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Ledarskap och valmaende:
en enkatstudie om organisationsfaktorers inflytande

Johanna Synneby

Sammanfattning. I en studie utford bland medarbetare pa ett svenskt foretag i
byggnadsbranschen (N =80) undersoktes kreativt ledarskap, teamklimat samt
ledarskap i relation till valmaende. Syftet var att underséka om det foreligger
ett positivt samband mellan dessa organisationsfaktorer och medarbetarnas
valmaende. Respondenterna fick fylla i en natbaserad enkét bestaende av
fyra olika skalor, en for varje variabel. Sambanden analyserades i en
korrelationsanalys och en regressionsanalys. Ett positivt signifikant samband
erholls mellan kreativt ledarskap och valmaende och mellan teamklimat och
valmaende. Ett positivt signifikant samband mellan ledarskap och valmaende
erholls endast i korrelationsanalysen. Sammantaget tyder resultaten pa att ett
utvecklat kreativt ledarskap, samt ett bra klimat i teamet kan vara
fordelaktigt for individen i termer av béttre arbetsrelaterat valmaende.

Organisationer star standigt infor behov av prestationsforbattringar for att klara
av den snabbt foranderliga omgivningen. Anpassningsbarhet &r viktigt och ett
utmarkande drag for effektiva foretag (Basadur, 2004). For att kunna Gverleva dagens
alltmer harda affarsvillkor, praglat av stor konkurrens, ar det av vikt att ta tillvara pa
kreativa I6sningar. Organisationer maste utnyttja personalens kreativa potential. For att
kunna tillgodogtra sig denna kapacitet fullt ut behdvs ledare som tar fram och
underlattar medarbetarens nya idéer. Ledarskapet ar ocksa en viktig faktor for
organisationen ska kunna na ett bra resultat (Puccio, Murdock & Mance, 2007).

Ledaren ar betydelsefull for enskilda medarbetare och team nér foérandringar,
handelser som préglas av stress och oklarheter i arbete, ska hanteras. Vid utdvande av
effektivt ledarskap har det visats sig vara viktigt att ledaren paverkar medarbetarna sa
att malen for organisationen verkstalls. Ledarens formaga att uppmuntra kreativitet har i
litteraturen visat sig vara viktigt for effektiviteten (Mumford & Connelly, 1999).

Enligt Rasulzada och Dackert (2009) tenderar inte Kreativitetslitteraturen att
fokusera pa sambandet mellan kreativitet och valmaende. Ofta studeras istallet de
fordelar kreativitet medfér for organisationen i sin helhet. Att det rader brist pa
kunskaper inom omradet vdlmaende och kreativitet medfor behov av vidare forskning.
Den har studien, dar samband mellan kreativt ledarskap och valmaende, samt mellan
organisationsfaktorerna teamklimat och ledarskap och valmaende, ar darfor énskvéard att
genomfora. Den avser bidra till 6kad forstaelse for och mer kunskap om de samband
som kan finnas mellan kreativitetstodjande atgarder och halsoaspekter pa arbetsplatser.

Syftet med studien &r att ta reda pa om det finns samband mellan
organisationsfaktorer och medarbetarnas véalmaende pa arbetsplatsen. Studiens
fragestallning ar: Finns det en koppling mellan upplevelsen av organisationsfaktorerna
kreativt ledarskap, teamklimat och ledarskap och upplevt affektivt vdlmaende pa
arbetsplatsen?



Leader - Member Exchange och kreativt ledarskap

Ledarskap har visat sig vara viktigt for kreativitet och innovation, bade for
enskilda individer, i grupper och i organisationen som helhet (Amabile, Schatzel,
Moneta & Kramer, 2004, Mumford & Conelly, 1999).

Att utdva ledarskap handlar om ett socialt utbyte mellan ledare och medarbetare
(Avolio, 2007). En k&nd ledarskapsteori som tar utbytet i beaktande &r Ledar -
Medarbetar Utbytesteorin, LMX (Leader - Member Exchange). Den ar kand for att vara
den enda teorin som bade tar ledaren och medarbetarens perspektiv i beaktande (Olsson,
Hemlin & Pousette, 2012).

Till skillnad ifran traditionella teorier som studerar ledarskapet utifran ledarens
personliga karaktaristik och utmarkande drag for situationen, fokuserar LMX pa
dyadiska relationer och sociala utbyten mellan ledare och medarbetare. Ledaren
utvecklar olika relationer med medarbetarna och pa sa vis, olika kvalitéer av LMX
(Dansereau, Graen & Haga, 1975, Gerstner & Day, 1997, Liden & Maslyn, 1998). For
ett framgangsrikt ledarskap &r kvaliteten pa relationerna mellan gruppledaren och
medlemmarna i gruppen viktig (Gerstner & Day, 1997). Resultatet av relationens
kvalitét byggs inte endast pa individniva (ledare och medarbetare) utan aven pa grupp-
och organisationsniva (Gerstner & Day, 1997, Graen & Uhl-Bien, 1995, Olsson,
Hemlin & Pousette, 2012). Relationen som utvecklas mellan ledare och medarbetare
baseras bade pa ett socialt och professionellt utbyte i dyaden. Ett hogt LMX-virde (”in-
Group”) karaktiriseras av en dmsesidighet av respekt, palitlighet och inflytande. Medan
ett 1agt varde (out-Group”) endast liknar en strikt relation enligt anstallningsavtalet
(Dansereau, et al., 1975).

