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Sammanfattning

Arbete har 6ver tiden varit centralt for ménniskans liv och 6verlevnad. I vart dynamiska samhélle med sin
standiga forandring okar kraven pa organisationer att skapa trivsamma arbetsférhallanden med
forutsattningar for hallbar utveckling for sina anstéllda. Ledarskap har betydelse for medarbetarnas halsa
och deras arbetsmotivation. Medarbetarnas formaga att ha kontroll och styra sina liv ar viktigt i
sammanhanget. Kontrollokus ar ett begrepp som beskriver hur méanniskor forhaller sig till handelser i livet,
om de sjidlva kontrollerar livets utfall eller om det beror pa yttre krafter. Studien undersckte férhallandet
mellan ledarskap respektive kontrollokus i relation till vilmaende respektive arbetsmotivation pa svenska
arbetsplatser for att fa 6kad kunskap och forstaelse for hur medarbetarna tillskriver olika situationer och
om de ddrmed trivs pa sina arbetsplatser. Metoden som anvéndes var en webbaserad enkdtstudie av
kvantitativ karaktar. Malgruppen valdes slumpmaéssigt fran olika foretag inom privat och offentlig sektor.
Datainsamlingen gav totalt 197 svar. Resultatet visade inget samband mellan ledarskap och hélsa. Samband
mellan ledarskap och arbetsmotivation kunde konstateras. Bada aspekter av kontrollokus hade samband
med hélsa. Aven kontrollokus och arbetsmotivation visade signifikant samband. Sambandet mellan
ledarskap och yttre motivation éverensstimmer delvis med tidigare fynd. Aven sambandet mellan intern
kontrollokus och hdlsa kunde bekriftas fran tidigare forskning medan ett ovéntat resultat var att samband
mellan dkande extern kontrollokus och hélsa existerar. Fyndet i studieresultatet var att simst hélsa ligger i
granslandet mellan intern och extern kontrollokus.

Nyckelord: Hélsa, vdlmaende, ledarskap, motivation, arbete, kontrollokus.

Abstract

Work has, over time, been central to human life and survival. In our constantly changing dynamic society
demands are on organizations to create pleasant working relationships with conditions for sustainable
development for their employees. Leadership is important for employee health and their work motivation.
Employee ability to be in control and direct their lives is important in this context. Locus of control is a
concept that describes how people relate to events in life, whether they themselves control the outcome of
life or whether it depends on external forces. This study examined the relationship between leadership and
locus of control in relation to well-being and work motivation respectively in Swedish workplaces in order
to gain increased knowledge and understanding of how employees ascribe different situations and if they
thus thrive in their workplaces. The method used was a web-based survey of quantitative character. The
target group was randomly selected from various companies in the private and public sectors. The data
collection gave a total of 197 responses. The result found no association between leadership and health.
Correlation between leadership and work motivation was ascertained. Both aspects of locus of control were
associated with health. Locus of control and work motivation also have significant association. The
association found between leadership and extrinsic motivation is partly in line with previous findings.
Association between internal locus of control and health could also be confirmed from previous research,
whereas an unexpected result was that there exists an association between increasing external locus of
control and health. The main finding in the results from this study was that poorest health is situated in the
borderland between internal and external locus of control.

Keywords: Health, well-being, leadership, motivation, work, locus of control (LOC)
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Inledning

Arbete har varit nédvandigt for manniskans 6verlevnad. Det fyller en stor del av médnniskans liv. Att ha ett
arbete dr i sig en hélsofaktor men det kravs mer for att kunna trivas, utvecklas och ma bra pa arbetsplatsen.
Nilsson (2008) skildrar dagens samhaélle som att ha 6vergatt till ett mycket dynamiskt samhdlle i standig
forandring vilket komplicerar givna omsténdigheter for hur organisationer ska ledas och utvecklas. Aven
manniskors beteende paverkas av séttet att organisera och av séttet att styra organisationen. Hur arbetet &dr

utformat och drivs har stor betydelse for medarbetares prestationer, hélsa och vélbefinnande.

De forutséttningar pa arbetsplatsen som skapas for medarbetarna ar av betydelse for hallbar utveckling och
god arbetsmiljo. Arbetsmiljoverket (2015) menar i sina foreskrifter och allmadnna rad AFS 2015:4 18§ att
genom goda forutsattningar utvecklas medarbetarskap och dess ansvarstagande, méjlighet till ldrande och
utveckling, samarbete och gemenskap. Mellan ledarskap och medarbetarskap sker ett kontinuerligt samspel

som byggs genom utmaningar och stod, tillit, trygghet, stabilitet, maltydlighet och uppskattning.

Enligt Nilsson (2008) &r ledarskap en av de viktiga komponenterna fér medarbetarnas hélsa och
arbetsprestation. De senaste dren har flertalet forskare riktat rampljuset mot ledarskapets betydelse for
arbetsmiljo och hélsointerventioner. Ledarskap har intresserat manga forskare men endast en liten andel av
ledarskapsforskningen har tagit upp ledarskapets paverkan pa medarbetarnas hélsa och vélbefinnande,

vilket ocksd avspeglas i medarbetarnas installning till sitt arbete (ibid.).

Allvin et al., (2006) konstaterar att manniskors tolkning och 6vertygelse av varldsbilden skiftar och dven
formagan att ha kontroll och kunna styra sina liv varierar varfor tillvaron pa arbetsplatsen inte upplevs
likadant av alla medarbetare. Medarbetarnas beteende i arbetet aterspeglar ofta hur de upplever sin tillvaro
pa arbetsplatsen baserat pa hur den interna foretagskulturen lagger ut ramarna for yrkesrelationer mellan
medarbetarna och ledningen. Rotter (1966) sarskiljer ménniskors beteende mellan de individer som har
forvantningar pa sig sjdlva och sin formaga att paverka sin beloning och de som anser att beléningen &r
helt oberoende av individens egna insatser. Den hér skillnaden har vasentlig betydelse for hur méanniskor

bér sig at for att uppna sina malsdttningar.

Rotter (1990, 1966) myntade begreppet ”Locus of Control” (svensk ¢versattning kontrollokus) som en
utangspunkt for hur méanniskor forhaller sig till handelser i livet. Bér individen internt sjalv ansvaret eller
lamnas ansvaret externt 6ver pa annat och andra, édet eller tur. Intern kontrollokus innebér att merparten av
livets utfall och konsekvenser harror ur individens egna personliga satsningar. Personer med extern
kontrollokus 6verldmnar orsakssambanden till livets handelser &t yttre krafter utan paverkan av egna
personliga insatser. Rotter (1990) tillagger att detta tankesdtt skapas genom inldrda beteenden fran tidigare

erfarenheter och darmed &r inte faststéllt eller lika for alla.

Hélsa, god fysik och positivt hdlsobeteende kopplas enligt Steptoe & Wardle (2001) ihop med individer
med intern kontrollokus, samtidigt som individer med extern kontrollokus tenderar att drabbas av psykiska

besvir, dngest och depressioner mer dn de med intern kontrollokus. Denna tes vidhalls d&ven av Hjelle &



Ziegler, (1992) och Rech & Hiebert (1998) med motivationen att en skyddande effekt mot stress byggs upp

hos individer med &vertygelse att ha intern personlig kontroll éver tillvaron.

Denna inledning ges som insyn till hur tanken med denna studie véxte fram for att undersoka forhallandet
mellan kontrollokus respektive ledarskap i relation till arbetsmotivation respektive vialmaende bland
medarbetarna pa arbetsplatser. Att méta dessa fyra oberoende variabler kan vara ett stt att forsta hur
medarbetarna tillskriver olika situationer och dirmed om de trivs pa sina arbetsplatser. Denna studie ingick
i ett projekt pa Mittuniversitet som undersokte hdlsofaktorer pa arbetsplatser dar kontrollokus och
ledarskaps betydelse for medarbetarnas hélsa respektive motivation, vilket ar fokus for denna studie, var en

delméngd av de undersokta variablerna.

Halsa

Virldshédlsoorganisationen, WHO (1948), anger hilsa som en fundamental rattighet for alla manniskor i
vérlden oberoende av alder, kon, religion eller eventuella funktionsnedséattningar. Hélsa definieras som ett
tillstand dar fysiskt, psykiskt och socialt vilbefinnande inkluderas och harmoniseras sinsemellan for att
uppna fullkomlighet, inte enbart ett tillstand dar sjukdom eller funktionsnedséattning &r franvarande, samt
en kénsla av vilbefinnande som baseras pa personens livssituation, erfarenhet, drommar och férvantningar
(Folkhalsomyndigheten, 2008). Detta betyder att hélsa kan uppnas trots sjukdom eller férekomst av

funktionsnedséttning.

Arbetshalsa

Enligt Statens offentliga utredning ”God arbetsmiljo - en framgangsfaktor” (SOU 2009:47) sa finns det
manga sofistikerade sétt att méta hédlsa. God prognostiserande kraft for framtida sjukdom och till och med
dod kan erhallas ur en enkel fragestdllning om hélsotillstandet. Det &r en fraga ar om sjdlvskattad hélsa
kombinerat med en fraga om den egna uppfattning om arbetsférmdagan tva ar fram i tiden. Den hér
fragestdllningen har anvénts for att mata begreppet arbetshélsa och den har visat sig ha mycket god
validitet. Skattar man sin hdlsa som god och tror att det gdr att arbeta om tva ar i nuvarande yrke med tanke

pd hédlsan anses man ha en god arbetshélsa (ibid.).

Ivanov & Kortum (2008), citerade i Kortum (2014), skriver att arbetsplatsen ar den ideala platsen for tidiga

insatser samt for att skydda och framja hdlsan hos medarbetare och deras familjer.

Arbetsmiljoverket (2015) uppmanar i sina foreskrifter och allmédnna rad, AFS 2015:4 18, till en god
arbetsmiljo dar risk for ohélsa pa grund av organisatoriska och sociala férhdllanden ska férebyggas.
Organisatorisk arbetsmiljo inkluderar ledning och styrning, arbetsvillkor och férutsattningar,
kommunikation, delaktighet och handlingsutrymme, fordelning av arbetsuppgifter samt krav, resurser och
ansvar. Social arbetsmiljé formar, enligt Arbetsmiljoverket (2015), hur medarbetarna paverkas av de
personer som finns runt omkring dem i arbetet. I verkets foreskrifter uppmanas arbetsgivare att sédtta upp
mal som syftar till att framja hélsa bland medarbetarna inklusive majlighet for medarbetarna att medverka i

arbetet att ta fram malen och ddrmed kinnas vid dem (ibid.).



Kortum (2014) forklarar att WHO:s globala handlingsplan fér medarbetarens hélsa 2008-2017 ger en
politisk ram for utveckling av politik, infrastruktur, teknik och partnerskap med syfte att uppna en
grundldggande niva av hdlsoskydd pa alla arbetsplatser i hela varlden. WHO:s medlemsstater har enligt
Kortum (2014) krav pa att utveckla nationella planer och strategier for genomférandet av denna globala
handlingsplan och att arbeta for att skydda och framja arbetstagarnas hélsa genom nédvéndiga insatser och

grundldggande tjanster for forebyggande av arbetssjukdomar och skador (ibid.).

Kortum (2014) menar att “WHO Healthy Workplace Initiative“ enbart ar ett av alla satt for att uppna de har
malen men att dess fordel &r att man kombinerar alla metoder som evidensmaéssigt har varit framgangsrika

ndr det géller att ta fram hélsofrdmjande och sdkra arbetsplatser (Kortum, 2014).

Ledarskap

Det finns i litteraturen en klar tskillnad mellan begreppet ledarskap (pa engelska: ”leadership”) och
begreppet chefskap (pa engelska: “management”). Yukl (1999) beskriver dven hur ledarskap och chefskap
inte heller &r direkt motsdgande koncept utan snarare kompletterande. Enligt Kotter (2008) &r bada
aspekterna nodvandiga for en framgangsrik organisation. Yukl (2004) forklarar att enbart starkt chefskap
riskerar att skapa en byrdkrati utan syfte medan enbart starkt ledarskap kan skapa forandringar som inte har
praktiskt virde. For att vara effektiva maste chefer ocksa vara ledare och ledare maste ha férméga att vara

chefer. (Bhamani, 2012; Lunenburg, 2011; Kotter, 2008; Yukl, 2004; Yukl, 1999)

Skillnaderna mellan chefskap och ledarskap dr markanta men lamnas darhén inom foreliggande arbete da
del av syftet med denna studie &r att undersoka ledarskap varfor det forutsétts att de utvalda undersokta

organisationerna drivs av ”ledare” till skillnad mot ”chefer”.

Ledarskap ar formagan att beréra och influera andra méanniskor till att vilja forma sina 6nskningar,
livsinstéllningar och prioriteringar enligt Yukl (2009), refererad i Elmholdt, Keller, & Tanggaard (2015),
som beskriver ledarskap dér inflytande 6ver andra manniskor uppnas genom en process vilken hjalper
andra att forstd och enas om vad som ska goras samt pa vilket sétt. Det &r en inflytandeprocess som sporrar
till individuella och kollektiva férsok att uppnd gemensamma mal. Bass (1985) skriver att det som skiljer
en verklig ledare fran en vanlig chef bland annat &r karisma. En ledare framkallar intensiva kénslor hos

medarbetarna vilka soker att identifiera sig med ledaren.

Den traditionella tolkningen av ledarskapets psykologi beskriver individuella drag, kénslor, tillstand samt
kognitiva processer och dess inverkan pa ledaren och medarbetarnas beteende (Fairhurst, 2008 ref. i
Elmbholdt, Keller, & Tanggaard, 2015). En annan tolkning av ledarskapets psykologi, enligt ElImholdt,
Keller, & Tanggaard (2015), beskriver de psykologiska processer som sker i relationen mellan ledare och
medarbetare, hur en ledare inspirerar medarbetare, vicker ambition och passion hos dem till att géra
arbetet meningsfullt. Ledarskapets psykologi studerar psykologiska fenomen i organisationer om hur en

ledare bor vara undersokande och reflekterande i relation till sig sjélv och sin omgivning.

Hilmarsson (2016) observerade hur ett effektivt ledarskap som baseras pa goda varderingar, vanlig attityd

och med fokus pd medarbetarnas behov har positiv effekt pa medarbetarnas hélsa samt minskad risk for



sjukdomar. Detta lyckas ledaren med menar Hilmarsson (2016) genom att féregd med gott exempel, vara
tillmotesgdende, omtdnksam och empatisk. Pa det séttet sprider sig de goda védrderingarna och
implementeras hos medarbetare vilket dkar trivsel och vdlmaende. Baserat pa en omfattande meta-analys
konstaterar Montano, Reeske, Franke & Hiiffmeier (2017) att ledarskap hogst sannolikt &r en viktig faktor
for hdlsa. Ledarbeteende och karaktaren i forhallandet ledare-medarbetare kan fungera bade forebyggande

och som en riskfaktor for psykisk halsa.

