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Ledarintelligens, virderingar och personlighetsegenskaper

Ledarintelligens, med fokus pa hur och var fragorhar pd senare tid lyfts fram som
essentiell komponent i forandringsarbete. Dérfor var syftet med foreliggande studie
att undersdka hur personlighetsegenskaper kan relateras med egenskaper for
ledarintelligens. Dadrutover var syftet att studera vérderingars samband med
ledarintelligens och ledarens vdrdegrund. Foljande frégestillningar formulerades:
(a) Vilket av personlighetsdragen enligt utvidgad Big Five teori forklarar béast
forméga till medmaénskligt ledarskap? (b) Foreligger det samband mellan
genomgéangen ledarutbildning och ledarens beddmning av prestation? (c) Finns det
skillnader i arbetsnarkomani i aktuellt sampel och normvéirden? Om skillnader
finns studeras personlighetsegenskapers samband med arbetsnarkomani (d) Finns
det samband mellan medmaénskligt ledarskap, ledarens vérdegrund och
véarderingar? Deltagarna var 120 chefer med personalansvar i 2 kommuner (M = 50
ar, SD = 9.6), varav 79 kvinnor. De fyllde i en enkédt som baserades pad nio
sjilvskattningsformulér som avsdg maéta arbete och vilbefinnande, ledarintelligens
och virderingar. Dérutdver konstruerades eget frigeformuldr for att méta ledarens
vardegrund. Resultatet  visade signifikant ~ samband  mellan  tre
personlighetsegenskaper (extraversion, vénlighet och Oppenhet till fordndringar)
och medménskligt ledarskap. Resultatet visade att genomford ledarutbildning har
medium effekt (d = 0.5) pé spirituell intelligens. Medelvérde for arbetsnarkomani i
foreliggande studie (M = 2.97, SD = .78) var hogre d4n normvérde varfor multipel
regression genomfordes. Resultatet visade ett medelstarkt samband (1>.30) for
neuroticism och arbetsnarkomani dir neuroticism utgjorde 17% av variansen for
tvadngsméssigt arbete. Mediatioranalys visade att vidrderingar har signifikant
medium effekt pa ledarintelligens (k> = .138) och signifikant medium effekt pa
ledarens viardegrund (K =.104).

Nyckelord:,
Leadership intelligens, values and personalitytraits

Leadership intelligence, focusing on how and where issues have recently been
highlighted as essential component of change management. Therefore, the aim of
the present study to examine how personality traits can be related with properties
of Leadership iintelligence. In addition, the aim was to study values relation to
intelligence and the leader's performance. The following questions were
formulated: (a) Which of the personality traits according to the enlarged Big Five
theory best explains the ability of human leadership? (b) Is there correlation
between management training and leader's assessment of achievement? (c) Is there
are differences in Workaholism in the current sample and the standard values? If
differences are studied personality properties associated with Workaholism (d) Is
the link between the human leadership, the leader's performance and values?
Participants were 120 managers with staff responsibility in 2 municipalities (M =
50 years, SD = 9.6), of which 79 women. The results showed a significant
relationship between three personality traits (extroversion, agreeableness and
openness to change) and charitable leadership. The results showed that the
completed management training has medium power (d = 0.5) of spiritual
intelligence. Average of Workaholism in the present study (M = 2.97, SD =. 78)
were higher than the norm value why multiple regression was carried out. The
results showed a middle correlation (r >. 30) for neuroticism and
Workaholism that neuroticism represented 17% of the variance of
compulsive work. Mediator analysis showed that values have significant
medium effect on leadership intelligence (k2 =. 138) and significant
medium effect on leader's achievement (k2 =. 104).
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Jag vill tacka alla de deltagare som har gjort denna studie mojlig att genomfora. Ett speciellt
tack till de tva personalchefer som mdjliggjorde att enkéter kunde samlas in. Jag vill dven
tacka Maria Jordansson pa Hogskolan Vst for att du gav mig tillstdnd att anvinda Hogskolan
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sitt tillstdnd att vi samlar in data medan det projekt som han leder vid Trollhédttans kommuns
chefer pagar. Jag vill dven tacka leg. psykolog Marika Ronthy for att jag har fitt anvénda
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ledarens prestation. Storst tack vill jag ge till min handledare Anna Daderman som med sitt
engagemang och sina kunskaper gjort denna studie mojlig, Studien och dess databas ingér i
tva projekt; “Studier om en ny svensk ledarskapsmodell baserad pé teori om
ledarskapsintelligens” och ” Ledarskapets morka och ljusa sidor”. Projekten leds av professor
Anna Ddderman vid Hogskolan Vist, Trollhéttan.
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Vi befinner oss i en tid av snabb fordndringstakt, dir ett medménskligt ledarskap lyfts fram
som en essentiell komponent i méinga verksamheters fordndringsarbete(Kouzes&Posner,
2011; Odell, 2014; Ronthy, 2013). Kouzes och Posner, som bdda dr professeror i ledarskap
vid Santa Clara University, har efter 30 ars forskning av relationerna mellan ledare och foljare
funnit att trovirdighet &r grunden for framgéangsrikt ledarskap och deras studier har fatt stor
spridning. Inom svenskt ndringsliv finns en omtalad foreldsare, Kelly Odell, som med tio
budord for den (o)fullstindige ledaren uppmuntrar till &ndrat forhéllningssatt och en
inriktning pd hur ledaren agerar (Odell, 2014). Budskapet fran Odell inriktas pa ett ménskligt
ledarskap dir han framforallt predikar vikten av 6dmjukhet. Ronthy skildrar de karakteristiska
som en ledare kan anvédnda for att kunna fokuser pa hur och varfor frdgorna i ledarskapet med
begreppet ledarintelligens, vilket bestar av emotionell, spirituell och rationell intelligens. Det
goda ledarskapet, som bygger pd bade tillit och medmaénsklighet, pa relation och prestation
framstills som nyckeln till ett gott ledarskap och ett framgangsrikt fordndringsarbete, enligt
Kouzes ochPosner,0Odell samt Ronthy. Inom personlighetsteorin studeras méanniskan som
person sdsom strukturen i en individs egenskaper samt divergenser mellan ménniskors olika
personligheter, dess skilda karaktidrsdrag samt adaptiva fordelar. I dagens fordnderliga
arbetsliv stélls ofta krav pd medarbetare som dr Oppna mot fordndring och dér kollektiva
vérden som universalism och vilvilja rdder enligt Kouzes ochPosner, Odell samt Ronthy.

En rimlig frdga i sammanhanget &r vilka ledarformégor som befrimjar ett ménskligt
ledarskap med hantering avstéindiga forandringar och kollektivt vardegrundsarbete? Denna
uppsats undersoker personlighetskaraktirers sambandmed ledarintelligens samt studerar
presumtiva effekter av densamma som kan identifieras av skilda forklarande variabler.

Utvecklande ledarskap

Ledarskap skildras av Ackoftf (1998) som en funktion som primért handlar om att uppmuntra
och entusiasmera medarbetare. Dethandlar, enligt Ackoff,om att fa andra att f6lja med 1
harmoni med ledaren samt att 6ka viljan av engagemang i arbetet. Vidare beskrivs ledarens
formaga att nd ut med budskapet som signifikant och for att lyckas behover ledaren, enligt
Ackoff, vara sévil strateg, inspirator, visiondr samt informatdr. Karisma é&r tillsammans med
inspirerande kommunikation grunden i transformativt ledarskap, ett ledarskap fokuserat pé att
framkalla fordndring (Alvesson & Sveningson, 2008). Den transformativa ledarstilen
kdnnetecknas, enligt Svedberg (2007), dven av ett inspirerande och visionért engagemang som
betonar samarbete, kreativitet och ldrande, dir savél ledare som medarbetare med hjilp av
reflektionsprocesser gor felbedomningar till kélla for 1drande. Lee (2005) skildrar att det finns
hogre grad av mellanménskliga relationer mellan medarbetare och den tranformativa ledaren
samt att det har positiv effekt pd medarbetares engagemang. Vidare skildrar Lee att det leder
till ett 6kat organisationsatagande och betonar dven den viktiga roll som ledaren har for att
skapa sdvil engagemang som utveckling.

Personlig utveckling och ledarutveckling dr begrepp som i populdrvetenskapliga
sammanhang ofta beskrivs som essentiella for god utveckling i organisatoriska sammanhang.
Genom att se ledarskapet som en process dér savil ledare som medarbetare ingar som lika
betydelsefulla komponenter kan man stilla sig frigan om inte hela arbetsgruppen bor ingé sa
att savél ledarskap som medarbetarskap utvecklas. Dessa forutsittningar kan ses i Senge
(1995) skildring av en ldrande organisation som bestar av aktivt kunskapande och utveckling
dér ledarskapet formas till att ge ménniskor mdjlighet att utveckla sin egen och medarbetarnas
formaga att forstd den komplexitet som finns genom arbeta fram gemensamma tankemodeller.
Det medfor, enligt Ronthy (2013), ett behov av transformativt ledarskap som bygger pa
forstaelse for aktuell situation samt kunskap om gruppens betydelse och tillit till densamma.
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Teorier om ledarintelligens och medmiinskligt ledarskap

Ledarintelligens bestér, enligt Ronthy (2013), av en kombination av olika forméigor och ar
summan av en persons kédnslomissiga, spirituella, och rationella intelligens. De utgor
tillsammans ett helhetsperspektiv pa synen av ledarskap och svarar tillsammans pa fragorna;
vad som ska gora, varfor och hur man ska forhdlla dig. Grunden i ledarintelligens ar
forfattarens tolkning av vad som fordras for ledare med utvecklande ledarskap; kunskap,
sjdlvinsikt, sjadlvmedvetande samt behovet av ett reflekterande forhallningssitt. Sammantaget
bestar ledarintelligens, enligt Ronthy, av betydelsen att (a) uppritthdlla en meningsfull
kommunikation, (b)efterstriva inre virden som omtanke om andra, medkénsla, samarbete och
gladje,(c) vikten av sjédlvinsikt och att bli medveten om bade sig sjdlv som omgivningen. De
tre elementen 1 ledarintelligens &r, enligt Ronthy, rationell, spirituell intelligens, emotionell
intelligens och de bildar tillsammans ett helhetsperspektiv pa ledarskap. Den rationella
intelligensen (RQ) ér det du vet och handlar om din formaga att anvénda din logik, att 16sa de
problem som kommer, att tinka kritiskt och anvénda sina tankar. Ronthy anser att RQ handlar
om den logiska, strukturella och analytiska intelligensen och din férméga att anvdnda de
sakkunskaper som du har. RQ svarar pd frdgan vad som ska goras.

Spirituell intelligens (SQ) handlar om sjidlvmedvetande och bildar en existentiell
dimension och den innersta kidrnan av minniskan (Ronthy, 2013). Egidus (2013) definierar
spirituell intelligens som formégan att ta stdllning till existentiella aspekter, att ifragasitta
syften pa etiska grunder och att se saker och ting i stérre sammanhang. Det medfor, enligt
Ronthy, att besvara fragan varfor man vill och inriktas ddrmed pé att ska och finna mening i
det vi gor. Den utgar fran ett helhetstinkande och fragor kring virdegrund, meningsskapande
och kinna mening och sammanhang i livet med insikten att helheten &r stdrre &n delarna.
Ronthy skildrar att det finns tva tydliga karakteristiska i spirituell intelligens, altruism och
medmaénsklighet.I ledarsammanhang blir SQ &n viktigare, enligt Ronthy, da det genom sin
fokusering pé att finna en djupare mening svarar pd fragorna vem, for vad och varfor, vilkas
svar leder fram till djupare forstaelse av kinslan av sammanhang.En metaanalys som baseras
pa 140 vetenskapliga artiklar kring spirituell intelligens och prestation, skildrar dess likhet
med transformativt ledarskap samt dess effekt for att 6ka medarbetares vélbefinnande dd den
ger dem en kénsla av mening, samhorighet och gemenskap pa arbetet (Karakas, 2010).

