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SAMMANFATTNING

Det séags att karriar och framgang i arbetslivet leder till lycka men for att uppna karriar och
framgang sa ar halsa en viktig faktor. Det ar bland annat inom det hélsoframjande arbetet som
ledarskapet har en betydande roll. Flera forskare har studerat begreppet ledarskap vilket
innefattar olika definitioner och de flesta har kommit fram till en gemensam ndmnare,
namligen att oavsett ledarskapsstil sa har ledarskapet en viktig roll pa arbetsplatsen bade i att
bedriva ett hélsoframjande arbete och i att motivera medarbetarna inom organisationen.
Varfor vi dven behover ha kdnnedom om den stora betydelse som medarbetares motivation

har for att en organisation ska uppna sina mal.

Foreliggande studie har darmed haft till syfte att undersoka och analysera om det férekommer
nagot samband mellan transformativt ledarskap och medarbetares halsa som i studien &ven
innefattar deras emotionella perspektiv i arbetslivet och om det forekommer nagot samband
mellan transformativt ledarskap och medarbetares arbetsmotivation. Foreliggande studie
genomfordes via ett webbaserat frageformular som innefattade sju kategorier: emotioner,
medkansla, ledarskap, arbetsmotivation, organisationskultur, hélsa och kontroll lokus vilket
handlar om individers beteende, av dessa sju kategorier sa var det fyra som analyserades i
foreliggande studie: ledarskap, hélsa, arbetsmotivation och emotioner. Frageformularet
skickades ut till flera slumpmaéssigt valda foretag med en forfragan om att 20 personer pa
varje foretag hade mojlighet att delta, totalt deltog 197 personer fran olika foretag. Svaren
analyserades i SPSS dar bade korrelationsanalyser och regressionsanalyser genomfordes for
att mata sambanden mellan de olika variablerna och for att kontrollera deras paverkan pa

varandra.

Analyserna visade att det forekom signifikanta positiva samband mellan transformativt
ledarskap och medarbetarnas motivation, hélsa och emotioner. Resultatet av studien
overensstammer med tidigare forskning dar det framgar att det transformativa ledarskapet
framjar motivation och halsa hos medarbetare samt har en paverkan pa medarbetarnas

emotioner.

Nyckelord: Ledarskap, transformativt ledarskap, arbetsmotivation, halsa och emotioner.



ABSTRACT

It is said that career and success in work life leads to happiness, but to achieve success and
career, health is an important factor. It is in, among other things, the health-promoting work
that leadership has a significant role to play. Several researchers have studied the concept of
leadership, which includes different definitions and most of them have come to a common
denominator, that regardless of leadership style, leadership has an important role in the
workplace both in conducting health promotion work and in motivating employees within the
organization. Why we also need to have to have knowledge about the impact employee’s

motivation plays in ensuring that an organization achieves its goals.

The purpose of the present study has been to study and analyze whether there is any
connection between transformative leadership and employees health, which in the study also
includes their emotional perspectives in their working life and whether there is any
connection between transformative leadership and employee work motivation. The present
study was conducted thru a web-based questionnaire that included seven categories: emotions,
compassion, leadership, work motivation, organizational culture, health and locus of control,
which is about individuals behavior, of these seven categories, four were analyzed in the
present study: leadership, health, work motivation and emotions. The questionnaire was sent
out to several randomly selected companies with a request for 20 people on each company to
participate, a total of 197 persons from different companies participated in the study. The
answers were analyzed in SPSS where both correlation analyzes and regression analyzes were
performed to measure the relationships between the different variables and to control their

influence on each other.

The analyzes showed that there were significant positive correlations between transformative
leadership and the employees motivation, health and emotions. The result of the study is in
line with previous research, which shows that the transformative leadership promotes

motivation and health among employees and has an influence on the employees' emotions.

Keywords: Leadership, transformational leadership, work-motivation, health and emotions.
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INTRODUKTION

Studiens relevans till hdlsa och rehabilitering i arbetslivet

European Network for Workplace Health Promotion, ENWHP (2005) namner tva viktiga
aspekter for framtidens sociala och ekonomiska valmaende inom den europeiska unionen,
halsa och motivation hos medarbetarna. Hélsa ar nagot som uppstar utifran hur vi manniskor
valjer att leva vara liv och en av de viktigaste utgangspunkterna for halsa ar var arbetsplats.
Enligt Eriksson, Orvik, Strandmark, Nordsteien och Torp (2017) sa har arbetsmiljon en direkt
paverkan pa medarbetarnas halsa och for att framja halsa pa arbetsplatsen sa behdver
arbetsgivaren bedriva ett halsoframjande arbete. Nagot som Thomsson & Menckel (1997)
forklarar vidare handlar om att bland annat minska pa de anstalldas ohélsa och istéllet oka
deras valbefinnande for att utveckla deras hdlsa. Hilmarson (2016) forklarar att det
transformativa ledarskapet kan bidra till ett hdlsoframjande arbete genom att ledaren skapar
en relation till sina medarbetare. Relationen bor innefatta kommunikation som bidrar till att
medarbetarna utvecklas och blir mer effektiva, sjélvstandiga och delaktiga i problemlésande
situationer i arbetet (Hilmarson, 2016). Arbetsgivaren behdver dven se dver dem psykosociala
faktorerna pa arbetsplatsen som innefattar arbetskrav, inflytande och socialt stod vilka
Aronsson och Lindh (2004) menar har en betydande roll for medarbetares hélsa. Aronsson
och Lindh (2004) forklarar vidare att medarbetare som far socialt stod fran sin arbetsgivare
och sina kollegor har rétt forutsattningar for att kunna utféra sitt arbete och ar néjda med sin

prestation vilket i sin tur leder till en lagre sjuknarvaro pa arbetsplatsen.

For att kunna skapa motivation hos medarbetarna i deras arbete behtver arbetsgivaren forst
veta vad som motiverar medarbetarna. Aronsson et al. (2012) forklarar att mé&nniskor
motiveras av stravan att uppna mal som de antingen sjilva medvetet har satt upp och som
matchar deras varderingar eller av mal som dem har blivit tilldelade av arbetsgivaren. Malen
som sétts styr individens uppmérksamhet och mobilisering av energi, anstrdngningar och
uthallighet och motiverar individen till att skapa strategier for att uppna de uppsatta malen.
Nar medarbetare kanner engagemang till att uppna de uppsatta malen sa menar Colbert och
Kurucz (2007) att det framjar medarbetarnas hélsa och darmed bidrar till en lagre sjuknérvaro

pa arbetsplatsen.



| foreliggande studie kommer ledarskapets relation till medarbetares hélsa, motivation och
emotioner att analyseras. Ledarskapet kommer framst att analyseras utifran transformativt
ledarskap dar bade det uppmuntrande ledarskapet och det rattvisa ledarskapet enligt Dallner et
al., (2000) forekommer. Centrala begrepp som kommer att behandlas och redovisas i
foreliggande studie ar saledes: ledarskap, transformativt ledarskap, arbetsmotivation, halsa

och emotioner.

BAKGRUND
Ledarskap

Ledarskap ar ett begrepp som enligt Yukl (2012) innefattar olika definitioner och som skapar
intresse hos manniskor vilket vi kan se i den omfattning av forskning som férekommer
gallande ledarskap men &ven utifran de olika ledarskapsstilar som forskare lyft fram.
Elmholdt, Dauer Keller och Tanggaard (2013) belyser fem olika ledarskapsstilar som
beskriver olika forhallningssétt, arbetssatt och drag som en ledare kan utdva eller besitta. Den
forsta ledarskapsstilen &r den karismatiska ledaren som handlar om att medarbetarna upplever
att ledaren har speciella egenskaper och utstralning som far medarbetarna att félja ledaren.
Den transformativa och inspirerande ledaren handlar om att ledaren motiverar och inspirerar
sina medarbetare att vilja nd gemensamma mal istéllet for individuella. Den kanslomassigt
intelligenta ledaren innebér att ledaren anvander sina egna kanslor som hjalpmedel for
verksamhetens utveckling. Den autentiska ledaren innebér att ledaren arbetar med att skapa
Oppna och &rliga relationer med sina medarbetare genom att sjalv vara 6ppen i sin ledarroll.
Den sista ledarsskapsstilen som de ndmner ar den flexibla och laraktiga ledaren som handlar

om att ledaren kortfattat kan beskrivas som flexibel och anpassningsbar (ibid).

Hogan, Curphy och Hogan (1994) forklarar begreppet ledarskap som en metod dér ledaren
bortser fran sina egna behov och istéllet Gvertalar andra for att uppna ett gemensamt mal.
Tillvagagangssattet som ledaren ska anvanda for att fa med sig medarbetarna och att fa dem
att vilja arbeta for de gemensamma malen ar enligt Hogan, Curphy och Hogan (1994) inte
genom att agera harskande, dominerade eller att anvénda sig av sin makt och krdava att
medarbetarna ska arbeta for gemensamma mal utan genom att istallet samtala med dem och

dvertyga dem till att arbeta for gemensamma mal. Hogan, Curphy och Hogan (1994) menar



att ledarskap handlar om att skapa och bibehédlla sammanhangande och malorienterade

grupper.

Do6s och Waldenstrom (2008) namner ocksa begreppet ledarskap och menar att det handlar
om att utgd ifran manniskor, skapa relationer och att bygga upp ett fortroende med
medarbetarna samtidigt som det aven handlar om att leda ménniskor i en gemensam riktning
for att uppna gemensamma mal. Ut6ver arbetet med att fa med sig medarbetarna sa har dven
ledaren en viktig roll i det hélsofrimjande arbetet pd en arbetsplats. Europeiska
arbetsmiljobyran (2010) och ENWHP (2005) namner namligen vikten av att arbetsplatser
arbetar halsoframjande eftersom att det bidrar till ett 6kat vdlmaende hos medarbetarna, dven
att bade motivationen och produktiviteten okar bland medarbetarna samt att sjukfranvaron
minskar. Europeiska arbetsmiljobyran (2010) forklarar vidare att detta i sin tur leder till en
minskad personalomsattning vilket skapar en trygghet i personalgruppen varfor ledaren har en

viktig roll i att se till att det h&lsofrdmjande arbetet bedrivs.

