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Abstrakt

Studien har undersökt chefer och medarbetare i en offentlig organisation där emotionell

intelligens och destruktivt ledarskap används i studien. Begreppen kommer i ett senare skede

operationaliseras till studiens syfte som är att undersöka sambandet mellan

emotionsigenkänning och positivt ledarskap. Därtill har chefers uppfattning om sin egen

emotionella intelligens studerats. Urvalet bestod av 13 chefer och 93 tillhörande medarbetare.

Cheferna fick genomföra två självskattningstester och ett datoriserat Emotion Recognition

Assessment in Multiple Modalitie test (ERAM). Medarbetarna fick besvara en enkät om sina

chefers ledarskap. Resultatet visade att modaliteten ljud kan predicera positivt ledarskap och

att chefer skattar sin emotionella intelligens högre innan ERAM-testet än efter.

Nyckelord: emotionsigenkänning, emotionell intelligens, destruktivt ledarskap,

ERAM, Destrudo-L
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Emotionsigenkänning och dess association till det positiva ledarskapet

Sveningsson och Alvesson (2021, s. 23) argumenterar för att det finns en skillnad

mellan chefskap och ledarskap. De menar att ledarskap handlar om inflytande över vad

individer tänker, värderar och känner kopplat till arbetsuppgiften. Chefskap å andra sidan

handlar enligt författarna om att utföra de traditionella verksamhetsuppgifterna, som

planering, organisering och kontroll. Fokuset på medarbetarnas värderingar, känslor och

självbild är inte i samma fokus hos chefen som hos ledaren. Det betyder alltså att chefen inte

behöver vara en ledare, eller i alla fall inte en bra ledare (Sveningsson & Alvesson, 2021, s.

23). Vidare har chefen en betydande roll inom organisationen, vilket även kan ses som en

ledarroll (Sveningsson & Alvesson, 2021, s. 123-124, 183-184).

En viktig kompetens för ledare bör rimligen vara att förstå sina medarbetares behov

av att bli bekräftade, vilket är en förmåga som kan beskrivas av begreppen social kompetens

(Persson, 2003, s.183-185) eller emotionell intelligens (Chang et al., 2011). Forskare har i

flera studier undersökt sambandet mellan ledarskap och emotionell intelligens (George, 2000;

Grunes et al., 2013; Kruml & Yockey, 2011). Det råder emellertid delade uppfattningar om

innebörden av begreppen emotionell intelligens och social kompetens samt användandet av

dem (Chang et al., 2011; Persson, 2003, s.183-185). I denna studie kommer enbart emotionell

intelligens att användas när det diskuteras om begreppet. En övergripande definition av

emotionell intelligens är; förmågan att förstå sina egna samt andras känslor, att motivera sig

själv och att hantera känslor i relationer och individen själv (Chang et al., 2011; Duan et al.,

2021).

Emotionell intelligens kan förklaras av Four-Branch Ability Model som belyser

begreppet i fyra steg (Mayer och Salovey, 1997). Modellens första steg innefattar den

emotionella förmågan att identifiera samt selektera emotionell information i sociala

kontexter. Detta genom att exempelvis observera omgivningen och dess signaler. Det andra
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steget handlar om förmågan att underlätta tänkandet med hjälp av emotioner. Detta beskrivs

som förmågan att koppla samman emotioner och tänkandet så att individen kan förhålla sig

till situationen. Det tredje steget handlar om att förstå och analysera emotioner, en individs

förmåga att klassificera och identifiera likheter och skillnader mellan olika emotioner. Det

fjärde steget handlar om emotionsreglering, vilket är en förmåga att förhindra, förstärka eller

modifiera sina egna emotioner och andras (Mayer et al., 1997, 2002, 2004; Kanesan &

Fauzan, 2019). Hall et al. (2005) menar dessutom att ickeverbala beteenden är ett växande

intresse i samhället för mänskliga relationer. Ickeverbala beteenden involverar ansikte, röst

och kroppsrörelse. Laukka et al. (2021) belyser förmågan att känna igen emotioner som

individuella färdigheter för att precisera och förmedla vilka emotioner som uttrycks. Vilket

även kan benämnas som emotionsigenkänning (Emotion Recognition Ability, ERA). För att

undersöka ERA använde Laukka et al. (2021) instrumentet Emotion Recognition Assessment

in Multiple Modalities (ERAM) som genererar ett värde för ERA. Testet är uppbyggt av

Geneva Multimodal Emotion Portrayals Database (GEMEP) som är ett ljud och

videomaterial där manliga och kvinnliga aktörer uttrycker emotioner genom video, ljud eller

kombinationen av video och ljud (GEMEP, se Bänziger et al., 2012). Flykt et al. (2021)

belyser däremot att tolkningen av känslouttryck är mer komplext än vad verktyget

förespråkar och menar att slutsatser ska dras med försiktighet.

Enligt Kruml och Yockey (2011) har emotionell intelligens en viktig roll i ett effektivt

ledarskap. De hänvisar till tidigare forskning gällande den allmänna kunskapen om att

effektiva ledare besitter en kompetens kopplat till emotioner, vilket i sin tur kan innebära att

vissa individer föds till effektiva ledare. Adamek (2007) samt Kruml och Yockey (2011)

argumenterar emellertid för att individer som inte föds till ledare även kan bli det, då

individer kan lära sig och utvecklas till rollen. Det finns många definitioner av ledarskap,

Grunes et al. (2014) samt Sveningsson och Alvesson (2021, s. 10-12, 21-23) belyser några av
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de vanligaste definitionerna av ledarskap. Författarna lyfter aspekter om hur ledare påverkar

sina medarbetare. Detta kan beskrivas genom hur en ledare förstår sina medarbetares

värderingar, tankesätt och hur de känner i förhållande till arbetet. Kruml och Yockey (2011)

betonar vikten av att förstå individers olika behov, vilka deras svagheter och styrkor är, att

kunna hantera stress och vara engagerad för ett effektivt ledarskap. Vidare visar de att en

utvecklad ledarskapsförmåga innefattar en självmedvetenhet hos ledare för att hantera stress,

konflikter och att bygga en effektiv plattform för medarbetare. Ett liknande resonemang av

George (2000) är att ledare behöver ha en viss nivå av ledarskapskompetens för att hantera

grupper och förmåga att samarbeta, leda effektivt eller strävan efter kollektiva målsättningar.

