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Abstract

In the faster growing pace of changes and competition in the global
economy, factors promoting group effectiveness are of interest. How do
components of leadershipstyle, especially transformational, team climate
and selfefficacy correlate? To answer this question 3 questionnaires
regarding leadershipstyle (MLQ), team climate (TCI-Short) and selfefficacy
(self developed) were distributed to employees of a Swedish installation
company (108 participants). Moderate positive correlations were found
between climate and selfefficacy and between varying elements of
leadership and selfefficacy. The leadership behaviour Contingent Reward
correlated moderately with all climate dimensions and strongly with
selfefficay. No significant correlations between gender, age, education,
leader role and selfefficacy were identified. Despite problems with internal
consistency of the measurements, the findings support the

interconnectedness of the three factors.
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Inledning

I takt med det sista artiondets globalisering, har marknadens villkor skirpts for manga
branscher. Detta stiller storre krav pa organisationers anpassningsformaga. Forandringar dr
nédra nog ett permanent tillstand i manga branscher och verksamheter, vars konkurrensméissiga
fordelar kommer att vara unikt organisationsspecifika och knutna till den egna kulturen,

strukturen och arbetsgangen i framtiden (Luthans & Youssef, 2004).

I linje med detta har behovet av flexibla och anpassningsbara ledare, som kan arbeta och
mandvrera effektivt under varierande omstiandigheter, 6kat. En ledare skall darfor inte enbart
definiera riktning och mal men dven motivera och engagera medarbetare i deras strivan att
uppna dessa mal (Lim & Ployhart, 2004). Det &r ledarens roll att tillsammans med
medarbetarna finna 16sningar pa nya utmaningar och utveckla sina medarbetare till att kunna

hantera framtida utmaningar (Bass, Avolio, Jung & Berson, 2003).

Ledarskapet har identifierats som den avgorande faktorn for hur vél arbetsgrupper fungerar
(Katzenbach, 1997, 1 Gil, Rico, Alcover & Barassa, 2005). Att strukturera arbetet kring
grupper/team blir allt mer vanligt forekommande. Detta mo6jliggor att organisationer pa ett
snabbt och effektivt sitt kan utveckla och leverera varor och tjdnster samt utveckla och

bibehalla kunskap (Mohram, Cohen, & Mohram, 1995, i Landy & Conte, 2004).

Ledarskapet inverkar bland annat pa teamets/gruppens effektivitet indirekt genom att paverka
det sa kallade klimatet. Ledarskapet har dven en direkt inverkan pa savil grupper som
individer. Det transformativa ledarskapet, vilket dr en form av fordandringsledarskap, har visat
sig predicera gruppens grad av tilltro till den egna formagan, s.k. kollektiv effektivitet
(Walumbwa, Wang, Lawler & Shi, 2004), men dven den enskildes tilltro till sin formaga, s.k.
egeneffektivitet (Kirkpatrick & Locke, 1996).

Det finns dven studier som har pavisat positiva samband mellan fordndringsledarskap,

teamklimat, gruppens bedomning av sin potential, och gruppens effektivitet (Gil et al., 2005).

Pa forekommen anledning finner forfattarna det intressant att soka samband som tydliggor hur

ledarskapsbeteende, i synnerhet det transformativa, teamklimat och individens upplevda
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egeneffektivitet paverkar varandra. Detta da dessa faktorer dr kopplade till foretagets

effektivitet.

Ledarskapsteorier

I takt med att kraven pa ledares formaga att forutsdga och hantera forandringar har 6kat, har
ledarskapsforskningen dndrat inriktning fran att primért fokusera pa ledarens personliga
egenskaper, som determinant till ledarskapets effektivitet, till att belysa samspelet mellan
ledare och medarbetare. Ledaren har saledes gatt fran att vara en relativt operationellt
orienterad chef, som har fokus pa struktur, stabilitet, effektivitet, och optimering, till att &ven
vara en framatriktad, strategiskt orienterad ledare, som i hog grad skapar visioner och

motiverar medarbetare genom att skapa goda forutséttningar for prestationer (Yukl, 2005).

Som ett bidrag till att forklara varfor medarbetare kan motiveras till att offra sina egna
intressen till fordel for verksamhetens, har det utvecklats flera pa varandra byggande teorier
om karismatiskt och transformativt ledarskap. I teorierna om karismatiskt ledarskap, menar
Weber (1947), Conger och Kanungo (1978, 1998) samt Shamir, House och Arthur (1993), 1
Yukl (2005), att den karismatiske ledaren uppfattas av sina medarbetare, som begavad med
sdarskilda egenskaper. I krissituationer formar ledaren att uppvisa en starkt styrande ledning
genom att vara visionir, nyskapande, otraditionell, och ta personliga risker. Ledaren
appellerar starkt till medarbetarens kinslor och blir en rollmodell, som medarbetaren
identifierar sig med, vars virderingar och normer internaliseras. Shamir et al. (1993, i Yukl,
2005) menar dessutom att den karismatiske ledaren diarutover formar skapa en stark

gruppidentitet och 6ka medarbetarens tilltro till sin formaga att utféra uppgifter.

Parallellt med utvecklingen av teorier om karismatiskt ledarskap, utvecklade James McGregor
Burns (Burns, 1978, i Heinitz, Liepmann & Felfe, 2005) det nédrbesldktade begreppet
transformativt ledarskap. Denna stil aktiverar medarbetarens medvetenhet om moraliska
virderingar och motiverar dirigenom. Ddrmed gjorde Burns upp med den struktur- och
riktningsskapande chefen, som motiverar genom att védja till medarbetarens materiella
egenintressen. Burns menade att de tva ledarstilarna, transaktiv och transformativ, var tva

motpoler pa en ledarskala (Bass, 1985; Yukl, 2005).
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Bass (1985) dedikerade sin bok uppbyggd kring sin ledarteori, The Full Range Leadership
Model, till Burns. Teorin &r en vidareutveckling av Burns begrepp och klarldgger hur ledaren
genom tva olika ledarstilar, transformativ och transaktionell, aktivt kan motivera sina
medarbetare pa olika sétt med olika prestationsnivaer till foljd. Senare utvecklade han teorin
med en tredje passiv ledarskapsstil, laissez-faire (lat-ga). Bass (1997) menar att den samlade
modellen &r universell och kan anvindas pa alla nivaer fran nationell, till organisatorisk och

gruppniva.

Bass’ teori, vilken skapades i ljuset av globaliseringens krav pa det moderna ledarskapet, blev
mycket populir. Teorin har haft stor genomslagskraft. Under perioden 1990 till 2003
genomfordes flera studier utifran The Full Range Leadership Model, dn utifran alla andra
ledarskapsteorier tillsammans (Judge, & Piccolo, 2004).

En av forklaringarna till de stora forskningsinsatserna var att Bass (1985) konkretiserade sin
teori i mitbara underkategorier, genom frageformuléret Multifactor Questionnaire (MLQ).
Bass begrepp, och det besliktade MLQ, har blivit reviderade flera ganger sedan 1985
(Heinitz, Liepmann & Felfe, 2005). De i studien anvinda begreppen ér relaterade till den
senaste versionen av MLQ-Form 5X fran 2002 och innehaller flera begrepp én Bass’

ursprungliga schema (Bass, 1985).

Transformativt ledarskap

Yukl (2005) kallar teorin om transformativt ledarskap for en utvecklad motivationsmodell,
eftersom den betonar hur medarbetare/foljare reagerar kinsloméssigt pa relationen till ledaren.
Niar medarbetaren uppfattar relationen som meningsfull, upplever denne en 6kad grad av
engagemang och arbetstillfredstillelse 1 jobbet (Bass et al., 2003). Ledaren skapar starka band
till den enskilde och appellerar till dennes moraliska virderingar, for att hdrigenom motivera
medarbetaren till att utnyttja sina personliga resurser (Walumba et al., 2004). Ledarens mal &r
att sammansmaélta verksamhetens mal och virderingar med individens. Genom detta 6kar
medarbetarens engagemang i organisationen och egenintressen offras till fordel for gruppens
mal. Medarbetaren omvandlas pa sa sitt till att bli sin egen ledare. Som ett resultat av detta

Okar prestationerna.

