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FÖRORD 

 

Intresset för studiens ämnesområde började redan i början på 

magisterprogrammet när vi startade med att studera ledarskap och dess olika 

former. Jag fastnade snabbt för det facto att litteraturen beskrev att det fanns en 

brist i studier kring spirituellt ledarskap och tyckte att det var en intressant vinkel 

och aspekt inom ledarskapsforskningen. 

 

Ledarskap och människor i stort har alltid intresserat mig och här såg jag en 

möjlighet att gå till botten med grundläggande faktorer för motivation och 

meningsfullhet i arbetet. Vad ligger egentligen till grund för att en ledare ska 

kunna skapa motivation hos sina medarbetare? Hur påverkar ledarskapet 

organisationskulturen? I hur stor utsträckning betraktas medarbetaren och 

ledarens mänskliga aspekt i arbetssammanhang? Detta var frågor som väcktes 

och som kokades ner i ett intresse för att gå till botten med vad som ledarskapet 

grundas i hos ledaren, finns det värderingar som möjliggör att möta medarbetare 

mer på djupet i organisationer och skapa ökad motivation och prestation? 

 

Mycket av de studier som fanns inom området härleddes till internationella 

studier och mitt intresse hamnade i om det finns aspekter av spirituellt ledarskap 

i Sverige? I ett land som i stor utsträckning inte är religiöst och som är 

välutvecklat och rikt på många sätt. Vilka är värderingarna inom spirituellt 

ledarskap, går de översätta på ett enkelt sätt som inte kopplas ihop med religion? 

 

Min studie är för mig en start på ett intressant ämnesområde att studera vidare 

och jag kan se ett ökat intresse för dessa värdens betydelse utifrån den värld som 

skapats. 

 

Jag ser fram emot att fortsätta studera ledarskapets fortsatta utveckling och 

hoppas på att dessa aspekter kommer fortsätta att utvecklas länge framöver. 
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SAMMANFATTNING 

 

Studiens syfte var att undersöka vilka av värderingarna inom spiritual leadership 

som framträder i ledarskapet hos ledare i Sverige och om det finns en indikation 

av spiritual leadership i deras ledarskap. 

 

Den teoretiska referensramen grundar sig i ledarskapets betydelse i 

kvalitetsutveckling, värderingar inom ledarskap och spiritual leadership. Det 

vetenskapliga förhållningssättet är hermeneutiskt, ansatsen induktiv och 

datainsamlingsmetoden är mixad metod bestående av både enkätundersökning 

och intervjuer. 

 

Resultatet visar att alla värderingar baserade i spiritual leadership används av 

ledarna och upplevs även av medarbetarna. Dock finns det en diskrepans mellan 

ledarnas och medarbetarnas syn på vilka som är mest och minst förekommande. 

Det finns också en diskrepans kring i hur stor utsträckning som värderingarna 

upplevs förekomma i ledarskapet. 

 

Slutsatsen är att det finns tendenser till viss indikation på spiritual leadership 

genom att alla värderingar inom spiritual leadership upplevs i ledarens beteende 

både ur ledarnas- och medarbetarnas perspektiv. Det behövs dock mer 

djupgående forskning för att till fullo avgöra i vilken grad ett spirituellt ledarskap 

används bland svenska ledare. 

 

Nyckelord: Spiritual leadership, värderingar, organisationskultur, ledarskap, 

värdebaserat ledarskap, kvalitetsutveckling, offensiv kvalitetsutveckling. 
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ABSTRACT 

 

The purpose of the study was to investigate which of the values of spiritual 

leadership emerges in the leadership of leaders in Sweden, and if there is an  

indication of spiritual leadership in their leadership. 

 

The theoretical framework is based on the importance of leadership in quality 

management, leadership values and spiritual leadership. The scientific approach 

is hermeneutic, inductive and the data collection method is a mixed method 

consisting of both questionnaire and interviews. 

 

The result shows that all values based on spiritual leadership are used by the 

leaders and are also experienced by the employees. However, there is a 

discrepancy between the leaders and the employees' views on which ones are the 

most and least common. There is also a discrepancy around the extent to which 

values are perceived to occur in leadership. 

 

The conclusion is that there are tendencies to some indication of spiritual 

leadership due to that all values of spiritual leadership are experienced in the 

conduct of the leader, both from the leaders and the employees perspective. 

However, more in-depth research is required to fully determine the extent to 

which a spiritual leadership is used by Swedish leaders. 

 

Keywords: Spiritual leadership, values, organizational culture, leadership, 

value-based leadership, quality development, total quality management. 
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DEFINITIONER 

 

LEDARE 

Benämningen ledare används för alla ledarrespondenter oavsett 

om deras titel är chef eller ledare, och oavsett om medarbetarna anser de vara en 

ledare eller chef.  

 

SPIRITUELLT LEDARSKAP 

Beteckningen spirituellt ledarskap används som begrepp för spirituellt 

ledarskap, andligt ledarskap och själsligt ledarskap. 

 

SPIRITUAL LEADERSHIP 
Begreppet används synonymt med spirituellt ledarskap. 

 

VÄRDERING 

Värde och värdering används synonymt i alla former det förekommer. 

 
VÄRDEBASERAT-/ VÄRDERINGSBASERAT LEDARSKAP 

Värdebaserat ledarskap innebär ett ledarskap som leds utifrån värderingar, dock 

ej specificerade värderingar. Både begreppen värdebaserat och 

värderingsbaserat ledarskap förekommer, och i denna studie används de för att 

beskriva ett ledarskap utifrån värderingar och begreppen används synonymt. 

 

MEDARBETARRESPONDENT 

Begreppet används för de medarbetare som besvarat enkäten i studien och  

används synonymt med ”medarbetare”. 

 

LEDARRESPONDENT 

Begreppet används för de ledare som deltagit i studien och används synonymt 

med ”ledare”. 
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1. INLEDNING 

1.1 BAKGRUND 
 

Det finns ett växande fält inom ledarskap som förespråkar ett mer holistiskt 

ledarskap som integrerar de fyra grundläggande delarna hos människan; kropp, 

sinne, hjärta och själ (Naidoo, 2014). Det starka dominanta ledarskapet har börjat 

ersättas då styrverktyg kopplat till det inte längre är verksamma i många av 

västvärldens industrialiserade och demokratiska samhällen (Kirkhaug, 2013). 

Många utbildningar inom ledarskap är dock fortfarande fokuserade på att hantera 

mål, strategier och rationella beslutsmodeller men det finns enligt 

ledarskapsforskningen en vändning mot att fokusera på ledaren som person 

(ibid).  

 

Nya teorier har uppkommit inom ledarskapsforskningen och därigenom har nya 

ledarskapskoncept vuxit fram (Kezar A., Carducci, R., Contreras-McGavin M. 

2006). Förekommande begrepp inom dessa är bland annat etik, spiritualitet, 

partnerskap, entreprenörskap och värderingar. Många av de senaste skandalerna 

i ledarskap har lett till ett intresse för ett ledarskap mer baserat på etik, 

spiritualitet och ansvar för att säkerhetsställa bättre ledarskapsprocesser (ibid). 

 

De senaste åren har också en medvetenhet kring vad människor förväntar sig av 

ledare och organisationer ökat, och att människor söker efter någon form av 

association med dessa. Ett ledarskap baserat på värderingar har därmed blivit 

högst relevant. Värderingar styr alltmer var människor väljer att arbete, vilka 

produkter och tjänster de väljer att köpa och vilka ledare de väljer att följa (Frost, 

2014). Medarbetares och kunders uppfattning om företagets varumärke och 

värderingar påverkar i mycket större utsträckning idag än det som företaget 

själva väljer att förmedla. Hur kunder och medarbetare upplever ledarskapet är 

beroende av hur de anknyter till ledaren och de värderingar som ledaren tar in i 

sitt ledarskap (ibid). Kunskap om hur värderingar påverkar på både individ- och 

gruppnivå blir därmed allt viktigare och kunskap i det kan hjälpa ledare att förstå 

och förutse attityder och motivationsprocesser bland medarbetare, och 

därigenom även i större utsträckning kunna förutse organisatoriska utfall 

(Meglino & Ravlin, 1998). Genom värderingars påverkan kan en organisation 

skapa välmående hos medarbetare och ett större engagemang som leder till 

finansiell prestation och social hållbarhet (Fry, 2013). 

 

Snyder, Ingelsson och Bäckström (in press) har i sin forskning kring ledarskap 

och organisationskultur valt att använda begreppet värderingsbaserat ledarskap 

för att lyfta integreringen av värderingar inom ledarskap. De menar att 

värderingsbaserat ledarskap kräver att ledarna agerar förebilder och leder genom 

de kärnvärderingar, beteenden och attityder som sedan återspeglas i 
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medarbetarna och praxis. För att utveckla denna typ av ledarskap belyser de att 

det behövs en förståelse för organisationskulturen och vikten av att koppla 

ledarskapet till organisationens värderingar (Liker 2004 i Snyder et al, in press). 

Kirkhaug (2013) beskriver på liknande sätt behovet av ett ledarskap baserat på 

värderingar utifrån att det leder till ökad tillit hos medarbetarna där ledaren blir 

en förebild för de attityder och beteenden som behöver uppvisas i 

organisationen. Utmaningen i detta arbete är att få ledaren att klara av att leva 

upp till dessa krav (Kirkhaug, 2013). 

 

Litteratur kring spiritualitet på arbetsplatsen och spirituella värderingar och dess 

påverkan på organisatoriska sammanhang har den senaste tiden blivit allmänt 

representerad inom både akademi, näringsliv och i ledarskapslitteratur (Meng, 

2016). Detta tyder på att det finns ett sökande efter en djupare mening i arbetet, 

en samhörighet med andra, och en önskan om att personliga värderingar och mål 

stämmer överens med arbetet både för ledare och medarbetare. (Yukl, 2012). 

Värderingar som traditionellt är förknippade med spiritualitet har visats ge 

påtaglig effekt på ledarskapets effektivitet och framgång (Dhiman, 2017). Reave 

(i Dhiman, 2017) beskriver i sin studie bl.a. en tydlig effekt av spirituella 

värderingar, spirituell praxis och effektivt ledarskap. Det noterades att 

spiritualitet uttrycker sig i form av spirituella värderingar och spirituella 

beteenden (Dhiman, 2017). Tidigare studier kring framgångsrika ledare har 

också visat att en medvetenhet kring spirituella värderingar lett till ett mer 

meningsfullt, tillfredsställande och effektivt ledarskap (ibid). Inom kulturella 

ledarskapsteorier belyses att ledare har värderingar som de tar in i sitt ledarskap 

och däribland finns moraliska och spirituella värderingar representerade i mer 

eller mindre stor utsträckning. Inom studier kring tvärkulturellt ledarskap har det 

också visats att vissa kulturella grupper starkt ansluter ledarskap med spiritualitet 

(Kezar et al, 2006). 

 

Fördelarna med spiritualitet och spirituella värderingar inom ledarskapet 

beskrivs genom Dhiman (2017) som ett behov för framtida ledare att besitta en 

hög nivå av känslomässig och spirituell visdom och mognad. Att riktningen mer 

går mot teorier som belyser behovet av att vara ”centrerad” framför att “ha” och 

“göra”. Dessa perspektiv illustrerar hur ledarskapet är nära relaterat till ledarens 

spiritualitet med ett högre medvetande om sig själv och andra (Dhiman, 2017). 

Dhiman beskriver det utifrån att ledare behöver vara centrerade utan att vara 

självupptagna och leda med en inre styrka och inte en styrka utifrån position.  

 

Det finns forskning som belyser resultatet av ledarskapet där ledarens 

egenskaper jämförts med ledarens beteende (De Hoogh, Den Hartog, & 

Koopman, 2005; Judge & Bono, 2000; Rubin, Munz, & Bommer, 2005; 

Zaccaro, 2007). Färre studier har dock gjorts om relationen mellan värderingar 

och ledarskaps beteende (Szabo, Reber, Weibler, Brodbeck, & Wunderer, 2001). 

De studier som gjorts har främst relaterat till delade värderingar istället för 

individuella värderingar hos ledaren (Offermann & Hellmann, 1997). I teorier 

kring spiritual leadership och spirituella värderingar finns också begränsningar 
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som innebär att det inte tydligt visas hur ledarens värderingar och förmågor 

påverkar ledarens agerande och de processer genom vilka ledare påverkar 

medarbetarna (Yukl, 2012). 

 

1.2 SYFTE OCH FORSKNINGSFRÅGOR 

 

Utifrån den tidigare forskningen är syftet med denna studie att se vilka av 

värderingarna inom spiritual leadership som framträder i ledarskapet hos ledare 

i Sverige och om det finns en indikation av spiritual leadership i deras ledarskap. 

 

De forskningsfrågor jag önskar besvara med min studie är; 

Vilka värderingar inom spiritual leadership är mest och minst framträdande i 

ledarskapet? 

Hur beskriver ledare att de använder värderingar baserade i spiritual leadership? 

Känner medarbetarna igen värderingarna i ledarnas agerande? 

Hur påverkar användningen av värderingarna medarbetarna enligt ledarna? 
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2. TEORETISK REFERENSRAM 

2.1 KVALITETSUTVECKLING 

 
2.1.1 LEDARSKAP OCH OFFENSIV KVALITETSUTVECKLING 

 

Begreppet kvalitet har många definitioner. Bergman och Klefsjö (2012) 

definierar kvalitet utifrån vilken förmåga en produkt eller tjänst har att 

tillfredsställa och överträffa kundens förväntningar och behov. Behovet av 

kvalitetsarbete beskriver Bergman och Klefsjö som nödvändigt genom att den 

förändringstakt samhället genomgår skapar ett behov för verksamheter att 

ständigt arbeta för att förbättra kvaliteten för att vara konkurrenskraftiga. 

Kundnöjdheten är beroende av kundens upplevelse av en tjänst eller produkt i 

förhållande till kundens förväntningar och verksamheter behöver därmed vara 

ytterst lyhörda för dessa behov och förväntningar för att kunna överträffa dessa 

(Ooi, Lin, Tan & Loong Chong, 2011). 

 

Offensiv kvalitetsutveckling innebär att utveckla verksamhetens varor och 

tjänster men också människorna inom verksamheten genom att arbeta med bland 

annat engagerat ledarskap, kunden i centrum och allas delaktighet (Bergman & 

Klefsjö 2012). Enligt Dahlgaard och Dahlgaard-Park (2006) är en av de svåraste 

utmaningarna i offensiv kvalitetsutveckling att tillfredsställa medarbetares 

grundläggande behov och bygga en kultur där dessa förstås och respekteras. 

Bergman och Klefsjö (2012) menar att när värderingar, arbetssätt och verktyg 

samverkar, då finns möjligheter att överträffa kundens förväntningar.  

 

Hörnstenarna inom offensiv kvalitetsutveckling är att arbeta med processer, 

arbeta med ständiga förbättringar, sätta kunderna i centrum, skapa 

förutsättningar för delaktighet, basera beslut på fakta och att utveckla ett 

engagerat ledarskap (Bergman & Klefsjö, 2012). Enligt Ljungberg och Larsson 

(2012) är en av de största utmaningarna i ledarskapet inom kvalitetsutveckling 

att leda och hantera ständig förändring. Detta arbete handlar enligt Sörqvist 

(2004) bland annat om att ändra beteenden och attityder hos medarbetarna vilket 

bland annat kan ske genom förebilder i ledarskapet. Rother (2013) beskriver 

också fördelarna med att arbeta med beteenden i organisationer och att leda, styra 

och utveckla medarbetare att agera på ett fördelaktigt sätt och att ta tillvara deras 

potential. Genom detta menar Rother att medarbetarna får ett tänkande och ett 

beteende som gör att oförutsägbarhet hanteras lättare och organisationer får på 

så sätt konkurrensfördelar genom en tydlig organisationskultur. 

 

För att skapa förutsättningar för offensiv kvalitetsutveckling behövs ett 

ledarskap som skapar en delaktighet och ett engagemang. Det engagerade 

ledarskapet i offensiv kvalitetsutveckling grundas på en synlighet och tydlighet 



12 
 

i organisationen samt på ett personligt engagemang. Ledarskapet handlar om att 

få andra att växa genom att ta egna initiativ och beslut. Målet med ledarskapet 

är att det ska leda till att medarbetare blir trygga i sitt arbete, stolta över sitt arbete 

och vad de och övriga medarbetare bidrar med. De ska också vara stolta över det 

organisationen gör och detta kräver ett samarbete mellan ledare och medarbetare 

(Bergman & Klefsjö, 2012). Ledarskapet definieras av Bergman och Klefsjö 

som något där ledaren skapar en vision för organisationen tillsammans med 

medarbetarna och skapar därmed en färdriktning. Ledaren stödjer medarbetarna 

att följa vägen mot visionen. Ledaren motiverar och inspirerar för att underlätta 

och påskynda färden mot visionen  (ibid.). 

 

Framgångsrikt ledarskap baseras enligt Bergman och Klefsjö (2012) på en 

personlig ödmjukhet, professionell drivkraft, ett resultatfokus och en ambition 

främst riktad mot medarbetarna och organisationen framför sig själv. Bergman 

och Klefsjö fortsätter beskriva att ledarna tar själva ansvar för misslyckanden 

och tillskriver andra framgången. Ledarna ser inte den ekonomiska avkastningen 

som själva målet utan det finns högre motivationsfaktorer för att finnas till. 

Ledarna har förmågan att stå emot grupptryck från andra, överreagerar inte när 

något påfrestande sker och baserar beslut på empirisk grund för att minska 

riskerna. Ledarna utgår från värderingar och leder utifrån långsiktiga mål. 

Ambitionen för ledarna är riktad mot organisationen och medarbetarna och inte 

sig själv, de har en tydlig vision till att bidra till ett högre syfte med 

organisationen (ibid.). Sörqvist (2004) belyser att en anledning till att ledare 

saknas engagemang för verksamhetsutveckling är bristande egen motivation och 

att det krävs en djupare övertygelse för att hitta denna motivation. 

 

Inom kvalitetsarbete är den interna kundens tillfredsställelse viktig att beakta. 

Denna kundtillfredsställelse innebär bl. a att medarbetarna ska känna sig nöjd 

med sin arbetssituation, sin arbetsmiljö och sina utvecklingsmöjligheter i 

verksamheten vilket leder till att medarbetaren kan bidra till verksamhetens 

resultat och framgång, genom den motivation och den delaktighet det ger 

(Bergman & Klefsjö, 2012). Hawthornstudien (i Bergman & Klefsjö, 2012) var 

en milstolpe i synen på just arbetsmiljö och resultatet av studien var att 

medarbetarnas produktivitet ökade genom att ledningen visade intresse för 

medarbetarna och deras arbetssituation. Det visade sig också att medarbetarnas 

värderingar var viktigare än ledningens och påverkade produktiviteten mer än 

exempelvis ekonomiska belöningar. Inflytande och delaktighet visade sig vara 

viktiga faktorer för arbetstillfredsställelse och produktivitet (ibid.). Genom att 

tillfredsställa de interna kundernas behov och förväntningar uppnås en känsla av 

meningsfullhet och tillfredsställelse i arbetet vilket skapar goda förutsättningar 

att även få tillfredsställda externa kunder (Ljungberg & Larsson, 2012). 

 

Många av de värderingar som ligger till grund för kvalitetsutvecklingen finns 

också inom human-relationsrörelsen som har sitt ursprung ur Hawthornstudien. 