Liden och Maslyn (1998) delade upp LMX i fyra olika subdimensioner, affekt
(att gilla varandra), bidrag (uppgiftsorienterat beteende), lojalitet och professionell
respekt. Detta gjordes eftersom LMX hédvdades utgora ett multidimensionellt begrepp.
Utbytet mellan parterna kan baseras pa en, flera eller samtliga dimensioner. De olika
dimensionerna kan ge insikt i hur olika relationer mellan ledare och medarbetare formas
och vid vilka dimensioner de skiljer sig at. Det kan finnas stor spridning hos
medarbetarna med avseende pa hdga eller laga LMX-varden. Medarbetare med hogt
LMX-varde kan exempelvis uppvisa ett hogt varde pa dimensionen bidrag om
medarbetaren ofta arbetar tillsammans med sin ledare. Eller hogt varde pa dimensionen
affekt, ifall parterna ofta interagerar socialt om sadant som inte ar direkt arbetsrelaterat.

| litteraturen har ett positivt samband mellan LMX och medarbetarens
arbetstillfredsstéllelse konstaterats. Positivt samband har &ven upptéckts mellan LMX
och arbetsprestation (Gerstner & Day, 1997). Medarbetare med positiva LMX-vérden
har visat sig d4gna mer tid at utmanande uppgifter, an medarbetare med lagre varden
(Liden & Graen, 1980). I en studie har man &ven funnit ett samband mellan ledarskap
och medarbetarnas valmaende (Rasulzada, 2007).

Ett satt att skapa utlopp for medarbetare att tdnka och agera kreativt &ar att
anpassa ledarskapet till att stodja sadana processer i arbetet. Effektivt
kreativitetsframjande ledarskap handlar om de tre stegen att hjdlpa den enskilda
medarbetaren eller teamet att se och hitta nya problem, bidra till att skapa I6sningar till
problemen samt bidra till att upptdcka hur losningarna kan implementeras i
verksamheten. Kort sagt innebar det att ledaren involverar och stddjer medarbetare i att
tdnka i kreativa och innovativa banor. Ddrigenom bidrar ledaren till att driva
forandringar (Basadur, 2004). For att medarbetaren ska kunna genomféra de tre stegen,



for att framja kreativitet, behdver ledaren folja processen. Att stétta utvecklingen av ett
tankande hos medarbetaren som innefattar att inte avsta ifran beslutsfattande, bevara ett
Oppet sinne och att vaga tanka avvikande. Eftersom de beteenden, attityder och
formagor som é&r viktiga for ett kreativt tankande ofta ar underutvecklade hos
manniskor, ar det viktigt med ledare som initierar och féljer processen (Basadur, 1994).

En kreativ ledare kan smitta av sig pa medarbetarna och blir en inspiration till att
utbva kreativa beteenden. Om ledaren ar stéttande och uppmuntrande till att hitta nya
metoder och angreppssatt ar det storre chans att medarbetaren blir inspirerad till att
tdnka och agera mer kreativt (Rasulzada, 2007).

De ledare som foresprakar forandringar stimulerar ofta kreativitet och
innovation. Utan kreativitet nas inte lika latt forandringar. Kreativiteten &r just sjalva
processen som leder till forandring. Med andra ord behdvs kreativa ledare for att
forandringar ska kunna ske. Det ar ledaren som hjélper individerna i organisationen att
véxa i1 den kreativa rollen genom att underlatta for produktiva fordndringar. Individens
formaga att tdnka och agera i kreativa termer gar att utveckla och forbattra. Nar
medarbetaren och ledaren blir mer kreativ i sitt arbete 6kar de nya idéerna och ledarens
agerande blir mer effektivt (Puccio, et al., 2007).

Teamklimat

Eftersom kreativitet kan uppstd i team &r det av intresse att beakta det
psykosociala arbetsklimatet. Definitionen av ett team &r en arbetsgrupp vilken
medarbetaren har blivit tilldelad, dar medlemmarna identifierar sig och interagerar med
varandra for att utfora arbetsrelaterade uppgifter. Teamet kan vara tillfalligt eller
permanent (Anderson & West, 1998).

Forskning har vittnat om att klimatet i teamet paverkar innovativa beteenden i
organisationen. | teambaserade organisationer har klimatet pa teamniva visat sig vara av
stor betydelse for arbetet i teamet. Hur klimatet gestaltar sig uppstar fran den delade
uppfattningen bland medlemmarna i gruppen (Anderson & West, 1998). Ett klimat som
stottar medlemmarna till att vara kreativa och innovativa mojliggor mer effektivt
skapande av nya idéer. En miljo som tillater att kreativa idéer kommuniceras 6ppet och
att de implementeras pa ratt satt ar viktigt for att kreativitet och innovation uppstar
(Agrell & Gustafson, 1996, West, 1990).

West (1990) utvecklade en modell som forklarar relationen mellan gruppens
klimat och innovation. Modellen bestar av fyra olika dimensioner gruppmal,
uppgiftsorientering, deltagande och stéttning. Dimensionerna férvéntas uppmuntra till
innovation inom teamet. Den forsta, gruppmal, handlar om i vilken utstrackning
gruppmalen ar delade bland medarbetarna. Motivationen och innovationen inom
gruppen o6kar ju mer delad den ar. Uppgiftsorientering innefattar i vilken grad gruppen
framhédver hogkvalitativ produktion enligt visionen. Deltagande handlar om huruvida
medarbetaren kanner sig trygg i gruppen. Har individen en kénsla av trygghet i gruppen
Okar medarbetarens inflytande och delaktighet i beslutsfattande. Till sist utgor
stddjandet av innovation om idéer tas emot av gruppen eller om de ignoreras eller
avslas. Belonas medarbetaren vid en kreativ anstrangning istallet for att bli bestraffad,
Okar kreativa losningar.

Dimensionerna relateras till kvalitativa och kvantitativa aspekter av innovation.
De tva forsta faktorerna handlar om det kvalitativa perspektivet, dvs. de handlar just om



mojligheten att paverka idéernas kvalitet. De tva sistnamnda, medbestammande
sakerhet och stéttning av innovationer, innebér istallet att ju mer stod personen far i
processen, desto mer idéer genereras (Rasulzada & Dackert, 2009).