Brandebo et al. (2018, s.10) har ifrågasatt forskning som enbart studerar vad som

kännetecknar ett bra ledarskap, istället valde de att definiera det destruktiva ledarskapet.

Brandebo et al. (2018, s.12) och Baumeister et al. (2003) argumenterar för att dåliga känslor

och responser påverkar individer mer än positiva känslor och responser. Detta innebär att

negativ information såsom negativ kritik utvecklar mer bearbetning och starkare intryck än

vad positiv information gör. Destruktivt ledarskap är ett relativt nytt forskningsområde

gällande kopplingen till dess medarbetares negativa upplevelse av ledaren (Brandebo et al.,

2018). I folkmun formuleras destruktivt ledarskap som en dålig chef (Schmid et al., 2018).

Författarna argumenterar med stöd från tidigare forskning (Schyns & Schilling, 2013,

refererad i Schmid et al., 2018) att ett destruktivt ledarskap påverkar medarbetarna negativt,

där medarbetarnas sociala välbefinnande och produktivitet är aspekter som påverkas. Schmid

et al. (2018) hävdar emellertid att ett destruktivt ledarskap påverkar medarbetarna på olika

sätt samt att ledarna kan vara olika destruktiva. För att motverka det destruktiva ledarskapet

bör individuella och skräddarsydda program användas på arbetsplatser. De anser även att

detta kan vara ett användbart sätt att införa framtida ledarutbildningar på arbetet.
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För att mäta anställdas uppfattningar om destruktiva ledarskapsbeteenden i en

arbetskontext kan det vetenskapliga mätverktyget Destrudo-L användas (Brandebo et al.

2018; Lundmark et al., 2021). Detta verktyg har godkänts som ett vetenskapligt test och blivit

antagen till American Psychological Association's (APA) testbibliotek (Brandebo et al., 2018,

s.126). Destrudo-L är ett instrument som är avsedd för att kartlägga individers attityder och

upplevelser i förhållande till det destruktiva ledarskapet. Resultatet genererar ett mått på

vilken grad av det destruktiva ledarskapet som en ledare besitter (Brandebo et al., 2018, s.

124; Lundmark et al., 2021). Genom Destrudo-L går det att observera fem faktorer och

kategorisera dem på ett aktiv-passiv-kontinuum av destruktiva beteenden hos ledare. Där

faktorerna ”arrogant, orättvis” och “hot, bestraffningar, överkrav” finns i den aktiva delen.

Medan faktorerna “passiv, låt-gå, feg” samt “osäker, otydlig, rörig” kategoriseras under den

passiva delen. “Ego-inriktad, falsk” är faktorer som går under både aktiva och passiva

beteenden, men att det finns en övervägande dragning åt det aktiva hållet. Faktorerna är

emellertid nära korrelerade med varandra, vilket innebär att höga poäng av en faktor kan

innebära att individen även har de andra egenskaperna av ett destruktivt ledarskap. En

destruktiv ledare behöver dock inte ha dåliga avsikter. Ledare som är otydliga eller röriga kan

ha goda avsikter, men att dessa intentioner blir destruktiva för medarbetarna (Brandebo et al.,

2018, s. 126). Att använda instrumentet Destrudo-L kräver därtill en större mängd resurser.

Författarna menar exempelvis att deltagarna ska få möjlighet att samtala om resultatet med en

utbildad person inom området, då ämnet kan vara känsligt. Vilket kräver mer tid än att enbart

skicka ut en enkät (Brandebo et al., 2018, s. 131).

Destruktivt ledarskap är inte ovanligt förekommande, Lundmark et al. (2021)

presenterar en sammanställning av medarbetare på den svenska arbetsmarknaden där 36-44%

uppgav att de varit utsatta för destruktivt ledarskap. De fann även att fenomenet är något

större i den offentliga sektorn än den privata sektorn. Den emotionella aspekten i ledarskap
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har enligt tidigare forskning blivit allt mer betydelsefull och vikten av att framtida

arbetsgivare prioriterar detta område kan bli av stor vikt (Öqvist & Bodil, 2019). Detta med

hänsyn till samhällets utveckling och den framtida personalen som enligt författarna har ett

större behov av att bli sedd. Baserat på tidigare forskning av Brandebo et al. (2018) har

kunskapsluckor kring destruktivt ledarskap problematiserats och författarna menar att mer

forskning kring ämnet bör finnas för att kunna dra slutsatser kring ämnet.

Kruml och Yockey (2011) anser att emotionell intelligens gynnar ledarskapet. Av den

anledningen anser studieförfattarna att det bör finnas ett samband mellan destruktivt

ledarskap och emotionell intelligens. För att belysa studiens syfte kommer begreppet

emotionell intelligens användas, det kommer även operationaliseras till emotionsigenkänning

som är en del av emotionell intelligens. Studieförfattarna väljer därefter av etiska skäl och

brist på resurser, att mäta motsatsen av det destruktiva ledarskapet och benämner variabeln

det positiva ledarskapet. Den aktuella studien syftar till att undersöka sambandet mellan

emotionsigenkänningsförmågan hos ledare i relation till de anställdas upplevelse av det

positiva ledarskapet. Utifrån tidigare forskning av författarna Mayer och Saloveys (1997)

Four-Branch Ability Model och emotionsigenkänning av Laukka et al. (2021) samt Brandebo

et al. (2018) och Lundmark et al. (2021) forskning kring destruktivt ledarskap, formulerades

två frågeställningar. (1) Finns det ett samband mellan emotionsigenkänning och positivt

ledarskap? (2) Förändras chefers uppfattning om deras emotionella intelligens genom att göra

de tre testerna?

Metod

Deltagare

Deltagarna i denna studie var chefer och medarbetare inom en offentlig organisation.

Totalt deltog 13 chefer (46 %) av 28 tillfrågade och 93 medarbetare. Det innebär att det totala

antalet deltagare var 106 personer. Rekryteringen gjordes utifrån ett bekvämlighetsurval
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eftersom en av studieförfattarna (V.O) hade kontakt med en av cheferna inom organisationen.

Den första kontakten till alla chefer skedde via mail med bifogat informationsbrev från

studieförfattarna (Bilaga A). I mailet informerades det om studiens syfte, hur undersökningen

skulle genomföras, länk till bokning av tid och ett informerat samtycke. Efter chefernas

genomförande av undersökningen vidarebefordrades information om studien till

medarbetarna via mail. I detta meddelande lyftes studiens syfte, hur undersökningen skulle

genomföras och ett informerat samtycke (Bilaga B). Som tack för medverkan erbjöds alla

chefer ett presentkort till ett värde av 100 kronor. Medarbetarna blev tackade i slutet av den

genomförda digitala enkäten (ledarskapsbedömningen).