Allas delaktighet, ledningens engagemang och förståelsen för gruppdynamik är 

exempel på dessa värderingar. Även att se hela människan som varelse på 
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arbetsplatsen betonas och att faktorer som gemenskap, trygghet och 

uppskattning är viktigt (Bergman & Klefsjö, 2012). Ouchi (1981 i Bergman & 

Klefsjö, 2012) beskriver detta genom sin teori z där det finns ett starkt fokus på 

medarbetarnas välbefinnande både inom utom arbetet med fokus på lagarbete, 

respekt och omtanke vilket visade sig ge hög produktivitet. Som ledare är det en 

fördel med en positiv människosyn och kunskap kring vad som påverkar 

människor när det kommer till att bland annat hantera förändringsarbete 

(Sörqvist, 2004; Yukl, 2012). 

 

2.1.2 LEDARSKAP OCH ORGANISATIONSKULTUR 

 

Ledarskap är ett mångfacetterat begrepp och det finns många definitioner. Yukl 

(2012) beskriver bland annat att ledarskap kan handla om olika former av 

påverkan. Att ledaren t ex påverkar direkt eller indirekt vilket ger olika effekter. 

Ledaren kan påverka medarbetarna på ett förnufts- eller känslomässigt plan eller 

påverka genom processer. Ledningen kan också påverka medarbetarnas 

motivation och agerande genom att påverka och förändra organisationskulturen 

i önskad riktning (ibid.). 

 

En del inom offensiv kvalitetsutveckling är att förändra organisationskulturen 

(Dale, 2003). Yukl (2012) beskriver att kulturen baseras på bakomliggande 

värderingar och att dessa kan vara svåra att identifiera utifrån att det som visas 

utåt inte alltid är detsamma som de uppfattningar som egentligen finns (ibid.). 

Organisationskulturen innefattar synliga artefakter såsom klädkod, 

kontorslayout, ritualer, symboler och ceremonier. På en mer dold eller mer 

subjektiv nivå finns övertygelser och värderingar som medarbetare använder för 

att rättfärdiga och förklara vad de gör. Essensen av kultur är ett mönster av 

delade grundantaganden (Fry, 2013). Dessa grundantaganden definierar enligt 

Fry de huvudsakliga normerna som delas av medarbetarna i organisationen och 

som lärs ut till nya medarbetare. Kultur fungerar ofta på en omedveten nivå, tas 

för given av medarbetarna i organisationen  och hanteras som icke 

förhandlingsbar (ibid.). Värderingar i en organisation är sådana som gruppen 

delar och accepterar men det betyder inte att alla individuellt har samma 

värderingar  (Katz & Kahn, 1978; Wiener, 1988). Enligt Fry (2013) formar en 

effektiv vision basen för en organisationskultur och det etiska system och de 

kärnvärderingarna som ligger bakom.  Han menar att kulturen har ett inflytande 

över beteenden som medarbetare ser som lämpliga och ger dem ett ramverk som 

har inflytande på deras sätt att tänka och deras beteendemönster (ibid.). Ledarna 

i organisationen har på så sätt stor påverkan på den kultur som kommer att 

dominera organisationen. Ledarens agerande påverkar hur medarbetarna agerar 

och ledaren kan därav genom att skapa en stark kultur påverka medarbetarnas 

agerande, beteenden och attityder (Schein, 2004). Grönfeldt och Strother (2006) 

menar att det är viktigt att ledaren arbetar för att få medarbetarna att förstå 

organisationens värderingar och att agera utefter dem och inte bara uttala dem i 

ord. 
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Enligt Ingelsson (2013) behöver ledningen vara medveten om vilka värderingar 

som behövs och vilka beteenden som ska förväntas av både medarbetarna och 

ledarna själva för att verksamheten ska uppnå sina mål. De värderingar som ska 

prägla verksamheten kan sedan kommuniceras till medarbetare genom visioner, 

mål och strategier (Yukl, 2012). Många svenska företag arbetar idag med 

värderingar för att bygga sin organisationskultur där de vanligaste nyckelorden 

enligt forskning är respekt, öppen attityd, teamwork, etik och moral, ansvar och 

kundfokus, effektivitet och resultat (Bergman & Klefsjö, 2012). De verkar enligt 

Bergman och Klefsjö finnas tre anledningar till värderingsarbetet. En där 

värderingarna funnits sedan företagets start, bl.a. vanligt hos 

entreprenörsföretag. Här handlar värderingarna om det inre arbetssättet, ett 

uppifrån och ner perspektiv. En annan anledning är då värderingarna knyts 

till  en person som vill skapa en ny era i företaget. Det kan t.ex. vara en ägare, 

vd eller personalchef. Här har funnits en nerifrån och upp perspektiv där 

medarbetarna varit  med och tagit fram värderingarna. Den tredje anledningen 

är att företag har följt en trend att skapa värderingar där de kanske inte förstått 

vikten av att arbeta med dem och därmed inte nyttjat värderingarnas potential 

(ibid.).  

 

2.2 VÄRDERINGAR OCH LEDARSKAP  
 

2.2.1 VÄRDEBASERAT LEDARSKAP 

 

Inom teorin kring värdebaserat ledarskap belyses vikten av delade, starkt 

internaliserade värderingar som både förespråkas och ageras av ledare (Bass & 

Avolio 1994; House 1996; House & Shamir 1993). Här belyses att ledare som 

leder utifrån värderingar formulerar en vision om en bättre framtid för att 

stimulera till motivation, engagemang och prestation bland medarbetare (House 

& Shamir 1993) och att ledaren har en inverkan på att både skapa och förstärka 

individers-, gruppers- och organisatoriska värderingar (Northouse, 2001). 

Naidoo (2014) menar att ledare uttrycker sina identiteter och påverkar därmed 

organisationer och på detta sätt arbetar organisationer och ledare tillsammans för 

att skapa den mest engagerade arbetsmiljön för att aktivt försöka anpassa 

professionella och personliga värderingar. Värderingar som finns på ett 

individuellt plan kan vara i strid med dominerande värderingar på arbetsplatsen 

och det är därmed av vikt att hitta gemensamma värderingar (Denton, 2007). 

 

Att leda genom värderingar menar Kirkhaug (2013) består dels av att sätta en 

standard för beteenden som är varaktiga och förutsägbara och också till att bidra 

med nytänkande och förändring. Det ska leda till en social kontroll av 

medarbetare och samtidigt ge autonomi och frihet i utförandet av arbetet. 

Kirkhaug beskriver att denna typ av ledarskap ställer krav på ledaren som person 

i och med att medarbetarna behöver tro på något och att denna tro styr beteendet 

och det följs enbart om ledaren tror på samma sak och agerar i enlighet med den 

tron. Ledare och medarbetare behöver därmed ingå i en relation med betoning 
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på mental och social gemenskap, närhet, beroende, ömsesidighet, tillit och 

gemensam tro (ibid.).  

 

Frost (2014) menar att ett ledarskap baserat på värderingar kräver att ledare har 

mod för att kunna hantera svåra beslut, utmana förankrade övertygelser och 

ändra sitt ledarskapsbeteende. Ödmjukhet är en annan viktig faktor för ledare 

som arbetar utifrån värderingar då det innebär att arbeta med lärande, växande 

och förändring. Det finns även fler viktiga faktorer för att skapa ett ledarskap 

baserat på värderingar (ibid.). Det finns b la tre viktiga frågor att ställa ledare 

enligt Frost (2014) för att se om det finns möjlighet till att leda utifrån 

värderingar. Den första handlar om att vara villig att lära. Att leda utifrån 

värderingar innebär att ständigt lära och utveckla tänkandet. Det andra handlar 

om att ledaren vill leda. Grunden till att leda utifrån värderingar är att ledare 

njuter av utmaningen och ansvaret som ledarskapet innebär. Det sista innebär 

om förmågan till att hantera förändring och tvetydigheten finns, finns kompetens 

och kunskap att leda i en ständigt föränderlig miljö (ibid.). 

 

Enligt Frost (2014) blir effekten av ett ledarskap baserat på värderingar som 

fungerar att det leder till hållbarhet genom en dynamisk organisationskultur. Det 

skapar en emotionell kontakt och engagemang hos både medarbetare och kunder 

till organisationen. Det leder också till en organisatorisk flexibilitet med 

möjligheter att hela organisationen är mottaglig och kan anpassa sig till 

förändring. Det leder också till ett autentiskt ledarskap som leder till förtroende 

och respekt för människorna i organisationen (ibid.). 

 

2.2.2 LEDARENS AGERANDE 

 

Att leda genom värderingar menar Frost (2014) börjar med hur effektivt ledaren 

leder sig själv och de personliga värderingar som definierar ledaren. Ledarens 

värderingar i denna kontext handlar om ledarens beteenden, inte bara ord utan 

konsekvent handlande som ligger i linje med dennes värderingar. Detta innebär 

att ha självkännedom och förstå vem man är och vad som är viktigt för ledaren 

(ibid.). Ledare som är medvetna om sina personliga värderingar menar Frost 

(2014) tar sig tid att undersöka dem och identifiera vad de betyder för dem. 

Värderingarna ger ledaren en ram för viktiga beslut som de tar i alla aspekter av 

livet både inom och utom yrkeslivet (ibid.). Kirkhaug (2013) beskriver ledarens 

sätt att leda genom värderingar att det bidrar till handlingsmönster bland 

medarbetare och påverkar dessa så att det blir överensstämmande med 

organisationens.  Det leder till att medarbetare upplever att de känner att de hör 

ihop med varandra och med organisationen och ser att de bidrar med något 

meningsfullt som hänger ihop med något gemensamt (ibid.).  

 

För att implementera värderingar hos medarbetarna beskriver Frost (2014) att 

det förutsätter vissa beteenden hos ledaren. Ledaren behöver vara en förebild för 

värderingarna genom att leda sig själv, vara inlyssnande, förstående och ha ett 

stort engagemang för gruppen. Ledarens uppgift är också att utveckla en hög 
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nivå av samarbete i gruppen där gruppen får möjlighet att vara öppen och ärlig 

med varandra vilket skapar en balans mellan utmaning och stöd (ibid.). Enligt 

Kirkhaug (2014) är det också viktigt för ledaren att agera transparent och dela 

med sig av information, vara tillmötesgående om motiv som ligger bakom beslut 

och ha en överensstämmelse mellan ord och handling. Tillit beskrivs som en 

viktig del och förutsättningarna för att utöva det ligger i ledarens förmåga att 

visa omtanke, kommunikativ öppenhet, kunna delegera ansvar, ha 

beteendemässig konsistens och integritet (ibid.). För att implementera 

värderingar i en organisation behöver först organisationens ledare förstå och 

följa värderingarna för sin egen utveckling och för gruppens (Frost, 2014). 

 

Schein (2009) menar att ledare har stort inflytande och hur ledarna agerar 

påverkar medarbetares attityder och beteenden. En av grunderna till detta är att 

få medarbetarna att förstå de grundläggande värderingarna i 

organisationskulturen (ibid.). Grönfeldt och Strother (2006) menar att den största 

brist som gör det svårt att implementera eller ändra en kultur är att ledarna inte 

“walk the talk” utan värderingarna bara blir till ord (Ingelsson, 2013). 

 

En ledare kan enligt Schein (2004) förmedla de värderingar de vill ha i 

organisationen genom att välja hur de kommunicerar. Ledaren kan lära sina 

medarbetare att tänka, känna och bete sig på sätt som ligger i linje med ledarens 

värderingar. Detta sker genom vad ledaren regelbundet väljer att uppmärksamma 

och mäta, hur ledaren reagerar vid kritiska händelser, hur resurser fördelas, hur 

ledaren agerar som förebild, hur ledaren undervisar och coachar medarbetare, 

hur belöningar fördelas och hur medarbetare rekryteras och befordras (Schein, 

2004).  Dessa olika typer av agerande behöver användas tillsammans och 

kommunicera samma sak för att ge effekt (ibid.).   

 

2.3 SPIRITUAL LEADERSHIP 
 

2.3.1 DEFINITION SPIRITUAL LEADERSHIP 

 

Trots ett ökat intresse för spiritualitet på arbetet har det varit komplext att 

definiera detta begrepp (Meng, 2016). Fairholm (1998 i Naidoo, 2014) var en av 

de första forskarna till att sätta ihop termerna "spirituellt" och "ledarskap" 

tillsammans för att förklara spiritualitet i samband med ledarskap på 

arbetsplatsen och sedan har andra försökt att validera sina modeller, och flytta 

fältet mot en ledarskapsteori (Naidoo, 2014). Det finns därmed ingen gemensamt 

överenskommen definition av spiritualitet men en genomgång av de oftast 

citerade definitionerna av arbetsplatsens spiritualitet visar enligt Dhiman (2017) 

följande nyckelkomponenter; mening och syfte i livet, känsla av tillhörighet, 

moraliskt förnuft, personlig glädje och personlig uppfyllelse. 

 

Till skillnad från klassiska organisatoriska-, administrativa- och 

ledarskapsteorier behandlar spirituellt ledarskap människans spirituella aspekter 

på jobbet. Flera forskare och författare anser att spirituellt ledarskap är ett 
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ledarskap av tro och de leder sina studier kring denna aspekt. Vissa forskare 

hanterar spirituellt ledarskap annorlunda och inkluderar religion och hanterar 

begreppet utifrån det. Andra  menar att människor behöver tillfredsställa vissa 

behov för att överleva och menar att spiritualitet är ett av dessa behov (Meng, 

2016). Spiritual leadership kan också definieras som ett sätt att forma en 

arbetsmiljö där människor kan uppvisa sina talanger och funktioner grundligt 

vilket  baseras på förtroende och humanistiska värderingar (ibid.). 

 

Den spirituella ledarskapsteorin har främst framförts av Louis W. Fry (Gündüz, 

2017). Fry ( Fry 2003, 2005 i Yukl, 2012) definierar spiritualitet utifrån två 

grundläggande komponenter vilka består i att uppleva att ens arbete har en 

mening och ett värde utöver ekonomiska förmåner eller självtillfredsställelse, 

samt gemenskap som ger en känsla av helhet och glädje. Spirituellt ledarskap 

innefattar enligt Naidoo (2014) värderingar, attityder och beteenden som är 

nödvändiga för att i grunden motivera sig själv och andra så att det leder till 

denna känsla av mening och gemenskap. 

 

Sweeney och Fry (2012) definierar syftet med det spirituella ledarskapet som 

något som skapar en vision och har värderingar som överensstämmer med det 

strategiska arbetet, på grupp- och individnivå och som slutligen ger högre 

organisatoriskt engagemang och produktivitet (Dhiman, 2017). Spiritual 

leadership framträder enligt Sweeney och Fry (2012) ur en interaktion av en 

ledares vision, djupa omsorg för sina medarbetare genom värderingar i 

altruistisk kärlek samt genom hopp och tro. Att vara spirituell i denna kontext 

innebär att erkänna och utveckla kärnan eller kraften som gör människor 

mänskliga. Spiritual leadership innefattar att motivera och inspirera både ledare 

och deras medarbetare att finnas till för att tjäna andra (ibid.). 

 

Genom att studera andra ledarskapsteorier har det visats att spiritual leadership 

bygger på samma koncept som transformativ teori och karismatiskt ledarskap 

och har etiska-, värderings- och religiösa aspekter (Chen & Li, 2013). Dessa 

aspekter kan också hittas i autentiskt ledarskap (Puck & Lips-Wiersma , 2012). 

En hög känsla av moraliskt ansvar är till stor del en grund för spirituellt ledarskap 

enligt Dhiman (2017). Kärnan i spiritual leadership fortsätter Dhiman är att veta 

sanningen om oss själva, hjälpa andra att upptäcka denna sanning och leva ut 

denna sanning tillsammans genom värderingar som innefattar ödmjukhet, 

altruistisk kärlek, medkänsla och en känsla av att bidra (ibid.) 

 

2.3.2 ORGANISATORISK SPIRITUAL LEADERSHIP 

 

Enligt Fry (2013) ingår det i spiritual leadership ett ansvar för ledare att skapa 

en vision och värderingar som överensstämmer över hela organisationens alla 

nivåer och att utveckla effektiva relationer mellan organisationen och dess 

intressenter. Fry menar att människor behöver något att tro på, någon att tro på 

och någon som tror på dem. En spirituell ledare tror att när människor är 
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informerade och involverade kan de ta bra beslut och ta ansvar för beslut som 

påverkar deras liv (ibid.). 

 

Organisatorisk spiritual leadership är enligt Fry (2013) en form av en inre 

motivationsprocess baserad på en vision, altruistisk kärlek och hopp/tro. Genom 

den inre motivationsprocessen blir arbetet en belöning istället för i den yttre 

motivationsprocessen där det krävs en belöning för att utföra arbete. 

 
Tabell 2.1: De värderingar, attityder och beteenden som är nödvändiga för denna typ 

av ledarskap beskrivs nedan. 

Hopp/ tro 

(ansträngning) 

Vision 

(utförande) 

Altruistisk kärlek  

(belöning) 

Uthållighet 

Att göra vad som krävs 

Målsättning 

En förväntan om belöning 

Seger 

 

Vädjan till viktiga 

intressenter 

Definition av önskad 

destination 

Höga ideal 

Uppmuntran till hopp och 

tro 

Upprättande av en standard 

för excellens 

 

Integritet/ Ärlighet 

Förtroende/ Lojalitet 

Ödmjukhet 

Tålamod/ Saktmod/ 

Uthållighet 

Vänlighet/ Empati/ 

Medkänsla 

Förlåtelse/ Acceptans 

/Tacksamhet 

Mod 

Nöje 

Excellens 

(Fry, 2013 s. 93). 

 

Fairholms (1996) modell kring spiritualitet på arbetsplatsen visar de värderingar 

och det agerande som visats vara effektivt i olika typer av organisationer. 

Modellen är holistisk med individuella delar som ger synergieffekter för 

helheten. Denna modells karaktäristiska innehåller: 

● En noggrant utformad företagsfilosofi eller vision som är integrerad i 

företagskulturen.  

● Personlig utveckling och annan form av utveckling som ökar förmågan 

att ständigt bli bättre.  

● En vilja till att tjäna andra.  

● En känsla av interaktivt och ömsesidigt förtroende. 

● En autentisk oro för människor och organisationens mål. 

● En miljö som uppmuntrar till öppenhet, rättvisa, individualitet och 

kreativitet. 

● Ett engagemang för lagarbete, gruppsammanhållning och delat ansvar. 

● Integritet i alla interpersonella relationer. 

● Enkelhet och flexibilitet i struktur och system. 

● En process som betonar fortsatt utveckling av framsteg. 
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2.3.3 VÄRDERINGAR INOM SPIRITUAL LEADERSHIP 

 

Värderingar är enligt Fairholm (2015) den starkaste motiveringen för handling, 

och grundvärderingar är det viktigaste för människor. Via dessa värderingar 

startar ledarskapet och ledaren bygger sin verksamhet och inspirerar 

medarbetare att dela dessa värderingar som ledaren har för verksamheten. Detta 

förutsätter att ledaren har identifierat sina personliga och yrkesmässiga 

värderingar för att kunna överföra dessa till sina medarbetare (ibid.). 

 

De värderingar som är starkast är de som Fairholm (2015) kallar för spirituella 

värderingar och det är de som skapar en grundläggande karaktär och autencitet. 

Ledarskapet blir därmed baserat på värderingar och etik, och agerandet kommer 

från det (ibid.). Enligt Reave (2005) ska man inte börja undersöka ledarens 

vision utan börja undersöka ledarens etik och integritet. Ledarens agerande bör 

därefter undersökas för att se om det ligger i linje med de givna värderingarna 

(ibid.). 