Utover att vara ledare sa ar det dven viktigt att sjalva ledarskapet &r bra, vilket kan utmarkas
pa flera olika satt, det vanligaste ar genom kommunikationen med sina medarbetare. Genom
att ledaren kommunicerar och interagerar med medarbetarna sa kan de uppleva stdd och
delaktighet. Det blir &ven lattare att skapa tydliga rutiner och arbetsbeskrivningar (Gurt,
Schwennen & Elke, 2011). Detta i sin tur gor att ledarskap fungerar som en paverkansprocess
dar ledaren medvetet paverkar medarbetarna till att underlatta, strukturera och leda sina
arbetsuppgifter vilket saledes gor att ledaren har ett avgorande inflytande pa effektiviteten
inom en organisation (Yukl, 2012). En indikator pa det effektiva ledarskapet &r ledarens
formaga att forbattra prestationerna och maluppfyllelsen bland medarbetarna inom en
organisation. Gil, Rico, Alcover och Barassa (2005) belyser ocksa ledarskapets viktiga och
avgorande roll for hur val en arbetsgrupp fungerar. Det har dven under en lang tids forskning
studerats fram olika framgangsrika egenskaper och fardigheter hos ledare vilka Yukl (2012)
namner nagra av. Yukl (2012) namner de ledarskapsegenskaperna som ar viktiga inom
ledarskapet vilka bland annat &ar stresstalighet, att inneha sjalvfortroende och tillit samt arlighet.
Han belyser aven de kognitiva fardigheterna som innefattar problemldsning, logiskt tdnkande och
en analytisk formaga. Ledarskapet beskrivs av Jacobsen och Torsvik (2002) som en process
mellan manniskor dar malet &r att paverka andra individer eftersom att ledarskapet utformats som
ett beteende dar manniskor som ar ledare besitter intentioner att paverka andra individers
tdnkande, installning och uppfdrande. En intention som en ledare kan inneha &r att motivera

medarbetarna att folja organisationens mal och att fa medarbetarna att trivas i arbetet (Jacobsen &
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Torsvik, 2002). Denna intention férekommer &ven inom det transformativa ledarskapet dér Bass
(1996) forklarar det transformativa ledarskapet som en metod dar ledaren paverkar sina
medarbetare till att bli motiverade i arbetet och att géra mer &n vad de tankt eller antagit varit
mojligt fran borjan. Vilket han forklarar likt tidigare namnd forklaring av Elmholdt, Dauer
Keller och Tanggaard (2013) handlar om att medarbetarna fokuserar pa organisationens bésta

och darmed inte utgar ifran sitt egenintresse i arbetet.

Avslutningsvis kan ledarskap sammanfattas som ett begrepp som bade innefattar olika
definitioner och stilar men som oavsett ledarskapsstil har bade kopplingar till och ansvar for

medarbetare och organisationens valmaende (Romanowska et al., 2010).

Transformativt ledarskap

| foreliggande studie studeras transformativt ledarskap med inriktning pa de tva
dimensionerna: uppmuntrande ledarskap och réattvist ledarskap och deras samband till

medarbetares arbetsmotivation, halsa och emotioner.

Begreppet Transformativt ledarskap grundades ar 1978 av James Macgregor Burns (Burns,
1978) och har genom aren studerats och utvecklats vidare av Bernhard M. Bass. Nér Bass
(1996) vidareutvecklade begreppet sa skapade han fyra huvudkomponenter: det karismatiska
ledarskapet som handlar om att ledaren genom sitt karismatiska beteende agerar som forebild
for medarbetarna. Ledaren sétter medarbetarnas behov fore sina egna vilket gor att han/hon
blir respekterad, beundrad och far fortroende fran medarbetarna samtidigt som dem ser upp
till ledaren och identifierar sig med denne. Ledaren stéller &ven htga krav vad géller etik och
moral (Bass, 1996).

Den andra komponenten é&r individuell hansyn dar Bass (1996) forklarar att den
transformativa ledaren agerar som coach till medarbetarna och ger individuell hénsyn till
varje medarbetares utveckling och prestation vilket leder till att de successivt utvecklas. Bass
(1996) menar att det kréavs olika forutsattningar for att individuell hdnsyn ska kunna uppréttas.
Det behover forekomma bade ett stodjande klimat inom organisationen och en 6ppenhet hos
ledaren d&r han/hon accepterar de olika behov som identifieras hos varje enskild medarbetare.
Ledaren behdver dven vara nérvarande i verksamheten och ha en personlig och lyhérd

kommunikation med sina medarbetare.



Genom den tredje komponenten inspirerande motivation sa skapar den transformativa ledaren
utmaningar for medarbetaren med syfte att inspirera och motivera. Ledaren arbetar dven for
att ge medarbetarnas arbete en mening genom att involvera dem i planering och tydliggora

vilka forvantningar som rader (Bass, 1996).

Den sista komponenten &r intellektuell stimulans som handlar om att den transformativa
ledaren loser problem som uppstar tillsammans med medarbetarna vilket leder till att
medarbetarna ses som en del i processen, deras idéer och misstag kritiseras inte heller vilket i

sin tur leder till att deras kreativitet uppmuntras (Bass, 1996).

Bade den andra och den tredje komponenten gar att relatera till empowerment eftersom att
empowement enligt EkI6f (2017) kan bidra med goda forutsattningar for att som individ ha
makt dver sin egen arbetssituation. Empowerment handlar n&mligen om att ge manniskor stod
till att 6ka sin formaga till att inneha makt 6ver sitt liv (Askheim & Starrin, 2007). Askheim
och Starrin (2007) skriver vidare att empowerment innehaller egenskaper som delaktighet,
samarbete, socialt stod, kompetens samt egenkontroll vilka dessa tva komponenter innefattar.
En transformativ ledare ar aven enligt Syrek, Apostel och Antoni (2013) en ledare som
framjar kommunikation inom organisationen, ger socialt stéd samt engagerar sina
medarbetare till en fortsatt utveckling vilket daven Dallner et al., (2000) beskriver som ett
uppmuntrande ledarskap och som enligt dem ingar i empowerment. Wei Hin, Chin Wei och
Abdullah (2012) ndmner att det uppmuntrande ledarskapet innehar egenskaper som kan skapa
en rolig arbetsmiljo for medarbetarna, de forklarar att den uppmuntrande ledaren anvénder sig
av sin humor vilket bidrar till att medarbetaren vill och far det lattare att komma till

arbetsplatsen.

Vidare sa innehar en transformativ ledare ytterligare egenskaper for att identifiera olika behov
som forekommer for att skapa en verksamhetsutveckling (Burns, 1978; Bass, 1990; Ellstrom,
Ekholm & Ellstrom, 1992; Yukl 2012). Den transformativa ledaren utgar bland annat ifran
medarbetarna dar Syrek, Apostel och Antoni (2013) menar att ledaren fokuserar pa att ge dem
energi sa att de kanner sig delaktiga och motiverade till att bidra med ett arbete som lever upp
till organisationens vision och mal. Aven Bass (1990) namner viktiga kunskaper och
forutsattningar som kravs for att paverka medarbetarna till att uppleva delaktighet och

motivation vilka han forklarar ar att ledaren behdver ha kdnnedom kring hur han eller hon bor
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handleda, inspirera och stotta sina medarbetares utveckling samtidigt som ledaren sjalv ar en
god forebild. Yukl (2012) forklarar att nar medarbetarna kénner tillit, lojalitet, beundran och
respekt for ledaren sa motiveras de att uppratta mer an vad de fran borjan forvantade sig att
gora. Det ar viktigt att ledaren medvetandegdr betydelsen av uppgiftens resultat for att
motivera medarbetarna till att bortse fran sitt egenintresse och istallet se till organisationen
och gruppens béasta (Bass, 1985, 1996). Genom att som ledare agera pa detta tillvagagangssatt
sa upplever medarbetarna ett 6kat sjalvfortroende och arbetar darmed mer sjalvstandigt (Bass,
1985). Bass (1985) namner vidare att ledaren &ven behdver visa tillit, inspiration och
uppskattning till medarbetarna pa ett karismatiskt satt vilket saledes kan leda till att
medarbetarna kanner sig rattvist och jamlikt behandlade vilket bidrar till att ledaren pa sa vis
agerar utifran ett rattvist ledarskap (Dallner et al., 2000). Zareen, Razzaq och Mujtaba (2015)
beskriver en rattvis ledare som en ledare som agerar korrekt och objektivt. De ndmner vidare
att ett rattvist ledarskap kan bidra till konfliktlésning eftersom att ledaren tar stallning till vem

i konflikten som har ratt eller fel.

Sammanfattningsvis kan det transformativa ledarskapet ses som ett hélsoframjande ledarskap
eftersom att det utgar fran tydlighet, meningsfullhet och att skapa stod och inflytande i arbetet
for medarbetarna vilket i sin tur bidrar till att frimja deras hélsa (Wolvén, 2000). Varfor
transformativt ledarskap ligger som grund i féreliggande magisterstudie.

Arbetsmotivation

Ledarskap bidrar till en organisations framgang och misslyckande varfor relationerna mellan
ledarskapsstilar och medarbetares motivation och engagemang i arbetet studerats av bland
annat Bass (1990). | foreliggande studie studeras relationen mellan transformativt ledarskap
och medarbetares arbetsmotivation eftersom att forskning visat att en transformativ ledare
utvecklar motivationen hos sina medarbetare Yukl (2011).

Motivation &r ett begrepp som studerats av flera forskare bland annat Ryan och Deci (2000)
som forklarar att motivation innefattar energi, riktning och uthallighet. Ryan och Deci (2000)
forklarar vidare att motivation &r individuellt och att olika individer har olika mangder av
motivation men &ven olika drivfaktorer for att bli motiverade. De menar att det egentligen

inte handlar om vad som motiverar individen utan mer hur den véljer att lata uppgiften



motivera en. De delar darfér upp motivation i tva delar, inre och yttre motivation dar inre
innefattar behov som ar personliga for individen och yttre motivation innefattar drivkrafter
som ligger utanfor individen och som bidrar till att individen utfor en tilldelad arbetsrelaterad
uppgift. Dessa drivkrafter kan enligt Ryan och Deci (2000) bland annat vara ekonomiska.
Exempel kan vara en uppgift dar den ena individen blir motiverad att utféra uppgiften for att
den vill ha bekréftelse fran chefen medan den andra individen blir motiverad att utféra den for
att han/hon vill lara sig nagot nytt och forstar vilken utveckling han/hon kan fa av det. Ryan
och Deci (2000) skriver vidare att det &r ledarens ansvar att skapa en arbetsplats med ett

klimat och forutsattningar sa att motivation forekommer.

Enligt Ryan och Deci (2000) sa férekommer Inre motivation hos en individ fran fodseln och
skapar ett inneboende behov av kompetens och sjalvbestamda mal for individen varfor
individen soker sig till nya utmaningar. De inneboende behoven skapar en nyfikenhet hos
individen till att utveckla sin personlighet och en stravan till att samla ny kompetens. Nar
behoven ar uppfyllda sa bidrar de till att individen upplever en personlig tillfredsstallelse och
skapar en kansla av att ha utfort nagot av varde for individen samt att individen har fatt
anvanda sin fantasi och kreativitet i arbetet. Individen soker sig till utmaningar som ar
kopplade till dennes kompetens och for att individen skall klara utmaningarna sa behover
han/hon utvidga sina kognitiva formagor. Det ar viktigt att observera att utmaningen inte ska
uppfattas som for latt eller for avancerad for individen. (Dallner, et al., 2000, Ryan & Deci,
2000).