Fyrfaktormodellen har flitigt anvéants i litteraturen. Frageformuléaret, Team
Climate Inventory, TCI, utformat av Andersson och West (1998) utgar ifran modellen
och &r ett vanligt forekommande frageformular vid méatning av ett teams klimat.

Valmaende

Det sociala sammanhang som individen befinner sig i paverkar i stor grad
valmaende. Arbetsplatsen ar en social miljé dar manga individer spenderar mycket tid.
Relevant att studera ar darfor det arbetsrelaterade valmaendet (se t.ex. Kazemi, 2009).

Forskningen har funnit samband mellan valmaende och organisationens
funktionssatt. Det har konstaterats att lonsamhet och valmaende hanger ihop. Nar
medarbetarens valmaende 6kar, gor sa ocksa produktiviteten och pa sa vis bidrar det till
béttre lI6nsamhet (Warr, 1999). Nagra studier har ocksa pekat pa ett positivt samband
mellan valméende och organisatorisk kreativitet. Om medarbetaren i hog grad upplever
organisationen som innovativ och kreativ har det visat sig dven finnas hdga nivaer av
upplevt valmaende. Medarbetaren bedémer sig sjélva vara mer entusiastisk, optimistisk
och glad (Rasulzada, 2007).

Individer med hogt valmaende har ocksa visat sig ha hogre arbetsprestation,
battre beslutsfattandeférmaga och uppvisar en hogre social kompetens (Wright &
Cropanzano, 2004).

Ett satt att framja medarbetarens valmaende pa arbetsplatsen &r att anpassa
arbetsklimatet till personalen, att ledaren placerar medarbetaren ratt och standigt
utbildar medarbetarna i deras roller/funktioner. Organisationsklimatet bor vara anpassat
till medarbetarens behov och tillata dem att arbeta i enighet med deras kapacitet och
intresse (Wright & Cropanzano, 2004).

Warr (1990) har skapat en modell for att mata affektivt valmaende. Modellen
bestar av tva dimensioner depression — entusiasm respektive angest — belatenhet. Fokus
lag framst pa att skapa ett instrument som maéter arbetsrelaterat valmaende. Den mentala
hdlsan mats utifran en kombination av vélbehag och arousal. Laga varden av valbehag
och arousal ger hogt resultat pa depression medan hdga vérden pa valbehag och arousal
ger hoga varden pa entusiasm.

Baserat pa den genomgangna forskningen stalls féljande tre hypoteser:

Hypotes 1: det finns ett positivt samband mellan kreativt ledarskap och affektivt
valmaende hos medarbetarna.

Hypotes 2: det finns ett positivt samband mellan teamklimat och affektivt valmaende
hos medarbetarna.

Hypotes 3: det finns ett positivt samband mellan ledarskap och affektivt valmaende hos
medarbetarna.



Metod

Deltagare

Ett natbaserat frageformular distribuerades ut via enkatdatabasen Qualtrics till
ett svenskt foretag inom byggnadsbranschen. Medarbetare kontaktades fran atta olika
kontor i Sverige. Eftersom studien &mnade undersdka upplevelsen av ledarskap, kreativt
ledarskap, teamklimat samt skattat psykiskt valmaende, tillfragades i forsta hand
medarbetare utan Overgripande ledande ansvar. Fokus ldg med andra ord pa
medarbetaren och dess relation till de olika variablerna. Viktigt att ndmna ar emellertid
att medarbetare som arbetar som uppdragsansvarig (intern projektledare) inte har
exkluderats i undersdkningen.

Enkaten skickades ut till totalt 154 personer, varav 80 svarade pa enkaten (det
externa bortfallet var 48%). Av de 80 respondenterna utgjordes 57.5% av kvinnor och
42.5% av mén.

Respondenternas erfarenhet och grad av uppdragsansvar varierar kraftigt inom
foretaget. En anledning till det &r att det ar vanligt att medarbetaren intar olika roller
under olika projekt. For att ta hansyn till det fanns en allméan frdga om hur ofta
medarbetaren har den ledande rollen i projektet. 48.8% svarande att de aldrig var
uppdragsansvariga, 35% sades séllan vara det och 16.3% var ofta uppdragsansvariga.

Merparten av de anstallda, 88.8%, hade en universitets/hGgskoleexamen. 7.5%
hade en studentexamen/ motsvarande och 3.8% hade annan utbildning.

Aldern varierade fran 23 till 66 &r. Majoriteten, 55%, befann sig i gruppen unga
vuxna, i 20 - 36 ars aldern. 32.5% var medelalders, 37 - 53 ar och 12.5% i kategorin
aldre vuxna, 54 - 70 ar.

De flesta respondenterna, 67.5%, hade arbetat mellan 0 - 5 ar pa arbetsplatsen.
16.3% mellan 6 - 11 ar, och 10 % hade arbetat pa foretaget i 12 - 36 ar.

Instrument

| enkédten anvandes tre etablerade skalor (Team Climate Inventory, Leader -
Member Exchange och Warr’s depression - entusiasm skala) och en som skapats
tillsammans med handledare (kreativt ledarskap). Den inledande delen av
frageformularet bestod av fem korta allméanna fragor rérande respondentens kon, alder,
utbildning, antal ar pa arbetsplatsen och hur ofta medarbetaren arbetar som
uppdragsansvarig.

