upplagg 1
stort; logotypen ar registrerat varumérke. Nagon hénvisning till vidare ldsning av ex.
publicerade artiklar erh6lls inte. Varje tjdnst maste enligt Bergman och Klefsj6 uppfylla
onskemalen fran sin speciella grupp av kunder. Med tanke pa den omfattning av
utbildningstillfdllen som de 400 handledarna (Tedfeldt, 2010) &rligen erbjuder genom olika
utbildningsanordnare, verkar ménga kvalitetsdimensioner enligt Zeithaml et al. vara
uppfyllda; efterfragan ar stor, vilket tyder pa palitlighet och trovardighet, Forsvarshogskolan
har lyckats att kommunicera vdl med marknaden och tillgéngligheten &r stor.

Ett kriterium inom UGL-konceptet att deltagarna inte ska kénna varandra innan de
kommer till kursen, de ska vara s.k. frimlingsgrupper (Tedfeldt, 2010). Deltagarna i denna
undersokning kommer fran en mindre kommun och har samma arbetsgivare; det foreligger
dérmed stor risk att de kénner varandra eller kan komma att arbeta néra varandra efter
utbildningen. Tva andra viktiga kriterier for urvalet till en UGL-utbildning ar att det ska vara
frivilligt och att man ska vara i mental balans; nir UGL ingar som obligatoriskt moment i ett
ledarskapsutvecklingsprogram, sdtts bdda dessa riktlinjer ur spel — dven om det 1 Tanums
inbjudan star att man ska vara i balans — hur ménga vill erkdnna att de inte ar det? Vem
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beddmer om man ir i god psykisk balans? I Carlssons studie (2006) handlar de flesta kritiska
hiandelser i en UGL-utbildning om individer som inte uppfyller dessa tva huvudkriterier.

Metoddiskussion. Studien genomfordes i1 en specifik organisation, varfor den externa
validiteten kan ifrdgasittas, men problemstéllning och fradgeformuldr var av generell karaktér,
overforbarhet till annan kontext skulle darfor kunna vara mgjlig och resultatet kan vara
géllande for andra organisationer. Metodval och tillvigagangssitt definieras i metodavsnittet,
vilket gor att studien gar att replikera. Det begrdnsade urvalet paverkar reliabiliteten i studien;
det dr mdjligt att en liknande studie med fler deltagare skulle ge ett annat resultat. Studiens
mojliga deltagare motsvarar samtliga chefer i Tanums kommun, som genomgatt aktuellt
ledarutvecklingsprogram. Cheferna aterfinns i samtliga forvaltningar. Antalet deltagare i
denna undersokning dr mycket litet, varfor generaliserbarheten ér obefintlig och
undersokningen kan snarast ses som en pilotstudie.

Begreppsvalidering utforskar om ett métinstrument verkligen representerar det teoretiska
begrepp (variabel) som det har skapats for att méta, vilket ocksa den som skapat testet ar
huvudansvarig for (Cohen & Swerdlik, 2002). Ronthy (2006) fragar i boken ”Ledarskapets
intelligens”: ”Kan man mita LQ?” Hon svarar pa sin fraga att en framkomlig vég att testa
ledarframgéng &r att genom intervjuer och sjilvskattningsformulér lata den testade besvara
fragor om situationer man ofta utsétts for i arbetslivet. En svaghet i denna studie dr ddrmed att
kvalitativ metoddel saknas. Alla test dr subjektiva, likasa intervjuarens slutsatser. Test méter
det som skaparen av testet vill méta. — Alltsa blir resultaten i denna undersdkning subjektiva.

Sjalvskattningsskalor dr kédnsliga for felkéllor och bias, speciellt skalor dér personens
sjdlvkénsla ska mitas (Johnson 1997). Vidare anses det mer socialt accepterat att tycka om sig
sjdlv, det vill séga att ha en positiv sjélvbild dn att ha en negativ sjélvbild (Baumeister, 1996).
Eftersom personalchefen inte dr chef 6ver cheferna, kan detta inte anses ha paverkat
deltagarna pé ett tvingande sitt (d.v.s. att de skulle kdnna att de méste delta). Enkéten var
konfidentiell (anonymitet kunde inte sikerstéllas) och urvalet mycket litet, vilket kan ha
paverkat deltagarnas svar. [ denna undersékning hade endast undersokningsledarna tillgang
till svaren, men det kan ha funnits en oro over att resultaten skulle delges till personalchefen —
vilket skulle kunna tdnkas paverka individens arbetssituation. Denna kénsla kan ha okats av
att det var personalchefen som genomforde utskicket av enkdten. For att undvika missforstand
fortydligades detta i foljebrevet tillhorande studiens enkdét.