Design

Studien har antagit en deduktiv ansats i form av en kvantitativ matchad

inompersonsdesign. Syftet var att undersöka om positivt ledarskap och emotionsigenkänning

har ett samband och därför valdes två grupper ut. Den ena gruppen bestod av chefer och den

andra av medarbetare. Samtliga tester genomfördes på deltagarnas arbetsplatser. Studien var

en interventions- och sambandsstudie. Instruktioner till samtliga tester och enkäter tillgavs i

samband med respektive genomförande. Uppgiften som cheferna fick utföra bestod av tre

delar. Den första delen var ett självskattningstest, den andra ett ERAM-test och avslutningsvis

ett ytterligare självskattningstest. De två självskattningstesterna applicerades för att se om det

fanns någon skillnad innan och efter ERAM-testet i chefernas egna uppfattning om deras

emotionella intelligens. Självskattningstesterna besvarades i pappersform (Bilaga C).

Cheferna fick skatta sin subjektiva uppfattning av emotionell intelligens på en likertskala

mellan 0-10 med en fråga som löd “På en skala mellan 0-10, hur bra emotionell intelligens

har du?”. Samt en kort förklaring till vad innebörden av emotionell intelligens är (Bilaga C).

Det datoriserade ERAM-testet undersöker de individuella skillnaderna i ERA.

Instrumentet innehåller tre rörliga multimodala (video, ljud och video/ljud) uttryck baserat på
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fem positiva och sju negativa emotioner (ERAM, se Laukka et al., 2021). Som utgår från

Geneva Multimodal Emotion Portrayals Database och dess selektering av emotionella uttryck

(GEMEP, se Bänziger et al., 2012). Två pseudospråkmeningar från databasen användes och

presenterades lika många gånger. Exponeringen av de multimodala uttrycken visades i 1-2

sekunder. ERAM består av 12 olika emotioner (trial); stolthet, intresse, lättnad, glädje,

välbehag, irritation, ilska, avsmak, ängslan, rädsla, sorg och förtvivlan. Emotionerna

presenterades med ett enkelt och ett svårt item i varje modalitet. Modaliteterna presenterade

24 emotionella uttryck, totalt 72 items med en förutbestämd ordning. Emotionerna

uppvisades av fem manliga och fem kvinnliga talare, totalt 10 skådespelare. Deltagarnas

uppgift var sedan att välja vilken av de 12 emotionsbenämningarna som motsvarade den

emotion som uttrycktes i respektive klipp. Varje korrekt svar i ERAM gav ett poäng och de

individuella poängen summeras för att sedan tilldelas en totalpoäng per deltagare.

Uppgiften som medarbetarna fick genomföra var ett frågeformulär i det webbaserade

enkätverktyget Qualtrics (www.qualtrics.com) om chefens ledaregenskaper. Enkäten bestod

av 20 stycken frågor och uppskattades ta 10 minuter. Frågorna i ledarskapsbedömningen

utgick från en mall om destruktivt ledarskap (Destrudo-L) men omformulerades till

motsatsen på frågorna och tillhörande faktorer. Faktorerna ändrades från “arrogant, orättvis”

till ödmjuk, “hot, bestraffningar, överkrav” till kravlös, “passiv, låt-gå, feg” till aktiv, “osäker,

otydlig, rörig” till tydlig, “ego-inriktad, falsk” till altruistisk. Frågorna ändrades i sin tur från

exempelvis “uppträder arrogant” till “uppträder ödmjukt”. Detta i syfte att mäta hur

deltagarna upplever sina chefers positiva ledarskap (Bilaga D). Alla frågor som ställdes i

enkäten hade samma följd för samtliga deltagare, där de fick skatta sin ledare mellan 1-5

(1=instämmer inte och 5=instämmer helt). Omformuleringen syftar till att ge en positivare

tonalitet som skapar ett bättre intryck för medarbetarna om sina chefer än att besvara frågor

om hur destruktiva sina chefer är.

http://www.qualtrics.com
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Procedur

Först kontaktades en kontaktperson inom organisationen via ett digitalt möte där

övergripande information om studien presenterades. Detta för att undersöka organisationens

intresse gällande undersökningen. Efter godkännande kontaktades cheferna (första

deltagargruppen) med ett informationsbrev och länk till Doodle (www.doodle.com) med

förslag på tillgängliga tider. Via Doodle-länken fick cheferna boka in en tid som passade dem.

Cheferna fick välja mellan tre platser i kommunen eftersom deras kontor är placerade på

olika destinationer. Utifrån valet av plats fick de välja mellan respektive länk med tillgängliga

tider för platserna. Detta presenterades fyra veckor innan studien skulle genomföras med

förhoppningen att de inte skulle hinna boka in annat under den tiden. En vecka senare

skickades det ut en påminnelse om medverkan till samtliga chefer innehållande en bifogad

länk till Doodle. Veckan innan studiens genomförande skickades en påminnelse till de som

skulle delta. Testdagarna genomfördes mellan den 27 mars 2023 till 29 mars 2023. De chefer

som inte kunde medverka de datum som fanns tillgängliga fick nya förslag på tider under

samma vecka. På testdagen repeterades studiens syfte och övergripande information till

cheferna. För att bevara anonymiteten på samtliga deltagare fick cheferna skapa individuella

koder med hjälp av en mall (Bilaga E). Koderna användes även sedan till chefernas

medarbetare som fick skriva in koderna för att påbörja enkäten. Självskattningstesterna

genomfördes före och efter ERAM-testet. Instrumentet ERAM finns på fem datorer och

uppskattades ta ungefär 15 minuter att genomföra. Varje sittning tog ungefär 45 minuter,

därefter minst 15 minuters paus för att förbereda inför nästa testomgång. Vid varje sittning

deltog båda studieförfattarna med syfte att kunna besvara frågor från deltagarna och hjälpa

till om tekniska problem skulle uppstå. När cheferna genomfört samtliga tester skickade

cheferna sin kod till respektive medarbetare (andra deltagargruppen) som i sin tur kunde

utföra enkäten om ledarskapsbedömningen gällande sina chefer. Medarbetarna fick besvara

https://doodle.com
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en enkät som bestod av frågor gällande chefens ledarskap (Bilaga D). För att ta del av

enkäten skickades ett mail till medarbetarna från cheferna med deras kod, information om

studien och länk till enkäten. De hade ungefär två veckor på sig att besvara den.

