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Installning till fordndring och ledarskap relaterat till affektiv
personlighet och optimism

Camilla Suvén
Elisabeth Tengblad

Sammanfattning. Syftet med studien var att undersoka medarbetares
instdllning till organisationsférdndring och sina chefers ledarskap.
Undersokningsgruppen bestod av 322 personer. Enkidt innehallande
matinstrumenten MLQ, LOT-R, PANAS och S/E anvéndes. De anstillda
fick ta stillning till pastdenden géllande ledarskapet pé arbetsplatsen,
instéllning till férdndring och hur de hade ként sig som en konsekvens av en
omorganisation. Denna kunskap ses som viktig for att forstd hur chefer bor
forhalla sig till de anstéllda for att lyckas i sina roller. Resultat fran studien
visade att de anstillda hade en mer positiv &n negativ instéllning till
forandring och att de wuppfattade sina chefers ledarskap vara mer
transformativt &n transaktionellt. Optimistisk ldggning och affektiv
personlighet visade sig vara positivt relaterade till instéllning till fordndring.

Varfor lyckas vissa foretag med fordndringsarbeten, medan andra 4r mindre
framgangsrika? Omvérldens snabba fordndringstakt stiller krav pa organisationer att
vara flexibla och anpassningsbara. Detta kriver i sin tur att chefer och medarbetare har
viljan att acceptera nddvédndiga fordndringar. En organisationsfordndring kan dock
innebdra att badda parter kdnner sig osdkra och otrygga infor en forindring, vilket
eventuellt kan medfora att de motsétter sig den. Fér dem som istéllet ser utmaningar och
mojligheter kan en forédndring upplevas som nagot positivt (Wanberg & Banas, 2000).

Fragan dr hur en fordndring, som innebér att ett chefsled tagits bort och dér en helt ny
ledningsgrupp har tillsatts, paverkar medarbetarna? Med hjélp av en enkédtundersokning
har avsikten varit att ta reda pd medarbetares instédllning till forandringar i allmédnhet och
till organisationsforandringar och hur de virderar sina chefers ledarskap, men ocksa
deras personliga l4ggning i termer av generell optimism, vilken stress- och energiniva
de upplever och hur de kinsloméssigt har paverkats av forandringen. '

Teorier har formulerats om ledarskapskvaliteter som behovs i tider av organisations-
forandring. Begrepp som “transformativt ledarskap”, “visionidrt ledarskap” och
“inspirerande ledarskap”, har introducerats for att beskriva hur ledare motiverar sina
medarbetare, hur de uttrycker ett behov av fordndring och hur de kommunicerar sina
visioner om vad en fordndring kan ge for resultat. Trots omfattande forskning om
betydelse av ledarskap i1 fordndringsprocesser, ér teoretiker inte dverens om hur man pa
bésta sétt leder en fordndring, for att den skall bli framgéngsrik (Beer & Nohria, 2000).

! Foretaget har nyligen genomfort en omorganisation, vilket innebir en ny chefsroll for ett flertal av
cheferna vid foretaget (personalchefen, personlig kommunikation, 17 februari, 2006). Foretaget onskar
forsoka oka sannolikheten att cheferna skall lyckas i den nya organisationen, att samarbetet/relationen
med medarbetarna skall fungera tillfredsstdllande samt att medarbetarnas instéllning till
organisationsforandringar skall beaktas.



Att involvera anstdllda 1 en fordndringsprocess for att skapa en kénsla av delaktighet
kan medfora att de littare accepterar fordndringen. Medarbetare blir mer engagerade om
ledare foregir med gott exempel och personligen visar vad som behover goras
(Bommer, Rich & Rubin, 2005).

Armenakis och Bedian (1999) har lagt fram att det &r troligt att individer motsétter sig
fordandring om de dr 6vertygade om att den kommer att leda till att de forlorar nagot av
vérde. Det dr sannolikt att individer fokuserar pa vad som dr bést for dem sjdlva och inte
s& mycket pa vad som &r bast for deras organisation. Det har ocksa visat sig att motstdnd
mot forandring som begrepp &r vanligt forekommande i litteratur om foréndring.
Motstdnd mot fordndring &r en naturlig reaktion hos ménniskor som vill skydda sina
egna intressen nér de sjilva inte kan vara med och bestimma (Yukl, 2005).

Perlman och Takacs (1990, refererad till i Vakola & Nikolaou, 2005) har funnit att en
organisationsforandring ofta innebdr en kénsloméssig pafrestning. Medarbetare kan ha
allt frdn mycket positiva attityder till fordndring till starkt negativa. Detta gor att
fordndring kan mottas med upprymdhet och glddje eller ilska och rédsla, vilket kan
resultera i reaktioner allt frén att stodja fordndringen till att pa olika sitt motsétta sig den
(Vakola & Nikolaou, 2005). Motstand mot fordndring kan komma till uttryck i
medarbetares oforetagsamhet, fornekelse, depression och uppgivenhet. Alla dessa
reaktioner gentemot en forandring dr normala da en fordndringsprocess ofta innebér att
gd frin det kinda till det okdnda (Bovey & Hede, 2001, refererad till i Vakola &
Nikolaou, 2005).

En faktor som péverkar attityder och som kan ha betydelse for att en fordndring blir
framgangsrik dr organisatorisk samhorighet. Nir en medarbetare kidnner samhdorighet
med sin organisation innebir det att denne accepterar organisationens vérderingar och
mal, anstringer sig extra for sin organisation nér s behovs och har en stark 6nskan om
att fa vara medlem 1 organisationen (Vakola & Nikolaou, 2005). Ju mer medarbetare
identifierar sig med sina organisationer, desto hogre blir deras kinsla av samhdorighet
och desto storre blir villigheten att acceptera en organisationsfordndring (Cordery,
Sevastos, Mueller & Parker, 1993, refererad till i Vakola & Nikolaou, 2005). Iverson
(1996, refererad till i Vakola & Nikolaou, 2005) har funnit att organisatorisk
samhorighet dr en av de viktigaste faktorerna for en lyckad organisationsforandring.

Motstand mot forandring dr, som tidigare ndmnts, en naturlig reaktion hos individen
d& denne star infor ndgot nytt och okint. Aven beredskap for en foréindring 4r av virde
att ta hinsyn till d4 den i1 viss médn indikerar vilken instidllning som rader bland
medarbetare. Madsen, Miller och John (2005) fann samband mellan beredskap for
organisatorisk fordndring och samhorighet samt sociala relationer pa arbetsplatsen.
Anstillda 1 de aktuella organisationerna upplevde hogre beredskap for forandring nir de
kidnde sig engagerade, det vill siga dd de var lojala och identifierade sig med sina
organisationer. Motstdind och beredskap for fordndring behandlas mer ingdende i
foljande avsnitt.

Motstand och beredskap for forandring

Armenakis, Harris och Mossholder (1993) skiljer mellan motstand mot forandring och
beredskap for forandring. Beredskap for fordndring ger uttryck for medarbetares
Overtygelser, att de har en instéllning till f6rdndringen som ndédvandig samt en tro pa
organisationens kapacitet att pa ett framgéngsrikt sitt kunna genomfora den. En viktig



mekanism for att skapa beredskap for fordndring hos medarbetarna ar sjélva
forandringsbudskapet, vilket bestdr av tva delar; behovet av fordndring och tillit hos
dem som skall genomfora den. Det handlar om att aktivt skapa en beredskap for
fordndring. Chefer anses ha en viktig roll som proaktiva “coacher” nér det giller
medarbetares beredskap for fordndring snarare dn att de skall ha en reaktiv roll och
Overvaka arbetsplatsen for att hitta tecken pa motstand (Armenakis et al., 1993).

Holt, Self, Thal och Lo (2003) erholl ett ovéntat resultat i en studie. Trots att anstillda
fick vara delaktiga och ha mgjlighet att paverka i en fordndringsprocess hade de éndé en
negativ uppfattning om att den aktuella fordndringsatgérden skulle leda till framgéng.
De fann detta resultat betydelsefullt av bdde praktiska och forskningsméssiga skl och
framhéller att det kan finnas situationer dir motstand mot fordndring kan vara en fordel.
Medarbetare kan via sina erfarenheter ha insikter och kunskap om varfor de tror att en
forandring inte kommer att leda till framgéng. For ledare dr det viktigt att denna
information kommer fram sd att de pad ett noggrant sitt kan Overvidga om
fordndringsatgirderna dr de rétta eller om informationen kan anvindas pa ett sétt som
bidrar till att forbattra fordndringsstrategierna. Vidare foresldr Holt et al. (2003) att
forskare bor identifiera situationer dar chefer ser motstind som nagot positivt istillet for
att forsoka undvika det. Holt et al. (2003) understryker vikten av att en
fordndringsledare ser fordndringen som en dynamisk process dir bade ledare och
medarbetare bor kdnna sig overtygade om att en fordndring dr nddvéndig. Eventuellt
motstand bland personalen bor déarfor ses som en viktig del i fordndringsarbetet.