Skala for kreativitet ledarskap. Frageformularet foljdes av skalan om kreativt
ledarskap som har konstruerats utifran de tva perspektiven: hur medarbetaren uppfattar
ledaren och vad ledaren gor. Totalt innehéller skalan 7 item. De tre forsta pastiendena
utgdr subdimension 1, vilken handlar om sjdlva upplevelsen av hur kreativ ledaren ér.
Exempel pa ett item dr ”jag tycker min ledare &r kreativ”’. Nastkommande pastdenden,
subdimension 2, handlar istdllet om upplevelsen av hur ledaren frdmjar individens
kreativa tdnkande och beteende. Exempel hér dr “’jag tycker att min ledare ger feedback
pa mina nya idéer”. Samtliga item virderades pa en femgradig skala, ddr 1 = inte alls
och 5 = helt och hallet. Se appendix A fOr att se samtliga pastdenden i instrumentet.
Kreativitetskalan hade ett Cronbach’s alfa (o) varde pa .83.



Team Climate Inventorys visionsskala. Den tredje skalan bestod av
visionsskalan, en av de fyra dimensionerna i Team Climate Inventory. Visionsskalan
som anvandes ar utformad och validerad av Anderson och West (1998). Den é&r
femgradig, dar 1 = instimmer inte alls och 5 = instdammer helt och hallet. Skalan har
totalt 13 items. Ett exempel pa item dr i vilken utstrackning tror du att malen verkligen
kan genomforas?”. Cronbach’s alfa (o) uppmattes till .91 och Oversattningen av skalan
till svenska gjordes av Agrell och Gustafson (1994).

LMX-skalan. Den allméanna delen foljdes av ledarskapsfragor utifran ledar-
medarbetar skalan (Leader-Member Exchange, LMX). Den utvérderar relationen mellan
medarbetaren och ledaren. Skalan LMX-MDM é&r utvecklad av Liden och Maselyn
(1998) och den version som har anvénts i denna studie har bearbetats av Greguras och
Ford (2006). Enligt teorin bor bade ledare och medarbetare skatta varandra. Emellertid
anvands liksom i manga andra studier endast medarbetarskattningar i denna studie.
Skalan har totalt 12 items och mater fyra dimensioner (med 3 item vardera), genom
vilka respondenten anger i vilken utstrackning pastdendet stammer Overens med
medarbetarens personliga uppfattning. Dimensionerna dar affekt (gillande av
ledaren/medarbetaren), lojalitet, bidrag (till arbetet) samt professionell respekt (hur
mycket individen ser upp till ledarens/medarbetarens kunskap).

Exempel pa ett item ur medarbetarperspektiv dr ”min ledare 4r en siddan person
som man skulle vilja ha som vén” (affekt), ”min ledare skulle forsvara mig om jag blev
ansatt av andra” (lojalitet), ”jag ar beredd att anstrdnga mig mer, utdver det som normalt
krévs, for att leva upp till min ledares mal for arbetet” (bidrag) och “’jag beundrar min
ledares professionella firdigheter” (professionell respekt). Samtliga item varderades pa
en sjugradig skala, dar 1 = starkt avvikande asikt och 7 = starkt instimmande asikt.
Oversattningen av skalan gjordes av Olsson (2012). Cronbach’s alfa (o) for LMX-
MDM var .89.

Warrs valmaende skala. Valmaende skattades med en skala konstruerad av
Warr (1990). Skalan har anvants framgangsrikt i ett flertal av Warrs studier vilket gor
att den kan anses valid (Warr, 1990 & Warr, 1992).

| denna studie anvandes subskalan depression - entusiasm, vilken bestar av sex
adjektiv som ar specifikt utformad for att fanga affektivt vélbefinnande pa en
arbetsplats. Fokus i skalan ligger pa emotioner och humor. Exempel pa ett adjektiv ar
optimistisk. Items ar konstruerade pa en sexgradig skala, dar 1 = aldrig och 6 = hela
tiden. Eftersom skalan bestar av sex enkla adjektiv gjordes en direkt Gversattning av
forfattaren. Cronbach’s alfa (o) for valmaendeskalan var i studien .88.

Tillvagagangssatt

Samtliga tolv kontorschefer i foretaget kontaktades via e-mail och/eller
telefonsamtal dar en forklaring till studien och dess syfte gavs. De atta kontor som
kunde tdnka sig delta gav sitt godkannande till att medarbetarna kontaktades.

En lank till enkaten skickades déarefter ut till samtliga medarbetare. Tillsammans
med den individuella lanken fanns ett kort informationsbrev om syftet med
undersokningen och tillvagagangssatt. Det informerade om att det maximalt skulle ta 10
minuter att genomféra enkéten. Vikten av anonymitet forklarades, samt att studien var
frivillig och att deltagaren nar som helst kunde vélja att avbryta enkaten. Det gavs
information att om respondenten inte ville svara pa en fraga fanns valet att avsta.



Efter en vecka skickades paminnelse 1 ut. Tre dagar darefter, paminnelse 2 och
efter ytterligare ett par dagar, paminnelse 3.

Resultat

Deskriptiv statistik over medelvarden och standardavvikelse for respektive
indexvariabel (dvs. de skalor som anvants) finns i tabell 1. Vi ser dar att antal svar
varierar nagot mellan skalorna.

For att ta hansyn till det faktum att de fyra variablerna har olika skalnivaer
(kreativt ledarskap femgradig skala, teamklimat femgradig skala, ledarskap sjugradig
skala och valmaende sexgradig skala) &versattes indexvariablernas varden till
standardpoang (z-poang). Efter en transformering genomforts gar det att jamfora
variablerna med varandra och uttala sig om vilken indexvariabel som ar skattad hogst
och lagst. | tabellen ser vi att M, - varde for variabeln valmaende skattades hogst (M, =
2,05) tatt foljt av ledarskap (M, = 2,02). Teamklimat var den variabel som skattades
lagst (M, = 1,17) av deltagarna.