Vinberg & Toivanen (2011) konstaterar baserat pa en nationell folkhélsoenkat att hdlsoframjande
organisationer kdnnetecknas av ett moget och kunnigt ledarskap. Ett ledarskap som bygger pa
kompetensutveckling fér chefer och personal, riatt kommunikation och fungerande system fér hdlsa och
sjukfranvaro. En organisation som standigt driver forbattringsprocesser dar bade arbetsgivare och

medarbetare har mojlighet att ha inflytande och vara beslutsfattande (ibid.).

I ett forskningsarbete som utforts av Larsson & Vinberg (2010) genom seminariediskussioner och
intervjuer med bade ledning och medarbetare bland fyra av Sveriges, enligt forfattarna, ledande
arbetsplatser med hog effektivitet samtidigt som god hélsa hos medarbetarna uppnétts framkom att
kontinuerlig korrekt kommunikation vilken forser en helhetsbild om organisationens d&ndamal skapar
gemenskapskénsla bland medarbetare (Larsson & Vinberg, 2010). Alla fyra arbetsplatserna anvande sig av
samma arbetssitt vilket handlade om coachande ledarskap, arbetsplatstrédffar med jamna mellanrum och
information i stor omfattning. Arbetsplatserna praglades enligt Larsson & Vinberg (2010) av delaktighet
och tillit genom delegering och mer befogenhet for att utvidga ansvarskénsla, 6ka larandet, prata och
lyssna, fa forslag, onskemal, synpunkter, ta kritik samt att ge stod. Att ha en humanitart synstt att behandla
medarbetare visar fortroende genom att forse medarbetarna med auktoritet 6ver genomforandet av
arbetsuppgifter. Det forutsétter, skriver Larsson & Vinberg (2010), att medarbetarnas vélbefinnande ar
avgorande faktor for organisationens effektivitet. Resultatet visade att ledaren dgnade halva sin arbetstid
till att vara synliga och tillgédngliga pa arbetsplatsen. Ledaren pratade med medarbetarna om mer &n bara
arbetet, &ven om medarbetarnas héilsa och det sociala livet, som ett sétt att forfardiga en relation. Dessa
ledare reflekterade over sitt ledarskap och arbetade genom sin positiva instéllning for att skapa en positiv

kultur pa arbetsplatsen (ibid.).

Ledarskapsstilar

Smit et al. (2011) skriver att ett bra ledarskap inte bara &r konsekvensen av vissa karaktédrsdrag hos ledaren
utan ocksa kan tillskrivas andra faktorer som kontrollomfang, gruppnormer och vérden, organisations-
kultur, organisationsklimat och tidpunkt. Redan Machiavelli (1513) beskrev hur ledarskap maste kunna
anpassas till varierande situationer och om ledarens formaga att anpassa ledarskapsstilen foreliggande

situations karaktdr och krav.

Burns (1978) initierade klassificering av ledarskapsstilar med begreppen transaktionell kontra
transformativ. Det har i litteraturen upprepat konstaterats att den transformativa ledarskapsstilen ar ett mer

upplyst, individanpassat och medbestammande férhallningssatt &n den transaktionella. Dock har det d&ven



fastslagits att dessa stilar inte nédvandigtvis dmsesidigt utesluter varandra (Bass, 1990; och Hakwoo Kim,

2009).

Enligt Aronsson et al. (2012) handlar transaktionell ledarskapsstil om utbytet mellan ledare och
medarbetare, dir ledaren sétter upp tydliga mél och metoder for arbetet samt beloningar for utfért arbete.
Medarbetaren ska i utbyte bidra med sina arbetsinsats och sin kompetens. Detta innebér anpassad beldning
avhdngande pa prestation och anstriangning. Det dr en ledarskapsstil som inte efterstravar forandringar sa

lange malen uppnas (ibid.).

Transformativ ledarskapsstil karaktariserar ledare som lyckas hitta sétt att na fram till varje enskild
medarbetare, anser Aronsson et al. (2012), genom att inspirera och uppmuntra medarbetaren till att
fordndra sina attityder och véarderingar samt att utvidga sin kapacitet for att pa bésta sétt bidra till

organisationens mal.

Transformativ ledarskapsstil &r enligt Bass (2008, 1994) och Bass et al. (2003) en fordjupning av
relationen dér bade ledare och medarbetare férmar sig att uppna yttersta ypperlighet varfor relationen
upplevs som sarskilt meningsfull vilket i sin tur 6kar engagemang och arbetsmotivation. Férutom att
tillgodose de lagre behovsnivaerna hos sina medarbetare s tillfredsstalls dven hogre staende behov som
manniskors personliga utveckling kraver, sasom aktning och sjdlvforverkligande. Stilen riktar sig framst
mot att gvervinna status quo samt stravar efter att forandra detta genom att vadja till medarbetarnas
inneboende kinsla och vilja att uppna ett hogre dandamal. Det kan i slutdndan betraktas som en skolning i
att foradla det ménskliga beteendet. Transformativa ledare har en oemotstandlig vision av organisationens
framtid och hur det kan komma att bli av. Transformativa ledare motiverar och férmar medarbetare att

astadkomma mer &n vad de sjédlva forvantade sig eller till och med mer dn vad de trodde var mgjligt.

Instrumentet i foreliggande studie méter flera aspekter av ledarskap: generellt, uppmuntrande samt rattvist.
Transformativt ledarskap som i grunden utgar ifrén en karismatiskt ledare har enligt Yukl (2010) bland
annat som kannetecken att ledaren ar kanslig for medarbetarnas behov och att denne forlitar sig pa
medarbetarna. Yukl skriver att kdrnan i ett transformativt ledarskap &r att inspirera, utveckla och uppmuntra
medarbetare. Ddrfor kan fragorna som mdter uppmuntrande ledarskap hdnféras till den transformativa
aspekten. Rattvist ledarskap grundar sig i forskning om organisatorisk rattvisa (Kazemi & Térnblom, 2009).
Organisatorisk rittvisa omfattar flera aspekter dar tva av de viktigaste ar procedural réttvisa och
interpersonell réttvisa. For ledarskap ar réttvisa mycket viktigt da rittvisebegreppet dr mycket djupt rotat i
manniskor och stracker sig till och med evolutionart tillbaka till vara anfader (De Waal, 2006; Binmore,
1998). Procedural rittvisa handlar om hur den bakomliggande processen fram till beslutet ser ut. Sddant
som annars skulle kunna uppfattas som oréttvist kan accepteras om den procedur som leder fram till
beslutet anses réttvis. Interpersonell rittvisa omfattar respekt, drlighet och anseende. Da det rader balans
mellan insats och utfall (bel6ning) upplever en individ att réttvisa finns. Om sa inte skulle vara fallet
uppkommer ett psykologiskt obehag som motiverar till att agera for att aterstdlla den énskvarda jamvikten,
dvs. réttvisa. (Ndjaboué, Brisson & Vézina, 2012; Kazemi & Tornblom, 2009). Yukl (2010) kontrasterar

transaktionellt ledarskap mot transformativt och beskriver det transaktionella ledarskapet som fokuserat pa



att betala ut 16n och andra bel6ningar eller formaner i utbyte for arbete. Det transaktionella ledarskapet
omfattar varderingar som &r relevanta for denna utbytesprocess bland vilka ingar arlighet, rittvisa, ansvar
och omsesidig respekt (ibid.). Darmed framgar att rdttvist ledarskap dr en viktig dimension av det

transaktionella ledarskapet.

Yukl (2010) skriver att kategorisering av ledarskapsstil i praktiken kan vara oméjligt och menar att
ledarskapet som utvas rent praktiskt utgor en kombination av olika stilar. Enligt Bass (1985) kan
transformativt och transaktionellt ledarskap vaxelvis existera samtidigt beroende pa situationella
forhallanden dven om transformativt ledarskap i allt hogre grad lyfts fram for att hja nivaer av effektivitet

och prestation i arbetet.

Beukman (2005) konstaterar att flera faktorer har avgérande inverkan pa hur ledare agerar i sin roll. En
psykometrisk variabel som i sammanhanget ofta forekommer i litteraturen och som ocksa ar en del av

foreliggande studie kallas kontrolluppfattning eller kontrollokus.

Kontrollokus

Rotter (1966) definierade begreppet “Locus of Contol”, kontrollokus, till att betyda vilken attityd och
uppfattning manniskor har om sin omvérlds beskaffenhet. Rotter utvecklade dven métinstrument
(frageformulédr) och en skala som mater i vilken utstrackning beteendeforstarkningsforvantningar beror pa
intern formaga eller extern paverkan (kallad I/E-skalan) hos den allmédnna befolkningen. Forvantningarna
pa I/E-skalan dr ett matt pa vardet som sétts pa intern férmaga, dock relaterar inga fragor till vilken
preferens som stts till den uppmatta inre eller yttre kontrolluppfattningen. Rotters studier visade redan da

att motivation att prestera r positivt relaterad till intern kontrollokus (Strickland, 2016).

Strickland (2016) skriver att en intern orientering av kontrollokus verkar vara direkt relaterad till
prestationsbeteende. Internorienterade arbetar inte enbart hardare med uppgifter av intellektuell och
prestationsorienterad karaktar utan deras anstrangningar verkar ocksd lona sig med hogre betyg och bittre

fortjanst.

Internorienterade &r signifikant mer bendgna, fortsétter Strickland (2016), att bibehalla sin egen
individuella instédllning nar de konfronteras med motsdgande bevis fran utomstaende kallor som
ifragasatter deras uppfattning och/eller beteende. Externorienterade a andra sidan tenderar att vika sig vid
patryckning frén andra, sarskilt nar den utomstdende kallan upplevs som prestigefylld eller betraktas som
en "expert". Internorienterade verkar dessutom inte enbart motsta inflytande fortsatter Strickland (2016),
utan de reagerar dven vasentligt starkare dn externorienterade pa forlusten av personlig frihet.
Internorienterade manifesterar i vissa fall det hiar genom beteenden som &r motsatta de 6nskade hos de som
forsoker manipulera eller férandra dem. Internorienterade vill behalla tyglarna och upptrédder pa sétt som
framjar oberoende och negerar inflytande. Internorienterade, i motsats till externorienterade, forlitar sig pa
egna formagor och tolkning av uppdragskrav. De tar sig tid att fundera 6ver uppgiftens utforande, de
vardesitter framgang, och de fokuserar pa relevanta fingervisningar i en uppgift utan att luta sig mot andra.
Skinner (2016) uttrycker det som att den centrala motivationen fér intern kontrolluppfattning &r det

inneboende behovet av kompetens, vilket grundas i studier som stammar fran White (1959).



Vildigt mycket av forskningen om kontrollokus har enligt Strickland (2016) fokuserat pa de positiva
egenskaperna hos de med intern kontrollokus. Strickland (2016) drar slutsatsen att personer med intern
eller extern kontrollokus sammantaget har olika stilar av personligt interagerande gentemot andra. De med
intern kontrollokus hotas i mindre utstrackning av personer som skiljer sig fran dem och de dr mer
toleranta mot andra. De med intern kontrollokus dr mer 6vertygande, med en preferens for personligt och
positivt inflytande, i motsats till de med extern kontrollokus som férlitar sig mer pa tvangsmedel.
Internorienterade forsoker att ta ansvar for sina liv och ser till att férdndra obekvdma och olustiga
situationer. Internorienterade har en instdllning som betonar det individuella ansvaret, medan
externorienterade personer dr mer inriktade pa och beframjande av kontroll som ut6évas pa individer genom

institutionell paverkan (ibid.).

Beukman (2005) beskriver hur det i organisationer finns en stark koppling mellan kontrollokus och
beldningssystem och motivation. Specifikt skriver Cox (1993), refererad av Beukman (2005), att
beloningssystem i foretag véldigt ofta dr uppbyggda kring antagandet att medarbetarna huvudsakligen har
intern kontrollokus pa sa sétt att de sjdlva har kontroll 6ver vad de far i ersdttning genom nivan som de

presterar.

Motivation

Ryan & Deci (2000) forklarar att motivation bottnar i ménniskans inre latenta psykologiska behov -
autonomi, kompetens samt samhorighet. Autonomi handlar om individens fria vilja. Bekrédftad kompetens
bidrar till individens 6kade sjdlvkénsla och ddrmed viljan att fortsétta i samma riktning. Samhorighet och
det sociala umgéanget dr viktigt for manniskans valmaende, bland annat. De tre psykologiska behoven ar
drivkraften for manniskans beteenden och ageranden samtidigt som motivationen manga ganger under

livets gang rattar sig efter externa krafter och yttre paverkan (ibid.).

Deci (1971) definierade ursprungligen inre motivation som ett inneboende eller naturligt intresse fér nagot.
Det har sedan dess utvecklats till att omfatta sdidant som miljohansyn (Frey & Stutzer, 2006); medborgerlig
plikt (Frey et al., 1996); rattvisa, reciprocitet och 6msesidighet (Fehr & Schmidt, 1999); samt potentiellt

dven pro-social osjdlvisk drivkraft som ”“samvete” (Stout, 2011).

Inre motivation dr méanniskans renodlade behov och stravan efter progression och betydelsefullhet skriver
Ryan & Deci (2000) . Inre motivation utrustar ménniskan med drivkraft, stimulans och en spdnnande
kédnsla vid utmaningar i livet. M@nniskor som navigeras av sin inre motivation har en stark kénsla av

sjalvstandighet och vilbefinnande och har ett vl fungerande socialt liv.

Yttre motivation, fortsdtter Ryan & Deci (2000), &r exempelvis uppmérksamhet, beléningar, bonus,
privilegier, utmérkelser, 16ner och bestraffningar. Beloningar kan vara saval materiell beléning som verbal
uppmuntran eller bekréftelse, till exempel berdm (Mahaney & Lederer, 2006). Self-Determination Theory
(SDT), fran Ryan & Deci (2000), delar upp yttre motivation i fyra kategorier: 1) extern reglering: dar
individers beteende och handlande utgar ifran tvang utan minsta intresse fér ndgot; 2) introjekterad
reglering: dar individers beteende styrs av omgivningens paverkan ; 3) identifierad reglering: nér

individens beteende och handlande ligger i linje med egna varderingar; samt 4) integrerad reglering: i den



hér kategorin &r individens inre drivkraft och personliga varderingar sinsemellan néstan helt

Overensstimmande.

Enligt Romaniuc & Bazart (2014) &r en viktig insikt fran litteraturen att ansatser till att forsoka minimera
skillnader mellan individers intressen och sociala normer genom att anvidnda externa incitament och
patryckningar istéllet underminerar den inre motivationen (Romaniuc & Bazart, 2014; Bénabou & Tirole,
2003). Bénabou & Tirole (2003) forklarar att yttre motivationsskal, som beloning eller bestraffning, i sjdlva
verket underminerar méanniskors tilltro till sin formaga att sjdlvmant hdlla sig ifrdn oonskat beteende. Ryan
& Deci (2000) forklarar dessutom att yttre motivationsskédl minskar ménniskors kdnsla av autonomi genom

att skifta orientering av kontrollokus fran intern till extern.