Emotionell intelligens (EQ), lanserades som begrepp 1990 av psykologerna Salovey och
Mayer, som beskrivning av ménniskors forméga att kontrollera och anvinda sina kédnslor med
syfte att forstd andras kéinslor (Egidus, 2013). Enligt Ronthy (2013) svarar den emotionella
intelligensen pa frdgan huroch hantering av relationer till andra, om empatisk formaga samt
om social kompetens. Formagor som hor till emotionell intelligens dr, enligt Ronthy, empati,
engagemang, palitlighet, sjdlvkénsla, kinslomissig medvetenhet och det sitt som de anvénds
for att leda sig sjélv. Manniskor med hog EQ préglas, enligt Egidus, av impulskontroll, god
sjdlvkinsla, formaga att motivera sig sjélv samt god interpersonell kompetens. Vidare skildrar
Egidus att EQ genererar en kidnsloméssig kompetens i form av sjilvkédnnedom i att kunna leda
sig sjdlv, att ha empati och att hantera relationer. Rosete och Ciarrochi (2005) har funnit
signifikant samband mellan emotionell intelligens och effektivitet pd arbetsplatsen. En studie
av Modassir och Singh (2008)visar att en chef med hog emotionell intelligens ar béttre pé att
handskas med bade egna och andras kinslor samt att en chef med l4g emotionell intelligens
kan upplevas som okénslig av sina medarbetare.

Ledarintelligens handlar, enligt Ronthy (2013), om att integrera och fa en balans mellan
de olika intelligenserna (RQ, SQ och EQ). Vidare skildrar Ronthy att ledarintelligens bor ha
sin tyngdpunkt inom kompetenser sdsom empati, relationsbyggande, sjdlvkidnnedom och
véirdeskapande. Det medfor, enligt Ronthy, att tyngdpunkten av en ledares arbete bor finnas
inom emotionell och spirituell intelligens.

sida 5



Ett emotionellt ledarskapessentiella element dr enligt Goleman (1995) sjdlvkdnnedom
(att ha empati och skicklighet i relationshantering), personlig kompetens (initiativforméga och
engagemang) och social kompetens (formaga att forstd och bemoéta andra, att hantera olikheter
och konflikter samt att kunna samarbeta med andra i team). Ronthy (2013) framstiller att det
déarutover finns tva betydelsefulla element for utveckling av emotionell intelligens, att lyssna
och att ha empati. A#f lyssna innebdr att vara mentalt ndrvarande, att vara uppmaérksam och att
lyssna bdde med 6gon och 6ron, samt att respektera det den andra personen sidger. Empati,
dvs. formégan till inlevelse i andras situation samt att vara /yhord for medarbetare kénslor
framstills av Ronthy som essentiella kompetenser i emotionellt ledarskap.

Ett spirituellt ledarskap karakteriseras, enligt Krishnakumar, Houghton, Neck och
Ellison (2014), frimst av medarbetarnas kéinsla av sammanldankning med ledaren och hens
formaga att inspirera medarbetarna. Vidare skildras altruism och medmaénsklighet hos ledaren
som essentiella komponenter 1 ett spirituellt ledarskap (Krishnakumar et al.). Altruism,
osjdlviskhet, omtanke om andra och att dsidositta egna intressen kan, enligt Egidus (2013),
savil vara medfodd som indvad eftersom ett altruistiskt beteende vanligtvis dr uppskattat.
Inneborden av altruism i spirituell intelligens innebir, enligt Ronthy (2013), att ha kérlek till
din nésta samt att vara oegennyttig. Medkdnsla, beskrivs av Ronthy, att vara inkdnnande mot
andra samt att viljan att hjdlpa andra dr en annan essentiell komponent som tillsammans med
altruism ingér i ménniskans gyllene regel: behandla andra s& som du vill bli behandlad sjélv.

Framgentkommer emotionellt och spirituellt ledarskap konkluderas i begreppet
medmaénskligt ledarskap vilket, enligt Ronthy (2013), innebératt en ledare med god
ledarintelligens har hog grad av altruism och medkinsla, god forméga att inspirera andra, hog
grad av empati, dr goda lyssnare (mental ndrvaro)samt drlyhorda for medarbetarnas behov.

Personlighetskarakteristiska

Personlighet dr, enligt Egidus (2013), ett begrepp inom psykologin som beskriver en persons
egenskaper péd flera omraden (psykologiska, sociala som kulturella). Personlighetspsykologi
ar en disciplin inom psykologin som studerar médnniskan som person och Egidus skildrar att
det finns tre synsitt inom den: den ideografiska som beskriver personers utveckling, den
beteendeanalytiska som skildrar personers beteendemonster samt den differentialpsykologiska
som beskriver hur ménniskor skiljer sig frdn varandra och hur differenserna gor att det blir
mdjligt att urskilja olika personlighetskaraktérer.

Det finns en mangfald av modeller for att beskriva de skilda personlighetsdragen inom
psykometrisk forskning (metoder for att méta psykiska egenskaper) och en omtalad modell ar
den s.k. Big Fivemodellen. McRae och Costa (1987) framstiller att Big Five grundas pa
faktoranalys av relationerna mellan fem grundliggande personlighetsdrag: neuroticism (eg.'
bendgenhet fOr Aangest), extraversion (eg. sillskaplighet), Jppenhet (eg. flexibilitet),
samvetsgrannhet (eg. noggrannhet) samt vdnlighet(eg. tillit). Vidare framstiller McRae och
Costa (1987) faktorerna med dess motpoler enligt foljande: Neuroticismversus (vs) emotionell
stabilitet, extraversion vs inatvdndhet, oppenhet vs konservatism, vénlighet vs avvisande
héllning samt samvetsgrannhet vs léttja och skildrar ménsklig personlighet i form av drftliga
egenskaper.Studier av  personlighetsstrukturer —pévisar, enligt Ashton och Lee
(2001),forekomst av sex huvudsakliga personlighetsdrag och de utokar Big Five med faktorn
odmjukhet. De sex faktorerna kan, enligt Ashton och Lee, bilda en tvadelad teoretisk modell
dér arlighet och olika variationer av vénlighet och emotionell stabilitet kan tolkas i tre drag:
rittvisa/icke-exploatering, forldtelse/repressalier och empati/tillgivenhet, vilka ligger bakom
prosociala kontra antisociala tendenser. Sibley (2012) framstéller personlighetsfaktorerna
utifran evolutionspsykologi med hjélp av karaktirsdrag och potentiella férdelar (se tabell 1).

" eg. = Exempel gratia, forkortning for till exempel.

sida 6



Betydelsen av ett medminskligt ledarskap har genomgéende lyfts fram som essentiellt
men som kontrast till dessa egenskaper finns personlighetsdrag som ibland bendmns som véra
morka sidor. Einhorn (2014) skildrar att de morka sidorna syftar till att skydda oss fran
emotionella, och emellanat pafrestandekinslor,samtatt vi behover acceptera de morka sidorna.
De ir inte déliga egenskaper, enligt Einhorn, utan beskrivs som viktig del av individens
utveckling, som leder till att vi mognar. Nagler et al. (2014) skildrar att det finns en "mork
intelligens”, vilken beskrivs som en emotionell intelligens som anvénds av personer med
“mork personlighet” for att emotionellt manipulera andra. Personlighetskarakteristiska, som
ingdr 1 begreppet “Dark Triad”: narcissism, machiavellism samt subklinisk psykopati ér prov
pa morka sidor. Narcissism utmirks enligt Kajonius, Persson och Jonasson (2014) av
storslagen sjélvbild, dominansoch berittigande, machiavellism betecknas av flodande social
charm och manipulativ teknik och subkliniskpsykopati karakteriseras av kénslokyla och
egocentrism. Empirisk forskning pavisar att karaktirsdragen delar drag sdsom kénslokyla,
manipulation och en explorativ natur (Jonason, Webster, Schmitt, Li,&Crysel, 2012).

Trots de nagot ogynnsamma aspekterna som beskrivits har empirisk forskning pavisat
attdet finns positiva effekter av karaktdrsdragen och att ett narcissistiskt ledarskap
kdnnetecknas av produktiva, inspirerande ménniskor som skapar mening for sig sjidlv och
andra (McClesky, 2013). Vidare har Jonason et al.(2014) funnit att ledare med
machiavellistiska drag kan associerasmed strategisk taktik och manipulation.Boddy (2010)
har funnit att ledare med psykopatiska drag pavisar ett karismatisk, exploaterande och
manipulativt beteende och kidnnetecknas av skickliga ledare som gor avtryck. Egenskaper som
vid forsta anblicken kan ses som morka kan ddirmed med hjélp av empirisk forskning (Boddy:
Jonason et al: McClesky) dven pavisapositiva effekter.

Tabell 1
Oversiktsbild av personlighetskarakteristiska, dess karaktirsdrag samt hypotetiska fordelar

Faktor Exempel karaktirsdrag Potentiella fordelar
Extraversion Séllskaplighet, ledarformaga  Sociala vinster
Neuroticism Angest, humdrsvingningar Saknar potentiella fordelar i
osédkerhet, lag grad av lugn relation till karaktdrsdragen
Oppenhet till forindringar Nyfikenhet, fantasi, behov av  Sociala och materiella
lag grad av sdkerhet fordelar
Samvetsgrannhet Arbetsamhet, organiserad, Materiella fordelar sdsom
noggrann med detaljer forbattrad resursutnyttjande
Vinlighet Tolerans, forlatelse, 14g grad  HOg grad av samarbete,
av stridslystnad primért inom grupper
Arlighet/Odmjukhet Altruism, réttvisa, lag grad Hogre grad av samarbete,
av narcissism omsesidig 6dmjukhet
Narcissism Storslagen sjdlvbild, Karisma, produktiv,
dominans och beréttigande inspirerande
Machiavellism Flodande social charm, Strategisk taktik,
manipulativ teknik entusiasmerande
Psykopati Egocentrisk, kdnslokyla Karismatisk, exploaterande

Not: Grundldggande personlighetsfaktorer enligt Sibley (2012), Dark Triads komponenter, karaktdrsdrag och
potentiella fordelar, enligt Boddy (2010), Jonason et al. (2012) och Kajonius et al. (2014).
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Viardeteorier

Virderingartfungerar, enligt Egidus (2013), som grundldggande stéllningstagande till vad som
ar betydelsefullt for en persons uppfattningar och handlingar. Grundlidggande vérderingar
skildras av Brytting och Trollestad (2000) i organisatoriska sammanhang som det lim som
héller samman medarbetarna.l dagens fordnderliga arbetsliv forutsétts, enligt Trollestad
(2000), en virdegrund som vuxit fram genom konstruktivt viardegrundarbete. Vidare skildras
att det kan uppnas genom ett reflekterande forhallningssétt ddr medarbetarna involveras.
Schwartz et al. (2012) definierar véirderingar som breda situationsanpassade mal som varierar
i betydelse och fungerar som végledande principer for bade personer och grupper. I detta
sammanhang definieras vdrderingar som varaktiga mél under kognitiva former, vilka enligt
Schwartz et al. kan beskrivas med hjdlp av 4 hdgre grupper av virderingar (oppenhet mot
fordndring, sjdlvforbdttrande, konservatism och sjdlvtranscendent).

De fyra grupperna av virderingar bestar av 19virden(forfattarens egen Oversittning,
engelska termer se appendix 4): sjdlvstyrande tankaroch sjdilvstyrande handling(eg. frihet,
oberoende), stimulation(eg. omvéxlande liv), hedonism (eg. personlig njutning),
prestation(eg. framgingsrik, inflytelserik), makt dominans och maktresurser(eg. social makt,
vélstand), fasad (eg. undvika fornedring), personlig och samhdllelig sikerhet (eg. trygghet,
social ordning), konformativa regler(eg. likformighet), interpersonell konformativ(eg. inte
reta andra), tradition(eg. bevarande, konservativ), ddmjukhet, vilvilja(eg. hjilpsamhet,
lojalitet) vdlviljapalitlighet (eg. pélitlig vén), universalismoro, natur och tolerans (eg. social
rdttvisa, vidsynthet). Dessa 19 virden grupperas i sin tur i tio grundvérden (Schwartz et al.
2012).

Schwartz et al. (2012) skildrar hur 10 grundvirdeninkluderas i de fyra hdgre grupperna
Ooppenhet mot fordndring, sjdlvforbattrande, konservatism och sjdlvtranscendent enligt
foljande:Oppenhet mot forindring bestdr av sjilvstyrande, stimulation och hedonism.
Sjdalvforbdttrande bestar av prestation och styrka.Konservatisminkluderas av sdkerhet,
konformativ, tradition och fasad. Sjdlvtranscendent bestdr av vilvilja och universalism.
Schwartz et al. grupperar grundvérdena ldngs tva ortogonala dimensioner(se figur 3, appendix
4): oppenhet for fordndring mot bevarande i den ena och med sjdilvforbdttrande mot
sjdlvtranscendent i den andra. Den forsta dimensionen, mellan 6ppenhet for forédndring och
bevarande fangar konflikten mellan virden som frihet och foéréndring visavi likformighet och
tradition. Den andra dimensionen utgdrs av kollektiva varden sdsom universalism och vélvilja
visavi individuella perspektiv som hedonism, prestation och makt.