Armenakis et al. (1993) har funnit att en hog nivd av Oppenhet till fordndring &r
avgorande for fordndringsberedskapen hos medarbetare. Miller, Johnson och Grau
(1994, refererad till 1 Wanberg & Banas, 2000) har studerat Oppenhet till
organisationsfordndring i termer av vilja hos medarbetare att stodja forandring och ha
positiva kédnslor och en tro pa att en fordndring kommer att leda till ndgot bra.
Resultaten visade att medarbetare med l4gre grad av fordndringsacceptans rapporterade
mindre arbetstillfredsstillelse och mer irritation pd arbetsplatsen, samt intentioner att
sluta.

Ledarens roll och betydelse 1 en foridndringsprocess &ar viktig att beakta.
Organisationer i fordndring behover ledare som snabbt kan anpassa sig och vara flexibla
for att mota nya krav och utmaningar. Den typ av ledarskap som behdvs i tider av
fordndring bendmner Bass (1985) transformativt ledarskap. Transformativt och
transaktionellt ledarskap dr tva ledarskapsstilar som skiljer sig at pd olika sétt. De kan
vara framgangsrika var for sig, men ocksd kombinationen av dessa kan visa sig vara ett
vinnande koncept. Foljande avsnitt beskriver just dessa ledarskapsstilar.

Transformativt och transaktionellt ledarskap

De kénslomissiga och symboliska sidorna av ledarskap handlar om hur ledare fér
medarbetare att bli sjdlvuppoffrande och att sétta sin organisations bésta fore sina egna
intressen. Teorier om det transformativa och det karismatiska ledarskapet beskriver de
hér sidorna (Yukl, 2005).

Yukl (2005) resonerar kring viktiga bidrag som transformativa och karismatiska
teorier ger for att bittre forstd ledarskapsprocesser. Teorierna forklarar till exempel
varfor en del ledare kan ha en mycket stor inverkan pa sina medarbetare, vilket inte helt
kan forklaras av tidigare ledarskapsteorier som exempelvis instrumentellt eller



situationsanpassat ledarskap (Avery & Ryan, 2002). Teorier om transformativt och
karismatiskt ledarskap visar pa vikten av medarbetarnas kédnslomédssiga reaktioner
gentemot sina ledare. Transformativa ledare har formagan att kinslomissigt engagera
och inspirera sina medarbetare och kan formedla en vision till dem om vad de kan
astadkomma genom extra bemddanden (Bass, 1985). Teorierna visar vidare pa
betydelsen av ledarens roll dir denne far medarbetaren att uppleva arbetet som
meningsfullt, vilket enligt Yukl (2005), inte tidigare ansetts viktigt.

Yukl (2005) menar att transformativa och karismatiska ledare skiljer sig at i sin
ledarstil. Transformativa ledare gor mer fOr att stirka sina medarbetare och far dessa att
bli mindre beroende av sin ledare genom att denne delegerar ansvar, stimulerar och
utvecklar dem pa olika sétt samt bygger en kultur som stodjer denna utveckling.
Karismatiska ledare ddremot, bygger upp bilden av sig sjdlva sdsom mycket kompetenta
och uppvisar ett sjilvstindigt beteende. Bass (1985) framstéller karismatiska ledare som
personer med stor makt att paverka och att de understéllda har en vilja att identifiera sig
med dem.

Ett transaktionellt ledarskap innebér bland annat att ledaren klargor forvantningar och
ansvar, traffar 6verenskommelser, forhandlar om resurser, utbyter hjélp mot arbetsinsats
och ger berdom om medarbetare presterat framgangsrikt (Avolio & Bass, 2004). Ledaren
och medarbetaren kommer 6verens om vad denne behdver uppna for att bli belonad
eller for att undvika misshélligheter. Om medarbetaren gor sd som &dr dverenskommet
belonar ledaren denne, alternativt undviker negativ forstarkning som korrigering eller
tillrattavisning (Bass, 1985).

Bass (1985) ser inte transformativt och transaktionellt ledarskap som varandras
motsatser, utan anser att en och samma ledare i olika utstrackning och intensitet kan ha
inslag av bada ledarstilar, vilket ocksa gor dem effektiva. Dock har Bass (1985) funnit
att det &r det transformativa ledarskapet som kan astadkomma de stora fordndringarna i
grupper, organisationer och samhéllen.

Betydelsen av det transformativa och transaktionella ledarskapet i en
forandringsprocess

Pillai och Williams (2004) fann att transformativt ledarskap pédverkar kénslor av
samhorighet och prestation. En betydande forskning (Bass, Avolio, Jung & Berson,
2003, refererad till i Bommer et al., 2005) visar att transformativt ledarskap ar
forknippat med positiva effekter for en organisation. Transformativt ledarskap
“transformerar” den enskilda medarbetaren till att vara mer mottaglig for, och beredd
pa, forandring genom att attityder, varderingar och uppfattningar hos medarbetaren kan
paverkas (Bommer et al., 2005). Transformativa ledare sporrar sina medarbetare att 16sa
problem pa nya sitt och stimulerar de anstdllda att betrakta sina arbetsuppgifter ur olika
perspektiv. Detta dr, enligt Bass (1985), sdrskilt viktigt nir organisationer befinner sig i
krissituationer som bottnar i daligt I0sta problem.

Eftersom transformativa ledare ser till varje individs behov och utveckling, ar det
sannolikt att anstéllda blir mer positivt instdllda nir ledaren bryr sig om dem som
individer. Om medarbetare fir ett personligt stdd fran sin ledare dr det troligt att de
accepterar genomforandet av fordndringar. Acceptans fran medarbetarna dr en viktig
faktor nér det géller att f4 dem att tro péd att en fordndring kommer att bli lyckad
(Bommer et al., 2005).



Yukl (2005) menar att transformativt ledarskap troligen dr mer effektivt i en
dynamisk, instabil miljo dér behovet av fordndring kan vara stort. For en ledare kan det
bli littare att utova transformativt ledarskap om denne uppmuntras och bemyndigas att
fa vara flexibel och innovativ, till exempel i en decentraliserad organisation. Vidare tar
Yukl (2005) upp att det finns stod for att medarbetares egenskaper och virderingar kan
avgora hur de svarar pa transformativt respektive karismatiskt beteende hos en ledare
(Ehrhart & Klein, 2001, refererad till 1 Yukl, 2005).

Avolio och Bass (2004) beskriver en sorts ledarstil som kénnetecknas av sa kallad
ledning genom avvikelse (management by exception), vilket innebér att ledaren agerar
forst da problem har uppstatt. Vidare beskriver de att en ledare som tydliggdr
forvantningar och beloningar anvander ett s kallat kontinuerligt belonande (contingent
reward). Howell och Avolio (1993) konstaterade att ledare som i mindre omfattning
anvinde sig av avvikelseledning och kontinuerligt belonande och istillet utdvade
transformativt ledarskap bidrog pa ett positivt sitt till att organisationsmdl kunde
uppnés. Ledare som utdvar denna variant av ledarskap visar pd individuell omsorg om
individen, stimulerar sina medarbetare och anvdnder egen personlig utstrdlning pé ett
positivt sétt. Resultat frén studien (Howell & Avolio, 1993) pekar pé att chefer behdver
utveckla ett transformativt ledarskap for att bli mer effektiva som ledare, vilket 1 sin tur
kan leda till att deras enheter visar battre resultat.

Howell och Avolio (1993) fann ocksa ovintat ett negativt samband mellan ledare som
utdvade kontinuerligt belonande och prestation trots att tidigare forskning generellt har
pdvisat ett positivt samband mellan denna ledarstil och prestation (Bass & Avolio, 1990,
refererad till i Howell & Avolio, 1993). Bland annat forklarar de resultatet med att
ledare som traffar dverenskommelser om beldning efter prestation, men sedan inte
uppfyller sina ataganden, betraktas som mindre effektiva som ledare. Dessa ledare far
minskat fortroende hos sina medarbetare och kan dirfor inte uppna effektivitet bland
dem (Tsui, 1982, refererad till i Howell & Avolio, 1993). Vidare ges ytterligare en
forklaring, ndmligen att i vilken utstrickning en chef behdver anvédnda sig av
kontinuerligt belonande for att nd prestation kan variera beroende pa hur sjalvgaende
medarbetarna dr och hur verksamheten i organisationen ser ut (Bass, 1990, refererad till
i Howell & Avolio, 1993). I en miljo dar till exempel fordndringsarbete pagar, kan en
rent transaktionell ledarstil vara opassande och kontraproduktivt (Howell & Avolio,
1993).