Tabell 1

Antal respondenter, medelvarde, M, -varde och standardavvikelse for varje indexvariabel

Indexvariabler N M M, S
Kreativt ledarskap 68 3,60 1,84 ,76
5 gradig skala

Teamklimat 69 4,12 1,17 75
5 gradig skala

Ledarskap 72 4,94 2,02 1,02
7 gradig skala

Valmaende 68 4,11 2,05 ,92

6 gradig skala

Gruppjamforelser

Data éver bakgrundsvariablerna kon, alder, utbildning, antal ar pa arbetsplatsen
och uppdragsansvarig finns att lasa i tabell 2 och 3. Dér presenteras, genom en utford
ensidig ANOVA, respektive bakgrundsvariabels antal respondenter, medelvdrde och
standardavvikelse, i relation till samtliga fyra indexvariabler (kreativ ledarskap,
teamklimat, ledarskap och valmaende). Det gar dven att utlasa vilka bakgrundsvariabler
som gav signifikanta effekter i respektive indexvariabel. Resultaten tillhér inte studiens
huvudresultat eftersom ingen hypotes har stéllts kring bakgrundsvariablerna. Analysen
gjordes endast for att fa en fordjupad forstaelse.

De signifikant skillnader som erholls hittades mellan aldersgrupperna och
valmaende, F (2,65) = 4.53, p = .01. Efter att ett Post- hoc test (Tukey HSD) utférdes



Tabell 2

Medelvarde, antal respondenter, standardavvikelse och signifikanta skillnader for kon, alder och utbildning i relation till indexvariabler

Index- Kon Alder Utbildning
variabler

M KV 20—36 37 -53 54 —-70 Studentexamen Universitetsexamen Annan uthildning

M N s ™M N s M N s M N s M N s M N s M N s M N s

Kreativt 3,74 27t 61 352 42 83 345 38 80 380 23 63 378 8 ,79 391 5 70 35762 77 392 2 ,30
ledarskap

Teamklimat 4,14 26 80 4,11 42 72 398 37 73 421 23 ,78 451 8 62 438 5 61 409 61 ,77 439 2 ,09
Ledarskap 506 29 89 485 43 109 476 39 111 519 24 82 504 9 9 518 6 107 489 64 102 559 2 97

Valmaende 4,15 26 ,93 4,08 42 93 381* 37 93 4,44*23 83 452 8 65 460 5 45 407 61 93 391 2 153

*p=.02 Skalnivaer: Kreativt ledarskap 6 gradig, Teamklimat 5 gradig, Ledarskap 7 gradig och Valmaende 6 gradig.



Tabell 3

Medelvarde, antal respondenter, standardavvikelse och signifikanta skillnader for antal ar pa arbetsplatsen och uppdragsansvarig i relation till indexvariabler

Indexvariabler

Antal ar pa arbetsplatsen

Kreativt ledarskap
Teamklimat
Ledarskap

Valméende

12 — 36 ar
M N S
392 6 91
444 6 57
515 7 ,80
444 6 ,66

Uppdragsansvarig
Ofta Séllan Aldrig
M N M N s M N S
4,12 11 343* 2 61 355 35 82
4,45 11 4,13 23 81 401 34 72
528 12 4,89 24 1,07 485 36 1,08
4.47* 11 4,02 23 1,03 3,96 34 ,85

*p =03

Skalnivaer: Kreativt ledarskap 6 gradig, Teamklimat 5 gradig, Ledarskap 7 gradig och Valmaende 6 gradig.



visades att unga vuxna (M = 3,81, s = ,93) hade signifikant lagre varden pa skalan
skattat valmaende an medelaldersgruppen (M = 4,44, s = 83, p = .02). Variabeln
uppdragsansvar uppvisade signifikanta skillnader for valmaende respektive kreativt
ledarskap. Valmaende, F (2,65) = 3,29, p = .04 och kreativt ledarskap, F (2,66) = 3,48,
p = .03. Post- hoc test (Tukey HSD) visade att det fanns signifikanta skillnader mellan
skattat valmaende och om medarbetaren ofta eller aldrig &r uppdragsansvarig (p = .03).
For kreativt ledarskap fanns signifikanta skillnader mellan skattat kreativt ledarskap och
de grupper som ofta eller sallan &r uppdragsansvariga (p = .03).

Korrelationsanalys

For att analysera studiens huvudresultat och pa sa satt fa svar pa de tre
hypoteserna (Hypotes 1: det finns ett positivt samband mellan kreativt ledarskap och
affektivt valmaende hos medarbetarna. Hypotes 2: det finns ett positivt samband mellan
teamklimat och affektivt valmaende hos medarbetarna. Hypotes 3: det finns ett positivt
samband mellan ledarskap och affektivt valmaende hos medarbetarna) genomfordes en
korrelationsanalys och en regressionsanalys.

Korrelationerna mellan indexvariablerna var positiva och signifikanta. Vardena
gar att lasa i tabell 4 nedan. De variabler som korrelerade hogst var kreativt ledarskap
och ledarskap, r = .71, p <.05. medan l&gst korrelationer fanns mellan variablerna
teamklimat och ledarskap, r = .26, p <.05.

Tabell 4

Medelvarde, standardavvikelse och korrelationer mellan samtliga indexvariabler

Indexvariabler M S 1 2 3 4

1. Kreativt ledarskap 3,60 76 - .39* J1* 49*
5 gradig skala

2. Teamklimat 4,12 75 - .26* A1*
5 gradig skala

3. Ledarskap 4,94 1,01 - 34*
7 gradig skala

4. Valmaende 4,11 ,92 -
6 gradig skala

*p<.05

Regressionsanalys
Den linjara regressionsanalysen (se tabell 5) visade att kreativt ledarskap

predicerade valmaende (B = .47, p < .05). Likasa predicerade teamklimat valmaende
men i nagot lagre grad &n kreativt ledarskap (B = .31, p < .05). Med andra ord fick
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Hypotes 1 och Hypotes 2 stod. Hypotes 3 att ledarskapet predicerar valmaende fick
inget stod (B =-.00, p =.99).