 

Enligt Fairholm (2015) bygger det spirituella ledarskapet på följande spirituella 

värderingar och beteenden: 

 

● Att ledaren baserar beslut på etiska grunder. 

● Att ledaren tjänar sina medarbetare. 

● Att ledaren visar empati. 

● Att ledaren ger medarbetarna mycket uppmärksamhet och är närvarande. 

● Att ledaren har ett inlyssnande och engagerat sätt. 

● Att ledaren främjar medarbetarnas utveckling och vill veta mer om 

medarbetarna för att de ska kunna växa och bli självständiga i sina 

handlingar. 

● Att ledaren ser till att medarbetarna har det de behöver för att bli 

framgångsrika i sina arbeten. 

● Att ledaren delar med sig av information om verksamheten och inspirerar 

till att medarbetare använder sin fulla potential. 

● Att ledaren skapar en trygg arbetsmiljö och organisation där alla utgår 

från gemensamma värderingar och visioner. 

● Att ledaren inte kompromissar-, anpassar-, eller samarbetar inom 

områden som inte stämmer överens med värderingarna. 

● Att ledaren leder demokratiskt, skapar mening för andra och engagerar 

hjärtat hos medarbetarna. 

● Att ledaren arbetar för att inte acceptera befintliga strukturer utan aktivt 

arbetar för att skapa förändring som är till fördel för människors behov, 

och arbetar i en större samhällelig kontext för att förbättra den. 
 

Det betonas av Reave (2005) att det spirituella ledarskapet inte visas genom ord 

utan genom att de spirituella värderingarna ageras ut av ledaren. Många 

ledarskapsteorier betonar vikten av att ledaren artikulerar en inspirerande vision 

men vad som är viktigt i det spirituella ledarskapet är inte orden utan agerandet, 
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i vilken grad ledaren demonstrerar de spirituella värderingarna i sitt beteende 

(ibid.). 

 

Reave (2005) lyfter fram följande värderingar och beteenden som spirituella; 

● Integritet 

● Ärlighet 

● Ödmjukhet 

● Respekt för andra 

● Rättvis behandling 

● Omtanke om andra 

● Lyssnande 

● Uppskattning av andra 

● Reflektion 

 

Enligt Smith (1992)  visar det sig att många spirituella vägar har gemensamma 

värderingar, att alla religioner t.ex. delar samma värderingar såsom ödmjukhet, 

välgörenhet och sanningsenlighet. Enligt Reave (2005) visar det sig att 

beteenden och egenskaper associerade med spiritualitet har en global koppling. 

Mer än hälften av de universella godkända ledaregenskaperna anses vara 

associerade med spirituella värderingar och etik såsom att ledaren är; positiv, 

trovärdig, uppmuntrande, kommunikativ, excellensorienterad, ärlig, dynamisk, 

grupporienterad, motiverande och pålitlig (ibid.).  

 

Kriger och Hanson (1999) föreslog en uppsättning av spirituella värderingar för 

att anställda skulle trivas och växa i moderna organisationer. Denna uppsättning 

innefattar ärlighet/sanningsenlighet, förtroende, ödmjukhet, förlåtelse, 

medkänsla, tacksamhet, service och fred. Spirituella beteenden är enligt Meng 

(2016) att visa respekt, behandla andra rättvist, uttrycka omtanke och omsorg, 

lyssna responsivt, uppskatta andras bidrag och engagera sig i spirituell praxis. 

Värderingar som integritet, etiskt inflytande, ärlig kommunikation och 

ödmjukhet räknas också till spirituella värderingar (ibid.).   

 

Cregård (2017) visar också på några delar i en ledares beteende utifrån spiritual 

leadership. Den första innebär att spirituella ledare vägrar att kompromissa kring 

fundamentala principer när andra utmanar dessa. De främjar medarbetarnas 

växande och utveckling så väl som sin egen. Leder genom inflytande istället för 

makt. Utvecklar intuitiv och kunskapsbaserat beslutsfattande och tar risker för 

att främja det gemensamma goda (ibid).  Den andra delen som Cregård nämner 

är förvaltarskap och det betyder att ledarna uppmuntrar medarbetare att delta i 

en delad makt så att de tar ansvar för samhällets bästa. Även en känsla av 

gemenskap framkommer som en viktig del i det spirituella ledarskapet samt 

vikten av att ha goda relationer (Fry, Vitucci, Cedillo, 2005).  

 

En ledare kan agera ut många av dessa värderingar och beteenden kopplade till 

spiritualitet utan att se sig själv som en spirituell person (Reave, 2005). En expert 

inom spiritualitet skulle enligt Reave dock förmodligen utvärdera den ledaren 
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som ett exempel på en ledare med spirituella beteenden och värderingar. En 

person kan också inneha spiritualitet utan att visa spirituella värderingar i sitt 

beteende. Etiskt beteende är därmed nödvändigt för att visa på spiritualitet men 

spiritualitet är inte nödvändigt för att visa på etiska värderingar och utövanden. 

Ledarens sätt att behandla andra visas genom att ledarens inre övertygelser visas 

i dennes yttre beteende (ibid.). 

 

Både från den spirituella och den värdebaserade ledarskapsinriktningen 

framkommer att ledare måste komma i kontakt med sina kärnvärden och 

kommunicera dem till sina medarbetare genom att framföra sin syn, och genom 

personliga handlingar (Kolodinsky, Giacalone, Jurkiewicz, 2008). Spirituella 

ledare leder människor enligt Kolodinsky et al genom dialog, genom att få 

medarbetare att känna delaktighet, att de får korrekt information, kan ta egna 

beslut och ta ansvar över beslut som påverkar deras liv. Ledarna använder 

värderingarna som driver bort rädsla och missbruk från arbetsplatsen genom att 

engagera sig i medarbetarnas hjärtan och sinnen (ibid.). Ett sätt att nå dit är att 

ledaren uppmuntra den personliga utvecklingen (Naidoo, 2014). 

 

2.3.4 VÄRDERINGAR BASERADE I ALTRUISTISK KÄRLEK 

 

Spiritual leadership baseras enligt Fry (2013) på ett antal värderingar. Han menar 

att människor i stor utsträckning tar med sig värderingar in i sitt arbete och att 

de är till största del samma över tid och är svåra att förändra. Fry menar att 

värderingar påverkar en människas uppfattning av situationer eller problem, är 

grunden till hur de relaterar till andra och ligger till grund för människans val 

och handlingar (ibid.). Fry (2013) beskriver värderingar som något som 

bestämmer vad en människa tycker är bra eller dåligt och formar grunden av 

moraliska principer för en individ-, grupp- eller en organisations etiska system 

och att värderingarna sedan påverkar attityder. 

Värderingarna i spiritual leadership menar Fry (2013) skapar en grund för en 

organisationskultur baserad på altruistisk kärlek och ger därmed en bas för en 

stabilitet i medarbetares attityder och beteenden. Ett exempel enligt Fry är t ex 

att en ledare som värderar altruistisk kärlek högt och har en äkta omtanke och 

omsorg för både sig själv och sina medarbetare har en annan attityd och beteende 

i jämförelse med ledare som värderar och drivs av personliga ambitioner (ibid.). 

Fry (2013) kopplar altruistisk kärlek i spiritual leadership till spirituellt 

välbefinnande. Han beskriver att spirituella ledare som lever efter värderingarna 

i altruistisk kärlek verkligen bryr sig om välbefinnandet hos sina medarbetare.  

 

Antalet positiva värderingar som en ledare och en organisation kan ta sig an är 

oändligt till antal. I spiritual leadership enligt Fry (2013) fokuseras på några 

grundläggande värderingar; integritet/ ärlighet, förtroende/ lojalitet, ödmjukhet, 

tålamod/ saktmod/ uthållighet, vänlighet/ empati/ medkänsla, förlåtelse/ 

acceptans/tacksamhet, mod, nöje, excellens (se figur 2.2). 
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Värderingarna skapar enligt Fry (2013) en stark och positiv kraft för inre 

motivation när den kombineras med hopp/tro på en vision om att finnas till för 

sina intressenter. Denna kraft tillfredsställer de grundläggande behoven för både 

ledare och medarbetare för välmående genom syfte och gemenskap vilket i sin 

tur leder till medarbetarnas välmående, ett organisatoriskt engagemang, 

finansiell prestation och social hållbarhet (Fry, 2013).  Ledare som genom sitt 

agerande kan visa på värderingarna i altruistisk kärlek blir förmodligen 

tillskriven en god karaktär av sina medarbetare enligt Sweeney och Fry (2012). 

 

 
 

Figur 2.2: Värderingar enligt Fry´s modell för spiritual leadership (Fry, 2013). 
 

Integritet/ Ärlighet 

Spiritual leadership startar enligt Fry (2013) med personlig integritet som är 

märkbar i etiskt beteende. Det är genom integritet som medarbetare och 

intressenter kan hitta en röd tråd i ledarens värderingar, attityder och beteenden. 

Medarbetare och intressenter söker se om ledarens värderingar, attityder och 

beteenden gör dem trovärdiga och förtroendeingivande (ibid.). Integritet kräver 

ärlighet med sig själv och andra för att främja inre och yttre stabilitet. Ärlighet 

betyder att vara självmedveten som också är en komponent i emotionell 

intelligens som gör att människor känner till sina styrkor och begränsningar (Fry, 

2013). Spiritual leadership kräver integritet och ärlighet och Fry beskriver 

beteendet såsom att tala sanning, be om hjälp, lyssna och lära. 
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Förtroende/ Lojalitet 

Förtroende handlar enligt Fry (2013) om att kunna lita på, eller vara sårbar inför 

någon annan i en situation som involverar risk eller osäkerhet. Spiritual 

leadership skapar högt förtroendeingivande organisationer när problem hanteras 

lätt och effektivt istället för att bli stora hinder i verksamheten (ibid.). Beteenden 

enligt Fry (2013) är att ledarna fritt delar med sig av värdefulla insikter genom 

solid och pålitlig kommunikation kring företaget. 

 

Ödmjukhet 

Äkta ödmjuk innebär enligt Fry (2013) att kunna bedöma ens egna styrkor och 

svagheter, att se begränsningar och vara självförlåtande. Ödmjukhet 

representerar visdom genom att veta att en har talanger och förmågor att dela 

med världen. Att vara ödmjuk är att ha en precis åsikt om sig själv, inte att ha en 

låg självbild (ibid.). I ödmjukhet bor enligt Fry (2013) ärlighet, öppenhet och en 

vilja till att erkänna och lära från misstag och söka efter råd. Ödmjukhet är ett 

resultat av att vara mer fokuserad på andra än sig själv. Ödmjuka ledare söker 

inte efter bekräftelse från andra för att få hängivna medarbetare utan de fokuserar 

sin uppmärksamhet på visionen och värderingarna i organisationen för att både 

skapa en stark organisationskultur och hållbar framgång (ibid.). 

 

Tålamod/Saktmod/Uthållighet 

Tålamod är enligt Fry (2013) uthållighet under svåra omständigheter och att ha 

förmågan att hantera prövningar lugnt utan klagan. Tålamod leder till en ökad 

förmåga att hantera frustration, besvikelser, motsägelser, sjukdom och 

svårigheter utan att bli irriterad eller förtvivlad. Att ha tålamod innebär enligt 

Fry att även ha tålamod med svagheter hos andra och inte låta känslor och smärta 

leda till ett beteende som gör att andra vill hämnas eller ett agerande som 

kommer ångras. I denna värdering innefattas också saktmod vilket betyder 

självbehärskning. En person med saktmod är villig att förlåta även om förlåtelsen 

inte ger någon belöning (ibid.). 

 

Vänlighet/ Empati/ Medkänsla 

Vänlighet, empati och medkänsla utgör essensen av att vara fokuserad på andra 

enligt Fry (2013). Vänlighet innefattar ett beteende av välgörenhet, generositet, 

hjälpsamhet utan en förväntan att få något tillbaka. Empati kräver en djupare 

känsla och förståelse av en annan persons känslor och är en högre form av 

intellektuell och emotionell medvetenhet. En effektiv empatisk person kan 

balansera mellan att gå in i en annan människas känslor och att välja att inte göra 

det (ibid.). En central del i medkänsla enligt Fry (2013) är att kunna identifiera 

sig med andra och att få människor närmare varandra. Medkänsla består av 

empati, omtanke för andra och en vilja att agera utifrån den andra personens 

känslor. Medkänsla kan visas i olika former såsom empatiskt stöd, gåvor, jobb 

flexibilitet etc. Ledare med medkänsla arbetar för att implementera 

organisatoriska policys och värderingar kring medkänsla som höjer 

medarbetarnas vaksamhet för smärta och ökar tillgängligheten dem emellan. 
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Ledare som leder utefter spiritual leadership noterar, känner och agerar när 

någon behöver stöd (ibid.). 

 

Förlåtelse/ Acceptans /Tacksamhet 

Förlåtelse innebär enligt Fry (2013) inte att en individ behöver tycka om det 

denne förlåter eller ha överseende med den skada som blivit. En viktig aspekt av 

förlåtelse är att den verkliga fördelen är till för den som förlåter, inte den som 

blir förlåten (ibid). Förlåtelse menar Fry (2013) är nödvändigt för spirituellt 

välmående. Det frigör från hämnd, förbittring och andra negativa känslor.  

 

Acceptans innebär enligt Fry (2013) förmågan att acceptera det som är och inte 

skylla på andra eller annat och få en känsla av vanmakt. Acceptans innebär att 

ta ansvar för egna omständigheter och hitta egna medel att ändra det i framtiden 

(ibid.). Det relaterar till en sinnesstämning där man ser allt som en gåva, det 

hjälper till att vara i lugn i situationen och det hjälper till att kunna skilja på vad 

som kan ändras eller förbättras, och vad som inte går att förändra. Acceptans 

omfamnar allt, bra och dåligt som en gåva eller som en inbjudan till utveckling 

(Fry, 2013). 

 

Ett tacksamt fokus hjälper enligt Fry (2013) till att konfrontera och komma över 

hinder och undvika besvikelser genom att tacka för nya styrkor och tillgångar 

som blev resultatet från utmaningarna som hanterats. Som en kulturell värdering 

stimulerar tacksamhet ett moraliskt beteende som motiveras genom omtanke för 

andra (ibid.). 

 

Mod 

Beteenden som beskriver mod enligt Fry (2013) är att motstå frestelser och vara 

sann mot sina värderingar, även när andra förlöjligar dem. Mod innebär inte 

avsaknad av rädsla men förmågan att agera mot den. Mod möjliggör att fortsätta 

trots rädsla för motgångar, meningsskiljaktigheter och kritik (ibid.). Mod betyder 

att acceptera ansvaret för misstag och agera när man behöver agera. Det betyder 

att ta risker, tala om vad man tänker och strida för sina övertygelser (Fry, 2013). 

Ledare som använder mod sätter gränser, håller sig till dem och är ärliga. 

Spirituella ledare är benägna att ta risker för ett högre syfte och de uppmuntrar 

sina medarbetare att göra detsamma. Genom att acceptera och till och med 

välkomna misstag möjliggörs mod. Genom mod är misstag lättare att acceptera 

och ett sätt att gå framåt. Ilska kan användas för att hitta modet att hantera svåra 

situationer (ibid.). 

 

Mod kommer genom att tycka om någonting mer än ens eget välmående. Mod 

är språngbrädan för att gå ifrån egot till att hjälpa andra. När en ledare föredrar 

ett högre syfte, frihet och andra människor så hittar den styrkan att kräva mod 

från sig själv och de denne leder. Drivkraften av att ständigt lära och förbättra 

sin prestation är det som bygger mod, och det är därför det är en värdering inom 

altruistisk kärlek (Fry, 2013). 
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Nöje 

Att ha roligt på jobbet kan komma i två former enligt Fry (2013), genom arbetet 

i sig eller genom att fira prestationer och speciella tillfällen. Lek är en viktig 

aspekt av nöje, det ger en frihet att gå in i det inre kreativa. Det förstärker 

okonventionella beteenden och ger möjligheten att vara ohämmad och att vara 

engagerad i aktiviteter som till stor del är utanför de konventionella reglerna 

(ibid.). 

 

Excellens 

Excellens betyder enligt Fry (2013) att ledaren hjälper sina medarbetare att göra 

sitt bästa. Genom att uppmärksamma och fira andras prestationer känner sig 

medarbetare värdefulla och därigenom presterar de på topp. Ledarens agerande 

är t.ex. att sätta tydliga mål,  förvänta sig det bästa, vara en förebild, ge 

uppmärksamhet, ge personligt erkännande och fira tillsammans. Ledaren föregår 

själv med gott exempel och är ett uttryck för den standard som ledaren förväntar 

sig att medarbetarna ska leva upp till (ibid.). Att fira är en aspekt av excellens 

som förstärker känslan av gemenskap. Genom att uppmärksamma medarbetare 

och positiva resultat ger det en upplevelse av kontakt mellan människor. Det är 

viktigt enligt Fry (2013) att länka samman deltagande och lek vid firande av 

uppnådda resultat. 
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3. METODBESKRIVNING 

3.1 BAKGRUND OCH FÖRFÖRSTÅELSE 

 

Förförståelse innefattar åsikter och uppfattningar forskaren har på förhand kring 

det som ska studeras. När forskaren kommer i kontakt med respondenterna och 

med datan bidrar alltid forskaren med sin förförståelse, förförståelsen har 

betydelse för den senare tolkningen (Dalen, 2015). Är forskaren medveten om 

sin förförståelse blir forskaren känsligare och ser därmed möjligheter till 

teoriutveckling utifrån insamlat material (ibid.). Min förförståelse kring 

ledarskapets värderingar var att värderingar ofta är tydligt beskriva i en 

organisation men att de kanske inte efterlevs i agerandet i organisationen. Jag 

antog också att ledare har svårt för att definiera sina egna värderingar och att de 

kanske även inte i alltför stor utsträckning reflekterar kring sina egna värderingar 

och hur de använder dessa i sitt ledarskap.  

 

Valet av studieobjekt, egna företagare, präglades också av en föreställning av att 

egna företagare påverkar medarbetare och organisationskulturen mycket genom 

sin person. Att ledarens egna värderingar kan få större utrymme i ett företag där 

ledaren också är ägare och att företaget därmed grundar sig i ledarens egna 

visioner, värderingar och mål. Jag ville därför studera just egna företagare för att 

se om min föreställning stämmer överens med verkligheten och om det är lätt att 

identifiera ledarens värderingar i dessa företag.  

 

Litteraturgranskningens syfte är att skapa en bakgrund och överblick inom 

forskningsområdet och göra en sammanfattning av resultat och metoder, samt ge 

en introduktion för läsaren inom ämnet (Backman, 2016). 

Litteraturgranskningen ska visa tidigare kunskap inom området, betydelsen av 

ett problem, brister i nuvarande forskning och ge tolkningsalternativ. En kritik 

kring litteraturgranskningen är att den kan göra att forskaren skapar stereotyper, 

fördomar och förutfattade meningar när denne ser vad andra skrivit inom 

området. Det går att förbise eller ignorera vissa upptäckter och därav bör 

forskaren vara neutral när denne går in i sin studie. Vissa forskare menar att 

endast en måttlig orientering inom området är att föredra för att undvika detta 

(ibid.). 