Det fordnderliga arbetslivets krav pd stindiga forbittringar medfor att risken for att
arbeta for hart 6kar. Rantanen et al. (2014) beskriver att trots att det inte finns ndgon enhéllig
definition av termen arbetsnarkomani finns det tvd gemensamma ndmnare: Att arbeta orimligt
hért och med en inre Gverdriven frenesi. Rantanen et al. skildrar att arbeta for hart refererar till
beteendetendensen att ta pd sig alltfor manga arbetsuppgifter och att arbetet sker pa bekostnad
av sociala relationer och fritid. Vidare beskriver de att arbetsnarkomani inkluderar ett
kognitivt, mentalt tillstind som medfor en tvingande kénsla att arbeta, en ovilja att koppla av
fran arbete samt en upptagenhet med arbetsrelaterade frdgor dven ndr man ir ledig.Enligt
tidigare forskning kan personlighetsdrag forklara savil kénsla av sammanhang, samband med
risk for arbetsnarkomani samt samband péd universella manskliga vérderingar. Grevenstein
och Bluemke (2014) pavisar att Big Five kan forklara 40% av variansen for kinsla av
sammanhang (extraversion och vénlighet har positivt samband, neuroticism har negativt
samband). Personlighetsdrag som samvetsgrannhet kan, enligt Mazette, Schaufeli och
Guglielmi (2014),inverka pd risken for arbetsnarkomani (positivt samband for
arbetsnarkomani for personer med hog samvetsgrannhet). Vidare har Souckova, Vaculik och
Prochazka (2014) pavisat positivt samband mellan tendens for arbetsnarkomani och
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personlighetsdraget neuroticism. Schwartz et al. (2012) skildrar att virderingar med socialt
fokus, bestdende av vilvilja och universalism,bédst motiverar personer som inte &r oroliga.
Korsnationella studier av skalan som méter virderingar (PortaitValueQuestionnarie,
utvecklat av Schwartz et al. 2012) pavisar, enligt Cieciuch, Davidov, Vecchione, Bierlein och
Schwartz (2014), att de 19 grundvdrden som méts dar validerade skalor. Uppdelningen i,
viardedimensioner och grundvirden kan, enligt Schwartz et al, illustreras med en cirkel (se
figur 3, appendix 4) som visar att virderingarna har social respektive personlig fokus samt
uppdelningen av virderingar i respektive virdedimension. Virderingar som inkluderas i
viardedimensionen sjdlvtranscendent ér, enligt Schwartz et al, vdlvilja och pdlitlighet, vars
kénnetecken dr omhéndertagande av gruppmedlemmar. Vidare ingar dven universalism sdsom
tolerans, sambhdllelig omsorg samt skyddande av naturen. Virderingar som ingar i
sjalvtranscendent har, enligt Schwartz et al., socialt fokus med betoning pa omsorg om andra.

Syfte och fragestillningar

Syftet med innevarande studie var att undersdka hur presenterade personlighetskarakteristiska
kan relateras med beskrivna egenskaper for medmaénskligt ledarskap, dvs. en inriktning mot
altruism, empati och medkénsla, samt om risken for arbetsnarkomani kan pavisas. Ett annat
syfte var att studera vérderingarspotentiella samband med ledarintelligens och ledarens
virdegrundsamt vilken rollvarderingar har i sambandet.For att uppnd foljande syfte undersoks
foljande fragestdllningar och hypoteser:

* Vilket av personlighetsdragen enligt utvidgad Big Five teori forklarar bast forméaga till
medmaénskligt ledarskap (skapa delaktighet samt far medarbetare att kénna sig
betydelsefulla och inspirerade)?

Hypotes 1: En chef med god emotionell och spirituell intelligens bor ha hoga vdrden pa
personlighetsdrag sdsom extraversion, doppenhet mot fordndringar samt vdnlighet. Dess
potentiella fordelar ar, enligt Sibley (2012), sociala och materiella fordelar, hogre grad av
samarbete 1 grupper samt dmsesidig 6dmjukhet.

* Foreligger det ndgot samband mellan genomgéngen ledarskapsutbildning och ledarens
bedomning av sin prestation associerat till organisatoriska malséttningar?

Hypotes 2: En chef som har genomgatt ledarskapsutbildning bor ha hoga virden pa forméga
pa emotionellt och spirituellt ledarskap. Dess komponenter altruism, empati och medkénsla
utgdr enligt Ronthy (2013) och Krishnakumaret al. (2014) basen i god ledarskapsintelligens.

* Finns det skillnader i arbetsnarkomani mellan aktuellt sampel och normvarden? Om
det visar sig att aktuellt sampel har hogre nivéer finns det relevans att studera om
personlighetsdrag som studeras 1 foreliggande studie pdavisar samband med
arbetsnarkomani.

Hypotes 3: Om en chef har hoga virden pé arbetsnarkomani och pa personlighetsdraget
neuroticism medfor det att personen har hogre risk for tvingsmaéssigt arbete (WC). Oroliga
och dngsliga personer tendens att undvika krivande situationer kompenseras, enligt Souckova
et al. (2014) med att de tvingar sig att arbeta hért.

* Finns det samband mellan medminskligt ledarskap (EQ och SQ), ledarens viardegrund
och virderingar? Vilken roll spelar vérderingar i sambandet mellan ledarens
virdegrund(oberoende variabler) och ledarintelligens (beroende variabler)?

Hypotes 4: Virderingsdimensionen sjdlvtranscendent kan predicera samband mellan ledarens
vdrdegrundoch medmdnskligt ledarskap. Sambandet mellan ledarintelligens ar starkare for
chefer med hoga virden pad universalism, vélvilja och/eller tolerans samt péd ledarens
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virdegrund, vilket karakteriseras av att ledarens vérdegrundkan prediceras avvirderingar.
Personer med socialt fokus har, enligt Schwartz et al. (2012) betoning pa omsorg om andra.

sida 10



Metod

Undersokningsdeltagare

Deltagarna i denna undersokning var chefer med personalansvar i tvd vistsvenska kommuner.
Det var Trollhéttan stad, somhar drygt 57000 invénare (31/12-14) och en ambition att véxa till
70000 invénare ar 2030. Trollhéttans stads vision: “En stolt och innovativ stad med plats for
framtiden “ar tdnkt att ge kraft och mod att forverkliga idéer. Kommunens organisation bestar
av sju forvaltningar med drygt 4300 anstillda(Trollhdttan, 2015). Kommun 2, som har bett att
f& vara anonym, har drygt 14 500 invénare, men befolkningen oOkar kraftigt under
sommarhalvaret da det ar ett populért semesterboende. Kommunens vision bygger pé en vilja
att expandera for att bli ett levande samhélle aret runt. Av hinsyn till dess dnskan att vara
anonym beskrivs inte kommunen pa djupare niva.

Av de totalt 187 potentiella deltagarna besvarade 120 personer enkéten och accepterade
ddrmed att delta i studien. Av deltagarna var 41 mén och 79kvinnor, medeldldern var 50 ar
(8D = 9.6) med ett dldersintervall dir den yngsta var 26&r och den &dldsta 66ar. Deltagarna
klassificerades utifran den forvaltning de arbetar i. Ifrdn Trollhéttan stad medverkade sex av
kommunens sju forvaltningar (en valde att avstd medverkan i studien) och en forvaltning har
litet antal chefer, varfor kommunens 6nskan var att inte redovisa den enskilt. Vidare deltog 92
personer av totalt 136 potentiella deltagare, vilket innebédr att drygt 68% deltog i
studien.Fordelningen mellan kommunens forvaltningar var foljande: Drygt 46% (n = 42) pa
omsorgs-forvaltningen,19% (n = 17) pa arbetsmarknads- och socialforvaltningen, 17% (n =
16) pa kommunstyrelsens forvaltning, 13% (n = 12) pé kultur- och fritidsforvaltningen, 4% (n
= 4) pé stadsbyggnadsforvaltningen och 1% (n = 1) angav inte forvaltningen hen arbetade pa.
Ikommun 2deltog 28personer av totalt 51 potentiella deltagare, vilket innebér att drygt 55%
deltog i studien. Deltagarfordelningen mellan kommunens forvaltningar var foljande: Drygt
36% (n = 10) pa forvaltning 1, drygt 32% (n = 9) pd forvaltning 2, drygt 21% (n = 6) pa
forvaltning 3 och cirka 11% (n = 3) i forvaltning 4.

Av de 120 personer som besvarade enkiten hade cirka 70% av deltagarna eftergymnasial
utbildning ldngre &n tre ar, knappt 21% hade eftergymnasial utbildning som var kortare 4n tre
ar, cirka 8% hade gymnasial utbildning och cirka 2% hade grundskola. Deltagarnas formella
positioner var, pd kommunernas 6nskemal, angivna i form av fyra nivéer, ddr niva 1 var lika
med forvaltningens hogsta chef, forvaltningschef. Anledningen till att dvriga nivéer inte
angavs var organisatoriska skillnader mellan forvaltningarna som innebar att de olika nivaerna
skiljde sig at. Deltagarnas formella positioner var fordelade enligt foljande: chef niva 1 (n =
8), drygt 28% pa niva 2 (n = 34), mer an hilften av personerna var chef pd nivéa 3 (n = 64) och
cirka 9% (n = 11) pa nivé 4. Deltagarna har haft chefspositioner mellan mindre @n 1 &r och
42ar med ett medelvérde pa 12.5 &r (SD = 9.4), varav genomsnitt 10ar i kommunal regi samt i
medeltal 6.6 ar i nuvarande roll. Cirka 83%(n = 100) har genomgétt nagon form av
ledarskapsutbildning och drygt 49% (n = 45)av dessa har genomgétt kommun 1 interna
ledarskapsutbildning (LUP). Darutover har drygt 41% (n = 49) angett att de dnskar medverka
pa ledarskapsutbildning om tillfdlle ges. Deltagarna i kommun 2 har dartill, p4 kommunens
onskemal, getts mojlighet att ange omraden (flera val mdjliga) som de 6nskar ledarutbildning
i. Drygt 68% (n = 19) Onskar utbildning i mal- och malstyrning, cirka 64% (n = 18) inom
chefs- och ledarskap, citka 61% (n = 17) 1 konflikthantering, drygt 54% (n = 15) 1
kommunikation, drygt 54% (n = 15) i1 personligt ledarskap och cirka 36% (n = 10) i
teambildning. Dérutdver angav 7% (n = 2) att de inte dnskarledarskapsutbildning.

Studiens bortfall var 36% (n =67)och d& medverkan i studien pa ett konfidentiellt
deltagande innebdr detatt forfattaren inte har vetskap om vare sig kon, élder eller
forvaltningstillhorighetpd de som ej deltagit medfor det att bortfallsanalys inte drtillimpbar.
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Tillvigagingssitt

Forfattaren tog kontakt med personalcheferna i de tvd aktuella kommunernaoch efter sévél
email- och telefonkontakt samt personliga besok fattades beslut i kommunens ledning om
deltagande i1 studien. Urval av deltagande skedde med hjdlp av de bdde kommunernas
personalchefer som delgav forfattaren mailadresser till de chefer som var potentiella deltagare
1 studien, varfor det dr ett systematiskt urval av deltagare till studien. I Trollhdttans stad
beslutade en av forvaltningscheferna att de inte Onskade medverka i studien, varfor
mailadresser till de chefer som arbetar i denna fOrvaltning (utbildningsfoérvaltningen)
exkluderades frén den maillista som forfattaren fick fran personalchefen i Trollhéttan stad.

Undersokningen genomfordes under tva veckor 2015 (26 mars — 10 april). Deltagarna
informerades inledningsvis internt av respektive kommuns personalchef om att kommunens
hogsta ledning fattat beslut om att delta i foreliggande studie. Déarefter skickades forfattaren
mail till samtliga potentiella deltagare med information om syftet med foreliggande studie
samt att den ingick 1 ett forskningsprojekt under ledning av professor Anna Ddderman (se
appendix 1). De informerades om att ifyllande av enkéten skulle ske elektronisk via bifogad
lank 1 mailet. Deltagarna fick dven information om beréknad tidsdtgang, cirka 20-30 min.,
tidsbegransning for inlimning av enkiten samt att det finns mgjlighet att fa personlig
aterkoppling av resultat efter att uppsatsen blivit publicerad. Vidare fick deltagarna
information géllande etikkraven samt kontaktuppgifter till savél forfattare som handledare.
Deltagarna kunde sjélva avgora var och nér de dnskade svara pa enkéten.