Teorier om transformativt och karismatiskt ledarskap har vissa svagheter. Yukl (2005)
menar att de fokuserar alltfor mycket pa ledaren och dennes inflytande p4 medarbetarna
och for lite pd det 6msesidiga forhdllandet dem emellan eller férhallandet medarbetarna
emellan. Aven om ledarens inverkan pa medarbetaren som individ ir viktig, sa ér detta
inte tillrackligt for att forklara hur ledare till exempel kan bygga upp vél fungerande
arbetslag. Teorierna tar inte heller upp de uppgiftsorienterade funktioner som en ledare
har och som é&r viktiga for att ett arbetslag skall kunna prestera effektivt (Yukl, 2005).

En ledare kan paverka medarbetare att vara mer motiverade, kreativa och
samarbetande, men det dr ocksd viktigt att ta hinsyn till vad medarbetarna kdnner sig
motiverade att gora och hur passande det &r for situationen. Att ha mycket motiverade
och lojala medarbetare hjélper inte i1 de fall d& ledaren sétter upp orealistiska mél eller
har ogenomtinkta strategier (Finkelstein, 2003, refererad till i Yukl, 2005).



PANAS - Positive and Negative Affect Scale

Det ansags vara av intresse i foreliggande studie att fa kinnedom om hur medarbetare
kan kdnna sig under en omorganisation. Med hjédlp av PANAS, ett médtinstrument som
miter affektiv personlighet, antogs att det skulle vara mojligt att f4 en bild av hur
omorganisationen paverkade de anstillda. Genom att médta hur hogt eller lagt de
svarande placerade sig pd NA respektive PA-skalan erhdlls indikationer om hur
kinslomédssigt engagerade medarbetare kan vara i1 en fordndringsprocess. PANAS
instrumentet (Watson, Clark & Tellegen, 1988) méiter hur hog eller lag grad av positiv
eller negativ affektiv kinslosamhet en person later sig styras av.

Fyra kategorier av affektiv personlighet har framkommit genom méitningar med hjélp
av PANAS. De fyra personlighetstyperna ir; sjalvdestruktiv, lageffektiv, hogeffektiv och
sjalvforverkligande. 1 en studie av Bood, Archer och Norlander (2004) framkom att
personer som ligger lagt pa NA-skalan och samtidigt hogt pd PA-skalan ar
sjalvforverkligande personer som generellt upplever mindre stress dn vad de dvriga tre
personlighetstyperna gor. De har oftare formagan att bibehélla en positiv attityd i olika
situationer. Personer som har ett hogt virde pa NA-skalan och ett lagt virde pd PA-
skalan, betecknas som sjilvdestruktiva individer vilka upplever negativa kénslor oftare
(Bood et al., 2004). Korrelationer mellan grad av NA och olika stressymptom har
framkommit genom studier (Watson & Clark, 1984).

Judge, Thoresen, Pucik och Welbourne (1999) studerade pa vilket sétt personliga
faktorer hos chefer paverkade hur dessa hanterade organisationsfordndringar. De fann
stod for att bland annat positiv affektiv kdnslosamhet var positivt relaterad till formagan
att kunna hantera organisationsfordndringar.

LOT-R — Life Orientation Test Revised

Med avseende pd studiens syfte ansdgs det vara av intresse att ndrmare studera
optimistisk laggning hos de svarande.

For att faststdlla individuella skillnader i optimism, togs en forsta version av Life
Orientation Test (LOT) fram. Senare utvecklades en reviderad version, LOT-R (Scheier,
Carver & Bridges, 1994).

Mainniskans psykiska och fysiska hélsa gynnas av ett optimistiskt sinnelag. Aspinwall
och Taylor (1992) har pavisat att individer som ar mer optimistiska till sin ldggning
tenderar att littare anpassa sig till livets forandringar dn vad de med en mer pessimistisk
laggning gor. Scheier et al. (1989) studerade en grupp av kranskérlsopererade médn. Den
snabbaste aterhdmtningen och den hdgsta livskvaliteten uppvisade de min som var mest
positiva till sin ldggning. Liknande forskning visar att skillnader finns mellan optimister
och pessimister avseende hur dessa hanterar olika utmaningar i livet, dir optimister
tenderar att vara mer stabila i hanteringen av dessa (Carver, Scheier & Weintraub,
1989).

I allmédnhet kan sdgas att optimister tenderar att anvdnda sig av mer
problemfokuserade strategier &n vad pessimister gor. I andra fall hanterar de situationer
genom en storre fokusering pa kinslomaissiga strategier som till exempel accepterande,
humor och genom att se positivt pa situationen (Scheier et al., 1994). I en modell
framtagen av Carver och Scheier (1981; Scheier & Carver, 1988, 1990, bada studierna
refererade till i Scheier et al., 1994) antas manniskor anstrdnga sig for att nd mal trots



motgingar, sd ldnge fOrvintningar om framgang finns. Vid starka tvivel om
méluppfyllelse tenderar individer att ge upp. Sa linge kdnslan av att ndrma sig malet
finns dr ménniskans kéinslostyrning positiv. Avsaknad av denna kidnsla genererar en
negativ kinslostyrning (Scheier et al., 1994).

Stress och Energi (S/E)

Ett avsnitt i foreliggande studie behandlar omradena stress och energi (S/E). Med
hjdlp av ett instrument utvecklat av Kjellberg och Iwanowski (1989) mits individens
stress- och energiupplevelser. Resultatet beddms 1 tva skalor som Kkartligger
sinnesstimningsnivderna 1 tvad dimensioner; upplevd stress och upplevd energi
(Kjellberg & Iwanovski, 1989).

Sjoberg, Svensson och Persson (1979, refererad till 1 Kjellberg & Iwanowski, 1989)
har definierat tvd dimensioner for att beskriva en persons sinnesstimning. Den ena,
varderingsdimensionen, stracker sig fran negativa, lagaktiverade adjektiv som till
exempel trott och slapp, till ord som beskriver positiva, hogaktiverade adjektiv som till
exempel aktiv och effektiv. Den andra dimensionen, aktiveringsdimensionen, stracker
sig frdn positivt virderade adjektiv, som ocksd dr lagaktiverade som till exempel
avslappnad och lugn till negativa, hogaktiverade tillstind som stressad och pressad.
Som grund for modellen 14g engelska adjektivchecklistor som tidigare utvecklats av
Mackay och Cox (1978; Thayer, 1978, bada refererade till 1 Kjellberg & Iwanowski,
1989). Syftet var att skapa ett formuldr som kunde anvindas i arbetsmiljounder-
sOkningar och déarfér var behovet av adjektiv annorlunda dn vid métningar av
sinnesstimningar i andra situationer. Att mita olika tillstind som djup depression och
stark dngest dr inte vésentligt i arbetssammanhang. Det ansdgs ocksa vara viktigt att
formuléret skulle ga snabbt att fylla i.

Syfte

Syftet med foreliggande studie var att undersoka medarbetares instillning till
organisationsfordndring och chefers ledarskap. Denna kunskap ses som viktig for att
forsta hur chefer bor forhalla sig till de anstillda for att lyckas som chef”.

Vidare undersoktes ocksd hur de anstéllda kidnde sig som en konsekvens av en nyligen
genomford omorganisation (positivt alternativt negativt kénslostyrda, optimistiska
alternativt pessimistiska, stressade eller fulla av energi). Onskemdl fanns #ven att
undersoka huruvida de svarandes instéllning till forandring och ledarskap samt affektiv
personlighet skiljer sig t i jamforelse med andra data.

For att uppnd syftet formulerades foljande sju frigestéllningar:
1. Vilken instéllning har medarbetarna generellt till fordndring? Positiv eller negativ?
2. Hur uppfattar medarbetarna sina chefer med avseende pa ledarstil?