De tva motivationstyperna samverkar for att producera ett slutligt beteende. Bowles (2010) kallar detta for

oskiljaktighetstesen.

Kontrollokus och motivation

Suarez-Alvarez et al. (2012) skriver att det i en arbetsmiljo ar av yttersta vikt att man exakt forstar
relevansen av medarbetarnas prestationsmotivation och dess relation till utférandet av deras
arbetsuppgifter. Medarbetare med tillrdcklig prestationsmotivation férvantas anstranga sig for att uppna
sina mal, koncentrera sig pa arbetet och ha positiva férvantningar pa hur de ska genomfora sina uppgifter.
De forvantas enligt Sudrez-Alvarez et al. (2012) ocksa ha fértroende for andra medarbetare nar de delar pa
ansvar och uppgifter och nér de sdker utmaérkta arbetsresultat. De forvintas dven attribuera hdndelser
internt — genom att forlita sig pa sitt kunnande och genom att tillskriva sin professionella framgang pa egen
personliga formaga, samt att hoja sin kunskapsniva genom deltagande i professionella fortbildningskurser

(ibid.).

Om prestationsmotivation innebar planering och kontroll i forhallande till uppfyllandet av férvantningar sa
ar det viktigt for en person med hog prestationsmotivation att den uppfattar att framtiden beror pa en sjalv
snarare 4n pé externa tillfalligheter skriver Sudrez-Alvarez et al. (2012). Detta &r intern kontrollokus, och
definieras som kausal attribuering da konsekvenserna av ett beteende &r direkt beroende av eget agerande

(ibid.).

Skinner (2016) beskriver att de mekanismer som har dokumenterats mest utforligt inom forskningen om
intern kontrollokus adr de motivativa och beteendemaéssiga. Uppfattning av intern kontrollokus har visat sig
ha positiv effekt pa interaktionsinitiering, utmaningspreferens, anstrangningsformaga, engagemang,
beslutsamhet, uthallighet och kompetens samt stédja individens beredskapsformaga. Skinner (2016)
forklarar vidare att den huvudsakliga insikten inom forskningen om kontrolluppfattning, omfattande de
kognitiva konstruktionerna kontrollokus och egenférmaga, ar att det formodligen framst utgér en forenklad
intern arbetsmodell etablerad hos en individ for att systematisera sin mdjlighet till kontroll. Kontroll-
uppfattning &r enligt Skinner (2016) mer &n kédnsla och mindre &n personlighet hos en ménniska. Det dr en

sorts intern arbetsmodell for att hantera ens synbara verklighet (ibid.).



Syfte och fragestallningar
Syftet med studien &r delvis att undersoka om ledarskap har samband med medarbetares hélsa och
arbetsmotivation. Dessutom ér syftet dven att undersoka eventuella samband mellan medarbetarnas

kontrollokus visavi deras hélsa och arbetsmotivation.

Fragestallningar

1. Har ledarskap betydelse fér medarbetarnas halsa?
2. Kan ledarskap bidra till 6kad arbetsmotivation?
3. Har kontrollokus inverkan pd medarbetarnas hélsa?

4. Har kontrollokus paverkan pa arbetsmotivationen?

Metod

Studien var en del av ett projekt utfort vid Mittuniversitet i Sundsvall och Ostersund under ledning av
docent Patrick Millet som handlade om “Healthy Work” vars syfte var att understka positiva faktorer vilka
kan paverka vdalmaende pa arbetsplatser. Fradgorna i huvudprojektets enkét méater emotioner, medkénsla
(compassion), ledarskap, arbetsmotivation, organisationskultur, hilsa och kontrollokus (se Appendix 2:
Studieenkat). I foreliggande rapport, enligt definierat syfte och fragestallningar, undersoks enbart en del av

dessa variabler; ledarskap respektive kontrollokus i relation till hélsa respektive arbetsmotivation.

Foreliggande arbete &r en enkétstudie av kvantitativ karaktdr med avsikt att 6ka kunskapen inom
kunskapsomradet arbetsorganisation. I enlighet med Backman (2011) laggs fokus pa medarbetarnas
introspektion och sjédlvskattning av sin arbetssituation for att knyta ihop med syftet for studien och for att
undersoka faktorerna ledarskap respektive kontrollokus vilka kan vara av sdrskild vikt for arbetshélsa och

arbetsmotivation i organisationer.

Litteratursdkning

Litteratursokning ar en viktig del av arbetet (Backman, 2011), att ta reda pa tidigare samlad kunskap i
omradet liksom &ven kunskapsbrister och luckor. Detta ger ledtradar och relevans fér den problemstéllning
som studien har ambitioner att undersoka. Litteratursokning har skett genom referensdatabaser; svenska
liksom internationella vetenskapliga databaser med relevanta nyckelord, enkla och i kombination med
varandra. Den absoluta majoriteten av alla dtkomliga databaser som referensmaterial hdamtats fran var
tillgangliga via systemet Primo pa Mittuniversitetets bibliotek (https://biblioteket.miun.se/) eller

Stockholms universitetsbibliotek (https://www.su.se/biblioteket/). En del av litteraturen har &ven hamtats

fran databaserna som &r s6kbara och finns tillgangliga via Google Scholar. Information har d&ven hamtats
fran fackmassiga internet-sajter. En del fackbocker har fjéarrlanats fran biblioteken och vissa har laddats ned
som e-bok. Nyckelord som anvénts i sokningarna har huvudsakligen varit: hilsa, vilmaende, ledarskap,

motivation, arbete, kontrollokus — bade pa svenska och med de engelska motsvarigheterna (se Abstract).


https://www.su.se/biblioteket/
https://biblioteket.miun.se/

Urval & Datainsamling

Datainsamling skedde vid tva tillféllen.

Initialt inhdmtandes data genom f6ljande procedur: Deltagare bestamdes genom ett slumpmassigt
stratifierat urval. For att en organisation skulle inga i urvalet krdvdes att organisationen hade minst 150
medarbetare. I forsta steget valdes 400 organisationer slumpméssigt och kategoriserades som offentliga
(250) eller privata (150). Bolagsverkets databas anvédndes vid urvalet av privata organisationer. De
offentliga organisationer ddr urval av arbetsplatser gjordes var Forsdakringskassan, Arbetsformedlingen,
Léansstyrelser och kommunala verksamheter. Dérefter bestimdes genom slumpmaéssigt urval 62
arbetsplatser fran de 400 organisationerna. Arbetsplatserna som ingick i studien valdes utan geografiska
begransningar. I det andra steget fick chefen for de arbetsplatser som ingick i studien gora ett slumpmaéssigt
urval bland de anstéllda, mellan 10-25 stycken beroende pa gruppens storlek. Ett kriterium vid urvalet var
att antalet anstédllda i den undersokta gruppen inte skulle vara mer d&n 25% av antalet anstdllda pa hela
arbetsplatsen. Samtliga foretag som valdes ut kontaktades genom att HR-ansvarig eller motsvarande soktes
via telefon, mejl eller bada i kombination. Vid forsta kontakt med aktuell ansvarig presenterades studiens
syfte och utformning samt stélldes en fraga om intresse av att deltaga. Av de 62 foretagen var det 45
stycken som valde att deltaga och som ddrmed fick enkéten skickad till sig via mejl. Enké&dten mejlades ut
till ansvarig pa foretaget som gett sitt godkannande att ta emot denna. Tillsammans med mejlet foljde ett

informationsbrev som dven det vidarebefordrades till de som ombads att deltaga.

Den enkit som anvandes var utformad som en webb-enkét dar deltagaren foljde den ldnk som bifogades i
det mejl denne fick. Via ldnken startades sedan enkéten dar deltagaren fick frdgorna. Enkdten var utformad
sa att samtliga fragor var nodvéndiga att vara besvarade for att deltagaren skulle kunna ga vidare och
slutligen skicka in sin besvarade enkét. Genom att i sista skedet trycka pa sdnd, skickades resultaten vidare

till en sajt dar ansvariga for studien sedan kunde gd in och hdmta alla data i samlad form.

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

vilket resulterade i 175 deltagare (ca 21%).

Vid det andra datainsamlingstillfillet anvindes huvudsakligen samma procedur: Fran de 400
organisationer som tidigare bestdmts valdes ytterligare 14 organisationer ut, varav 6 var privata och 8
offentliga, vilka formedlades av projektansvarig och handledare for féreliggande studie - docenten Patrick
Millet. Kontakten med organisationen inleddes pa samma sétt som tidigare beskrivet hos HR-ansvarig med
presentation av projektet varpa denne, om de valde att deltaga i projektet, skulle formedla informationsbrev
och lank till enkdten som lag pa *surveymonkey.com’ dir fragorna besvarades av uppat 20 medarbetare i
organisationen. Aven information om ett moraliskt ansvar och férhéllning till fundamentala etiska
principer som skulle vara grundldggande for utforandet av studiearbetet fanns med i informationsbrevet
som sdndes ut. Tidsramen att besvara enkéten vid andra insamlingstillféllet var totalt fyra veckor under
oktober manad 2018. Ny kontakt i form av paminnelse skickades efter tva veckor, férutom till de

organisationer som hade avbdojt att deltaga.
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Av de 14 foretagen var det 5 som valde att deltaga. Potentiellt fick darfor upp till 100 personer enkéten sig

tillskickad via sin HR-ansvarige. Av dessa valde 22 att svara (22%)
Det totala utfallet respondenter blev ddarmed 197 av 926 mgjliga (ca 21%).

Informationsbrevet finns i Appendix 1: Informationsbrev och enkéten som den sag ut pa

’surveymonkey .com’ finns i Appendix 2: Studieenkéit.

Urvalet av malgruppen var ett enkelt slumpmassigt urval vilket Kérner & Wahlgren (2005) beskriver som
att dra vinstlotter dér alla har samma sannolikhet att kunna vara med (med reservation for den faktiska
slumpmassigheten — se Metoddiskussion). Det kallas dven fér obundet slumpmassigt urval (ibid.) vilket
syftar pd att inte styra urvalet i en viss riktning, vilket hade tydliggjorts i telefonkontakt med

personalansvarig pa HR-avdelningen samt i informationsbrevet som skickades med enkdten.

Instrument

Frageenkaten (se Appendix 2: Studieenkat) besvarades enligt mejlad instruktion till deltagarna via internet-
lank pa sajten ’surveymonkey.com’. Surveymonkey &r en tjdanst som dr specialiserad pa studier via
internetbaserade frageformuldr. Dar fanns allehanda st6d for att utforma enkéter, samla in data, analysera
insamlat data och visualisera resultat. Dér fanns ocksa stod och avancerade funktioner for projekt, team

och organisationer.

Fragor om hélsa hamtades fran SF-36 hélsoenkt (Sullivan, 2002). SF-36 ér ett sjdlvskattningstest som
mater livskvalitet enligt Sullivan (2002). SF-36 hdlsoenkét innehaller 36 punkter som mater atta olika
dimensioner: de fysiska funktionerna och eventuella funktionsbegransningar och sociala funktioner,
emotionella funktioner och svarighet. Instrumentet behandlar &ven generell hilsa, smérta, psykiska hlsa,
vilbefinnande och livskraft samt upplevd hélsa (Bowling, 2005). Enkéten i denna studie anvande tio
(del)frdgor. Fragorna omfattar tvd dimensioner. Den forsta dimensionen ar om allménna hélsa vilket méts i
fraga 13 i studieenkaten. Den andra avser att méta psykisk hdlsa och vdlmaende de senaste fyra veckorna
innan testet och detta mits av fraga 14 i studieenkéten vilken omfattar 9 delfragor. I kapitlet Resultat

anvénds foljande nyckel for att relatera till analysresultaten om hélsa:

* hé&lsa —respondenters svar pd fragorna under 14

(notera: fraga 13 ingar ej, se forklaring i Analys)

Fragorna som handlar om ledarskap och arbetsmotivation hamtades fran det nordiska frageformuléret
QPSNordic framtaget av Dallner et al. (2000). Det &r ett allmént frageformuldr som méter psykologiska
och sociala faktorer i arbetslivet och ar utprovat i Sverige, Danmark, Norge och Finland. QPSNordic
utformades och tillimpades for att méta faktorer som hélsa, valbefinnande och motivation hos majoriteten
av arbeten och arbetsplatser. Det inkluderar arbets- och organisationsegenskaper samt personliga
uppfattningar och upplevelser som &r arbetsrelaterade. QPSNordic kan anvidndas som en forskningsmetod

eller som ett survey-feedback-instrument i organisationsutveckling (Dallner et al. 2000).
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Relevans och betydelse for arbete, hilsa, vilbefinnande och motivation var huvudomrade for urvalet av
QPSNordic frageformulér vilket utvecklats genom att studera 19 vanligt forekommande nordiska
frageformulér (Lindstrom et al, 1995). Dérefter hade studerats jamforbara internationella instrument for att
till slut resultera i QPSNordics formuldrfragor. Datainsamlingar och undersokningar av reliabilitet och
validitet for QPSNordic och dess skalor skedde vid tva tillfdllen i de fyra nordiska landerna enligt Dallner
et al. (2000). Genom forskning och flertal studier bekriftades att QPSNordic innehar hog reliabilitet och
validitet (ibid.).

I foreliggande arbete innehaller frageformuldret tta fragor om ledarskap; det ar tva fragor om ledarskap
generellt, tre fragor om uppmuntrande ledarskap (empowering) och tre fradgor om réttvist ledarskap. Som
beskrivits i inledningen om Ledarskapsstilar s relateras uppmuntrande ledarskap som en dimension av
transformativt ledarskap och réttvist ledarskap som en dimension av transaktionellt ledarskap. T kapitlet

Resultat anvdnds foljande nycklar for att relatera till analysresultaten om ledarskap:
* ledarskap — Respondenters svar pa fragorna under 10
* uppmuntrande ledarskap — Frdgorna i 10 som berér uppmuntrande ledarskap (1,2,3)
* rattvist ledarskap — Fragornai 10 som beror rattvist ledarskap (6,7,8)

Gallande arbetsmotivation fanns totalt sju fragor; fyra fragor handlade om yttre motivation och tre fragor
om inre motivation. I kapitlet Resultat anvénds f6ljande nycklar for att relatera till analysresultaten om

motivation:
* motivation — Respondenters svar pa fraga 11
* inre motivation — Fragornai 11 som beror inre motivation (1,4,7)
* yttre motivation — Fragornai 11 som beror yttre motivation (2,3,5,6)

Sista delen i frageformuléret under punkt 15 inneholl atta fragor om kontrollokus formulerade for att
avgora om personen har intern eller extern kontrolluppfattning. Den svenska tolkningen av begreppet och
den forenklade versionen utvecklades av Andersson (1976) refererad hos Millet (2004) och Eklund,
Hansson & Bejerholm (2001). Versionen ar anpassad for att anvandas i det svenska arbetslivet. T kapitlet

Resultat anvdnds foljande nycklar for att relatera till analysresultaten om kontrollokus:
* kontrollokus — Respondenters svar pa fragorna under 15
* intern kontrollokus — Frdgorna i 15 som ber6r inre kontrollokus (2,3,6,7)

* extern kontrollokus — Fragornai 15 som beror yttre kontrollokus (1,4,5,8)
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Analys

For analysen har programmet IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) anvénts, version 24.

