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Organisatoriska forutsittningar for flow inom saljyrket:
Betydelsen av psykologisk sikerhet och transformativt
ledarskap

Sara Hult

Sammanfattning. Syftet med denna kvantitativa studie var att undersdka
huruvida psykologisk sékerhet och transformativt ledarskap har ett positivt
samband med tillstdindet flow hos individer yrkesverksamma som séljare i
Sverige. Flow definieras som ett medvetandetillstind dar man blir helt
uppslukad av en aktivitet samtidigt som man kénner en djup kénsla av
kontroll och sann glddje. Sjuttiofyra respondenter i &ldrarna 20 till 74 ar,
med 1 till 43 ars yrkeserfarenhet inom forséljning, svarade pa en webbenkait.
En multipel regressionsanalys visade pa ett positivt signifikant samband
mellan psykologisk sidkerhet och flow, dock ej mellan transformativt
ledarskap och flow. Sammantaget tolkades denna studies resultat som att
psykologisk sdkerhet dr en viktig organisatorisk forutsittning for att siljare
ska kunna uppna ett tillstand av flow.

Att kunna driva en organisation pa ett framgéangsrikt sétt i dagens komplexa
foretagsklimat krdver att manga faktorer fungerar optimalt. En av de viktigaste
faktorerna dr de personer som arbetar i organisationen (Seligman & Csikszentmihalyi,
2000). Utan dessa individer, fungerar ingen organisation i vérlden. Det finns manga
studier inom organisationspsykologi kring vad som péverkar individer och deras
arbetsinsatser, den positiva psykologin bidrar inom detta omrédde genom att lyfta in
faktorer som paverkar ménniskans vilbefinnande och lycka, sdsom kinslotillstand,
engagemang, sociala relationer och meningsfullhet.

Denna studie har undersokt fenomenet flow som studerats flitigt inom bade
organisationspsykologin och den positiva psykologin. Flow definieras som ett
medvetandetillstdnd som intrdffar nir en individ blir helt uppslukad av en aktivitet och
gér bortom sin reflekterande sjdlvmedvetenhet, samtidigt som den fir en djup kénsla av
kontroll och upplever en sann glddje (Csikszentmihalyi, 2003). Flow har visat sig ha en
positiv effekt pa individer och deras arbetsprestation ur flera olika aspekter (Bakker,
2007; Csikszentmihalyi, 2003). Flow har dven visat sig 0ka kinslan av passion och
arbetsglddje hos en individ samtidigt som formagan och viljan av att na sina uppsatta
mal okar (Medhurst & Albrecht, 2016).

Fenomenet flow har studerats i manga linder inom manga yrkesgrupper, ofta
med fokus pd kreativa yrken sdsom musiker, konstnérer och artister (MacDonald, Byrne
& Carlton, 2006) och har dven véckt stort intresse for forskning gillande prestation och
framgang inom olika sporter (Pineau, Glass, Kaufman & Bernal, 2014; Schuler &
Brunner, 2009). Det finns dock véldigt lite forskning i Sverige gillande flow i
organisationer, och det finns ingen tidigare studie som fokuserat enbart pa flow inom
forsdljning eller 1 séljorganisationer, som &r inriktningen pa denna studie. Med



forsdljning menas 1 denna studie specifikt forséljning inom business-to-business (B2B),
och séljorganisationer inom B2B.

En fordjupad kunskap kring vilka forutsdttningar som behovs for flow inom
specifikt sdljorganisationer, dr viktigt d& optimerade séljinsatser dr en av de avgdrande
faktorerna for organisatorisk framgéang (Verbeke, Dietz, & Verwaal, 2011; Vinchur,
Schippmann, Switzer & Roth 1998). Tidigare forskning har hédvdat att det allra
viktigaste for en organisations framgang dn just forsdljningsarbetet (Lamb, Hair &
McDaniel, 2011). Alla som bedriver en verksamhet jobbar med forséljning i nagon
form, och att ldra sig att hantera en sdljprocess pa ett optimalt och lyckat sétt kan ses
som nyckeln till att driva en framgangsrik organisation, menade Lamb och kollegor.

Séljorganisationer kan gynnas av att lara sig hur de kan skapa organisatoriska
forutsittningar for att fa sina sdljare att uppna flow, da tillstandet har visat sig 6ka bade
kdnslan av meningsfullhet och motivation hos de anstillda siljarna (Sekerka, Comer, &
Godwin, 2014). Effekterna av att ha starkt motiverade sédljare som kidnner mening med
sitt arbete, &r nigot som &dr mycket positivt for organisationer och foretag ur flera
ekonomiska aspekter (Sridhar & Lyngdoh, 2017). Tidigare forskning har ocksa visat att
flow dr associerat med medarbetarnas vilbefinnande och engagemang (Fagerlind,
Gustavsson, Johansson & Ekberg, 2013) samt deras kreativitet och prestation
(Demerouti, 2006; Engeser & Rheinberg, 2008). Foreliggande studie genomfordes med
ett intresse for att ta reda pd mer om vilka organisatoriska forutsittningar som framjar
upplevelsen av flow hos siljare inom B2B i Sverige.

Fenomenet flow

Fenomenet flow myntades av Mihaly Csikszentmihalyi redan pa 1970-talet och
ar idag ett vdlanvint begrepp inom den positiva psykologin. Enligt Csikszentmihalyi
(2003) gor flow att individen blir mer energisk, lycklig och upplever en slags
sjdlvbefrielse och han har dven kallat flow for ”den optimala upplevelsens psykologi”.
Tillstdndet flow kan sammanfattas av nio komponenter; balans mellan uppfattade
utmaningar och féardigheter, tydliga mail, direkt feedback, inre motivation, hyper-fokus,
tillfallig forlust av sjdlvuppfattning, stord tidsuppfattning, kdnsla av kontroll och
slutligen en sammansmiltning av handlande och medvetande (Nakamura &
Csikszentmihalyi, 2002). De tre kdrnkomponenterna i flow - absorption, inre motivation
och arbetsglddje - &r de som vanligtvis har studerats vid forskning kring arbetsrelaterad
flow (Bakker, 2007), och det dr dessa tre komponenter som fokus har legat pd dven i
denna studie.

Csikszentmihaly’s samlade forskning genom é&ren (Csikszentmihalyi, 2003;
Nakmura & Csikszentmihalyi, 2002; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) har visat att
individer oftare upplever flow pé arbetet dn pd sin fritid, vilket tyder pa att man som
individ méste investera bdde tid och energi for att na tillstindet flow, nigot man
vanligtvis oftare gor pad sin arbetsplats d@n pa sin fritid. Flow drivs mycket av inre
motivation ddr sjdlva arbetet 1 sig blir ens beloning (Csikszentmihalyi, 2003). Forskare
inom omréadet dr Gverens om att flow dr mest sannolikt att upplevas ndr individer
uppfattar en balans mellan utmaningen i en situation och sina egna fardigheter for att
hantera denna utmaning (Clarke & Haworth, 1994; Csikszentmihalyi, 2003; Ellis,



Voelkl & Morris, 1994). Seligman och Csikszentmihalyi (2000) menade att tillstdndet
flow skapar en holistisk kénsla hos individen och hjélper denne att stricka sig bortom
dess egna formaga med en kinsla av konfidens att klara av bade nuvarande och framtida
utmaningar. Flow leder ocksa till en 6kad formaga att uppnd mal, forbittrar ens
kompetens, forstirker ens kreativitet samt utvecklar formagan att halla fokus menade
Seligman och Csikszentmihalyi (2000).