Ryan och Deci (2000) forklarar vidare att yttre motivation till skillnad fran inre motivation ar
relaterat till extern stimulans i form av beléning som bidrar till att individen uppmuntras till
att utféra uppgifter som ar kopplade till en organisations uppsatta mal och som individen inte
alltid finner som tilltalande. Beloningen som ges ar oftast i form av ekonomisk kompensation.
Den yttre motivationen innefattar &ven ett lugnt och tryggt arbete, regelbunden inkomst samt
att det forekommer en saker och hélsosam fysisk arbetsmiljé (Dallner, et al., 2000, Ryan &
Deci, 2000).

Aven psykologen Fredrik Herzberg har studerat begreppet motivation och lade fokus pa att
studera grunderna inom motivation som bidrar till ett effektivare arbete (Herzberg, Mausner
& Snyderman, 1993). Herzberg skiljde pa arbetssituation och arbetsinnehall inom

motivationssammanhanget pa arbetsplatser och menade att det behdver dras en grans mellan

7



arbetssituation och arbetsinnehall. Resultatet av hans studie visade att medarbetarnas
arbetsuppgifter hade kopplingar till medarbetarnas gladje pa arbetsplatsen, ifall de kéande att
sina behov blev tillfredsstallda sa trivdes dem i arbetet. Han forklarade aven att det var genom
arbetsuppgifterna som medarbetarna kénde att de upplevde personlig utveckling och positiva

framgangar (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1993).

Latham och Ernst (2006) &r ytterligare forskare som beskriver arbetsmotivation. De forklarar
begreppet som ett psykologiskt samspel mellan individen och dennes omgivning. Dem
forklarar vidare att arbetsmotivation kan ha en paverkan pa individens val av bade
anstrangning och uthallighet inom arbetet. Enligt Mathe et al., (2011) férekommer det flera
faktorer som paverkar arbetsmotivationen vilka bland andra ar gemenskap, sjalvkansla och
forverkligande. Zareen, Razzaq och Mujtaba, (2015) beskriver en ndjd och motiverad
medarbetare som en engagerad och produktiv medarbetare. Enligt Mathe et al., (2011) bygger
motivation pa en god arbetssituation, loneutveckling, karriarmojligheter och trivsel pa
arbetsplatsen, vilket de &ven beskriver som negativa faktorer som kan bidra till att en
medarbetare vantrivs pa sin arbetsplats. Utdver dessa faktorer sa besitter dven ledaren en bade
viktig och avgorande roll fér medarbetarens motivation, motivationen hos medarbetarna
bygger namligen pa hur arbetsgivaren leder dem (Zareen, Razzaq & Mujtaba, 2015). Bass
(2008) forklarar att relationen mellan ledaren och medarbetarna &r viktigt for medarbetarens
motivation, ifall medarbetaren forstar hur viktig relationen ar mellan dem sa oOkar
medarbetarens motivation. Aven Longenecker (2011) forklarar att ledarskapets betydelse for

motivation och menar att en av grunderna i ledarskap ar att motivera sina medarbetare.

Sammanfattningsvis sd bygger medarbetares arbetsmotivation pa varderingar, beteenden och
hur arbetsgivaren leder (Zareen, Razzaqg & Mujtaba, 2015). | foreliggande studie studeras
ledarskapets relation till medarbetarnas arbetsmotivation utifran den inre och yttre
motivationen till att arbeta som definieras av bade Dallner, et al., (2000) och Ryan och Deci,
(2000).

Halsa

Relationen mellan transformativt ledarskap och halsa analyseras i foreliggande studie utifran
Wolvéns (2000) forklaring om att det transformativa ledarskapet kan bidra till ett

hélsofrdmjande arbete.



Vérldshalsoorganisationen, WHO forklarar begreppet halsa som nagot mer an att vara frisk
eller stark, det innefattar aven ett tillstand dar en individ upplever ett fullstandigt fysiskt,
psykiskt och socialt valbefinnande.

Var arbetsplats &r enligt Eriksson, Orvik, Strandmark, Nordsteien och Torp (2017) en av de
viktigaste standpunkterna for halsa eftersom att arbetsmiljon har en positiv och negativ
paverkan pa var halsa. European Network For Workplace Health Promotion, ENWHP (2005)
forklarar att arbetsplatsen kan bidra till ett positivt samband med var hélsa genom att arbetet
kan bidra till en resurs for var personliga utveckling och kompetens. De namner aven att
arbetsplatsen kan paverka var hélsa negativt nar arbetsuppgifterna ar pafrestande fér halsan,
medarbetarens kompetens ar otillracklig eller att det forekommer brist pa stod fran kollegor
(ENWHP, 2005). Det &r inte bara var halsa som kan paverkas av arbetet utan dven arbetet och
arbetsplatsen kan paverkas av var halsa, ndgot som Rostila, Kolegard och Fritzell (2012)
belyser. De forklarar vidare att om vi far en forsamrad hélsa sa kan den dven paverka andra
viktiga aspekter i vart liv negativt, som exempel kan en forsamrad hélsa leda till att vi skoter
vart arbete samre och darmed far en lagre I6neutveckling jamfort med tidigare nar halsan var
battre. De forklarar vidare att en forsamrad hélsa aven kan paverka det sociala samspelet som
vi har med andra manniskor, dar de menar att en férsamrad héalsa kan gora det svarare for oss
att interagera med andra ménniskor (Rostila, Kélegard & Fritzell, 2012) vilket i sin tur kan
antas ha en paverkan pa arbetet eftersom att individen som har en forsamrad hélsa drar sig
undan och darmed inte socialiserar sig med sina kollegor och hamnar utanfor arbetsgruppen.
Theorell, Nyberg och Romanowska (2013) belyser &ven ledarskapets koppling till halsa och
menar att ledarens beteende har en viktig aspekt for medarbetares halsa, nagot som &dven
Vinberg, Larsson, Landstad och Malmquist (2012) belyser. De ndmner att flera studier visat
att ledarskap har en paverkan pd medarbetares halsa, den psykosociala arbetsmiljon samt
arbetstillfredsstéllelse. De ndmner &ven att en ledares méanniskosyn, beteende och arbetsséatt
har samband med medarbetarnas hdlsa men dven med kvaliteten och effektiviteten i

organisationen (Vinberg, Larsson, Landstad och Malmquist, 2012).

Dallner et al. (2000) nadmner betydelsen av att kunna identifiera de psykologiska och sociala
faktorer inom arbetslivet, arbetsorganisationen och i miljon som bidrar till h&lsa och
vélbefinnande hos individer, arbetsgrupper och organisationen i sin helhet. Varfor hélsa i
foreliggande studie har studerats utifran bade den allménna hélsan och det psykiska

valbefinnandet.



Emotioner

| foreliggande studie analyseras transformativt ledarskaps relation till emotion med
kopplingar till halsa for att skapa en stérre forstaelse kring ifall det férekommer nagon
relation mellan det transformativa ledarskapet och hélsa samt hur det i sa fall paverkar

medarbetarens emotioner.

Begreppet emotion &r ett svardefinierat begrepp och som enligt Wettergren (2013) kan
bendmnas enligt olika termer varav kanslor &r en av dem. Wettergren (2013) forklarar att
begreppet kansla innebar de sinnesintryck och upplevelser som en individ kanner inat och att
emotion istallet innefattar vad individen kommunicerar utat. | foreliggande studie forklaras
emotioner utifran bada termerna, emotioner och kénslor. Dahlgren och Starrin (2004)
forklarar emotioner som livets vasen som utgor grunden for mansklig socialitet. De forklarar
vidare att emotioner har en viktig roll vid social interaktion eftersom att emotioner visar hur
forhallandet dr mellan méanniskor och till samhillet i helhet. Aven Hochschild (2003)
forklarar emotioner och menar att de uppstar i sociala sammanhang dar de far sin betydelse
genom tre olika dimensioner, normativ, expressiv och politisk. Den normativa dimensionen
handlar om kanslor som ar normativa hos andra manniskor, alltsa de forvantningar som
forekommer fran andra om vilka kéanslor och kanslouttryck som ar lampliga att kanna vid en
viss situation. Inom den normativa dimensionen sa forekommer en standig mojlighet till att
det uppstar konflikt mellan kanslor och kansloregler. Den expressiva dimensionen handlar om
hur andra manniskor forstar en individs uttryckta kanslor. Har forekommer det alltid en risk
for missforstand om en kansla uttrycks pa ett fel satt i en viss kontext och darmed inte forstas.
Den sista dimensionen ar den politiska som handlar om sambandet mellan en individs kanslor
och dess syfte (Hochschild, 2003). Hochschild (2003) forklarar vidare att emotioner har

anknytningar till en individs handlingar varfor de innefattar en stor del av vart sociala liv.

Dahlgren och Starrin (2004) ndmner att emotioner i organisationer inte alltid varit ett studerat
begrepp och att bade privata och offentliga forvaltningar inte forvantas visa nagra kanslor.
Med detta menar dem att en profession inte forvédntas drivas av sitt samvete eller av kéanslor
utan istallet forvantas de sta for opartiskhet och forutsagbarhet. Dahlgren och Starrin (2004)
forklarar vidare att trots detta sa har organisationer en paverkan pa individers emotioner
eftersom att nar en individ far tillhéra en organisation, alltsa ha en plats att ga till dar det rader
forvantningar och ataganden sa har det en stor betydelse for deras liv. En av anledningarna till
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detta ar enligt Dahlgren och Starrin (2004) att medlemskapet i organisationen skapar
tillhorighet for individen och det forekommer 6msesidiga relationer mellan manniskor. Steven
Fineman forklarar dven han att det inte enbart ar privatlivet som bestar av emotioner utan att
aven arbetslivet bestar av det (Fineman, 1993). Fineman (1993) menar att pd samma satt som
individers liv utanfor arbetet bestar av emotionella aktiviteter sa gor aven arbetslivet det, som
exempel forklarar han att alla anstallda inom en organisation upplever emotioner precis som
manniskor utanfor organisationen gor, emotioner som bland annat hat, radsla, ilska, stolthet,

lycka eller gladje upplevs saledes bade inom organisationen och utanfor.

| foreliggande studie kopplas emotioner till begreppet hélsa for att fordjupa definitionen av
halsa och dess betydelse samt for att forklara psykisk halsa men ocksa for att kunna utga ifran

en storre bredd i analysarbetet.