Samtliga korrelationer och regressioner ar statistiskt kontrollerade for dlder dar de svarandes alder

fordelades pa tre grupper: 1: 24-30; 2: 31-44; 3: 45+.

Enkdten innehaller tva fragor om hilsa, 13 och 14. I féreliggande arbete har enkétfraga 13 inte ingdtt i
analysen eftersom den enbart bestod av en enda delfrdga om allmént hélsotillstand och dessutom innehdll
sex svarsalternativ. Enkétfraga 14 hade nio delfragor med fem svarsalternativ. Det skulle ha kravts
transformering av svaren pa enkatfraga 13 for att kunna fa med det i analysen pa ett enhetligt sdtt eftersom
medelvirdet skulle ha berdknats inom spannet 1-6 istdllet for 1-5 vilket skulle ha introducerat en viss

snedvridning av analysresultatet varfér det beddmdes som baéttre att istéllet utesluta den.

For samtliga fragor giller att alla podng medelvardesbildades aritmetiskt. Det vill sdga att for de ingdende
delfragorna summerades skalans poangvarde 6ver fragorna, antingen totalt eller per aspekt (till exempel
inre respektive yttre motivation), varefter den resulterande summan dividerades med antalet ingaende
fragor. Det resulterade i ett medelvirde for varje delfraga som sedan anvéndes i de olika delarna av

analysen.

Delfragorna om hélsa under enkétfraga 14 har i analysen kodats sd att skalan gar i positiv riktning for ckad
hélsa. Det betyder att da delfrdgan varit om god hélsa sa har de svarsalternativen fran vénster till hoger i
enkédten kodats som 6 och nedat till 1, och da delfrdgan varit om dalig hélsa sd har svarsalternativen fran

vanster till hoger kodats som 1 och uppét till 6.

Delfragorna om kontrollokus under enkatfraga 15 har som beskrivits hamtats fran Anderssons (1976)
arbete. Eftersom de tva aspekterna inom kontrollokus inte dr ortogonala utan snarare har ett parallellt
motsatsforhallande sa har instrumentets skala kodats sd att fragor om extern kontrollokus gar i negativ
riktning och fragor om intern kontrollokus gér i positiv riktning med en férdelning runt noll-axeln. Det hér
betyder att da delfragan varit om extern kontrollokus sa har de svarsalternativen fran vanster till hoger i
enkéten kodats som -5 och uppat till -1, och da delfragan varit om intern kontrollokus sa har
svarsalternativen fran véanster till hoger kodats som 5 och nedat till 1. Sa skalan om kontrollokus gar fran
extremvardena -5 som betyder maximal extern orientering till +5 som betyder maximal intern orientering.
Anledningen till den har kodningen ar for att pa ett tydligt satt kunna separera skillnaden mellan extern och

intern orientering och placera en jamvikt mellan de tva pa nollaxeln i korrelationsanalyserna.

kontrollokus

-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5
0% | | | | | | | | | | 100%
50% intern
orientering
1000 @ | | | | | | | | 0%
extern
orientering
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Delfragorna om motivation under enkétfraga 11 har kodats pa samma sétt som delfragorna om
kontrollokus da de tvd aspekterna inom motivation inte heller dr ortogonala utan ocksa snarare har ett
parallellt motsatsforhallande. Instrumentets skala har kodats likadant sd att fragor om yttre motivation gar i
negativ riktning och fragor om inre motivation gar i positiv riktning med en férdelning runt noll-axeln. Det
betyder alltsa dven hdr att da delfragan varit om yttre motivation sa har de svarsalternativen fran vénster till
hoger i enkéten kodats som -1 och nedét till -5, och da delfrdgan varit om inre motivation sd har
svarsalternativen fran vénster till hoger kodats som 1 och uppat till 5. Sa skalan om motivation gar fran
extremvardena -5 som betyder maximal yttre motivation till +5 som betyder maximal inre motivation.
Anledningen till den hir kodningen ar for att pa ett tydligt sétt kunna separera skillnaden mellan yttre och

inre motivation och placera en jamvikt mellan de tva pa nollaxeln i korrelationsanalyserna.

motivation
-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5
0% | | | } } } } } } L 100%
50% inre
motivation
1000 € | | | | | | | | 0%
yttre
motivation

Delfragorna om de olika aspekterna inom ledarskap under enkétfraga 10 bedoms som ortogonala varfor
kodningen gar i positiv riktning for samtliga. Ortogonalitet innebér att dimensionerna &r oberoende, det vill
sdga den ena paverkar inte nodvandigtvis den andra. Dérfor kan man oberoende ha mer eller mindre av ena
egenskapen rittvis eller uppmuntrande ledare utan att det paverkar varandra. Till exempel kan en ledare pa
den kodade skalan samtidigt vara bade rittvis och uppmuntrande i olika utstrackning. Kodningen innebar
att ett val bland alternativen i enkéten langst till vanster fatt vardet 1 och virdet 5 om valet varit alternativet
langst till hoger, med siffrorna 2, 3 och 4 ddremellan. Undantag &r sista delfragan som &r negativt
formulerad varfor kodningen dér har ”vants” sa att alternativet langst till héger kodats som 1 och

alternativet langst till vanster kodats som 5.

Ansatsen i foreliggande studie var fran bérjan att anvdnda traditionella metoder men det visade sig ge totalt
obegripliga och motsagelsefulla resultat. Wright & Herrington (2011) skriver att manga klassiska
statistiska analysmetoder, sdsom korrelation och regression, beror pa antagandet att analyserat data har
normalfordelningar. En statistisk analys behover dérfor alltid foregas av en kontroll av indata for att
sdkerstdlla att de analytiska metoder man avser att anvdnda har verklig validitet. Betydande skevhet och
kurtosis hos dataférdelningarna for de variabler som ska undersokas indikerar tydligt att data inte kan
betraktas vara normalfordelat i tillrdcklig utstrdckning fér de analysmetoder som forutsatter det (ibid.). En
noggrannare analys av studiens indata visade att normalfordelningsantagandet inte var uppfyllt for nagon
av de insamlade variablerna varfér det inte heller gick att utféra korrelations- och regressionsanalys pa ett
tillforlitligt satt med traditionella standardmetoder. Tester for skevhet och kurtosis (Fisher-Pearson-

koefficienter for skevhet # 0 samt kurtosis-koefficienter # 3 i Tabell 2: Indataférdelningar) visar i
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varierande grad forekomst av bada typerna av anomalitet hos indata (Brown, 2019; NIST, 2018). Ett sétt att

ta sig runt problemet med skevhet och kurtosis hos indata dr att anvdnda metoden bootstrapping.

Bootstrapping anvéndes forst av Efron & Gong (1983). Metoden innebér att man med 100 ganger storre
noggrannhet enligt Efron (1987) med véldigt stor frihet kan hantera data som inte har snygga idealiserade
statistiska fordelningar. Da metoden bygger pa algoritmisk metodik istéllet for analytisk och har varit
valdigt berdkningskravande sa har det inte forrdan pa senare ar varit tillrackligt tillgéangligt for allmén
anvandning. Men da var datorkraft idag &r véldigt mycket storre &n dd metoden ursprungligen utvecklades
i borjan pa 1980-talet s& borjar den algoritmiska analysen att bli alltmer tillgdnglig i vanliga
statistikprogram. Johnson (2001) skriver att bootstrap-metoder dr mer flexibla &n klassiska metoder som
ofta kan vara analytiskt besvérliga eller oanvdndbara nédr nddvandiga antaganden inte dr uppfyllda

(Cousineau, 2017; Wicklin, 2017; Johnson, 2001; Efron & Thibshirani, 1994; Efron, 1987).

Korrelationsanalys har utforts med hjélp av bootstrapping. Korrelationsanalysens signifikans har testats
med t-test samt BCa' konfidensintervall. Regressionsanalys har utférts for att beridkna regressionsmodell
och determinationskoefficienter R* (dven kallat godhetstal) med avsikt att fa en forstdelse for hur stor andel
av variansen hos indatavariablerna som kan forklaras av regressionsmodellen. Regressionsmodellernas
signifikans har testats med F-test samt BCa konfidensintervall. I bootstrappingen anvéndes icke-
parametrisk metod, vilket algoritmen i SPSS implementerar enligt Parry (2009), samt 1000 atersamplingar

av fordelningarna.

Signifikanstest for korrelationskoefficient och regressionskoefficient ar t-test. Signifikanstest for
regressionsmodellen som helhet dr F-test. Enligt Blalock (1968), Fisher (1958) och Tukey (1954), alla
refererade i Pedhazur (1997) sidan 40, &r regressionsanalys att foredra framfor korrelationsanalys. Fisher
gar till och med sa langt som att skriva att korrelationskoefficienterna i vissa fall inte &r till nagon nytta alls
(ibid.). I foreliggande analys visade vissa av de undersokta forhallandena diskrepans mellan korrelations-
koefficienterna och regressionskoefficienterna for analyserat data da multipelregressionsmodellen
samverkade med aldersvariabeln. Enligt Pedhazur (1997) ér i dessa fall regressionsmodellen mer
tillforlitlig och saledes végledande. Fenomenet forklaras av den effekt som sa kallade suppressorvariabler,
vilket variabeln *&1der’ i det hér fallet spelar, har for variansspridningen. Suppressorvariabler &r i hog grad
samverkande variabler vilka paverkar signifikanstestet positivt genom att vasentligt minska pa regressions-

modellens varians, vilket ocksa aterspeglas i hogre virden pa determinationskoefficenten R? (ibid.).

Da de anvidnda instrumenten redan har genomgatt validitetstest och verifiering av omtest-tillforlitlighet och
da dimensionerna som interkorrelerats enbart anviant resultat fran de etablerade instrumenten sa har
kontroll av intern konsistens mellan de olika fragevariablerna, med t.ex. Cronbachs alfa-metod, inte

bedomts vara noédvéandigt.

1 ’BCa’ betyder ”bias-corrected and accelerated bootstrap interval” och refererar till den metodik inom bootstrapping som
anvants for att med god noggrannhet och néstan utan restriktioner pa utseende hos fordelningarna pa insamlat data kunna
berdkna konfidensintervall for statistiska koefficienter (Efron, 1987).
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Etiska dverviaganden

Vetenskapsradet (2019) beskriver de generella etiska 6vervdaganden som tillater forskningsprojekt att
pabdorjas efter att deltagarna har blivit informerade och samtycke givits samt ratten for deltagare att avbryta
deltagandet utan att detta orsakar dem negativa konsekvenser. Detta tog forfattaren hansyn till i sin
planering. Dock var ans6kan om etikprovning inte aktuell eftersom foreliggande arbete haft studiesyfte och

dérmed inte kommer att publiceras.

I informationsbrevet (se Appendix 1: Informationsbrev) upplystes att deltagandet i undersdkningen var helt
frivilligt enligt Vetenskapsradets (2019) riktlinjer och om rétten att kunna avbryta deltagandet nar som
helst utan att ange orsak. Upplysning om att studien fullféljer grundldggande etiska principer fanns med.
Ocksa att enkdterna som samlats in skulle hanteras konfidentiellt sd att inga svar kunde sparas till individ
eller féretag. Aven att insamlat data endast skulle anvéndas i vetenskapligt syfte och att enbart behériga till
studien skulle ha tillgang till de uppgifter som samlats in. Det fanns &ven information om hur resultaten

skulle presenteras pa gruppniva och att studien genomfordes helt anonymt.
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Resultat
Ur analysen av insamlat data presenteras de for studien relevanta resultaten i f6ljande avsnitt. En
fullstandig redovisning av alla statistiska resultatkoefficienter gérs inte da det inte ger nagot mervirde for

presentationen.

Ansatsen &r enligt foljande: Forst ges en dversikt pa samtliga analyserade dimensioner med korrelations-
och regressionskoefficienter samt medelvarden och standardavvikelser. Darefter redovisas analys av
indatafordelningarna for skevhet och kurtosis for att kunna avgora huruvida normalitetsantaganden &r
uppfyllda for for de olika indatavariablerna. Efter det redovisas varje fragestéllning separat med avseende
pa korrelation och regression med en avslutande tabell som sammanfattar resultatet pa ett Gversiktligt och
lattillgangligt sdtt dar foljande symboler anvénts: véarde pa korrelation (IJ), med positiv korrelation,
markerad med grén farg och negativ korrelation markerad med rod farg; signifikans for korrelation anges
genom att markera med en cirkel (O); signifikans for regression markeras med en bock (¢) om F-test gav

signifikant vdrde (med undantag om kontrollvariabel haft for stor suppressorinverkan).

Oversikt

Tabell 1: Sammanfattning av inter-korrelationer, regression och medelvcdirden

by . . - yttre Medel-  Std-
alsa motivation  inre motivation _ N ;
motivation varde avvikelse
3 0,11 -0,34** 0,02 -0,35**
ledarskap 3.30 0.78
b 0,09 -0,15** 0,02 -0,27**
uppmuntrande : 0,12 -0,19** 0,03 -0,21 315 083
ledarskap b 0,09 0,08+ 0,03 0,16
rittvist : 0,09 -0,44** 0,00 -0,42**
ledarska b o o 345 0.86
P 0,06 0,17 0,00 -0,30
: -0,10 0,22** 0,26** -0,01
kontrollokus -0.47 0.52
b 0,12 0,14** 0,35** -0,01
intern @ 0,31** 0,16* 0,30** -0,09 275 068
kontrollokus b 0,28** 0,08* 0'30** '0,08 ' ’
extern @ -0,44** 0,17* 0,10 0,08 349 -
kontrollokus b -0 39%* 0.08* 0.10 007 ' ’
Medelvirde 3.96 -0.79 3.02 -3.64
Std-avvikelse 0.64 0.34 0.68 0.61
N=197

a. Korrelationskoefficient med kontroll for alder

b. Regressionskoefficient med kontroll for dlder (multipelregression)
** Koefficienten ar signifikant pa 95% sakerhetsniva (tva-sidig)

* Koefficienten ar signifikant pa 99% sakerhetsniva (tva-sidig)
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Indataférdelningar

Nedanstdende Tabell 2 redovisar tillsammans med medelvérden och standardavvikelser for de analyserade
variablerna dven ocksa statistiskt berdknade matt pa skevhet och kurtosis pa fordelningarna hos de
ingdende analyserade variablerna. Fordelningarna avviker fran en idealiserad normalférdelning, vilket ar
en nodvandig forutsattning for att kunna genomfora statistisk analys med den géngse analytiska
korrelationsberdkningen enligt Pearson. Indataférdelningarna redovisas grafiskt i Appendix 3:

Indatahistogram.