Den variabel som kunde forklara mest varians i beroendevariabeln, valmaende,
var kreativt ledarskap (B = .47). N&st mest varians kunde variabeln teamklimat forklara
(B = .31). Ledarskap kunde inte forklara ndgon variation alls (B = -.00). Tillsammans
kunde kreativt ledarskap och team klimat forklara 29.8 % av variationen i den beroende
variabeln, valmaende.

Tabell 5

Regressionsanalys for indexvariablernas paverkan pa valmaende

Indexvariabler R? B t p

Kreativt ledarskap AT 2.50 .01

Teamklimat 3L** 2.26 .02

Ledarskap -.00 -.01 .99
29

*p=.01**p=.02

Diskussion

Den héar studien avsag att studera sambanden mellan organisationsfaktorer och
valmaende. Sambanden testades genom att utféra en korrelationsanalys och en
regressionsanalys. Sammantaget gav resultaten stod for hypotes 1 och hypotes 2, men
endast delvis for hypotes 3. Med andra ord fanns det ett positivt signifikant samband
mellan skattat vdlmaende och kreativt ledarskap, mellan skattat valmaende och
teamklimat samt mellan skattat valmaende och ledarskap. | regressionsanalysen
predicerade emellertid inte ledarskapet medarbetarnas valmaende. Ju hogre det kreativa
ledarskapet och teamklimatet beddmdes av medarbetarna, desto hodgre skattades
valmaende i termer av att vara mer lycklig, optimistisk och entusiastisk. Kort summerat,
kreativt ledarskap och teamklimat kan vara bra for den psykiska halsan pa arbetsplatser.
Viktigt att namna rérande de signifikanta resultaten ar att valmaende mats utifran ett
affektivt tillstand, dvs. ett tillstdnd som inte ar stabilt. Det skulle kunna vara en
bidragande forklaring till resultaten.

Betraffande hypotes 1 korrelerade kreativt ledarskap i hog grad med valmaende.
Det var aven den variabel som forklarade mest varians i véalmaendevariabeln.
Ledarskapet hade medarbetarna uppskattat hogt det var den indexvariabel som fick det
nést hogsta medelvardet. Deltagarna var med andra ord ndjda med ledarskapet. Det
kreativa ledarskapet skattades dock lagre, men gav istallet mest bidrag till valmaendet.
Resultatet kan tolkas som att det finns potential for foretaget att utveckla det kreativa
ledarskapet. Det kan finnas en mottaglighet bland personalen for att utveckla och
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implementera det kreativa ledarskapet i foretaget eftersom det dkar valmaendet (och
formodligen kreativiteten i arbetet &ven om detta inte har métts i den har studien).

Av litteraturen framkommer att det finns ett positivt samband mellan valmaende
och prestationer (Wright & Cropanzano, 2004). Den héar studien visar att Kkreativt
ledarskap paverkar valmaende positivt (och hypotetiskt dven kreativa prestationer). Ett
ledarskap préaglat av kreativitet skapar inte bara 0kat genererande av innovationer, utan
aven en gladare, mer entusiastisk och optimistisk medarbetare. Ett kreativt ledarskap ar
alltsa inte endast bra for foretagets effektivitet, i termer av dkade kreativa prestationer,
utan &ven for den anstalldes psykiska halsa.

Teamklimatet var den variabel som medarbetarna beddmde l4gst. Det lagre
vardet tyder pa att personalen inte véarderar klimatet som optimalt i sina team. Det &r ett
daligt tecken, eftersom forskning av Anderson och West (1998) har visat att det &r i
team som kreativitet ofta uppstar. Miljon i teamet ar av stor vikt nar det kommer till
genererande av nya idéer. Att det finns ett samband mellan teamklimat och valmaende
utgor ett nytt resultat. Enligt vad jag kanner till har det inte gjorts mycket studier kring
positiva samband mellan dessa variabler.

Formodligen finns det dven hér en villighet och mottaglighet bland medarbetarna
att utveckla och forbattra klimatet eftersom det ocksa visat sig 6ka valmaendet.

Det var nagot forvanande med en lag korrelation mellan teamklimat och
ledarskap i studien. Ar medarbetarna nojda med ledarskapet (ett hogt LMX vérde) s&
kan det tyckas att det bor avspegla teamklimatet, att dven det skattas hogt och upplevs
valfungerande. Att sambandet inte &r sérskilt stort i den hér studien mellan variablerna
tyder pa att ledarskapet inte har nagon storre inverkan pa klimatet i teamet. Ett hogt
skattat teamklimat har inte heller bland medarbetarna nagon stark koppling till
upplevelsen av ett bra ledarskap.

Ytterligare resultat som bor uppmérksammas i den hér studien &r att
bakgrundsvariablerna uppdragsansvarig och aldersgrupp gav signifikanta skillnader
mellan indexvariabler. Avseende uppdragsansvarig, fanns det signifikanta skillnader
mellan skattat valmaende och om medarbetaren ofta eller aldrig ar uppdragsansvarig.
For variabeln kreativt ledarskap fanns signifikanta skillnader mellan skattat kreativt
ledarskap och de grupper som ofta eller séllan ar uppdragsansvariga. Variabeln
aldersgrupp visade att yngre anstéllda hade signifikant lagre varden pa skalan skattat
valmaende an medelaldersgruppen.