Nordenfelt (2004) belyser vikten av att ha en tydlig skillnad mellan emotioner som ett resultat
av reflexer Over ens objektiva eller subjektiva ohdlsa och sensationer som utgor en del av den
subjektiva ohdlsan. Han forklarar vidare att det ar viktigt att géra detta samtidigt som vi
forstar att emotioner i sin tur kan paverka en individs halsotillstand. Féreliggande studie har
saledes kopplat emotioner till begreppet halsa for att fordjupa definitionen av hélsa och dess
betydelse samt for att forklara psykisk halsa men ocksa for att kunna utga ifran en storre

bredd i analysarbetet.
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SYFTE

Studiens syfte ar att studera transformativt ledarskap och tva dimensioner av transformativt
ledarskap: uppmuntrande ledarskap och rattvist ledarskap, samt att studera medarbetares
upplevelse av hur ledarskapet paverkar deras arbetsmotivation, halsa och positiva och

negativa emotioner.

Utifran syftet har féljande fragestallningar formulerats:

- Forekommer det samband mellan uppmuntrande ledarskap och medarbetarnas
arbetsmotivation och hélsa?

- Forekommer det samband mellan rattvist ledarskap och medarbetarnas
arbetsmotivation och halsa?

- Forekommer det samband mellan generellt ledarskap och arbetsmotivation, hélsa och

positiva och negativa emotioner?
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DATA OCH METOD

Foreliggande magisterstudie har ingatt i ett forskningsprojekt som undersokt Healthy work/
friskfaktorer pa arbetsplatser och som bedrevs av Docent Patrick Millet. Data insamling har
skett vid tva tillfallen via webbenkat (se sida 13).

Frageformularet som anvéandes vid bada datainsamlings tillfallen innefattade foljande
omraden: emotioner, medkansla, ledarskap, arbetsmotivation, organisationskultur, halsa samt
kontrollokus och skickades ut och besvarades av totalt 197 medarbetare, se bilaga, 2.
Foreliggande studie utgick ifran det kvantitativa perspektivet vilket enligt Backman (2016)
innebar att forskaren mater individers upplevelse av verkligheten i siffror och statistik for att
fa fram ett resultat. Olika slumpmassigt valda organisationer inom bade privat och offentlig
sektor blev genom ett informationsbrev, se bilaga 1, tillfragade att besvara ett frageformular
via en webblank, frageformularet var saledes databaserat. Vid analys av svar fran
frageformularet sa l1ag foreliggande studies indikatorer: ledarskap, arbetsmotivation och hélsa

i relation till emotioner som utgangspunkt.

Procedur

For att fa ihop ett bra vetenskapligt arbete s& bor det utga ifran litteratursokningar i relevant
kurslitteratur och vetenskapliga artiklar (Backman, 2016). Foreliggande studie har darmed
utgatt ifran bade nationella och internationella artiklar och litteratur. Mittuniversitetets
bibliotekdatabas Primo anvandes for litteratursok med bland annat féljande sokord:
transformativt ledarskap, arbetsmotivation, emotioner, halsa, ledarskap, empowerment och
ledarskapsteorier. Samma sékord anvandes vid sokning av internationell litteratur men da

Oversatt till engelska.

Urval
Data insamling har skett vid tva tillfallen.

Vid det forsta tillfallet inhamtandes data genom féljande procedur.

Urvalet av deltagare genomférdes genom slumpmassigt stratifierat urval. FOr att en
organisation skulle ingd i urvalet kravdes att organisationen hade minst 150 medarbetare. |
forsta steget valdes 400 organisationer slumpmassigt och kategoriserades som offentliga (250)
eller privata (150). Bolagsverkets databas anvéndes vid urvalet av privata organisationer. De
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offentliga organisationer dar urval av arbetsplatser gjordes é&r Forsékringskassan,
Arbetsformedlingen, Lansstyrelser och kommunala verksamheter. Ddrefter utvaldes genom
slumpmassigt urval 62 arbetsplatser fran de 400 organisationerna. Arbetsplatserna som ingick
i studien valdes utan geografiska begrénsningar.

| det andra steget fick chefen for de arbetsplatser som ingick i studien goéra ett slumpmassigt
urval bland de anstéllda, mellan 10-25 stycken beroende pa gruppens storlek. Ett kriterium vid
urvalet var att antalet anstéllda i den undersokta gruppen inte skulle vara mer &n 25 % av
antalet anstallda pa hela arbetsplatsen.

Samtliga foretag och organisationer som valts ut kontaktades genom att HR-ansvarig eller
motsvarande soktes via telefon, mail eller bada i kombination. Vid forsta kontakt med aktuell
ansvarig presenterades studiens syfte och utformning samt stalldes en fraga om intresse av att
delta. Av dessa 62 foretag och organisationer var det 45 stycken som valde att delta och som
darmed fick mottaga enkaten via mail. Enkaten mailades ut till ansvarig pa foretaget som gett
sitt godkannande att ta emot denna. Tillsammans med mailen foljde ett informationsbrev som
aven vidarebefordrades till dem som ombads att deltaga.

Den enkét som anvandes var utformad som en webbenkét dar deltagaren foljde den lank som
bifogades i det mail denne fick. Via lanken startades sedan enkéten dar deltagaren fick
fragorna. Enkaten var utformad sa att samtliga fragor var nédvandiga att vara besvarade for
att deltagaren skulle kunna ga vidare och slutligen skicka in sin besvarade enkat. Genom att i
sista skedet trycka pa sand, skickades resultaten vidare till en specifik lank dar ansvariga for
studien sedan kunde g in och hamta alla data i samlad form.

Totalt fick 826 personer enkaten och av dessa valde 182 att svara. Det skedde bortfall pa sju

respondenter, vilket resulterade i 175 deltagare (ca 22 %).

Data insamling vid det andra tillfallet:

Insamling av data vid det andra tillfallet gjordes genom SurveyMonkey, SurveyMonkey &r ett
survey program som erbjuder en tjanst for anvandare att genomfora statistiska
undersokningar. Nar data var insamlad s& sammanstalldes det sedan &ver till SPSS.
Kontaktuppgifter till de féretag som skulle kontaktas tilldelades av forskningsledaren Patrick
Millet och foretagen kontaktades via telefon eller mejl. Foretagen blev tillfragade om att delta
i studien och fick information om att det var 20 personer fran varje foretag som efterfragades.
Till de foretag som tackade ja till deltagandet skickades ett informationsbrev ut till ansvarig
chef med Overgripande information som innefattade frageformuldrets syfte, hur resultatet

skulle presenteras samt information om anonymitet och att det var frivilligt att delta i studien,
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se bilaga 1, dessa etiska fragor bendamns dven av Sparrman (2002) dar hon forklarar att
deltagare i en studie bor fa information om syftet med studien, hur materialet kommer att
behandlas samt deltagarnas rattigheter att vara anonyma i studien. Lanken till frageformularet
bifogades i samma utskick som informationsbrevet. Vid detta tillfalle valdes ytterligare 33
organisationer fran tidigare slumpmassigt stratifierat urval av 400 organisationer. Totalt
kontaktades 15 olika foretag for deltagande och fem av dessa tackade ja till deltagande,
antingen skriftligt eller muntligt. Lanken till frageformularet skickades ut till fem olika chefer
som fick i uppdrag att skicka vidare lanken till 20 anstillda pa respektive foretag. Totalt
besvarade 22 personer enkaten (5,5 %) vid det andra insamlingstillféllet. Detta gor att det
totala antalet deltagare i data vid denna studie bestar av 197 deltagare med en svarsfrekvens
om cirka 17 %. Ansvarig chef pa foretaget hade i uppdrag att skicka vidare lanken till 20 av
sina medarbetare sa att de kunde besvara frageformularet, medarbetarna hade sedan fyra
veckor pa sig att besvara frageformularet och svaren rapporterades in direkt via lanken i
SurveyMonkey. Efter fyra veckor stdngdes webblanken ner och deltagarna kunde inte langre
besvara frageformuléaret, tiden var saledes ute och analys av svaren paborjades.

Det totala bortfallet i studien blev 50,75% vilket ar ett stort bortfall och som enligt Statistiska

centralbyran (2000) kan riskera att berakningarna vid analys blir skeva.

Instrument och index

Frageformularet som utformades i foreliggande studie var baserat pa tre olika matinstrument
(Questionnaire of Psychological and Social Factors at Work, Short form Health survey och
The Positive and Negative Affect Schedule) vilka anvénts flitigt under manga ar vad galler
forskning inom arbetslivet och som testats for bade reliabilitet och validitet och visats ha god
validitet och reliabilitet (Dallner et al., 2000 Sullivan, Karlsson & Taft, 2002 Watson, Clark &
Tellegen, 1988). Questionnaire of Psychological and Social Factors at Work (QPS Noridc) ar
ett frageformuldr som ar publicerat av Nordiska Ministerradets publikationsserie Nord och
som syftar till att méta psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet och anvandas vid bland
annat forskning (Dallner et al., 2000). Short form Health survey (SF-36) ar en hélsoenkat med
36 fragor som upprattades for att beskriva en individs halsostatus genom atta delskalor, fysisk
funktionsformaga, fysisk rollfunktion, emotionell rollfunktion, smarta, vitalitet, allman halsa,
psykiskt vélbefinnande och social funktion. Ware och Gandek (1998) forklarar att alla atta
delar har lika stor vikt oavsett antal fragor i varje del vid sammanstéllning av poang. Vidare sa

anvands SF-36 som ett sjalvskattningsinstrument for att mata halsorelaterad livskvalité
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(Sullivan, Karlsson & Taft, 2002). Eriksson och Nordlund (2002) forklarar att hélsorelaterad
livskvalité innefattar den effekt som hélsan har pa en individs valmaende samt valmaendes
formaga att fungera utifran de fysiska, mentala och sociala aspekterna i livet. The Positive and
Negative Affect Schedule (PANAS) ar en skala som mater positiv och negativ affekt och
kommer i foreliggande studie att kopplas till emotioner i arbetslivet. Skalan bestar av 10 olika
tillstdnd i emotioner som deltagaren skall besvara pa en fem gradig skala. Deltagaren skall
besvara hur mycket han eller hon k&nner av eller har kdnt emotionen den senaste veckan.
Skalan borjar pa ”Valdigt lite eller inte alls” och gér till ”Extremt mycket” och de emotioner
som deltagaren skall besvara kan vara bland annat ”Upprord” och ”Inspirerad” eller ”Skyldig”
och ”Bestamd” (Watson, Clark, & Tellegen, 1988). Indikatorerna mattes enligt
rekommenderat tillvagagangssatt for QPS Nordic, SF-36 och PANAS (Dallner et al., 2000
Sullivan, Karlsson & Taft, 2002 Watson, Clark & Tellegen, 1988). QPS Nordic behandlade
fragor om ledarskap, transformativt ledarskap som innefattar uppmuntrande ledarskap och
rattvist ledarskap samt &ven arbetsmotivation vilket &ven innefattar inre och yttre
arbetsmotivation. SF-36 behandlade fragor om halsa och PANAS behandlade fragor om

emotioner, positiva och negativa emotioner.