Vad édr det da specifikt inom en séljorganisation som kan fi de anstillda att
uppnad ett tillstdnd av flow och vilka faktorer kan leda till detta tillstind? For att kunna
besvara de ovanstdende, ritt s omfattande fragorna, avgrinsades denna studie till att
studera tvd organisatoriska faktorer som forvantades vara forknippade med flow hos
sdljare; 1. psykologisk sdkerhet och 2. transformativt ledarskap. Dessa tva faktorer
valdes for att de forvintades ha ett positivt samband med samtliga tre kdrnkomponenter
av flow - absorption, arbetsglddje och inre motivation - da tidigare forskning kommit
fram till att bagge faktorer kan paverka dessa komponenter pa en rad olika sitt (e. g.
Edmonson, 1999; Linsner, 2009; Smith, Koopes & Vodanovich, 2012)

Psykologisk sikerhet

Den forsta faktorn i denna studie som antas vara férknippad med upplevelser av
flow ar psykologisk sdkerhet. En hog grad av psykologisk sikerhet inom en
organisation gor att individer vagar vara kreativa, sitter hoga mal och kédnner sig trygga
med att kunna misslyckas, utan att det far foljdeffekter som &r negativa for deras
sjalvbild och karridr (Edmondson, 1999). En hog psykologisk sdkerhet inom en
organisation hojer ett teams effektivitet och ger ett bittre resultat (Amy Edmondson,
1999). Edmondsons forskning (1999) har visat att oro dver att ses som inkompetent av
sina kollegor medfor en ldgre vilja att engagera sig och ta riskfyllda beslut, ett agerande
som 1 slutdndan kan hindra en organisation att véixa och utvecklas. Och i motsatt fall, i
en organisation med en hog grad av psykologisk sdkerhet, kdnner man sig istillet
bekvim med att delta i riskfyllda och kreativa beteenden och man vagar diskutera sina
misstag med andra i1 organisationen. Ddrmed kan man ocksd ldra sig av sina
misslyckanden, menar Edmondson.

Det direkta sambandet mellan psykologisk sédkerhet och flow har fatt vildigt lite
utrymme inom forskningen. En tidigare studie visade pd ett samband mellan ett
psykologiskt sikert klimat inom en organisation och en 6kad motivation, bade yttre och
inre (Smith et al.,, 2012). Detta pa grund av att individer pa en psykologiskt siker
arbetsplats visade sig vara mindre stressade och oroade Over att kollegor och ledare
medvetet skulle agera underminerande, eller pd ett sitt som skulle kunna skada dem
(Smith et al., 2012). En hog grad av inre motivation, en av fenomenets
kidrnkomponenter, dr nddvéndig for att kunna uppnd flow enligt Csikszentmihalyi
(2003). Smith och kollegors (2012) studie visade ocksa att i en organisation som har ett
psykologisk sdkert klimat upplevdes &dven absorption oftare, en annan av
kdarnkomponenterna i flow. Detta genom att man kinde att kollegor 1 hog grad forstod
och respekterade varandras arbetsuppgifter och dédrmed stérde varandra mindre under
arbetsdagen (Smith et al., 2012). Mindre avbrott i arbetet kan ses som en forutsittning
for att kunna ga helt in 1 sina arbetsuppgifter (d.v.s. bli absorberad) och i forldngningen
en forutsittning for att uppna flow, enligt Smith och kollegor (2012). I en organisation



med hog psykologisk sdkerhet dir man kénner sig trygg, hela tiden ldr av varandra,
vigar gora misstag och uppmuntras att vara kreativ (Edmondson, 1999) borde det dven
finnas goda mojligheter till att kdnna arbetsglddje, den tredje kdrnkomponenten av flow.
Utifrdn detta resonemang kan psykologisk sdkerhet forvéntas ha ett positivt samband
med flow och valdes darfor som den forsta faktorn att undersoka i denna studie.

Transformativt ledarskap

Trots det vél beforskade konstruktet transformativt ledarskap och de positiva
effekter som det har associerats med, finns det vildigt lite tidigare forskning kring dess
paverkan pa tillstindet flow. Dock finns teoretiskt stod for sambandet mellan
transformativt ledarskap och flow att hérledas frdn annan relevant empirisk forskning,
menar Linsner (2009). Ett transformativt ledarskap kénnetecknas av respekt och
utveckling och innebér att en ledare har formégan att inspirera, inkludera och skapa
engagemang (Bass & Riggio, 2005). Att kunna identifiera och tillimpa visioner dr en
annan viktig del 1 det transformativa ledarskapet (Carmeli, Sheaffer, Binyamin,
Reiter-Palmon & Shimoni, 2014), likasd formégan att frdmja acceptans av en grupps
gemensamma mal och att kunna ge individuellt stod till personalen, som i sin tur leder
till intellektuell stimulans (Carmeli et al., 2014). Flera tidigare studier har visat att
transformativa ledare har en positiv och motiverande effekt pa medarbetarnas
beteenden, attityder och deras uppfattning om sitt arbete (Judge & Piccolo, 2004). Bono
och Judge (2003) forklarade att transformativa ledare hjilper medarbetarna att uppfatta
sina arbetsrelaterade mal som harmoniserade med sina egna personliga virderingar,
vilket gor dessa mal mer relevanta och inre motiverande for dem. Inre motivation &r,
som tidigare ndmnt, en av kirnkomponenterna av flow (Csikszentmihalyi, 2003).

Genom att undersoka sambandet mellan transformativt ledarskap och individers
upplevelser av flow har en tidigare studie visat pd vilka typer av ledarbeteenden som
kunde paverka medarbetarna att bdde engagera och fordjupa sig 1 sitt arbete (Linsner,
2009). En transformativ ledare kommer sannolikt att forma arbetsforhéllanden pa ett satt
som skapar ett positivt och meningsfullt arbetsklimat f6r individer i en organisation och
dessa individer kommer 1 sin tur att vara mer benégna att fordjupa sig i sitt arbete och
didrmed kunna uppna flow (Linsner, 2009). Transformativa ledare visade sig ha en stark
positiv effekt pa alla tre kdrnkomponenter i flow - inre motivation, arbetsglddje och
absorption (Linsner, 2009).