Tabell 2: Indataférdelningar

Medelvirde Staqdard- Skevhet Std-avvikelse Kurtosis Std-avwkglse
avvikelse Skevhet Kurtosis

ledarskap 3,30 0,78 0,73 0,17 0,31 0,35 197
uppmuntrande )

ledarskap 3,15 0,83 0,66 0,17 0,20 0,35 197
rattvist ledarskap 3,45 0,86 0,47 0,17 -0,13 0,35 197
kontrollokus 0,47 0,52 0,28 0,17 -0,61 0,35 197
Intern 2,75 0,68 0,22 0,17 0,15 0,35 197
kontrollokus

extern 3,69 0,72 0,91 0,17 1,73 035 197
kontrollokus

halsa 3,96 0,64 -1,93 0,17 8,43 0,35 197
motivation 0,79 0,34 0,40 0,17 1,65 0,35 197
inre motivation 3,02 0,68 0,14 0,17 1,04 0,35 197
yttre motivation -3,64 0,61 1,05 0,17 4,51 0,35 197

Vart att notera i Tabell 2 &r att generell kontrollokus bland de studerade arbetsplatserna tenderar at extern
orientering och att total motivation adr évervdgande yttre betingad. Respondenterna med extern
kontrollokus har i genomsnitt cirka en standardavvikelse starkare kénsla fér vad som styr hdandelser i livet
dn de med intern kontrollokus. Respondenterna som ér yttre motiverade anger med i genomsnitt en
standardavvikelse hogre grad att deras motivationsfaktorer ar viktiga. Alla insamlade variabler uppvisar
skevhet i fordelningen dar framfér allt hilsa har ganska hog sadan. Fordelningen for samtliga studerade
variabler visar kurtosiska® virden varav de flesta har platykurtosiska® signaturer férutom hélsa och yttre

motivation som &r leptokurtosiska®.

Den stora férekomsten av skevhet och kurtosis (se fotnoter) hos insamlat data invaliderar normal analytisk
korrelationsberdkning med Pearsons metod vilken som nodvéndig forutséttning behéver normalférdelat

data. For att hantera det har istéllet berdakningar med bootstrapping genomférts (se Analys).

2 Kurtosis dr ett statistiskt begrepp for att beskriva avvikande egenskaper hos normalférdelningen som dr det i sérklass
vanligaste antagandet vid statistisk analys inom samhéllsvetenskap. Se Analys.

3 Platykurtosisk betyder att den observerade datafordelningen skiljer sig fran standardiserad normalférdelning genom att
kurtosis dr mindre &n tre kallas platykurtosisk och har en tjock topp med smala eller inga svansar, vilket ger den en rundad
form.

4 En fordelning med kurtosis storre &n tre kallas leptokurtosisk och kdnnetecknas av en hog, smal topp kring medelvérdet samt
tjocka svansar ("fat tails"); sannolikheten for extrema utfall dr da hég jamfort med en normalférdelning.
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Har ledarskap betydelse for medarbetarnas hilsa

For att besvara fragestdllningen om samband mellan ledarskap och hélsa sa har det gjorts korrelations-
analys som redovisar sambandet mellan ledarskap for tre aspekter: generellt, uppmuntrande samt rattvist
ledarskap och hélsa de senaste fyra veckorna innan studien. Resultaten av analysen redovisas i Tabell 3

nedan:

Tabell 3: Korrelationsanalys:
ledarskap — hdlsa

hélsa

ledarskap Korrelation 0,112

Signifikans (2-

sidig) 0,119

BCa 95% -0,105

Konfidens

intervall 0,293
uppmuntrande Korrelation 0,119
ledarskap

S.ig.nifikans (2- 0,096

sidig)

BCa 95% -0,081

Konfidens

intervall 0,282
rattvist ledarskap Korrelation 0,088

S‘Ig.nlfl kans (2- 0,221

sidig)

BCa 95% 0,126

Konfidens

intervall 0,273

Korrelationsanalysens tvasidiga t-test visar inga signifikanta samband (p>0,05) mellan ledarskap och hélsa

for nagon av de undersokta ledarskapsdimensionerna.
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Tabell 4: Regressionskoefficienter: ledarskap - hélsa

halsa
B Std- Signifikans  BCa 95% Konfidens-
avvikelse (t-test) intervall
a 0,101 0,105 0,363 -0,086 0,311
ledarskap b 0,088 0,096 0,380 -0,089 0,285
¢ 0,240 0,092 0,021 0,077 0,384
a 0,099 0,088 0,276 -0,059 0,260
uppm b 0,088 0,083 0,299 0,067 0,247
ledarskap
¢ 0,241 0,094 0,014 0,084 0,430
st 2 0,075 0,090 0,403 -0,109 0,240
rattv
ledarskap 0,063 0,081 0,447 -0,103 0,212
0,241 0,096 0,023 0,069 0,423

a. Prediktor utan kontroll for alder
b. Prediktor med kontroll for alder (multipelregression)
¢. Alder-kontrollvariabel (multipelregression)

Tabell 5:
Regressionsanalys: Determinationskoefficienter
och F-test ledarskap - hdlsa

R & ANOVA halsa
R F Sig.
edarea © 0016 3.078 0.081
P b 0.081 8.56 0.000
S 0017 330 0.071
uppm ledarskap g s 8.741 0.000
. S 001 2035 0.155
rattv ledarskap , 0077 8,051 0.000

a. Utan kontroll for alder
b. Med kontroll for dlder (multipelregression)

Regressionsmodellen da hélsa kontrolleras fér alder uppvisar enligt Fishers test signifikant samband mot
ledarskap. Detta beror dock pa att multipelregressionsmodellen innehdller den dominerande suppressor-
variabeln ’alder’ som i sig har eget starkt signifikant samband mot hélsa. Detta visas i Tabell 4 pa raderna
’¢’ varur det framgar att det i multipelregressionen &r enbart sambandet alder -vs- hilsa som bidrar till
signifikansen. Samtliga konfidensintervall for regressionskoefficienterna for de olika ledarskapaspekterna
omfattar védrdet noll. (raderna ’b’). Av denna anledning kan faststéllas att det saknas signifikanta samband

mellan alla aspekter av ledarskap mot hélsa.
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Tabell 6: Sammanfattande 6versiktsbild:
ledarskap - hdlsa

Korrelation (D) /

K-signifikans (o) / halsa
R-signifikans (v')

ledarskap
uppmuntrande ledarskap

rattvist ledarskap

Kan ledarskap bidra till 6kad arbetsmotivation

For att besvara fragestéllningen om samband mellan ledarskap och olika arbetsmotivation sa har det gjorts
korrelationsanalys som redovisar sambandet mellan ledarskap utifran tre aspekter: generellt, uppmuntrande
och réttvist ledarskap mot olika aspekter av motivation: totalt, inre samt yttre motivation. Resultaten av

analysen redovisas i Tabell 7 nedan.

Tabell 7: Korrelationsanalys: ledarskap - motivation

motivation inre motivation yttre motivation

ledarskap Korrelation -0.339 0.019 -0.345

Signifikans

(2-idig) 0.000 0.791 0.000

BCa 95% -0.466 0171 -0.513

Konfidens

intervall -0.207 0.193 -0.145
uppmuntrande Korrelation -0.187 0.034 -0.210
ledarskap

Signifikans

(2-sidig) 0.009 0.641 0.003

BCa 95% -0.328 -0.137 -0.393

Konfidens

intervall -0.043 0.200 0.003
rattvist Korrelation 0.435 0.002 0.424
ledarskap

Signifikans

(2-sidig) 0.000 0.976 0.000

BCa 95% -0.547 -0.189 -0.558

Konfidens

interva[[ -0.321 0.170 -0.255

Korrelationsanalysen visar starkt signifikanta samband mellan generellt ledarskap och total motivation
samt mellan generellt ledarskap och yttre motivation (p<0,01). Starka signifikanta samband mellan

uppmuntrande ledarskap och total motivation samt mellan uppmuntrande ledarskap och yttre motivation
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kan ocksa observeras. Dock visar konfidensintervallet for korrelationskoefficienten mellan uppmuntrande
ledarskap och yttre motivation att det med 95% sannolikhet omfattar vérdet noll varfér sambandet inte kan
faststdllas. Det finns starkt signifikanta samband mellan réttvist ledarskap och total motivation samt mellan
rattvist ledarskap och yttre motivation. Det uppvisades inte nagot samband mellan inre motivation och

nagon av de undersokta dimensionerna av ledarskap.

Tabell 8: Regressionskoefficienter: ledarskap - motivation

motivation
. Signifikans BCa 95% Konfidens-
B Std-avvikelse (t-test) intervall
a 0,146 0,028 0,001 0,193 -0,096
ledarskap b -0,148 0,027 0,001 -0,195 -0,098
¢ 0,027 0,044 0,530 -0,058 0,095
3 0,076 0,030 0,009 -0,132 -0,018
uppmuntran g9 0,029 0,006 0,133 0,021
de ledarskap
¢ 0,021 0,046 0,642 0,084 0,100
o @170 0,022 0,001 0,214 0,127
rattvist b 0172 0,022 0,001 0,214 0,127
ledarskap
¢ 0,030 0,041 0,454 -0,044 0,092

a. Prediktor utan kontroll for alder
b. Prediktor med kontroll for lder (multipelregression)
¢. Alder-kontrollvariabel (multipelregression)

Tabell 9: Regressionskoefficienter: ledarskap - inre motivation
inre motivation

Signifikans BCa 95% Konfidens-

B Std-avvikelse

(t-test) intervall
a 0,016 0,084 0,849 -0,147 0,171
ledarskap b 0,017 0,083 0,848 -0,143 0,165
¢ -0,004 0,099 0,968 -0,190 0,204
2 0,027 0,074 0,709 -0,106 0,176
uppmuntran 0,027 0,073 0,700 0,106 0,172
de ledarskap
¢ -0,004 0,098 0,975 -0,187 0,187
2 0,002 0,077 0,980 -0,138 0,134
rattvist b
ledarskap 0,002 0,076 0,979 -0,136 0,129
¢ -0,003 0,100 0,973 -0,188 0,203

a. Prediktor utan kontroll for alder
b. Prediktor med kontroll for lder (multipelregression)
¢. Alder-kontrollvariabel (multipelregression)
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Tabell 10: Regressionskoefficienter: ledarskap - yttre motivation
yttre motivation

Signifikans BCa 95% Konfidens-

B Std-avvikelse (t-test) intervall

s 0,268 0,084 0,002 0,426 0,108
ledarskap  ®  -0,271 0,081 0,002 0,426 0113

< 0,050 0,092 0,592 0,141 0,204

s 0,153 0,080 0,056 0303 0,021
uppmuntran | )
de ledarskap 0,155 0,078 0,052 0,301 0,006

< 0,040 0,091 0,670 0,156 0,198
o T 0,299 0,070 0,001 0,443 0,138
rattvist b 0,302 0,068 0,001 0,437 0,146
ledarskap

< 0,055 0,088 0,543 0,120 0,209

a. Prediktor utan kontroll for alder
b. Prediktor med kontroll for alder (multipelregression)
¢. Alder-kontrollvariabel (multipelregression)

Tabell 11: Regressionsanalys: Determinationskoefficienter och F-test ledarskap - motivation

R* & ANOVA motivation inre motivation yttre motivation

R F Sig. R F Sig. R F Sig.
20146 32946 0.000 000 0323 0.571 M7 39347 0.000

ledarskap
0.153  17.322  0.000 000 0.161 0.851 120 20586 0.000
uppmuntrande ° 0034 11299 0.001 0.001 0.718 0.398 0.043 16920  0.000
ledarskap b 0.036 6.775 0.001 0.001 0.363 0.696 0.045 9.772 0.000
Fittvist : 048 52472 0.000 0.000 0.048 0.827 0177 54575  0.000
ledarskap b 0190 26436 0.000 0.000 0.024 0.976 0.181 27.491 0.000

a. Utan kontroll for alder
b. Med kontroll foralder (multipelregression)

F-testerna for regressionsmodellen med kontroll for alder visar pa starkt signifikanta samband mellan alla
aspekter av ledarskap och total motivation samt yttre motivation (p<0,01). Dock visar regressions-
koefficienten fér sambandet mellan uppmuntrande ledarskap och yttre motivation i multipelregressions-
modellen att signifikansnivan inte uppnas (Tabell 10, rad ’b’, p>0,05) men framfor allt att konfidens-
intervallet for regressionskoefficienten (B) omfattar véardet noll. Alltsa visar &ven regressionsmodellen att

detta samband saknas. Darfor ser det sammanfattande resultatet ut som visas i Tabell 12.
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Tabell 12: Sammanfattande dversiktsbild: ledarskap - motivation

Korrelation (IJ) /
K-signifikans (O) /

R-signifikans (v') motivation inre motivation  yttre motivation
ledarskap GD GD
uppmuntrande

ledarskap GD

rattvist ledarskap GD GD

Har kontrollokus inverkan pa medarbetarnas halsa

For att besvara fragestdllningen om samband mellan kontrollokus utifran tre aspekter, generell, intern samt
extern och hélsa sa har det gjorts korrelationsanalys som redovisar sambandet mellan kontrollokus
generellt samt intern och extern kontrollokus mot hélsa de senaste fyra veckorna innan undersékningen.

Resultaten av analysen redovisas i Tabell 13 nedan.

Tabell 13: Korrelationsanalys:
kontrollokus - hdlsa

hélsa
kontrollokus  Korrelation -0.102
Signifikans
(2-sidig) 0.156
BCa 95% 0215
Konfidens
intervall 0.028
intern ]
kontrollokus  Korrelation 0310
Signifikans
(2-sidig) 0.000
BCa 95% 0.144
Konfidens
intervall 0.446
extern ]
kontrollokus  Korrelation -0.444
Signifikans
(2-sidig) 0.000
Konfidens
intervall -0.211

Ur korrelationsanalysen syns att kontrollokus som generell dimension inte uppvisar korrelation mot hélsa
(p>0,05). For de specifika dimensionerna av kontrollokus, intern och extern orientering, uppvisas starkt

signifikanta samband med hélsa (p<0,01).
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Tabell 14: Regressionskoefficienter: kontrollokus - hdlsa

halsa
B Std- Signifikans BCa 95% Konfidens-
awikelse (ttest) intervall
a -0.133 0.087 0.136 -0.320 0.024
kontrollokus b -0.121 0.084 0.169 -0.296 0.040
¢ 0.243 0.103 0.022 0.065 0.459
e 0.305 0.100 0.005 0.124 0.474
intern
0.283 0.089 0.004 0.114 0.441
kontrollokus
¢ 0.218 0.088 0.023 0.067 0.389
a -0.412 0.107 0.001 -0.600 -0.176
extern 0385 0.095 0.001 0.546 0.174
kontrollokus
¢ 0.185 0.075 0.027 0.023 0.331

a. Prediktor utan kontroll for alder
b. Prediktor med kontroll for alder (multipelregression)
¢. Alder-kontrollvariabel (multipelregression)

Tabell 15: Regressionsanalys:
Determinationskoefficienter och F-test kontrollokus - hdlsa

R? & ANOVA halsa
R F Sig.
2 0.012 2.311 0.130
kontrollokus
b 0.079 3.139 0.000
) 3 0.105 22.969 0.000
intern kontrollokus
0.159 6.310 0.000
3 0.215 53.357 0.000
extern kontrollokus
0.253 10.038 0.000

a. Utan kontroll for alder
b. Med kontroll for lder (multipelregression)

Regressionsmodellens F-test visar starkt signifikanta samband for alla aspekter av kontrollokus. Men pa
samma sdtt som i analysen av forhallandet mellan ledarskap och hélsa utévar dven hér det direkta
sambandet mellan alder och hélsa en suppressoreffekt och ar det som tar 6ver 6ver resultatet for
forhallandet mellan generell kontrollokus och hilsa da det kontrolleras for dlder. Tabell 14 (rad ’b”) visar
detta tydligt. Dar ser man att signifikans saknas for férhallandet mellan generell kontrollokus och hélsa
(p>0,05) men framfor allt att konfidensintervallet omfattar vardet noll vilket tydligt visar avsaknad av
samband. Regressionskoefficienterna bekréftar ddremot de starka sambanden mellan intern samt extern

kontrollokus och hélsa (rad ”b", p<0,01).