Cronbach’s alpha indikerar pa indikatorns reliabilitet i studien och bor enligt Nunnally och
Bernstein (1994) inneha ett varde 6ver 0,7 for att ha en god reliabilitet. Poangen pa skalorna i

foreliggande studie beraknas enligt foljande:

Ledarskap: Faktorn ledarskap delades upp i tre delar: generellt ledarskap, uppmuntrande
ledarskap och rattvist ledarskap. Ledarskap mattes genom de atta fragor som besvarades i
frageformuléret, se bilaga 2 avsnitt “ledarskap”, och innefattade fem svarsalternativ, (1)
mycket sallan eller aldrig, (2) ganska séllan, (3) ibland, (4) ganska ofta och (5) mycket ofta
eller alltid. Hogre varden betyder darmed att deltagaren upplever att pastaendet i
frageformularet stammer i hogre grad. Minvarde i enkéten kan vara minst 8 poang och max
40 poang. Detta index mattes genom medelvardet pa frdgorna och intern reliabilitet

(cronbach’s alpha) beréknades till 0,8.
Uppmuntrande ledarskap: Innefattar fraga 1-3 i frigeformuliret under avsnitt “ledarskap” och

berdknades utifran fem svarsalternativ, (1) mycket sallan eller aldrig, (2) ganska sallan, (3)

ibland, (4) ganska ofta och (5) mycket ofta eller alltid. Hogre véarden betyder darmed att
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deltagaren upplever att pastaendet i frageformularet stimmer i hogre grad. Maxvaérde i

enké&ten kan vara minst 3 podng och max 15 poang.

Rattvist ledarskap: Innefattar frdga 6-8 i frageformularet under avsnitt “ledarskap” och
berdknades utifran fem svarsalternativ som ar (1) mycket sallan eller aldrig, (2) ganska séllan,
(3) ibland, (4) ganska ofta och (5) mycket ofta eller alltid. Hogre varden betyder darmed att
deltagaren upplever att pastaendet i frageformularet stimmer i hogre grad. Maxvaérde i

enkaten kan vara minst 3 poang och max 15 poang.

Halsa: Studerades utifran bade den allménna halsan som WHO (1948) forklarar inkluderar
fysiskt, psykiskt och socialt vélbefinnande och det psykiska valbefinnandet som enligt WHO
(1948) innefattar upplevelse och relation mellan individen och det sociala sammanhanget som
individen lever i. Halsa innefattar 10 fragor i frageformuléret och mattes utifran sex varden,
(1) hela tiden, (2) storsta delen av tiden, (3) en hel del av tiden, (4) en del av tiden (5) lite av
tiden och (6) inget av tiden. Hogre varden betyder att deltagaren tar avstand fran pastaendet.
Vid analysarbete sd kodades delfragorna a-i, se bilaga 2, om sa att skalan blev i positiv
riktning for 6kad halsa. Detta innebér att de delfragor som handlar om god halsa har kodats
om sa att svarsalternativen gar fran (5) och nerat och de delfragor som handlat om dalig hélsa
har kodats om sa att svarsalternativen gar fran (1) och uppat. Maxvarde i enkaten kan vara
minst 10 poang och max 50 podng. I foreliggande studie berdknades cronbach’s alpha for
skalan till 0,7.

Arbetsmotivation: Innefattar sju fragor i frageformuldret och mattes utifran svarsalternativ ett
till fem. (1) helt oviktigt, (2) mindre viktigt, (3) viktigt, (4) mycket viktigt och (5) helt
nodvandigt. Hogre varden betyder darmed att deltagaren upplever att foljande péstaende i
frageformularet stammer i hogre grad. Maxvarde i enkaten kan vara minst 7 poang och max

35 poang. I foreliggande studie berdknades cronbach’s alpha for skalan till 0,7.

Inre  motivation: Innefattar fragorna 1,4 och 7 i frageformuldaret under avsnitt
“arbetsmotivation” och mattes utifran svarsalternativ ett till fem, (1) helt oviktigt, (2) mindre
viktigt, (3) viktigt, (4) mycket viktigt och (5) helt nédvéandigt. Hogre varden betyder ddrmed
att deltagaren upplever att pastaendet i frageformularet stammer i hogre grad. Maxvarde i

enkaten kan vara minst 3 poang och max 15 poéng.
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Yttre motivation: Innefattar fragorna 3, 5 och 6 i frageformuldret under avsnitt
“arbetsmotivation” och berdknades utifran svarsalternativ ett till fem, (1) helt oviktigt, (2)
mindre viktigt, (3) viktigt, (4) mycket viktigt och (5) helt n6dvéndigt. Hogre vérden betyder
darmed att deltagaren upplever att pastdendet i frageformularet stammer i hogre grad.

Maxvarde i enkaten kan vara minst 3 poang och max 15 poang.

Emotioner: Innefattar 20 fragor i studiens frageformuldar och berdknades utifran fem
svarsalternativ, (1) valdigt lite, inget alls, (2) lite, (3) nagot, (4) ganska mycket och (5)
mycket. Hogre varden betyder darmed att deltagaren upplever att pastaendet i frageformularet
stammer i hogre grad. Maxvarde i enkéten kan vara minst 20 podng och max 100 poéng. |

foreliggande studie berdknades cronbach’s alpha for skalan till 0,8.

Positiva emotioner: Innefattar fragorna 1, 3, 5, 9, 10, 12, 14, 16, 17 och 19 i frageformularet
och berédknades utifran fem svarsalternativ, (1) valdigt lite, inget alls, (2) lite, (3) nagot, (4)
ganska mycket och (5) mycket. Hogre vérden betyder dédrmed att deltagaren upplever att
pastaendet i frageformularet stammer i hogre grad. Maxvarde i enkéaten kan vara minst 10
podang och max 50 poang. | foreliggande studie berdknades cronbach’s alpha for skalan till
0,9.

Negativa emotioner: Innefattar fragorna 2, 4, 6, 7, 8, 11, 13, 15, 18 och 20 i frageformularet
och beraknades utifran fem svarsalternativ, (1) valdigt lite, inget alls, (2) lite, (3) nagot, (4)
ganska mycket och (5) mycket. Hogre varden betyder darmed att deltagaren upplever att
pastaendet i frageformularet stammer i hogre grad. Maxvarde i enkéten kan vara minst 10
podng och max 50 poédng. | foreliggande studie berdknades cronbach’s alpha for skalan till
0,8.

Statistiska analyser

Samtliga statistiska berakningar i foreliggande studie utfordes i statistiskt program, Statistical
Package for the Social Sciences, SPSS version 24,0 for Windows vilket &r ett program som
anvands vid statistiskt analysarbete. Samtliga statistiska analyserade variabler utgjordes av
index som baserades pa sammanstéllningar av data fran de fragor som frageformularet

inneholl.
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Korrelationsanalys

For att undersoka sambanden mellan tva eller fler variabler sa analyserades korrelationen
mellan dessa, i studien anvandes Pearson korrelation. Wooldrige (2012) forklarar att
korrelationskoefficienten visar ett varde mellan 1 och -1 déar O inte anger nagot samband
mellan variablerna och déar 1 anger det mest uppnadda positiva sambandet och -1 anger
maximalt negativt samband. Bade -1 och +1 tyder pa starka korrelationen dar -1 &r negativ
medan +1 &r positiv. Om vardet ar 0 sa forekommer ingen korrelation och om vardet ar nara
noll sa ar korrelationen/sambandet svagt, hamnar vardet istallet pa -1 eller +1 sa innebéar det
att sambandet mellan variablerna &r perfekt (Wooldrige, 2012). Viktigt att observera ar att i
studiens analysarbete sa kontrollerades variablerna for alder och i studien deltog 197 deltagare

men av dessa besvarade tva personer inte fragan om alder.

Regressionsanalys

Holme och Solvang (1991) forklarar att for att djupare analysera vilket samband x-indikatorn
(den oberoende) har pa y-indikatorn (den beroende) sa upprattas en regressionsanalys. |
foreliggande studie sa ar halsa, arbetsmotivation och emotioner dem beroende variablerna och
de variabler som korrelerar med dem samt kon och utbildning de oberoende. | féreliggande
studie upprattades saledes sex multilinjara regressionsanalyser. En regressionsanalys visar ett
R? varde som anger forklaringsvardet mellan den beroende indikatorn och den oberoende,
forklaringsvérdet anges mellan 0 och 1 och kan tolkas som procent, ju hogre varde som visas
desto battre &r forklaringskraften mellan variablerna. Regressionsanalysen visar aven B-
koefficienten som anger vilken effekt ett steg uppat pa den oberoende indikatorn har pa den
beroende indikatorn. Resultatet i B-koefficienten kan vara positiv eller negativ och anger
sdledes om en okning i den oberoende indikatorn leder till en 6kning eller minskning i den
beroende indikatorn. Darefter anges signifikansen mellan de bada variablerna vilket ska vara

sa lagt som mojligt for att koefficienten ska vara tillforlitlig, standardgransvardet ar ,050.

Etisk avvagning

Vetenskapsradet (2002) forklarar att forskning ar skyddad av etiska principer som gor att det
stalls krav pa bade forskaren och deltagarna i studien. De skriver vidare att det férekommer
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fyra huvudkrav pa forskning som forskaren darmed behéver félja: informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Vilka Vetenskapsradet (2002)
forklarar innebar att deltagarna ska fa information om syftet med studien, vad den ska
anvandas till samt hur behandling av material ska hanteras, vilket deltagarna i féreliggande
studie fick genom informationsbrevet, se bilaga 1. Vidare forklarar Vetenskapsradet (2002)
att forskaren behdver samla in samtycke fran deltagarna i studien, vilket gjordes via
telefonsamtal eller mejl med de tillfragade foretagen. Vetenskapsradet (2002) namner dven att
deltagarna har rétt till att vara anonyma i studien, vilket deltagarna i studien fick information
om bade via informationsbrevet men aven i frageformularet, se bilaga 1 och 2, samt att det
forekommer krav pa att forskaren ska berétta hur studiens resultat kommer att anvandas,

vilket aven forekom i informationsbrevet som skickades ut, se bilaga 1.
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RESULTAT

Resultatet visar att det var 132 (66,7%) kvinnor och 65 (32,8%) mén som deltog i studien och
av dessa sa uppgav tre deltagare att de genomgatt grundskola, 25 deltagare gymnasium och
169 deltagare uppgav att de studerat pa hogskola. Av de manliga deltagarna sa var det 3,08 %
som hade genomgatt en grundskoleutbildning, 20 % gymnasium och 76,92% en
hogskoleutbildning. Av de kvinnliga deltagarna sa var det 0,76 % som hade genomgatt

grundskolan, 9,09 % gymnasium och 90,15% hdgskoleutbildning.