 

Min förförståelse kring vad värderingsbaserat ledarskap och spiritual leadership 

innebär var begränsad till det jag tidigare läst av L.W Fry´s forskning. Genom 

att studera tidigare forskning inom området upptäckte jag att det var skrivet 

relativt mycket om spiritual leadership utifrån olika aspekter och att mycket var 

refererat till just L.W Fry´s forskning samt föregångaren G.W Fairholm. Det 

blev tydligt att det inte finns någon exakt teori kring ämnet och att L.W Fry är 

den som närmar sig en teori kring spiritual leadership. Det blev också tydligt att 
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viss forskning hade en tydlig koppling till religion medan annan tog avstånd från 

att ha en religiös anknytning. Detta hade jag anat skulle dyka upp och något jag 

skulle behöva ta ställning till i min studie.  

 

3.2 VETENSKAPLIGT FÖRHÅLLNINGSSÄTT 

 

3.2.1  HERMENEUTIK 

 

Det finns olika metoder för analys av empiri. Hermeneutiken betonar förståelse 

och tolkning. Det betyder att tolka genom att fokusera på ett djupare 

meningsinnehåll i det som sägs och att inte enbart tolka det som direkt uppfattas. 

Budskapet sätts in i ett sammanhang eller en helhet. Denna förståelseprocess 

innebär att den enskilda delen förstås utifrån helheten och också att helheten 

anpassas till delen och på detta sätt leder det till en djupare förståelse (Dalen, 

2015).  

 

I denna studie valde jag att tolka det kvalitativa materialet utifrån resultatet av 

enkätundersökningen och ett djupare meningsinnehåll. Jag valde att koppla 

samman uttalande och berättelser från intervjuerna i ett helhetsperspektiv, men 

kopplade även det till specifika delar, såsom direkt koppling till vissa 

värderingar. Materialet tolkades utifrån enskilda ledarrespondenter men också 

utifrån alla ledarrespondenters svar. Enligt Kvale (2014) tillåter hermeneutiken 

en mängd olika tolkningar och ger en frihet till forskaren att tolka utifrån sina 

antaganden och anta olika perspektiv, vilket kan ge olika tolkningar av samma 

mening eller uttalande. I min tolkning valde jag att främst presentera resultatet 

av den enkätundersökning som låg till grund för den kvalitativa undersökningen 

men även att tolka det kvalitativa materialet utifrån ett helhetsperspektiv för att 

få en känsla av om hela resultaten kan kopplas till en indikation av spiritual 

leadership, studiens syfte. 

 

3.3 VETENSKAPLIG ANSATS 
 

3.3.1 INDUKTION 

 

I det kvalitativa förhållningssättet börjar man med att samla in empiri för att 

därefter formulera begrepp, hypoteser och teorier vilket kallas för induktion 

(Backman, 2016). Kvalitativ forskning har ofta en induktiv ansats genom att 

forskaren använder det empiriska materialet som utgångspunkt för att formulera 

teorin (Kvale, 2014). Induktion innebär att söka efter gemensamma mönster 

framför att hitta enstämmig data från bearbetad empiri (Trost, 2010). 

 

Utifrån den inhämtade empirin från enkätundersökningen valde jag att göra 

uppföljande intervjuer med ledarna för att få en djupare förståelse om ledarnas 

syn på värderingarna, för att kunna göra jämförelser i deras beskrivningar, min 

studie har därmed en induktiv ansats. Resultatet analyserades därefter utifrån det 
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teoretiska ramverket för att kunna göra tolkningar och dra slutsatser av datan 

som undersökningarna gett. 

 

3.4 DATAINSAMLINGSMETOD 
 

3.4.1 MIXAD METOD 

 

Vid användandet av både kvalitativa och kvantitativa metoder kallas 

datainsamlingsmetoden för mixad metod (Creswell, 2014).Den kvalitativa 

metoden ger kunskaper kring innehåll och egenskaper, den kvantitativa ger 

information om fördelning, omfattning och gruppjämförelser (Olsson & 

Sörensen, 2011). Den metod jag använt inom mixad metod är “Explantory 

sequential mixed methods design” (Creswell, 2014). Metoden innebär att först 

samla in den kvantitativa datan, analysera den, och därefter samla in den 

kvalitativa datan. Intervjuguiden baseras på resultatet av den kvantitativa datan 

och den ligger till grund för vad som ska beröras under intervjuerna, och frågorna 

ska vara anpassade, generella och öppna (Creswell, 2014). Syftet med denna 

metod är att genom den kvalitativa datan förklara den kvantitativa datan mer 

detaljerat (ibid.). 

 

I denna studie ville jag få fram subjektiva upplevelser av ledarskapet både från 

ledarna och från medarbetarna. Jag valde därför att använda mig av en mixad 

metod där både kvalitativ och kvantitativ metod används för att få med både 

ledar- och medarbetarperspektivet. För att få ledarens upplevda syn på sitt 

ledarskap samt för att kunna se hur medarbetarna upplever ledarskapet valde jag 

att göra en enkätundersökning med både ledaren och dess medarbetare som ett 

första steg. För att få förtydligande och fördjupande svar och kunna besvara 

frågan om hur ledaren använder värderingarna följde jag upp svaren med en 

fördjupande intervju med ledarna efter att jag sammanställt resultatet från 

enkätundersökningen och intervjuerna baserades på resultatet av den. 

 

3.5 GENOMFÖRANDET AV STUDIEN 
 

3.5.1 PROBLEMFORMULERING OCH AVGRÄNSNING 

 

I kvalitativa studier sker problemformuleringen ofta samtidigt med och 

fortlöpande under datainsamlingen. Det finns inledningsvis en 

problemformulering som under studiens gång justeras vilket leder till en 

slutgiltig problemformulering (Backman, 2016). 

 

I denna studie valde jag att skriva mitt syfte och mina forskningsfrågor innan jag 

påbörjade att inhämta empirin. Jag ville på detta sätt vara tydlig och klar över 

vad jag ville komma fram till med min studie och vara klar över att studien inte 

landade i att handla om andra frågor. Efter analys av empirin upptäckte jag dock 
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att jag behövde justera utformningen av vissa forskningsfrågor för att förtydliga 

innebörden av dessa och gjorde då det. 

 

Studien har avgränsats till att studera värderingar inom teori- och modeller kring 

spiritual leadership. Det innebär att andra delar inom spiritual leadership valts 

bort att studera utifrån att studien skulle vara möjlig att genomföra inom den 

givna tidsramen. Antalet studieobjekt har också begränsats av samma skäl. En 

annan avgränsning som gjorts är att litteratur och artiklar som beskriver spiritual 

leadership ur ett religiöst perspektiv valts bort utifrån en önskan om en neutralitet 

i studien och utifrån vald definition av vad spiritual leadership är. 

 

3.5.2 STUDIEOBJEKT OCH URVAL 

 

I kvalitativ ansats väljs försökspersoner ut för att ge ökad förståelse och insikt 

(Backman, 2016). Utifrån en förförståelse att ledare i egna bolag präglar bolagets 

organisationskultur mycket genom eget agerande valde jag att söka efter ledare 

i egna bolag som studieobjekt. Urvalskriterierna blev därmed att ledaren skulle 

vara ägare och operativ i eget företag och ha anställda som de leder.  

 

Efter att urvalskriterierna definierats ställdes frågan om att delta i studien genom 

det digitala affärsnätverket Linkedin samt att jag tog kontakt med personer i mitt 

Linkedin nätverk som jag visste uppfyllde urvalskraven. Utifrån inlägget, mitt 

nätverk och personer som känner till studien mottog jag ett antal 

rekommendationer på ledare att kontakta. Genom dessa kontakter fick jag fram 

fyra studieobjekt som ville delta i studien och urvalet blev därmed slumpmässigt. 

Avgränsningar i valet av studieobjekt är i kvalitativa studier väldigt 

variationsrika. Urvalet kan göras på olika sätt där det är vanligt att det görs just 

slumpmässigt (Backman, 2016). 

 

Vid urvalet av respondenter behöver forskaren avväga hur många detta ska vara 

utifrån att det insamlade materialet ska vara tillräckligt stort för att vara ett 

underlag för analys men också genomförbart tidsmässigt (Dalen, 2015). Jag hade 

beslutat mig för att jag ville gå vidare med 4-10 ledare för att kunna få tillräckligt 

med data för att kunna göra jämförelser, och samtidigt att det skulle vara 

genomförbart tidsmässigt att genomföra både enkätundersökningar och 

intervjuer. Urvalet rörande medarbetarna som skulle besvara enkäten gjordes av 

ledarna själva utefter hur många medarbetare som de ansvarar för. Även om 

företagen de har, har fler medarbetare valde de ut de som de leder i 

verksamheten, totalt antal respondenter blev därmed 17 st. 

 

3.5.3 ENKÄTUNDERSÖKNINGEN 

 

Enkäten framtogs genom att först studera tidigare forskning och litteratur kring 

spiritual leadership och utläsa vilka värderingar som innefattas i spiritual 

leadership. I och med att L.W Fry är den i dags dato som främst citeras i artiklar 

kring spiritual leadership valde jag att utgå från de värderingar och de 
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ledarbeteenden han nämner i sin modell kring spiritual leadership, och söka efter 

liknande värderingar och beteenden bland andra forskare. Jag fick fram att 

många av värderingarna framhölls bland flera forskare så som integritet, ärlighet, 

förtroende, ödmjukhet, vänlighet, empati, förlåtelse, mod och excellens. Jag såg 

också att det framkom två värderingar utöver de L.W Fry har i sin modell som 

jag tolkade som väsentliga utifrån hur frekvent de förekom hos flera forskare, 

dessa var gemenskap och service vilka jag också valde att ta med. Jag valde 

också att behålla två ytterligare värderingar från L.W Fry´s modell som var 

tålamod och nöje då jag ansåg att det var intressant att studera dessa då jag själv 

tyckt mig se agerande i företag som kan grundas i dessa värderingar två 

värderingar. Totalt blev det därav 11 värderingar som användes i studien. 

 

Utifrån dessa valda värderingar tog jag fram påståenden utifrån varje värdering. 

Påståendena baserades på beteenden som i litteraturen hänvisas till 

värderingarna. Varje värdering fick 4-9 påståenden beroende av hur tydligt 

beteendena beskrivits i den tidigare forskningen.  

 

Jag gjorde två enkäter, en riktad till ledaren och en riktad till ledarens 

medarbetare. Påståendena var desamma och bara vinklade utefter de svarande 

och de var framtagna för att kunna påvisa ett agerande utifrån värderingarna och 

inte bara visa på om ledaren uttrycker värderingarna som viktiga. Enkäten 

skapades i Google Formulär och skickades ut digitalt till alla respondenter via e-

post adresser som jag mottagit av respektive ledare. 

 

Innan enkäten skickades ut gjorde jag en pilotstudie där en ledare och en 

medarbetare fick besvara enkäten för att säkerställa att frågorna var tydliga, 

förståeliga och gick att besvara. Utifrån pilotstudien justerades frågorna i 

enkäten, vissa togs bort, vissa omformulerades och vissa nya frågor lades till för 

ökad förståelse. Enkäten skickades därefter ut till de 4 ledare och 17 medarbetare 

som skulle delta i studien med efterföljande påminnelse om att besvara enkäten 

efter en vecka. 

 

3.5.4 INTERVJUUNDERSÖKNINGEN 

 

I kvalitativa studier är intervju ett vanligt instrument som skapas av forskaren. 

Instrumentet är ofta ostrukturerat och har en holistisk förståelse. Det finns 

därmed en medvetenhet om olika former av bias (felkällor) som kan finnas i 

instrumentet (Backman, 2016).  Kvalitativ intervju som metod används om 

studien går ut på att undersöka verkligheten utifrån respondentens upplevelse 

och beskrivning av sina erfarenheter, känslor och upplevelser för att därefter 

tolka det empiriska materialet utifrån teori (Dalen, 2015) Målet vid kvalitativ 

forskning är att få insikt om ett fenomen utifrån personens sociala verklighet 

(ibid.).  

 

I alla studier som använder intervju som metod finns behov av att skapa en 

intervjuguide. Detta krävs speciellt vid användandet av semistrukturerad eller 
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fokuserad intervju. Intervjuguiden innehåller viktiga teman och frågor som ska 

täcka studiens viktigaste områden. Vid utarbetningen av intervjuguiden ska 

studiens problemställning omvandlas till teman med underliggande frågor. Det 

är en fördel att ha studiens problemställningar nära till hand när frågorna och 

teman utarbetas. Alla frågor ska vara relevanta till frågeställningarna (Dalen, 

2015). Vid framtagning av intervjuguiden var jag noga med att på ett tydligt sätt 

koppla frågorna till studiens syfte och frågeställningar. Detta underlättades 

genom att intervjuerna skulle baseras på resultatet av enkätundersökningen. 

Intervjuguiden kan innehålla övergripande frågor kring ämnesområdet eller mer 

detaljerade frågor. Oavsett ska frågorna leda till både kunskap och en god 

interaktion under intervjun (Kvale, 2014). Intervjuguiden skapades utifrån 

resultaten av enkäten och var en intervjuguide baserad på semistrukturerade 

frågor baserat på de värderingar som ledarrespondenten och 

medarbetarrespondenterna svarat att ledaren använder mest och minst. 

Jag valde att fokusera på de 2-4 värderingar av 11 som framträdde mest och 

minst utifrån enkätsvaren både hos ledarrespondenterna och 

medarbetarrespondenterna då jag ansåg att dessa skulle vara lättast att diskutera 

med ledarna utifrån att de förmodligen är tydligast att de förekommer eller inte 

i ledarskapet. I intervjuguiden fanns också frågor kring de påståenden som 

ledaren svarat “vet ej” på och “stämmer inte alls” för att få förtydligande svar 

samt frågor av generell art kring ledarens upplevelser av att leda utifrån 

värderingar. Det ställdes också några hypotetiska frågor kring om hur ledaren 

skulle önska leda och hur medarbetarna skulle agera samt förutsättningarna för 

att leda som ledaren vill. 

 

Att visa konkreta forskningsresultat och be respondenten att uttala sig om dem 

är också ett sätt att få fram synpunkter (Dalen, 2015). Utifrån vad medarbetarna 

svarat ställdes också frågor kring de värderingar och påståenden där det fanns en 

diskrepans mellan ledarens och medarbetarnas svar. Skillnaderna mellan 

ledarens svar och medarbetarnas svar presenterades för ledaren i tal, skrift samt 

i ett diagram och en tabell. 

 

I en kvalitativ intervjustudie är det en stor fördel att göra en provintervju för att 

testa intervjuguiden och sig själv som intervjuare. Efter en provintervju fås ofta 

reaktioner kring frågornas utformning och eget beteende under 

intervjusituationen. Här fås också möjligheten att testa ljudinspelningen (Dalen, 

2015). Efter provintervjun justeras ofta intervjuguiden, frågor omformuleras 

eller liknande  (ibid.). Intervjuguiden testades också på ledaren som var med i 

pilotstudien för att se om frågorna var relevanta, gick att besvara, förstärkte 

enkätsvaren och besvarade studiens syfte. Efter provintervjun justerades några 

av frågorna för ytterligare förtydligande och en fråga lades till för att öka 

relevansen för studien. En reflektion gjordes också att ledaren förmodligen 

kommer behöva ganska mycket tid för reflektion under intervjun för att kunna 

besvara frågorna. 
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Intervjuerna genomfördes därefter med tre av ledarna genom fysiskt möte på 

deras respektive arbetsplats, en intervju genomfördes per telefon. Alla intervjuer 

spelades in genom två olika inspelningsappar i Iphone beroende av om intervjun 

skedde via fysiskt möte eller över telefon. Intervjuerna gjordes under en period 

på 2 veckor och varje intervju tog ca 45 min-1,5h.  

 

Vid intervjutillfället inledde jag med att ställa öppna frågor kring hur ledaren 

upplevde att svara på enkäten för att ledaren skulle få tala lite fritt utan att 

samtalet spelades in och för att få en mjukstart. Ett sätt att skapa en god kontakt 

är att inleda intervjun med att respondenten fritt får berätta något kring 

ämnesområdet för att skapa bekvämlighet i situationen (Trost, 2010). Därefter 

började jag med inspelningen och att ställa en öppen generell fråga och lyssna 

uppmärksamt och intresserat på ledarens svar på frågan och gav utrymme för 

reflektion. Därefter blev frågorna mer specifika utifrån enkätsvaren och 

avslutades med mer generella frågor avslutningsvis. Enligt Dalen (2015) bör 

frågorna inledas utifrån  mer breda frågor kring området för att sedan gå in på de 

mer centrala frågorna. De inledande frågorna ska få respondenten att känna sig 

bekväm och avslappnad. I slutet bör frågorna bli av mer generell karaktär igen 

innan intervjun avslutas (ibid.). Efter att varje intervju genomförts 

transkriberades materialet. Efter att all transkriberingen gjorts startades analysen 

av materialet.  

 

3.5.5 ANALYS AV DATAINSAMLINGEN 
 

När jag inhämtat empirin från enkätundersökningen skapade jag ett Google 

Kalkylark där jag satte in alla påståenden och dess värdering. Jag poängsatte 

ledarens och medarbetarnas svar separat genom att poängsätta varje svar mellan 

1-4 där 1 poäng gavs om svaret var “Stämmer inte alls” och 4 poäng om svaret 

var “Stämmer mycket väl”. Var svaret “Vet ej” poängsattes det med O poäng 

utifrån att det är svårt att göra en bedömning om svaret lutar mer åt att stämma 

eller mot att inte stämma. Efter poängsättningen räknade jag ut hur många 

procent som respondenten eller respondenterna gett varje värdering genom att 

räkna ut totalt antal maxpoäng per värdering och den poäng som respondenten 

gett. Detta gjordes separat för ledarens svar och därefter för alla dennes totala 

antal medarbetares svar, medarbetarnas poäng sammanfattades därmed till ett 

gemensamt svar. Därefter räknade jag ihop ledarens och medarbetarens svar för 

att få en total procent och sedan räknade jag också ihop alla respondenternas svar 

i studien för att få fram ett totalvärde för alla mina studieobjekt. 

 

Svaren sammanställdes därefter i diagram och tabeller för att grafiskt förtydliga 

svaren både separat per studieobjekt där medarbetare och ledare presenterades 

separat och gemensamt samt ett helhetsresultat för alla studieobjekt. 

Procentsatserna i svaren visar på antal procent av maxpoängen som värdering 

ger, inte i hur stor utsträckning som värderingen används. Jag valde att sätta 

samman alla respondenter utifrån att jag ville få en helhetsbild över ledarskapet 

i egna företag i Sverige och presentera resultatet som en helhet. Därav valde jag 
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att inte närmare gå in på ledares- och medarbetargruppers individuella svar i min 

presentation. 

 

Kvale (2014) menar att innan intervjuer i kvalitativa studier genomförs ska det 

vara tydligt hur intervjumaterialet sedan ska analyseras och vad den ska fokusera 

på. Innan intervjuerna genomfördes kontrollerade jag syfte och frågeställningar 

för att säkerställa att intervjuerna genomfördes utifrån dessa. Jag studerade också 

resultatet av enkätundersökningen och drog vissa slutsatser kring vad som kan 

bli relevant att sedan analysera. I och med att intervjuerna baserades på 

enkätundersökningen var det relativt tydligt hur resultatet av intervjuerna skulle 

analyseras, det skulle fördjupa förståelsen av enkätundersökningens resultat. Jag 

valde att efter varje transkribering leta efter teman i svaren för att kunna utröna 

likheter och skillnader med tidigare transkriberingar.Efter att alla intervjuerna 

transkriberats sökte jag efter mönster i svaren för att kunna se hur ledarens svar 

stämde överens med dennes enkätsvar och den övergripande teorin kring 

värderingar i ledarskap och spiritual leadership. Genom att analysera materialet 

görs en övergång från ett beskrivande till ett tolkande vilket är beroende av teori 

och egna reflektioner från forskaren för att skapa en förståelse för den verkliga 

innebörden (Dalen, 2015). Jag plockade fram relevanta citat och ämnesområden 

från varje intervju som besvarade forskningsfrågorna och syftet med studien och 

kopplade dessa till den värdering som respondenten hänvisade till och relevant 

teori. Enligt Backman (2016) framkommer genom analysen en helhetsbild och 

förståelse. Tolkningens syfte är därefter att ge en innebörd och mening och 

kräver därav kunskap, insikt, sensitivitet och en viss intuition hos forskaren 

(Backman, 2016).  