Ledaren ses saledes i storre grad som en flexibel Manager of Meanings, dvs. som en som

skapar mening i utmaningar, handlingar och genom symboler, dn en Manager of Things, dvs.
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som rationell strukturskapare och problemlosare (Yukl, 2005). Sammantaget formar ledaren
att stilla upp motiverande mal, utveckla medarbetarens kompetenser, uppmuntra till
sjalvstiandigt tinkande och handlande samt att 6ka den enskildes tro pa den egna formagan.

Ledaren paverkar medarbetaren genom olika processer. Dessa ér:

Idealiserad paverkan - beteende

Genom att ledaren beundras och respekteras, intager denne en sérstéllning 1 gruppen genom
vilken ledaren fér stor genomslagskraft i sin paverkan. Detta kan ske genom att ledaren
fungerar som rollmodell, vars agerande kopieras av medarbetaren. Exempelvis kan
medarbetaren forsoka att efterlikna ledarens sitt att hantera gruppen med avseende pa

konflikter, fackliga problem etc.

Idealiserad paverkan — attribuerad
Medarbetare/foljare tillskriver ofta den beundrade ledaren sérskilda egenskaper, sa som
utpriglad intelligens, karisma, godhet eller liknande, vilka inte star i proportion till

verkligheten.

Inspirerande motivation

Ledaren &r utgangspunkten for meningsskapandet i en stindigt skiftande omgivning och
ifragasitter 1opande vilka konsekvenser dessa dndringar har for arbetsplatsen och den
enskilde. Genom att skapa positiva, appellerande framtidsvisioner, i vilka medarbetaren kan
se sig sjdlv ha en attraktiv roll, 6kas savil den enskildes som gruppens motivation samt att

sammanhallningen forstarks.

Intellektuell stimulans

Ledaren uppmuntrar till kreativt nytinkande genom att ifragasitta gdngse antaganden och
forutsittningar och strédvar efter att finna nya l6sningar och idéer. Medarbetaren uppmuntras
till samma kritiska strdvan och blir tillsammans med ledaren engagerad i
problemlosningsprocessen. Ledaren visar att det inte finns daliga fragor och att misstag och

kreativ input inte offentliggors.

Individuellt hidnsynstagande
Ledaren respekterar den enskilde medarbetarens behov och utvecklingsonskningar. Genom att

fungera som coach och mentor i medarbetarens utvecklingsprocess, stodjer ledaren
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medarbetaren pa det kinslomissiga planet. Déarutover skapar ledaren utvecklings- och
inldrningsmojligheter for den enskilde, pa ett sétt som mojliggor att medarbetaren med tiden
kan 16sa mer komplexa uppgifter. Detta kan ske via strukturering av arbetsuppgifter,
kompetensutvecklingsprogram, mentorskap etc.

Den transformativa ledaren paverkar saledes sina medarbetare genom att dndra deras
sjalvuppfattning sa att deras personliga mal sammansmalter med organisationens (Shamir,
House & Arthur, 1993, i Bass et al., 2003). Detta sker déarfor att medarbetarna identifierar sig
med ledaren och forsoker fa dennes acceptans, s.k. personlig identifikation. Likaledes ckar
gruppens attraktionsgrad, gruppidentitet och tilltro till den egna formagan. Som ett resultat av
detta, identifierar sig medarbetarna starkt med gruppen med en 6nskan om en fortsatt
tillhorighet, s.k. social identifikation. Gruppens normer och vérderingar, som ledaren 1 bista

fall star rollmodell for, internaliseras av individen.

Transaktionellt ledarskap

Detta #r en traditionell ledarstil, vilken kénnetecknas av faststillande av mal, uppf6ljning av
desamma samt nyttjande av beloningar eller straff beroende pa om malen infrias. Denna
utdelning av ros eller ris verkar som motivationsfaktor fér medarbetaren och medfor att denne
nar det férvintade malet/prestationsnivan. I stabila miljoer dr denna kontroll-ledarstil mycket
effektiv (Bass, 1985). Medarbetaren patar sig den anmodade uppgiften for att fa beloningar
eller undvika straff (Yukl, 2005). Bass et al. (2003) menar att mer komplexa uppgifter och
organisationer skapar behov av ett transaktionellt ledarskap som tydliggor roller, processer

mim.

Ledaren har tre olika sitt att motivera medarbetaren pa (Bass et al., 2003):

» Kontinuerlig beloning — ett konstruktivt utbyte av beloningar mot arbetskraft mellan
ledare och medarbetare. Exempelvis kan ledaren motivera sina medarbetare till extra
arbetsinsatser genom ackordsloner, bonus, sirskilda formaner eller liknande.

» Ledning genom undantag (aktiv) — ledaren sétter upp en klar kvalitetsstandard for
korrekt eller inkorrekt utfort arbete. Hirmed foljer ett noggrant, proaktivt sokande
efter avvikelser i syfte att undvika fel och problem. Detta kan liknas vid de typiska

kvalitetsstyrningstankegangarna i stil med ISO-certifieringar.
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» Ledning genom undantag (passiv) — en reaktiv uppf6ljning av redan begangna fel och

problem, dvs. ledaren reagerar forst nér skadan &r skedd.

Laissez-faire (lat-ga) ledarskap

Ledaren uppvisar total avsaknad av ledning, dvs. ledaren varken tillhandahaller motiverande
eller strukturerande vigledning. Ledaren tar inte ansvar for eller sétter igang initiativ till
problemlosning. Mal, forvéintningar och 6verenskommelser gors inte upp tillsammans med
medarbetaren. Denna ledarstil omnédmns som passiv (Bass et al., 2003). Laissez-faire stilen
var inte inledningsvis med i Bass’ modell och skall ses som ett alternativ till aktiv ledarstil

(Yukl, 2005).

Bass atskiljer sig fran Burns, eftersom han menar att de tva aktiva ledarstilarna &r forenliga
och att transformativt ledarskap bygger vidare pa det transaktionella (Bass, 1985). Darigenom
bidrar det ytterligare till att forbéttra medarbetarens prestationer. Transformativt ledarskap ar
saledes en mer utvecklad form av ledarskap och skall ses som ett komplement till det

transaktionella (Heinz et al., 2005).

Forskningsresultat av The Full Range Leadership Model

Judge & Piccolo (2005) sammanfattar i en metaanalys alla forskningsresultat kring The Full
Range Leadership Model. Denna studie har valt ut sex kriterier for ledareffektivitet och testar
de olika ledarskapsstilarnas formaga att forutsdga dessa. Kriterierna utgors av medarbetarens
arbetstillfredstillelse, medarbetarens tillfredstillelse med sin ledare, medarbetarens
motivation, ledarens arbetsprestation enligt medarbetaren, gruppens/organisationens

prestation, och generell ledareffektivitet.

Av ovan framgar att:
» Transformativt ledarskap &r bara en aningen béttre dn kontinuerlig beloning pa att
forutsidga samlad ledareffektivitet.
» Kontinuerlig beloning dr bast pa att forutsidga prestationsrelaterade kriterier emedan
transformativt ledarskap #r bést pa att forutsdga kriterier for

medarbetartillfredstillelse.
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» Alla ledarstilar bidrar signifikant till att forutsdga nagon av de sex kriterierna for
ledareffektivitet.

» Ledning genom undantag (aktiv) och kontinuerlig beloning dr de enda typer av
ledarbeteenden som kan forutsidga samtliga sex kriterier for ledareffektivitet.

» Avsaknad av ledning, dvs. ledning genom undantag (passiv) och Laissez-faire,
uppvisar det starkaste sambandet med effektivitet &ven om det dr negativt.

» Transformativt ledarskap bygger pa transaktionellt och bidrar ytterligare till att
forklara ledareffektiviteten. De tva begreppen korrelerar dock sa starkt med varandra

att det dr svart att sédrskilja de individuella effekterna.

Transformativt ledarskap dr inte alltid den ledarstil som ir starkast relaterad till kriterierna for
ledareffektivitet. Det verkar trots detta som att transformativt ledarskap dar mer effektivt over
tiden och i flera organisatoriska sammanhang (Judge & Piccolo, 2005). Detta bekriftas dven

av Bass et al. (2003).

Forskningen é&r fortfarande i en inledande fas med att forklara varfor transformativt ledarskap
ar sa effektivt 6ver tiden och dirmed genom vilka processer som transformativt ledarskap
interagerar med effektivitet (Bass et al., 2003; Wang et al., 2003).