Tabell 1: Korrelationstabell av de undersokta variablerna

Variabler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Utbildning 1

2. Alder 102 1

3. Halsa ,211%* - 206** 1

4. Motivation ,095  -,052 1171

5. Yttre motivation ,090 105 062 211** 1

6. Inre motivation 125 -,002 ,108 ,821** ,163* 1

7. Positiva emotioner ,099  -139 ,352**  393** 597**  223*%* 1

8. Negativa emotioner 071 206** -,165* ,229** ,381**  319** -042 1

9. Ledarskap ,068 012 ,125 ,229%* ,093 ,019 ,255** -084 1

10. Uppmuntrande ledarskap ,090 ,098 ,129 ,151* ,136 ,033  ,203** 021 ,921** 1

11. Rattvist ledarskap ,018 -,071 ,102 270 ,038 ,002 267*%* - 174* 926%* |706** 1

*. Korrelation &r signifikant vid niva 0.05 (2-sidig).

** Korrelation &r signifikant vid niva 0.01 (2-sidig).

Tabell ett presenterar de overgripande korrelationerna mellan alla de variabler som
analyserats i foreliggande studie. Variablerna som ingar i tabellen och som har visat sig
korrelera med halsa ar foljande: positiva emotioner som har ett positivt samband till halsa
vilket innebdr att variablerna ror sig tillsammans i samma riktning, resultatet visar darmed att
deltagare som upplever positiva emotioner dven har en god halsa. Aven utbildning har ett
positivt samband till hélsa vilket innebér att de deltagare som har en god hélsa &ven innehar
en hogre utbildning. Negativa emotioner har ett negativt samband till hélsa vilket innebar att
variablerna gar at olika hall, ju mer negativa emotioner deltagarna upplevde desto samre halsa
hade dem. Variablerna som ingar i tabellen och som har visat sig korrelera med motivation &r
foljande: yttre motivation, inre motivation, positiva emotioner, negativa emotioner, ledarskap,

uppmuntrande ledarskap samt rattvist ledarskap, alla dessa korrelationer var positiva.
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Alla de variabler som var signifikanta inkluderades i sex multipla regressioner. Utdver dem sa
inkluderades &ven kon och utbildning. Dessa regressionsanalyser presenteras i tabell tva, tre,
fyra, fem, sex och sju.

Tabell 2: Regressionsanalys, Hélsa

Halsa
B Sig.
Kon -,052 ,566
Utbildning 312 ,003
Positiva emotioner -,193 ,011
Negativa emotioner ,306 ,000

B) = Unstandardized Coeffcients R?,184  (adjusted R square ,126)

Tabell tva presenterar resultat av multipel regression, dar hélsa ar den beroende variabeln. Ur
resultatet i tabellen dar fyra variabler testats i en regressionsanalys framgar det att
forklaringsvardet (R?) mellan hélsa och kén, utbildning, positiva emotioner samt negativa
emotioner ar 18,4 % vilket ar ett Iagt varde som innebar att modellens forklaringskraft ar 1ag.
Enligt analysen i den multipla regressionen sa var korrelationen mellan halsa och negativa

emotioner, utbildning samt positiva emotioner signifikanta.

Tabell 3: Regressionsanalys, Motivation

Motivation

B Sig.
Positiva emotioner ,298 ,000
Negativa emotioner ,306 ,000
Ledarskap ,405 ,001
Uppmuntrande ledarskap |-,305 ,006
Rattvist ledarskap ,165 ,000
Kon ,144 ,056
Utbildning ,031 714

B) = Unstandardized Coeffcients R? ,293 (adjusted R square ,270)
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Tabell tre presenterar resultat av multipel regression, dar motivation ar den beroende
variabeln. Ur resultatet i tabell tre ddr sju variabler testats i en regressionsanalys framgar det
att forklaringsvardet (R?) mellan motivation och kon, utbildning, positiva emotioner, negativa
emotioner, ledarskap, uppmuntrande ledarskap samt réattvist ledarskap ar 29,3 % vilket &r ett
lagt varde vilket innebar att modellens forklaringskraft ar 1ag. Enligt analysen i den multipla
regressionen sa var korrelationen mellan motivation och positiva emotioner, negativa

emotioner, ledarskap, uppmuntrande ledarskap samt réttvist ledarskap signifikanta.

Tabell 4: Regressionsanalys, Inre motivation

Inre motivation

B Sig.
Positiva emotioner 257 ,000
Negativa emotioner 420 ,000
Kon ,265 ,007
Utbildning ,071 ,526

B) = Unstandardized Coeffcients R?,196 (adjusted R square ,179)

Tabell fyra presenterar resultat av multipel regression, dar inre motivation ar den beroende
variabeln. Ur resultatet i tabell fyra dar fyra variabler testats i en regressionsanalys framgar
det att forklaringsvirdet (R?) mellan inre motivation och positiva emotioner, negativa
emotioner, kon och utbildning &r 19,6% vilket ar ett l1agt varde vilket innebar att modellens
forklaringskraft ar 1ag. Enligt analysen i den multipla regressionen sa var korrelationen mellan
inre motivation och positiva emotioner, negativa emotioner samt inre motivation och kon

signifikanta.

Tabell 5: Regressionsanalys, Yttre motivation

Yttre motivation

B Sig.
Positiva emotioner ,557 ,000
Negativa emotioner ,455 ,000
Inre motivation ,079 ,101
Kon -,224 ,001
Utbildning ,063 ,396

B) = Unstandardized Coeffcients R? ,561 (adjusted R square ,550)
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Tabell fem presenterar resultat av multipel regression, dar yttre motivation &r den beroende
variabeln. Ur resultatet i tabell fem dar fem variabler testats i en regressionsanalys framgar det
att forklaringsvardet (R?) mellan yttre motivation och positiva emotioner, negativa emotioner,
inre motivation, kdn och utbildning ar 56,1% vilket &r ett hogt vdrde och innebér att
modellens forklaringskraft ar stark. Enligt analysen i den multipla regressionen sa var
korrelationen mellan yttre motivation och positiva emotioner, negativa emotioner samt kon

signifikanta.

Tabell 6: Regressionsanalys, Positiva emotioner

Positiva emotioner

B Sig.
Ledarskap ,480 ,002
Uppmuntrande ledarskap -,262 ,072
Rattvist ledarskap 225 ,000
Koén -,243 ,017
Utbildning ,209 ,073

B) = Unstandardized Coeffcients R?,107 (adjusted R square ,088)

Tabell sex presenterar resultat av multipel regression, dar positiva emotioner ar den beroende
variabeln. Ur resultatet i tabell sex dar fem variabler testats i en regressionsanalys framgar det
att forklaringsvardet (R?) mellan positiva emotioner och ledarskap, uppmuntrande ledarskap,
rattvist ledarskap, kon och utbildning 10,7% vilket ar ett Iagt véarde vilket innebar att
modellens forklaringskraft ar lag. Enligt analysen i den multipla regressionen sd var
korrelationen mellan positiva emotioner och réttvist ledarskap och positiva emotioner och

ledarskap signifikanta.

Tabell 7: Regressionsanalys, Negativa emotioner

Negativa emotioner

B Sig.
Rattvist ledarskap -,106 ,023
Kon -,093 ,281
Utbildning 121 221

B) = Unstandardized Coeffcients R? ,041 (adjusted R square ,027)
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Tabell sju presenterar resultat av multipel regression, dar negativa emotioner ar den beroende
variabeln. Ur resultatet i tabell sju dar tre variabler testats i en regressionsanalys framgar det
att forklaringsvardet (R?) mellan negativa emotioner och réattvist ledarskap, kon samt
utbildning ar 4,1 % vilket ar ett lagt véarde vilket innebar att modellens forklaringskraft ar lag.
Enligt analysen i den multipla regressionen var enbart korrelationen mellan negativa

emotioner och rattvist ledarskap signifikanta.

Resultatet som presenteras i ovanstaende tabeller besvarar foreliggande studies fragestallning
om att det forekommer signifikanta samband mellan ledarskap (alla tre variabler) och
motivation, ledarskap (bade generell och réattvist ledarskap) och positiva emotioner samt
rattvist ledarskap och negativa emotioner. Det forekommer daremot inga signifikanta

korrelationer mellan de tre olika ledarskapsvariablerna och halsa.
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DISKUSSION

Resultatdiskussion

Syftet med foreliggande studie var att undersoka sambanden mellan olika dimensioner inom
det transformativa ledarskapet och medarbetares hélsa, arbetsmotivation och emotioner
utifran tre fragestallningar: (1) Férekommer det samband mellan uppmuntrande ledarskap och
medarbetarnas arbetsmotivation och halsa? (2) Férekommer det samband mellan réttvist
ledarskap och medarbetarnas arbetsmotivation och halsa? (3) Férekommer det samband
mellan generellt ledarskap och arbetsmotivation, hdlsa och positiva och negativa emotioner?
Resultatet i studien visade att det forekom statistiskt signifikanta samband mellan
medarbetarnas arbetsmotivation och generellt ledarskap samt de tva dimensionerna inom
transformativt ledarskap som studerats i studien, det samband som férekom var till den
generella arbetsmotivationen som innefattade bade den inre och yttre motivationen men aven
att arbetet var lugnt, tryggt och vélordnat. Det forekom &ven signifikanta samband mellan
ledarskap och positiva emotioner samt uppmuntrande ledarskap och positiva emotioner vilket
stodjer studiens fragestallning. Det uppmuntrande ledarskapet som &r en dimension av det
transformativa ledarskapet forklaras av Dallner et al. (2000) som en metod som framjar
kommunikationen inom organisationen, ger socialt stod samt engagerar medarbetarna till en
fortsatt utveckling vilket resultatet av foreliggande studie stodjer. Bass och Riggio (2006)
forklarar vidare att den tranformativa ledaren handlar utifran ett tillvagagangssatt med syfte
att motivera och inspirera sina medarbetare samt arbeta for att skapa utmaning at sina
medarbetare i arbetet, vilka ar pastdenden som dven dem besvaras i foreliggande studies
resultat dar deltagarnas svar gar att tolka som att de upplevde sig motiverade i arbetet och
kénde sig intresserade, exalterade, starka, entusiastiska, stolta, alerta/pigga, inspirerade,
beslutsamma, uppmarksamma och aktiva bade till och i arbetet nar deras narmsta chef gav
dem forutsattningar till att delta i viktiga beslut, saga ifran nar dem hade en annan asikt samt

att dem far hjalp av narmsta chef med att utveckla sina fardigheter.