Etik

Undersökningen som genomfördes tog hänsyn till det grundläggande

individskyddskravet som konkretiseras med fyra generella huvudkrav; informationskravet,

samtyckeskravet, nyttjandekravet och konfidentialitetskravet (Vetenskapsrådet, 2002). Innan

undersökningen började fick deltagarna ett mail med ett informationsbrev, där uppgifter om

hur insamlat material och medverkan kommer att hanteras. Deltagarna var informerade om

studiens syfte vilket även upprepades vid deras medverkan av enkäter, självskattningstester

och ERAM-testen. I informationsbrevet belystes det frivilliga deltagandet och att de kunde

avbryta studien när som helst. För att säkerställa anonymiteten och koppla medarbetare till

dess chef skapades koder för deltagarna, där chefen och dess medarbetare hade samma kod.

Det informerade samtycket delgavs när deltagarna valde att gå vidare till nästa steg i

enkäterna respektive självskattningstestet. Under studiens gång utsattes inte medarbetarna för

varken fysisk eller psykisk skada med hänsyn till individskyddskravet och alla som deltog i

undersökningen var över 18 år.

Analyser

Analysen utgick från det genomförda ERAM-testet och en före och eftermätning av

två självskattningstester. Vidare för att undersöka sambandet mellan emotionsigenkänning

och positivt ledarskap användes resultaten från cheferna och den ledarskapsbedömning som

medarbetarna svarade på gällande deras upplevelse av chefen. Datan samlades in efter

samtliga deltagares genomförande för att sammanställas i dataprogrammet Excel, med syfte

att få ett underlag till kommande analyser.
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Analysen började med två olika bivariata korrelationsanalyser för att undersöka

multikollinearitet och korrelation. Den första analysen som genomfördes var utifrån de fem

faktorerna i ledarskapsbedömningen. Korrelationsanalysen utgick från variablerna ödmjuk,

kravlös, altruistisk, aktiv och tydlig (Tabell 1). Därefter analyserades korrelationerna mellan

de tre modaliteterna (video, ljud och video/ljud) i ERAM-testet. I syfte att se korrelationens

riktning och styrka i förhållande till variablerna. Därefter analyserades sambandet mellan

emotionsigenkänning och positivt ledarskap via en regressionsanalys i det statistiska

analysprogrammet JASP, version 0.17.1. Enkäten om ledarskap analyserades av medelvärdet

på medarbetarnas skattning av sin chef som utfallsvariabeln och chefernas testvärde av

respektive modalitet som prediktor. Den insamlade datan från självskattningstesterna på den

emotionella intelligensen studerades genom två medelvärden, före och efter ERAM-testet.

Nästa steg i analysen var att analysera om det fanns någon skillnad i chefernas skattning före

och efter ERAM-testet med hjälp av ett t-test. Dessa två val av analys går i linje med de

frågeställningar som studien syftar till att besvara. Studies samspelstorlek var 13 chefer och

93 medarbetare, vilket är relativt lämpligt för denna studie.

Resultat

Först genomfördes en bivariat korrelationsanalys för att undersöka korrelationen

mellan de faktorer som ingår i ledarskapsbedömningen (Tabell 1).
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Tabell 1

Korrelationstabell positiva ledarskapsfaktorer baserat på ledarskapsbedömningen

Variabel M SD 1 2 3 4 5

1. ÖDa 4.294 .728 –

2. KRb 4.159 .706 .832***

[.756, .886]

–

3. ALc 4.319 .650 .780***

[.684, .850]

.815***

[.732, .874]

–

4. AKd 4.176 .852 .704***

[.583, .795]

.727***

[.613, .811]

.798***

[.709, .862]

–

5. TYe 4.091 .762 .801***

[.712, .864]

.757***

[.653, .833]

.752***

[.646, .830]

.764***

[.662, .838]

–

Kommentar: aÖdmjuk, bKravlös, cAltruistisk, dAktiv, eTydlig. ***p<.001.

Därefter gjordes en bivariat korrelation baserat på de tre modaliteterna i ERAM

(video, ljud och video/ljud) för att analysera korrelationen (Tabell 2).

Tabell 2

Korrelationstabell ERAM modaliteter

Variabel M SD 1 2 3

1. Video 12.791 2.536 – – –

2. Ljud 8.418 2.910 .036

[-.171, .240]

– –

3. Video/Ljud 14.923 2.094 -.296**

[-.473, -.096]

.403***

[.215, .562]

–

Kommentar. **p<.01, two-tailed. ***p<.001, two-tailed.



EMOTIONSIGENKÄNNING OCH POSITIVT LEDARSKAP 14

En multipel regressionsanalys genomfördes för att undersöka om det positiva

ledarskapet kan prediceras utifrån de tre modaliteterna video, ljud och video/ljud i ERAM.

Modellen var signifikant F(3,87)=2.795, p=.045, R2=.088, R2
adjusted= .056 där ljud var

signifikant positivt associerad med ledarskap, däremot bidrog inte video eller video/ljud

signifikant till modellen (Tabell 3).

Tabell 3

Regressionstabell över ERAM-modaliteterna och ledarskap

95%CL

Variabel B SEB LLa ULb Beta p VIF

1. Video -.001 .029 -.058 .056 -.004 .968 1.132

2. Ljud .061 .026 .009 .113 .266 .021 1.233

3. Video/Ljud .019 .038 -.056 .095 .061 .610 1.349

Kommentar: 13 deltagande chefer. aLower limit. bUpper limit.

Chefernas självskattning gällande deras emotionell intelligens före och efter ERAM

testes visade på en signifikant skillnad mellan före (m=7.738, SD=.597) och efter (m=6.077,

SD=1.181), t(12)=4.923, p<.01, d=1.365, 95%KI=.585-2.117. Där cheferna skattade sig i snitt

16% lägre efter genomfört ERAM-test, jämfört med innan genomförandet.

Diskussion

Regressionsanalysen visar ett signifikant positivt samband där ledare med bra

ledaregenskapsbeteenden också troligtvis har lättare att tolka ljud i form av röster. Eftersom

två av tre modaliteter inte var signifikanta är det svårt att dra några generella slutsatser från

ERAM kopplat till det positiva ledarskapet (Tabell 3). Regressionsanalysen visade en

effektstorlek på .056, vilket innebär att det är andra faktorer som kan påverka resultatet. Den

låga effektstorleken indikerar att det inte går att dra några stora slutsatser kring
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emotionsigenkänning och positivt ledarskap. I och med att effektstorleken är relativt låg i

detta sammanhang hade en vidare studie varit intressant med en större population och fler

trials per emotion.