Gill et al (2005) papekar att grupp-processer medierar mellan ledarskap och effektivitet.
Likaledes paverkar individens kognitiva och affektiva processer individens effektivitet. Dessa
grupp- och individspecifika processer, paverkas i mellantiden av olika forhallanden som

ddrmed indirekt paverkar den slutgiltiga effektiviteten.

Wang, Law, Hackett, Wang, och Chen (2005) pavisar att i situationer dér ledaren och
medarbetaren har en relation dir medarbetaren far en positiv siarbehandling, s.k. High Leader
Member Exchange, LMX, upplever medarbetaren en 6kad respekt, lojalitet och forpliktelse
gentemot ledaren. Medarbetaren #r sdrskilt benédgen att atergédlda ledarens positiva
sdarbehandling genom att vara extra effektiv och uppvisa ambitioner, som ligger utanfér den

forvintade rollen. Transformativt ledarskap skapar hoga LMX-relationer.

Medarbetarens bedomning av ledarens stil beror pa om denne star i direkt eller indirekt
relation till ledaren (Dvir & Shamir, 2003). Direkt understillda medarbetare med en hog grad
av egeneffektivitet och som har internaliserat organisationens virderingar, uppfattar ledaren

som mindre transformativ dn medarbetare som star i indirekt relation till ledaren.
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Jung & Avolio (1999) pavisade att medarbetare med en kulturell kollektivistisk instdillning &r
mest effektiva nér de jobbar i grupper med en transformativ ledare. Medarbetare med en
individualistisk instdllning ar daremot mest effektiva nér de jobbar i grupp men under en

transaktiv ledare.

Pillai (2002) pavisade att transformativt ledarskap bidrar till att stirka gruppens
attraktionsgrad, vilken paverkar gruppens effektivitet (uttryckt som gruppmedlemmars
upplevelse av gruppens prestation) och engagemang positivt.

Bass’ och Avolio (2003) hittade samma samband och papekar att transformativt ledarskap

skapar grupp-potential, vilken paverkar gruppens effektivitet positivt.

Klimat

Vid litteraturstudier finner man att det finns olika definitioner av klimat och dess
bestandsdelar. Detta dr nagot som Carr, Schmidt, Ford och DeShon (2003) har
uppmirksammat. De efterlyser en mer enhetlig begreppsapparat med motiveringen att de
olika och inkonsekventa sétten att rubricera och definiera klimatkomponenter, gor att

resultaten av olika studier blir motsédgelsefulla och svara att jamfora.

Carr et al. (2003) menar vidare att det dr viktigt att gora atskillnad mellan generellt och
specifikt klimat ndr man genomfor studier. Specifikt klimat innebir att man undersoker ett
mer begrinsat uttryck for arbetsmiljon @n for det generella klimatet. Vilket av
klimatbegreppen man skall vilja dr beroende pa vilket resultat man &r intresserad av att
studera. Vill man forutséga ett specifikt resultat, t ex sidkerhetsbeteenden, skall man méta
upplevelser av ett specifikt klimat, i detta fall sdkerhetsklimat. Vill man i stillet forutsidga

bredare resultat som prestation, skall man tillimpa det vidare begreppet generellt klimat.

Organisationsklimat, som kan ségas vara ett generellt klimat, definieras enligt Ekvall (1986)
som, “beteenden, attityder och kdnslostidmningar som karaktdriserar livet i organisationen”
(Ekvall, 1986, sid. 1-2).

Klimatet utgors av socialpsykologiska forhallanden av ytkaraktir, vilka reflekterar

djupdimensioner som normer, viarderingar och trosuppfattningar, dven kallat
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organisationskultur, men dven strukturella och formella delar av organisationen som t ex.
arbetsorganisation och beslutsordning.

Klimatet forstédrker eller forminskar effekten av foretagets resurser. Detta sker genom att
klimatet paverkar organisatoriska processer, som t ex. samarbete, samordning,
problemlosning och beslutsfattande, men dven foretagets psykologiska processer, som t ex.
larande, identifikation och beteenden.

Vidare menar Ekvall (1993) att klimatet inte bara paverkar foretagets framgang, utan att

framgangen i sig dven paverkar klimatet. Pa detta sitt skapas goda, och ibland onda, cirklar.

Klimatet betraktas dven som en katalysator for kreativitet och innovation, t ex. ett kreativt
organisationsklimat frigor skaparkraften hos individer (Ekvall, 1993), och paverkar dessutom

arbetsmotivationen (Litwin & Stringer, 1986, i Ekvall, 1993).

Ekvall (1986) menar att klimat skapas i interaktionen mellan individer och organisation,
genom att manniskor reagerar pa foretagsspecifika regler, strategier, policies, och ledarstilar,
men dven i interaktionen mellan individer, ddr ménniskor reagerar pa varandras

personligheter, kompetenser, erfarenheter och andra karaktéristika.

Organisationen spelar en avgorande roll for klimatet, da den skapar forutséttningarna for det.
Eftersom klimatet paverkar foretagets sitt att gora saker pa, hur vil man lyckas och
medarbetares trivsel, finns det ett intresse av att identifiera faktorer som har en stark inverkan
pa klimatet. Den som manga menar har storst inverkan ar ledarskapet.

I den tidiga forskningen observerades att olika ledarstilar, sa som auktoritdr, demokratisk och
Laissez-faire, paverkade deltagarnas upplevelser av klimat och beteendemissiga reaktioner pa
detsamma (Lewin et al., 1939, i Gil et al., 2005).

Andra faktorer som inverkar &r organisationsstruktur — hierarkisk eller platt, foretagets mal

och visioner, foretagshistorik, kultur, och personalpolicies etc. (Ekvall, 1986).

Aven klimatets inverkan pa organisationens resultat har varit féremal for forskning.

Flera studier har genomforts i syfte att undersoka samband mellan generellt klimat och
prestation (Brown & Leigh, 1996; Carr et al., 2003).

Brown och Leigh (1996) undersokte hur psykologiskt klimat star i relation till engagemang

(med avseende pa identifikation med arbetet), anstrdngning, och prestation.
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Det psykologiska klimatet definierades av Brown och Leigh (1996) som, i vilken omfattning
organisationen upplevs som psykologiskt trygg och en meningsfull arbetsplats” (Brown &
Leigh, 1996, sid. 359). For att méta klimatet operationaliserades begreppet till att innefatta
individens upplevelse av huruvida ledningen var flexibel och stodjande, rolltydlighet, frihet
att yttra sig, det egna bidraget till organisationens mal, tillrdcklighet i erkénnande fran
organisationen, och utmaning i arbetet.

Resultatet av studien visar tydligt att ett psykologiskt arbetsklimat, som av medarbetare
upplevs positivt, leder till en hogre grad av engagemang och att man lagger ner mer tid och

energi pa arbetet. Detta i sin tur leder till verldgsna prestationer (Brown & Leigh, 1996).

Aven om det har forts en aktiv debatt i syfte att nd konsensus kring vad generellt klimat ir och
vilka dimensioner det skall tdcka, har det skett lite forskning som har adresserat arbetsgruppen
eller teamet som en distinkt enhet for analys.

Anderson och West (1998) menar att om man skall ta hinsyn till den mangfald som rader i
organisationer, bor undersokningen av medarbetares delade klimatupplevelser genomforas pa
gruppniva, med avseende pa den nidrmaste arbetsgruppen. Denna definieras av Anderson och
West (1998) som, “det permanenta eller halvpermanenta teamet till vilket individer dr
kopplade, med vilket de identifierar sig och interagerar regelbundet i syfte att utfora
arbetsrelaterade arbetsuppgifter” (Anderson & West, 1998, sid. 236). Detta teamklimat kan
mitas genom Team Climate Inventory, vilket méter gruppens delade upplevelser av vision,
deltagande, uppgiftsorientering, och stod for innovation. Kiviméki och Elovainio (1999) har

bantat ner detta formulir till Team Climate Inventory-Short.

Gil et al. (2005) &r nagra som har tagit Anderson och Wests analysniva till sitt hjérta. De har
undersokt hur relationen mellan férdndringsorienterat ledarskap, vilket bland annat aterfinns i
transformativt ledarskap, och teamresultat, definierat som prestation och tillfredstéllelse,
paverkas av teamklimatet och hur detta i sin tur forstdrks av gruppens upplevda potential.
Teamklimatet méttes genom Team Climate Inventory (Anderson & West, 1998).