Totalt skickades mail med erbjudande att delta i studien till 187 potentiella deltagare och
deltagare fick minst 2 veckor pa sig att svara pa enkiterna. Efter en dryg vecka skickades
forsta pdminnelsen ut och ddrefter skickades ytterligare tvd paminnelser ut. Med hjélp av det
program som anvénts for elektroniska enkiter, EvaSys, var det mojligt att kontinuerligt folja
inldmningen av enkdter samt utfall efter varje paminnelse (se tabell 2). I samband med den
sista pdminnelsen betonades dven att det var sista dag for inlimning av enkéten.

Tabell 2

Oversiktsbild av svarsfrekvens pd studiens enkdtutskick

Dag Hindelse Resultat Svarsfrekvens
Dagl1-6 Vecka 1 62st svar 33,1%

Dag 7-10 Paminnelse 1 102st svar 54,5%

Dag 14 Paminnelse 2 112st svar 59,9%

Dag 16 Mail om sista dag 120st svar 64,1%

for inlimning

Not: 1 ovanstdende tabell har resultatet for de tvd kommunerna sammanforts

Etiska overviganden har genomforts med grund i Vetenskapsradet (2010) dokument
“Forskningsetiska principer”. Deltagarna har informerats skriftligen om studiens syfte, om sin
del av studien samt information om att deltagande i studien var frivilligt och kunde avbrytas
om sa onskades varfor informationskravet har uppfyllts. Vidare har samtyckeskravet uppfyllts
pa sd sitt att det skriftligt beskrivits 1 informationsbrevet samt i och med att deltagarna avgjort
om de Onskar delta i studien. Nyttjandekravet har uppfyllts genom att forfattaren informerat
om studiens syfte, att den ingick i1 projekt under ledning av professor Anna Déderman samt
genom sikerstillning om att insamlat material inte kommer anvéndas till annat dandamal dn
det som angetts vid studiens borjan. Konfidentialitetskravet har uppfyllts genom att enkéterna
ar anonymiserade da den identitet som angetts har filtrerats bort vid databearbetningen.
Studien dr ddrmed konfidentiell d& ingen enskild persons resultat kommer framforas i studien.

sida 12



Instrument

Forfattaren har anvint sig av EvaSys, ett webbaserat program for undersokningar som har
stallts till forfogande frdn Hogskolan Vist, for att mojliggdra deltagande kommuners
onskemal om elektroniska enkédter. Datainsamling till innevarande studie bestar av
bakgrundsfragor (appendix 2), organisationsrelaterade fragor (appendix 3) samt fragor fran
nio frdgeformuldr som har sammanstéllts till en enkédt.Forfattaren valde att gruppera item fran
olika frageformulér tillsé f sammansatta enheter som mojligt, vilket innebér fyra delar. Treav
dessa dr formuldr som &r i1 sin helhet medan denfjirde delen bestir av fragor frdn sju
frageformuldr. I denna del har item fran de aterstdende frageformuléren randomiserats for att
resultera i en forenadenhet. Till samtliga delarna har 5 eller 7 gradig Lickert skala (Bryman,
2011) anvénts, dir graderna i skalan baseras pa frageformuldrets ursprung. Cronbachsalpha
métt pd samtliga item i studien ar a = .83.De fyra delarna i enkéten var foljande:

Formuldr for organisationsrelaterade frdagor, ir en egenkonstruerad skala med 7 item
som baseras pd kommunernas viardegrund, ledningspolicy samt personalpolitiska program och
ar avsedd att méta ledarens virdegrund (LV). Svarsalternativen ér fran 1 (Stdmmer inte alls)
till 7 (Stdmmer precis) och méttet LV (min 7 poidng, max 49 poing) avser studera ledarens
virdegrund 1 relation till organisationens mél. Exempel pa item: “Jag fokuserar pa att oka
medarbetarens delaktighet”. Cronbachs alfa, mitt pa ledarens viardegrund dra = .84.

Formuldr avseende arbete och vilbefinnande, vilken bestar av 10 item hdmtade frdn
Dutch WorkAddictionScale (DUWAS-10) och som &r avsedd att méta arbetsnarkomani (WH)
samt tvd typer av arbetsnarkomani: tvingsmaissigt arbete (WC = workcompulsively) och
overdrivet arbete (WE = workexcessively). Frageformuldret dr utvecklat av Schaufeli och
Taris (2004), utvdrderat och forkortat av Rantanen et al. (2014) med svensk Gverséttning av
A.Daderman och G. Grankvist samt “backtranslation” av P. Kajonius. Formuldret bestar av
fem item som méter WE och fem item som méter WC. Exempel pa item som méter WE: “Jag
kommer pa mig sjilv att fortsitta arbeta efter att mina kollegor har slutat for dagen”. Exempel
pa item som méter WC: ”Det dr viktigt for mig att arbeta hart, d&ven nér jag inte tycker om det
jag gor”. Svarsalternativen dr fran 1 (ndstan aldrig) till 5 (ndstan alltid). Resultatet av de 10
pastaenden kan antingen slds samman ett matt pd arbetsnarkomani (min 10 podng, max 50
podng) eller analyseras separat baseras pa de tvd mitten WC och WE. I denna studie
arCronbachs alfa, mitt pA WHa = .87, mitt pa WCa = .80 samt pa WEa = .80

Formuldr avseende virderingar, vilken bestar av 57 item himtade frén
PortaitValueQuestionnarie (PVQ-RR). Frageformuldret &r utvecklat avSchwartz et al.
(2012)med Oversittning till svenska av Lonnqvist et al. (2014). Formuléret bestar av
pastaende dir deltagaren ska beddma hur lik han/hon &r den beskrivna personen. Utsagan har
skapats 1 tvd format, relaterat till deltagarens kon har péstdendet framstéllts i manlig eller
kvinnlig version. Det har dstadkommits med hjélp av validering av inledande bakgrundsfrdga
om deltagarens kon och filtrering av fragorna utifrdn personens val. Exempel pa péstdende
som ingar: “Det dr viktigt for honom/henne att hans/hennes land dr sdkert och stabilt” och
”Det dr viktigt for honom/henne att virna om naturen”. Svarsalternativen &r fran 1 (inte alls
lik mig) till 6 (vdaldigt lik mig). PVQ-RR miter 19 virden, vilket medfor att varje variabel har
min 3 podng och max 19 poédngoch presenteras i tabell 3. Cronbachs alfa varierar mellan a =
43 till a = .84 pé enskilda virden och mellan a = .71 och a =. 84 pa védrdedimensioner.

Formuldr avseende ledarskap, vilken bestar av frdgor fran sju frigeformulér, som har
sammansatts till en del av enkéten som bestdr av 147 item. De frigeformuldarsomingérar:
Brief Emotional Intelligence Scale (BEIS-10, Davies et al. 2010), Leadership Intelligence
Questionnaire (L1IQ, Daderman et al. 2013), Meaning in Life Questionnaire (MLQ, Steger at
al 2006) ochSatisfaction with life scale (SWLS, Diener et al. 1985). Dértill anvinds tva
frageformuldr som avser att méta personlighetskarakteristiska: Mini International Personality
Item Pool-6 (Mini IPIP-6, Sibley, 2012) och Short Dark Triad (SD3, Jones &Paulhus, 2014).
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Tre frageformuldrBEIS-10(n = 12),MLQ(n = 10) och SWLS(n = 5)vilka har anvénts i
ovan ndmnda ledarskapsprojekt for att méta ledarintelligens, ingér i enkéten med anledning av
att studien ingér i forskningsprojekt vid Hogskolan Vist, men analyseras inte i foreliggande
studie pd annat vis dn att reliabiliteten redovisas vilket medfor att 27 item exkluderas i vidare
analyser.I denna studie dr Cronbachs alfa, mitt pad BEIS a = .61, pd MLQ a = .67 och SWLS a
= .75Frageformuliar LIQavser mita tre variabler: emotionell intelligens (EQ), rationell
intelligens (RQ) samtspirituell intelligens (SQ). Frageformuliret ar utvecklat av Ddderman et
al. (2013). Av formuldrets 47 item beror 12 item EQ (min 7 podng, max 84 poidng), exempel
pa item: “Jag ger andra konstruktiv feedback”, 8 item som méter RQ (min 7 poéng, max 56
podng), exempel pa item: “Jag har alltid en plan for att uppné uppsatta mal” och 27 item som
avser mita SQ (min 27 podng, max 189 poéng), exempel pa item: ”Jag &r villig att omprova
mina tankar/idéer. Svarsalternativen ar frén 1 (Stdmmer inte alls) till 7 (Stdmmer precis). Ett
item reverseras infor dataanalys. Cronbachs alfa for EQ ér a = .88, for RQ dr @ = .77 och for
SQ éra=.79.

Frageformuldr Mini IPIP-6 avser att mita sex grundliggande personlighetsdrag:
extraversion, neuroticism, samvetsgrannhet, vinlighet, oppenhet till fordndringar, samt
odmjukhet. Frageformuléret 4r sammanstillt av Anna M. Daderman och ingar i den svenska
versionen av [PIP-NEO (Bickstrom, 2010). Formuldret bestar av 24 item varav 4 item avser
mita ifraigakommande karaktirsdrag med svarsalternativ 1 (Stdmmer inte alls) till 7 (Stdmmer
precis) vilket medfor att varje variabelhar min 4 poidng och max 28 poéng. Exempel pa item
som avser mdta extraversion: “Jag pratar med ménga ménniskor pé fester, exempel pa item
som avser méta neuroticism: Jag har ofta humdrsvangningar”, exempel pa item som avser
méta samvetsgrannhet: ”Jag far sysslor gjorda med en gang”, exempel pa item som avser méita
vénlighet: ”Jag kdnner andra ménniskors kdnslor”, exempel pa item som avser mita Gppenhet
till fordndringar: ”Jag har svart att forsta abstrakta idéer” och exempel pa item som avser mita
odmjukhet: ”Jag kénner att jag har rétt till mer av allt”. 15 item reverseras innan dataanalys.
Cronbachs alfa for extraversion dr @ = .52, for neuroticism dr @ = .70, for samvetsgrannhet &r
a = .54, for véanlighet dr a = .65, for 6ppenhet a = .48 samt for 6dmjukhet dr a = .48.

Frageformuldr SD3 avser att mita tre personlighetsdrag: narcissism, machiavellism samt
subklinisk psykopati. Frageformulédret &r utvecklat av Jones och Paulhus (2014) med
oversittning till svenska av M. Lindén f.d. R. Larsson och A.M. Daderman.Formuléret bestar
av 27 item varav 9 item avser méta respektive karaktirsdrag med svarsalternativ 1 (Stdmmer
inte alls) till 5 (Stdmmer precis) vilket medfor att varje variabel har min 9 poéng och max 45
poédng.Exempel pd item som avser métanarcissism: Andra ser mig som en naturlig ledare”,
exempel pd item som avser mita machiavellism: “De flesta minniskor kan manipuleras,
exempel pa item som avser mdta samt subklinisk psykopati: “Jag gillar att hdmnas pé
auktoriteter”. 5 item reverseras innan dataanalys. Cronbachs alfa fornarcissism ér a = .59, for
machiavellism dr a = .61 och for subklinisk psykopati ar a = .39.