Det finns ett tydligt kunskapsglapp kring hur sambandet mellan flow och
transformativt ledarskap ser ut. Ovan nimnda studie (Linsner, 2009) &r t.ex. den fOrsta
som har undersokt hur ett transformativt ledarskap direkt padverkar kdrnkomponenten
absorption i1 flow. Det finns dock tidigare studier som tyder pa att ett transformativt
ledarskap har ett positivt inflytande pa individens anstringning och prestation 1 sitt
arbete, vilket kan indikera pd en hdg nivd av absorption (Linsner, 2009). Tva andra
komponenter av flow - tydliga mél och direkt feedback - kan ocksa antas péverkas
positivt av ett transformativt ledarskap, d& fokus ligger pd utveckling och delaktighet
(Bass & Riggio, 2005). Det transformativa ledarskapet valdes som den andra faktorn i
denna studie som forvéntas att positivt paverka flow.



Faktorer som samspelar

De tvé valda faktorerna, transformativt ledarskap och psykologisk sidkerhet, har
ocksé visat sig vara relaterade till varandra. De kan ddrmed dven tillsammans forvintas
ha ett positivt samband med flow. Tidigare forskning om psykologisk sékerhet tittat pa
hur ldrande och olika beteenden i organisationer hor ihop med ledarskapet, och menar
att ett utvecklande, stottande och positivt ledarskap (som &r definitionen av ett
transformativt ledarskap) &r en av grundstenarna for psykologisk sikerhet (Edmondson,
1999). Transformativa ledare kan ses som drivkraften bakom utvecklingen av ett
psykologiskt sdkert klimat da dessa ledare dr mer involverade och engagerade i sina
anstéllda och driver gemensamma fragor géllande exempelvis arbetsklimat, mal och
visioner, tillsammans med sina anstéllda, vilket alltsd leder till en okad grad av
psykologisk sdkerhet (Smith et al., 2012).

Relationen till ens ndrmsta chef kan ha en stor inverkan pid en persons
uppfattningar om den psykologiska sékerheten i1 en arbetsmiljo (May, Gilson & Harter,
2004). En stottande relation, i motsats till en kontrollerande, frimjar uppfattningar om
psykologisk sidkerhet (Edmondson, 1999). Ledare som frimjar en stottande arbetsmiljo
visar omtanke for medarbetarnas behov och kénslor, ger positiv feedback och
uppmuntrar dem att berdtta om sina bekymmer (Deci & Ryan, 1987). Anstillda som har
en stottande ledare kénner sig tryggare i att engagera sig djupare 1 arbetet, vigar prova
nya arbetssitt, diskuterar misslyckanden och vill ldra sig av sina misstag (Edmondson,
1999).

Utifrdn resonemangen ovan uppstod frdgan om transformativt ledarskap och
psykologisk sdkerhet tillsammans kan vara bidragande faktorer for att tillstindet flow
ska kunna uppnds av séljare? Det saknas forskning som kartlagt hur ett val utfort
transformativt ledarskap 1 kombination med en hog grad av psykologisk sékerhet kan
paverka en individs mdjlighet att uppnd flow inom séljyrket. Forhoppningsvis kan
denna studie medfora ny kunskap och nya insikter inom ett hittills obeforskat omrade i
Sverige.

Syftet med denna studie var att undersoka ifall psykologisk sédkerhet och
transformativt ledarskap hade en positiv inverkan, och dirmed kunde ses som
organisatoriska forutsdttningar, for att flow ska kunna uppnés av individer som arbetar
med forséljning inom B2B i Sverige. Utifrdn detta syfte formulerades foljande
hypoteser;

Hypotes 1: Det finns ett positivt samband mellan transformativt ledarskap och
flow och Hypotes 2: Det finns ett positivt samband mellan psykologisk sékerhet och
flow.

Metod
Deltagare och design

Sambandet mellan psykologisk sdkerhet, transformativt ledarskap och flow
undersoktes med hjdlp av en enkdt och en tvirsnittsstudie utférdes bland
yrkesverksamma séljare inom B2B i Sverige. Urvalet var ett bekvdamlighetsurval med



strategiskt utvalda personer, sjélva aktiva som sidljare och/eller med manga kontakter
inom séljyrket, frdn mitt sociala nédtverk. Enkéten fanns tillgdnglig under perioden 5 -
25:e april 2019 da totalt 127 personer besvarade enkdten. En kontrollfraga utformades;
“Arbetar du for ndrvarande som séljare inom B2B (pé hel- eller deltid)?” och stélldes 1
inledningen av enkiten. Detta for att kunna salla bort personer som naddes av enkiten
men som ej var yrkesverksamma som séljare vid tillfillet de mottog den. Denna fraga
var ocksd nddvindig eftersom enkétens fragor var utformade sé att respondenterna fick
gora en bedomning utifrdn hur de uppfattat/ként de olika tillstdnden och péstdendena i
enkétfrdgorna under den senaste mdnaden. Detta kriver foljaktligen att man var
yrkesverksam som siljare vid tillfillet man besvarade enkiten, annars kunde man ej
besvara fragorna pa ett korrekt sitt utifran studiens syfte. 20 personer svarade nej pa
denna friga och sallades didrmed bort fran mitt urval. Ytterligare 33 personer
exkluerades da de ej besvarade samtliga fragor i enkéten. Det slutliga bortfallet blev
totalt 53 personer.

Av de 127 personer som svarade pd enkdten blev det slutgiltiga antalet
respondenter for studien 74 (N = 74). Samtliga respondenter arbetade med forsiljning
inom B2B pa hel- eller deltid. 49 mén och 25 kvinnor deltog, detta ger en fordelning pé
66% méin och 34% kvinnor, vilket stimmer dverens med konsfordelningen av séljyrket
1 Sverige enligt statistik fran Statistiska Centralbyran (SCB, 2017). Respondenterna var
1 aldrarna 20 till 74 &r (M =42.8, s = 9.2) och hade mellan 1 och 43 ars yrkeserfarenhet
inom forsdljning (M = 15.3, s = 8.5).

Instrument

En enkit utformad i Qualtrics med totalt 32 fragor (se Bilaga 1) skapades dér tre
validerade skalor anvindes; The work-related flow inventory (WOLF) (Bakker, 2007),
Global Transformational Leadership scale (GTL) (Carless, Wearing & Mann, 2000)
och Team Psychological Safety Survey (Edmondson, 1999). Jag valde ocksé att ldgga
till tre bakgrundsvariabler - kon, dlder och antal yrkesverksamma &r som séljare.
Enkéten inleddes med att kort forklara syftet med studien och dess forutséttningar samt
vad begreppen flow, transformativt ledarskap och psykologisk sikerhet betyder. Aven
syftet med att undersdka flow bland specifikt sdljare inom B2B i Sverige beskrevs kort.

Att anvinda skalorna i1 den valda ordningen, med psykologisk sédkerhet sist, var
ett medvetet val for att undvika att péverka deltagarna med s& kallade laddade
fragestéllningar (som vissa fragor i denna skala kan uppfattas som), och som skulle
kunna paverka hur man svarar pd kommande frdgor i1 enkéten (Cozby & Bates, 2015).
Samtliga tre skalor som anvéndes mittes pa en 7-gradig likert-skala dér “1 = aldrig”, “2
= ndstan aldrig”, “3 = ibland”, “4 = regelbundet”, “5 = ofta”, “6 = mycket ofta” och “7
= alltid”.