? Foretaget har nyligen genomfért en omorganisation, vilket innebir en ny chefsroll for ett flertal av
cheferna vid foretaget (personalchefen, personlig kommunikation, 17 februari, 2006). Foretaget onskar
forsoka Oka sannolikheten att cheferna skall lyckas i den nya organisationen, att samarbetet/relationen
med medarbetarna skall fungera tillfredsstillande samt att medarbetarnas instillning till
organisationsforandringar skall beaktas.



3. Foreligger det ndgon skillnad 1 uppfattning om foretagets ledarstil samt instéllning
till fordndring beroende pa avdelningstillhorighet och alder?

4. Finns det ett samband mellan hur de svarande uppfattar foretagets ledarstil och deras
instdllning till organisationsfordandring?

5. Finns det ett samband mellan optimism och uppfattning om ledarstilen sédsom
transformativ respektive transaktionell?

6. Har affektiv (kénslostyrd) personlighet ndgot samband med hur medarbetarna ser pa
foretagets ledarskap och organisationsfordandring?

7. Ar stress- och energinivé forhdjd jaimfort med normdata?

Metod

Deltagare

Studien genomfordes hos ett tillverkande foretag. Undersdkningsgruppen bestod av 322
personer vilket utgjorde samtliga anstillda pa foretaget forutom ledningsgruppen.
Enkidten besvarades av sammanlagt 313 personer. Den totala svarsfrekvensen blev
saledes 97%.

Bortfall

Bakgrundsvariablerna “alder” och “avdelningstillhdrighet” ingick inte i analysen da
svarsbortfallet var alltfor stort, 66.5% respektive 80.2% 1 dessa fragor. Pa grund av detta
kunde saledes fragestéllning 3 inte besvaras.

Frageformular

Frageformuléret bestod av fem avsnitt ndmligen; ledarskap (Multifactor Leadership
Questionnaire, MLQ Form 5X, Avolio & Bass, 2004), instéllning till forandring (Judge
et al., 1999), optimism/pessimism (LOT-R, Life Orientation Scale Revised, Scheier et
al., 1994), positiv och negativ affekt (PANAS, Watson & Clark, 1984), stress och energi
(S/E, Kjellberg & Iwanowski, 1989) och inneholl totalt 97 pastdenden. Eftersom
samtliga test dr publicerade presenteras de inte i bilaga.

Formuliret inleddes med en presentation av studien och forfattarna. Vidare intygades
att materialet skulle behandlas konfidentiellt och att respondenterna skulle fa vara
anonyma. Direfter gavs tva bakgrundsfragor nimligen alder, dar 1 = < 30 &r, 2 = 30 —
50 ar och 3 => 50 ar och organisatorisk tillhdrighet ordnad avdelningsvis frén 1 - 8. De
efterfoljande fem delarna behandlade ledarskap (Multifactor Leadership Questionnaire,
MLQ Form 5X, 45 pastaenden), optimism (Life Orientation Test Scale Revised, LOT-
R, 10 péastdenden), instdllning till fordndring (10 pastdenden), affektiv personlighet
(Positive Affect and Negative Affect Scale, PANAS, 20 pastdenden) och stress- och
energi (12 péstdenden). Reliabiliteten provades med hjilp av Cronbachs Alfa for vart
och ett av de olika indexen som skapades utifrdn enkétens fem delar (se Tabell 5 nedan).

Transformativt och transaktionellt ledarskap. Uppfattning om ledarskap maéttes med
“The Multifactor Leadership Questionnaire, MLQ Form 5X” (Avolio & Bass, 2004)



som bestar av nio ledarskapsdimensioner och tre resultatdimensioner. Detta formulér
Oversattes fran engelska av handledaren och forfattarna. MLQ innehaller 45 pastaenden
som miter ledarskap samt i vilken utstrackning ledaren bedoms vara effektiv. Trettiosex
av de 45 pastdendena delas in 1 nio dimensioner med fyra pdstienden i varje. Nio
pastdenden delas in i tre utfallsdimensioner med tre, fyra och tva pastdenden i dessa tre
dimensioner. Skalan i MLQ é&r en frekvensskala (hur ofta) och en hogre poéng innebdr
att respektive ledarskapsstil uppvisas i storre utstrickning (Avolio & Bass, 2004). En
femgradig skala anvindes for att méta frekvensen av observerat ledarskapsbeteende dar
1 = néstan aldrig och 5 = néstan alltid.

MLQ:s nio ledarskapsdimensioner dr (Avolio & Bass, 2004):

1. Idealiserat inflytande, tillskrivet (Idealized influence, attributed, I1A), 4 pastdenden

2. Idealiserat inflytande, beteende (Idealized influence, behavior, IIB), 4 pastdenden
Idealiserat inflytande, tillskrivet innebér att ledare 4r beundrade som forebilder,
de ger upphov till stolthet, lojalitet, tillit och uppslutning kring en gemensam
mening. Idealiserat inflytande, beteende innebér att ledaren visar pa overtygelse,
betonar fortroende, tar stillning i svéra fragor och talar om sina viktigaste
vérderingar.

3. Inspirationell motivation/karisma (Inspirational motivation, IM/Charisma), 4
pastdenden
Inspirationell motivation innebér att ledaren formedlar en tilltalande vision om
framtiden, sporrar medarbetarna, talar optimistiskt och entusiastiskt och
tillhandahéller uppmuntran och mening med det som behdver utforas. Karisma
ingar som en del i inspirationell motivation.

4. Intellektuell stimulering (Intellectual stimulation, IS), 4 pastdenden
Intellektuell stimulans innebdr att ledaren ifrdgasdtter gamla antaganden,
forestéllningar, traditioner och &vertygelser, stimulerar till nya perspektiv hos
medarbetarna och nya sétt att utfora arbetsuppgifter pd samt uppmuntrar
medarbetarna att uttala sina idéer och att resonera kring problem.

5. Individuellt hdnsynstagande (Individual consideration, IC), 4 pastdenden
Individuellt hdnsynstagande innebér att ledaren betraktar sina medarbetare som
individer och ser till deras speciella behov, formégor och ambitioner. Ledaren
lyssnar uppmérksamt, frimjar sina medarbetares utveckling, ger rdd och
”coachar”. Ledaren delegerar ansvar och fungerar som en mentor. Medarbetare
far pa sa sitt en forstéarkt sjalvbild och trygghet.

6. Kontinuerligt belonande for prestation (Contingent reward, CR), 4 pastdenden
Kontinuerligt belonande innebér att ledaren tydligt klargor for sina medarbetare
vad som forvintas av dem nér det géller arbetsinsatser och ansvar samt vad de i
gengild kan forvéntas fa i beloning nér de presterat som dverenskommet. Denna
ledarstil kan beskrivas som en utbytesprocess mellan ledare och medarbetare.

7. Ledarskap genom avvikelse, aktiv (Management-by-exception, active, MBEA), 4
pastdenden

8. Ledarskap genom avvikelse, passiv (Management-by-exception, passive, MBEP), 4
pastdenden



Ledning genom avvikelse, aktiv och passiv, dir aktiv innebdr att ledaren
overvakar medarbetarnas prestationer och gér in och korrigerar om nagot avviker
fran standard. Ledaren upprétthaller regler for att undvika misstag. Passiv
innebér att ledaren vintar med att agera tills dess att ndgon gdr henne eller
honom uppméirksam pé att misstag har begétts. Ledare som utévar MBE fostrar
medarbetaren till att foga sig efter klargjorda normer for att undvika negativa
konsekvenser av ett misslyckande.

9. “Lét-gd” ledarskap (Laissez-faire leadership, passive avoidant, PA), 4 pdstdenden
”Lat-g&” ledarskap dr det samma som avsaknad av effektivt ledarskap. Ledaren
undviker att ta sitt ansvar, dr franvarande ndr denne behovs, misslyckas med att
ge assistans till den som ber om det och undviker att uttrycka sina synpunkter i
viktiga fragor.

MLQ miter ocksa tre resultatdimensioner (Avolio & Bass, 2004):

10. Extra anstrangning (Extra effort, EE), 3 pastdenden
Extra anstringning innebir att fa andra att utfora mer dn vad de forvéntas, att
prestera béttre och att vilja lyckas.

11. Effektivitet (Effectiveness, E), 4 pastdenden
Effektivitet innebdr att mota arbetsrelaterade behov och att leda en effektiv

grupp.

12. Tillfredsstéllelse (Satisfaction, S), 2 pastdenden
Tillfredsstéllelse innebdr att arbeta tillsammans med andra pa ett
tillfredsstillande sétt.