 

Vid presentation av resultatet av datan enligt vald metod ska den kvalitativa och 

den kvantitativa datan presenteras separat. Därefter ska det presenteras hur den 

kvalitativa datan hjälper till att förstå den kvantitativa datan. De olika resultaten 

ska inte blandas utan den kvalitativa datan ska endast hjälpa till att få en djupare 

förståelse för det kvantitativa resultatet (Creswell, 2014). Efter att ha följt 

metoden var min bedömning att presentationen i denna form inte var tillräckligt 

tillgänglig för läsaren och jag valde därmed att gå ifrån metodbeskrivningen och 

istället välja ett sätt att presentera resultatet som var mer lättillgängligt. Jag valde 

därmed att presentera det kvantitativa och det kvalitativa resultatet tillsammans 

med tydliga underrubriker för att öka läsbarheten.  

 

3.6 FORSKNINGSETIK 
 

Den som genomför en studie har betydelse för studiens kvalitet och de etiska 

beslut som behöver tas under studiens gång där dennes beteende och integritet 

påverkar arbetet (Kvale, 2014). Enligt Kvale finns fyra etiska principer att 

förhålla sig till när det gäller forskning. Dessa är informationskravet, 

samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. Dessa innebär att 

studiens syfte och dess moment behöver beskrivas för studiens respondenter, att 

delta i studien behöver vara frivilligt, att anonymiteten för respondenterna 
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bibehålls samt att den insamlade datan endast används för studiens ändamål 

(ibid.). I informationen till respondenterna vad det tydligt att alla 

respondenternas svar kommer presenteras anonymt i studien och att inga 

personnamn eller företagsnamn kommer att nämnas. Medarbetarnas svar 

hanterades också anonymt och presenterades som ett gemensamt svar för deras 

ledare så att individuella svar inte skulle gå att härledas. Information om studiens 

syfte presenterades både i muntlig och skriftlig form till respondenterna och 

under intervjuerna förtydligades respondenternas svar genom följdfrågor för att 

vara säker på att svaren uppfattades korrekt. 

 

Genom att både genomföra en enkät och en intervju med respondenterna som 

var ledare i studien säkerställdes att svaren kunde diskuteras och ges möjligheten 

till att förtydliga vad respondenten menade med sitt svar. Resultaten från enkäten 

visades och förklarades för ledaren så att ingen information från resultatet 

hemlighet hölls.  

Det inspelade intervjumaterialet och de transkriberade intervjuerna raderades 

efter att studien sammanställts i sin helhet så att materialet inte ska kunna 

användas i något annat syfte än för denna studie. 

 

3.7 RELIABILITET OCH VALIDITET 
 

Resultaten i denna forskning är giltiga endast för de respondenter som deltagit i 

studien. Generalisering betyder hur säkra vi kan vara på att det vi finner i studien 

kan gälla en hel population, grupp, miljö etc. (Backman, 2016). I och med att 

studien endast gjorts på några få studieobjekt kan resultatet endast stå för 

upplevelsen hos dessa studieobjekt. Upplevelserna som framkommit i 

enkätundersökningen och under intervjuerna är subjektiva upplevelser och kan 

därmed inte generaliseras till en hel grupp av ledare i egna företag. Det studien 

dock kan visa på är likheter och skillnader mellan dessa 4 ledares sätt att använda 

värderingar i sitt ledarskap samt likheter och skillnader i deras respektives 

medarbetares upplevelse av ledarens agerande. 

 

När det gäller validiteten i studien har jag för att öka validiteten beskrivit min 

förförståelse kring det jag ämnade studera, har beskrivit i detalj hur 

datainsamlingen genomförts, hur urvalet av respondenter gått till samt hur 

analysprocessen gått till.  

 

Forskarens förmåga att vara neutral under intervjuerna och inte påverkas av 

förförståelsen underlättades genom att ha en semistrukturerad intervjuguide där 

respondenten har stora möjligheter att besvara frågor utan att bli ledd in till givna 

svar samt att forskaren ställer uppföljande frågor för att förtydliga svaren (Dalen, 

2015) Under intervjuerna ställde jag förtydligande frågor för att vara säker på att 

jag uppfattat respondenternas svar korrekt vid behov. I studien har jag också 

använt mig av mixad metod för att säkerställa att problemet förstås ur flera 

synvinklar och av personer som upplever fenomenet, i denna studie både ledare 

och medarbetare. När det gäller validiteten i tolkningen av intervjumaterialet 
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avgörs den av hur väl forskaren har förmåga att argumentera för trovärdigheten 

i de tolkningar som gjorts (Kvale, 2014). I studien har jag därmed varit noga med 

att beskriva de slutsatser som gjorts av den insamlade empirin och förklarat de 

tolkningar och den analys som gjorts för att öka validiteten för läsaren. 

 

Reliabiliteten i studien skulle jag säga är hög under förutsättning att studien görs 

igen inom en snar framtid med samma respondenter. Då frågorna är baserade på 

upplevelsen just nu går det inte att veta hur svaren skulle bli om studien skulle 

göras vid ett senare tillfälle då människor är i en ständig förändring. I kvalitativ 

ansats söker man efter likheter och skillnader mellan individer i olika avseenden 

och blir därmed sin egen kontrollgrupp  som går att undersöka vid olika 

tidpunkter (Backman, 2016). Min studie skulle kunna återupprepas genom att 

efter en tid genomföra samma enkät igen med ledaren och medarbetarna om 

ledaren skulle vilja utveckla ett mer spirituellt ledarskap och därmed skulle man 

kunna göra mätning på om det skett någon förändring sedan den tidigare 

mätningen, både bland ledaren och bland dennes medarbetares upplevelse. 

När det gäller mätinstrumentet användes Iphone som bandspelare vid 

intervjuerna och ljudkvaliteten i Iphone är mycket god och ljudet upptogs tydligt 

och var lätt att höra. När det gäller forskarens förmåga att utföra bra intervjuer 

har forskaren stor vana i att föra samtal i olika former och stor vana att ställa 

frågor och att lyssna in svaren och ställa frågor för att säkerställa att 

informationen uppfattats korrekt, vilket kan stärka studiens reliabilitet. 

Enkätundersökningen gjordes digitalt genom Google Formulär, det finns en 

möjlighet för samma respondent att svara flera gånger på en sådan enkät när den 

är anonym och detta skulle kunna undvikas genom att använda en annan form 

av enkätformulär. I och med att jag dock behövt påminna respondenterna att 

besvara enkäten tror jag risken är liten att någon respondent lagt tid på att svara 

på enkäten vid flertalet tillfällen. Att respondenterna svarat sanningsenligt på 

enkäten kan jag bara anta och genom att tydligt beskriva att enkäten besvaras 

anonymt för medarbetarna anser jag att det skapat förutsättningar för 

sanningsenliga svar. 
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4. EMPIRI OCH ANALYS 

4.1 BESKRIVNING AV STUDIEOBJEKTEN 

 

I studien var totalt 4 ledare i egna företag och deras totalt 17 medarbetare 

tillfrågade att delta. Alla företag fanns inom Västra Götalands regionen. Av de 

4 ledarna var svarsfrekvensen 100% på både enkäten och intervjun. Bland 

medarbetarna var svarsfrekvensen 71% på enkätundersökningen som de var 

tillfrågade att delta i. 

 

Bland ledarna hade 75% varit ledare i mer än 10 år totalt och 25% i 5-10 år. 50% 

av ledarna hade varit ledare i befintligt företag i 5-10 år, 25% i 10 år eller mer 

och 25% i 1-5 år. Bland medarbetarna som besvarat enkäten hade 42% arbetat i 

företaget 10 år eller mer, 42% hade arbetat 0-1 år och 16% i 1-5 år. Alla ledare i 

studien är män och bland medarbetarna fanns både män och kvinnor. 

 

4.2 FÖREKOMSTEN AV VÄRDERINGAR INOM SPIRITUAL 

LEADERSHIP I LEDARSKAPET 
 

Tabell 4.1: Förekomsten av värderingarna utifrån de olika respondentgrupperna. Procentsatsen 

beskriver hur många procent av maxpoängen per värdering som varje värdering fått i 

enkätundersökningen.  

% Ledare % Medarbetare % Totalt 

90 Nöje 87 Excellens 89 Nöje 

90 Tålamod 85 Nöje 86 Excellens 

89 Integritet/Ärlighet 84 Ödmjukhet 85 Integritet/Ärlighet 

84 Excellens 83 Gemenskap 84 Gemenskap 

84 Gemenskap 81 Integritet/Ärlighet 83 Tålamod 

81 Förlåtelse/Acceptans/ 

Tacksamhet 

81 Förtroende 81 Förlåtelse/Acceptans/ 

Tacksamhet 

81 Service 81 Förlåtelse/Acceptans/

Tacksamhet 

80 Förtroende 

79 Förtroende 80 Tålamod 79 Ödmjukhet 

78 Vänlighet/Empati/ 

Medkänsla 

76 Service 78 Service 

76 Mod 69 Vänlighet/Empati/ 

Medkänsla 

74 Vänlighet/Empati/ 

Medkänsla 

74 Ödmjukhet 69 Mod 72 Mod 

 

Resultatet av enkätundersökningen (se tabell 4.1) visar att alla de elva framtagna 

värderingarna inom spiritual leadership förekommer i ledarskapet både utifrån 

ledarnas- och medarbetarnas perspektiv. Resultatet visar att värderingarna 
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förekommer i hög utsträckning där den minst förekommande värderingen totalt 

sett är förekommande  till 72% av maxpoängen i enkätundersökningen. I de 

individuella respondentgruppernas resultat (se bilaga F) förekommer den lägst 

förekommande värderingen till 46% av maxpoängen i enkätundersökningen 

totalt. 

 

 
Diagram 4.2: Förekomsten av värderingarna utifrån alla ledarrespondenters sammanslagna 

svar på enkätundersökningen. Procentsatsen beskriver hur många procent av maxpoängen per 

värdering som varje värdering fått i enkätundersökningen.  

 

De värderingar som totalt sett framträder främst bland ledarrespondenters svar i 

enkätundersökningen (se diagram 4.2) är tålamod, nöje och integritet/ärlighet. 

Dessa värderingar har 89% och mer av maxpoängen på enkätundersökningen. 

De värderingar som är minst förekommande enligt ledarna är 

vänlighet/empati/medkänsla, mod och ödmjukhet. Dessa värderingar har under 

78% av maxpoängen i enkätundersökningen. Bland de individuella 

respondentgrupperna (se bilaga F) förekommer den främsta värderingen upp till 

100% och den lägsta till 55%. 
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Diagram 4.3: Förekomsten av värderingarna hos ledarna utifrån alla medarbetarrespondenters 

sammanslagna svar på enkätundersökningen. Procentsatsen beskriver hur många procent av 

maxpoängen per värdering som varje värdering fått i enkätundersökningen.  
 

Utifrån medarbetarrespondenternas svar (se diagram 4.3) på 

enkätundersökningen framgick dessa som de främsta värderingarna hos ledarna; 

excellens, ödmjukhet och nöje. Dessa värderingar fick 84% eller högre av 

maxpoängen av enkätundersökningen utifrån medarbetarnas perspektiv. De lägst 

framträdande värderingarna hos ledarna utifrån medarbetarnas perspektiv 

var  vänlighet/empati/medkänsla, service och mod. Dessa värderingar fick 76% 

eller lägre av maxpoängen av enkätundersökningen. Bland de individuella 

respondentgrupperna förekom den främsta värderingen till 98% och den lägsta 

till 40% (se bilaga F). 
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Diagram 4.4: Skillnaden mellan ledarnas och medarbetarnas uppfattning kring vilka 

värderingar som är förekommande i ledarskapet. Procentsatsen beskriver hur många procent 

av maxpoängen per värdering som varje värdering fått i enkätundersökningen.  

 

De värderingar som ledarna och medarbetarna i stor utsträckning upplever 

förekommer i lika stor utsträckning är gemenskap och 

förlåtelse/acceptans/tacksamhet. Störst skillnader i upplevelse är bland 

värderingarna tålamod och vänlighet/empati/medkänsla där ledarnas resultat i 

större utsträckning visar på förekomsten av dessa värderingar och ödmjukhet där 

medarbetarna upplever den värderingen mer förekommande än hos 

ledarrespondenterna (se diagram 4.4). 

 

 



40 
 

 
Diagram 4.5: Samstämmigheten mellan ledarnas och medarbetarnas uppfattning kring vilka 

värderingar som är förekommande i ledarskapet. Procentsatsen beskriver hur många procent  

de gemensamt anser att värderingen förekommer i ledarskapet.  

 

Ledarna och medarbetarnas samstämmighet kring vilka värderingar som 

förekommer mer eller mindre i ledarskapet visades i enkätundersökningen vara 

att de var till 86% samstämmiga. De värderingar de var mest överens om var 

förekomsten av excellens, nöje, förlåtelse/acceptans/tacksamhet och 

integritet/ärlighet där var de 90-96% samstämmiga. De värderingar där de var 

minst samstämmiga var kring värderingarna ödmjukhet, service och 

vänlighet/empati/medkänsla där var de 74-83% samstämmiga (se diagram 4.5). 
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Diagram 4.6: I vilken utsträckning ledarna eller medarbetarna upplever mer att värderingarna 

förekommer i ledarskapet. Procentsatsen beskriver hur många procent respektive 

respondentgrupp anser att värderingen förekommer mer i ledarskapet.  

 

Utifrån resultatet kring hur samstämmiga ledarna och medarbetarna var kring 

värderingarnas förekomst visas att ledarna upplever att de uppvisar värderingen 

till 61% medan medarbetarna upplever att de visar värderingarna upp till 39% 

totalt.  De värderingar som ledarna upplever att de visar mer än vad 

medarbetarna upplever är tålamod, mod, nöje, och gemenskap. Medarbetarna 

upplever att ledarna i större utsträckning än vad ledarna själva tycker uppvisar 

ödmjukhet (se diagram 4.6). 

 

4.3 DE MEST FRAMTRÄDANDE VÄRDERINGARNA OCH HUR DE 

ANVÄNDS AV LEDARNA  
 

Utgår man från likheter och skillnader mellan de olika gruppernas svar så visar 

det sig att ledarna och medarbetarnas syn på vilka som är de främsta av 

värderingarna hos ledarna skiljer sig. Den likhet som finns är att både ledare och 

medarbetare upplever nöje som en av de främsta värderingarna (se tabell 4.7). 

Vid en hopslagning av både ledarnas och medarbetarnas poäng i 

enkätundersökningen visar det sig att excellens finns både hos den 

sammanslagna gruppen och bland medarbetarrespondenterna. 
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Tabell 4.7: De mest framträdande värderingarna utifrån de olika respondentgruppernas 

perspektiv baserade på enkätundersökningen. 

 

Mest framträdande värderingar 

 

Ledare Medarbetare Totalt 

 

Nöje 

 

 

Nöje 

 

Nöje 

 

Tålamod 

 

 

Excellens 

 

Excellens 

 

Integritet/ärlighet 

 

 

Ödmjukhet 

 

Integritet/ärlighet 

 

I intervjuerna med ledarrespondenterna beskrev ledarna deras upplevelse av hur 

de leder utifrån de värderingar som de värderat som främst i sitt ledarskap, nedan 

presenteras resultatet av deras upplevelse av respektive värdering som 

förekommer bland de främsta ut ledarnas-, medarbetarnas och det sammanslagna 

perspektivet. 

 

Värdering: Nöje 

Nöje framkom som en av de främsta värderingarna hos både ledarna, 

medarbetarna och i det totala resultatet. Nöje värderades också som en av de 

högsta värderingarna bland tre av ledarrespondenterna individuellt och de 

beskriver nöje utifrån att de tycker det är viktigt att de gör roliga saker både på 

och utanför arbetsplatsen. En av ledarrespondenterna beskriver också vikten av 

belöningar och att inte bara umgås när företaget arrangerar något utan också av 

mer spontan karaktär och att ledaren visar på att nöje är en del av 

företagskulturen: “Att inte bara umgås under arbetstid utan att umgås utan att 

behöva prata jobb stärker grupper och människor väldigt mycket. Inte bara att 

man har en julfest utan att man genuint engagerar sig och hittar på något 

tillsammans, det är viktigt att jag själv är med också och visar att det är kul”. 

 

Värdering: Tålamod 

Medarbetarrespondenterna graderade tålamod som en av de lägre värderingarna 

som de upplever hos sina ledare och utifrån ledarnas svar var det en av de främsta 

värderingarna. Tre av ledarrespondenterna hade individuellt också skattat 

tålamod som en av deras främsta värderingar i sitt ledarskap. En av ledarna 

beskriver tålamod i sitt ledarskap utifrån att: ”Det jag förmedlar i mitt ledarskap 

är att jag inte ge upp oavsett vad saken är eller i vilken strid jag är, jag ger mig 

inte och det vet mina medarbetare om”. Ledaren försöker genom att visa på eget 

tålamod även få medarbetarna att ha tålamod, visa på att allt inte alltid går lika 

snabbt som man kanske tror eller vill. En av ledarrespondenterna uttryckte också 

att tålamod handlar om att ha tålamod med medarbetare och bemöta dem med 
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det stöd de behöver utifrån vilken nivå de befinner sig på. Att ha tålamod och 

förståelse för medarbetare och vad de behöver för att utvecklas och bli 

självständiga. 

 

Värdering: Integritet/ Ärlighet 

Integritet/ärlighet värderades som en av de högsta värderingarna bland ledarna 

och i den gemensamma bilden av ledarnas och medarbetarnas resultat. Hälften 

av ledarrespondenterna värderade integritet/ärlighet bland de högsta 

värderingarna i sitt ledarskap. En av ledarrespondenterna beskriver integritet 

utifrån att ha respekt för varandra och beskriver värderingen som att ha karaktär 

som ledare och också att respektera andras integritet utan att ge avkall på den 

egna integriteten som ledare. “Det är en grundfilosofi i livet, att man jobbar 

inifrån och ut, att man har en stark karaktär”. En annan ledarrespondent beskrev 

på ett liknande sätt hur han arbetar utifrån integritet i sitt ledarskap: “Det är där 

det börjar, det är hos mig det börjar. Tror jag på det jag tänker så förmedlar jag 

ju samma utåt”. 

 

Ledarrespondenten beskrev också ärlighet utifrån att alltid fokusera på ärlighet 

oavsett. Att det som kommer från ledaren alltid är det sanna utifrån honom och 

verksamheten och att hur den tolkas och hanteras av andra inte kan kontrolleras 

när informationen väl lämnat ledaren. 

 

Värdering: Excellens 

I medarbetarnas totala uppfattning om det upplevda ledarbeteendet kopplat till 

värderingarna visade det sig att den främsta värderingen de upplever är 

excellens. Denna värdering hamnade också som en av de främsta utifrån det 

sammanslagna resultatet av ledarnas och medarbetarnas resultat. En av 

ledarrespondenterna som har excellens som sin fjärde högsta värdering beskrev 

att den ligger i linje med företagets strategi och är viktig. Ledaren beskrev att 

han har höga krav på leverans för att kunna arbeta med hög kvalitet, och att det 

är något de arbetar aktivt med. “I det operativa genomförandet  måste man vara 

en förebild i allt man gör för att man ska kunna få medarbetarna att göra samma 

sak”. 