Regressionsanalysen visar att det finns ett ndgot tydligare samband mellan extern kontrollokus och hélsa
an mellan intern kontrollokus och hélsa. Determinationskoefficienterna for sambanden mellan intern och
extern kontrollokus visar att 56% mer av variansen forklaras av regressionsmodellen for extern

kontrollokus mot hélsa dn for intern kontrollokus mot hélsa, 25% mot 16%. Ett starkare samband syns

25



aven i modellernas regressionskoefficienter déar absolutvardet for B=0,385 for extern kontrollokus jamfort

med B=0,283 for intern kontrollokus. (rad ’b’ for respektive forhallande i Tabell 14).

Tabell 16: Sammanfattande
oversiktsbild: kontrollokus - hdlsa
Korrelation (IO0) /

K-signifikans (Q) / halsa
R-signifikans (v)

kontrollokus

intern kontrollokus GD

extern kontrollokus GD

Har kontrollokus paverkan pa arbetsmotivationen

For att besvara fragestdllningen om samband mellan kontrollokus och arbetsmotivation sa har det gjorts
korrelationsanalys mellan generell kontrollokus samt foér de ingaende dimensionerna intern respektive
extern orientering mot total motivation samt inre respektive yttre motivation. Resultaten av analysen

redovisas i Tabell 17 nedan.

Tabell 17: Korrelationsanalys: kontrollokus - motivation

motivation  inre motivation yttre motivation

kontrollokus  Korrelation 0.218 0.263 -0.008
Signifikans (2-
sidig) 0.002 0.000 0.910
BCa 95%
Konfidens 0.106 0.121 0.124
intervall 0.317 0.398 0.091
intern Korrelation
kontrollokus 0.160 0.296 -0.092
Signifikans (2-
sidig) 0.025 0.000 0.201
BCa 95% 0.030 0.139 0.266
Konfidens
intervall 0.297 0.444 0.115
extern Korrelation
kontrollokus 0.167 0.103 0.075
Signifikans (2-
sidig) 0.020 0.149 0.293
BCa 95%
Konfidens 0.017 0.135 0.192
intervall 0.295 0.364 0.291

Generell kontrollokus har starkt signifikanta samband mot bade total motivation och inre motivation

(p<0,01) men inget samband med yttre motivation. Intern kontrollokus har signifikant samband med total
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motivation (p<0,05) och starkt signifikant samband med inre motivation. Aven hér kan inte observeras
ndgot samband med yttre motivation. Det &r forvanande att &ven fast medelvéardet for kontrollokus (se
avsnittet Oversikt) tenderar &t extern orientering s uppvisar dimensionen generell kontrollokus enbart
starkt signifikanta samband mot total motivation och inre motivation och inget samband med yttre

motivation. Daremot finns ett signifikant samband mellan extern kontrollokus och total motivation.

Tabell 18: Regressionskoefficienter: kontrollokus - motivation

motivation
B Std-avvikelse >i9nifikans BCa 95% Konfidens-
(t-test) intervall
a 0,142 0,039 0,001 0,072 0,227
kontrollokus b 0,143 0,039 0,001 0,073 0,226
¢ 0,020 0,042 0,648 0,072 0,099
a 0,081 0,036 0,020 0,012 0,148
Intern 0,081 0,036 0,021 0,011 0,146
kontrollokus
¢ 0,008 0,047 0,870 0,092 0,093
a 0,076 0,032 0,031 0,003 0,151
extern 0,080 0,034 0,026 0,007 0,150
kontrollokus
¢ 0,029 0,042 0,491 0,004 0,102

a. Prediktor utan kontroll for alder
b. Prediktor med kontroll for alder (multipelregression)
c. Alder-kontrollvariabel (multipelregression)

Tabell 19: Regressionskoefficienter: kontrollokus - inre motivation
inre motivation

Signifikans BCa 95% Konfidens-

B Std-avvikelse

(t-test) intervall
a 0,347 0,091 0,001 0,147 0,532
kontrollokus b 0,347 0,090 0,001 0,149 0,533
¢ 0,008 0,100 0,931 0,184 0,223
3 0,296 0,095 0,002 0,107 0,477
intern 0,299 0,091 0,001 0,112 0,479
kontrollokus
c -0,033 0,097 0,733 0,217 0,171
a 0,098 0,118 0,427 0,138 0,341
extern
kontrollokus 0,100 0,115 0,395 0,125 0,341
¢ 0,013 0,094 0,896 0,160 0,212

a. Prediktor utan kontroll for alder
b. Prediktor med kontroll for alder (multipelregression)
c. Alder-kontrollvariabel (multipelregression)
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Tabell 20: Regressionskoefficienter: kontrollokus - yttre motivation
yttre motivation

Signifikans BCa 95% Konfidens-

B Std-avvikelse

(t-test) intervall

2 0,011 0,078 0,872 0,149 0,170
kontrollokus b -0,010 0,077 0,898 -0,144 0,164

¢ 0,030 0,104 0,765 0,211 0,215

2 0,079 0,093 0,378 0,274 0,089
intern 0,083 0,088 0332 0272 0,074
kontrollokus ! ! ! ! !

: 0,039 0,094 0,684 0,163 0,197

2 0,059 0,127 0,645 0,183 0,268
extern 0,065 0,124 0,609 0,169 0,268
kontrollokus

¢ 0,041 0,088 0,643 0,145 0.211

a. Prediktor utan kontroll for alder
b. Prediktor med kontroll for alder (multipelregression)
c. Alder-kontrollvariabel (multipelregression)

Tabell 21: Regressionsanalys: Determinationskoefficienter och F-test kontrollokus - motivation

R?&ANOVA motivation inre motivation yttre motivation
R F Sig. R F Sig. R F Sig.
s 0.047 9.599 0.002 0.069 14526  0.000 0.000 0.017 0.896

kontrollokus

0.049 4.952 0.008 0.069 7.232 0.001 0.001 0.116 0.891
intern > 0.026 5.277 0.023 0.086  18.442  0.000 0.008 1.513 0.220
kontrollokus v 027 2.650 0.073 0.087 9.299 0.000 0.010 0.933 0.395
extern > 0.025 5.098 0.025 0.011 2.075 0.151 0.005 0.945 0.332

kontrollokus v 029 2.873 0.059 0.011 1.050 0352 0.007 0.665 0.515

a. Utan kontroll for alder
b. Med kontroll for alder (multipelregression)

F-testerna visar att den alderskontrollerade regressionsmodellen fér sambandet mellan generell
kontrollokus och total respektive inre motivation har stark signifikans (p<0,01). For det dlderskontrollerade
sambandet mellan intern kontrollokus och total motivation saknas signifikans (p>0,05) enligt F-test, men
dven hér visar regressionskoefficienten for sambandet (Tabell 18, raderna ’b’ och ’c’) att
multipelregressionsmodellen stors av hog varians i férhallandet mellan kontrollokus och alder.
Motivationskomponenten i modellen (Tabell 18, rad ’b’) visar fortfarande signifikant samband mellan
intern kontrollokus och total motivation. Mellan intern kontrollokus och inre motivation observeras starkt
signifikant samband (p<0,01). Det finns &ven signifikant samband mellan extern kontrollokus och total

motivation (p<0,05).
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Det saknas i regressionsmodellerna signifikanta samband mellan nagon aspekt av kontrollokus och yttre

motivation.

I samtliga fall har determinationskoefficienterna ganska ldga varden vilket visar att regressionsmodellernas
prediktioner har véldigt hog varians 6verlag. Modellen for generell kontrollokus forklarar mindre &n 5% av
variansen hos total motivation och mindre dn 7% av variansen hos inre motivation. Modellerna fér intern
respektive extern kontrollokus férklara mindre &n 3% av variansen hos total motivation medan modellen

for intern kontrollokus forklarar ndstan 9% av variansen hos inre motivation.

Tabell 22: Sammanfattande oversiktsbild:
kontrollokus - motivation

Korrelation (H0) /
K-signifikans (O) /

Resignifikans (v) motivation inre motivation  yttre motivation

kontrollokus @ @
intern kontrollokus @ @
extern kontrollokus @
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Diskussion

Syftet med denna studie var att undersoka forhallanden mellan ledarskap respektive kontrollokus i relation
till vilmaende respektive arbetsmotivation bland medarbetarna pé arbetsplatser. Malséttning var att
undersoka om teorier som presenterats i avsnittet *Inledning’ i foreliggande rapport var relevanta ur
medarbetarnas perspektiv for hur delar av arbetsforhallanden, ledarskap respektive kontrollokus, paverkar
hélsa och arbetsmotivation. I och med métning av dessa variabler fanns forhoppningen att kunna bidra till
okad kunskap inom omradet genom att forsta hur medarbetarna tillskriver olika situationer och ddarmed vad
som kan paverka trivsel pa sina arbetsplatser. Detta delades upp i fyra fragestéllningar. Tva av fragorna
beror ledarskap i férhéllande till hidlsa och om ledarskaps inverkan pé arbetsmotivation. De andra tva

fragorna handlar om sambandet mellan kontrollokus mot hélsa respektive inverkan pa arbetsmotivation.

Resultatdiskussion

Inledningsvis ar det viktigt att pdpeka att resultaten i denna studie for vissa samband visar laga
korrelationsvarden vilket i statistisk analys kan vara acceptabelt av tva viktiga skal. Frost (2014) skriver att
det inom vissa omraden forvéntas att korrelationer har 1dga varden, till exempel omraden som predicerar
manskligt beteende, sasom psykologi, har typiskt determinationskoefficienter under 50%. Forklaringen till
det &r helt enkelt att ménniskor &r svarare att forutséga dn exempelvis en fysisk process. Grace-Martin
forklarar ocksa att om det finns statistiskt signifikanta prediktorer, det vill siga om variabeln som
forutsager en viss effekt har signifikant samband med effekten, &ven om korrelationsvérde ar 1agt, sa kan
man fortfarande dra viktiga slutsatser om hur en férandring hos prediktorvarden (férandring hos den
forutsdgande variabeln) ar associerade med forandring i responsvérden. Oberoende av storleken pa
korrelation sa representerar signifikans i koefficienterna fortfarande en genomsnittlig forandring i utslaget
hos den beroende variabeln vid en forandring hos prediktorvariabeln. Frost (2014) papekar att &ven brusigt
data med stor variation, alltsd data som vid férsta anblick verkar utspritt 6ver hela méatskalan, kan ha en
signifikant trend. Det rader darfor inget tvivel om att den hér typen av information kan vara véldigt

vardefull (Grace-Martin, 2018; Frost, 2014).

Utifran de stdllda fragestillningarna och de observerade resultaten kunde huvudsakligen konstateras att
ledarskap i foreliggande studie inte hade nagot observerbart signifikant samband med hélsa. Detta
motsdger tidigare forskning som faststéllt att sédant samband existerar (Montano, Reeske, Franke &
Hiiffmeier 2017; Hilmarsson, 2016; Larsson & Vinberg, 2010; Vinberg, 2008; Larsson, Vinberg &
Wiklund, 2007). Vidare kunde en relativt gott samband konstateras mellan ledarskap och total motivation
samt yttre motivation. Speciellt &r sambandet mellan rittvist ledarskap och yttre motivation starkt vilket
slar igenom pa total motivation da medelvéardet i studieunderlaget for total motivation tenderar mot yttre
motivation. Frageformuldret inneholl fyra fragor om yttre motivation och tre om inre motivation. Detta kan
i viss man vara bidragande orsak till hur medelvérdet ser ut. En normaliserad medelvardesberdkning gav
dnda ett medelvéarde for motivation med vardet -0,3 vilket innebér fortsatt dominans at yttre motivation. I
enlighet med Ryan & Deci (2000) drivs arbetsmotivation hos medarbetarna genom en kombination av yttre

liksom inre beloningar. Med detta menas att arbetsuppgiften kan utféras pa grund av materiell bel6ning
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eller att arbetsuppgiften kan upplevas som spdannande och/eller stimulerande att utféra. Den sammantagna
drivkraften utgor detta den totala motivationen hos varje individ. Blandning av yttre och inre beléning

driver medarbetarna att halla hog kvalitet och anstrdnga sig mer anser Mahaney & Lederer (2006) vilket i
sin tur ger en kénsla av tillfredsstéllelse och stolthet nar arbetsuppgifterna upplevs stimulerande samtidigt

som medarbetaren blir tillrackligt belénad.