Resultaten visade bland annat att teamklimatet medierar mellan fordndringsorienterat
ledarskap och savil prestation som teamtillfredstillelse. Vidare visade det sig att relationen
mellan forandringsorienterat ledarskap och teamklimat paverkades av gruppens potential pa

ett positivt sitt, framforallt i de fall som grupperna bedémde sin potential som hog.
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Det som gor studien intressant &r att den, till skillnad fran andra studier som fokuserat pa
klassiskt ledarskap och generellt organisationsklimat, tar hinsyn till fordandringsdimensionen i

ledarskapet samt méter klimatet pa specifik teamniva.

Egen- och kollektiv effektivitet

Att som individ utdva kontroll 6ver sin tillvaro for att uppna onskade resultat och avvérja
oonskade, har ett starkt funktionellt viarde och ir en killa till motivation.

En av de mekanismer som dr mest central for egenkontrollen &r tron pa den egna
effektiviteten (Bandura,1997).

Bandura (1997) definierar upplevd egeneffektivitet som, “tron pad ens formagor att organisera
och verkstdlla handlingar, vilka krévs for att uppnad specifika resultat”

(Bandura, 1997, sid. 3).

Bandura (1997) menar att egeneffektivitet, som bestar av uppgifts- och situationsspecifika
kognitioner, inte dr en grundlidggande, individuell egenskap som kan betraktas utanfor sitt
sammanhang.

Tron pa egeneffektiviteten skall diarfor métas i termer av specifika bedomningar av egna
formagor, beroende pa aktivitetsomrade, uppgiftskrav och situation.

Alla forskare dr dock inte eniga om att egeneffektivitet endast dr situationsspecifik. En viss
grad av generalisering av egeneffektivitet till olika situationer, leder till generell
egeneffektivitet (Appelbaum & Hare, 1996). Denna &r ocksa relaterad till individuella
karaktéristika (tendens till depression, stressbenidgenhet, ’locus of control”, och kompetens).
Eden och Zuk (1995, i Pillai et al., 2003) anser att egeneffektivitet utgor ett stabilt
personlighetsdrag. Detta uttrycker en generell forvidntan om att lyckas i alla typer av
situationer. Om generell egeneffektivitet samvarierar annorlunda in egeneffektivitet med
effektivitet och gruppens samstimmighet 4r fortfarande en 6ppen forskningsfraga

(Pillai et al., 2003).

Tron pa egeneffektivitet kommer enligt Bandura (1997) fran fyra killor:

» tidigare positiva erfarenheter och utforanden, vilka tjanar som matt pa formaga,
> stillféretradande erfarenhet genom att man identifierar sig med andras framgéangar,

» verbal 6vertalning i form av att andra Gvertygar en om att man besitter vissa formagor,
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» fysiska och affektiva tillstand utifran vilka mianniskor bedomer sina formagor och

styrkor.

Tron pa egeneffektivitet far enligt Bandura (1997) olika effekter. Den paverkar vilka atgirder
minniskor véljer att vidta, hur mycket man anstranger sig i sina forsok, hur mycket man

framhérdar trots hinder och misslyckanden, och hur litt man aterhdmtar sig fran motgangar.

Vad ménniskor viljer att géra och vad de kénner beror inte bara pa tron pa egeneffektiviteten,
utan dven pa vad man hoppas uppna i ett visst sammanhang.
Som framgar av figur 1, far olika tro pa egeneffektiviteten och resultatférviantningar, olika

psykosociala och emotionella effekter.

Resultatforvintningar

- +

Protest ProFuktivt engagemang
Missndje Stra‘vanl ) o

_gf + Social aktivism Personlig tillfredstillelse

% Miljéforindring

=

(93

s

[}

5

[

g

£ . .

= Resignation Ringaktning

g - Apati Misstrostan

Figur 1. Effekten av olika resultatforvintningar och tro pa egeneffektivitet pa beteenden

och affektiva tillstand enligt Bandura (1997).

En kinsla av hog egeneffektivitet 1 en miljo som belonar prestationer, resulterar i ambitioner,
produktivt engagemang och en kiinsla av fullbordande. Nagot som mojliggor att mianniskor
utovar kontroll 6ver sina liv genom egenutveckling.

Individer med hog tilltro till sin egeneffektivitet och som inte uppnar 6nskade resultat genom
sina anstringningar, upphor inte nodvindigtvis att forsoka. Till skillnad fran personer med lag
tro pa sin egeneffektivitet, som girna ger upp, anstranger de sig hardare och forsoker dven att

dndra pa det system de befinner sig i, genom t ex. protester eller kollektiva aktioner.
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Nir ménniskor har en lag tilltro till sin egeneffektivitet och inga av deras, eller jamforbara
kollegors, anstriangningar leder till onskade resultat, intrdder apati och resignation. Att ingen
lyckas tas som intidkt for maktloshet och dérfor tas inga initiativ till att fordndra systemet.

Ar det i stillet s att minniskor med 14g tilltro till sin egeneffektivitet ser att andra jimforbara
personer uppnar onskade resultat genom framgéangsrika anstringningar, kan detta leda till
misstrostan och ringaktande av sig sjdlv (Bandura, 1997).

Pa sa sitt spelar savil individens tilltro till sin egeneffektivitet som vad hon hoppas uppna i en

viss situation en visentlig roll for vad hon foretar sig.

Luthans och Yousef (2004) menar precis som Bandura (1997) att egeneffektivitet inte dr ett
individuellt, stabilt sdrdrag utan nagot som kan utvecklas inom t ex. en organisationskontext.
Detta kan géras genom att ge medarbetare positiva erfarenheter genom utmanande mal,
tillhandahalla yrkesrelaterad trining, forse medarbetare med rollmodeller (mentorer) inom

foretaget, och ge positiv aterkoppling.

Flera forskningsresultat visar att relationen mellan matt pa upplevd egeneffektivitet och
prestation ir stark (Bandura & Locke, 2003; Stajcovic & Luthans, 1998).

Séarskilt imponerande ér Stajcovic och Luthans (1998) metaanalys av 114 genomforda studier,
dir relationen mellan egeneffektivitet och arbetsrelaterad prestation undersokts. Denna visar
bland annat att det finns ett positivt samband mellan egeneffektivitet och arbetsrelaterad
prestation men dven att sambandet dr starkast for en lag grad av uppgiftskomplexitet, for att

sedan minska i styrka 1 takt med att uppgiftskomplexiteten okar.

Forskning har ocksa kunnat pavisa positiva samband mellan egeneffektivitet och
inldrningsférmaga (Martocchio & Judge, 1997).
Dessutom har det visat sig att egeneffektivitet fungerar som ett skydd mot arbetsrelaterad

stress (Jex & Bliese, 1999).

Mainniskor verkar dock sillan isolerade fran varandra. Det mesta som gors, gors i grupp med
andra ménniskor oavsett om det handlar om fritids- eller yrkesutévande. Globaliserig och
teknologiutveckling har dessutom bidragit till okade kontakter och ett storre beroende mellan
individer och nationer. Att darfor utrusta minniskor med en tilltro till att de gemensamt kan
uppna onskvéirda resultat och forse dem med medel for att gora sa pa kollektiv vég &r viktigt

(Bandura, 1997).
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I dessa sammanhang anvinds begreppet upplevd kollektiv effektivitet, vilket Bandura (1997)
definierar som, "gruppens delade tro pa sina forenade formagor att organisera och
genomfora de handlingar som krdvs for att uppna vissa nivaer av resultat”

(Bandura,1997, sid. 477).

Kollektiv effektivitet och egeneffektivitet skiljer sig saledes med avseende pa vem som har
kontrollen, dvs. gruppen/teamet eller individen, men tjdnar i ovrigt samma syften.

Kollektiv effektivitet kan antingen mitas som summan av varje teammedlems bedomning av
sin egeneffektivitet, s.k. aggregerad personlig effektivitet, eller som summan av varje
teammedlems bedomning av gruppens effektivitet, s.k. aggregerad teameffektivitet. Det
senare mattet r relevant niar teammedlemmar dr beroende av varandra for att prestera emedan
aggregerad personlig effektivitet dr relevant nir teamets prestation representerar summan av

individuella bidrag (Bandura, 1997).