En signifikans visades i t-testet för chefernas självskattning på sin emotionella

intelligens före och efter ERAM-testet. Utifrån insamlad data av självskattningen visades att

majoriteten av alla chefer skattade sig lägre efter ERAM-testet. En möjlig orsak till den lägre

självskattningen efter testet kan bero på det faktum att studieförfattare satt med under

utförandet och att deltagarna kände sig iakttagna. Men eftersom t-testet visar en tillräckligt

hög effektstorlek är det mer troligt att den lägre självskattningen efter ERAM kan bero på att

deltagarna trodde sig ha en högre kompetens, men efter ERAM-testet ansåg majoriteten att

det var svårare än vad de trodde. Därför är det mindre troligt att samtliga deltagare ska ha

skattat sig likadant pågrund av att de inte satt själva. Vidare analyser visar att det finns starka

positiva korrelationer mellan faktorerna i ledarskapsbedömningen (Tabell 1). Vilket även kan

jämföras med studien skriven av Brandebo et al. (2018), att de motsatta faktorerna i

Destrudo-L är starkt korrelerade med varandra. Korrelationsanalysen för modaliteterna i

ERAM indikerade inte någon risk för multikollinearitet och därför användes testpoängen för

alla tre modaliteter som prediktorer i regressionsanalysen. Vidare i undersökningen valdes

utfallsvariabeln positivt ledarskap för den senare regressionsanalysen, då den höga

korrelationen på faktorerna från ledarskapsbedömningen gjorde att samtliga faktorer kunde

användas som en variabel.

Kopplat till denna studie är det möjligt att modaliteten ljud är mer anpassad till en

verklig situation än vad författarna Flykt et al. (2021) anser testet vara. Detta går att se

eftersom testpoängen på modaliteten ljud kan predicera positivt ledarskap. En förklaring till

detta skulle kunna vara att många inte tittar på varandra i utföranden av arbetsuppgifter. Ljud

blir det enda individen blir tvungen att tolka för att förstå, vilket blir likt den situation
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chefsdeltagarna blev utsatta för. Ljud var även den variabel som flest deltagare hade svårast

att tolka, men utifrån fler antal rätt på tolkningen av modaliteten ljud verkar cheferna också

bli skattade som bättre ledare av sina medarbetare (Tabell 2). En möjlig tolkning av detta kan

vara att chefer som är mer uppmärksamma på sina medarbetares tonalitet också är bättre

ledare.

Begreppet emotionell intelligens har använts i studien där det främsta fokuset var på

en av de fyra delarna av Four-Branch Ability Model (Mayer & Salovey, 1997), detta för att

emotionell intelligens är omfattande. Studien fokuserade på emotionsigenkänning som var

det första steget i modellen och operationaliseringen grundade sig även i valet av

instrumentet ERAM, då verktyget undersökte den individuella emotionsigenkänningen.

Eftersom ljud enbart var signifikant med positivt ledarskap går det att koppla till andra delar

av den emotionella intelligensen som ljud kan involveras i. Författarna Chang et al. (2011)

och Duan et al. (2021) beskriver emotionell intelligens som förmågan att förstå andras

känslor, vilket skulle kunna grunda sig i tonaliteten. Den emotionella intelligensen beskrivs

även av Mayer och Salovey (1997) genom att kunna selektera den information som uppstår i

sociala kontexter. Detta genom att observera omgivningen och olika signaler. En tolkning är

att ljud möjligtvis har en större påverkan i den emotionella intelligensen kopplat till

ledarskap. Därför hade vidare studier om detta varit intressant att undersöka.

Denna studie har tagit inspiration från instrumentet Destrudo-L och skapat ett nytt

underlag som syftar till att mäta det positiva ledarskapet. Där påståendena i instrumentet har

ändrat tonaliteten på frågorna från “uppträder arrogant” till “uppträder ödmjukt”. Som

författarna Brandebo et al. (2018, s. 131) beskriver bör Destrudo-L användas som ett verktyg

och arbetas tillsammans med deltagarna även efter studien. På grund av de begränsade

resurser kopplat till den aktuella studien valde studieförfattarna att ändra tonaliteten på

frågorna av etiska skäl och brist på resurser. Vilket resulterade i att mätningen blev olikt
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ursprunget och att studieförfattarna i sin tur inte kunde uttala sig om resultat. Det nya

verktyget (ledarskapsbedömningen) som var avsedd att mäta det positiva ledarskapet blev

aldrig validerat på grund av begränsade resurser och därför går det inte att dra slutsatser

utifrån ledarskapsbedömningen. Däremot går det att argumentera för att innebörden av det

nya verktyget liknar Destrudo-L och enligt Brandebo et al. (2018) och Lundmark et al. (2021)

har resultaten från deras studie också visat på låga tendenser av de destruktiva egenskaperna

hos ledarna. Att samma resultat har visat i tidigare forskning kan argumenteras för att

ledarskapsbedömningen kan vara likt det validerade testet Destrudo-L.

En vidare ändring på instrumentet var att deltagarna besvarade enkäten med en

likertskala på 1-5 istället för originalet som har 1-6. Detta kan vara till en nackdel då

deltagarna i originalet inte kunde svara neutralt, ett “vet inte” svar. Vilket denna

ledarskapsbedömning möjliggjorde till, men eftersom väldigt få deltagare svarade 3:or bör

likertskalan inte vara avgörande i undersökningen. Resultatet av enkäten har istället visat

höga skattningar på cheferna. En hög skattning av sin chef kan innebära att medarbetarna inte

var säkra på om de var anonyma, men eftersom samtliga deltagare fick anonyma koder och

information om studien borde detta inte ha påverkat dem. En annan möjlig orsak till den höga

skattningen kan emellertid bero på att det inte är många destruktiva ledare inom

organisationen, som även Brandebo et al. (2018) belyser i sin studie. Detta kan i sin tur

innebära att denna organisation har gjort ett bra urval av sina chefer.