Nar det géller teorin om ledarskapsteorin LQ 4r &ven denna subjektiv (Ronthy, 2006).
Den emotionella och den sjélsliga intelligensen belyser subjektiva upplevelser som inte kan
bendmnas 1 termer “rétt” eller “fel”. 1Q kan mitas med hjédlp av beprovade fardighetstester diar
det finns riktiga och felaktiga svar . - Ledarintelligens innehdller kompetenser inom alla dessa
intelligenser, med betoning pa de mjukare. Ronthy: ”Det dr en utmaning att ha tillit till det
som inte gar att méta objektivt.”

Niér deltagarundersokningar avseende upplevelser, sasom “ndjdhet”, genomfors, ar det
viktigt att finga upp att man méter rétt dimensioner; det dr dérfor viktigt att frdga om de
faktorer som mats &r viktiga for kunden (Bergman & Klefsjo, 2007). Denna studie foregicks
inte av intervjuer av deltagarna, utan samtliga item utgick frdn programinnehéllet och dess
mal. ”Nojdhet” belystes darfor endast av tva dvergripande item. Det foreldg signifikant
korrelation mellan Nojdhet” och samtliga effektindex. ”Kunden” var i detta fall
utbildningsdeltagaren. En utbildningsdeltagare forviantar sig nedlagd utbildningstid gett
avsedd effekt, tillfredsstills denna forvintan blir deltagaren ndjd (Kano, 2001), varfér denna
korrelation styrkte undersdkningens resultat avseende fragestillningen om Tanums chefer
upplevt att ledarutvecklingsprogrammet gett resultat och effekt.

Validitet ror fragan huruvida en eller flera indikatorer som utformats 1 syfte att mita ett
begrepp verkligen méter just det begreppet (Bryman, 2007). For att uppna sa hog validitet
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som mojligt, var avsikten vid konstruktionen av formuléret avseende den subjektiva
upplevelsen av utbildningen, att hélla samtliga item s& objektiva som mdjligt utifran de
bakomliggande syftena med ledarutvecklingsprogrammet. Enligt Lundmark (2008) kan
utbildningseffekter vara individuella eller organisatoriska, varfor indelning i olika index
gjordes vid operationaliseringen av denna studie; det dr inte sdkert att en utbildning ger lika
stor effekt pad exempelvis den organisatoriska utvecklingen som pé den personliga. Indexen
visade dock signifikanta korrelationer, vilket indikerar samvariation; kanske métte dessa
index samma sak. Resultatet visade liten skillnad dven om item grupperades till en enda
“effektvariabel”. Viss forsiktighet i tolkning av franvaron av samband mellan
utbildningseffekt och sjdlvkinsla resp. emotionell och sjélslig intelligens kan dock vara pa sin
plats.

Studien uppvisar att deltagarna upplever att ledarutvecklingsprogrammet gett gott
resultat och effekt. Ingen deltagare har héllit med om (angett maxpoing pd) samtliga item i
effektenkéten, vilket kan tolkas som att de sannolikt inte paverkats av skev svartendens, utan
att utbytet av programmet anses vara stort. Aven i tidigare studier har framkommit att
deltagarna upplevt UGL-kursen som virdefull (ex. Hamréus & Kock, 2008).

Vid analys av det egenkonstruerade instrumentet uppdagades att samma index inneholl
olika antal item (4-8 item) samt flera olika skalsteg (4-6 svarsalternativ), vilket forsvarade
arbetet. Tillvigagangssittet borde ha varit att varje index omfattade samma antal item och
samma antal skalsteg for réttvis och lattare jimforelse. Ett annat alternativ hade kunnat vara
att anvédnda ett beprovat test, t.ex. anvdnda den s.k. ATU-skalan, vilken méter attityder till
utbildning utifran sex adjektivpar (Lundmark, 2008) (Teoretiska utgdngspunkterna och
konstruktionsprinciperna bakom ATU-skalan beskrivs i Jerkedal, Gardin och Mérdberg,
1966.)

Det infann sig vissa svarigheter med att anvinda sig av tvé olika enkiter, en som
skickades via mejl och en som besvarades direkt via internet. Svarsfrekvensen péd den
webbaserade enkéten var ldgre 4n pa den enkdt som séndes via mejl. Dessutom har tva
personer uppgett olika identifikationsnummer pa de tva enkéterna. En del av deltagarna
uppgav efter samtal att de tyckte att undersokningen var vildigt tidskrdvande, da de ansag att
den omfattade ett allt for stort antal fragor.