Resultatet i studien indikerade vidare att det rattvisa ledarskapet som enligt Dallner et al.
(2000) innebar att ledaren agerar pa ett rattvist och jamlikt vis gentemot medarbetarna, bidrog
till att deltagarnas svar tolkas som att de k&nde motivation och positiva emotioner i och till
arbetet. Resultatet visar dven att det forekom ett negativt samband mellan réttvist ledarskap

och negativa emotioner vilket innebar att det rattvisa ledarskapet hade en negativ inverkan pa
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deltagarnas negativa emotioner. Det rattvisa ledarskapet utgar ifran att ledaren fordelar arbetet
opartiskt och rattvist, behandlar de anstéllda pa ett rattvist och jamlikt vis samt att forhallandet
mellan den nérmsta chefen och medarbetaren inte &r en orsak till stress for medarbetaren.
Eftersom att sambandet ar negativt i studiens resultat sa innebéar det att deltagarnas svar gar att

tolka som att dem bland annat upplevde stress pa grund av sin narmsta chef.

Vad galler samband mellan ledarskap och hélsa sa forklarar Wolvén (2000) att det
transformativa ledarskapet kan ses som ett halsofrdmjande ledarskap eftersom att det genom
sitt tillvagagangssatt bidrar till att framja medarbetarnas hélsa. | studien sa forekom det
samband mellan ledarskap och hélsa, det var déremot svagt och inte signifikant. De
egenskaper som det transformativa lederaskapet innefattar och som kan inneha ett positivt
samband med medarbetarens héalsa &r daven det som fick tydligast samband i studiens resultat,

namligen det uppmuntrande ledarskapet.

Vidare i studiens resultat sa framkom det att emotioner har en paverkan pa motivation, sarskilt
yttre motivation. Vilket jag finner intressant eftersom att tidigare forskning argumenterar for
ledarskapets betydelse. Forskare som déremot belyst emotioners kopplingar till motivation ar
Lench och Levine (2008) som n&mner att emotioner &r den grundlaggande kéllan till
motivation. De forklarar vidare att emotioner &ven ar nddvéndiga for att en individ ska kunna

uppna ett mal.

Metoddiskussion

Foreliggande studie grundade sig pa data insamlad via ett webbaserat frageformular som
upprattades i ett dataprogram vid namn SurveyMonkey. For att kunna utoka frageformularet
med fragor och fa andra design och utférande sa behovdes ett betalkonto anvands pa
databasen, vilket forskningsledaren Patrick Millet stod for. Infor uppréttandet av
frageformularet sa skickade forskningsledaren en mall med fragor som frageformularet skulle
innefatta, vilka jag i en del fragor hamnade i olika stallningstaganden. Det forsta var gallande
fragan om kon dar deltagarna i studien skulle kryssa i vad de hade for kon. Jag borjade med
att utgd ifran det sociologiska perspektivet och skrev med “annat” som svarsalternativ
eftersom att vissa individer kan vara fodda i en kropp men anse sig tillhora ett annat kon.
Efter en tids fundering sa valde jag istéllet att utga ifran det biologiska perspektivet om att vi

fods som antingen en man eller kvinna och hade darmed endast med dem tva
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svarsalternativen. Vidare i frageformuléret sa funderade jag kring begreppet “Compassion”
om det var sjéalvklart for alla vad det begreppet stod for, jag valde darfor att skriva med den
svenska Oversittningen, “medkinsla”, eftersom att mitt mal vid utformning av

frageformularet var att den skulle inneha ett lattforstaeligt sprak for deltagarna.

Studien utgick ifran ett kvantitativt perspektiv vilket var bestamt sedan innan av
forskningsledaren, i mina tidigare arbeten har jag alltid utgatt ifran kvalitativa metoder vilket
innebar att detta blev nagot nytt for mig. Fordelar med den kvantitativa metoden var att jag
inte behdvde lagga ner tid pa intervjuer och transkribering utan istallet skickades
frageformularen till olika foretag som besvarade dem via lank. Att det var en kvantitativ
studie med korrelationer innebar dven begransningar, en av dessa ar att det inte gar att dra
kausala slutsatser av resultatet. Detta innebdr att jag inte kan faststalla orsakssambanden
mellan de olika variablerna som paverkar varandra. Ytterligare hinder och svarigheter som
uppstod under studiens gang var géllande urvalen, flera foretag som kontaktades valde
ndmligen att inte delta i studien. Majoriteten av de foretag som kontaktades hade en egen
medarbetarenkat pa gang och faktorer som tidsbrist och lagt intresse kan vara orsaker till
bortfallet. Det ar saledes viktigt att belysa det stora bortfallet (50,75%) i studien varfor
tolkning behdver ske med forsiktighet. Pa grund av det stora bortfallet sa fick jag ett flertal
ganger under studiens gang be forskningsledaren om fler foretag att kontakta. Ytterligare en
svarighet kring urvalen var att jag inte kunde garantera att enkaten skickades till 20
medarbetare, detta eftersom att jag skickade lanken till arbetsgivaren och instruerade hen att
skicka den vidare till 20 medarbetare, men det var inget som jag egentligen kunde kontrollera.
Trots dessa brister och hinder sa forekom det dven nagra fordelar med att delta i ett
forskningsprojekt, ett av dem var att vi var flera som arbetade med forskningsprojektet,
sammanstallningen av enkétsvaren fran dataprogrammet SurveyMonkey till SPSS var darmed
redan utforda av en annan student och jag fick darmed ta del av de svar som inkommit i hela
forskningsprojektet vilket bidrog till att storleken pa mitt urval saledes var godtagbart aven
om alla tillfragade foretag (som jag kontaktade) inte tackade ja. Trots att detta var till stor
hjalp sa bidrog det aven till ytterligare ett hinder, svarigheten med att vi var flera studenter
som arbetade med samma forskningsprojekt var ndmligen de olika sétt vi arbetade och
analyserade pa. | borjan av analysarbetet sa blev svaren av resultaten olika hos oss studenter
och vid kontakt med forskningsledaren sa framkom det att datainmatningen av svaren till
SPSS hade blivit fel och analysarbetet fick saledes goras om vilket innebar att tva veckors

analysarbete och skrivande pa resultatdel fick ersattas med nytt. Ytterligare en negativ faktor
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med att vi var flera aktorer var att begreppet halsas varde var olika i féreliggande studies
frageformuléar och i SPSS, halsa var darmed bakvant jamfort med i SPSS eftersom att hdg
hélsa i frageformularet hade laga siffror medan laga siffor i SPSS stod for dalig halsa. Vid
analys i foreliggande studie fick svaren darmed vandas om sa att resultatet inte blev
missvisande. Med tanke pa de olika svar som framkom hos oss studenter sa kan det skapa en
diskussion for studiens tillforlitlighet, Bell (2006) menar ndmligen att studiens reliabilitet
beror pa hur studiens resultat ar konsistent om studien skulle bedrivas av ndgon annan vid ett
annat tillfalle vilket alltsa i detta fall gar att diskutera. En utvecklande och positiv faktor som
studien bidrog till var att jag tack vare distansen till handledaren och universitetet fick lara
mig hantera SPSS sjalvstandigt och darmed utvecklade mina kunskaper kring analys av
resultat. En avslutande men viktig reflektion kring studien berdr avsnittet hélsa och de svar
som analyserades dar. Halsa i studien har namligen utgatt ifran hur deltagaren matt de senaste
fyra veckorna vilket darmed innebdr att svaren kan se annorlunda ut om samma studie skulle

genomforas igen om atta veckor.

Slutdiskussion

Resultatet i studien visade att alla tre ledarskapsvariabler hade ett signifikant samband till
motivation och positiva emotioner hos deltagarna, vilket stodjer studiens fragestallning om att
ledarskap och framst det transformativa ledarskapet har ett samband till medarbetares
emotioner och motivation. Det ar daremot de positiva emotionerna som det rader ett samband
till och inte de negativa. I studien sa framkom det dven att de positiva emotionerna hade
signifikanta samband med hélsa, motivation, inre motivation samt yttre motivation vilket
innebar att om medarbetarna upplevde positiva emotioner sa hade det ett positivt samband
med deras halsa och motivation, bade inre och yttre. Varfor det gar att anta att ledarskapet
darmed har ett samband till medarbetarnas hélsa. Detta innebar att ledarskap saledes har ett
samband med medarbetares motivation och emotioner vilket darmed stddjer studiens
fragestallning. Slutresultatet blir darmed att ledarskap och specifikt det transformativa

ledarskapet har relationer till medarbetares hélsa, motivation och emotioner.

Framtida forskning
Ledarskapets betydelse for medarbetarnas halsa ar for mig ett viktigt omrade och idag sa
forekommer det flera forskningar kring bade ledarskap och det transformativa ledarskapet

samt &ven hur olika ledarskapsstilar kan bidra till ett hélsofrimjande arbete. Resultatet i
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foreliggande studie visade daremot inte att det framkom nagot signifikant samband mellan
ledarskap och medarbetarnas hdlsa varfor ett intresse att studera vidare det transformativa
ledarskapets relationer till medarbetares halsa utifran en kvalitativ metod uppstod.
Nyfikenheten kring ifall svaren hade varit det samma om studien skett via intervjuer och
samtal vacktes samt emotioners paverkan pa motivation varfor det blir mitt forslag till

framtida forskning.
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BILAGA1

&

Mittuniversitetet

MID SWEDEN UNIVERSITY

Hej!

Mitt namn &r Angelika Haidar och jag ar student pa Mittuniversitetet i Ostersund och arbetar
just nu med min magisteruppsats inom rehabiliteringsvetenskap. Varfor jag kontaktar er ar for
att jag kommer att skicka ut en enkét, via en lank, som jag undrar om ni skulle vilja hjélpa
mig med att besvara. Enké&ten tar mellan ca.10 minuter att besvara och ni behdver endast
skicka lanken vidare till ett visst antal anstallda inom er organisation, vilka dessa ar valjer ni
sjalva ut, garna slumpmaéssigt om mojlighet till det finns.

Vad vi vill undersoka ar hur positiva faktorer kan paverka valmaende pa arbetsplatsen. Sa
som forskningen ser ut idag vet man framst vilka faktorer som leder till ohélsa och sjukdom
pa arbetsplatsen men desto mindre nar det kommer till vilka faktorer som faktiskt gor att man
trivs och mar bra pa sitt jobb. Fragorna i enkaten kommer att mata emotioner, compassion
(medkansla), ledarskap, arbetsmotivation, organisationskultur hélsa, och kontroll.