En begränsning kopplat till ERAM-testet är att det innehåller relativt få trial per

emotion (Laukka et al., 2021). Speciellt när det kommer till de individuella emotionerna för

separata uttryckssätt. Det standardiserade värdet skulle därtill kunna bero på att deltagarna

inte varit tillräckligt många (Tabell 3). Vilket blir en ytterligare begränsning kopplat till

studien då urvalet av deltagare inte blev tillräckligt stort som önskat. Målet var att 26 chefer

skulle delta, men pågrund av bortfall deltog 13 stycken. Det gjorde att den insamlande datan
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blev mer begränsad än önskat. Fler deltagare hade troligtvis bidragit till en större variation

och underlaget för de valda analyserna hade fått ett mer generaliserbart resultat. En till aspekt

som kan ha påverkat cheferna vid genomförandet av ERAM-testet är att studieförfattarna satt

i samma rum som dem. Vilket kan upplevas som övervakat och en känsla av att inte kunna

svara i sin egna takt. Däremot blev chefsdeltagarna underrättade om att studieförfattarna

skulle sitta i samma rum för att finnas där som stöd vid eventuella frågor eller tekniska

problem. Detta borde ha bidragit till att cheferna inte upplevde den övervakade känslan.

De fyra etiska huvudkraven togs hänsyn till under studiens gång (Vetenskapsrådet, 2002). I

denna studie beskrevs studiens syftet övergripande för att ha en övergripande förståelse över

samtliga begrepp under sina genomföranden. Därför används begreppet ledarskap i

beskrivningen av studien och hela begreppet emotionell intelligens.

Författarna Lundmark et al. (2021) beskriver att det finns lite forskning som lyfter det

destruktiva ledarskapet, men att det är ett viktigt område då egenskaperna är vanliga på

arbetsmarknaden. Dessutom är ledarskap ett brett begrepp med svårigheter att få med alla

teorier och modeller. Det destruktiva ledarskapet skulle därför kunna användas som ett

bredare begrepp och gynna både medarbetare och chef om det skulle studeras mer kring

området. Därtill att frångå att ledarskap är olika kategorier och att låta det destruktiva

ledarskapet bli ett samlingsbegrepp på ledarskap, dessutom att inkludera emotionell

intelligens i vidare studier. Vilket Laukka et al. (2021) belyser är lönsamt att kunna förstå

varandra både verbalt och icke-verbalt som är en väsentlig del i arbetssituationer, att chefer

kan förstå och selektera information från sina medarbetare men också att medarbetare kan

förstå sina chefer.

Denna studie har ökat förståelsen och inblicken i att emotionsigenkänning och positivt

ledarskap är någonting som kräver fler studier och forskning, eftersom det är ett omfattande

och outforskat område. Studien har även visat att chefer skattar sin emotionella intelligens
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högre innan de får testa sina kunskaper i emotionsigenkänningstestet ERAM, därtill en lägre

skattning efter det genomförda ERAM-testet. Dessutom har studien visat att ledare som kan

uppfatta och tolka olika tonaliteter i röster troligtvis har positiva ledarskapsbeteenden. Men

för att dra en mer generell slutsats skulle mer forskning kring detta område vara relevant,

dessutom en validering på det använda ledarskapsbedömningsintrumentet. I vidare forskning

med fler resurser hade destruktivt ledarskap i form av Destrudo-L som verktyg och hela

begreppet emotionell intelligens varit intressant då det kan ge en ökad förståelse för hur den

framtida ledaren ska lyckas med sitt ledarskap på arbetsplatsen.



EMOTIONSIGENKÄNNING OCH POSITIVT LEDARSKAP 20

Referenslista

Adamek, M. S. (2007). Elements of Leadership Development: What contributes to Effective

Leadership? Music Therapy Perspectives, 25(2), 121-124.

https://doi.org/10.1093/mtp/25.2.121

Baumeister, R. F., Bratislavsky, E., Finkenauer., & Vohs, K. D. (2001). Bad is Stronger than

Good. Review of General Psychology, 5(4), 323-370. https://doi.org/10.1037

Brandebo, M. F. (2018). Destruktivt ledarskap. Hur uppkommer det? Vilka effekter får det.

Vad kan man göra åt det? Studentlitteratur AB.

Bänziger, T., Mortillaro, M., & Scherer, R. K. 2012. Introducing the Geneva Multimodal

expression corpus for experimental research on emotion perception. Emotion, 12(5),

1161-1179. https://doi.org/10.1037

Caruso, D. R., Mayer, J. D., & Salovey, P. (2002). Relation of an Ability Measure of

Emotional Intelligence to Personality. Journal of Personality Assessment, 79(2),

306-320. https://doi.org/10.1207

Chang, J. W., Sy, T., Choi, J. N. (2011). Team Emotional Intelligence and Performance:

Interactive Dynamics between Leaders and Members. SAGE Journals 43(1), 75-104.

https://doi.org/10.1177

Duan, W. H., Asif, M., Mahmood, N. H., & Zakaria, W. N. (2021). Emotional intelligence

and high-performance leadership of women leaders: the mediating role of

organization culture. Management Research Review, 46(1), 100-115.

https://doi.org/10.1108

Flykt, A., Hörlin, T., Linder, F., Wennstig, A., Sayeler, G., Hess, U., & Bänziger. (2021).

Exploring Emotion Recognition and the Understanding of Others´Unspoken Thought

and Feelings when Narrating Self-Experienced Emotional Events. Journal of

Nonverbal Behavior, 45, 67-81. https://doi.org/10.1007

https://doi.org/10.1093/mtp/25.2.121
https://doi.org/10.1037/1089-2680.5.4.323
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/a0025827
https://doi.org/10.1207/S15327752JPA7902_12
https://doi.org/10.1177/1046496411415692
https://doi.org/10.1108/MRR-06-2021-0419
https://doi.org/10.1007/s10919-020-00340-4


EMOTIONSIGENKÄNNING OCH POSITIVT LEDARSKAP 21

George, J. M. (2000). Emotions and leadership: The role of emotional intelligence. Human

Relations, 53(8). https://doi.org/10.1177

Grunes, P., Gudmundsson, A., & Irmer, B. (2014). To what extent is the Mayer and Salovey

(1997) model of emotional intelligence a useful predictor of leadership style and

perceived leadership outcomes in Australian educational institutions? Educational

Management Administration & Leadership, 42(1), 112-135. https://doi.org/10.1177

Hall, J. A., Coats, E. J., & LeBeau, L. S. (2005). Nonverbal Behavior and the Vertical

Dimension of Social Relations: A Meta-Analysis. Psychological Bulletin, 131(6),

898-924. https://doi.org/10.1037

Kanesan, P., & Fauzan, N. (2019). Models of emotional intelligence: a review. Journal of