Darutover ingar ett frigeformuldr som avser att mita social Onskvirdhet: Social
DesirableResponding (SDR). Frigeformuldret ar utvecklat av Paulhus (1984) med
oversittning till svenska av Backstrom (2007). Formuldret bestir av 24 item varav 12 item
avser méita skonmdlning (IM) och 12 item som avser mita sjdlvbedrdgeri (SD).Svars-
alternativen ar fran 1 (stdimmer inte alls) till 5 (stdmmer precis), (min 5 poidng, max 120
poédng). Exempel pa item som maiter social onskvardhet: “Jag skulle aldrig ta ndgot som inte
ar mitt”. Cronbachs alfa, métt pd IM a = .66 och métt pa SD a = .70
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Tabell 3

Oversiktsbild av frageformuldr som avser mdta virderingar

Virde Avser mita Antal item a' Virdedimension a
Sjdlvstyrande Frihet, 3 46 Oppenhet for forindring 76
tankar oberoende.
Sjdlvstyrande Frihet att 3 .66
handling bestimma egen
handling.
Stimulation Nymodighet, 3 .64
omvéxlande liv
Hedonism Personlig 3 78
njutning.
Prestation Personlig 3 .53 Sjalvforbattrande 81
framgéng
Makt - Social makt 3 72
dominans over andra
Makt - Vilstand, 3 .84
resurser kontroll av
resurser.
Fasad Undvika 3 78 Konservatism 71
fornedring.
Personlig Trygghet i 3 .63
sakerhet egen miljo
Samhéllelig Social ordning 3 78
sakerhet 1 samhéllet.
Konformativa Likformighet, 3 73
regler vilja att folja
lagen.
Interpersonell Undviker att 3 78
konformativism reta andra
Tradition Bevarande, 3 .80
konservativ
Odmjukhet Se sin egen 3 43
betydelse 1
relation till
andra
Vilvilja - Hjdlpsamhet, 3 67 Sjdlvtranscendent 81
tillforlitlighet lojalitet
Vilvilja - Omsorg om 3 .70
palitlighet kollegor
Universalism —  Réttvisa, 3 .76
oro skydda alla.
Universalism —  Skydda 3 81
natur naturen.
Universalism -  Vidsynthet. 3 .61
tolerans

Not: Ovanstaende beskrivningar dr hdmtat franPortaitValueQuestionnarie(PVQ-RR), enligt
Schwartz et al. (2012). Cronbachs alfa a' = resultat for respektive virde fran innevarande

studie, a* = resultat for hogre ordning av virdedimensioner fran innevarande studie.
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Databearbetning och statistisk analys

De elektroniska enkétsvaren har exporterats fran EvaSys och dérefter importerats till SPSS {or
statistisk bearbetning. Samtliga personlighetsvariabler summerades genom att anvénda
medelvdrden (M) och standardavvikelser (SD), vilket genomfordes for att kunna jimfora
viarden i de olika skalorna i innevarande studie med normalférdelning av medelvirden.
Differenser i frekvenser av kategoriska variabler har analyserats med hjilp av Chi-tva test och
skillnader mellan grupper har analyserats med hjélp av #-testt ANOVA under forutséttningen
att fordelningen inte varit skev eller haft signifikanta outliers. Testvirdena i innevarande
studie har visat sig vara normalfordelade for sdnir samtliga variabler. EQ och EQ_ SQ hade en
signifikant outlier som trimmats med hjélp av “winsorizing data”, vilket enligt Field (2013),
innebdr ersdttning av outlier med det ndst hdgsta virdet som inte dr en outlier. Darutdver hade
variablerna vinlighet och 6dmjukhet en skevhet (skewness) och toppighet (kurtosis) som
oversteg intervallet -1 till 1 vilket, enligtField, foranleder signifikanstest med berdkning av
standardvérde (z-vdrde) for variablerna. Da z> 2.56 genomfOrdes icke-parametriskt test
(Kolmogorov-Smirnov) som visade sig signifikant for de bdda variablerna. For varje skala
och delskala berdknades reliabilitet enligt Cronbach alfa (a), som ger ett virde mellan 0 till 1,
dér a véirde mellan .70 och .80 dr en acceptabel reliabilitet (Bryman, 2011). Efter start av
enkiten fick tva item uteslutas (nr 13 i SDR och nr 26 i SD3) vilka berérde fragor om sexoch
uppfattades som integritetskrinkande och enkiten gjordes om (dessa tva item togs bort). For
att kunna jamfora 3 item i DUWAS-10, som avser mita arbetstid samt restid till och frn
arbetet,har de operationaliserats. De som svarat intervall (t.ex. 40-45 tim.) har ersatts med
medelvérdet for inldmnat virde, tidsangivelser for restid fram och tillbaka till arbetet har
konverterats till hundradelar for statistisk analys. Vissa deltagare besvarade inte samtliga
item 1 alla skalor (internt bortfall). Bortfallet i skalorna har korrigerats genom berdkning av
medelvérde for berdrda skalor, vartefter medelvérdet infogades som substitut for respektive
individs saknade virde(Tabachnick&Fidell, 2014). Det interna bortfallet var 0.9%.

For sambandsanalyser har Pearsons korrelation med Cohens riktlinjer anvénts for att
statistisk signifikans, vilken pavisar sambandets styrka. Sambandens styrka bedoms enligt
foljande .10-.29 ar ett svagt samband, » = .30 - .49 &r ett medelstarkt samband, » = .50 - .70 &r
det starkt samband och da » = .71 — 1 4r det mycket starkt samband (Howitt& Cramer, 2011).
Vid hypotesprovning dr resultaten statistiskt signifikanta pa femprocentsnivd vilket, enligt
Howitt och Cramer,innebér att nollhypotesen kan forkastas. For att méta grad av inverkan pa
effektvariabeln (variabel som varierar till foljd av variationer i orsaksledet) har effektstorlek
anvints vilket, enligt Howitt och Cramer, berdknas med Cohens d. Den statistiska styrkan av
effekten mellan variablerna bedoms som liten om d = .20, som medium om d = .50 och som
stor effekt om d >. 80. Enligt Becker (2010) kan effektstorlek dven ses som att
genomsnittligpercentil forskjuts, vilket uttrycks i procent.

Multivariat analys har skett med multipla regressionsanalysen. I den statistiska analysen
har savél blockvis som hierarkisk multipel regressionsanalys anvénts. Vid den hierarkiska
regressionen har ordningen pa variablerna bestdmts utifran teoretiskt antagandevilket,enligt
Howitt och Cramer (2011), anvénds for att determinera om det finns en signifikant interaktion
mellan den predicerande variabeln och kriterierna.Regressionsanalyser forklarar varians fran
olika steg i den statistiska analysen och forindring som skett uttrycks, enligt Field (2013) i R?,
dér det studeras om inforande av skilda variabler medfor 6kad forklarad varians eller inte.

Vid mediatoranalys sker flera steg av regressionsanalyser for att kunna undersdka
betydelse avmediatori sammanhanget. I resultat redovisas de olika regressionerna med hjélp
av path a, b och ¢ (Field, 2013). Vidare redovisas indirekt effekt vid inférande av mediator,
vilken pavisar om mediator har effekt eller inte. Vid mediatortestning redovisas effekt, enligt
Field, med “kappa-squared” (k%) dir effekten bedoms som liten om &> = .01, som medium om
k* = .08 och som stor om k> = .25. Dirutéver provas om mediatorn 4r komplett eller partiell.
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Resultat

Deskriptiv statistik

I tabell 4 finns beskrivande statistik for studien. Hogst medelvérde har den egendefinierade
variabeln ledarens virdegrund, foljt ledarintelligensvariablerna (SQ, EQ, EQ_SQ samt RQ).
Tabell 4

Beskrivande statistik for studien

Skala Variabel M SD  95% CI Skevhet Kurtosis
LV Ledarens virdegrund 6.42 0.66 [6.11,6.35] -1.11 1.19
LIQ EQ 593 0.62 [5.83,6.03] -1.91 3.30
RQ 5.59 0.69 [5.64,5.71] -0.69 0.11
SQ 5.99 0.50 [5.90, 6.08] -0.64 0.33
EQ SQ 5.84 045 [5.76,5.91] -0.57 -0.13
Mini IPIP-6  Extraversion 481 098 [4.63,4.99] -0.41 -0.01
Neuroticism 2.86 1.10 [2.66,3.06] 0.62 -0.12
Oppenhet 527 095 [5.10,5.44] -0.26 -0.39
Samvetsgrannhet 5.54 0.85 [5.38,5.69] -0.40 -0.51
Vinlighet 5.82 0.83 [5.67,5.97] -1.14 -1.50
Odmjukhet 5.58 1.17 [5.37,5.79] -1.09 1.42
SD3 Narcissism 2.88 046 [2.79,2.96] 0.20 -0.10
Machiavellism 224 0.51 [2.15,2.33] 0.10 -0.56
Psykopati 1.60 036 [1.53,1.67] 0.91 0.23
DUWAS-10  Arbetsnarkomani WH 297 0.79 [2.82,3.11] -0.12 -0.55
Arbetsnarkomani WC 271  0.88 [2.55,2.87] 0.02 -0.65
Arbetsnarkomani WE 323 0.86 [3.07,3.39] -0.33 -0.60
PVQ-RR Sjalvtranscendent 5.14 0.47 [5.06,5.23] -0.78 0.54
Sjalvforbattrande 3.11 0.81 [2.97,3.26] 0.40 -0.09
Oppenhet mot 443 0.61 [4.32,4.54] -0.54 0.13
fordndring
Konservatism 3.80 0.70 [3.76,4.02] 0.05 -0.02
SDR Skoénmaélning 3.99 043 [3.91,4.07] -0.33 -0.65
Sjalvbedrigeri 3.87 046 [3.79,3.96] -0.57 0.31
Not: Undersokningen inneholl N = 120, LV= Ledarensvirdegrund, egendefinierad skala
baseras pa organisatoriska frdgor, LIQ = LeadershipintelligenceQuestionnaire, EQ =

Emotionell intelligens, RQ = Rationell intelligens, SQ = Spirituell intelligens, EQ SQ = Egen
definierad variabel for medmaénskligt ledarskap (bestir av EQ och SQ), Mini IPIP- 6 = Mini
International Personality Item Pool-6, SD3 = Short Dark Triad, DUWAS-10 = Dutch
WorkAddictionScale,PVQ-RR = PortaitValueQuestionnarie, SDR= Social
DesirableResponding Ovanstdende virden &r ursprungliga virden och da EQ och EQ SQ
hade en signifikant outlierhar den trimmats med hjélp av “winsorizing data”, enligt Field
(2013).

Deltagarna angav antal timmar de arbetade officiellt per vecka (M =40.3, SD 1.89) och drygt
89% (n = 107) angav att de arbetar 40 timmar/vecka, 2st angav att de arbetar < 40
timmar/vecka och drygt 9% (n = 11) angav att de arbetar > 40 timmar/vecka. Deltagarna
angav dven antal arbetade timmar inklusive 6vertid per vecka (M = 45.3, SD 4.85) och 27.5%
(n = 33) angav att de arbetar 45 timmar, drygt 13,3% (n = 16) angav att de arbetar 50
timmar/vecka och 7.5% (n = 9) angav att de arbetar > 50 timmar/vecka. Restiden till och fran
arbetet var <30 min for drygt 36% av deltagarna (n = 43), cirka 83% (n = 100) har upp till 1
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timmes resvag, drygt 16% (n =20) har tva timmars resviag/dag. En dvervigande majoritet av
deltagarna, 96.7%, (n = 116) arbetar kontorstider (8-17) och 3.3%(n = 4) arbetade skift.
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Samband mellan personlighetskarakteristiska och medmiénskligt ledarskap

Den stegvisa regressionen visade att det fanns signifikant samband mellan vdnlighet,
extraversion, oppenhet till fordndringar och medmdinskligt ledarskapsamt att den forklarande
variansen Okar. Vinlighet utgjorde 28,5% av den forklarade variansen for medmdnskligt
ledarskap (F = 47.04, p< .001), i steg 2 utgjorde vdnlighet och extraversion36,9 % av
forklarad varians (F = 34.13, p< .01) och i steg 3 utgjorde vdnlighet, extraversionoch
oppenhet39,3 % av forklarad varians (£ = 25.05, p<.01).

Samband mellan ledarutbildning och ledarens formaga att skapa 6kat engagemang

I tabell 5 redovisas skillnader i medelpoéng i respektive intelligens medelpodng mellan chefer
som har genomgétt ledarutbildning (» = 100) och de som inte har ndgon ledarutbildning (n
=20). Vidare redovisas effekt pa ledarintelligens bestandsdelar (emotionell, rationell, spirituell
intelligens) samt den konkluderade variabeln medménskligt ledarskap mellan grupperna.