Flow. Den skala som anvindes for att méta flow heter “The work-related flow
inventory” (WOLF) och skapades av Bakker (2007). Skalan bestod av 13 fragor (o =
.88) inom de tre olika omradena arbetsglddje, absorption och inre motivation som enligt
Bakker (2007) ar de tre kdrnkomponenterna inom fenomenet flow. Exempel pa fragor
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frdn denna skala dr; “Jag utfor mitt arbete med stor njutning”, “Ndr jag arbetar, tinker



jag pd inte pda ndagot annat dn mitt arbete” och “Ndr jag arbetar med nagot gor jag det
for min egen skull”. Den anvinda WOLF-skalan &r den ursprungliga skalan for att méta
arbetsrelaterad flow (Bakker, 2007). En Oversittning av skalan fran engelska till
svenska gjordes av mig, efter att ha fatt besked av ledande forskare inom omrédet 1
Sverige att den inte redan fanns dversatt till svenska.

Transformativt ledarskap. Skalan som anvidndes for att mita graden av
transformativt ledarskap inom en organisation heter “Global Transformational
Leadership scale (GTL)” och bestod av sju fragor (o = .96), exempelvis “Min ndrmaste
chef framjar fortroende, engagemang och samarbete mellan personalen” och skapades
av Carless och kollegor (2000). Aven denna skala dversattes av mig fran engelska till
svenska da den inte redan fanns dversatt, vilket jag fick bekriftat av forskare inom detta
omrade 1 Sverige.

Psykologisk siikerhet. Skalan “Team Psychological Safety Survey” ér
framtagen av Amy Edmondson (1999), och har ursprungligen sju fragor. Vid ett
reliabilitetstest for denna skala blev Cronbachs alfa-vérdet, o = 0.54, ett viarde under det
rekommenderade griansvirdet pd 0.7. D4 Cronbachs alfa for denna skala var for lagt,
men dven pa grund av att en fraga beddmdes som svér att svara pd och létt att misstolka,
valdes en fraga bort; “Pa din arbetsplats skulle ingen avsiktligt agera pa ett sdtt som
underminerar dina anstrdngningar”. Med de svarsalternativ som anvéndes for samtliga
skalor, dir “1 = aldrig” och upp till “7 = alltid”, kunde denna fraga dessvérre ha tolkats i
“fel riktning” och ddrmed ha paverkat skalans validitet. Darfor togs denna fradga bort
infor kommande analyser. I och med att denna frdga togs bort hdjdes Cronbachs alfa till
a = 0.68, (vilket &r precis pa grinsen till det reckommenderade virdet pd o = 0.7 - 0.8,
men betydligt béttre 4n 0.54) I analysen som utfordes i denna studie ingick alltsd endast
sex fragor. Exempel pé en frdga ur denna skala dr; “Om du begdr ett misstag pad din
arbetsplats hdlls det ofta emot dig”.

Ursprungligen anvinds denna skala for att undersoka psykologisk sédkerhet inom
ett specifikt team, men ordet team har 1 denna enkétundersdkning bytts ut till
arbetsplats. Att byta ut team till just arbetsplats, men dven arbetslag, foretag eller
organisation, har gjorts vid ett flertal andra forskningsstudier med bibehéllen reliabilitet
och kan diarmed anses som godtyckligt att gora dven i denna studie. Denna skala fanns
redan Oversatt av tva studenter vid Psykologiska Institutionen pa Lunds Universitet
(Frennby & Grumert, 2018), enligt WHO’s riktlinjer gillande Oversdttningar, och
ddrmed anvédndes denna svenska version i foreliggande studie.

Tillvigagingssiitt

Ett inldgg/artikel, med en kort och tydlig forklarande text om studien, en lénk till
enkdtundersokningen samt en tilltalande bild, publicerades som ett offentligt inldgg pa
LinkedIn och Facebook. Detta ledde till ett s.k. sndbollsurval. Deltagarna virvades
frimst genom sociala medier, med en uppmaning att besvara och/eller sprida enkéten
vidare ifall man hade sdljare inom B2B 1 sitt ndtverk eller umgéngeskrets. Samtidigt
skickades dven riktade mejl ut till utvalda personer med ett ként nitverk av sdljare runt
omkring sig, exempelvis forsédljningschefer, utbildare inom forsidljningsyrket och
ansvariga for olika stora chefsndtverk. Budskapet kring vad studien gick ut pa var i
grunden detsamma, men varierades pé ett sitt som hoppades locka de olika specifika



ndtverk/personer som kontaktades. Ett antal pdminnelser via bade mejl och sociala
medier skickades ut under de 20 dagar som enkéten fanns tillgénglig.

Resultat

Denna studie visade att flow upplevs 1 stor utstrickning av individer inom
sdljyrket i Sverige. De tvd faktorer som forvéntades paverka flow, transformativt
ledarskap och psykologisk sdkerhet, upplevdes dven de i stor utstrickning.

Hypotes 1 ”Det finns ett positivt samband mellan psykologisk sékerhet och flow
samt Hypotes 2 “Det finns ett positivt samband mellan transformativt ledarskap och
flow” testades bdda forst med Pearsons korrelationstest. Resultatet av Pearsons
korrelationstest visade pa ett signifikant positivt medelstarkt samband mellan savél
psykologisk sdkerhet och flow (r = .42, p <.001) samt mellan transformativt ledarskap
och flow (r = .39, p < .001). Dessa resultat tolkades som att savél en hog grad av
psykologisk sikerhet samt en hog grad av transformativt ledarskap i en organisation
hade medelstarka samband med upplevelsen av flow bland individer som arbetar inom
forséljning (se Tabell 1). Bidda dessa hypoteser gavs didrmed initialt stéd och
undersoktes vidare.

Tabell 1
Bivariata korrelationer samt medelvirden och standardavvikelser mellan studiens
variabler (Pearsons, two-tailed), N = 74

Variabel (1) (2) (3) M s
1. Flow - 4.64 0.96
2. Transformativt ledarskap 39 - 472 1.48
3. Psykologisk sdkerhet A42%* S8*E - 539 0.83
#* = p < 001

For att titta vidare pd sambanden, och didrmed den samlade betydelsen av
psykologisk sdkerhet och transformativt ledarskap for flow, utfordes en multipel
regressionsanalys. Resultaten av regressionen indikerade att de tvd faktorerna
tillsammans forklarade 19% av variansen av tillstindet flow (R’ =0.19; F, ,,=9.49, p <
.001). Det visade sig att det fanns ett positivt signifikant samband for psykologisk
sikerhet och flow (f = .29, p = .03) medan det ej fanns ett signifikant samband for
transformativt ledarskap och flow (f = 0.23, p = .08). Detta tolkades som att
psykologisk sdkerhet dr en viktigare prediktor for flow dn vad transformativt ledarskap
ar. En fortsatt tolkning av detta dr att det finns andra faktorer som spelar roll for
tillstdndet flow, men som ej har undersokts i denna studie.