Social Sciences and Humanities, 16(7), 1-9.

https://ejournal.ukm.my/ebangi/article/view/34511/9718

Kruml, S. M., & Yockey, M. D. (2011). Developing the Emotionally Intelligent Leader:

Instructional Issues. Journal of Leadership & Organizational Studies, 18(2), 207-215.

https://doi.org/10.1177

Laukka, P., Bänziger, T., Israelsson, A., Cortes, D. S., Tornberg, C., Scherer, K. R., & Fischer,

H. (2021). Investigating individual differences in emotion recognition ability using

the ERAM test. Acta Psychologica 220. https://doi.org/10.1016

Lundmark, P., Stenling, A., Thiele Schwarz, U., & Tafvelin, S. (2021). Appetite for

Destruction: A Psychometric Examination and Prevalence Estimation of Destructive

Leadership in Sweden. Frontiers in Psychology, 12, 1664-1078.

https://doi.org/10.3389

Mayer, J. D. (2004). What is Emotional Intelligence?. UNH Personality Lab. 8.

https://scholars.unh.edu/personality_lab/8

https://doi.org/10.1177/0018726700538001
https://doi.org/10.1177/1741143213499255
https://doi.org/10.1037/0033-2909.131.6.898
https://ejournal.ukm.my/ebangi/article/view/34511/9718
https://doi.org/10.1177/1548051810372220
https://doi.org/10.1016/j.actpsy.2021.103422
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.668838
https://scholars.unh.edu/personality_lab/8


EMOTIONSIGENKÄNNING OCH POSITIVT LEDARSKAP 22

Mayer, J. D., & Salovey, P. (1997). What is emotional intelligence? I P. Salovey & D. Sluyter

(Red.), Emotional development and emotional intelligence: Implications for educators

(s. 3-31). New York, NY: Basic Books

Mayer, J. D., Salovey, P., & Caruso, D. R. (2004). Emotional Intelligence: Theory, Findings,

and Implications . Psychological Inquiry, 15(3), 197-215. https://org/doi/10.1207/

Persson, A. (2003). Social kompetens. När individen, de andra och samhället möts.

Studentlitteratur.

Schmid, E. A., Verdorfer, A. P., & Peus, C. V. (2018). Different Shades- Different Effects?

Consequences of Different Types of Destructive Leadership. Frontiers in Psychology,

9, 1665-1078. https://doi.org/10.3389

Sveningsson, S., & Alvesson, M. (2021). Ledarskap - en interaktiv ansats. Liber AB.

Vetenskapsrådet. (2002). Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhällsvetenskaplig

forskning. Stockholm: Vetenskapsrådet.

https://www.vr.se/analys/rapporter/vara-rapporter

Öqvist, J., & Umegård Bodil. (2019). Unga om välfärdsjobben en studie om ungas attityder

och intresse för välfärden. Sveriges Kommuner och Landsting. https://skr.se

https://psycnet.apa.org/doi/10.1207/s15327965pli1503_02
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2018.01289
https://www.vr.se/analys/rapporter/vara-rapporter/2002-01-08-forskningsetiska-principer-inom-humanistisk-samhallsvetenskaplig-forskning.html
https://skr.se/download/18.583b3b0c17e40e30384682ad/1642690251816/7585-784-8.pdf


EMOTIONSIGENKÄNNING OCH POSITIVT LEDARSKAP 23

Bilaga A

Informationsbrev chefer

Hej!
Vilma Olsson och Jennifer Forseth Viking heter vi och studerar på Personal- och
Arbetslivsprogrammet på Mittuniversitetet i Östersund. Vi går vårt sista år och ska nu skriva
ett examensarbete i emotionell intelligens och ledarskap. Syftet med vår studie är att
undersöka om det finns något samband mellan emotionell intelligens och ledarskap. Vi är
intresserad av två deltagargrupper hos er. Den ena är medarbetare och den andra är chefer.
Därför hoppas vi att ni har möjlighet och intresse att delta.
Du som chef kommer genomföra tre olika tester, två självskattningstester och ett datoriserat
emotionsigenkänningstest. Testtillfället uppskattas ta 45 minuter där information, frågor samt
genomförande av testen är inräknat. Ta även med dator eller telefon för att kunna
vidarebefordra information från oss till dina medarbetare efter studien.

Behandling av personuppgifter

Du som deltagare i denna studie är helt anonym. För att göra detta genomförbart kommer du
som chef och dina medarbetare få en personlig anonym kod. Detta för att testen ska kunna
kopplas ihop med varandra men inte kunna härledas till dig personligen. Insamlad data
kommer endast att användas i forskningssyfte och presenteras på gruppnivå. När studien är
genomförd och arbetet är godkänt kommer C-uppsatsen vara tillgänglig för den som vill läsa.
Deltagandet i studien är helt frivilligt och du kan när som helst, utan motivering, avbryta ditt
deltagande.

Här kan du gå vidare för att ange en tid och plats som passar för att delta:
Informationen har tagits bort av integritetskäl: https://doodle.com/meeting/participate/
Informationen har tagits bort av integritetskäl: https://doodle.com/meeting/participate/
Informationen har tagits bort av integritetskäl: https://doodle.com/meeting/participate/

Kontakt

vilma.jennifer.miun@outlook.com
Jennifer Forseth Viking, Student vid Personal- och Arbetslivsprogrammet
Vilma Olsson, Student vid Personal- och Arbetslivsprogrammet
Anders Flykt, projektledare
Lina Eriksson, projektledare
Personuppgiftsansvarig är Mittuniversitetet, 831 25 Östersund, tel 010-142 80 00 vx.
Dataskyddsombud är Linus Gustafsson
Linus.Gustafsson@miun.se

Vill du veta mer om hur vi som myndighet hanterar personuppgifter,
se www.miun.se/kontakt/personuppgifter/

https://doodle.com/meeting/participate/id/bk24L2Ya
https://doodle.com/meeting/participate/id/az6jyVYa
https://doodle.com/meeting/participate/id/dPjDAMAa
mailto:vilma.jennifer.miun@outlock.com
http://www.miun.se/kontakt/personuppgifter/
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Bilaga B

Informationsbrev medarbetare

Hej!
Vilma Olsson och Jennifer Forseth Viking heter vi och studerar på Personal- och
Arbetslivsprogrammet på Mittuniversitetet i Östersund. Vi går vårt sista år och ska nu skriva
ett examensarbete i emotionell intelligens och ledarskap. Syftet med vår studie är att
undersöka om det finns något samband mellan emotionell intelligens och ledarskap. Vi är
intresserad av två deltagargrupper hos er. Den ena är medarbetare och den andra är chefer.
Därför hoppas vi att ni har möjlighet och intresse att delta.
Du som medarbetare kommer genomföra ett frågeformulär i det webbaserade enkätverktyget
Qualtrics (länk kommer), med frågor kopplat till ledarskap. Enkäten består av 20 stycken
frågor och uppskattas ta 10 minuter. För att starta enkäten ange koden som bifogas från din
chef.