De svar vi far fram kommer efter detta att ligga till grund for vidare interventionsstudier,
varfor alla svar ar viktiga for studiens syfte. Information kring studien som ar viktig att ta med
ar att for denna studie galler forskningsetiska riktlinjer sa som att vi_garanterar full
anonymitet, vilket inneb&r att vi inte kommer att kunna identifiera vem som har deltagit
i enkaten. Det ar ocksa upp till den tillfragade individen sjélv att valja om man vill delta eller
inte, samt att man har rétt att dra sig ur och inte avsluta enkaten om man av olika anledningar
angrar sig eller vill avbryta. Deltagande i studien innebér endast att man svarar pa en enkat.

For fragor gar det bra att kontakta oss genom att svara pa detta mail. Det géar dven bra att
kontakta var handledare via nedanstaende kontaktinformation.

Tack pa forhand!

Med vénliga halsningar,
Angelika Haidar
anhal702@student.miun.se

Handledare: )
Patrick Miller, Docent i Psykologi, Mittuniversitetet Ostersund
Mail: patrick.millet@miun.se
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BILAGA 2

Dina svar kommer givetvis att behandlas konfidentiellt. Din anonymitet ar fullstindigt garanterad.

De personer som kommer att bearbeta frageformularet kan inte veta vem du ar

Bakgrundsinformation om dig:
(Markera med endast ett kryss)

Fodelsear

Kon:
Man
Kvinna

Skolutbildning (antal ar):

(ringa in det alternativ som passar!)
Grundskola

(1-9 ar)

Gymnasieskola

(10-12 ar)
Universitets/hdgskoleutbildning
(13-16 ar)

Hur lange har du arbetat pa denna
arbetsplats?

o

ar

Hur lange har du haft den befattning du nu har?

[}

ar

Anstallningsvillkor:

Fastanstéllning hos nuvarande arbetsgivare
Tillfallig anstéllning hos nuvarande arbetsgivare

Har du en arbetsledande stallning?
Ja
Nej
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Emotioner:

Denna skala bestar av ett antal pastdende som beskriver olika kanslor. L&s varje pastaende och sedan
markera ett [ampligt svar pa raden bredvid orden. Ange ditt nuvarande tillstand for varje pastaende och
anvand foljande skala for varje svar.

Vildigt lite eller inget alls | Lite | Nagot | Ganska mycket | Mycket

1 2 3 4 5
1. Intresserad___ 11. Irritabel/lrriterad___
2. Bekymrad_ 12. Alert/Pigg
3. Exalterad___ 13. Skamfylld
4. Upprord 14. Inspirerad
5.Stark_ 15. Nervés
6. Skuldmedveten 16. Beslutsam
7.Radd__ 17. Uppmarksam___
8. Fientlig___ 18. Skakis___
9. Entusiastisk 19. Aktiv___
10. Stolt_~ 20. Skramd

Compassion /medkénsla:
Kryssa siffran nedanfor som stammer med hur du uppfattar din situation idag.
foljande pastaenden

0 star for stammer inte alls och 4 for stammer helt

1) Andra kommer att utnyttja mig om de uppfattar mig som alltfér medk&nnande
_0 1 2 3

2) Att visa medkansla for personer som gjort sig skyldiga till nagot ar att lata dem slippa undan
_0_ 1 2 3

3) Det finns somliga som inte fortjanar att man visar dem medkansla
01 2 3

4) Jag ar radd att den som ar alltfor medkannande latt blir lurad
_0_ 1 2 3

5) Andra kommer att utnyttja dig om du &r alltfor forlatande och medkannande
0 1 2 3

6) Jag ar orolig for att sarbara manniskor kan dras till mig och tomma mig kanslomassigt om jag ar for
medk&nnande
_0_1 2 3

7) Folk behover ta hand om sig sjélva snarare an vanta pa att andra ska komma till hjalp
0 1 2 3
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8) Jag é&r radd att somliga kan komma att bli alltfér beroende av mig om jag &r for medkénnande
_0 1 2 3

9) Om man &r for medkannande blir man svag och latt att utnyttja
_0 1 2 3

10) For somliga tror jag att disciplin och lamplig bestraffning &r till mer nytta 4n medkénsla
_0_1 2 3

Ledarskap: Kryssa siffran till hoger eller skriv siffan som stammer med hur du uppfattar din chef
idag

Mycket séllan Ganska Séllan Ibland  Ganska ofta Mycket ofta eller alltid
1 2 3 4 5

Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att delta i viktiga beslut? ................... 12345
Uppmuntrar din narmaste chef dig att saga ifran nar du har en annan asikt? ........ 12345
Hjélper din ndrmaste chef dig att utveckla dina fardigheter? ............... 12345

Tar din narmaste chef itu med problem sa snart de uppkommer? .... 12345

Litar du pa ledningens férmaga att klara framtiden for arbetsplatsen/ organisationen? .12 345

Fordelar din narmaste chef arbetet pa ett opartiskt och rattvist satt? ........ 12345
Behandlar din narmaste chef de anstéllda pa ett rattvist och jamlikt satt? .............. 12345
Ar forhéllandet mellan dig och din narmaste chef en orsak till stress? .......... 12345

Arbetsmotivation: Kryssa siffran till hoger eller skriv siffan som stdmmer med hur du uppfattar ditt
motiv till varfor du arbetar:

Helt oviktigt Mindre viktigt Viktigt  Mycket viktigt ~ Helt nédvandigt

1 2 3 4 5

Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet.............c.......... 12345

Att jag far hog 16n och andra materiella formaner..................... 12345

Att arbetet ar lugnt, tryggt och valordnat............cccceeveverrnennne 12345

Att arbetet ger mig en kansla av att ha utfort nagot vardefullt............... 12345
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Att jag har ett tryggt arbete med regelbunden inkomst.................... 12345
Att den fysiska arbetsmiljon ar saker och halsosam..............ccccevvenenee. 12345
Att jag far anvanda min fantasi och kreativitet i arbetet....................... 12345
Organisationskultur

Hurdant ar klimatet pa din arbetsenhet?

Kryssa siffran till hoger eller skriv siffan som staimmer med hur du uppfattar arbetsklimatet pa
din arbetsplats

Mycket lite Ganska lite Négot Ganska mycket  Valdigt mycket
eller inte alls

1 2 3 4 5
Konkurrensinriktat.................. 12345

Uppmuntrande och stodjande........ 12345

Misstroget och misstanksamt......... 12345

Avslappnat och trivsamt........... 12345

Stelt och regelstyrt ................. 12345

Tar de anstéllda pa din arbetsplats egna initiativ? ...................... 12345

Uppmuntras de anstéllda pa din arbetsplats att géra forbéttringar?........ 12345

Ar det tillrackligt med kommunikation pa din avdelning? ........... 12345

Har du markt nagon ojamlikhet i behandlingen av méan och kvinnor pa din arbetsplats?.......... 12345
Har du markt nagon ojamlikhet i behandlingen av aldre och yngre anstallda pa din arbetsplats? ........ 1
2345

Halsa: Hur tycker du att din hélsa &r i allménhet?
(Markera med endast ett kryss)

Utomordentligt god ( )
Vaéldigt god ( )

God ()

Mindre god ( )
Dalig ( )

Fragorna har handlar om hur Du kéanner Dig och hur Du haft det under de senaste fyra veckorna.
Ange for varje fraga det svarsalternativ som bést beskriver hur Du kant Dig.
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Hur stor del av tiden under de senaste fyra veckorna...

Helatiden  Stdrsta delen En hel del En del Lite av Inget av
av tiden av tiden av tiden tiden tiden
(a) har Du kant Dig riktigt pigg och stark? 123456
(b) har Du kéant Dig mycket nervgs? 123456
(c) har Du kant Dig sa nedstamd att ingenting kunnat muntra upp Dig? 123456
(d) har Du kant Dig lugn och harmonisk? 123456
(e) har Du varit full av energi? 123456
(f) har Du kant Dig dyster och ledsen? 123456
(g) har Du kéant Dig utsliten? 123456
(h) har Du ként Dig glad och lycklig? 123456
(i) har Du kant Dig trott? 123456

Kontroll lokus
Markera med kryss i ringarna hur val féljande pastaenden stammer med hur du uppfattar din situation
idag.

1. Jag tror att de flesta positiva saker som hander mig ligger utanfér mina mojligheter att
kontrollera, dvs de beror inte alls pa vad jag sjalv gor. Otur eller turen har sakert en viss
betydelse.

instdimmer instdimmer instammer har nagot har kraftigt
fullstandigt i stort till viss del avvikande avvikande
uppfattning uppfattning
() () () () 0

2. Jag tror att det ar fragan om hart arbete om man vill na framgang. Tur eller otur har inget
med det att gora.

instdimmer instdimmer instdmmer har nagot har kraftigt
fullstandigt i stort till viss del  avvikande avvikande
uppfattning uppfattning
() () () () ()

3. Jag tror att det negativa som hander mig inte beror pa tur eller otur utan pa mig.
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instimmer instimmer instammer har nagot har kraftigt

fullstandigt i stort till vissdel  avvikande avvikande
uppfattning uppfattning
() () () () ()
4.Jag tror inte att jag kan forhindra att jag drabbas av negativa handelser.
instdmmer instdmmer instdmmer har nagot har kraftigt
fullstandigt i stort till viss del  avvikande avvikande
uppfattning uppfattning
() () () () 0

5. Ibland tror jag att mitt liv styrs av tillfalligheter utanfér mina méjligheter att kontrollera.

instdmmer instdmmer instdmmer har nagot har kraftigt
fullstandigt i stort till viss del avvikande avvikande
uppfattning uppfattning
() () () () ()

6. Jag tror att positiva saker som hander mig forst och framst beror pa vad jag sjéalv har gjort
och det satt som jag hanterar olika situationer. Tur eller otur har inget med det att gora.

instdimmer instdimmer instdmmer har nagot har kraftigt
fullstandigt i stort till viss del  avvikande avvikande
uppfattning uppfattning
() () () () ()

7. Enligt min mening finns det inget sddant som tur eller otur som paverkar mitt liv.

instimmer instdimmer instdmmer har nagot har kraftigt
fullstandigt i stort till viss del avvikande avvikande
uppfattning uppfattning
(0 () () () ()
8. Jag kanner det ofta sa att jag inte kan paverka hur mitt liv utvecklas.
instimmer instdimmer instdmmer har nagot har kraftigt
fullstandigt i stort till viss del awvikande avvikande
uppfattning uppfattning
() () () () 0

Tack for att du tog tid att fylla i alla fragorna!
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