Studieresultatet visar hogt signifikanta samband mellan specifik kontrollokus och medarbetarnas hilsa men
inte mellan generell kontrollokus och hélsa. Fér bada dimensionerna av kontrollokus kunde konstateras ett
hogt signifikant samband med hélsa dar sambandet for extern kontrollokus ligger nagot hogre. I denna
studie har indatakodning av intern orientering visavi extern orientering gjorts sa att intern kontrollokus
okar i positiv riktning medan extern kontrollokus ”6kar” i negativ riktning (dvs. da det kodade svarsvérdet
minskar i matematisk mening). Det hér betyder att studieresultatet visar att det finns starkt signifikanta
samband mellan hédlsa och hogre grad av bada aspekterna av kontrollokus medan samst halsoniva hamnar
nagonstans mitt emellan (se Illustration 1). Rent matematiskt kan detta nollstélle for regressionens gradient
ocksa observeras i resultatet eftersom det 95-procentiga konfidensintervallet for regressionskoefficienten
omfattar vardet noll for generell kontrollokus. I praktiken betyder det att for kontrolluppfattning som ligger
ndra 50% intern orientering och 50% extern orientering sa saknas det statistiskt samband mot hélsa

samtidigt som analysen induktivt visar att hdlsonivan vid sddan kontrolluppfattning dr som lagst.

extern kontrollokus

i 2 8
g " Linear (extern kontrollokus)
= ® intern kontrollokus
3 ® Linear {intern kontrollokus)
2 » generell kontrollokus
1 & L]
o
-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5
Kontrollokus
0% | | | | | | | | P 100%
50% intern
orientering
100%< T T T T T T T T T 0
extern %
orientering

Illustration 1: Kontrollokus (extern, generell samt intern) mot hdlsa med tendenslinjer
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Morling (2016) beskriver hur andra delar av vdrlden med annan kultur &n den vésterldndska vilka prédglas
av extern kontrollokus likvél har hog niva av allméan hélsa. Studieresultaten visar att samst hélsa ligger i
granslandet mellan intern och extern kontrollokus. Inte s att samre hdlsa direkt kan korreleras mot mindre
intern orientering och hgre extern orientering. Forfattaren till féreliggande studie ser i detta resultat en
logisk tolkning som att det snarare ligger i kédnslan av att handelser i livet saknar orsak, varken attribuerat

till egen formaga eller yttre krafter., det vill sdga att allt upplevs som meningslost.

Vissa studier, till exempel Steptoe & Wardle (2001), Hjelle & Ziegler, (1992) och Rech & Hiebert (1998),
kopplar samman individer med extern kontrollokus till olika utfall av sémre hélsa. Foreliggande

studieresultat motsdger deras slutsatser.

Annars har mycket av forskningen om kontrollokus fokuserat pa de positiva egenskaperna hos manniskor
med intern orientering, vilka aktivt anses strdva efter och engagera sig i beteenden med syfte att uppna
kompetens. Strickland (2016) skriver att vasentligt mindre uppméarksamhet har dgnats at att séka beskriva
manniskor med extern orientering. Strickland fortstter att det ser ut som att det kan finnas tva méjliga
tolkningar av hog extern orienteringspodng. I vissa fall kan tron pa yttre kontroll representera en reell bild
av personens verklighet. Ar det s att sokandet efter allehanda positiva samband till intern kontrollokus,
som till exempel god hélsa i féreliggande arbete, dr en konsekvens av kulturell inverkan hos de forskare
som bedrivit merparten av internationella studier kring kontrollokus? Strickland (2016) férklarar att vissa
kulturer har de facto yttre, fatalistiska attityder, och en médnniska som &r assimilerad i en sddan kultur kan
rimligtvis antas ha dessa 6vertygelser. Externorienterade forvantningar hos personer som dr medlemmar i
sadana sambhéllen eller grupper har troligtvis liten faktiskt paverkan pa de ekonomiska och sociala krafter
som omger dem och det kan realistiskt antagas att deras tro och beteende resonerar med denna yttre
paverkan (ibid.). Beukman (2005) beskriver situationen i asiatiska och afrikanska férhallanden dér det for
lander var extern orientering ar 6vervagande inte ses som en personlig svaghet att erkdnna externa krafter
som riktning fran kunder, marknadskrafter eller ny teknik. I till exempel Japan och Kina &r
affarsoverlevnad och ekonomiskt resultat beroende av formagan att bilda ett vinnande forhallande med
externa nischer och villkor enligt Beukman (2005). Ubuntu ér ett afrikanskt begrepp som ofta 6versatts
som "jag 4ar for att vi ar" eller "mansklighet gentemot andra" och anvénds ofta i en mer filosofisk mening
som en "tro pa ett universell gemenskap som foérbinder hela manskligheten" (Wikipedia, 2018). Beukman
(2005) forklarar hur extern kontrollokus kan konceptualiseras med begreppet Ubuntu som i afrikanska
lander ofta anses vara grunden for sunda méanskliga relationer i afrikanska samhéllen och utgor starkt
kédrnan i en afrikansk varldsaskadning i en sadan utstrackning att det konceptualiseras som det "kollektivt
omedvetna" for manskliga relationer. Spector et al. (2004) studerade hur det vésterlandska konceptet
kontrollokus relaterat till hélsa tedde sig till férhallanden i Kina och Hong Kong (som férvantades vara ett
mellanting da det varit under brittisk kontroll under arhundraden). De kunde konstatera att existerande
instrument for att méata konceptet inte var direkt 6verforbart. Detta hade olika orsaker, bland annat pa grund
av kulturella skillnader i hur man stéller sig till ytterlighetsalternativen (dvs. alternativen i bagge dndar av
skalan pa fragorna i enkéterna). De kunde dock konstatera i studien att for Kina speciellt sa var

socioinstrumentell kontroll, vilket ar ett externt forhallningssétt for kontrolluppfattning, det dominerande.
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Spector et al. (2002) genomforde en omfattande internationell studie som inkluderade 24 ”geopolitiska
enheter”. Det huvudsakliga resultatet fran den studien var att kdnsla av kontroll bidrar till god hélsa och att
det finns skillnader i hur kontrolluttrycket manifesteras. Dessa hdr namnda studierna ger stod at
foreliggande resultat och motsédger ytterligare tidigare ndmnda studier av Steptoe & Wardle (2001), Hjelle
& Ziegler, (1992) och Rech & Hiebert (1998).

Foreliggande studie kunde sla fast ett signifikant samband mellan kontrollokus och arbetsmotivation. Det
intressanta i det har férhallandet var att konstatera att intern kontrollokus har starkt signifikant samband
med sdrskilt inre motivation om dn &ven samband med total motivation. Det hdr 6verensstimmer med
White (1959) som skrev att alla ménniskor har grundldggande psykologiska behov och bland dessa finns
ett kompetensbehov. Detta medfédda behov, som innefattar en 6nskan att vara effektiv i sin interaktion
med den sociala och fysiska miljon motiverar och stimulerar manniskor fran fédseln att soka efter och
lockas till mojligheter att fa saker att handa (Skinner, 2016). Det intressanta i resultatet ligger i att
medelvéarde fér bade motivation och kontrollokus bland de studerade i genomsnitt lag at motsatt hall, mot
yttre motivation och extern kontrollokus. Det &r intressant darfor att i princip all litteratur om kontrollokus
pekar pa hur intern orientering har en stark koppling till individualism som &r den forharskande
livsaskadningen i vésterldndska lander inklusive Sverige. I studier av Trompenaars & Hampden-Turner
(1997) som omfattade 30 000 svarande fran 50-tal lander runtom i vérlden visades att t.ex. lander som
Norge (86%) och USA (82%) befanns vara nastan uteslutande internorienterade och med Storbritannien

(77%) och Sverige (71%) véldigt hogt pa skalan.

Intressanta resultat fran forskningen genom longitudinella studier visar hur kontrollokus i USA haller pa att
skifta mot extern orientering. Twenge, Liqing & Im (2004) har undersokt den har férhallandena 6ver en
40-arig period i USA (se Appendix 5: Fordndring kontrollokus 1960-2000) och visar att den genomsnittliga
universitetsstudenten i borjan av 2000-talet var mer extern dr vad 80% av studenterna var i borjan pa 60-
talet. Nastan samma forflyttning har skett fér barn for tiden fran 1971 till 2002 (Twenge, Liqing & Im,
2004).

Da resultatet i foreliggande studie visar att medelvarde foér kontrollorientering lutar mer at extern
orientering (p=-0,47) vilket betyder att den héar svenska studiegruppen har en férdelning pa 55%:45%
extern/intern jamfort med vad Tropmenaar & Hampden-Turner (1997) redovisade for svenska forhallanden
(29%:71% extern/intern) sa verkar det ligga pa sin plats att for vart forhallande jamféra med den
forflyttning som observerats av Twenge, Liqing & Im (2004), se Appendix 5: Foérdndring kontrollokus
1960-2000. Forflyttning under tiden 1960 till 2000 kan pa ett annat sétt &ven uttryckas som 0,820 (se
Twenge, Liqging & Im, 2004). Om vi leker med tanken att forflyttningen varit likadan i Sverige och
forutsétter att det varit med samma takt (dven om man snarare skulle kunna argumentera for att takten har
accelererat, se Vidare forskning ) sa skulle vi idag ndstan 20 ar senare ha fatt en forflyttning mot extern
orientering som motsvarar 1,370. Om vi applicerar det svenska forhallandet fran Trompenaar & Hampden-
Turner (1997) pa det indata som samlats in i denna studie sd betyder det att Sverige borde ha haft ett
medelvirde pé 2,1 pa den skala fran -5 till 5 som varit kodningen for kontrollokus i féreliggande analys (se

avsnittet Analys). En glidning pa ytterligare 0,550 innebdr da att medelvardet idag med en linjar takt skulle
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ligga pa 1,81, se ocksa Appendix 6: Normalkurva kontrollokus med resultatkoefficienter fran studien. Men
det observerade medelvérdet i den hér studien dr som tidigare redovisats -0,47. Detta kan tolkas som en

konkret indikation pa att en accelererad forflyttning verkligen skett.

Metoddiskussion
Efter arbetets slutforande sa har ett antal metodférhallanden uppmérksammats som &r nédvandigt att

belysa.

Till att borja med hade forfattaren inte tillgang till radata utan fick fran projektledaren for studien en
datamédngd att utgd ifran som redan hade blivit forbehandlad i viss utstrackning och déri det under arbetets
gang upptackts olika felaktigheter. Det har innebdr att det varit omajligt for forfattaren att sakerstalla att
alla led fran insamlande av data till redovisande av resultat pa ett korrekt sétt hanger ihop, till exempel vad

gdller kodningen av de olika variablerna

Den forenklade enkdten om kontrollokus som tagits fram av Andersson (1976) har endast kunnat hdmtas
information om i andra hand da originalverket inte kunnat kommas &t. Det verkar endast finnas ett fatal
hérda kopior pa nagra fa universitetsbibliotek och det gick inte att komma at dessa inom den tid som fanns
till forfogande for arbetets slutférande. Det skulle ha varit att féredra om anvdanda metoder kunde vara

direktrefererade.

Vidare har forfattaren varit tveksam till om underlaget av deltagare varit statistiskt slumpmaéssigt. Det har
inte funnits nagon kontroll 6ver hur respondenterna selekterats. De kontaktade HR-cheferna som vidare-
befordrat enkéten kan till exempel ha valt ut sadana som de tror ska svara positivt for foretagets basta.
Studiens malséttning har varit att urvalet ska vara slumpmaéssigt. Men inga kontroller har férekommit och

det finns inga stringenta beldagg for malsattningen ar uppfylld.

Slutligen sé& kan det vara av intresse att pdpeka att resultatet i féreliggande studie inte visade statistiskt
samband mellan ledarskap och hélsa vilket var ovantat. Forklaringen till att korrelationen saknas, enligt
forfattarens mening kan mojligtvis ligga i det faktum som namnts i bakgrunden att det finns en grundlagg-
ande skillnad mellan begreppen ledare och chef. Forfattaren till arbetet har vid litteratursékning funnit att
det i huvudsak &r tva helt skilda forskningsomraden, ”business administration management” kontra
”leadership”. Da insamlingen av data till féreliggande studie inte kunde kontrolleras pa annat sétt dn att via
HR-avdelningen distribuera enkdtformuldret till av HR-personal (godtyckligt) utvalda deltagare sa saknas
det kontrollerat underlag for att gora en korrekt bedémning av begreppen uppmuntrande/réttvis ledare vilka
respondenterna har relaterat till. En chef &r inte nddvandigt vis det som i litteraturen klassificeras som en

ledare (”leader”) utan kan mycket vél enbart vara en administrativ funktion (“manager”).

Slutsatser

Foreliggande studie kunde inte korroborera resultat fran annan forskning (Montano, Reeske, Franke &
Hiiffmeier, 2017; Hilmarsson, 2016; Larsson & Vinberg, 2010; Vinberg, 2008; Larsson, Vinberg &
Wiklund, 2007) att det finns signifikant samband mellan ledarskap, varken transformativt (uppmuntrande)

eller transaktionell (réttvist) och hélsa. Studien bekréftade samband mellan ledarskap, savil transformativt
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som transaktionellt, och yttre motivation. Dock kunde inte det férvantade sambandet mellan transformativt
ledarskap och inre motivation fran andra studier faststdllas. I studien framkom samband mellan bada
aspekter av kontrollokus och hélsa. Halsa tenderar att bli battre med forstarkt kontrolluppfattning, savél
intern som extern. Studieresultatet visar att sdmst hélsa ligger i granslandet dar individen varken &r
overvdgande internt eller externt orienterad (se Illustration 1 och Appendix 4: Regressionsgrafer ). Denna

sammantagna slutsats ar ett resultat som forfattaren inte har stott pa frdn nagra andra studier.

Studieresultatet bekréftar tidigare forskning (t.ex Robinsson & Lachman, 2016; Skinner, 2016; Strickland,
2016; Sudrez-Alvarez et al., 2012; Beukman, 2005, Bénabou, 2003) att det finns starkt signifikant samband
mellan intern kontrollokus och inre motivation. Dock kunde inget samband mellan extern kontrollokus och
yttre motivation observeras. Studien visar ocksa att det existerar starkt signifikant positivt samband mellan
respektive kompositdimension — generell kontrollokus och total motivation — samt &ven samband mellan
extern kontrollokus och total motivation. Sambandet mellan extern kontrollokus och total motivation &r
svart att tolka eftersom det inte &r synligt i relationen mot de specifika aspekterna av motivation — inre
respektive yttre. Sambandet dr positivt, det vill sdga total motivation 6kar med minskad extern
kontrollokus (och da samtidigt 6kad intern kontrollokus), vilket stimmer dverens med sambandet med
sambandet mellan intern kontrollokus och total motivation. Aven regressionskoefficienten dr av samma
storlek, B=0,08 (Tabell 18, rad ’b’ for respektive dimension av kontrollokus). Eventuellt kan det tolkas som
att det positiva sambandet mellan ¢kad intern orientering och total motivation ar sa starkt att det dven lyser
igenom fast fragorna enbart beror aspekter som méter extern orientering eftersom generell
kontrolluppfattning hos en person alltid kommer att ha bada aspekterna inneboende oavsett vilken som

matinstrumentet specifikt forsoker att gradera.