Länk till enkäten: https://miunhuv.eu.qualtrics.com/jfe/form/SV_bIQ3NcmbXml17dY

Behandling av personuppgifter

Du som deltagare i denna studie är helt anonym. För att göra detta genomförbart kommer du
som medarbetare och din chef få en personlig anonym kod. Detta för att testen ska kunna
kopplas ihop med varandra men inte kunna härledas till dig personligen. Insamlad data
kommer endast att användas i forskningssyfte och presenteras på gruppnivå. När studien är
genomförd och arbetet är godkänt kommer C-uppsatsen vara tillgänglig för den som vill läsa.
Deltagandet i studien är helt frivilligt och du kan när som helst, utan motivering, avbryta ditt
deltagande.

Kontakt

vilma.jennifer.miun@outlook.com
Jennifer Forseth Viking, Student vid Personal- och Arbetslivsprogrammet
Vilma Olsson, Student vid Personal- och Arbetslivsprogrammet
Anders Flykt, projektledare
Lina Eriksson, projektledare
Personuppgiftsansvarig är Mittuniversitetet, 831 25 Östersund, tel 010-142 80 00 vx.
Dataskyddsombud är Linus Gustafsson
Linus.Gustafsson@miun.se

Vill du veta mer om hur vi som myndighet hanterar personuppgifter,
se www.miun.se/kontakt/personuppgifter/

https://miunhuv.eu.qualtrics.com/jfe/form/SV_bIQ3NcmbXml17dY
mailto:vilma.jennifer.miun@outlock.com
http://www.miun.se/kontakt/personuppgifter/
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Bilaga C

Självskattning

Del 1

Kod ___________________________________

Självskattning

Begreppet emotionell intelligens belyser fyra sorters emotionsbearbetning. Dessa fyra sorter
innefattar kunskapen om att kunna uppfatta känslor, använda känslor för att underlätta
tanken, förstå känslor samt hantera känslor. Deltagandet i studien är helt frivilligt och du kan
när som helst, utan motivering, avbryta ditt deltagande. Genom att svara på detta papper
godkänner du ditt samtycke att medverka i denna studie.

På en skala mellan 1 - 10, hur bra emotionell intelligens har du?

Del 2

Kod ____________________________________

Självskattning

På en skala mellan 1 - 10, hur bra emotionell intelligens har du?
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Bilaga D

Ledarskapsbedömning

Information om deltagande i studie om emotionell intelligens och ledarskap

Hej!
Vilma Olsson och Jennifer Forseth Viking heter vi och studerar på Personal- och
Arbetslivsprogrammet på Mittuniversitetet i Östersund. Vi går vårt sista år och ska nu skriva
ett examensarbete i emotionell intelligens och ledarskap. Syftet med vår studie är att
undersöka om det finns något samband mellan emotionell intelligens och ledarskap. Du som
medarbetare kommer genomföra ett frågeformulär med frågor kopplat till ledarskap. Enkäten
består av 20 stycken frågor men en skattning från 1-5 och uppskattas ta 15 minuter. För att
starta enkäten ange koden som bifogas från din chef.

Du som deltagare i denna studie är helt anonym. Insamlad data kommer endast att användas i
forskningssyfte och presenteras på gruppnivå. När studien är genomförd och arbetet är
godkänt kommer C-uppsatsen vara tillgänglig för den som vill läsa. Deltagandet i studien är
helt frivilligt och du kan när som helst, utan motivering, avbryta ditt deltagande.

Kontakt

vilma.jennifer.miun@outlook.com
Jennifer Forseth Viking, Student vid Personal- och Arbetslivsprogrammet
Vilma Olsson, Student vid Personal- och Arbetslivsprogrammet

Anders Flykt, projektledare
Lina Eriksson, projektledare

Personuppgiftsansvarig är Mittuniversitetet, 831 25 Östersund
tel 010-142 80 00 vx.
Dataskyddsombud är Linus Gustafsson
Linus.Gustafsson@miun.se

Vill du veta mer om hur vi som myndighet hanterar personuppgifter,
se www.miun.se/kontakt/personuppgifter/

Genom att välja Ja som svarsalternativ nedan intygar du att du informerats om studien. Du
ger även ditt samtycke till att delta i studien samt att insamlade data används för uppsatsen.

Ja
Nej

mailto:vilma.jennifer.miun@outlock.com
http://www.miun.se/kontakt/personuppgifter/
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Kod:

Skatta dessa påståenden från 1 (aldrig) till 5 (alltid)

Jag upplever att min chef….
1. är upplyftande mot sina underställda
2. uppträder ödmjukt
3. behandlar personer lika
4. är trevlig
5. visar positiva intentioner
6. belönar underställda som gör rätt eller uppnår uppsatta mål
7. är tillmötesgående när beslut ska fattas
8. ställer rimliga krav
9. tar inte åt sig äran av underställdas arbete
10. litar på sina underställda
11. håller sina löften
12. vågar konfrontera andra
13. visar sig bland underställda
14. visar engagemang
15. tar tag i saker
16. är säker i sin roll
17. är bra på att strukturera och planera
18. ger tydliga instruktioner
19. uppträder samlad
20. sätter underställdas behov framför sina egna

Tack för din medverkan!
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Bilaga E

Mall för anonym kod

Skapa din kod

Här ska du skapa din personliga kod. Koden blir anonym och bara du vet vilken kod just du
har. När du kommer till testningen får du uppgiften att skapa din kod igen utifrån samma
information.

Första bokstaven i din äldsta eller enda förälders
(eller vårdnadshavares) förnamn

Andra bokstaven i namnet på din första skola

Första bokstaven i din födelseort

Numret för dagen i månaden när du är född (tex 06
för sjätte februari)

Andra bokstaven i din gatuadress

Sista siffran i ditt telefonnummer

Andra bokstaven i ditt efternamn