Diskussion

Syftet med denna studie var att undersoka ifall psykologisk sédkerhet och
transformativt ledarskap hade ett positivt samband med flow, och ddrmed kunde ses
som organisatoriska forutsdttningar for att flow ska kunna uppnés av individer som
arbetar med forséljning inom B2B 1 Sverige.

Resultatet visade att en av de valda faktorerna, psykologisk sdkerhet, hade ett
signifikant positivt samband med flow medan den andra faktorn, transformativt
ledarskap, hade ett icke signifikant samband med flow. Ett statistiskt signifikant bivariat
samband fanns dock mellan transformativt ledarskap och flow. Skillnaden 1 resultat
mellan korrelations- och regressionsanalysen skulle kunna ha en metodologisk
forklaring da studiens stickprov var aningen litet och medfor 1&g power, detta gor att
man far tolka resultatet med viss forsiktighet.

Gillande psykologisk sdkerhet gar denna studies resultat i linje med tidigare
forskning géillande flow och denna faktor (May et al., 2004; Smith et al., 2012) men
géllande transformativt ledarskap gér resultaten istéllet i motsatt riktning (om man utgér
frin resultatet av regressionsanalysen) om man jamfor med tidigare studier (Lisner,
2009). Resultatet tolkas vidare som att det mycket troligt finns flera andra faktorer som
paverkar huruvida en individ inom sidljyrket uppnér tillstindet. Utifran dagens
forskningsldge dr det dock svart att avgora vilka dessa faktorer kan vara, dd ingen
referensdata eller tidigare studier finns for jamforelser inom detta omrade och for denna
yrkesgrupp. Endast nagra fa studier har studerat flow i samband med de tva faktorer jag
valde, sa for att ldttare kunna tolka resultaten djupare har jag brutit ner fenomenet flow i
dess olika komponenter. P& sa sdtt kan de organisatoriska fOrutsdttningarna som
forvéantades ha ett positivt samband med flow 1 min studie ldttare kopplas ihop, skiljas at
och forstés.

De tre kidrnkomponenterna av arbetsrelaterad flow ér enligt Bakker (2007) och
Csikszentmihalyi (2003); inre motivation, absorption och arbetsgliddje. Hur paverkas da
dessa komponenter av ett transformativt ledarskap och psykologisk sidkerhet inom en
organisation? Att en hog grad av psykologisk sdkerhet i en organisation medfor en hog
grad av inre motivation bekriftas i flera studier (May et al., 2004; Smith et al., 2012)
och kénns naturligt. Kdnner man sig trygg med att kollegor och ledare i organisationen
lyssnar, tillater misstag, uppmuntrar kreativitet och vill mig vél, borde det vara littare
att hitta en motivation som bygger pé inre faktorer som exempelvis sjdlvuppfyllelse och
en sjilvbekriftelse. Smith och kollegor (2012) visade pd ett samband mellan ett
psykologiskt sdkert klimat i en organisation och en O0kad inre motivation. Detta da
individer pd en psykologiskt sdker arbetsplats visade sig vara mindre stressade och
oroade Over att kollegor och ledare medvetet skulle agera underminerande, eller pa ett
sdtt som skulle kunna skada dem (Smith et al., 2012).

Att kdnna sig trygg och sdker i den organisation man arbetar torde rimligen
paverka hur jag hittar mitt inre driv, min inre motivation och kanske till och med ett inre
kall. Att kénna trygghet dr en grundlidggande faktor i alla lyckade relationer, privata och
yrkesmassiga och dérfor tolkar jag det som att det ockséd borde vara grundliggande for
att na en djup, inre motivation.
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En transformativ ledare bade utvecklar och motiverar till stor grad de anstillda
genom att sétta tydliga mal, ge feedback och agera inkluderande, vilket kan leda till en
inre motivation (Deci & Ryan, 1987). Som siljare har man ofta ménga yttre faktorer
som paverkar motivationen som exempelvis sdljmal, bonussystem och provisionslon.
Dé flow innebér att man har en stark inre motivation och att arbetet i sig blir ens
beloning, utan nagra ekonomiska incitament inblandade, vicks tankarna pa hur inre och
yttre motivationen kan tdnkas paverka varandra. Kan det mojligtvis vara sd att yttre
motivation ocksd kan leda till flow?

En tidigare studie kring motivation (Hendijani, Bischak, Arvai & Dugar, 2016)
visade pé att yttre och inre motivation hinger ihop, och att den yttre motivationen kan
leda till inre motivation om individen kdnner att den kan gynnas i ett lingre perspektiv.
En pagéende debatt inom detta forskningsomrade handlar om effekten av ett sd kallat
performance-contingent  reward  system  (fritt  Oversatt;  prestationsbaserat
beloningssystem) for individer i en organisation. Hendijani och kollegor (2016) har
forskat kring huruvida ett sddant typ av system, som anvinds for att belona de som
uppfyller sina identifierade mal, ger en positiv effekt pd motivation eller om det istéllet
underminerar individen och dennes prestation. Denna “forstarkning” for ett val utfort
jobb har i tidigare forskning visat sig ha en direkt motverkan pa den inre motivationen
(som antas vara en béttre typ av motivation for en dkad prestation) men Hendijani och
kollegors (2016) resultat visade tviartemot. De kom fram till att ett
performance-contingent reward system inom organisationen i kombination med en inre
motivation hos individen, forbéttrade prestationen hos individerna. Detta tolkar jag som
att sdljarnas yttre motivationsfaktorer, som bonusar och sdljmil, inte hindrar eller
motverkar den inre motivationen som upplevs hos individen nidr den ir i flow, utan
snarare kan forstirka bade inre och yttre motivation, och i slutdndan prestation.

Nir det géller ledarskap och inre motivation menar May och kollegor (2004) att
en transformativ ledare skapar ett tryggare arbetsklimat dar man vagar lita pd varandra
och ger varandra utrymme att gora misstag. Att arbeta i en organisation som har bade en
hog grad av psykologisk sdkerhet 1 kombination med en utvecklande ledare borde
rimligtvis skapa forutsdttningar for att hitta en inre motivation hos individen, och i
forlangningen vara en forutséttning for att uppna flow.

Den andra kdrnkomponenten av flow ar absorption. Med detta menas bland
annat att man upplever en tillfillig forlust av sjdlvuppfattning och far en stord
tidsuppfattning (Bakker, 2007; Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002). For att kunna
hamna 1 ett sint hér tillstind borde en upplevd trygghet i arbetsmiljon vara valdigt
viktigt. May och kollegor (2004) menar pa att man végar engagera sig djupare i sitt
arbete forst ndr man kénner psykologisk sdkerhet pa sin arbetsplats. Man kan spekulera
1 att man behover kinna sig sidker pé att ingen pa min arbetsplats skulle agera pa ett sitt
som dr icke gynnsamt for mig (som &r en del av definitionen av psykologisk sédkerhet)
for att nd denna upplevelse. Ett tillstind dir tiden bara “rusar ivdg” har nog manga av
oss nagon gang upplevt, att befinna sig 1 en trygg arbetsmiljo borde starkt gynna
upprinnelsen till denna kénsla av absorption.