Life Orientation Scale Revised (LOT-R). For att mita generaliserad optimism
anvindes “the Life Orientation Test-Revised” (Scheier et al., 1994). Instrumentet ar
framtaget av Scheier och Carver (1985, se dven Scheier et al., 1994). LOT-R innehaller
10 pastdenden som till exempel “jag ér alltid positiv nir det géller min framtid” och
”om nagonting kan gé fel, s gor det oftast det for mig”. Utifran en femgradig skala fick
medarbetaren helt ta avstand fran pastaendet (= 1) till att helt instdimma i pastaendet
(= 5). Ett index skapades av sju pdstdenden, varav tre kodades omvint infor
indexbildningen. Tre pastaenden utgick da dessa var sa kallade fillers.

Installning till forandring. Formulédret bestar av tio péastdenden om instéllning till
forandring, generell och organisatorisk. Sju av dem ar framtagna av Judge et al. (1999)
och tre dr framtagna av L. Hedelin (personlig kommunikation, 22 maj, 2006). Exempel
pa dessa pastaenden ar “’jag ser mig sjalv som Oppen for forandringar” och ”jag anser att
fordandringar innebdr mgjligheter for mig”. Pastdendena besvarades med hjdlp av en
femgradig skala ordnad efter 1 = tar helt avstand till 5 = instdimmer helt. Ett index
skapades for de frigor som innefattade generell instéllning till fordndring, dér en frdga
kodades omvént infor indexbildningen. Ett index skapades ocksa for de fragor som
omfattade instdllning till organisationsfordndring, exempelvis “jag vilkomnar
forandringar 1 det hir foretaget 4ven om jag inte vet vad det kommer att innebdra for
mig”.

PANAS (Positive Affect Negative Affect Scale). PANAS anvindes for att méta
affektiv personlighet. Instrumentet bestir av tio adjektiv for NA-dimensionen och tio
adjektiv for PA-dimensionen, vilka beskriver olika kénslor och sinnesstimningar.
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Mitinstrumentet &r framtaget av Watson et al. (1988). Den anstilldes kéinslostyrda
personlighet mittes med en femgradig skala dér de svarande med hjélp av olika adjektiv
fick ange i vilken grad de hade kint sig pa ett visst sédtt under de senaste veckorna.
Exempel pé adjektiv dr engagerad, fortvivlad och rddd. Skalan var ordnad efter 1 = lagt
(inte alls) och 5 = hogt (mycket).

Svaren pa NA-skalan respektive PA-skalan adderades. Nista steg var att dela PA-
skalan i tva delar, en med ldga podng och en med hoga podng. Motsvarande gjordes
med NA-skalan. Med hjélp av resultaten fran PA- och NA-skalan kategoriserades de
svarande utefter fyra typer av affektiv personlighet; sjalvforverkligande, hogeftektiva,
lageffektiva och sjélvdestruktiva (Karlsson & Archer, 2005). Foljande resultat erhdlls;
sjalvforverkligande (25.9% = 81 personer) ligger hogt pa PA-skalan och lagt pa NA-
skalan, hogeffektiva (23% = 72 personer) ligger hogt pa PA-skalan och hogt pa NA-
skalan, lageffektiva (19.2% = 60 personer) ligger 14gt pd PA-skalan och lagt pd NA-
skalan, sjalvdestruktiva (28.1% = 88 personer) ligger 1agt pa PA-skalan och hogt pa
NA-skalan.

Stress- och energiniva (S/E). Stress- och energinivd mittes med S/E-instrumentet,
framtaget av Kjellberg och Iwanowski (1989). Respondenten fick ta stéllning till
pastdenden om hur denne hade ként sig under den senaste timman. Totalt fanns hér tolv
pastdenden dir respondenten fick vélja i en femgradig skala hur vil pastdendet passade
in pd denne. I skalan var alternativ 1 = inte alls och 5 = mycket. Exempel pd sddana
pastdenden &r avslappnad, aktiv och spand. Index skapades for stress respektive energi
bestdende av sex péstdenden vardera. Tre av pastdendena kodades omvént infor
indexbildningen. D4 erhallna Cronbachs alfavirden for stress (o = .52) och for energi
(o = .53) var for liga, utgick dessa fran vidare analyser. P4 grund av detta kunde
fragestillning 7 inte besvaras.

Tillvagagangssatt

Frageformuldret med tillhorande foljebrev ldmnades ut till 322 medarbetare vid fem
tillfillen 1 anslutning till foretagsmdéten. Dessa dgde rum utanfor ordinarie arbetstid,
dock 1 samband med medarbetarnas arbetspass. D4 deltagande i1 dessa moten var
obligatoriskt, forvintade sig forfattarna en hog svarsfrekvens. Vid ett av dessa
motestillfallen deltog forfattarna for att fa kunskap om hur utdelning och insamling gick
tillviga. Vid ovriga fyra tillfdllen skottes utdelning och insamling av foretaget. Efter det
sista foretagsmotet hamtades enkdtsvaren och ett foretag anlitades for att scanna alla
enkétsvaren till en SPSS datafil.

Statistisk analys

Forutom  beskrivande  statistik  (medelvérden, standardavvikelser ~ och
korrelationsanalyser) genomfordes variansanalys (envdgs ANOVA) dir PANAS var
oberoende variabel och index for transformativt respektive transaktionellt ledarskap och
instéllning till fordndring och optimism var beroendevariabler. ”One-sample” t-test
anvindes for jamforelse mot svenska normdata for PANAS Scale. For att fa en
uppfattning om hur studiens data avseende instédllning till fordndring samt uppfattning
om chefers ledarskap forhaller sig till andra data gjordes jamforelser med data hamtade
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frdn en verkstadsindustri (Caprali, 2006). ”One-sample” t-test anvindes for jaimforelser
mot Caprali (2006) data. “Paired-sample” t-test anvidndes for jamforelse av
medelvirden. SPSS version 13.0 anvéndes for dessa analyser.

Resultat

I kommande avsnitt redovisas resultat kopplat till syftet och de aktuella
fragestdllningarna. Avsnittet inleds med en presentation av erhéllna virden for
instéllning till fordndring i1 jdmforelse med andra data. Direfter redovisas virden for
MLQ index och virden for transformativt’ respektive transaktionellt' ledarskap. En
jamforelse av MLQ index i relation till andra data presenteras ocksa. Dirpa foljer en
redogorelse av viarden och samband for studiens Overgripande index. Direfter
presenteras resultat av en variansanalys som visar pa skillnader i uppfattning beroende
pa personlighetstyp. Avsnittet avslutas med en jamforelse av normdata for PANAS.

Beskrivande statistik (medelvérden, standardavvikelser, korrelationsdata) presenteras i
tabellerna 2, 3 och 5. Beskrivande statistik ges dven 1 relation till normdata (se
tabellerna 1, 4 och 7).

Vilken instéllning har medarbetarna generellt till férandring? Positiv eller
negativ? (Fragestallning 1)

Foreliggande data jamfordes med Caprali (2006) data (se Tabell 1). Ett ”One-sample
t-test” visade att medarbetarnas instillning till fordndring inte skiljde sig fran Caprali
(2006) data, t3o; = 1.15, p = .25. I bdda fallen var medelvirdet hogre 4n medel i skalan,
vilket utgjorde ett neutralt, virde 3 (skalan gick fran 1 till 5). Aven spridningen var
ungefdr lika i de bdda urvalen. De svarande var sdledes mer positiva édn negativa i sin
instéllning till fordndring. Medarbetarna har med andra ord en positiv tilltro till sin
forméga att hantera och méta forédndringar.

Tabell 1

Antal svaranden, medelvarden och standardavvikelser for installning till forandring
Jamforelse av data fran tva urval

Caprali data Aktuell data
Index N M S N M S
Forandring 310 3.65 .60 302 3.69 .58

Not. For att fa jamforbar data skapades ett gemensamt index av generell fordndring och organisationsforandring.

3 I foreliggande undersokning representeras transformativt ledarskap av ITA, IIB och IM. Hir saknas IS
och IC, vilka inte ingér pa grund av alltfor ldga Cronbachs alfavirden, se Tabell 2.