 

En annan av ledarrespondenterna beskrev också arbetet med att utveckla 

excellens genom att beskriva hur de aktivt arbetar för att skapa utveckling hos 

medarbetarna för att de ska bli bättre i sina yrkesroller, bli mer självständiga och 

hitta en struktur för detta. “Vi har försökt att få människor att vara självständiga, 

att vi vill det gör att det växer fram. Visar man vägen eller ger möjligheten så 

tar människorna den och så sköter det sig av sig själv”. En av ledarna beskrev 

hur han arbetar för att uppmuntra medarbetarna till att hela tiden göra sitt bästa 

och utmana sig: “Genom att tala om för mina medarbetare att de är oslagbara 

men att det finns brister i alla och även i mitt ledarskap leder det till att 

medarbetarna tycker om varandra. Kunskap kan man alltid ordna”. 
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4.4 DE MINST FRAMTRÄDANDE VÄRDERINGARNA OCH HUR DE 

ANVÄNDS AV LEDARNA  
 

Bland de minst framträdande värderingarna utifrån enkätundersökningen finns 

en stor likhet mellan ledarnas, medarbetarnas och det sammanslagna resultatet 

(se tabell 4.8). Där visas att vänlighet/empati/medkänsla och mod är de som 

framträder minst hos alla respondenter. Hos medarbetarna och den 

sammanslagna gruppen framkommer också service som en av de minst 

förekommande värderingarna.  

 
Tabell 4.8:  De minst framträdande värderingarna utifrån de olika respondentgruppernas 

perspektiv baserade på enkätundersökningen. 

 

Minst framträdande värderingar 

 

Ledare Medarbetare Totalt 

 

Mod 

 

 

Mod 

 

Mod 

 

Vänlighet/empati/ 

medkänsla 

 

 

Vänlighet/empati 

medkänsla 

 

 

Vänlighet/empati/ 

medkänsla 

 

Ödmjukhet 

 

 

Service 

 

Service 

 

I intervjuerna beskriver ledarna hur de leder utifrån dessa värderingar och också 

hur de ser på att både dem och medarbetarna graderat dessa värderingar lägre än 

övriga värderingar i studien. Nedan beskrivs ledarnas upplevelse av dessa 

värderingar i deras ledarskap. 

 

Värdering: Ödmjukhet 

Ur medarbetarperspektiv är ödmjukhet en av de främsta värderingarna som de 

märker av i ledarens agerande och bland ledarna är det den minst förekommande. 

Tre av ledarrespondenterna hade ödmjukhet bland sina lägst använda 

värderingar. En av ledarrespondenterna beskrev att en förklaring till att han 

värderat det lågt är att vid starten av företaget var det många i omgivningen som 

var skeptiska till om de skulle lyckas vilket har gjort att han lärt sig att inte lyssna 

på samhället eller andra och att drivkraften att lyckas har blivit stark. “När jag 

bestämt mig för något gör jag allt för att det ska bli så. Ibland, eller kanske mer 

än ibland har jag bestämt mig för fel sak och det blir väldigt svart och vitt. Då 

har jag svårt att se att man kan beskriva mig som ödmjuk i de situationerna”. 

En annan ledarrespondent beskrev att branschen kräver en viss fasad och att utåt 

sett finns en sådan. Inuti och i kontakt med människor där det finns en relation 

finns en mycket ödmjukare sida. Ledaren beskrev samma mönster i samarbetet 
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med medarbetarna att det först finns en opersonlig fasad och därefter en mer 

ödmjuk sida efter att relation skapats.  

 

Värdering: Mod 

Mod värderade medarbetarrespondenterna som den lägsta av alla värderingar 

hos ledarna och även ledarna värderade denna som en av de minst 

förekommande värderingarna, så även i den gemensamma bilden av ledarnas 

och medarbetarnas syn på värderingen. Tre av ledarrespondenterna hade också 

mod som en av sina lägst rangordnade värderingarna. Att mod värderades lägre 

kopplar en av ledarna till ensamheten som entreprenör. Att entreprenörsviljan 

och tänket innebär att gå mot massan och att ledaren därigenom blir utsatt och 

ifrågasatt mycket. En av ledarrespondenterna beskrev att han uppmanar risker 

och att göra fel utifrån att det leder till utveckling och ser det som en del av mod.  

 

En ledarrespondent som har mod värderat lågt beskriver att fokus är att arbeta 

på det man är bra på och på så sätt vara riskmedveten. Att verksamheten är 

beroende av ordning och reda och en stabilitet och att risk inte ligger i linje med 

det och därav har det värderats lägre. En annan ledarrespondent beskrev att han 

använder mod i formen av att orka stå emot trycket från omgivningen när det 

behöver ske en förändring. Att orka stå emot motstånd och stå upp för det som 

ska göras även om det kan finnas en egen tveksamhet. Fokus att ändå välja att 

genomföra bestod i att det är viktigt för kund. Ledarrespondenten uttryckte också 

att hur man ser på mod är subjektivt och hur han ser på sitt eget mod inte behöver 

stämma överens med hur andra ser på det. ”Det är i betraktarens ögon, ju mer 

risk man tagit desto mer riskbenägen är man. Jag tycker inte att jag tar risk, men 

mina kompisar tycker att jag är livsfarlig”. 

 

Värdering: Vänlighet/empati/medkänsla 

Ledarrespondenterna värderade vänlighet/empati/medkänsla som en av deras 

lägsta förekommande värderingar och så även i medarbetarnas och det 

gemensamma resultatet bland ledare och medarbetare. Två av 

ledarrespondenterna besvarade också värderingen vänlighet/empati/medkänsla 

som en av de lägst graderade värderingen i sitt ledarskap.  

 

En annan av ledarrespondenterna beskriver sig som en ledare som tycker om 

människor och att jobba med människor. Han upplever att han och medarbetarna 

arbetar mycket med empati för andra men att de kan bli bättre på det. Han 

uttrycker vikten av att nå hjärtat hos medarbetarna för att bli framgångsrik men 

upplever att det finns ett för stort fokus på sig själv, mer än han egentligen 

önskar. ”Jag bryr mig om, jag försöker se ett holistiskt perspektiv, människor är 

ju bara en liten del på jobbet men den andra delen påverkar ju mycket mer. Är 

någon inte i harmoni så är det ju ofta inte jobbet utan andra grejer. Jag har 

jobbat mycket i människobranschen, det är mycket känslor, känslostyrt. Det 

finns mycket vänlighet här skulle jag vilja säga, mer än på många ställen”. 
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En av ledarrespondenterna uttryckte också en vilja att utveckla detta mer, att det 

är mycket viktigt men att han själv inte är så bra på det. Att det saknas 

självförtroende i att hantera andras känslor gör att den hamnar lägre men att han 

aktivt arbetar på det. En annan av ledarrespondenterna beskrev att hans 

verklighet och hans syn på att värderingen är lägre hos honom utifrån att 

entreprenörssinnet gör att visionerna, det som ska göras och ekonomiska 

aspekter står i vägen för de mer mjuka värdena. “Det är väl så bolagen ser ut 

idag vilket gör att jag inte kan fokusera på det, så det stämmer nog väl”. 

 

Värdering: Service 

Värderingen service fanns bland de lägsta som medarbetarrespondenterna 

upplever hos sina ledare och även i det totala resultatet bland ledare och 

medarbetare. Bland ledarna hamnade service i mitten bland ledarnas 

förekommande värderingar. En av ledarrespondenterna beskrev att de låga 

poängen kommer utifrån att ledaren inte varit tillgänglig under en period och inte 

alltid är fysiskt närvarande även om han är tillgänglig. En annan ledarrespondent 

hade själv värderat service som en av de främsta värderingarna och beskriver att 

ledarskapet är väldigt integrerat och att han agerar som en servicefunktion för 

medarbetarna. Han beskriver att han har en hög grad av tillgänglighet och är 

närvarande både för medarbetare och kund. “Vi är på väldigt samma nivå, 

kanske t.o.m. att jag är under. Det är faktiskt så det är”.  

 

En annan ledarrespondent som också har service som en av sina främsta 

värderingar beskrev att han i sitt ledarskap leder utifrån att vara den som visar 

hur man gör. “Jag har alltid varit den som stått först, men samtidigt puttat fram 

någon så att den står först. Jag gör inte det för att söka prestige eller 

uppmärksamhet utan jag har gjort det för att visa att det går att göra så här”.  

 

4.5 LEDARNAS UPPLEVELSE AV HUR VÄRDERINGARNA 

PÅVERKAR MEDARBETARNA 
 

Hur ledarna upplever att värderingarna påverkar medarbetarna framkom till viss 

del under intervjuerna. Ledarna hade vissa svårigheter att beskriva hur 

värderingarna påverkar medarbetarna men det framkom en syn att värderingarna 

påverkar medarbetarna och kulturen på arbetsplatsen. En av ledarna beskrev att 

genom att ledningen uttryckt och gett möjligheten för medarbetarna att vara 

självständiga har det växt fram och mycket sköter sig av sig självt. Han beskrev 

också att ledarnas sätt att agera sprider sig bland medarbetarna som tar efter 

beteendet. “Det tydligaste exemplet är att vi grundare alltid har kramats med 

alla vi träffat, mycket kärlek och det har därför blivit en kultur där alla kramas”. 

 

En annan av ledarrespondenterna beskrev att finnas till för andra och kunden 

påverkar medarbetarna genom att det hela tiden behöver finnas en anpassning 

och att man som medarbetare inte kan anpassa sig utefter sina egna 

förutsättningar, och att det kan bli jobbigt för medarbetarna. Medarbetarna har 
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inte alltid helhetsperspektivet och strategin vilket kan leda till att det krävs tid 

för ledaren att förklara vissa beslut och processer. “För långsiktig lönsamhet 

måste vi förstå att det är kunderna som bestämmer vad vi ska göra. Jag försöker 

förklara att den viktigaste personen i vårt bolag är den jobbiga kunden, det tog 

väldigt stor skruv när jag sa det”. 

 

En annan av ledarrespondenterna reflekterade över om ledarens värderingar 

påverkar utifrån att alla medarbetare har sina egna visioner, sätt att vara och sin 

bakgrund. Han kom fram till att hans värderingar säkert påverkar men att det är 

en aspekt av flera. “Jag gör ju det jag tror på sen får jag ju hoppas på att de är 

mottagliga. Sen behöver det ju inte vara så att de tar emot det på mitt sätt”. 

 

En av ledarna beskrev hur han som ledare alltid arbetar för att medarbetarna ska 

må bra och därigenom ta väl hand om företaget bl.a. genom att se till att de har 

möjlighet att utvecklas och bli bättre och mer självsäkra i det de gör. Detta 

beskriver han dock som något som medarbetarna kan tolka som negativt, som 

att ledaren anser att medarbetaren inte är kompetent för jobbet som de gör och 

att de inte duger. Han beskrev att det är lätt till misstolkning och att det krävs att 

han som ledare är noga med att förklara och reda ut eventuella missförstånd kring 

vad han menar med att medarbetarna bör utvecklas. “Vissa vill inte lämna 

tryggheten och vill kunna tänka att man är kompetent för det jobb man gör. Då 

blir det ifrågasättande, duger inte jag som jag är? Då får jag förklara att det 

inte är det det handlar om och då blir det lugnare”, 

 

En av ledarna beskrev att genom att förtydliga värderingar och strategi för 

medarbetarna har det lett till att alla vet mer hur de ska bidra och att det blivit en 

mycket trevligare stämning på arbetsplatsen. Han beskriver också att hans eget 

arbete kring att utveckla vissa av värderingarna i sitt ledarskap har börjat märkas 

på hans medarbetare och att det tagit fram en större glädje. “Jag lyssnar och 

respekterar deras åsikter mer och kör inte över dem på samma sätt som jag 

kanske gjorde innan. Jag tycker det är viktigare att de är tillfredsställda i det de 

gör än att resultatet blir perfekt varje gång. Tar jag beslut över huvudet på dem, 

gör saker själv för att det går snabbare och blir bättre tar jag bort all glädje”. 

 

En ledarrespondent beskrev att ledarskapet lärt honom att alla inte ska vara i 

samma form men att alla har samma grund. Han säger att alla vill känna sig 

behövda, lyckliga, uppmärksammade och att de åstadkommit något. Att de 

kommer till jobbet även för sina kollegor och för att arbeta tillsammans. Ledaren 

beskrev att värderingarna ger en insikt i att man inte kan vara själv om man ska 

lyckas och att de som jobbar med en behöver må bra och att värderingarna 

därigenom påverkar medarbetarnas välmående. “Människor ska bli starkare av 

att vara här, vi bygger människor inifrån och ut så att de blir starkare här inte 

så att jobbet blir som det är för många idag, kopplat till mycket sjukskrivningar 

och tråkigheter och att man blir olycklig i sin vardag”.  
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Ledaren beskriver också en önskad bild av hur detta mer kollektiva sätt ger 

medarbetarna ett större beslutsfattande kring sin vardag genom att ledningen 

bygger en verksamhet som ger förutsättningar till det. Att det leder till att 

medarbetare känner ett större ägandeskap, arbetar och hjälper varandra och utgår 

från ärlighet och öppenhet. Han beskriver dock att de inte riktigt är där ännu då 

det finns en del utmaningar både kring prioriteringar och investeringar inom 

bolaget men också i samhällsstrukturen. “Vad jag har idag är att vi skapat en 

plattform, vi har resurser men det är en väldigt lång väg att gå för att samhället 

inte är byggt för det, och man blir väldigt ensam när man gör något 

annorlunda”. 

 

En annan ledarrespondent uttrycker att entreprenörssinnet kan leda till att de 

mjuka värdena inom ledarskapet får stå tillbaka och att det påverkar 

medarbetarna. Att visionerna, det som ska göras och ekonomiska aspekter står i 

vägen och att där blir fokuseringen. En annan ledare uttrycker att genom att nå 

hjärtat hos medarbetarna skapas framgång och att ledarskapet då behöver vara 

fokuserat på sådant som medarbetarna ser som motiverande framför det som 

ledningen ser som motiverande för egen del.  
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5. SLUTDISKUSSION 

5.1 SLUTSATS OCH RESULTATDISKUSSION 
 

5.1.1 VILKA VÄRDERINGAR INOM SPIRITUAL LEADERSHIP FÖREKOMMER I 

LEDARSKAPET 

 

Denna studie visar att alla värderingar inom spiritual leadership framträder hos 

de deltagande ledarna i Sverige i deras ledarskap, i mer eller mindre stor 

utsträckning. Genom att resultatet visar på att medarbetarna upplever att ledarna 

uppvisar beteenden kopplade till värderingarna ligger detta i linje med Reave´s 

(2005) sätt att se på spiritual leadership som är ett sätt att integrera karaktär och 

beteende i ledarskapet och att ledarskapet inte visas genom ord utan att de 

spirituella värderingarna visas genom handling. 

 

Ledarnas egen uppfattning om sina värderingar i ledarskapet skiljer sig däremot 

med det som upplevs bland medarbetarna, vissa värderingar syns mindre och 

vissa syns mer än vad ledarna själva uppfattar, och ledarna uppfattar i större 

utsträckning att de agerar utefter värderingarna än vad medarbetarna gör. En 

möjlig orsak bakom detta kan vara att medarbetare som arbetat kortare tid i 

företaget har haft svårare att svara på vissa av påståendena i undersökningen och 

i större grad svarat “vet ej” vilket kan visa på att värderingarna inte är tillräckligt 

synliga i ledarskapet utan blir mer synliga över tid när medarbetarna fått känna 

ledarna mer. Enligt Fairholm (2015) är en förutsättning för att bygga 

verksamheten och inspirera medarbetarna att dela värderingarna att ledaren själv 

har definierat dem för att kunna överföra dem. Detta kan också vara en 

förklaringsmodell till att medarbetare inte märker av värderingarna lika tydligt 

för att de inte är klart definierade hos ledaren, vad de betyder och hur de kan 

visas, och därigenom är de svåra att agera ut.  

 

En aspekt som kan vara intressant här är att de värderingar som framkom lägst i 

studien var de som ledarna och medarbetarna i större utsträckning ansåg vara 

mindre framträdande hos ledaren vilket kan ses som att ledarna är tydligare i vad 

de brister i än i sina styrkor. Enligt Fry (2013) bör en ledare med integritet och 

ärlighet ha en självmedvetenhet och känna till både sina styrkor och sina 

begränsningar. Detta skulle kunna visa på att ledarna är medvetna om sina 

begränsningar och hur de uttrycks och påverkar medarbetarna i större 

utsträckning än hur de känner till hur de kan agera utefter sina styrkor och göra 

de mer synliga i ledarskapet. 

 

Ledarnas sätt att beskriva sitt sätt att leda på stämmer på många sätt överens med 

teorin kring spiritual leadership såsom att få medarbetarna att vara delaktiga, att 

ledarna är transparenta i sin information och lägger över ansvar, och skapar 
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självständiga medarbetare. Detta är ett sätt som Kolodinsky et al (2008) menar 

att spirituella ledare använder i sitt ledarskap och enligt Naidoo (2014) är att 

uppmuntra den personliga utvecklingen ett sätt att nå dit vilket också har visats 

i studien. Enligt Fry (2013) skapar värderingarna en stark och positiv kraft för 

inre motivation och att denna kraft tillfredsställer de grundläggande behoven för 

både ledare och medarbetare för välmående genom syfte och gemenskap vilket 

i sin tur leder till medarbetarnas välmående och ett organisatoriskt engagemang, 

finansiell prestation och social hållbarhet (ibid.). I likhet med detta benämner 

ledarna vikten av gemenskap bland medarbetarna som ett starkt incitament för 

att skapa välmående på arbetsplatsen samt att när medarbetarna är starka 

tillsammans skapas goda resultat. 

 

Resultatet visar också på att flera av ledarna uttrycker att de agerar förebilder för 

medarbetarna genom sitt agerande och att det finns en önskan om att 

medarbetare ska efterlikna detta beteende. Kirkhaug (2013) beskriver behovet 

av ett ledarskap baserat på värderingar som något som leder till ökad tillit hos 

sina medarbetare där ledaren blir en förebild för de attityder och beteenden som 

behöver uppvisas i organisationen och att utmaningen i detta arbete är att få 

ledaren att klara av att leva upp till dessa krav (ibid.). Det uttrycks också i studien 

en vilja bland ledarna att utveckla vissa av värderingarna men att det finns 

svårigheter i detta utifrån både oförmåga och viss tendens till ovilja till 

förändring. Att leda genom värderingar menar Frost (2014) börjar med hur 

effektivt ledaren leder sig själv och de personliga värderingar som definierar 

ledaren. Ledare som är medvetna om sina personliga värderingar menar Frost tar 

sig tid att undersöka dem och identifiera vad de betyder för dem (ibid.). Detta 

resultat kan visa på att det finns en önskan om att utveckla vissa värderingar och 

införliva dem mer i ledarskapet då ledaren har en tro på att det skulle ge resultat 

och visat intresse för att utveckla dem. 