Tron pa den kollektiva effektiviteten paverkar bland annat vad individer forsoker astadkomma
som grupp, hur man planerar att ga till vdga, hur man hanterar motgangar och opposition samt
hur kédnslig gruppen dr for besvikelser. Med andra ord paverkar gruppens upplevda effektivitet

hur vil gruppmedlemmar samarbetar och vad man uppnar tillsammans (Bandura, 1997).

Vad leder till egen- och kollektiv effektivitet?

Enligt Chen & Bliese (2002) har en stor del av organisationsforskningen fokuserat pa
resultatet av upplevd effektivitet emedan litet dr gjort for att ta reda pa vad som leder fram till
tron pa denna. Man valde dérfor att bland annat undersoka foregangare till savil egen- som
kollektiv effektivitet och om dessa skilde sig at.

I sin studie pavisar Chen & Bliese (2002) att egen- och kollektiv effektivitet paverkas av
nagot olika mekanismer.

I synnerhet visar det sig att arbetserfarenhet, rolltydlighet och psykologiska pafrestningar ar
viktiga prediktorer till egeneffektivitet, emedan ledarskapsklimat dr en svagare.

I kontrast till detta visar det sig att ledarskapsklimat, i synnerhet det pa ledningsniva, dr en
direkt prediktor till kollektiv effektivitet. Detta menar forfattarna bekriftar att hogre nivas
ledare dr mer fokuserade pa att forbéttra gruppens dn individuella teammedlemmars

prestationer.
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Det finns andra studier vars resultat ligger vél 1 linje med ovan. Walumbwa, Wang, Lawler
och Shi (2004) fann, genom ett urval av 402 medarbetare fran bank- och finanssektorn i Kina
och Indien, att transformativt ledarskap &r en féregangare till kollektiv effektivitet. Denna star
i sin tur i positiv relation till organisatorisk ”commitment’ och tillfredstéllelse med savil
ledningen, som arbetet i sin helhet. Vidare visar det sig att det finns ett negativt samband
mellan transformativt ledarskap och medarbetares avsikter att sluta eller dra sig undan sitt

arbete.

Kirkpatrick och Locke (1996) fann bland annat i sin studie, dir olika element av det
karismatiska och transformativa ledarskapet utovades pa olika forsoksgrupper, vilka hade till
uppgift att 16sa givna problem, att visioner paverkar medarbetares prestationer genom att

inspirera eller leda till uppsittande av mal och hoja egeneffektiviteten.

Choi, Price och Vinokur (2003) pavisar i sin studie av 169 grupper, som var och en fick delta
i en 5-dagars workshop i syfte att forbittra skickligheten i att soka jobb, att savél stodjande
ledarskap som Oppet gruppklimat bidrar till en 6kad grad av egeneffektivitet.

Foretaget

I denna uppsats studeras samband mellan ledarskapsbeteende, i synnerhet det transformativa,
gruppklimat och upplevd egeneffektivitet i ett bolag inom bygg- och installationssektorn. Av

konkurrenshinsyn har bolaget valt att vara anonymt.

Bolaget har 16 distrikt, vilka finns férdelade 6ver hela Sverige. I denna studie undersoks tva
distrikt, A och B.

Varje distrikt hanterar samma typ av projekt och har samma rollférdelning. Varje distrikt leds
av en distriktschef med ansvar for enhetens utveckling och ekonomi. Distriktschefen
rapporterar direkt till foretagets VD. Under sig har distriktschefen projektledare,
administratorer, controllers, och kollektivanstdllda montorer. Projektledarna har ekonomiskt
ansvar och kvalitetsansvar for bygg- och installationsprojekten. De leder olika projekt via
ansvariga ledande montorer ute pa filt. En ledande montor dr daglig ledare for montorerna

och samordnar arbetet i gruppen.
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I distrikt A kan en montor i praktiken jobba med olika ledande montérer, dvs. inom olika
projekt, samma manad. Det finns ingen statistik 6ver hur ofta montdrerna roterar men
uppskattningsvis jobbar de 1000 timmar per projekt. Detta betyder ocksa att montorerna
jobbar i olika lag av montorer. Montorerna kan sjédlva paverka lagbildningen inom foretaget.
Det ar for ledningen ovisst hur linge en montor typiskt dr medlem av samma arbetsgrupp.

I distrikt B #r lagbildningen av mer stabil karaktir. Aven om projektens lingd varierar mellan
1 till 12 manader, jobbar montorerna oftast med samma ledande monté6r, som “’sillsynt byts

ut”. Montorerna byter arbetskamrater tva till tre ganger per ar.

I distrikt A finns en manlig distriktschef och 15 medarbetare pa kontoret (8 projektledare, 3
administratorer, 4 kalkyl/data och liknande). Dirtill kommer, beroende av projektslag, 7-12

ledande montorer och 62 dvriga montorer. Alla d4r mén, férutom 3 kvinnliga administratorer.

I distrikt B har den manliga distriktschefen 15 medarbetare pa kontoret (7 projektledare, 3
administratorer, 5 kalkyl/teknik och liknande). Dértill kommer cirka 20 ledande montorer och

82 dvriga montorer. Alla dr mén, férutom 3 kvinnliga administratorer.

Projektledarna och kontorsfunktiondrerna har vanligen ndgon form av gymnasial utbildning

men ingen akademisk. Detta géller d@ven for montorerna som ér elektriker eller teletekniker.

Syfte

Som framgar av tidigare redogorelse dr begreppen kring ledarskap, teamklimat och
egeneffektivitet titt sammankopplade. Refererade studier pavisar att de pa olika sitt paverkar
varandra och prestation. Det tycks dock som att tidigare forskning har fokuserat mer pa
forhallandet mellan ledarskap och kollektiv effektivitet, dn pa férhallandet mellan ledarskap
och egeneffektivitet. Forfattarna finner det darfor intressant att undersoka det senare.

Att klimat dessutom har visat sig mediera mellan ledarskap och effektivitet, dvs. klimatet

understodjer ledarens paverkansprocess, gor att detta inte kan bortses ifran (Gil et al., 2005).
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Forfattarna vill darfor via en explorativ studie undersoka foljande fragestéllningar kring

ledarskap, 1 synnerhet det transformativa, klimat och egeneffektivitet:

1. Finns det samband mellan olika ledarskapsbeteenden och klimat?

2. Finns det samband mellan olika ledarskapsbeteenden och upplevd egeneffektivitet?

3. Finns det samband mellan olika klimat och upplevd egeneffektivitet?

4. Finns det samband mellan kon, alder, utbildning, anstéllningstid och upplevd

egeneffektivitet?

5. Hur samverkar olika ledarskapsbeteenden och klimat, for sig och tillsammans, i att

predicera egeneffektivitet?

6. Hur samverkar olika ledarskapsbeteenden i att predicera klimat?
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Metod

Undersokningsdeltagare

Bortsett fran distriktscheferna, har samtliga medarbetare i distrikt A och B ingatt i
enkdtundersokningen, totalt 204 personer, dvs. inget slumpmaéssigt urval har tillampats.
Av dessa har 124 svarat, varav 16 respondenter har utelamnats fran databearbetningen pa
grund av centrala tendenser i svaren. Detta ger en svarsfrekvens pa 53%.

Deltagandet har byggt pa frivillighet och ingen erséttning har utgatt.

Av de svarande kom 45,4% fran distrikt A och 54,6% fran distrikt B. Dessa siffror motsvarar
mycket vil den relativa fordelningen i foretaget (distrikt A =43 %, B =57%). Av
respondenterna hade 34,2% en arbetsledande stidllning. Detta innebér att de dr
overrepresenterade i undersokningen, eftersom de endast utgor 22 % av foretagets anstillda.
Genomsnittsaldern i foretaget ar cirka 42 ar. Alla aldersgrupper i aldrarna 20 — 69 var jamnt
representerade med en liten 6vervikt pa de i kategorin 30 — 35 ar.

5,6% av respondenterna var kvinnor, vilket innebdr en liten 6verrepresentation da de utgor

cirka 3% av foretagets anstillda.