* I foreliggande undersokning far CR representera transaktionellt ledarskap. Andra index som skulle ha
ingatt i det Overgripande indexet for transaktionellt ledarskap sasom MBEA och MBEP ingar inte pa
grund av att dessa erhdll alltfor lagt Cronbachs alfavérden, se Tabell 2.
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Hur uppfattar medarbetarna sina chefer med avseende pa ledarstil? (Fragestallning 2)

Se Tabell 2 for beskrivande statistik och Cronbachs alfa for test av reliabilitet hos variabler avsedda att ingd i
MLQ index. Som kan ses 1 Tabell 2, dversteg alfavardena kriterievardet .70 (Hair, Anderson, Tatham & Black,
1998) for 8 av 12 index. De fyra grupper av variabler som hade lidgre alfavdrde var variabler som ingar i IS, IC,
MBEA och MBEP. Dessa fyra index uteslots fran vidare analyser.

For att sdrskilt kunna studera i vilken utstrickning de svarande uppfattade ledarskapet som transformativt
respektive transaktionellt skapades ett index for vart och ett av dessa. Medelvdrdet for transformativt ledarskap
(ITA, 1IB, IM; M = 3.33, s = .67) var ndgot hogre &n for transaktionellt ledarskap (CR; M = 3.21, s = .79). Ett
”Paired-sample” t-test, t30s = -3.64, p = .001 visade att det fanns en statistiskt signifikant skillnad mellan indexen.
Transformativ ledarstil bedomdes forekomma i storre utstrickning én transaktionell.

Av Tabell 2 framgér ocksa att indexen IIA, IIB, IM och CR var samtliga statistiskt signifikant positivt relaterade.
Index for PA var ddremot statistiskt signifikant negativt relaterat till desamma.

Tabell 2

Antal svaranden, medelvarden, standardavvikelser och korrelationer for MLQ index med Cronbachs alfavarden i diagonalen

Index N M S | 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. ITA 302 322 .78 73

2.11B 304 334 71 65%* 72

3. IM 304 341 .79 O1%* JT2xE .83

4.1S 302 295 .73 .60%* STHE A48H* .63

5.1IC 299 290 .79 66%* 60%** S2xE 61+ .63

6.CR 307 321 .79 .64%* 0% .66%* SO T4 .76

7.MBEA 302 281 .71 30** 28#* 244 23 28%% 20%% 40

8. MBEP 303 284 73 -16*%* - 17**  -10 -12° -.14* -20%*  -08 .56

9. PA 306 239 .82 -50%F W38k _34%x 33wk 34wk _42%* _ 06 38#* 71

10. EE 294 321 .86 69** S8 S6*E ST 64%* J1EE S 24%%k 0 _12% -45%% 80

11.E 297 333 .77 O7H* 66** .60%* 60** 5% JOFE - 24%% 147 -49%x - J4%x 8

12.S 295 336 .96 JJ4x* 627+ STHE S6** 60** H6%F 2%k _9kx L S5%k T4k 75k TS

Not 1. *p < .05 (two-tailed); **p < .01 (two-tailed)

Not 2. ITA = Idealiserat inflytande, tillskrivet; [IB = Idealiserat inflytande, beteende; IM = Inspirationell motivation/karisma; IS = Intellektuell stimulans; IC = Individualiserat
hénsynstagande; CR = Kontinuerligt belonande; MBEA = Ledarskap genom avvikelse, aktiv; MBEP = Ledarskap genom avvikelse, passiv; PA = ”Lat ga” ledarskap, Passivt
undvikande; EE = Extra anstrangning; E = Effektivitet; S = Tillfredsstéllelse
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En fraga av intresse var ocksa att undersoka relationen mellan resultatindexen (EE, E
och S) och transformativt respektive transaktionellt ledarskap. Bade transformativt och
transaktionellt ledarskap wvar statistiskt signifikant positivt relaterade till de tre
resultatindexen (se Tabell 3). Noterbart dr att de tre resultatindexen daremot var
statistiskt signifikant negativt relaterade till ’14t-g&” ledarskap (se Tabell 3). De aktuella
chefernas transformativa respektive transaktionella ledarskap resulterade saledes i
upplevd extra anstringning (= EE), effektivitet (= E) och tillfredsstillelse (= S) hos
medarbetarna. ”Lat-gd” ledarskap resulterade ddremot inte i detsamma.

Tabell 3

Antal svaranden, medelvarden, standardavvikelser och korrelationer for transformativt,
transaktionellt samt ’lat-ga™" ledarskap och resultatindex

Index N M S 1 2 3 4 5
1. Transformativt ledarskap 306 3.33 .67 1

2. Transaktionellt ledarskap 307 321 .79 .74%* 1

3. ”Léat-ga” ledarskap 306 2.39 .82 -.46%*% -42%* 1

4. EE 294 321 .86 .69%*  TI¥* - 45%* 1

5.E 297 333 77 73%F 0 J0%*  -49%k 74%* 1
6.5 295 336 .96 73%k  66%*  -55%F  74%x  5%*

Not 1. *p < .05 (two-tailed); **p < .01 (two-tailed)

Not 2. Transformativt ledarskap = IIA (= Idealiserat inflytande, tillskrivet); IIB (= Idealiserat inflytande, beteende);
IM (= Inspirationell motivation/karisma)

Not 3. Transaktionellt ledarskap = CR (= Kontinuerligt belonande)

Not 4. ”Lat-ga” ledarskap = PA (= Passivt undvikande)

Not 5. EE = Extra anstrangning; E = Effektivitet; S = Tillfredsstillelse

For att fa en uppfattning om foreliggande MLQ index var jamforbara med Caprali
(2006) data (se Tabell 4) utfordes atta “one-sample” t-test, ett for vardera index (data
presenteras 1 Tabell 4). Sju index (IIA, IIB, IM, CR, EE, E, och S) lag statistiskt
signifikant hogre vid jamforelse med Caprali (2006) data. Med andra ord, de svarande
uppfattade att deras chefer 1 sitt ledarskap hade ett storre inslag av idealiserat inflytande,
tillskrivet (ITA) och beteende (IIB); inspirationell motivation/karisma (IM) och
kontinuerligt belonande (CR) i jimforelse med Caprali (2006) data. Index for “lat-gd”
ledarskap (PA) lag statistiskt signifikant ldgre dn Caprali (2006) data. De svarande
uppfattade sdledes att denna typ av ledarskap forekommer i mindre utstrickning én vad
de svarande i Caprali (2006) studie har angivit.

En hogre grad av upplevd extra anstringning (EE), effektivitet (E) och
tillfredsstéllelse (S) aterfanns hos de svarande 1 jamforelse med Caprali (2006) data.
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Tabell 4

Antal svaranden, medelvarden, standardavvikelser, t-varden, frihetsgrader och
signifikansniva for MLQ index jamfort med Caprali (2006) data

Caprali data Aktuell data

Index N M s N M s t Fg P

ITA 309 2.96 1.03 302 3.22 78 5.84 301 .001
1B 309 3.07 0.83 304 3.34 1 6.65 303 .001
M 309 3.16 0.92 304 341 .79 5.63 303 .001
CR 309 2.90 0.96 307 3.21 .79 6.93 306 .001
PA 309 2.51 1.00 306 2.39 .82 -2.61 305 .009
EE 306 2.92 1.00 294 3.21 .86 5.80 293 .001
E 307 3.04 1.00 297 3.33 a7 6.54 296 .001
S 308 3.06 1.17 295 3.36 .96 5.46 294 .001

Not 1. ITA = Idealiserat inflytande, tillskrivet; IIB = Idealiserat inflytande, beteende; IM = Inspirationell
motivation/karisma; CR = Kontinuerligt belonande; PA = ”Lét-g&” ledarskap, Passivt undvikande; EE = Extra
anstriangning; E = Effektivitet; S = Tillfredsstéllelse

Not 2. Endast de index med Cronbachs alfavirde overstigande .70 &terfinns i tabellen

Samband mellan ledarstil, installning till organisationsforandring respektive
optimism och positiv och negativ affekt (affektiv personlighet)
(Fragestallningarna 4, 5 och 6)

For att undersoka eventuella samband mellan instéllning till fordndring generellt sett
och till organisationsfordndring, transformativt och transaktionellt ledarskap, optimism,
positiv och negativ affekt utférdes en korrelationsanalys (se Tabell 5).

Analysen visade att ett statistiskt signifikant positivt samband foreldg mellan de
svarandes installning till organisationsforandring och hur de uppfattade sina chefer
med avseende pa transformativt ledarskap. Motsvarande samband forekom &dven
betraffande instédllning till organisationsfordndring och uppfattning om transaktionellt
ledarskap, om &n nigot svagare.

Det fanns &dven ett statistiskt signifikant positivt samband mellan de svarandes
installning till forandring generellt sett och hur de uppfattade sina chefer med avseende
pa transformativt sédvél som transaktionellt ledarskap. Dessa samband var dock nagot
svagare dn motsvarande for organisationsfordndring och transformativt respektive
transaktionellt ledarskap.