May et al. (2004) menar att individen méste ha mojligheten att pd riktigt
fordjupa sig 1 sitt arbete fOr att trivas pd jobbet och att detta leder till ett engagemang,
bade kognitivt och emotionellt, och i forlingningen till att uppné flow. Utifran detta
resonemang skulle denna komponent av flow kunna uppnis om detta engagemang
stimuleras, ndgot som en transformativ ledare med fokus pa utveckling rimligtvis bidrar
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till. Linsners (2009) studie bekriftar detta resonemang nir resultaten visade pa att en
transformativ ledare positivt paverkar komponenten absorption i flow.

Smith och kollegor (2012) visar istéllet pa att det finns en s.k. counter-effect
(fritt Oversatt; motsatt effekt) pd denna komponent av flow i1 samband med ett
transformativt ledarskap. Enligt dem “stor” transformativa ledare oftare for att de dr mer
engagerade och mer ndrvarande. Bendgenheten att agera inkluderande, kanske da for
ofta, verkar alltsd kunna leda till en mindre grad av absorption hos de anstdllda. Kan det
vara sd att absorbering dr den svaraste kdrnkomponenten av flow att paverkas positivt
av ett transformativt ledarskap? Eller ar det, enligt Smith och kollegors (2012)
forskningsstudie, till och med sa att den kan motverka flow? I sé fall skulle det, i alla
fall delvis, kunna vara en forklaring till denna studies icke signifikanta resultat géllande
transformativt ledarskap och flow.

Csikszentmihalyi (2003) beskriver den sista kdrnkomponenten av flow,
arbetsgliddje, som att kdnna lycka, energi och ett hogt vilmaende ndr man upplever
tillstdndet. Det kénns for mig naturligt att dra slutsatsen att en hog psykologisk sidkerhet
1 en organisation leder till att individer littare kan kénna arbetsglidje. Denna typ av
sikerhet inger en grundkénsla av att mina kollegor vill mitt bista och inte medvetet
agerar pa ett sitt som kan skada eller missgynna mig (och i forldngningen féormodligen
sdnka min grad av arbetsglidje).

May och kollegor (2004) kopplar ihop kénslan av meningsfullhet i sitt arbete till
att man upplever flow oftare och starkare. Meningsfullheten dr kopplad till att man i
grund och botten kinner en psykologisk trygghet 1 den organisation man arbetar inom
(May et al., 2004). Att koppla ihop meningsfullhet och arbetsglddje kéinns ganska sé
givet. Jag tror att det dr vildigt svart att kénna glddje i sitt arbete om man pa ett eller
annat sitt inte upplever det meningsfullt. Utifrdn detta resonemang skulle alltsd
psykologisk sikerhet kunna bidra till att arbetsglddje, och 1 forldngningen flow, uppnas
oftare inom en organisation med en hog grad av detta.

Att hitta en balans mellan de utmaningar man far pad arbetsplatsen och de
fardigheter man besitter (dnnu en komponent i flow) tror jag ocksa ér en viktig del av att
kénna arbetsglddje. Om man kdnner att man &dr duktig pa sitt jobb, att man klarar av de
arbetsuppgifter man ska utfoéra och att man blir utmanad till att hela tiden bli battre,
borde detta kunna leda till en 6kad kénsla av glddje 1 sin yrkesroll.

Hér borde ledarskapet spela en viktig roll i hur utveckling av individuella
styrkor inom en organisation hanteras. Ett transformativt ledarskap har fokus pa
utveckling och att skapa ett inkluderande klimat (Judge & Piccolo, 2004). Nédr man
hittar denna balans, med hjélp av ett utvecklande och stottande ledarskap, borde dven en
viss gladje att klara av sina arbetsuppgifter pd ett lyckat sétt infinna sig enligt mig. Men
hir torde dven en hog grad av psykologisk sdkerhet vara en bidragande faktor. Att
kdnna arbetsglddje har troligtvis en stark koppling till att du kan prata med dina kollegor
om problem uppstar, att du kan be om hjilp, erkdnna dina misstag och att du kénner att
ingen pa arbetsplatsen vill dig illa.

Att ledarskapet paverkar de anstdlldas arbetsglddje och vdlméende har ménga
studier visat (Sridhar & Lyngdoh, 2017; Edmondson, 1999). Att dela kénslor, att vaga
vara sig sjdlv, att viga erkénna misstag - allt kiinnetecknar hur det dr att arbeta pa en
arbetsplats dir ett transformativt ledarskap bedrivs. Att kiinna arbetsglddje tror jag &r
valdigt mycket lattare ifall du kénner att du har stéd av din chef, och att denne dessutom
vill bade utveckla dig och samtidigt lyssna pa dig. Komponenten arbetsglddje i flow
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borde pa sd& vis kunna vara en av de ménga effekterna som uppnds genom ett
transformativt ledarskap.

Denna studie har en del begransningar och de viktigaste att ndmna &r urvalet och
stickprovsstorleken. Urvalet &dr relativt litet och baserat pd ett snobollsurval, med
respondenter rekryterade till den allra storsta delen fran sociala medier och 6vriga
webbaserade nitverk. De kan vara sd att de som besvarade enkdten generellt sett dr
véldigt engagerade individer, med ett intresse for forsiljning, organisationspsykologi
och olika aspekter inom dessa omraden, och dirfor hade ett storre intresse i att besvara
enkiéten. Detta leder till att det finns potentiella brister géllande den externa validiteten.
Sjdlva studiedesignen gor ocksad att det finns en avsaknad av kontroll dver mojliga
storningsvariabler. Det relativt lilla stickprovet, i kombination med den typ av
bekvamlighetsurval som studiens resultat baseras pd, gor att mojligheterna att
generalisera resultat till populationen séljare inom B2B i1 Sverige dr begrinsad. I och
med att detta &r en tviarsnittsstudie finns det ocksa en kausalitetsproblematik, dé det ej &r
mojligt att uttala sig om riktningen pé sambanden mellan variabler.

Det finns ocksd mdjliga problem med reliabiliteten i denna studie i och med att
Cronbachs alfa-vérdet for skalan som matte psykologisk sidkerhet (Team Psychological
Safety Survey) lag pa grinsen dven efter justering (da o hojdes fran 0.54 till 0.68). Att
denna skala dr en validerad skala, som anvénts 1 ett flertal studier tidigare med ett
alfa-virde inom de rekommenderade gransvdrdena, minskar dock graden av
problematiken med reliabilitet gidllande denna skala. I tilligg lag Cronbachs alfa for
skalan som madtte transformativt ledarskap aningen hogt (o = 0.96), vilket kan tyda pa
att vissa fragor i denna skala var redundanta. Ingen justering genom att ta bort ndgon
friga 1 denna skala gjordes, da det endast skulle gett minimala fordndringar i
alfa-virdet. Valet av prediktorer/faktorer dr ocksa begrénsande i sig.