Forslag till fortsatt forskning

UGL-utbildningens starka sidor tycks vara att den dr upplevelsebaserad och att den ger
deltagarna mojlighet till reflektion over sig sjdlva. Da deltagarmaterialet (2010) visar att det
inom ramen for UGL férekommer mycket individuell feedback, finns mdjligheten att
utbildningen ger en hogre forvirvad sjdlvkénsla eller forstirker bassjdlvkanslan genom att
deltagaren fir mojlighet att stanna upp, reflektera och 6ka sin sjdlvkédnnedom. For att kunna
undersoka detta behdvs en mitning fore och en métning efter genomgangen utbildning, vilket
ar ett forslag till vidare forskning. Detta géller dven ledarskapsintelligensen: UGL kanske
paverkar EQ och SQ; skulle vara intressant med en fore resp. eftermétning. Att analysera
detta innan pabdrjad utbildningsinsats, skulle eventuellt kunna pdverka val av framtida
kompetensutveckling och ddrmed 1 hogre grad anpassas mer efter individuella behov.
Eftersom bassjélvkénslan anses vara den viktigaste typen av sjilvkénsla och dr ndgot som
formas redan 1 barndomen, borde det vara intressant att utforska i1 vilken grad denna finns hos
individen. Enligt Johnson (2003) kan bassjélvkénslan forstiarkas utifrdn medvetenheten hos
individen och ddrmed borde ritt utbildningsinsats kunna stirka den individuella
bassjdlvkanslan.

Sjdlvkéansla dr en formaga inom den emotionella intelligensen (Ronthy, 2006). I denna
studie framkom vissa signifikanta samband mellan EQ, IQ och bassjidlvkinsla, men detta lag
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utanfor denna studies fragestéllningar och kan istéllet utgora ett forslag till vidare forskning.
Overhuvudtaget kan Ronthys teori om Ledarskapets intelligens anses vara ett intressant och
outforskat omréde.

Denna studie dr koncentrerad péa de chefer som genomgatt ledarutvecklingsprogrammet,
och hur dessa anger upplevda effekter av programmet. Mérker deras understillda medarbetare
eller deras 6verordnade nagon effekt? — Detta vore intressant att undersoka. Det vore dven
intressant att studera medarbetarnas upplevda effekt av en ledare med hog resp. 1ag emotionell
och sjilslig intelligens samt hog resp. lag sjidlvkénsla (bas- och forvarvad).

Slutsatser

Forskningsfragorna utgick fran mdjliga samband géillande deltagarnas emotionella och
sjalsliga intelligens samt sjdlvkénsla och deras upplevelse av ledarskapsprogrammet. Det gick
inte att dra dessa slutsatser fran foreliggande undersokning, da inga signifikanta samband
mellan dessa variabler forelag. Harvid bor beaktas det 14ga deltagarantalet. Vidare bor
forskaren alltid vara medveten om svarigheten att méta subjektiva upplevelser.

Det ér oklart om sjdlvkinslan paverkats av ledarutvecklingsprogrammet eller om
deltagarna utifran sin ledande position redan haft en hogre sjélvkénsla. Tidigare studier
avseende teorin om ledarskapets intelligens saknas, varfor denna studies deltagare inte kan
jdmforas med tidigare undersokningar. Sjdlvkinsla, emotionell och sjdlslig intelligens hdnger
samman, exempelvis ingar sjdlvkinsla som forméga i EQ (Ronthy, 2006), varfor samma
oklarhet géller dven detta forskningsomrade: har ledarutvecklingsprogrammet pdverkat eller
hade cheferna redan denna formaga?

Det framgick i studien att samtliga deltagare upplevt att ledarutvecklingsprogrammet
haft effekt, att de var ngjda med programmet och att de anvande delar ur
ledarutvecklingsprogrammet regelbundet - &ven om de inte riktigt upplevt handlingsutrymme
for eller haft mdjlighet att aktivt experimentera med sina kunskaper efter utbildningen.
Johnson (2008) menar att de bista ledarutvecklingsprogrammen 4r de som pédgar éver tid och
innehéller upprepade traffar. Tanums program var uppbyggt pa detta vis: forst femdagars
internat, sedan ytterligare tio utbildningsdagar under fem ménader; en mojlig framgangsfaktor
som skulle kunna bidraga till deltagarnas n6jdhet.
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Appendix 1.

Utvidrdering Ledarskapsutvecklingsprogram

Syftet med programmet “Tréiningsliger for ledare” dr bl.a. att uppmana till och stédja en utveckling av det
egna ledarskapet. Vilken effekt upplever du att utbildningen har gett dig?

I bifogat foljebrev kan du lisa om bakgrunden till denna enkit. Du ska dven fylla i ett annat formulir, en
nétbaserad undersokning avseende Ledarskap. Samtliga svar ska forses med ditt identifikationsnummer.
Ifylld enkiit skickas i kuvert till Hogskolan Vist alternativt via mejl till chefsprogram@gmail.se senast den 8
december, girna tidigare.