Gillande utbildningsbakgrund, hade 85,2% av respondenterna gymnasial utbildning, 9,3%
grundskoleutbildning, och 5,6% hogskole- eller universitetsutbildning.
76 % av respondenterna hade en anstillningstid pa mer &n 5 ar. Huruvida detta stimmer

Overens med foretagets fordelning &r oklart da fakta saknas.

Material

Forfattarna har anvént tre olika frageformulér, varav tva vilbeprovade och ett egenutvecklat,
for att méta ledarskapsbeteenden, teamklimat och upplevd egeneffektivitet. Utdver detta har
respondenterna fatt fylla i féljande bakgrundsvariabler: kon, alder, utbildningsbakgrund,

anstédllningstid, och typ av ledaransvar.

For att mita ledarskapsbeteenden har Bass” MLQ 5X formulir fran 2002 anvints. Genom 45
fragor mits 9 olika ledarbeteenden, vilka #r relaterade till The Full Range Leadership Model.

Faktorerna mits pa en 5 punkts Likert skala (O=Inte alls; 4=Ofta, om inte alltid).
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For att méta arbetsgruppernas klimat har Team Climate Inventory-Short version (TCI- Short)
anvints (Kiviméki & Elivainio, 1999). Genom14 fragor undersoker TCI-Short, via en 5
punkts Likert skala (1=Tar avstand i stor utstrickning; S=Instdmmer i stor utstrickning), fyra
faktorer inom gruppklimat.

TClI-short, som miter det generella klimatet, kan anvindas bade pa organisations- och
gruppniva.

I denna undersokning miits det generella klimatet i olika arbetsgrupper.

Upplevd egeneffektivitet mits via ett egenutvecklat formulér bestaende av 16 pastaenden,
vilka &r relaterade till respondentens arbetssituation. Respondenten utvirderar dessa
pastaenden pa en 6 punkts Likertskala (1= stimmer inte alls, 2= Stimmer ganska daligt, 3=
Stammer delvis inte, 4= Stimmer delvis, 5= Stimmer ganska vil, 6= Stammer precis).
Osikerhet eller irrelevans kan enbart avspeglas i att respondenten ldmnar ett blankt svar.
Exempel pa pastaenden dr: ”Jag upplever att jag ar i stand att strukturera och planera mitt
arbete sa att jag kan na mina mal” och ”Jag upplever att jag ar tillrackligt bra pa att soka den

information jag behover for att lyckas med mitt arbete”.

Fragorna i egeneffektivitetsformuléret har utformats utifran generella, jobbrelaterade
utmaningar for en vidare kategori av yrkesroller. Formuliret dr konstruerat for att méta om
individen upplever att hon har de forutséttningar som kréavs for att lyckas med sina
arbetsrelaterade uppgifter och utmaningar. Dessa forutsittningar har definierats bade utifran
teorier, vad frimjar egeneffektivitet, och forfattarnas egna arbetslivserfarenheter.

For att forhindra missforstand genom oklara formuleringar, och ddirmed hoja enkitens
innehallsvaliditet, har sex personer med olika bakgrunder lést igenom formuléret.

Korrektioner i linje med erhallen aterkoppling har blivit genomforda.

Procedur

Efter inledande telefonkontakt holls ett mote med distriktschefen 1 distrikt A, dér studiens
syfte, respondentantal och tillvigagangssitt blev overenskommet. Eftersom inte alla anstillda
har tillgang till internet och dator, har forfattarna valt att distribuera enkéterna pa tva olika
satt; via email eller intern distribution.

Administratorer och projektledare i savil distrikt A som B, blev muntligen informerade om

undersokningens syfte av sin ledare. Dérefter skickade forfattarna individuella email med en
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introduktion till undersokningen, riktlinjer for tillvigagangssitt, och ett enkitpaket
innehallande bakgrundsvariabler, TCI-Short, egeneffektivitetsformuldr och MLQ. Svarsfristen
var en vecka. Tva dagar innan fristens slut skickades en paminnelse ut. Alla ifyllda enkiter

returnerades via mail eller skickades direkt till forfattarna.

Pa grund av att distriktscheferna inte har direkt daglig kontakt med montorerna, blev de inte
muntligen informerade om undersokningens syfte. For att kompensera for detta, bifogade
distriktsansvariga en skriftlig vidjan till montdrerna om att stédja undersokningen. 170
underlag, innehallande skriftlig viddjan, riktlinjer om tillvigagangssitt och enkétpaket,
distribuerades via tva lokala kontaktpersoner till, i det ena fallet, de ledande montorerna och, i
det andra fallet, projektledarna. De distribuerade sedan enkiterna till de enskilda montorerna.
En paminnelse skickades ut via kontaktpersonerna tva dagar innan tidsfristens slut. De
ledande montorer respektive projektledarna samlade in de ifyllda enkiterna i slutna kuvert.

Kuverten blev 6verldmnade till kontaktpersonerna och vidarebefordrade till forfattarna.

Samtliga svar var anonyma.
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Resultat

Vid de statistiska analyser som gjorts av enkétmaterialet, har oi-niva .05 tillimpats for att

avgora om resultaten var statistiskt signifikanta.

Eftersom respondenterna gavs mojlighet att uteldmna svar, pa grund av osékerhet eller att
fragan saknade relevans, var svaren i vissa enkiter ofullstindiga. I linje med Dunbars (1998)
rekommendationer har forfattarna kompenserat for detta genom att ersitta saknade virden
med medelvirden for den respondentgrupp, som svaranden tillhor.

Efter denna komplettering har materialet behandlats 1 dataprogrammet SPSS.

Efter datainsamlingen genomfordes ett test av egeneffektivitetsformulérets reliabilitet. Det
uppvisade ett Cronbachs o pa .91. I allménhet betraktas ett Cronbachs o 6ver .7 som

acceptabelt.

Forfattarna har skil att anta att respondenterna i urvalet kommer fran en bakomliggande
population som dr normalférdelad med avseende pa utvirdering av ledarskap, klimat, och
upplevd egeneffektivitet. Foretaget ir ett traditionellt serviceforetag med en for branschen

traditionell férdelning mellan kon, alderskategorier och utbildningsbakgrunder.

Varians- och korrelationsanalys

Envigs-ANOVA for oberoende grupper har genomforts dér projektledare, administratorer,
ledande montorer, och montorer, i de tva distrikten (totalt 8 grupper), har jaimforts med
avseende pa de 17 dimensioner som beskrivs i tabell 1. ANOVAN kunde inte pavisa nagra
signifikanta medelvirdesskillnader for ovanstaende grupper. Diaremot fanns det en tendens till
signifikanta medelvirdesskillnaderna mellan grupperna pa variabeln Idealiserad paverkan

(beteende) (F(7/100)=2,004, p =0.062, n?=0,755).

Vidare genomfordes t-test for att undersdka om virdena for Overgripande klimat,
Transformativt, Transaktionellt, Laissez-faire ledarskap, och Egeneffektivitet skiljde sig at

mellan distrikt A och B. Inga signifikanta medelvirdesskillnader patriaffades.

Deskriptiv statistik och korrelationskoefficienter for samtliga variabler presenteras i tabell 1.
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Samtliga kriterier for savil korrelations- som regressionsanalyser dr uppfyllda.

Forfattarna har valt att fokusera pa medelstarka till starka korrelationer (r>0.3.) eftersom
korrelationer under detta virde betyder att variablernas gemensamma varians &r relativt liten,
dvs. mindre 4n 9%. Vidare kommer inte inbordes samband, dvs. samband inom
dimensionerna i Klimat, Egeneffektivitet och Ledarskapsbeteenden, att kommenteras

eftersom dessa inte ligger inom studiens intresseomrade.

I tabell 1 (se nista sida) visar det sig att ledarbeteendena Kontinuerlig beléning och Extra
insats dr signifikant korrelerade med klimatdimensionen Fornyelsestod (p<0.01 i bada fallen).
Vidare framgar det att Idealiserad paverkan (attribuerad), Idealiserad paverkan (beteende),
Intellektuell stimulans, Individuellt hansynstagande, Kontinuerlig beloning, Extra insats,
Effektivitet, och Tillfredstillelse &r signifikant korrelerade med klimatdimensionen
Uppgiftsorientering (p<0.01 i samtliga fall), dér Idealiserad paverkan (beteende) star for det
starkaste sambandet (r=0.45).