Att anvdnda en enkidtundersokning kan ocksa medfora problem med
sjdlvskattning och hogt internt bortfall, det senare mest beroende pa att respondenterna
inte besvarar samtliga fragor i enkéten. I denna studie blev den interna bortfallet pd
grund av att respondenterna inte svarat pa alla fragor 33 personer, motsvarande 24% av
det totala antalet respondenter, vilket kan anses aningen hogt. Att skatta sig egen
uppfattning gillande vissa ganska sa diffusa och kéinslostyrda pastdenden, som ett flertal
av enkitens frdgor inneholl, kan sd klart innebdra en viss risk och paverkas av
exempelvis aktuell sinnesstimning. Frdgorna i enkdtundersokningen var formulerade sé&
att man skulle skatta hur de olika pastdendena kénts under den senaste ménaden pa
arbetsplatsen. Det kan vara svart att komma ihag hur det faktiskt har kints sa langt som
en manad tillbaka, sd en problematik kring minneskapacitet och tidsuppfattning finns
ocksa. Kanske hade en experimentell design varit att foredra, det hade dven Okat
mojligheten att undersdka kausalitet pa ett annat sétt.

Jag har dessutom Gversatt tva av skalorna i enkéten pa egen hand och det finns
alltid en risk att mening och betydelse dndras vid en Oversittning. Det hade varit att
foredra att gora en dverséttning med en expert inom omrédet som har engelska som sitt
modersmal.

Med ovan begransningar klargjorda finns det alltsa en risk for att bade typ 1 och
typ 2 fel har begatts. Det lilla stickprovet gor att risken for typ 2 fel dkar, och den
osidkra reliabiliteten 1 skalan som matte psykologisk sékerhet gor att risken for typ 1 fel
ocksa foreligger.
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Trots ndmnda begransningar kan resultatet ses stérkas dels av att de ligger i linje
med tidigare forskning gillande psykologisk sdkerhet och flow (Dollard & Bakker,
2010; Edmondson, 1999; Sridhar & Lyngdoh, 2017) men ocksa i och med anvdndandet
av redan validerade skalor for att mita studiens variabler, vilka alla uppvisade hog
reliabilitet i sin ursprungsform. Ytterligare en faktor som bidrar till att hoja kvalitén i
denna studie &ar det faktum att jag testade min enkdtundersokning i1 form av en
pilotundersdkning och utifrdn feedback pd denna kunde justera och optimera enkédten
infor genomforandet av sjélva studien.

Denna studie har visat pa ett positivt samband mellan en hog grad av
psykologisk sdkerhet och flow bland séljare inom B2B i Sverige. Det kan sammanfattas
sasom att psykologisk sdkerhet &r en organisatorisk forutsittning for att detta, pA ménga
sitt gynnsamma tillstdnd, ska kunna uppnés. Dock finns det minga andra typer av
faktorer som péverkar hur en individ kan uppna flow. Bade organisatoriska faktorer
sasom foretagskultur och socialt stdd, men dven individuella faktorer som engagemang
och personlighet, kan vara viktiga. Jag hoppas att framtida forskare utvecklar
kunskapen kring tillstdndet flow vidare och att denna studie har véckt intresse for
ytterligare forskning kring organisatoriska forutséttningar for flow inom séljyrket, men
dven inom andra yrkesgrupper.

Implikationer for organisationer och framtida forskning

Det ar viktigt for framtida forskning att undersoka vilka faktorer som kan 0ka
forekomsten av flow i organisationer, dd detta leder till en rad positiva effekter for bade
de anstéllda individerna och for organisationen i stort, sdsom 6kad produktivitet och
lonsamhet (e.g. Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Denna studie har endast
undersokt tva organisatoriska faktorer som kan tdnkas bidra till upplevd flow for sdljare,
men med tanke pd hur mycket positivt detta tillstdind kan medféra hoppas jag att
framtida forskning tar reda pa vilka andra mdjliga prediktorer som finns.

En rad studier har visat pa att ett dkat engagemang, och med det en Okad
mojlighet att komma in 1 ett tillstdnd av flow, dr en viktig killa till konkurrensfordelar
och ekonomisk lonsamhet (e. g. Medhurst & Albrech, 2016; Salanova, Bakker &
Lorens, 2006). Kopplingen mellan flow och engagemang é&r tydlig och forhoppningsvis
kommer fortsatta studier inom omradet ldgga mer fokus pa detta.

Ledarskap, och i vilken grad det faktiskt kan paverka hur en individ kan uppna
flow, bor ocksd undersokas vidare. Tidigare studier har visat pd hur ett transformativt
ledarskap har en positiv inverkan pd flow (e. g. Linsner, 2009), sa trots att denna studie
inte hittade ett signifikant samband mellan transformativt ledarskap och flow kommer
aven denna faktor forhoppningsvis undersokas vidare i framtida forskning.

En individuell faktor som med fordel skulle kunna studeras nirmare é&r
sambandet mellan flow och kreativitet. Som ett exempel pa en mgjlig prediktor for flow
dyker kreativitet upp gang pa gang i tidigare forskning inom flow (Carmeli et al., 2014;
Henker, Sonnentag & Unger, 2015; Kark & Carmeli, 2009; Liu, Zhang, Liao, Hao &
Mao, 2016). Ar det méjligtvis forutsittningar for en 6kad kreativitet som organisationer
och individer borde efterstriva for att flow ska kunna uppnés i hdgre utstrickning? En
individ som kan uppnd flow, genom att vara verksam i en kreativ miljo, dkar sin
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kunskap gillande problemldsning och utveckling av nya metoder och arbetssitt menar
bland andra Carmeli och kollegor (2014). En siddan kunskapsbank borde vara en stor
tillgdng i en organisation.

Att ldra sig mer om hur man skapar organisatoriska fOrutsittningar for sina
anstéllda att uppna tillstaindet flow kan inte ses som annat én mycket gynnsamt for de
allra flesta organisationer.
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Bilaga 1:
Enkédtundersokning, skapad i Qualtrics

Feel the flow - en studie om flow pa jobbet

Flow pa jobbet
Denna studie vill undersdka begreppet flow och titta ndrmre pa de organisatoriska
forutséttningar som behdvs for att flow ska kunna uppnas pa jobbet.

Vad ir flow?

Flow ér ett begrepp inom psykologin som sattes pa kartan av den ungerska professorn
Mihaly Csikszentmihalyi redan pd 1970-talet. Flow forklaras som ett
medvetandetillstdnd som intraffar nir en individ blir helt uppslukad av en aktivitet och
gér bortom sin reflekterande sjdlvmedvetenhet, samtidigt som personen fir en djup
kénsla av kontroll.