Tabell 5
Jamforelse medelpodng for ledarskapsintelligens bestdandsdelarsamtdess effekt efter
ledarskapsutbildning

Variabel Ledarskapsutbildning M SD t p d Effekt
storlek
EQ Ingen utb. 20 5.80 0.85 -0.83  .406
Medverkat 100 593  0.56 -0.64 531 18 .09
RQ Ingen utb. 20 535  0.77 -1.67  .098
Medverkat 100 563  0.66 -1.51 144 39 19
SQ Ingenutb. 20 575 0.57 -2.33  .021
Medverkat 100 6.04 048 -2.06  .050 .55 26
EQ SQ Ingenutb. 20 5.66 0.57 -1.85  .066
Medverkat 100 586 042 -1.51 145 40 19

Not: Undersokningen inneholl N = 120, EQ = Emotionell intelligens, RQ = Rationell
intelligens, SQ = Spirituell intelligens, EQ SQ = Egen definierad variabel for medménskligt
ledarskap (bestar av EQ och SQ). Effektstorlek har berdknats med Becker (2000).

Rationell intelligens var forvisso den intelligens som hade 6kat mest efter genomgangen
ledarskapsutbildning men resultatet var inte signifikant. Spirituell intelligens var den
ledarskapsintelligens som hade statistisk signifikans och dir effekt kan redovisas.

Effektstorleken pa spirituell intelligens av genomgangen ledarskapsutbildning pavisar att det
ar en medium effekt samtatt det &r en liten effektstorlek. Det medfor, enligt Becker (2000), att
den nya percentilen for de som har gétt ledarskapsutbildning ar 58% samt att
standardavvikelsen har forskjutits med 16.8%.

Samband mellan arbetsnarkomani och ledarskapskarakteristiska

Tabell 6 visar normvirde for medelvirden samt standardavvikelser for arbetsnarkomani
(WH), tvangsmissigt (WC) samt Overdrivet arbete (WE), enligt Schaufeli, 2011. Vidare
redovisas resultat for desamma i foreliggande studie samt dess effektstorlek.

Resultatet visar medium effektstorleken pé arbetsnarkomani och tvingsmaéssigt arbete da
Cohens (d =0.7) samtpa overdrivet arbete pavisas (d =0.6).
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Tabell 6
Beskrivande statistik for normvdirde samt aktuell studie av arbetsnarkomani.

Variabel Normvérde Aktuell studie ¢ p d  Effekt-
M SD M SD storlek
Arbetsnarkomani (WH) 247 42 297 .78 6.82 <.001 .79 .37
Tvangsmadssigt arbete (WC)  2.15 .53 2.71 .88 6.97 <.001 .77 .35
Overdrivet arbete (WE) 2.80 .49 3.23 .85 546 <.001 .61 .29

Not:Normvirde for arbetsnarkomani (WH), tvingsmaéssigt arbete (WC) och dverdrivet arbete
(WE), enligt Dutch WorkAddictionScale (DUWAS-10) (Schaufeli, 2011).

Da medelvérde 1 foreliggande studie var signifikant hdgre 4n normvirde genomfors studie av
samband mellan arbetsnarkomani och presenterade personlighetskarakteristiska.

Tabell 7
Bivariata korrelationer mellan arbetsnarkomani ochpersonlighetskarakteristiska

WC WE EV NT OH SG VH OM NC MV SP

WH 91** 90** -14 A42%% .07 -07 .18 -01 -.03 .07 -.07
WC 64 -02%  42** .09 -06 .23* -07 -.04 13 -.03
WE -04*  34% .03 -05 .09 -06 -.10 .01 -.09
EV -25%*% 13 -05 21* -07 37* .02 -.02
NT -17  -17 -10 -16 .02 27 30%*
OH -10 .15  -01 .05 -.04 -.04
SG 00 24% 11 -30%  27%*
VH 06 .09 -20% .07
OM S 42 L 4TEE 40
NC 33%% 18
MV J35**

Not: * p <.05, ** <. 01, WH = Workaholism (arbetsnarkomani), WC = WorkCompulsively
(tvangsmass1gt arbete), WE = Workexcessively (0verdrivet arbete), EV= extraversion, NT =
neuroticism, OH = &ppenhet, SG = Samvetsgrannhet, VH = vinlighet, OM = 6dmjukhet, NC
= narcissism, MV = machiavellism, SP = subklinisk psykopati.

I tabell 8 visas medelstarka samband (r = .42) mellan neuroticism och arbetsnarkomani, (r =
42) till tvangsmassigt arbete (WC) och (» = .34) till 6verdrivet arbete (WE)varfor en multipel
regressionsanalys gjordes for att se vilka variabler som hade storst betydelse for utveckling av
arbetsnarkomani. Beroende variabel dr personlighetskaraktiren neuroticism och oberoende
variabler dr tvingsméssigt arbeteoch dverdrivet arbete.

Tabell 8
Resultat fran multipel regressionsanalys med de olika formerna av arbetsnarkomani
Beroende Justerat F (df) Modell B Beta )4
variabel R’
Neuroticism 173 13.2(2) Tvéangsmaéssigt 419 34 .002
arbete
Overdrivet 152 12 266
arbete

Den multipla regressionsanalysen visade att medelstarkt samband (» =>.30)
mellanneuroticismoch arbetsnarkomani d& neuroticism utgjorde 17.3% av den forklarade
variansen (F = 13.2, p<.001) for tvangsmdissigt arbete.
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Samband mellan virderingar, medmainskligt ledarskap och ledarens virdegrund

Inledningsvis gors korrelationsanalys mellan hdgre graden av vérderingar (universalism tre

variabler: tolerans, naturlig och omsorg samtvdlvilja och palitlighet) som, enligt Schwartz et
al. 2012 hérror till varderingar som uttrycker tillvéxt och sjélvexpansion, och pé variabler som
méiter medmdnskligt ledarskap och ledarens virdegrund. Darutover gors korrelationsanalys
avvirdedimensionerna sjdlvtranscendent, 6ppenhet mot fordndring, sjdlvforverkligande och
konservatism. Analysen presenteras i tabell 9.

Tabell 9
Korrelationer mellan medmdnskligt ledarskap, ledarens virdegrund och virderingar
LV Tole-  Natur- Om- Val- Pélit- Sjilv-  Oppen-  Sjilv-  Konser-
rans lig sorg vilja lighet  trans- hetmot  for- vatism
cent dndring  verk
EQSQ  .51**  48** 08 25%F 0 30%*F 0 26%*F  38k*F Q5% .03 .04
LV 34%* 15 37 21% .03 33** .01 -.04 .16
Tole- .10 SO0FF - 40%F  26%*F  63F* 24%% -.10 .07
rans
Natur- 26%% 17 18%* .64%*% .09 -.11 23%
lig
Om- 1 28%*F  71F* 14 -.08 28%*
sorg
Vil- S1EF - 66%*F  19% 24%*%  ATHE
vilja
Palit- 63%F 14 .02 26%*
lighet
Sjélv- 23% -.03 A40**
trans-
cent
Oppen- 39%x 0
het
Sjalv- 40%*
forverk

Not: * p <.05, ** <. 01. Variablerna tolerans, naturlig, omsorg, védlvilja och palitlighet harror
fran hogre gruppen av virderingar (PVQ-RR). Variablerna sjdlvtranscendent, dppenhet mot
fordndring, sjélvforverkligande och konservatism hérrér frdn virdedimensioner (PVQ-
RR).EQ_SQ = Egen definierad variabel for medminskligt ledarskap (bestar av genomsnittlig
medelpoédng av EQ och SQ), LV = Egen definierad variabel {for ledarens viardegrund.

Tabell 9 visar det &r ett medelstarkt samband mellan medmaénskligt ledarskap, ledarens
vérdegrund, virderingarna tolerans och vilvilja samt virdedimensionen sjdlvtranscendent.

For att undersoka vilken roll viarderingar (M) har i relationen mellanledarens virdegrund
(OV) och medmdnskligt ledarskap(BV) gors flera regressionsanalyser:

1. Kan ledarens virdegrund predicera véirderingar? (path a)

2. Kan ledarens véirdegrund predicera medmaénskligt ledarskap?(path c)

3. Kan ledarens virdegrund och medménskligt ledarskap prediceras av vérderingar?
(path ¢’ + path b)
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Hirefter gors analys av hur virderingar predicerar som mediator och for att undersoka det
gors analys av de virderingar som pédvisat medelstarkt samband i korrelationsanalysen. I
tabell 10 redovisasmediatoranalys med hogre gradens virdering vdilvilja.

Tabell 10

Mediatoranalys med virderingen vilvilja som mediator

Path Beta B SEB R* »p 95% CI b K  Z

path a 211 185  .078 044 <05

path ¢ 579 445 057 336 <.001

path b 176 - .065 <. 05

path ¢’ 612 413 575 374 <.001

Indirekt effekt .087 [.0058,.0820] .032 053 1.70

Not: b = effektvirde, K = Kappasquared (interbedomarreliabilitet), Z = Sobel test
Analysen av vdlvilja som mediator ar inte signifikant (p> .05) varfor effekt inte kan pévisas.

I figur 1 redovisasmediatoranalys med vérderingentolerans.

Mediator
b =31, p<.001 Tolerans - \b=.29, p <.001

s

. ) ( Beroende variabel
Oberoende variabel > - )
Ledarens vérdegrund Medmanskligt
g Direkt effekt, b = .45, p = <.001 ledarskap

Indirekt effekt, b = .089, 95% Cl [.0284, .1870]

Figur 1. Mediation med virderingen tolerans, figur enligt (Field, 2013).

Det finns en signifikant indirekt effekt av ledarens vardegrund pad medménskligt ledarskap
genom mediator tolerans, b = .0894, BCa CI [.0284, .1870]. Detta representerar en medium
effekt, k* = .138 BCa CI [.0494 .2502]. Sobeltest pavisade z = 2.95 och att p<.05. Det ir en
komplett mediation d& f = .580 1 path ¢ och f = .664 i path ¢’.

I figur 2 redovisas mediatoranalys med virderingsdimensionen sjdlvtranscendent

Mediator
b=23,p<.001 Sjélvtranscendent b =29, p<.001

. W ( Beroende variabel
Oberoende variabel > - )
Ledarens virdegrund Medmdnskligt
g Direkt effekt, b = .44, p = <.001 ledarskap

Indirekt effekt, b = .068. 95% CI [.0203, .1610
Figur 2.Mediation med virderingsdimension sjilvtrancendent, figur enligt (Field, 2013).

Det finns en signifikant indirekt effekt av ledarens vardegrund p4 medmainskligt ledarskap
genom mediator sjdlvtranscendent, b = .068, BCa CI [.0203, .1610]. Detta representerar en
medium effekt, &* = .104BCa CI [.0345 .2178]. Sobeltest pavisade Z = 2.53 och att p<.05. Det
ar en komplett mediation da  =.580 1 path c och f =.664 i path c’.
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Diskussion

Syftet med foreliggande studie var att undersoka hur framstéllda personlighetskarakteristiska
kan relateras med medménskligt ledarskap samt om risk for arbetsnarkomani kan pévisas. Ett
annat syfte var att studera vérderingars potentiella samband med ledarintelligensoch ledarens
virdegrundsamt vilka samband vérderingar har i sammanhanget. Resultatet visade signifikant
samband av vérderingar med socialt fokus (tolerans och sjdlvtranscendent) i sambandet
mellan ledarens védrdegrund och ledarintelligens. Resultatet frdn den stegvisa regressionen
pavisade att personlighetskarakteristiska sdsom vénlighet, extraversion och Oppenhet hade
storst betydelse for formaga till medmainskligt ledarskap. Vidare visar resultatet att genomford
ledarutbildning har medium effekt pd spirituell intelligens. Resultatetpavisade &dven
signifikanta korrelationer mellan personlighetsdraget neuroticism och arbetsnarkomani samt
att det finns ett medelstarkt samband mellan tvangsmaéssigt arbete och neuroticism.