Extra insats, Effektivitet och Tillfredstillelse, korrelerar samtliga medelstarkt med

klimatdimensionen Uppgiftsorientering (p<0.01 i samtliga fall).

Ledarbeteendena Idealiserad paverkan (attribuerad), Idealiserad paverkan (beteende),
Kontinuerlig beloning, Extra insats, och Tillfredstillelse dr dven signifikant korrelerade med
Egeneffektivitet (p<0.01 i samtliga fall). Har star Kontinuerlig beloning for det starkaste
sambandet (r=0.46).

Extra insats, Effektivitet och Tillfredstillelse korrelerar samtliga mycket starkt med de

transformativa ledarskapsbeteendena samt med Kontinuerlig beloning (p<0.01 i samtliga fall)
Samtliga klimatdimensioner &r signifikant korrelerade med Egeneffektivitet (p<0.01 i

samtliga fall), ddr Deltagande (r=0.43) och Gruppmal (r=0.45) star for de starkaste

sambanden.
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Tabell 1.
Korrelationer mellan variabler relaterade till klimat, egeneffektivitet och ledarskapsbeteenden
1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16.  17.

Klimat
1. Deltagande M=4,22 SD=0,58 1
2. Fornyelsestod M=3,08 SD=0,73 ,63** 1
3. Gruppmal M=3,99 SD=0,51 ,45%*% 41%* 1
4 Uppgiftsorientering. M=3,68 SD=0,72 ,42%* 50%*  51%%* 1
Egeneffektivitet
5. Egeneffektivitet M=4,99 SD=0,55 ,43%* 36**  45%% = 3% 1
Ledarskapsbeteenden
6. idealiserad paverkan (attr.) M=2,36 SD=0,82 ,19* 24% ,09 J34%% 3] EE 1
7. Idealiserad paverkan (bet) M=2,34 SD=0,74 ,20* ,20% J26%%  AS5%E FEEk Rk 1
8. Inspirerande motivation M=2,51 SD=0,79 ,18 10 10 28k DeFEE G5EkR JOE* 1
9. Intellektuell stimulans M=2,40 SD=0,69 ,13  )29**  20*  42%*  24*%  QQ¥*k 7wk 53wk 1
10. Individuellt héiinsyns- M=2,16 SD=0,76 ,13 ,23% ,08 J30%% 16 ,66%F  64%F  54%Ek QT 1
tagande
11. Kontinuerlig belining M=247 SD=0,76 ,29%* 39%*  24% 3T AGEE J4Ek JQEk (3w JDEE Gk 1
12. Ledning via undtantag M=1,75 SD=0,75 07 ,16 -,00 15 09 29%% D5 23% 0 31k 22% DR 1
(aktiv)
13. Ledning via undantag M=1,42 SD=0,74 -,06 11 -,09 ,02 -,10 -,15 -,04 -,14 -,06 ,08 =07 34%* 1
(passiv)
14. Laissez-faire M=1,28 SD=0,85 -,10 08 =26 .09 -21%  -25%  _2Q%k 33k 93k (0]  -20% 21%  [70%* 1
15. Extra insats M=2,40 SD=0,84 )24%  32%%* ,10 J7HEF 33wk 7Rk Q3HE Gk JO*E 1% 78** 6% - 10 15 1
16. Effektivitet M=2,65 SD=0,82 ,23* 28%* ,18 33k 27wk JLwE - JIRE 5Q%x 7Rk SRR 7% 17 S 28%F 30wk gQx 1
17. Tillfredstiillelse M=2,74 SD=1,01 25% 23% ,16 J35%% 0 36%k  JORE 64wx 58K 66K S4xE - 68*F  20*  -20%E 35wk ggwx gk 1

Notera: ** Korrelationer dr signifikanta pa 0,01 niva (tvasidigt test)
* Korrelationer 4r signifikanta pa 0,05 niva (tvasidigt test)
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Vid korrelationsanalys mellan bakgrundsvariablerna, kon, alder, utbildning, anstéllningstid,

och Egeneffektivitet, pavisades inga signifikanta samband.

For att ndrmare undersoka hur de tre ledarskapsstilarna Laissez-faire, Transformativ och
Transaktionell, korrelerar inbordes och med Overgripande klimat och Egeneffektivitet, har
medelvirden for de i ledarskapsstilarna ingaende dimensionerna beridknats. Dessa har i sin tur
stillts mot varandra, Overgripande klimat (vilket #r ett snittvirde for de i klimatet ingdende
dimensionerna) och Egeneffektivitet. Deskriptiv statistik samt korrelationskoefficienter

beskrivs 1 tabell 2.

Tabell 2.

Korrelationer mellan dvergripande klimat, egeneffektivitet och ledarskapsstil

1 2 3 4 5
1. Overgripande klimat M=422 SD=0,58 1
2. Egeneffektivitet M=1,98 SD=0,55 0,43%* 1
3. Laissez-faire M=1,28 SD=0,85 - 10 - 21% 1
4. Transformativt ledarskap M=2,36 SD=0,64 ,20% 3% -,26%% 1
5. Transaktionellt ledarskap M=1,88 SD=0,51 15 J22% 34k 52k 1

Notera: ** Korrelationer dr signifikanta pa 0,01 niva (tvasidigt test)

* Korrelationer r signifikanta pa 0,05 niva (tvasidigt test)

Av tabell 2 framgér att Overgripande klimat och Transformativt ledarskap korrelerar
signifikant med Egeneffektivitet (p=0.01 i bada fallen). Vidare visar det sig att Transaktionellt
ledarskap korrelerar signifikant med Laissez-faire och Transformativt med betoning pa det

sistndmnda.

Regressionsanalys

For att testa hur flera variabler tillsammans predicerar Egeneffektivitet, har multipla
regressionsanalyser genomforts. I den forsta analysen undersoktes hur de olika
ledarbeteendedimensionerna predicerar Egeneffektivitet, i den andra hur de olika
klimatdimensionerna predicerar Egeneffektivitet, i den tredje hur de signifikanta

prediktorerna fran den forsta och andra analysen samverkade i att predicera Egeneffektivitet.
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Av den forsta analysen framgick att av de 12 ledarbeteendedimensionerna, bidrog Individuellt
hénsynstagande (4= -0.295, p=0.036), Kontinuerlig beloning (£=0.685, p=0.000), och
Effektivitet (4= -0.440, p=0.022) signifikant till att predicera Egeneffektivitet (R %0.323).

Den andra regressionsanalysen visade att av de fyra klimatdimensionerna, bidrog Deltagande
(4=0.231, p=0.042) och Gruppmal (=0.295, p=0.005) signifikant till att predicera
Egeneffektivitet (R%=0.270).

I den tredje analysen, dir enbart de signifikanta prediktorerna fran den forsta och andra
analysen sattes samman, visade det sig att Gruppmal (£=0.259, p=0.004), Deltagande
(4=0.200, p=0.025), Individuellt hansynstagande (£=-0.208, p=0.049), och Kontinuerlig
bel6ning (£=0.589, p=0.000), kvarstod som signifikanta emedan Effektivitet ($=-0.145,
p=0.200) inte levde upp till signifikanstestet (R %0.348).

For att testa hur de olika ledarskapsbeteendedimensionerna tillsammans predicerar olika
klimatdimensioner, genomfordes ytterligare regressionsanalyser. De visade att Kontinuerlig
beloning (£=0.466, p=0.009) bidrog signifikant till Fornyelsestod.

Att Kontinuerlig bel6ning ($=0.413, p=0.021) och Idealiserad paverkan (attribuerad) (f=
0,340, p=0.055) bidrog, i det forstnamnda fallet, signifikant till Gruppmal, i det sistnimnda
fallet, med en signifikant tendens till detsamma. Slutligen visade det sig att Idealiserad

paverkan (beteende) bidrog signifikant till Uppgiftsorientering (£=0.421, p=0.014).
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Diskussion

Forfattarna hittade inga signifikanta skillnader 1 bedomningen av ledarskapsstilar mellan de 8
olika grupperna i de tva distrikten. Detta betyder att ledarskapsstilen framstar som en oavsett

vilken ledare som bedoms.

I linje med Bass’ idé om att transformativt ledarskap bygger vidare pa transaktionellt, maste
en ledare uppvisa transformativa lederskapsbeteenden regelbundet, for att uppna den extra
motivationseffekt som ligger i denna pabyggnadsstil.