Medarbetare som ofta eller sallan &r uppdragsansvarig paverkar skattningen av
det kreativa ledarskapet. Det innebar att det rader olika uppfattningar beroende pa
position i teamet. Tenderar individen att ofta vara uppdragsansvarig gérs en annan
beddmning (en hogre skattning) &n om medarbetaren séllan intar den positionen i
gruppen (lagre skattning). En forklaring kan vara att medarbetaren bedémer sig sjélv
och andra ledare mer kreativa om man sjélv ofta intar den ledande rollen. Det kan handa
att ledaren Overskattar sitt egna kreativa beteende i gruppen. Ar det istallet en person
som sallan &r uppdragsansvarig kan det vara sa att medarbetaren har en dnskan om att
inta den positionen mer ofta i teamet. Det kan paverka den individuella uppfattning
kring hur kreativ ledaren faktiskt &r. Kanske &r medarbetaren mer Kkritisk i sin
beddémning.

Samma resonemang galler skattning av valmaende avseende om personen ofta
eller aldrig &r uppdragsansvarig. De individer som séllan intar en ledande position
skattar i hogre utstrackning valmaende lagre, 4n de som ofta ar det. Att valmaende
tenderar att bli hogre skattat om medarbetaren ofta ar uppdragsansvarig kan ge en signal
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om att medarbetarna vill och mar bra av att leda arbete i team. Kanske ar den ledande
rollen ndgot merparten efterstravar och ser som attraktivt. Uppfattas det vara béttre att
leda &n att bli ledd? | vilket fall & det uppenbart att det finns en positiv attityd riktad
mot att vara uppdragsansvarig.

Avseende variabeln alder &r det rimligt att tro att medarbetare som &r aldre an
den yngre gruppen (20 — 36 ar) i hogre utstrackning har en ledande roll i teamet.
Resonemanget vilar pa antagandet att ett arbete praglat av storre ansvar, inflytande och
hogre position skulle innebara en hogre skattning av arbetsrelaterat valmaende. En
annan tanke ar att identifieringen med arbetet och arbetsplatsen/foretaget ar lagre vid
yngre aldrar.

En tankbar forklaring till att ledarskap inte bidrog till att predicera valmaende
kan vara att de ovriga variablerna, kreativt ledarskap och teamklimat, “dter upp” och
slar ut effekten av ledarskap pa beroende variabeln, valmaende. Det kan dven existera
en tredje variabel som undertrycker ett signifikant positivt samband. En sadan variabel
skulle till exempel kunna vara inre motivation. Kénner inte medarbetaren inre
motivation sa leder kanske inte ledarskapet till ett hogt skattat valmaende.

Viktigt att podngtera ar att Rasulzada (2007) inte har anvént sig av LMX for att
mata ledarskap. | sin avhandling mater hon istéllet ledarskapsstilar, forandrings-,
uppgifts- och relationsorienterat ledarskap. Instrumentet fokuserar med andra ord pa att
identifiera en stil snarare an att méata relationen mellan ledare och medarbetare som
LMX gor. De olika utgangspunkterna for att mata ledarskap kan vara en forklaring till
resultatet i denna studie.

En ytterligare forklaring till resultatet kan vara att det var svart for respondenten
att veta vilken ledare som skulle skattas i LMX-skalan. Foretaget har fyra olika nivaer,
koncern-, kontors-, studio- samt projektniva. Det dr mojligt att deltagarna gjorde
bedémningar pa olika nivaer, vilket kan paverka och vara en bidragande orsak till
resultatet. Aven om det stod tydligt i instruktionen att personen skulle svara pa frdgorna
utifran sin narmsta ledare, kan det har anda ha uppstatt oklarheter. Det kan ocksa ha
upplevts vara svart att gora en bedémning, da manga tenderar att arbeta med fler ledare
samtidigt.

Att jag inte fick ett signifikant resultat for ledarskap pa valmaende &r nagot
overraskande, eftersom kreativt ledarskap gav ett positivt resultat. Frdgan & om den
amerikanska LMX-skalan verkligen &r en bra skala i det har ssmmanhanget? Det skulle
kunna vara sa att LMX inte lampar sig att anvanda pa ett svenskt foretag med en svensk
kultur. Skalan dr kanske inte anpassad efter den svenska arbetskulturen, vilket kan ha
haft en paverkan pa resultatet (jfr Olsson, Hemlin & Pousette, 2012).

Instrumentets reliabilitet var h6g. Cronbach’s alfa hade hoga varden pa samtliga
skalor i enkaten. Det tyder pa att samtliga skalor var anvandbara och tillforlitliga i
instrumentet. Alla skalorna &r validitetsprovade, forutom kreativt ledarskapsskalan.
Reliabiliteten for skalan var dock hdg. Det skulle vara intressant och vérdefullt att
anvéanda skalan i en annan kontext, ett annat foretag, for att se vad det skulle ge for
resultat.

Skalan for kreativt ledarskap fick hog reliabilitet. Det hoga vérdet séger nagot
om anvandbarheten, dvs. den ar tillforlitlig och kan anvandas i andra studier. Eftersom
skalan endast bestar av 7 item kan den utvecklas vidare med fler item och eventuellt
tacka av fler aspekter av kreativt ledarskap.

Enligt vad jag kanner till har det inte tidigare gjorts nagon skala som maéter
kreativt ledarskap. Det tyder pa ett behov inom forskningsomradet och att den har
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skalan fyller en funktion i det avseendet. For att fa mer kunskap om kreativt ledarskap
pa arbetsplatser behdver ytterligare studier genomféras. Denna skala &r bara en bérjan
och en bit pa vagen till att bidra till en 6kad forstaelse for betydelsen av att méta
uppfattningar av det kreativa ledarskapet.

En explorativ faktoranalys genomfordes (av handledaren) for att se items
fordelning pa de tva perspektiven i instrumentet. Resultatet visade att skalan mycket
riktigt har tva dimensioner, en dimension bestdende av de tre forsta item och en sista
dimension av de resterande fyra. Item i de tva olika subdimensionerna hanger alltsa ihop
och har starka korrelationer sinsemellan.