Vidare forelag det inte nagot statistiskt signifikant samband mellan optimism hos de
svarande och deras uppfattning om sina chefers ledarskap sdsom transformativt
respektive transaktionellt. Ddremot fanns det ett statistiskt signifikant positivt samband
mellan optimism och instdllning till fordndring, savél generell som organisations-
fordandring.

Ett statistiskt signifikant positivt samband erhdlls mellan positiv affekt och instéllning
till fordndring, generell och till organisationsfordandring, transformativt respektive
transaktionellt ledarskap, samt optimism. Negativ affekt var statistiskt signifikant
negativt relaterat till instéllning till fordandring, savél generell som organisations-
fordndring samt till optimism.

Av intresse dr ocksa att det foreldg ett starkt statistiskt signifikant positivt samband
mellan transformativt och transaktionellt ledarskap.
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Noterbart dr att det forelag ett starkt statistiskt signifikant positivt samband mellan
instdllning till {6rdndring hos de svarande generellt sett och instéllning till
organisationsforandring.

Av intresse var att fa kinnedom om statistiskt signifikanta skillnader féreldg mellan de
fyra olika affektiva personlighetstyperna (sjalvforvekligande, hogeffektiva, 1ageffektiva
och sjdlvdestruktiva) med avseende pa instdllning till fordndring och ledarskap. En
variansanalys (envigs ANOVA) genomfordes for detta &andamal (se Tabell 6).

Statistiskt signifikanta skillnader erholls i samtliga fall vad géller instédllning till
fordndring generellt och till organisationsfordndring, transformativt och transaktionellt
ledarskap samt optimism beroende pa affektiv personlighet. For att fi ndrmare kunskap
om mellan vilka typer av affektiv personlighet som skillnaderna fanns utfordes ett
Bonferroni “post-hoc” test.

Det kunde utldsas att de sjdlvforverkligande hade en mer positiv instéllning till
forandring, bade vad det géller generellt och till organisationsfordndring &n de
sjalvdestruktiva. De hogeffektiva och de lageffektiva var i samma avseenden mer
positiva dn de sjdlvdestruktiva.

De sjilvforverkligande uppfattade sina chefers ledarskap i1 hogre grad vara
transformativt &n vad de lageffektiva och de sjidlvdestruktiva gjorde. De sjalvforverk-
ligande uppfattade ocksé i hogre grad sina chefers ledarskap som transaktionellt &n vad
de sjilvdestruktiva gjorde.

Noterbart ar att statistiskt signifikanta skillnader dven foreldg mellan grupperna vad
géller optimism. De sjidlvforverkligande var mer optimistiska till sin ldggning dn de
hogeffektiva och de sjalvdestruktiva. Mellan de sjalvforverkligande och de lageffektiva
forelag ddremot ingen signifikant skillnad vad det géller optimism.

16



Tabell 5

Antal svaranden, medelvarden, standardavvikelser, korrelationer for i studien ingdende index med Cronbachs alfavéarden i diagonalen

Index N M S 1 2 3 4 5 6 7
1. Fordndring generell 301 3.71 .58 74

2. Forandring organisation 301 3.68 .67 JT0** .74

3. Transformativt ledarskap 306 3.33 .67 2T** J32%* .85

4. Transaktionellt ledarskap 307 3.21 .79 20%* 29%* ST14H* .76

5. Optimism 301 3.60 .70 38%* 32%* A1 .08 1

6. Positiv affekt 300 3.23 79 27** 27** 23%* 22%* J31F* 92

7. Negativ affekt 301 1.94 73 - 209%* -31** - 12* -.08 -.36%* -.06 .90

Not 1. *p < .05 (two-tailed); **p < .01 (two-tailed)

Not 2. Transformativt = IIA (= Idealiserat inflytande, tillskrivet); [IB (= Idealiserat inflytande, beteende); IM (= Inspirationell motivation/karisma)
Not 3. Transaktionellt = CR (= Kontinuerligt belonande)
Not 4. Optimism = LOT-R (= Life Orientation Test Revised)
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Tabell 6

Antal svaranden, medelvarden, standardavvikelser, F-varden, frihetsgrader och
signifikansniva avseende skillnader i uppfattning om forandring, ledarskap och
optimism beroende pa affektiv personlighet

Beroende variabel N M S F Fg* P
Forandring organisation 299 14.26 3,295 .001
Sjélvforverkligande 81 3.92 .59
Hogeffektiva 71 3.68 .70
Lageftektiva 60 3.84 .52
Sjélvdestruktiva 87 3.32 .69
Foréndring generell 299 9.90 3,295 .001
Sjalvforverkligande 81 391 47
Hogeftektiva 71 3.73 .60
Lageffektiva 60 3.77 .52
Sjalvdestruktiva 87 3.46 .61
Transformativt ledarskap 298 8.20 3,294 .001
Sjélvforverkligande 80 3.55 .50
Hogeffektiva 71 3.45 73
Lageffektiva 60 3.24 .68
Sjélvdestruktiva 87 3.10 .66
Transaktionellt ledarskap 299 5.28 3,295 .001
Sjalvforverkligande 80 3.46 .70
Hogeftektiva 71 3.29 .84
Lageffektiva 60 3.14 .80
Sjalvdestruktiva 88 3.01 74
Optimism 298 14.30 3,294 .001
Sjélvforverkligande 81 3.92 .68
Hogeffektiva 71 3.47 .67
Lageffektiva 60 3.75 .68
Sjalvdestruktiva 86 3.30 .61

# Frihetsgrader for mellangrupps- och inomgruppsvarians

Not 1. Transformativt ledarskap = IIA (= Idealiserat inflytande, tillskrivet); IIB (= Idealiserat inflytande, beteende);
IM (= Inspirationell motivation/karisma), Transaktionellt ledarskap = CR (= Kontinuerligt belénande)

Not 2. Optimism = LOT-R (= Life Orientation Test Revised)

Normvarden for PA respektive NA

For att fa en uppfattning om hur foreliggande PA- och NA-virden lag till jaimfort med
svenska normvérden for PANAS (se Tabell 7) utfordes tvd “one-sample” t-test.
Normvérdena baserar sig pa 3348 personer (Karlsson & Archer, 2005). ”’One-sample”
t-test visade att PA-vdrdena for de svarande lag statistiskt signifikant ldgre &n vad de
svenska normvirdena pa PA-skalan gor, tyg9 = -3.10, p = .002. Detta innebér att de
svarande ldter sig styras av positiv affektiv kinslosamhet i nagot mindre omfattning an i
jamforelse med normdata. Vad det giller virdena for NA foreldg det dven hér en
statistiskt signifikant skillnad, tzpo = -2.77, p = .006. Detta innebér att de svarande later
sig styras av negativ affektiv kidnslosamhet i nagot mindre omfattning &n i1 jdmforelse
med normdata (se Tabell 7).
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Tabell 7

Antal svaranden, medelvarden och standardavvikelser for PA och NA jamfort med
svenska normdata

Normvirden Aktuell data
Typ av skala N M s N M S
PA 3348 3.37 .76 300 3.23 .79
NA 3348 2.06 73 301 1.94 73

Not 1. PA = Positiv affekt; NA = Negativ affekt

Diskussion

Syftet med denna studie var att undersoka medarbetares instdllning till forédndring och
chefers ledarskap. Denna kunskap ses som viktig for att forstd hur chefer bor forhdlla
sig till de anstdllda for att lyckas som chef. Studien syftade dven till att belysa hur de
anstillda kénde sig som en konsekvens av en nyligen genomférd omorganisation
(positivt alternativt negativt kéanslostyrda, optimistiska alternativt pessimistiska,
stressade eller fulla av energi).

Resultat fran studien visade att de anstdllda generellt sett var mer positivt dn negativt
instdllda till fordndring. Wanberg och Banas (2000) har i sina studier funnit att en
fordndring upplevs som positiv da den ses som en utmaning och mojlighet. Att skapa
detta klimat borde vara av yttersta vikt for att 6ka mojligheterna att lyckas med en
forandring. For ledaren dr det betydelsefullt att framkalla en kénsla av samhorighet med
organisationen for att 6ka ménniskors villighet att acceptera en fordndring (Vakola &
Nikolau, 2005). Ett transformativt ledarskap dir ledaren entusiasmerar, inspirerar och
stodjer sina medarbetare kan utgdra en bra grund for samhorighetskédnslan. Detta borde
ocksa generera en Okad grad av villighet och motivation hos medarbetarna att se
fordndringar som en utmaning och moéjlighet till personlig utveckling hos dem.