 

5.1.2 INDIKATION AV SPIRITUAL LEADERSHIP 
 

Genom att alla värderingar inom spiritual leadership framkom i ledarskapet både 

utifrån ledarnas och medarbetarnas upplevelse kan det visa på att det finns 

tendenser på spiritual leadership i svenskt ledarskap. Vissa av ledarna uttryckte 

också att för att nå framgång behöver ledarna nå medarbetarnas hjärtan och hitta 

det som motiverar dem istället för vad som motiverar ledarna själva. Detta kan 

ge en viss indikation på att det finns ett växande fält inom ledarskap som 

förespråkar ett mer holistiskt ledarskap som integrerar de fyra grundläggande 

delarna hos människan; kropp, sinne, hjärta och själ som Naidoo (2014) 

förespråkar. Det finns även en indikation kring vetskapen om vilka behov 

medarbetare behöver få tillfredsställda och att dessa behöver hanteras och 

tillfredsställas genom ledarskapet. Det finns därmed en kunskap kring att 

ledningen kan påverka medarbetarnas motivation och agerande genom att 

påverka och förändra organisationskulturen i önskad riktning (Yukl, 2012). 

Dock verkar det inte finnas en stor medvetenhet kring påverkan som Schein 
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(2009) menar att ledare har kring hur ledarnas agerande direkt påverkar 

medarbetares attityder och beteenden.  

 

Trots svårigheten för ledarna att beskriva hur värderingarna och deras agerande 

påverkar medarbetarna fanns en viss reflektion kring detta och ett intresse av att 

se och diskutera resultatet och analysera medarbetarnas svar. Där kan en tolkning 

vara att det möjligt finns en vilja att utvecklas inom detta och gå från ett mer 

omedvetet agerande till ett mer medvetet agerande. Enligt Fry (2013) har en 

spirituell ledare en medveten kring hur den påverkar andra vilket därmed inte 

stämmer överens med studiens resultat. Vissa värderingar beskriver dock ledarna 

mer tydligt och det går att anta att dessa används mer medvetet, dock inte tydligt 

om de används medvetet just för att påverka medarbetarnas agerande. 

 

Ledarnas beskrivningar visar dock på att vissa värderingar verkar påverka 

medarbetarna i positiv riktning och andra tolkas på ett negativt sätt hos 

medarbetarna och där har det krävts en större tydlighet hos ledarna att beskriva 

vad värderingen betyder och öka förståelsen för ledarens agerande. Genom att 

studien berör på vilket sätt ledarens värderingar och agerande påverkar 

medarbetarna så finns där en möjlighet till ytterligare en medvetenhet kring hur 

de påverkar arbetsmiljön och hur de personliga värderingarna är en del av det 

vilket ligger i linje med Naidoo (2014) som menar att ledare uttrycker sina 

identiteter och påverkar organisationens kultur. 

 

Några ledare kopplade värderingarna till företagets strategi och den kultur som 

finns inom företaget. Enligt Sweeney och Fry (2012) är syftet med det spirituella 

ledarskapet att skapa en vision och ha värderingar som överensstämmer med det 

strategiska arbetet vilket i detta fall är överensstämmande. 

 

Ledarna hade svårt att veta varifrån dessa värderingar kommer för dem, de 

beskriver dock att mycket av grunden till värderingarna kommer dels inifrån men 

även från erfarenheter av vad som tidigare fungerat. Enligt Fry (2013) kommer 

värderingarna ofta ur ett eget inre arbete hos ledaren. Ledarna i studien uttrycker 

att de leder utifrån det som de tror på vilket visar att det finns en grund i dem 

själva i ledarskapet oavsett på vilket sätt denna grund har skapats. 

 

Resultatet av studien skulle kunna sammanfattas att det finns en indikation av 

spiritual leadership i ledarskapet i och med att värderingarna i altruistisk kärlek 

och beteenden kopplade till det förekommer i ledarskapet och är synligt både för 

ledaren och medarbetarna. Dock undersöker denna studie endast en del av teorin 

kring spiritual leadership och det går därför inte att avgöra detta utan mer 

djupgående forskning kring detta och övriga delar i spiritual leadership. I Fry´s 

(2013) teori ingår även att se till hur ledaren relaterar kring hopp/tro och 

visionsarbete och även det behöver därmed tas i beaktning. Fry beskriver också 

att ledarskapet föregås av ett inre arbete som också hade behövt undersökas. 

Genom att resultaten skilde sig åt mellan ledarnas och medarbetarnas svar 

behöver det också tas i beaktning hur det definieras om en värdering används 
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eller inte. Om det endast kan antas att den förekommer om både ledare och 

medarbetare är överens om att den förekommer, eller om den förekommer om 

någon av ledarna eller medarbetarna upplever att den förekommer. I studien hade 

många av de främsta värderingarna hög samstämmighet mellan ledarna och 

medarbetarna men det förekom också en högre samstämmighet kring vissa 

värderingar som hamnat lägre ner i listan över förekommande värderingar.  

 

Ledarnas beskrivningar av hur de använder värderingarna stämmer också endast 

till viss del överens med teorin vilket också gör att det inte till fullo går att dra 

några slutsatser kring om spiritual leadership används i ledarskapet. Vissa av 

ledarna uttrycker i studien att de har en önskan om att styra sitt eget liv till det 

bättre och att många av målen är för personlig vinning till viss del även om de 

också uttrycker en önskan om att medarbetare också får det bättre. Detta kan 

dock tolkas som att de inte i tillräckligt stor utsträckning drivas av värderingarna 

inom spiritual leadership men att det finns ett förstadium till det. Det som dock 

går att säga är att värderingarna inom altruistisk kärlek förekommer i ledarskapet 

och att det därmed finns tendenser till spiritual leadership. 

 

5.1.3 STUDIENS BIDRAG TILL FORSKNINGEN 

 

Genom att studien utgått från ledares agerande för att bedöma förekomsten av 

värderingarna har studien bidragit med kunskap kring hur värderingar kan visas 

genom beteende, där det i dagsläget har gjorts mindre studier kring relationen 

mellan värderingar och ledarskaps beteende (Szabo et al, 2001).  

 

Studien bidrar med, om än i liten skala en bild över vilka värderingar som är 

förekommande bland ledare i egna företag i Sverige och vilka likheter och 

skillnader det finns i hur märkbara de är bland medarbetare. Studien bidrar med 

att visa att värderingar inom spiritual leadership är användbara och används 

utifrån att de upplevs fungera för ledare även om de inte används fullt medvetet 

eller definieras tydligt så finns en tendens till spiritual leadership i ledarskapet 

hos svenska ledare. 

 

En styrka i studien är att se att värderingarna inom spiritual leadership används 

även i en icke religiös kontext vilket tidigare forskning visar att ledare kan agera 

ut många av värderingar kopplade till spiritualitet utan att ha en religiös koppling 

eller anse sig vara en spirituell person (Reave. 2005). Många beteenden inom 

spiritual leadership såsom t.ex. att tjäna andra (Fry, 2013) ligger också väl i linje 

med den kundorientering som definierar kvalitet utifrån förmågan att 

tillfredsställa och överträffa kundens förväntningar enligt Bergman och Klefsjö 

(2012). De menar också att värderingar, arbetssätt och verktyg behöver 

samverka för att lyckas med det och där kan värderingar inom spiritual 

leadership ha en naturlig påverkan. Inom detta faller också den interna kundens 

tillfredsställelse och hur denna kan påverkas för att få medarbetare att bidra till 

resultat och framgång (Bergman & Klefsjö, 2012). Då en del inom offensiv 

kvalitetsutveckling är att förändra organisationskulturen (Dalen, 2003) kan ett 
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ledarskap baserat på värderingar generellt och spiritual leadership specifikt 

påverka denna i en riktning mot en ökad inre motivation hos medarbetare och 

kunder vilket leder till en ökad kvalitetsutveckling. Värderingarna som kommer 

ur altruistisk kärlek kan ge ett positivt inflytande inte bara inom organisationen 

utan även nå kunder, intressenter och samhället då energin inom företaget läggs 

på att finnas till för att tjäna kunderna (Fry, 2013). 

 

5.2 METODDISKUSSION 

 
Jag ser flera möjliga sätt att genomföra denna studie på. Alternativa sätt hade 

kunnat vara att även intervjua medarbetarna kring upplevelsen av hur ledaren 

personifierar värderingarna i sitt ledarskap och i företaget. Ett annat sätt hade 

kunnat vara observation för att observera förekommande beteenden hos ledaren 

och hur dessa förhåller sig till ledarens värderingar och värderingarna inom 

spiritual leadership. I denna studie tror jag dock vald metod, intervjuer och 

enkätundersökning var den mest lämpade metoden utifrån syftet och utifrån 

tidsperspektivet för studien. Medarbetarna hade möjlighet att kommentera sina 

svar i slutet av enkäten för att förtydliga sina svar. Om det funnits möjlighet att 

kommentera efter varje påstående kanske det hade kunnat ge ytterligare 

förtydligande förklaringar till deras svar. Dock var syftet med 

enkätundersökning att få kvantifierbara svar och metoden anser jag därmed vara 

tillräcklig. 

 

I och med att enkäten inte avslöjade vilken värdering påståendena hängde ihop 

med har jag svårt att se att det påverkade ledarnas svar vid intervjun men man 

hade också kunnat göra intervjuerna först och därefter enkätundersökningen men 

då tror jag att intervjuerna hade blivit svårare att genomföra utifrån att ledarna 

hade svårt att definiera och beskriva hur de leder utifrån värderingar utan att få 

en hänvisning till någon specifik värdering. 

 

Studien hade förmodligen blivit annorlunda om det funnits andra studieobjekt 

eller fler studieobjekt som använts då studien har ett subjektivt perspektiv utifrån 

just de valda ledarna. Det hade dock varit intressant att göra en större studie på 

samma ämne för att se om det skulle gå att göra några generaliserbara 

jämförelser för att se det svenska ledarskapet i ett större perspektiv. 

 

Efter studiens genomförande och responsen från ledarna kan jag se att studiens 

metod skulle kunna användas som en del i ledarutveckling, självinsikt och 

mätning av organisationskulturen utifrån värderingar. Dels som en 

återkommande mätning hur ledarskapet förändrats under perioder men skulle 

också kunna användas för att utveckla det personliga ledarskapet hos 

medarbetarna. I och med att en del i spiritual leadership är att utveckla fler 

medarbetare till ledare kan detta vara en del i den utvecklingen. 
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5.3 VALIDITET OCH RELIABILITET 
 

Resultatet av denna studie är giltigt endast för de studieobjekt som deltagit i 

studien och generalisering för en större grupp kan därmed inte göras. I och med 

att studien avgränsats till ett antal studieobjekt så kan studien inte generaliseras 

i större utsträckning än så. Genom enkätundersökningen och den kvantitativa 

data den ger skulle jag vilja påstå att resultatet är tillförlitligt utifrån de som 

svarat. I och med att jag hade ett relativt lågt antal respondenter kunde jag avgöra 

att respondenterna endast svarat en gång var på studien. Användningen av 

Google formulär är annars ett mindre pålitligt verktyg att använda för enkäter då 

det kan finnas en viss risk att respondenter svarar flera gånger. Både jag och 

ledarna fick dock påminna medarbetarna att svara på enkäten så sannolikheten 

att någon skulle svarat flera gånger anser jag som låg. Svarsfrekvensen på 71% 

bland medarbetarna anser jag ge ett tillräckligt tillförlitligt svar även om jag 

önskat en högre svarsfrekvens. Det finns alltid ett frågetecken kring anledningen 

till att respondenter inte väljer att svara om det är utifrån ointresse, tidsbrist eller 

utifrån en ovilja att dela med sig av sina åsikter. Jag upplever dock att 

svarsfrekvensen i denna studie var tillräckligt hög för att inte gå djupare in i att 

diskutera de som inte besvarat enkäten. 

 

Jag upplever att validiteten kring intervjuerna är god genom att jag dels ställde 

förtydligande frågor för att vara säker att jag uppfattat respondenten korrekt samt 

att jag tillsammans med respondenten gick igenom de frågor som respondenten 

besvarat “vet ej” på och “stämmer inte alls”. Detta för att vara säker på att 

respondenten inte uppfattade en fråga felaktigt eller ville justera något av sina 

svar vilket skedde för en av respondenterna och resultatet justerades därefter 

utifrån det. Genom att enkäten var styrd till påståenden och vissa värderingar 

använde jag mig av semistrukturerade intervjuer vilket skapade ett stort 

utrymmer för respondenten att beskriva sitt ledarskap. Detta upplever jag gjorde 

att jag fick en tydligare bild över ledarens ledarskap, vad som stämmer överens 

med spiritual leadership och de värderingar som studien grundats på. Genom att 

vara neutral och ställa öppna frågor och ge tid för reflektion öppnade det också 

upp för respondenten att delge sin berättelse i högre utsträckning. 

 

Validiteten i tolkningen av empirin har jag försökt haft hög genom att förklara 

de tolkningar och slutsatser jag gjort, dels genom kopplingen till teorin och dels 

genom att beskriva mina tankegångar. Genom att studien är subjektiv och kan 

ha startat reflektioner hos ledarna är det svårt att avgöra om jag skulle få samma 

resultat om jag skulle göra om studien med samma studieobjekt. En önskan är ju 

att det sker en utveckling i ledarskapet och att resultatet mer närmar sig en likhet 

mellan ledarens och medarbetarnas upplevelse. Studien är dock lätt att 

återupprepa hos samma eller andra studieobjekt vilket gör att det är lätt att göra 

mätningar och se förändringar och utveckling i resultatet. 
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5.4 FÖRSLAG PÅ VIDARE FORSKNING 

 
Studien öppnar upp för många framtida intressanta forskningsområden. 

Intressant hade varit att studera vidare kring hur värderingarna förhåller sig till 

varandra. Om det finns värderingar som värderas högre i en viss situation och 

därmed slår ut andra värderingar som ledaren också har eller om det finns 

värderingar som alltid finns med i ledarskapet oavsett vilka situationer som 

uppkommer. 

 

Det vore också intressant att studera orsaken bakom varför ledaren leder utifrån 

just dessa värderingar, om värderingarna grundar sig på uppfostran, erfarenhet 

eller ett inre arbete som teorin förespråkar till exempel, eller om det finns andra 

orsaker. Det hade också varit intressant att följa ett företags utveckling mot att 

använda dessa värderingar och se hur denna utveckling kan se ut och vad som 

krävs för att åstadkomma det. Det hade också varit intressant att göra en 

uppföljande studie på studieobjekten i denna studie för att se hur och om de 

utvecklat värderingarna över tid. 

 

Ett annat intressant forskningsområde att utforska är hur man skapar 

förutsättningar för att kunna bedriva ett ledarskap baserat på värderingarna i 

spiritual leadership. Vad krävs i företagsstruktur och samhälleliga 

förutsättningar. Vad krävs från kunder, både interna och externa, och vad krävs 

från övriga intressenter. Finns det förutsättningar idag att bedriva företag utifrån 

dessa värderingar, om inte var behöver förändringen ske, på individ- 

organisations- eller samhällelig nivå? Det hade också varit intressant att studera 

vilka effekter ledare sett utifrån att ha lett utifrån dessa värderingar, vilken 

förändring kan de se i organisationskultur, förändringsarbete och 

kvalitetsutveckling. 

 

För att få en större helhetsbild av spiritual leadership hade det också varit 

intressant att studera övriga delar inom spiritual leadership och i hur stor 

utsträckning dessa förekommer, på vilket sätt och hur medarbetare märker av det 

i företag och organisationer. Det hade också varit intressant att studera ledare 

som själva uttalar att de har ett spirituellt ledarskap och ser hur väl deras 

värderingar och agerande stämmer överens med teorin om spiritual leadership. 

Det hade också varit intressant att studera ledare som regelbundet använder sig 

av någon form av aktivitet för personlig utveckling och inre arbete såsom 

exempelvis meditation för att se hur deras värderingar påverkas av denna 

aktivitet. 

 

Vidare skulle det vara intressant att gå in ytterligare på hur det spirituella 

ledarskapet kan påverka kvalitetsutvecklingen och hur det kan integreras i den 

offensiva kvalitetsutvecklingen. Hur värderingarna och det spirituella 

ledarskapet skulle kunna påverka och om det kan vara en del av framtidens 

kvalitetsutveckling. 
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BILAGOR 

 
BILAGA A: BREV TILL STUDIEOBJEKT 
 
Hej! 
 
Inom ramen för min magisteruppsats inom Magisterprogrammet för kvalitets- och 
ledarskapsutveckling vid Mitt Universitetet söker jag ledare som är intresserade av att 
delta i min studie. 
 
Studiens syfte är att undersöka ledares värderingar, om dessa märks bland 
medarbetarna och hur dessa påverkar medarbetarna. Värderingarna är baserade på 
teori kring Spiritual Leadership. 
 
Studien innefattar en enkät undersökning med ledaren och dess medarbetare samt en 
uppföljande intervju med ledaren. Intervjun kan ske genom möte eller via telefon, 
enkäten genomförs digitalt. 
 
För att vara med i studien behöver du vara ledare/entreprenör med eget företag. 
 
Hoppas ni har möjlighet att vara med, ser fram emot återkoppling! 
 
Vänliga hälsningar 
Emma Pettersson 
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BILAGA B: ENKÄTFRÅGOR TILL LEDARE 

 

Enkäten är uppbyggd av ett antal påståenden där du ska svara utifrån hur väl du 

tycker att påståendet stämmer överens med dig i din ledarroll. 

Svarsalternativen per påstående är: 

 

Stämmer inte alls 

Stämmer till viss del 

Vet ej 

Stämmer väl 

Stämmer mycket väl 

 

Kan du inte eller vill du inte besvara frågan väljer du alternativet “Vet ej”. 

 

Besvara frågorna utifrån hur du upplever att du agerar i din roll som ledare. 

Enkäten kommer att följas upp av en individuell intervju för att förtydliga dina 

svar. 

 

Studien är anonymiserad och inga personnamn eller företagsnamn kommer att 

presenteras. 

 

Enkäten beräknas ta ca 10-15 min att svara på. 

 

Stort tack för din medverkan! 

 

Påstående 

Jag hjälper mina medarbetare att prestera på topp. 

Jag är noga med att visa uppskattning för medarbetares prestationer individuellt eller i grupp. 

Jag förväntar mig att mina medarbetare gör sitt bästa och det vet de om. 

Jag agerar som en förebild genom att själv prestera på minst samma nivå som jag förväntar 

mig av mina medarbetare. 

Jag sätter upp tydliga mål för mina medarbetare. 

Jag gör alltid mitt bästa. 

Jag tar alltid ansvar för beslut, även de som jag delegerat. 

Jag uppmuntrar självständiga handlingar och beslut bland mina medarbetare. 

Jag stöttar mina medarbetare i att ständigt utvecklas. 

 

Jag agerar och tar beslut utifrån det jag anser vara rätt och sant. 

Jag är ärlig och talar sanning. 

Jag ber om hjälp när jag behöver. 
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Jag tar ansvar för mina egna misstag. 

Jag agerar utefter mina principer även om andra utmanar dessa. 

Jag arbetar och samarbetar inom områden jag kan stå för. 

 

Jag kan visa mig sårbar inför mina medarbetare. 

Jag är öppen och delar med mig av insikter och information kring företaget. 

Jag litar på mina medarbetares förmågor och styrkor. 

Jag litar på andra även i situationer som involverar risk eller osäkerhet. 

Jag agerar ansvarsfullt i alla situationer. 

 

Jag erkänner när jag gjort ett misstag. 

Jag frågar gärna andra om deras synpunkter och råd. 

Jag anser inte att jag är bättre än någon annan. 

Jag lyfter hellre fram andra än mig själv. 

Min inställning är att jag och andra lär från våra misstag. 