Resultatdiskussion

Den tidigare forskning som presenterats for grundliggande varderingars betydelse i1 arbetsliv
skildras av Brytting och Trollestad (2000) som det lim som héller samman medarbetarna i
organisationen. Vidare framstills vikten av att varderingar véxer fram genom ett reflekterande
forhallningssitt dar medarbetarna involveras (Trollestad, 2000). Schwartz vérdeteori kan,
enligt Schwartz et al. (2012), skildras med hjélp av fyra virdedimensioner, dér var och en av
dem bestdr av ndrliggande virderingar. En av dimensionerna, sjdlvtranscendent, har socialt
fokus och bestar av fem néarliggande vérderingar vars inriktning mot universalism och omsorg
framst ar inriktade mot kollektiva vérderingar (Cieciuch et al., 2014; Schwartz et al., 2012).
Ett spirituellt ledarskap karakteristiska bestar, enligt Krishnakumar et al. (2014), framst av
medarbetarnas kénsla fér sammanldnkning med ledaren och hens formaga att inspirera andra
samt av altruism och medmaénsklighet. Ronthy (2013) skildrar dven medkénsla samt vikten av
att hjdlpa andra som essentiell for ledarintelligensen. Det emotionella ledarskapet har, enligt
Goleman (1995) och Ronthy, sin grund i empati och skicklighet i relationshantering samt 1
social kompetens och formégan att kunna samarbeta med andra i gruppen. Ashton och Lee
(2001) forskning pévisar att personlighetskarakteristiska enligt utvidgad Big Five modell, kan
bilda en teoretisk modell ddr drlighet och olika variationer av vianlighet och emotionell
stabilitet kan tolkas i tre drag, vilka ligger bakom prosociala och antisociala tendenser. Sibley
(2012) framstéllning av karaktdrsdrag och dess potentiella fordelar for sdvil extraversion,
samvetsgrannhet, vinlighet och 6dmjukhet pavisar sociala fordelar, hog grad av samarbete
och 6msesidig 6dmjukhet. Grevenstein och Bluemke (2014) har pavisat att Big Five kan
forklara 40% av forklarad varians av variansen for kdnslan av sammanhang.

Resultatet 1 innevarande studie pavisade hogst medelitempodng for ledarens viardegrund,
foljt av spirituell och emotionell intelligens (tabell 4). Personlighetskarakteristiska med
betoning mot medménsklighet (vénlighet, 6dmjukhet) liksom vérderingsdimensionen
sjélvtranscendent hade ocksa hoga medelvdrden. Resultatet i innevarande studie pavisade att
vénlighet, extraversion och dppenhet utgjorde drygt 39% av forklarad varians varfor hypotes
1, att de potentiella fordelar som framstéllts leder till hogre grad av samarbete, kan styrkas.

Saval personlig och ledarutveckling ér en lukrativ marknad dir bade kurser och bocker
finns i1 ansenlig mingd. En sokning pa sdkmotorn Google (17 maj 2015) gav 872 000 traffar
pa personlig utveckling och 177 000 triffar pd ledarutveckling. I populdrvetenskapliga
sammanhang betonas vikten av ménskligt ledarskap med grund i 6dmjukhet och fokus pa hur
och var fragor.Den tidigare forskningen som presenterats pdvisar vikten av trovirdighet och
vérdet av ett ledarskap som bygger pa sdvil tillit och medminsklighet, som pa relation och
dér vélvilja och universalism rader (Kouzes&Posner, 2011; Odell, 2014; Ronthy, 2013). En
rimlig fraga i1 kontexten ar att studera presumtiva effekter for ledarintelligens av utbildning.
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Resultatet 1 foreliggande studie visade signifikant samband mellan spirituellt ledarskap
och genomford ledarutbildning samt att det var en medium effekt. Effektstorlek for spirituell
intelligens i aktuell kontext var forhdllandevis liten med den innebar dock att percentilen for
medelvérdet for essentiella bestdndsdelar spirituellt ledarskap som t.ex. altruism, empati och
medkénsla var signifikant hogre. D& frigestillningen som utgjorde grunden for item som
métte om deltagaren hade medverkat i ledarutbildning eller ej, inte sérskiljde mellan olika
karaktérer av utbildning bor inga storre slutsatser dras av resultatet. En ledarutbildning kan
likvdl fokusera pd madlstyrning och skulle ddrmed kunna forklara varfor den rationella
intelligensen hade storst okning av medelvérdet, dven om Okningen inte var signifikant i
aktuell kontext. Resultatet pavisade dven en Okning pd savil emotionell intelligens som
medmaénskligt ledarskap, som dock inte var signifikanta i aktuellt sampel, varfor hypotes 2, att
en chef som har genomgatt ledarutbildning bor ha hoga virden pé ledarintelligens kan styrkas.

Tidigare forskning har pdvisat att det fordnderliga arbetslivet medfor att risk for
arbetsnarkomani okar. Rantanen et al. (2014) skildrar att tendensen att arbeta for hart refererar
till beteendetendensen att ta pa sig alltfor ménga arbetsuppgifter samt att risken att arbeta med
overdriven frenesi kommer fran en tvingande kénsla att arbeta. Mazette et al. (2014) har visat
att arbetsnarkomani influeras av personlighetsdrag samt att samvetsgrannhet kan 6ka risk for
bade dverdrivet som tvdngsmissigt arbete. Tidigare forskning som presenterats visar dven
samband mellan neuroticism och arbetsnarkomani (Souckova et al. 2014).

Resultatet i foreliggande studie pavisade att medelvirde for savil arbetsnarkomani som
tvingsmadssigt och Overdrivet arbete var hogre @n normvérde varfor sambandsanalys
genomfordes. Korrelationsanalysen pévisade signifikant medelstarkt samband mellan
neuroticism och sévél arbetsnarkomani som Overdrivet och tvangsméssigt arbete. Den
efterfoljande multipla regressionsanalysen pavisade att neuroticism utgjorde drygt 17% av
forklarad varians for tvdngsmaissigt arbete varfor hypotes 3, att en chef med hoga virden pé
arbetsnarkomani och neuroticism loper storre risk att arbeta for hart kan styrkas. En relevant
reflektion i sammanhanget ar deltagarnas egna uppfattningar av arbetad tid. Resultatet
pavisade att drygt 87% arbetade 40 timmar/vecka samtidigt som cirka 21% angav att den
faktiska arbetstiden till > 50 tim/vecka. Det i sammanhanget laga antalet (n = 25) som angett
att de faktiskt arbetar mer @n normaltid tillsammans med hdga vdrden pa arbetsnarkomani
samt den forklarade variansen for tvAngsmadssigt arbete dr nagot motségelsefullt. Det gor att
det kan finnas anledning att ifrdgasétta sanningshalten i tidsangivelserna for arbetad tid.

Ledarskap handlar, enligt tidigare forskning, primért om att uppmuntra och entusiasmera
medarbetare (Ackoff, 1998). Det transformativa ledarskapet, som enligt Lee (2005), har sin
grund i mellanménskliga relationer mellan medarbetare och ledaren, leder till bade Okat
organisationsatagande och Okat engagemang hos medarbetaren. Ledarintelligens, vilken
bestar av emotionell, rationell och spirituell intelligens, kombinerar, enligt Ronthy (2013) de
formagor som ledaren bor ha for att kunna fokusera pa fragorna kring vad som ska utforas,
varfor och hur man forhéller sig. Essentiella bestdndsdelar i emotionell intelligens &r, enligt
Ronthy, empati, engagemang, palitlighet, sjdlvkinsla, kinslomédssig medvetenhet och det sétt
som de anvinds for att leda sig sjdlv. Tidigare forskning pavisar signifikant samband mellan
emotionell intelligens och effektivitet pd arbetsplatsen (Rosete&Cirrachi, 2005). Vidare
pavisar Modassir och Singh (2008) att en chef med hog emotionell intelligens &r béttre pd att
hantera bdde egna och andras kénslor. Den spirituella intelligensen bestandsdelar &r, enligt
Ronthy, framst altruism och medménsklighet och den utgar frén ett helhetstankande dér fragor
kring vdrdegrund, meningsskapande och att kdnna mening och sammanhang i livet ar
essentiella. Karakas (2010) pavisar att tranformativt ledarskap byggd pa spirituell intelligens
och prestation Okar medarbetarens vilbefinnande, samhorighet samt gemenskapen pé
arbetsplatsen. En god ledarintelligens medfor, enligt Ronthy, en balans av intelligenserna med
tyngdpunkt pa kompetens inom empati, relations- och virdeskapande samt pé sjdlvkdnnedom.
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Korrelationsanalys som genomforts i innevarande studie visade signifikant medelstarkt
samband mellan medmaénskligt ledarskap, ledarens virdegrund, vérderingarna tolerans,
vélvilja samt med sjélvtranscendent. Resultatet pavisade &dven samband av virderingar
(tolerans och sjdlvtranscendent) for ledarens virdegrund och hens medmaénskliga ledarskap.
Detfanns en signifikant indirekt effekt pd samband mellanledarens véardegrund och
medminskligt ledarskap genom mediator tolerans, som pavisar en medium effekt som innebér
att ledarens virdegrund, baserat pd virdet av medmaénskligt ledarskap okar nér vérderingen
tolerans infors. Vidare pdvisade resultatet en fullstindig mediation, vilket innebér att mediator
predicerar bade ledarens virdegrund och hens medméinskliga ledarskap. Analysen pavisade
dven signifikant indirekt effekt pd sambandetmellan ledarens virdegrund och medménskligt
ledarskap genom mediator sjélvtranscendent. Effekten av sjélvtranscendent var ndgot lagre dn
med tolerans, en medium effekt som innebér att ledarens virdegrund, baserat pd virdet av
medmaénskligt ledarskap okar ndr sjélvtranscendent infors i regressionen. Resultatet pavisade
en fullstindig mediation, vilket innebdr att mediator predicerar bada ledarens vardegrund och
hens medmaénskliga ledarskap. Hypotes 4, att sjdlvtranscendent kan predicera samband mellan
ledarens virdegrund och medmaénskligt ledarskap kan darmed styrkas.

Metoddiskussion

En elektronisk enkét har, enligt Trost (2010), generellt sett risk for lagre svarsfrekvens. Trost
skildrar dven att en enkédtundersdkning med svarsfrekvens pd mellan 50 och 75% ses som bra,
varfor svarsfrekvensen i foreliggande studie (64,1%) kan bedomas som god. Reliabiliteten 1
foreliggande studie visade sig vara god da Cronbach alfa for de studerade objekten 14g pa en
tillforlitlig nivd. Emotionell intelligens, arbetsnarkomani samt ledarens virdegrund var de
som hade hogst reliabilitet medan subklinisk psykopati och machiavellism hade ldgst
reliabilitet. Att det var just de tvd som hade ligst reliabilitet var foga Gverraskande da de
morka egenskaperna, som vi alla har mer eller mindre utav, inte alltid &r uppskattade och i ett
test som den foreliggande studien, som bygger pa sjédlvskattning finns det risk att deltagaren
snarare skonmadlar sig sjélv. Social 6nskvdrdhet, dvs. att man dverskattar sin egen formaga
och pavisande av sjdlvbedrdgeri, finns det alltid risk for tester som bygger pé
sjalvskattningsformulér (Paulhus, 1984). I foreliggande studie var dock medelvirde for bade
skdnmalning och sjilvbedrigeri sépass 14gt att inga vidare studier genomfordes pé dessa item.

Efter att enkdten hade startat blev forfattaren kontaktad med anledning av att deltagare
uppfattade tva item som personlighetskrankande. Ett item berdrde skonmalning och den andra
berdrde subklinisk psykopati och da dessa tva item stroks ur enkiten pa deras begiran har de
exkluderats frdn vidare analys. Det var dock intressant att bli varse av effekter av en
elektronisk enkét. I och med att deltagaren kan utféra enkéten nér och hur hen 6nskar blir det
dven mojligt att diskutera dess innehdll sinsemellan. En relevant frga dr vilka effekter detta
kan ha fétt. Hur hade resultatet sett ut om de inte haft mdjlighet att diskutera fragorna?

Alla test dr subjektiva och ofta sdger man att ett test méter det man vill méta, vilket
medf0r att alla resultat riskerar bli subjektiva. I enkéter som bygger pé sjélvskattning finns det
risk att deltagarna jamfor sig med varandra och att svar manipuleras for att framsta i battre
dager. I foreliggande studie har deltagarna inte har nagon relation till forfattaren och har inte
heller besvarat enkdten for t.ex. rekrytering varfér motiv for manipulering minskar. Antalet
deltagare i studien, 120st, dr i sammanhanget ett relativt litet urval for att slutsatserna ska visa
statistisk kraft och kunna uttala sig om generalisering. Daremot kan foreliggande studie, enligt
Howitt och Cramer (2011), uttala sig om generalisering for de som har deltagit i studien.