Identifikationsnummer

Du skapar ditt identifikationsnummer genom att skriva 1. Dina initialer, 2. Forsta bokstaven i din
mammas fornamn, 3. Forsta bokstaven i din mormors férnamn samt 4. fodelsedatum pa nedanstaende rad.
(Exempel: Du heter Sara Johansson. Din mamma heter Birgitta, mormor heter Margit, du 4r fédd den 23:e i

manaden. Ditt idnr blir da STBM23.)

Dittidnr: [] [] ][] (Obs! Fyll i ditt id.nr. har!)

1. Bakgrundsfragor
Jag dr [] kvinna [ ] man. Fodd ar: []
e Utbildningsbakgrund? (Hogsta avslutade utbildning)
[] Gymnasium

[] Eftergymnasial utbildning, mindre 4n tre &r

[] Eftergymnasial utbildning, tre ar eller mer

e Befattning?
[] Forvaltningschef

[] Mellanchef

[ ] Annat, namligen:

e Antal ar i chefsposition: [ ] ar

e Vilket ar gick du ledarskapsutvecklingsprogrammet? [_]
e Anledning till varfor du deltog i programmet:

e Hur manga biologiska syskon har du? ]

Vilken dr din placering i syskonskara?

Ensambarn [J Aldst O Mellan [J Yngst O

2. Jag ir overlag nojd med utvecklingsprogrammet.


mailto:chefsprogram@gmail.se

]

Instdmmer inte alls

]

Instdémmer inte riktigt

]

3. Mina forvintningar pa programmet har blivit infriade.

]

Instdmmer inte alls

]

Instammer inte riktigt

]

Instdmmer 1 stort sett

Instdmmer 1 stort sett

]

Instimmer helt

]

Instimmer helt

4. Hur anser du att din formaga att tillimpa delar av kursinnehallet har forindrats?

Kryssa for det som stimmer for dig.

Hur upplever du kursens virde for dig
betriffande din forméga avseende ...

Stort
viarde

Visst
virde

eller

Varken

Mindre
virde

Inget som
helst
virde

... olika typer av ledarskap?

... motivation for forandring?

urskilja olika faser 1 en grupps

utveckling?

.. konflikthantering?

.. kommunikationsstrategier?

.. att ge feedback?

.. att representera Tanums kommun?

.. forstd kommunens beslut?

insikt avseende ansvar och

befogenheter?

... sjdlvinsikt/sjdlvuppfattning?

... att strukturera din tid?

5. Har du haft nytta av programmets innehall?

Rryssa for det som stimmer for dig.

Programinslag

Aldrig

Sillan

Fran och
till

Ofta

Mycket
ofta

Hela
tiden

"Verktygsladan”

Sitt att kommunicera

Grupputvecklingsteorin

Ledarskapsmodellen

Det interna programmet

6. Upplever du idag ledarutvecklingsprogrammet som virdefullt for dig personligen vad betriffar

din skicklighet som ledare?

[

Inget som helst virde

[

Ganska litet vir

de

Ganska stort virde

[

[

Stort virde

7. Upplever du idag ledarutvecklingsprogrammet som virdefullt for organisationen?

[

[




Inget som helst virde Ganska litet virde Ganska stort virde Stort virde

8. Jag har genom programmet fatt:
Sitt ett kryss pa en skala fran "Instimmer inte alls” till “Instdmmer helt”.

a. Okad sikerhet och trygghet i mig sjilv

[ [ [ [l

Instdmmer inte alls Instammer inte riktigt Instimmer i stort sett Instimmer helt

b. Okad sikerhet och trygghet i min chefs-/ledarroll

[ [ [ O

Instdmmer inte alls Instimmer inte riktigt Instimmer 1 stort sett Instimmer helt

c. Ny insikt som kan underlitta mitt sitt att bemdta mina medarbetare

[ [ [ [l

Instdmmer inte alls Instammer inte riktigt Instimmer i stort sett Instimmer helt

d. Okad forstaelse for den egna organisationen

[ [ [ [l

Instdmmer inte alls Instammer inte riktigt Instimmer 1 stort sett Instimmer helt

e. Fungerande niitverk

[ [ [ O

Instimmer inte alls Instimmer inte riktigt Instimmer 1 stort sett Instiammer helt

f. Okad uppmirksamhet pa mina egna virderingar

[ [ [ [l

Instdmmer inte alls Instammer inte riktigt Instdmmer i stort sett Instdmmer helt

9. Jag har upplevt att jag haft handlingsutrymme att anvinda kunskaperna i arbetet efter avslutat

program.
Instdmmer inte alls Instammer inte riktigt Instdmmer 1 stort sett Instimmer helt

10. Jag har kunnat aktivt experimentera med mina nya kunskaper efter avslutat program.

O O [ [

Instimmer inte alls Instdmmer inte riktigt Instimmer 1 stort sett Instimmer helt

11. Ovriga synpunkter

Tack for hjilpen!