En begransning i denna studie &r det begrénsade antalet respondenter. Det hade
varit fordelaktigt om fler an 80 personer hade svarat pa enkéaten och om fler fran
foretaget svarat och velat delta i studien. Det &r generellt bra med stora stickprov, da
resultatet kommer narmare populationens varde. Det gar ocksd lattare att gora
generaliseringar. Studien &ar dven begransad till medarbetare fran endast ett foretag. Inga
jamfdrelser gors av olika foretag och/eller inom olika branscher. Avgransningen vara
emellertid nédvandig med tanke pa den korta tid som stod till buds. Dock framkallar det
en oro kring generaliserbarheten av resultaten. En annan begransning ar anvandningen
av en ny skala i studien. Det &r en svaghet att skalan inte testats i andra stickprov och
inte har validitetstestats.

En annan bris &r att studien har tva stycken olika ledarskapsskalor. Korrelationen
mellan variablerna kreativt ledarskap och ledarskap var hog, sa att det medfor en risk
for att samma fenomen mats. Om tva variabler &r starkt korrelerade med varandra kan
det innebéra att bada inte lampar sig som prediktorer for den beroendevariabeln,
valmaende. Det blir med andra ord svart att halla isar effekterna pa beroendevariabeln.
For att kontrollera det har utfordes ett test pa multikollinearitet genom ett test av
“variance inflation factor” (VIF). Nar VIF testet utfordes erhdlls dock en lag
kollinearitet, vardet 1ag under 10, vilket enligt vissa forfattare betyder att ingen allvarlig
kollinearitet foreligger (Borg & Westerlund, 2012).

Framtida forskning

Det har inte gjorts ndmnvart mycket forskning som relaterar kreativitet och
valmaende i en organisatorisk miljo, varfor det behdvs goras mer (Rasulzada & Dackert,
2009). Ytterligare forskning dar samband mellan kreativitet och hélsa studeras é&r
behovligt. Det ar viktigt eftersom nar medarbetaren arbetar kreativt, 6kar inte enbart den
kreativa och innovativa bendgenheten, utan medarbetaren forefaller &ven bli mer glad,
positiv och entusiastisk.

En variabel som vore intressant att koppla till vdlmaende och
organisationsfaktorerna &r kreativ organisation. Tidigare forskning av Rasulzada (2007)
har visat att det finns ett samband mellan ledarskap, medarbetarnas psykiska valmaende
och kreativitet inom organisationen. Paverkas medarbetarnas valmaende av hur kreativ
organisationen &r i sin helhet? Finns det en koppling mellan kreativ organisation och
dessa organisationsfaktorer? Jag tror att det &r tdnkbart att det finns ett samband mellan
kreativ organisation och kreativt ledarskap. Om det ligger nagot i det antagandet vore
spannande att se. Organisationens klimat ar ocksa en faktor som skulle kunna métas i
sammanhanget. Ar det sa att ju mer kreativ en organisation ar, desto mer kreativt ar
organisationens klimat?
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Eftersom valmaende &r ett komplext begrepp vore det relevant att studera olika
icke arbetsrelaterade variabler och undersoka om de har inverkan pa arbetsrelaterat
valmaende. Exempel pa sadana faktorer ar civilstand, vanskap och fysisk halsa. Det &r
troligt att faktorer som ligger utanfor arbetsplatsen paverkar individens valmaende i lika
stor utstrackning som ledarskap, teamklimat och kreativt ledarskap. Vad som ar sakert
ar dock att det till skillnad ifran det icke arbetsrelaterade faktorerna ar mojligt att med
organisationsfaktorer vidta atgarder och skapa forbattringar for att pa sa satt kunna
paverka medarbetarens valmaende.

De praktiska slutsatserna for foretaget

Av studien att doma uppvisar respondenterna hoga skattningar av ledarskap och
valmaende. Det sager att medarbetarna 6verlag ar positiva och néjda med utévandet av
ledarskapet samt att de har ett hogt arbetsrelaterat valmaende.

Att det kreativa ledarskapet var en av de variabler som beddms lagst tal att
reflektera 6ver. Det finns ett behov och sannolikt en villighet bland personalen att
utveckla den typen av ledarskap vidare eftersom den var starkt relaterad till valmaendet.

En annan viktig slutsats ror klimatet i teamen. Att teamklimatet uppskattades lagt
betyder att gruppmalen behdver kommuniceras ytterligare. Det &r av vikt att malen ar
delade bland medarbetarna eftersom det av West (1990) visat sig att nar gruppmalen
delas 6kar motivationen och innovationen. Precis som det kreativa ledarskapet finns det
med stor sannolikhet en mottaglighet for att utveckla teamklimatet.

Till sist ar ett resultat som foretaget kan behdva fundera pa att dldre vuxna (54 -
70 ar) har bedémt samtliga variabler hogre an de 6vriga aldersgrupperna. De éldre &r
med andra ord mer nojda &n de Gvriga med avseende pa de studerade variablerna. Det
kan bero pa olika saker. En forklaring kan vara att féretaget ar mer anpassat till de aldre.
Kanske behdver man arbeta med att anpassa arbetsplatsen battre till de yngre? En annan
forklaring kan vara att med 6kad alder fods olika perspektiv pa arbetsplatsen.
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Appendix A

Foljande fragor ror pastdenden kring kreativitet.
Samtliga ar vérderade utifran en femgradig skala, dar 1 = Haller inte alls med, 5 =

Haller med helt.

Jag tycker att min ledare &r kreativ

Jag tycker att min ledare kommer med nya idéer

Jag tycker att min ledare ser till att nya idéer testas

Jag tycker min ledare stimulerar min egen kreativitet

Jag tycker att min ledare ger feedback pa mina nya idéer

Jag tycker att min ledare uppmuntrar mig till att ifrdgasatta saker pa ett konstruktivt satt

Jag tycker att min ledare ger mig tid till att utveckla nya idéer