Det dr min samlade beddmning att det i aktuell kontext d&r mojligt att dra slutsatsen att
det finns formagor som frimjar medménskligt ledarskap, att det finns personlighetsdrag som
influerar ledarintelligens samt att kollektivt virdearbete predicerar samband mellan ledarens
véirdegrund och hens ledarskap. Medménskligt ledarskap har pévisats ha vésentlig betydelse.
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Appendix 1

Information till deltagare i forskningsstudie

I den snabba forandringstakt vi lever i lyfts ofta ett medmaénskligt ledarskap fram som en
essentiell komponent 1 verksamhetens fordndringsarbete och savél ledarskap som
kompetensutveckling dr viktiga bestdndsdelar for utveckling av den goda arbetsplatsen. Du
som far detta informationsbrev med bifogad enkét dr ledare/chef med personalansvar och du
ar utvald att delta 1 en forskningsstudie som handlar om ledarskap och ledarskapskompetens.
Resultatet av studien kommer vara till hjilp i ert utvecklingsarbete samt for planering av
kommande ledarutveckling.

Jag studerar psykologi vid Hogskolan Vést och skriver min magisteruppsats. Vi vill fraga dig
om du vill delta i undersékningen. De av mig insamlade uppgifterna kommer att ingd i ett
storre forskningsprojekt om ledarskap under ledning av professor Anna Daderman, Hogskolan
Vist. Vi har fatt tillstdind av (namn stryks hér), personalchef i (kommun stryks hir), att
kontakta dig. Undersokningen tar ca 20-30 minuter att genomféra och ditt deltagande i
undersokningen dr helt frivilligt. Det material som samlas in till studien kommer inte att
kunna hérledas till vare sig enskilda personer eller till den organisation dér datainsamling
kommer att ske. Du kan avbryta din medverkan nér du vill utan att uppge skil. Samtliga svar
kommer att bearbetas och presenteras pa gruppnivd sd att ingen enskild person kan
identifieras. Materialet kommer att forvaras pa sa sitt att ingen annan @n jag som forfattare till
uppsatsen samt min handledare har tillgang till det. Resultaten kommer att behandlas
konfidentiellt. Endast du sjdlv kan identifiera dina resultat genom ditt unika ID-nummer som
du skapar nir du gor enkiten. Onskar du personlig aterkoppling av resultatet pa enkiiten ér det
mojligt efter att uppsatsen ar publicerad. Vénligen spara ditt unika ID-nummer och ta kontakt
med mig via mail, se mer information i bifogad enkit.

Niér du fyller i formuldren dr det viktigt att du 4r noggrann med att besvara alla uppgifter. Ga
dérfor garna igenom formuléren en extra gang innan du ldmnar in, for att vara sdker pé att du
inte har missat ndgon uppgift. Det &r viktigt att du uppger din &lder och kon, eftersom det kan
finnas skillnader mellan mén och kvinnor, samt att upplevelsen av olika fenomen kan variera i
olika &ldrar.

Jag har tagit del av den ovan givna informationen om datainsamlingen och har forstatt vad
det innebdr att delta. Genom att fylla i bifogat frageformuldr ger jag hdr mitt samtycke till att
delta och godkdnner att data anvinds i undervisnings- och forskningssyfte.

Tack for din medverkan!

Har du négra fragor far du gdrna kontakta mig eller min handledare:
Annika Nafors, magisterstudent psykologi, Hogskolan Vst
Kontaktuppgifter: annika.nafors@student.hv.semobil:073-524 22 52

Handledare:

Anna Déderman, med.dr., fil.dr., professor i psykologi, Hogskolan Vist.
Projektledare och ansvarig for studiens planering och bearbetningen av data
Kontaktuppgifter: anna.daderman@hv.se mobil: 070-491 14 13

sida 1



Appendix 2
Bakgrundsfragor kommun 1

1 Bakgrund

1.1 Skapa ditt unika ID-nr, vilket bestar av foljande: [ |
1. Dina initialer
2. Den forsta bokstaven i ditt mammas fornamn
3. Den forsta bokstaven i din mormors fornamn
4. Fodelsemanad
Exempel (forfattarens Id-nr): ANAA12
Jag heter Annika Nafors, min mamma heter Astrid, min mormor
Agneta och jag ar fodd i december (12)

12  Kon: O Kvinna O Man

1.3 Aider: [ |

1.4 Antal ar som cheflledare i nuvarande uppdrag: [ |

1.5  Antal ar som cheflledare i kommunal verksamhet: [ |

16 Antal ar pa chefsposition, oavsett organisation/foretag: [ |

1.7  Vilken forvaltning arbetar du pa? [Vanligen valj... V]

18 Befattning: [Vanligen valj... V]

19  Utbildningsbakgrund: (Hogsta avsiutade utbildning) [Vanligen valj... V]

110 Ledarskapsutbildning: (Flera alternativ kan anges) [] Jag har medverkat i kommunens ledarskapsutbildning (LUP).

[ Jag har medverkat i annan form av ledarskapsutbildning.
[ Jag skulle gama vilia medverka pa kommunens ledarskapsutbildning om fillfalle ges.

111 Ange gama vilken typ av ledarskapsutbildning som du har
medverkat i och nar den var:

Stang fonstret

Bakgrundsfragor kommun 2

Bakgrund

Skapa ditt unika ID-nr, vilket bestar av foljande: [ |
1. Dina initialer

2. Den forsta bokstaven i ditt mammas fornamn

3. Den forsta bokstaven i din mormors fornamn

4. Fédelsemanad

Exempel (forfattarens Id-nr): ANAA12

Jag heter Annika Nafors, min mamma heter Astrid, min mormor Agneta
och jag ar fédd i december (12)

Kon: ® Kvinna O Man

Alder:

Antal ar som cheflledare i kommunal verksamhet:

| |
Antal ar som cheflledare i nuvarande uppdrag: [ |
| |
| |

Antal ar pa chefsposition, oavsett organisation/foretag:

Vilken forvaltning arbetar du pa? [Vanligen valj... V]

Befattning: [Vanligen valj... V]|

Utbildningsbakgrund: (HOgsta avslutade utbildning) |Vénligen vilj... ZI

Ledarskapsutbildning: (vanligen markera vilka av foljande omrade SO ] Chefs- och ledarskap [] Kommunikation

du onskar i en ledarskapsutbildning) ] ) : N )
[J  Konfiikthantering [J Mal - och malstyrning
] Personligt ledarskap [ Teambuilding

Om du har medverkat i annan form av ledarskapsutbildning, ange gama
vilken typ av utbildning som du har medverkat i och nér den var.

Stang fonstret

sida 1



Appendix 3

Organisatoriska fragor kommun 1

2 Denna del bestar av fragor som ar relaterade ti
Vanligen fyll in de svar som stammer in pa dig

Trollhattans stad verksamhetsidé bygger pa ett arbete for invanare och verksamheter i Trollhattan dar samtliga anstallda medverkar till langsiktig utveckling. Kommunens
gemensamma vision:

Trollhattan - en stolt och innovativ stad med plats for framtiden
Visionen ska vara vagledande for vara verksamheter.
Stolt, innovativ och plats for framtiden &r vara ledord.

Féljande pastaende handlar om hur du upplever att du féljer kommunens varderingar i ditt dagliga arbete

21 Jag ar stolt Gver att arbeta i Trollhattan stad. Stammerinte () e e e 0O Stammer
alls B B B B B B : precis

22 Jag arbetar for att 6ka medarbetarens medverkan till langsiktig ~ Stammerinte () e e e ()  Stammer
utveckling. alls B B B B B B ; precis

2.3  Jag féljer kommunens varderingar i mitt dagliga arbete som Stammerinte () e e ()  Stammer
cheflledare. alls B B B B B B : precis

Trollhattans stad har en ledningspolicy dar gott ledarskap med fokus pa medarbetarnas delaktighet beskrivs som det viktigaste verktyget i arbetet som chef. | varje verksamhet
fokuserar vi pa malen och tar ansvar fér verksamhetens utveckling genom att fokusera pa ledorden helhetssyn, respekt, engagemang och handling. Tanken ar att ledarskapet ska
leva upp till intentionerna i ledningspolicyn och bidra till att skapa Den goda arbetspiatsen med foljande ledord:

Vi arbetar med forutsattningarna for manniskors vardag.

Féljande pastaende handlar om hur du anser att du féljer ledningspolicyn i ditt dagliga arbete:

2.4  Jag fokuserar pa att 6ka medarbetarnas delaktighet. Stammerinte () O O O O O ()  Stammer
alls B B B : : : precis

25 Jag efterstravar att ta ansvar for att medarbetare vill vara med Stammerinte () O O (@) O O )  Stammer
och utveckla verksamheten. als ; ; ; ) ) ) precis

26 Jag ar angelagen om att visa respekt for mina medarbetare. Stammerinte () O O O O O )  Stammer
alls ) - - ) ) ) precis

2.7  Jag skapar Okat engagemang hos mina medarbetare genom att ~ Stammerinte () @) ()  Stammer
vara en god forebild. alls : ; : : : : precis

Stang fonstret

Organisatoriska fragor kommun 2

2 Denna del bestar av fragor som ér relaterade till er organisation

Vanligen fyll in de svar som stammer in pa dig

Den inledande texten gallande kommun 2 har dolts pa grund av deras 6nskemal om anonymitet
Kommunens virdeord har dolts pa deras énskemal

Féljande pastaende handlar om hur du upplever att du féljer kommunens varderingar i ditt dagliga arbete

21 Jag ar stolt Over att arbeta i NN kommun. Stammerinte () e} @) o) ) ()  Stammer
alls : : B : B : precis

22 Jag arbetar for att ka medarbetarens medverkan fill langsiktig ~ Stammerinte () O O O O O ()  Stammer
utveckling. als i i i i i ) precis

2.3 Jag folier kommunens varderingar i mitt dagliga arbete som Stammerinte () O O O O O ()  Stammer
cheflledare. alls precis

Texten som relaterar till kommunens personalpolitiska program har dolts pa grund av kommunens 6nskemal om anonymitet.

Féljande pastaende handlar om hur du anser att du foljer det personalpolitiska programmet i ditt dagliga arbete:

2.4  Jag fokuserar pa att 6ka medarbetarnas delaktighet Stammerinte () [e) [e) [e) ()  Stammer
alls : : ) : ) : precis

25 Jag efterstravar att ta ansvar for att medarbetare vill varamed ~ Stammerinte () 9) 0 0) 0 [9) ()  Stammer
och utveckla verksamheten. alls precis

26 Jag ar angelagen om att visa respekt for mina medarbetare. Stammerinte () ®) 0 0 @) ()  Stammer
alls precis

2.7  Jag skapar okat engagemang hos mina medarbetare genomatt ~ Stammerinte () [e) 0 [e) ()  Stammer
vara en god forebild. alls ; ; B : B : precis

Stang fonstret

Kommun 2 organisatoriska fragor, har med hénsyn till deras 6nskemal om anonymitet dolts.
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Appendix 4
Figur 4 Virdeteori enligt Schwartz et al. (2012)

Virderingar definieras, enligt Schwartz et al. (2012) som breda situationsanpassade mal som
varierar i betydelse och fungerar som végledande principer for bade personer och grupper.
Schwartz et al. framstéller att vérderingar kan beskrivas med hjdlp av 19st nirliggande
virderingar, 10st grundvarden och 4st hogre viardedimensioner. I figur 3 illustreras teorin med
hjilp av en cirkel som visar de olika nivderna av virderingar enligt f6ljande:

De tva yttre cirklarna identifierar konceptuella basviarden som innebér att de viarderingar
som finns pa 6vre halvan av cirkeln vilka, enligt Schwartz et al., karakteriseras av tillvixt
motiverar personer som dr fria fran angest. Den nedre halvan av cirkeln, fokuserar mer pa att
skydda mot angest och de hot som finns.

De tva cirklar som finns innanfor har, enligt Schwartz et al., social respektive personlig
fokusering och Schwartz et al. beskriver att de varderingar som finns pé vénster sida i figur 3,
har socialt fokus fraimst handlar om utfall for andra eller for etablerade organisationer.

Schwartz et al.skildrar att den andra cirkeln fran, sett frin centrum av figuren, visar hur
grundvérden (10st) hor samman med virdedimensioner och ldngst in i cirkeln finns de 19
nérliggande virderingar som ligger till grund for det frdgeformuldr som anvints (PVQ-RR).

I foreliggande studie har item frén vinstra 6vre hornet 1 figur 3, dvs. virderingar med
social fokus som tillhor grundvérden sdsom universalism och vélvilja och viardedimensionen
sjdlvtranscendent studerats da det 4r de som varit tillampligt att undersoka.

Figur 3.Virdeteori enligt Schwartz et al. (2012), modifierad av Cieciuch et al. (2014).
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