 

Jag har tålamod och är uthållig i svåra situationer. 

Jag kan behärska mig och håller mig lugn när jag blir provocerad eller är i en ansträngd 

situation. 

Jag har tålamod för andras svagheter och låter inte mina känslor ta över. 

Jag klagar aldrig om jag hamnar i en svår situation. 

Jag ger inte upp även om jag får motstånd. 

 

Jag fokuserar hellre på andra än mig själv. 

Jag hjälper gärna andra. 

Jag har lätt för att sätta mig in i mina medarbetares känslor och hantera dessa. 

Jag arbetar för att mina medarbetare ska vara tillgängliga för varandra om någon inte mår bra. 

Jag agerar om jag märker och känner att någon inte mår bra. 

Jag visar att jag bryr mig om mina medarbetare. 

 

Jag har förmågan att förlåta mig själv och andra om något går fel. 

Jag skyller inte på andra om något utifrån drabbar mig. 



63 
 

Jag ser utmaningar och svårigheter som något positivt jag kan lära mig av. 

Jag visar ofta tacksamhet för mina medarbetare. 

 

Jag är sann mot det jag tror på och agerar utifrån det, även om alla andra är emot mig. 

Jag väljer ofta att agera även om det innebär en rädsla och en risk för kritik. 

Jag uppmuntrar och stöttar mina medarbetare till att våga ta risker. 

Jag välkomnar mina och andras misstag. 

Jag vill ständigt lära och förbättra min prestation. 

Jag tar risker för att uppnå syften som främjar gruppen, företaget eller samhället. 

 

Jag ser till att vi gör roliga aktiviteter på arbetsplatsen. 

Jag tycker det är viktigt att fira det man åstadkommit. 

Nöje och lekfullhet måste finnas på arbetsplatsen. 

Jag ser mitt arbete som något roligt jag gör. 

 

Jag främjar samarbete och att vi ser oss som en grupp som arbetar tillsammans. 

Jag tar beslut som är bra för gruppen framför individen eller mig själv. 

Jag tycker det är viktigt att vi som grupp har tillit till och respekterar varandra. 

Jag uppmuntrar medarbetare att vara delaktiga i beslut. 

Jag arbetar för att vi har en god gemenskap. 

 

Jag ser till att medarbetarna har det de behöver för att skapa framgång i sitt arbete. 

Jag ger medarbetarna mycket uppmärksamhet och är närvarande. 

Jag är tillgänglig för att stötta mina medarbetare. 

Jag vill lära känna mina medarbetare och vad de har för behov. 

Jag ser till att medarbetarna har en trygg arbetsmiljö. 
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BILAGA C: ENKÄTFRÅGOR TILL MEDARBETARE 
 

Enkäten är uppbyggd av ett antal påståenden där du ska svara utifrån hur väl du 

tycker att påståendet stämmer överens med hur din ledare agerar. 

Svarsalternativen per påstående är: 

 

Stämmer inte alls 

Stämmer till viss del 

Vet ej 

Stämmer väl 

Stämmer mycket väl 

 

Kan du inte eller vill du inte besvara frågan väljer du alternativet “Vet ej”. 

 

Besvara frågorna utifrån hur du upplever att din ledare agerar. Dina svar 

hanteras anonymt, inga namn kommer att presenteras i studien och dina svar 

kan inte kopplas till dig. 

 

Enkäten beräknas ta ca 10-15 min att svara på. 

 

Stort tack för din medverkan! 

 

Påstående 

Ledaren hjälper sina medarbetare att prestera på topp. 

Ledaren är noga med att visa uppskattning för medarbetares prestationer individuellt eller i 

grupp. 

Ledaren förväntar sig att medarbetarna gör sitt bästa och det vet vi om. 

Ledaren agerar som en förebild genom att själv prestera på minst samma nivå som han 

förväntar mig av sina medarbetare. 

Ledaren sätter upp tydliga mål för sina medarbetare. 

Ledaren gör alltid sitt bästa. 

Ledaren tar alltid ansvar för beslut, även de som han delegerat. 

Ledaren uppmuntrar självständiga handlingar och beslut bland sina medarbetare. 

Ledaren stöttar sina medarbetare i att ständigt utvecklas. 

 

Ledaren agerar och tar beslut utifrån det han anser vara rätt och sant. 

Ledaren är ärlig och talar sanning. 

Ledaren ber om hjälp när han behöver. 

Ledaren tar ansvar för sina egna misstag. 
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Ledaren agerar utefter sina principer även om andra utmanar dessa. 

Ledaren arbetar och samarbetar inom områden han kan stå för. 

 

Ledaren kan visa sig sårbar inför sina medarbetare. 

Ledaren är öppen och delar med sig av insikter och information kring företaget. 

Ledaren litar på sina medarbetares förmågor och styrkor. 

Ledaren litar på andra även i situationer som involverar risk eller osäkerhet. 

Ledaren agerar ansvarsfullt i alla situationer. 

 

Ledaren erkänner när han gjort ett misstag. 

Ledaren frågar gärna andra om deras synpunkter och råd. 

Ledaren anser inte att han är bättre än någon annan. 

Ledaren lyfter hellre fram andra än sig själv. 

Ledarens inställning är att han och andra lär från våra misstag. 

 

Ledaren har tålamod och är uthållig i svåra situationer. 

Ledaren kan behärska sig och håller sig lugn när han blir provocerad eller är i en ansträngd 

situation. 

Ledaren har tålamod för andras svagheter och låter inte sina känslor ta över. 

Ledaren klagar aldrig om han hamnar i en svår situation. 

Ledaren ger inte upp även om han får motstånd. 

 

Ledaren fokuserar hellre på andra än sig själv. 

Ledaren hjälper gärna andra. 

Ledaren har lätt för att sätta sig in i sina medarbetares känslor och hantera dessa. 

Ledaren arbetar för att hans medarbetare ska vara tillgängliga för varandra om någon inte mår 

bra. 

Ledaren agerar om han märker och känner att någon inte mår bra. 

Ledaren visar att han bryr mig om sina medarbetare. 

 

Ledaren har förmågan att förlåta sig själv och andra om något går fel. 

Ledaren skyller inte på andra om något utifrån drabbar honom. 

Ledaren ser utmaningar och svårigheter som något positivt han kan lära sig av. 
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Ledaren visar ofta tacksamhet för sina medarbetare. 

 

Ledaren är sann mot det han tror på och agerar utifrån det, även om alla andra är emot honom. 

Ledaren väljer ofta att agera även om det innebär en rädsla och en risk för kritik. 

Ledaren uppmuntrar och stöttar sina medarbetare till att våga ta risker. 

Ledaren välkomnar sina och andras misstag. 

Ledaren vill ständigt lära och förbättra sin prestation. 

Ledaren tar risker för att uppnå syften som främjar gruppen, företaget eller samhället. 

 

Ledaren ser till att vi gör roliga aktiviteter på arbetsplatsen. 

Ledaren tycker det är viktigt att fira det man åstadkommit. 

Nöje och lekfullhet måste enligt ledaren  finnas på arbetsplatsen. 

Ledaren ser sitt arbete som något roligt han gör. 

 

Ledaren främjar samarbete och att vi ser oss som en grupp som arbetar tillsammans. 

Ledaren tar beslut som är bra för gruppen framför individen eller sig själv. 

Ledaren tycker det är viktigt att vi som grupp har tillit till och respekterar varandra. 

Ledaren uppmuntrar medarbetare att vara delaktiga i beslut. 

Ledaren arbetar för att vi har en god gemenskap. 

 

Ledaren ser till att medarbetarna har det de behöver för att skapa framgång i sitt arbete. 

Ledaren ger medarbetarna mycket uppmärksamhet och är närvarande. 

Ledaren är tillgänglig för att stötta sina medarbetare. 

Ledaren vill lära känna sina medarbetare och vad de har för behov. 

Ledaren ser till att medarbetarna har en trygg arbetsmiljö. 
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BILAGA D: INTERVJUGUIDE 

 

LEDARSKAP OCH VÄRDERINGAR 

 
 

1. Skulle du säga att du leder utifrån värderingar? 
● Hur påverkar detta ditt sätt att leda? 
● Vad innebär det för dig? 

 
2. Vilka värderingar skulle du själv säga att du leder utifrån? 

● Hur kommer det sig att du leder utifrån just dessa? 
● Vad innebär de värderingarna för dig? 

 
3. På vilket sätt påverkar dessa värderingar dina medarbetare? 

● Vilka beteendemönster kan du ske generellt eller individuellt? 
● I vilka situationer påverkar det? 

 

FÖREKOMMANDE VÄRDERINGAR OCH PÅVERKAN 

 
 
4. Utifrån enkäten (självskattningen) framkom några värderingar som de främsta.  

● Hur skulle du beskriva att du leder utifrån dem? 
● På vilket sätt använder du värderingarna för att påverka dina medarbetare? 

 
5. Kan du beskriva hur det kommer sig att du svarade “vet ej” på vissa påståenden (om 

det förekom)? 

 
6. Utifrån enkäten (självskattningen) framkom några värderingar som mindre 

framträdande. 
● Hur tänker du kring att de hamnade som mindre framträdande? 

● På vilket sätt påverkar det dina medarbetare att du använder dessa mindre? 

 
7. Utifrån enkäten (medarbetarnas svar) framkom några värderingar som de främsta.  

● Vad tänker du kring deras svar? 
● Hur tänker du kring att dessa är de mest tydliga värderingarna för 

medarbetarna? 

 
8. Utifrån enkäten (medarbetarnas svar) framkom några värderingar mindre 

framträdande.  
● Vad tänker du kring deras svar? 
● Hur tänker du kring att dessa är de minst tydliga värderingarna för 

medarbetarna? 

 
9. Hur ser du på skillnaden mellan deras svar och dina?  

● Hur dina främsta värderingar förhåller sig till deras svar? 

● Hur deras främsta värderingar förhåller sig till dina svar? 
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INDIKATION PÅ SPIRITUAL LEADERSHIP 

 
 
10. Om du ser på dessa värderingar utan att tänka på de påståenden du svarat på, vilka 

skulle du säga stämmer in på dig? 

 Hur skulle du beskriva att du agerar efter dem? 

 Hur påverkar de dina medarbetare? 
 

Excellens 

Integritet/Ärlighet 

Förtroende 

Ödmjukhet 

Tålamod 

Vänlighet/Empati/Medkänsla 

Förlåtelse/Acceptans/Tacksamhet 

Mod 

Nöje 

Gemenskap 

Service 

 
11. Hur ser du på dina förutsättningar att leda utifrån dina värderingar? 

● Om du skulle leda på ett för dig optimalt sätt, hur skulle du leda då? 

● Vad skulle behövas för att göra det möjligt? 
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BILAGA E: SAMMANSTÄLLNING VÄRDERINGAR OCH AGERANDE 
 

Värdering Agerande 

Excellens 

Jag hjälper mina medarbetare att prestera på topp. 

Jag är noga med att visa uppskattning för medarbetares 

prestationer individuellt eller i grupp. 

Jag förväntar mig att mina medarbetare gör sitt bästa 

och det vet de om. 

Jag agerar som en förebild genom att själv prestera på 

minst samma nivå som jag förväntar mig av mina 

medarbetare. 

Jag sätter upp tydliga mål för mina medarbetare. 

Jag gör alltid mitt bästa. 

Jag tar alltid ansvar för beslut, även de som jag 

delegerat. 

Jag uppmuntrar självständiga handlingar och beslut 

bland mina medarbetare. 

Jag stöttar mina medarbetare i att ständigt utvecklas. 

  

Integritet/ärlighet 

Jag agerar och tar beslut utifrån det jag anser vara rätt 

och sant. 

Jag är ärlig och talar sanning. 

Jag ber om hjälp när jag behöver. 

Jag tar ansvar för mina egna misstag. 

Jag agerar utefter mina principer även om andra 

utmanar dessa. 

Jag arbetar och samarbetar inom områden jag kan stå 

för. 

  

Förtroende 

Jag kan visa mig sårbar inför mina medarbetare. 

Jag är öppen och delar med mig av insikter och 

information kring företaget. 

Jag litar på mina medarbetares förmågor och styrkor. 

Jag litar på andra även i situationer som involverar risk 

eller osäkerhet. 

Jag agerar ansvarsfullt i alla situationer. 

  

Ödmjukhet Jag erkänner när jag gjort ett misstag. 
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Jag frågar gärna andra om deras synpunkter och råd. 

Jag anser inte att jag är bättre än någon annan. 

Jag lyfter hellre fram andra än mig själv. 

Min inställning är att jag och andra lär från våra 

misstag. 

  

  

Tålamod/Uthållighet 

Jag har tålamod och är uthållig i svåra situationer. 

Jag kan behärska mig och håller mig lugn när jag blir 

provocerad eller är i en ansträngd situation. 

Jag har tålamod för andras svagheter och låter inte mina 

känslor ta över. 

Jag klagar aldrig om jag hamnar i en svår situation. 

Jag ger inte upp även om jag får motstånd. 

  

Vänlighet/Empati/Medkänsla 

Jag fokuserar hellre på andra än mig själv. 

Jag hjälper gärna andra. 

Jag har lätt för att sätta mig in i mina medarbetares 

känslor och hantera dessa. 

Jag arbetar för att mina medarbetare ska vara 

tillgängliga för varandra om någon inte mår bra. 

Jag agerar om jag märker och känner att någon inte mår 

bra. 

Jag visar att jag bryr mig om mina medarbetare. 

  

Förlåtelse/Acceptance/Tacksamhet 

Jag har förmågan att förlåta mig själv och andra om 

något går fel. 

Jag skyller inte på andra om något utifrån drabbar mig. 

Jag ser utmaningar och svårigheter som något positivt 

jag kan lära mig av. 

Jag visar ofta tacksamhet för mina medarbetare. 

  

Mod 

Jag är sann mot det jag tror på och agerar utifrån det, 

även om alla andra är emot mig. 

Jag väljer ofta att agera även om det innebär en rädsla 

och en risk för kritik. 

Jag uppmuntrar och stöttar mina medarbetare till att 

våga ta risker. 



71 
 

Jag välkomnar mina och andras misstag. 

Jag vill ständigt lära och förbättra min prestation. 

Jag tar risker för att uppnå syften som främjar gruppen, 

företaget eller samhället. 

  

Nöje 

Jag ser till att vi gör roliga aktiviteter på arbetsplatsen. 

Jag tycker det är viktigt att fira det man åstadkommit. 

Nöje och lekfullhet måste finnas på arbetsplatsen. 

Jag ser mitt arbete som något roligt jag gör. 

  

Gemenskap 

Jag främjar samarbete och att vi ser oss som en grupp 

som arbetar tillsammans. 

Jag tar beslut som är bra för gruppen framför individen 

eller mig själv. 

Jag tycker det är viktigt att vi som grupp har tillit till 

och respekterar varandra. 

Jag uppmuntrar medarbetare att vara delaktiga i beslut. 

Jag arbetar för att vi har en god gemenskap. 

  

  

Service 

Jag ser till att medarbetarna har det de behöver för att 

skapa framgång i sitt arbete. 

Jag ger medarbetarna mycket uppmärksamhet och är 

närvarande. 

Jag är tillgänglig för att stötta mina medarbetare. 

Jag vill lära känna mina medarbetare och vad de har för 

behov. 

Jag ser till att medarbetarna har en trygg arbetsmiljö. 
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BILAGA F: RESPONDENTGRUPPERNAS RESULTAT 
 
Respondentgrupp 1 

 

% Ledare % Medarbetare % Totalt 

91 Integritet/Ärlighet 85 Excellens 86 Excellens 

90 Tålamod 78 Tålamod 80 Tålamod 

87 Nöje 78 Nöje 80 Nöje 

86 Excellens 70 Integritet/Ärlighet 73 Gemenskap 

85 Ödmjukhet 70 Gemenskap 70 Integritet/Ärlighet 

85 Gemenskap 68 Förtroende 69 Förtroende 

75 Förtroende 68 Service 69 Service 

75 

Förlåtelse/Acceptans/ 

Tacksamhet 64 

Förlåtelse/Acceptans/ 

Tacksamhet 66 

Förlåtelse/Acceptans/ 

Tacksamhet 

75 Service 58 Ödmjukhet 63 Ödmjukhet 

70 

Vänlighet/Empati/ 

Medkänsla 43 Mod 48 Mod 

66 Mod 40 

Vänlighet/Empati/ 

Medkänsla 46 

Vänlighet/Empati/ 

Tacksamhet 

 

Respondentgrupp 2 

 

% Ledare % Medarbetare % Totalt 

100 

Förlåtelse/Acceptans/ 

Tacksamhet 96 

Förlåtelse/Acceptans/ 

Tacksamhet 97 

Förlåtelse/Acceptans/Tacksa

mhet 

95 Tålamod 95 Tålamod 92 Tålamod 

87 Integritet/Ärlighet 91 Förtroende 88 Integritet/Ärlighet 

83 Excellens 90 Service 87 Excellens 

83 Mod 89 Integritet/Ärlighet 86 Förtroende 

81 Nöje 88 Excellens 84 Service 

75 

Vänlighet/Empati/ 

Medkänsla 86 Gemenskap 81 Mod 

70 Förtroende 85 Ödmjukhet 80 Gemenskap 

65 Service 80 Mod 76 

Vänlighet/Empati/ 

Medkänsla 

60 Gemenskap 76 

Vänlighet/Empati/ 

Medkänsla 75 Ödmjukhet 

55 Ödmjukhet 70 Nöje 73 Nöje 

 



73 
 

Respondentgrupp 3 

 

% Ledare % Medarbetare % Totalt 

95 Gemenskap 95 Ödmjukhet 94 Nöje 

94 Nöje 94 Nöje 93 Gemenskap 

90 Service 92 Excellens 91 Ödmjukhet 

88 

Förlåtelse/Acceptans/ 

Tacksamhet 92 Gemenskap 90 Excellens 

88 Integritet/Ärlighet 88 Förtroende 86 Förtroende 

83 Excellens 85 

Förlåtelse/Acceptans/ 

Tacksamhet 86 

Förlåtelse/Acceptans/ 

Tacksamhet 

80 Förtroende 82 Integritet/Ärlighet 83 Integritet/Ärlighet 

80 Ödmjukhet 82 

Vänlighet/Empati/ 

Medkänsla 83 Service 

80 Tålamod 80 Mod 80 

Vänlighet/Empati/ 

Medkänsla 

79 Mod 80 Service 80 Mod 

75 

Vänlighet/Empati/ 

Medkänsla 78 Tålamod 79 Tålamod 

 

Respondentgrupp 4 

 

% Ledare % Medarbetare % Totalt 

100 Nöje 98 Ödmjukhet 98 Nöje 

95 Gemenskap 97 Nöje 90 Ödmjukhet 

95 Service 85 Gemenskap 88 Gemenskap 

95 Tålamod 82 Excellens 83 Excellens 

92 

Vänlighet/Empati/ 

Medkänsla 81 Integritet/Ärlighet 83 Integritet/Ärlighet 

90 Förtroende 78 Förtroende 82 Förtroende 

88 Integritet/Ärlighet 77 

Vänlighet/Empati/ 

Medkänsla 82 

Vänlighet/Empati/ 

Medkänsla 

83 Excellens 75 

Förlåtelse/Acceptans/ 

Tacksamhet 73 Service 

75 Ödmjukhet 67 Mod 70 

Förlåtelse/Acceptans/ 

Tacksamhet 

75 Mod 63 Service 69 Mod 

63 

Förlåtelse/Acceptans/ 

Tacksamhet 50 Tålamod 65 Tålamod 

 