For att 6ka chanserna till en framgingsrik organisationsfordndring behdver ménga
olika aspekter beaktas. Forfattarna menar att kommunikation, delaktighet och
information ofta ses som givna delar for ett lyckat forindringsarbete. Aven andra
faktorer som socialt stdd och personlighet hos de involverade parterna dr viktiga inslag
for att oka viljan hos de anstéllda att delta i fordndringsarbetet (Wanberg & Banas,
2000).

De svarande uppfattade att transformativt ledarskap forekom i storre utstrickning &n
transaktionellt. Detta tyder pa att de anstéllda bland annat uppfattar sina chefer som
motiverande, entusiasmerande och att dessa tydligt visar sina overtygelser. Intressant att
uppméirksamma &r att transformativt och transaktionellt ledarskap i hog grad var
relaterade till varandra. Resultatet far stod i forskning av Avolio, Bass och Jung (1999)
som tidigare har funnit detta samband. De forklarar sambandet med att bade
transformativt och transaktionellt ledarskap representerar aktiva och konstruktiva
former av ledarskap.

I foreliggande studie framkom vidare att bade transformativt och transaktionellt
ledarskap pdverkade de anstillda positivt relaterat till extra anstrdngning, effektivitet
och tillfredsstéllelse. Dessa resultatdimensioner dr en positiv effekt av ett effektivt
transformativt respektive transaktionellt ledarskap och innebir att ledaren har forméga
att fa medarbetarna att prestera mer 4n de sjdlva forvéintar sig kunna och pa ett
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tillfredsstdllande satt. Ett resultat vért att uppméarksamma é&r att ”1at-g&” ledarskap inte
resulterade 1 ndgon av de ovan nidmnda resultatdimensionerna hos medarbetarna.
Detta resultat far ocksd stod av Avolio och Bass (2004) som menar att denna typ av
ledarskap inte &r effektivt.

Det transformativa ledarskapet kan dock vara forradiskt da relationen mellan ledare
och medarbetare 1 hog grad bygger pa kénslor. Denna form av ledarskap behdver inte
alltid vara den frimsta, dd det har sina begriansningar. I de fall da den transformativa
ledaren misslyckas i1 sina ataganden torde det foreligga storre risk for besvikelse hos
medarbetarna eftersom kénslor i hog grad &r inblandade. Fordelarna med det
transaktionella ledarskapet didremot &r att det prdglas av forutsdgbarhet och borde
didrmed generera trygghet till de anstéllda d& de vet vad som géller och vad de har att
vénta. De personliga besvikelserna skulle troligtvis bli mindre pd grund av att relationen
inte dr s& personlig. Dock kan det transaktionella ledarskapet i viss mén likstéllas med
ett mer otidsenligt sétt att leda och ar dérfor inte alltid forenligt med dagens krav pa
organisationer (Avolio et al., 1999).

Resultat fran studien visar att det finns ett positivt samband mellan instillning till
foretagets ledarskap och instéllning till organisationsfordndring. Motsvarande giller for
instéllning till fordndring generellt sett. Utifrdn detta kan slutsatser dras att de svarande
som uppfattar sina chefers ledarskap vara transformativt respektive transaktionellt ocksa
1 hogre grad anser sig kunna sig kunna hantera och vara Oppna for fordndringar.
Armenakis et al. (1993) menar att chefer har en viktig roll ndr det giller dels att
formedla behovet av fordndring och dels att skapa tillit till medarbetarnas forméga att
klara av forédndringar. Potentialen till detta bor sannolikt finnas bland de transformativa
ledarna genom deras forméga att skapa en kénsla hos den anstéllde av att kunna klara av
forandringar.

I studien framkom att det inte foreldg ndgot samband mellan optimistisk 14ggning hos
de svarande och om de uppfattade ledarskapet som transformativt eller transaktionellt.
En mgjlig forklaring kan vara att optimistisk laggning &r mer relaterat till personlighet
och paverkas dirfor inte av ledarens beteende i sa stor utstrdckning. En annan mgjlig
forklaring till att samband inte erhoélls, &r att ledarskapsdimensionerna intellektuell
stimulering och individuellt hinsynstagande saknas i det transformativa ledarskapet i
studien. Ledare som intellektuellt stimulerar sina anstillda och visar pa individuell
omtinksamhet skulle kunna paverka tilltron hos medarbetarna. Detta i sin tur borde
frimja ett optimistiskt sinnelag. Att samband déremot inte foreldg mellan optimism och
transaktionellt ledarskap ar inte forvanande di denna typ av ledarstil inte tar sa stor
hinsyn till individen och dennes individuella behov utan snarare till vad denne kan
prestera for sin organisation.

Bommer et al. (2005) framhéller att det transformativa ledarskapet “transformerar”
den anstillde s& att denne skall bli mer forberedd pa fordndring. Det transformativa
ledarskapet har inverkan pd det emotionella engagemanget hos medarbetaren. Detta
borde innebdra att ledaren i viss man kan paverka de kdnsloméssiga reaktionerna som
kan forekomma under en omorganisation. Resultat 1 foreliggande studie pavisade ocksa
att det fanns ett positivt samband mellan positiv affektiv kinslosamhet och
uppfattningen om foretagets ledarskap som transformativt. Att detta samband foreldg
kan ocksa betraktas som ett forvéntat resultat da ledarstilen genererar positiva kanslor
och dr bekriftande gentemot individen.

Diaremot ér det nagot forvanande att ett positivt samband ocksé forelag mellan positiv
affektiv kdnslosamhet och transaktionellt ledarskap da denna ledarstil saknar det
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kansloméssigt engagemanget for individen. En mojlig forklaring kan vara att endast
dimensionen kontinuerligt belonande representerade det transaktionella ledarskapet i
foreliggande studie. Kontinuerligt belonande bygger bland annat pa tydlighet om vad
medarbetaren har att forvénta sig. Detta skulle 1 s fall kunna leda till upplevd trygghet
och forutsdgbarhet hos den anstillde vilket i sin tur kan generera positiva kdnslor
Overlag hos individen.

Judge et al. (1999) menar, att forskning i alltfor hog grad fokuserar pa ledaren och
dennes betydelse for hur individen beméstrar organisationsférdndringar. De menar
vidare att mojligheten till en framgangsrik hantering av fordndringar ocksé ligger hos
individen sjdlv. Judge et al. (1999) studerade hur personliga faktorer hos chefer
paverkade hur dessa hanterade organisationsfordndringar. De fann bland annat att
positiv affektiv kénslosamhet var positivt relaterad till att kunna hantera en
organisationsforandring. Detta resultat stoder foreliggande studie didr motsvarande
samband mellan positiv affektiv kdnslosamhet hos de svarande och instéllning till
organisationsforandring erholls.

D4 alltfor {4 personer uppgav avdelningstillhrighet och dlder kunde inga analyser
utforas med dessa variabler. Flera mojliga forklaringar kan finnas till att de svarande
valde att inte ldmna dessa uppgifter. Ridsla for att kunna bli identifierad &r en tdnkbar
forklaring. En annan orsak skulle kunna vara att de svarande av olika skil uppfattade
det som riskabelt att bedoma sin chef.

Studiens begransningar

Eftersom transformativt och transaktionellt ledarskap inte innehdller alla de
dimensioner de borde gora, begrinsades mojligheterna att pa ett korrekt sitt mita 1
vilken utstrdckning dessa ledarskapsstilar forekommer. Detta kan vara en orsak till att
vissa resultat har erhallits.

Trots att arbete lagts ner pa att gdra pédstdendena sé littforstaeliga som mojligt,
uppfattades vissa av dem som svara att forstd av respondenterna. Detta kan bero pé att
utbildningsnivén bland de svarande dr forhallandevis 1ag (personalchefen, personlig
kommunikation, 17 februari, 2006).

Forslag till framtida forskning

Av intresse att studera kan vara hur svar och instéllning till fordndring och chefers
ledarskap skiljer sig &t beroende pé utbildningsnivéd. Vidare kunde det vara intressant att
jamfora chefernas uppfattning om sitt ledarskap i forhallande till medarbetarnas. Detta
skulle ge en mer tickande bild av uppfattningen om ledarskapet i organisationen. En
mer ingdende forklaring till resultaten skulle eventuellt kunna ges om det ndrmare
undersoktes hur omorganiseringen har gatt tillvaga.
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