Flow leder till engagemang i utmanande aktiviteter, eftersom individen successivt
behover sitta hogre krav pa sina fardigheter for att behélla upplevelsen av flow. Flow
ses darfor som en nyckel till ett rikt och produktivt liv och yrkesliv.

Flow inom siljyrket

Studien riktar sig till en specifik yrkesgrupp - séljare inom B2B. Det har aldrig tidigare
studerats 1 Sverige hur flow uppnés inom séljyrket och férhoppningsvis kan denna
studie hjdlpa till att fylla en kunskapslucka i forskningen. Det langsiktiga mélet med
studien &r att ge en 6kad kunskap och forstaelse for hur flow kan uppnds inom denna
yrkesgrupp, samtidigt som det leder till utveckling for bade dig som individ och for
organisationer.

Enkéten bestér av en inledande del med négra korta fragor om dig och din yrkesroll for
att sedan fortsitta med tre olika delar - flow, transformativt ledarskap och
psykologisk sikerhet. Dessa tre faktorer undersoks for att se sambandet mellan dessa
och for att se hur ledarskap och psykologisk sikerhet kan vara organisatoriska
forutséttningar for flow.

Totalt bestir enkiiten av 30 fragor och tar 5-10 minuter att besvara.

Hur kommer dina svar att hanteras?

Din medverkan &r saklart mycket virdefull och det finns inga svar som dr ritt eller fel,
bara forsok att svara s drligt som mojligt. Din medverkan ér frivillig och anonym och
du kan nér som helst vélja att avbryta ditt deltagande, dven nir du pébdrjat enkéten.
Studien gors inom ramen for kandidatuppsatser vid Goteborgs Universitet och dina svar
kommer att behandlas med konfidentialitet. Resultatet presenteras gruppvis och det inte
gér att identifiera enskilda individer.
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Stort tack pa forhand for att du dr med och 6kar kunskapen kring flow for séljare!

Vinliga hélsningar,
Sara Hult
Student vid Psykologiska institutionen, Goteborgs Universitet

Ar du redo att svara pa enkiiten?
Ja absolut!

Nej, jag gor det senare

Juridiskt kon;
Kvinna

Man

Annat

Din alder;
Ange hir:

Arbetar du for nirvarande som siljare inom B2B (pa hel- eller deltid)?
Ja
Nej

Hur ménga ir har du varit yrkesverksam som séljare?
Ange hir:

DEL 1 (av3) - FLOW

Samtliga pastdenden i enkiten hanvisar till hur du har upplevt ditt arbete under den
senaste manaden.

Nir jag arbetar, tinker jag bara pa mitt arbete.

Ange hur ofta du upplevt detta under den senaste manaden;

1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Jag blir uppslukad av mitt arbete.

Ange hur ofta du upplevt detta under den senaste manaden;

1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Nir jag arbetar glommer jag allt annat omkring mig.

20



Ange hur ofta du upplevt detta under den senaste manaden;
1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Jag blir forsjunken i mitt arbete.
1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Mitt arbete ger mig en bra kiinsla.
1 = aldrig, 2 = nistan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Jag utfor mitt arbete med stor njutning.
1 = aldrig, 2 = nistan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Jag kinner mig lycklig niir jag arbetar.

Ange hur ofta du upplevt detta under den senaste manaden;

1 = aldrig, 2 = nistan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Jag kinner mig positiv och glad nér jag arbetar.
1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Jag skulle fortfarande gora det hir arbetet, iven om jag fick mindre lon.

Ange hur ofta du upplevt detta under den senaste manaden;

1 = aldrig, 2 = nistan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Jag kommer pa mig sjilv med att vilja arbeta pa fritiden.
1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Jag arbetar for att jag tycker om att gora det.

Ange hur ofta du upplevt detta under den senaste manaden;

1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Nir jag arbetar med nigot gor jag det for min egen skull.
1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Jag fiar min motivation fran sjilva arbetet och inte frin beloningen for det.

1 = aldrig, 2 = nistan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid
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DEL 2 (av 3) - TRANSFORMATIVT LEDARSKAP

Transformativt ledarskap kallas ocksa utvecklande ledarskap, darfor att det sker genom
att ledaren far medarbetarna att utveckla nya egenskaper och fa en ny syn pa saker och
ting. Utga fran hur din ndrmaste chef agerar/leder 1 din organisation.

Min nidrmaste chef kommunicerar en tydlig och positiv vision av framtiden.

Ange hur ofta du upplevt detta under den senaste ménaden;

1 = aldrig, 2 = nistan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Min narmaste chef behandlar personalen som individer, stottar och uppmuntrar
var utveckling.

Ange hur ofta du upplevt detta under den senaste manaden;

1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Min nirmaste chef ger uppmuntran och erkiinnande till personalen.
1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Min nirmaste chef fraimjar fortroende, engagemang och samarbete mellan
personalen.

1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Min nirmaste chef uppmuntrar att tiinka pa problem pa nya sitt och ifragasitter
antaganden.

Ange hur ofta du upplevt detta under den senaste ménaden;

1 = aldrig, 2 = nidstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Min narmaste chef ar tydlig gillande sina varderingar och berittar samt agerar
utifrian vad han/hon star for.

1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Min narmaste chef inger stolthet och respekt hos andra och inspirerar mig genom
att vara mycket kompetent.

Ange hur ofta du upplevt detta under den senaste manaden;

1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

DEL 3 (av 3) - PSYKOLOGISK SAKERHET
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Denna avslutande del av enkéten handlar om hur du uppfattar graden av psykologisk
sakerhet som generellt sett rdder pa din arbetsplats. Psykologisk sdkerhet definieras som
att kunna arbeta och agera utan ridsla for negativa foljder for sin sjdlvbild, status eller
karridr.

Om du begar ett misstag pa din arbetsplats halls det ofta emot dig.

Ange hur ofta du upplevt detta under den senaste ménaden;

1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Kollegor pé din arbetsplats kan samtala om problem och svira imnen.
1 = aldrig, 2 = nidstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Det hiinder att personer pa din arbetsplats utesluter andra for att de ir
annorlunda.

1 = aldrig, 2 = nistan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Det ir tryggt att ta risker pa din arbetsplats.

Ange hur ofta du upplevt detta under den senaste ménaden;

1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Det ar svart att be andra medlemmar pa din arbetsplats om hjailp.
1 = aldrig, 2 = nistan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Pa din arbetsplats skulle ingen avsiktligt agera pa ett sitt som underminerar dina
anstringningar.

1 = aldrig, 2 = nidstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid

Dina unika fardigheter och talanger virdesiitts och tas till vara nir du arbetar
tillsammans med andra personer pa din arbetsplats.

Ange hur ofta du upplevt detta under den senaste manaden;

1 = aldrig, 2 = néstan aldrig, 3 = ibland, 4 = regelbundet, 5 = ofta, 6 = mycket ofta, 7 =
alltid
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