Vidare forskning

Det var ovintat att studieresultatet skulle visa att genomsnitt for saval kontrollokus savél som motivation
lutar at extern orientering och yttre incitament. Redan Rotter kunde i slutet av sextiotalet se att
kontrollokus var pa vag att att forflytta sig mot extern orientering bland amerikanska studenter (Twenge,
Liging & Im, 2004). 30 ar senare, i borjan pa 2000-talet, bekraftar Twenge, Liging & Im att denna
forflyttning hade fortsatt. Idag visar foreliggande studie att fenomenet inte verkar ha avstannat utan snarare
accelererat eftersom det observerade medelvéardet ligger pa -0,47 jamfort med 1,81 som det skulle legat pa
om forflyttningstakten varit likformig. Den generella upplevelsen hos forfattaren har definitivt ocksa varit
att den allménna attityden hos folk i omgivningen genom aren alltmer viljer att lamna 6ver kontrollen till
samhdlle och myndigheter, till systemet och vélfarden, vare sig det géller barnomsorg, uppfostran,
ansvarstagande, dldreomsorg eller mycket annat. Darfor var det ocksa ndgon sorts bekréftelse att dels lasa
om detta fenomen i tidigare forskning men framfor allt att tyckas kunna konstatera att folk i Sverige mer
ofta &n séllan har extern kontrollokus nar den absoluta lejonparten av all litteratur framstéller vésterlandska
lander som framst internt orienterade. I diskussionsdelen redovisades en berdkning baserat pa att
forandringen skulle ha varit linjar. Men rent logiskt skulle en accelererad fordndring snarare vara
forvantad. Anledningen till detta ar ganska enkel. Ju fler runt omkring som har en viss instéllning desto fler

kommer exponentiellt att bli paverkade i den riktningen. Helt och hallet pa samma sétt som till exempel

35



populationstillvaxt bland djur, eller i en bakteriekultur. Det linjara antagandet berodde pa att det endast
fanns tva datapunkter, differensen mellan 1960-talet och 2000-talet. For att avgora en forandringstakt och
huruvida den &r accelererad eller inte kravs fler datapunkter. Ytterligare studier i ett ldngre perspektiv med

flera intervall skulle darfoér behovas for att korrekt kunna bedéma hur det forhaller sig i verkligheten.

Som ndmndes sd har inte heller forhallandet att sdmre hélsa skulle vara kopplat till ndgon sorts avsaknad av
kontrolluppfattning, intern eller extern, redovisats i annan forskning. Snarare pekar de mesta av annan
forskning mot att sdmre hélsa skulle ha koppling till ldgre intern kontrollokus och 6kad extern
kontrollokus. Det har ocksé konstaterats att det i mycket saknas forskning om extern kontrollokus. Det

observerade forhallandet fran foreliggande studie att hélsa ar sémst da tydlig kontrolluppfattning saknas

skulle behdva undersokas ytterligare (se Illustration 2).

B °
=t [ J
T ® [ 1) ® kontrollokus
—— Polynomial (kontrollokus)
® ®
2
o O 1 @ @
0
-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5
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Hllustration 2: Minimal hdlsa vid otydlig orientering av kontrollokus?
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Appendix 1: Informationsbrev

&4

Mittuniversitetet

MID SWEDEN UNIVERSITY

Hej!

Mitt namn dr Gada Masalha och jag &r student p& Mittuniversitetet i Ostersund och arbetar just nu med min
magisteruppsats inom rehabiliteringsvetenskap. Anledningen att jag kontaktar er &r for att jag undrar om ni
skulle vilja hjdlpa mig att fa en web-enkét besvarad vilken det finns en lank till i brevet som &r bifogat.
Enkéten tar cirka 10 minuter att besvara och ni behdver endast skicka lanken vidare till ett visst antal
anstdllda inom er organisation, girna upp till 20 personer. Vilka dessa r véljer ni sjdlva ut, gdrna
slumpmadssigt - om mojlighet till det finns.

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

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

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

Undersokningslénken finns i bilagan.
Tack pa forhand!

Med vinliga hélsningar,
Gada Masalha
gamal700@student.miun.se

Handledare:
Patrick Miller, Docent i Psykologi, Mittuniversitetet Ostersund
patrick.millet@miun.se
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Appendix 2: Studieenkat |

Hélsofaktorer

Halsofaktorer

Dina svar kommer givetvis att behandlas konfidentiellt. Din anonymitet dr fullstandigt
garanterad. De personer som kommer att bearbeta frageformuliret kan inte veta vem du &r.

Bakgrundsinformation om dig

1. Fodelsear

Kvinna

3. Skolutbildning (antal ar):

rm g5

[ Grundskola (1-9 &)

[ Gymnasieskola (10-12 &r)

[ Universitets/gskoleutbildning (13-16 &)

4 _Hur lange har du arbetat pa nuvarande arbetsplats (ar)?

5. Hur ldnge har du haft nuvarande befatining? (&r)

6. Anstaliningsvillkor:

[ Fastanstalining hos nuvarande arbetsgivare

{_: Tillfallig anstalining hos nuvarande arbetsgivare

7. Har du en arbetsledande stallning?
0 mn.

rm

L4 Nei
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Emotioner

8. Denna skala bestar av ett antal uttryck som beskriver olika kidnslor. Las varje uttryck och markera ett
lampligt svar pa raden bredvid orden. Ange ditt nuvarande fillstAnd fér varje pastiende och anvénd
ovanférliggande skala for varje svar.

va]::geltn:n:lbr Lite Nagot Ganska mycket Mycket
inesserad ® ® ® 0 0
Bekymag 9 ® 0 0 0
Eraterad 3 ® ® 0 ®
Uppra ® ® 0 0 0
sk ® ® ® 0 0
Skuldmedveten @ @ i & i
R ® ® ® ® ®
Fenti O 0 0 o 0
erusasis ® ® ® 0 ®
s O O D ® 0
Irritabel/Imiterad N @ N M M
AlertPigg C C C C C
Skamiyld @ a @ ® @
Inspirerad C C C C C
T @ @) @ ® ®
Beshutsam C @ @ C &
ST @ @) @ ® ®
Skakis @ @ & ® &
Aty C @ C @ C
Skramd C C C C C
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Compassion (Medkéansla)

9. Ange siffra pa skala 1 till 5 efter féljande pastienden enligt hur du uppfattar din situation idag.
1 star for "Stammer inte alls”

5 star for "Stammer helt”

Andra kommer att
utnyttia mig om de
uppfattar mig som
alltfor medk &nnande

Att visa medkansla for
PETSONEr SOm gjor sig
skyldiga till nagot ar att
lata dem slippa undan

Det finns somliga som
inte fortjanar att man
visar dem medkansla

Jag ar radd att den som
ar alltfor medkannande
latt blir lurad

Andra kommer att
utnyttja dig om du ar
alltfor forlatande och
medkannande

Jag ar omolig for att
sarbara manniskor kan
dras till mig och tbmma
mig kinslomassigt om
jag ar for medkannande
Falk behdver ta hand
Om sig sjalva snarare
&n vanta pa att anda
ska komma till hjalp

Jag ar radd att somliga
kan kemma att bli alltfar
beroende av mig om
jag ar for medkannande
Om man ar for
medkannande blir man
svag och latt att utnyttja

For somliga tror jag att
disciplin och lamplig
bestraffning ar till mer
nytta an medkansla
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Ledarskap

10. Ange péa skalan hur du uppfattar din chef idag.

Mycket sallan eller Mycket ofta eller
aldrig Ganska sallan Ibland Ganska ofta alltid

Uppmuntrar din

narmaste chef dig att & $ 2 % ®

delta i viktiga be slut?

Uppmuntrar din

narmaste chef dig att — - -y - s
s&ga ifran nér du har en [-‘ [--d [-J [A [_.J
annan asiki?

Hijélper din namaste

chef dig att uveckla ) @ L & @
dina fardigheter?

Tar din narmaste chef ) ) ) : -
itu med problem sa U [: [: j [] E:
snar de uppkommer?

Litar du pa ledningens

framtide:n for C [_4 C [] [.J
arbetsplatsen/

organisationen ?

Fardelar din namaste

chef arbetet pa ett ~ ~ - = N
opartiskt och rattvist C—" [—‘ [“' ["' ["
satt?

Behandlar din

narmaste chef de n | 5 a | | 3
och jamlikt san?

Ar farhallandet mellan

dig och din narmaste .| B | ™ B
chef en orsak tll C C e C C
stress?
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Arbetsmotivation

11. Ange alternativet som stdmmer med hur du uppfattar ditt motiv &ill varfér du arbetar.
Helt oviktigt Mindre viktigt Viktigt Mycket viktigt Helt nodvandigt
At arbetet bidrar till at

uveckia min @ @ * C C

personlighet.

Att jag far hog 16n och

andra materiella E E G E E
formaner

Att arbetet ar lugnt, m - = - =
tryggt och valomdnat e [-J [_A [_-i [_J

Att arbetet ger mig en
kinsla av att ha utfort | &
nagot vardefullt

Att jag har ett tryogt % 4 - S 1
arbete med (.J [,J [..4 [..i [.J
regelbunden inkomst

At den fysiska

arbetsmiljn &r siker & $ O O &

och halsosam
Att jag far anvanda min

fantasi och kreativitet & & 8 LJ L

arbetet
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Organisations kultur

12 Hurdant & Kimatet pa din arbetsenhet?
Ange alternativet som stadmmer med hur du uppfatiar arbetsklimatet pa din arbetsplats

Mycket lite eller inte

a

alls Ganska lite MNagot Ganska mycket Valdigt mycket
Kon kurrensinriktat i ® & [ &
u ntrande och
= B @ 0 ® 0
Misstroget och
S C C @ @ C
Avslappnat och - - - - -
i @ @ @ C @
Stelt och regelstyrt & $ ] [ &
Tar de anstéllda pa din
arbetsplats egna £ G G E U

initiativ?

Uppmuntras de

anstallda pa din - ~ b | ~ b
arbetsplats att gora [J L [J L [J
forbattringar?

Ar det tillcackligt med .

kommunikation pa din [-: [ : [: [—] []
avdelning?

Har du markt nagon

ocjamiikhet i

behandlingen av man @& & C & &
och kvinnor pa din

arbetsplats?

Har du mérkt nagon
cjamiikhet i

behandlingen av aldre & & O C @
och yngre anstillda pa
din arbetsplats?
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Hilsa

13. Hur tycker du att din halsa ar i allmanhet?
Utomardentligt god Valdigt god God Mindre god Dalig

(] o o @ 9

14 Fragorna h&r handlar om hur DU kénner dig och hur Du haft det under desenaste fyra veckorna.
Ange for varje fraga det svarsalternativ som bast beskriver hur Du ként Dig.
Hur stor del av tiden ...

Storsta delen  En hel del av

Hela tiden av tiden tiden Endel av tiden  Lite avtiden Inget av tiden
har Du kant Dig riktigt - r r - - -
pigg och stark? L L] L] LJ LJ LJ
har Du kant Dig mycket
neniss? C @ @) C C &
har Du kant Dig sa
nedstamd it ingenting @ (] ] C O @
kunnat muntra upp Dig?
har Du kant Dig lugn - r F - - -
och harmonisk? L J L] [" L [—"
har Du varit full

e C ® @) @ C C

energi?

har Du kant Dig dyster

C
o
o
O
O
C

och ledsen?

har Du kant Dig -

utsliten? E L-] u U U U
har Du kant Dig glad

och Iyl::klig? e C @ @ C @ [
har Du kant Dig trétt? M M M @ @ &
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Kontrollokus

15. Markera i ringarna hur vl féljande pastienden stdmmer med hur du uppfattar din situation idag.

Har nagot Har kraftigt
Instammer till viss avvikande avvikande
Instammer helt Instammer i stort del uppfattning uppfattning
Jag tror att de flesta
positiva saker som
hander mig ligger
utanfar mina
midjligheter att r
kontrollera, dvs de b ® @ ® @

beror inte alls pa vad
jeg sjah gor. Ctur eller
turen har sikert en viss

betydelse.

Jag tror att det ar
fragan om hart arbete
om man vill na

framgang. Tur eller otur E c G m C

har inget med det att
gora.

Jag tror att det negativa

som héander mig inte

beror pa tur eﬂgrutur C c G [_] C
utan pa mig.

Jag tror inte att jag kan

forhindra att j

drabbas av r:zat'rva f": c c [-] C

handelser.

r

Ibland tror jag att mitt liv

styrs av tillfaligheter

utanfor mina G [_: [_: [_] [_:
mijligheter att

kontrollera.

Jag tror att positiva
saker som hander mig
forst och framst beror
pa vad jag sjal har
gjort och det satt som & & 8 ) &

> |

b

jag hanterar olika
situationer. Tur eller
otur har inget med det
att gora.

Enligt min mening finns
det inget sadant som — . '1 ~ B
tur eller otur som [ [ [— E [
paverkar mitt Iiv.

Jag kinner det ofta s&

att jag inte kan paverka E U E U U

hur mitt Inv utvecklas.
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Appendix 3: Indatahistogram
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Histogram motivation
Mean = 3.96 50 Mean = -79
Stdl. Dev. = 639 Stel. Dev. = 34
N=157 N=157
60
40 L
o 407 o
3 3
o o
o o
4 4
w w
204
204
104
D = [ s |
o T T T T T o T T T T T T T
00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 200 150 -1.00 -50 Jul 50 1.00
hilsa motivation
inre motivation
60 Mean = 3.02
Stel. Dev. = 681
N=197
504
404 —
==
g
c
o
z
o 30
4
('
204
104
R L m—
1] 1.00 2.00 300 400 5.00 6.00
inre motivation
yttre motivation
504
ml N=197
404 |
3 30
c
o
3
o
o
4
('
204
104
. =[]
T T T T T T T
500 -5.00 -4.00 300 200 -1.00 00
yttre motivation

50



Ledarskap

Kontrollokus
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Appendix 4: Regressionsgrafer

Kontrollokus -vs- hidlsa
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Hlustration 3: extern orientering 6kar mot ’-5°, hdlsa 6kar mot °6’
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Illustration 4: intern orientering 6kar mot '5', hdlsa ékar mot °6’
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Kontrollokus -vs- motivation
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Illustration 5: intern orientering 6kar mot '5', inre motivation 6kar mot °5’
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Appendix 5: Forandring kontrollokus 1960-2000
(Twenge, Liging & Im, 2004)

(higher = more external)

Rotter I-E score

T T T u T
1950 1960 1970 1980 1990 2000 2010

Year

Figure 1. College students’ locus of control over time.

Illustration 6

18 4

(Higher = more external)

Locus of control

T T
1870 1980 1990 2000
Year

Figure 2. Children’s locus of control over time.

Illustration 7
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Appendix 6: Normalkurva kontrollokus med resultat-
koefficienter fran studien

Forflyttning med samma takt som i Twenge, Liging & Im (2004):

0,820 under 40 ar (ar 1960 — ar 2000) ~ 0,550 under 27 ar (ar 1991 — ar 2018)

71% internorienterade (ar 1991 enligt Trompenaars (1997)) => p = 2,1 pa skalan [-5,5]
0 =0,52 => 0,550 = 0,29
Forflyttning mot extern orientering 0,550 => p’ = 2,1 — 0,29 = 1,81 (ar 2018)

Specify Parameters:

Meangé{
5D |0.52

® Above  [1.81

! Below iﬁm' |

| Between p : and |0
Qutside |0 | and [0

Results:
Area (probability) =EQ?ﬂ§

Recalculate |

Illustration 8

.". Genomsnittlig respondent ar 2018 mer extern dn 71% av svenskar 1991
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