Enligt Bass (Bagner & Jonsson, 2003) uppvisar ett bra ledarskap virde pa >3,0 for de
transformativa ledarskapsbeteendena (Idealiserad paverkan (attribuerad och beteende),
Inspirerande motivation, Intellektuell stimulans och Individuellt hinsynstagande). De aktiva
transaktiva beteendena skall motsvarande vara < 2,5 (Kontinuerlig beloning och Ledning via
undantag (aktiv)) och de passiva ledarskapsbeteendena skall vara < 1,0. Dessutom utgor
siffran 2 pa Bass” skala medelvérden for Extra insats, Effektivitet och Tillfredsstillelse.
Resultaten av studien avviker fran Bass” matt. De transformativa ledarskapsbeteendena har
alla ett medelvirde vél under 3, dér Inspirerande motivation antar det hogsta viardet och
Individuellt hansynstagande det ldgsta. Medarbetarna verkar inte uppleva sina narmaste ledare
som sdrskilt transformativa. Det innebir att ledaren inte tillgodoser individuella behov genom
stod och utveckling namnvirt. Enligt Wang och Law (2005) ar ledarens formaga att fa
medarbetaren att uppfatta relationen till ledaren som meningsfull, nodvindig for skapandet av

High Leader Member Xchanges och ddarmed for medarbetarens effektivitet.

Beteenden knutna till det aktiva, transaktiva ledarskapet uppvisar siffror mer 1 linje med Bass”
rekommendationer. Kontinuerlig beloning tyder pa att redovisning av mal, och utdelning av
forvintad beloning, om malen infrias, anvinds som motivationsfaktor. Diremot 4r ledningen
inte sérskilt aktiv 1 sitt aktiva undantagsbeteende (Ledning via undantag (aktiv)), dvs.
ledningen star inte for en konsekvent uppfoljning och proaktiv striavan for att undvika
misstag. Denna avsaknad av aktiv inblandning syns ocksa i utvirderingarna av
ledarskapsbeteendena kopplade till passivt ledarskap. Dessa utvisar viarden 6ver 1 for Ledning
via undantag (passiv) och Laissez-faire. Detta tyder pa att foretagets ledare, om @n i mindre
grad, faktisk uppvisar avsaknad av aktivt ledarskap. Enligt definitionen pa Laissez-faire, later
ledaren problem véxa innan han griper in, finns inte till hands for sina medarbetare eller

undviker ibland att fatta beslut. Beteendet uppvisas emellanat snarare 4n regelbundet.
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Forskning visar att passiva ledarskapsbeteenden &r negativt korrelerade med tillfredstéllelse
(Judge & Piccolo, 2004), vilket ocksa framgar av var studie.

Organisationen uppvisar relativt positiva medelviarden for dimensionerna Extra insats
(medarbetarens), Effektivitet (ledarens och gruppens), och Tillfredstéllelse (med samarbetet
med ledaren och ledarskapet). Diarmed lyckas ledarna ritt ofta att motivera medarbetarna att
leverera en extra insats. Samtidigt upplevs ledaren sjilv och gruppen som effektiv.
Medarbetaren bedomer att ledaren utfor ett forhallandevis tillfredsstillande jobb och att
samarbetet dr bra. Spridningen pa svaren till fragorna som ir kopplade till Extra insats,
Effektivitet, och Tillfredstillelse dr dock storre dn for samtliga ovriga dimensioner i MLQ.

Detta tyder pa en storre oenighet i utvirderingen av ledarna.

Sammantaget anser forfattarna att foretagets ledarskapsstil primért dr av transaktiv karaktér

med mojlighet att forbittra de transformativa lederskapsbeteendena.

Forfattarna hittade inga signifikanta skillnader i klimatet mellan de 8 olika grupperna i de tva
distrikten. Detta betyder att medarbetarna upplever klimatet pa samma sitt. Trots den 16sa
organisationsstrukturen i montérgruppen i distrikt A, verkar denna uppleva samma klimat

som Gvriga organisationen. Av tabell 2 framgar att klimatet generellt sett upplevs som bra.

I denna svenska organisation inom bygg- och installationsbranschen framtonar en klimatbild,
dir organisationens medarbetare kéinner sig trygga och accepterade i gruppen, har en klar bild
av gruppens mal och meningen med att infria dessa. Pa bada dimensionerna, Gruppmal och
Deltagande, ar respondenterna eniga i denna bedomning eftersom standardavvikelserna &r
sma. Vidare dr grupperna mindre benégna att stilla sig kritiska infor det egna arbetet och
sdttet att utfora det pa, i syfte att forbittra kvaliteten och effektiviteten (Uppgiftsorientering).
Respondenterna tar enligt medelvirdena inte klart stillning till huruvida tillracklig tid ldaggs
ned pa idéutveckling och om gruppen samarbetar i detta syfte (Férnyelsestod). Svaren
uppvisar en storre spridning for de tva sista dimensionerna, diar Fornyelsestod antar det ldgsta

medelvirdet.
Detta klimat, som uppvisar en viss troghet i anpassningsférmagan, dr knappast forvanande,

eftersom bygg- och installationsbranschen inte tillhor den sektor ddr marknadsvillkoren

kraver standiga och snabba fordandringar. Som en konsekvens av gruppernas mognad, orsakad
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av den relativt langa anstillningstiden, accepterar och stddjer troligen medlemmarna

varandras individualitet.

Trots en relativt liten standardavvikelse bland respondenterna, inom varje fraga/dimension,
kan det inte uteslutas att svaren paverkades av TCI-Shorts struktur eller av radande
enkdttrotthet i organisationen. Manga respondenter besvarade enkiten med lite variation och
med genomgaende hoga virden. Detta kan ha lett till 6verdrivet positiva resultat men kan
ocksa vara ett uttryck for ett enhetligt och gott organisationsklimat.

Varken West eller Kivimiki och Elovainio har utarbetat nagon manual f6r tolkning av
klimatresultatet enligt TCI. Eftersom tva olika skalor anvinds av respondenterna, dr det ovisst
om man kan jaimfora klimatdimensionerna 1:1 och sidga nagot om vilka dimensioner som 4r

mer dominerande dn andra.

Undersokningen pavisar inga signifikanta skillnader mellan de 8 gruppernas grad av
Egeneffektivitet. Med ett hogt medelvirde verkar respondenterna lysa av sjéalvfortroende.
Kanske resultatet skall tolkas med en nypa salt. Foretaget har en starkt mansdominerad kultur,

varfor det inte kan uteslutas att respondenterna nér en attityd av att kunna klara av allt.

Egeneffektivitetsformuléret uppvisade ett Cronbachs alpha pa .91 och har ddrmed en mycket
hog reliabilitet. Det innebér att slumpen paverkar resultaten vildigt lite och att formuléret har
en hog intern konsistens mellan fragorna, dvs. samtliga fragor méter samma fenomen.

Dock kan forfattarnas val av savil skala som fragor, ha paverkat validiteten i formuléret pa ett

negativt sitt.

I syfte att méta medarbetares upplevelse av sin Egeneffektivitet i arbetsrelaterade
sammanhang, valde forfattarna att tillimpa en Likertskala med sex olika svarsalternativ.
Enligt Bandura (1997) skall man, for att fa ett tillforlitligt resultat nir man miéter
Egeneffektivitet, tillimpa en skala som graderas fran O till 100. Utifran denna skall sedan
respondenten virdera tron pa sin formaga att hantera olika nivaer av uppgiftsrelaterade krav
inom det omrade som studien fokuserar. En skala som i detta fall bygger pa fa svarsalternativ
ar mindre kénslig och tillforlitlig. Detta eftersom respondenter som anvidnder samma

responskategori skulle skilja sig mer at, om det fanns flera svarsalternativ att vilja emellan.
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Vidare menar Bandura (1997) att nir man utvecklar effektivitetsskalor, maste man inhimta
kunskap om vad som krévs for att lyckas inom ett specifikt omrade genom att identifiera
doménspecifika utmaningar och hinder. Detta bor géras genom t ex. intervjuer eller
strukturerade frageformulir.

Pa grund av den snéva tidsramen har forfattarna inte haft mojlighet att inhdmta denna
forhandsinformation. Valet av savil skala som fragor, vilka baserar sig pa teorier om vad som
frimjar Egeneffektivitet och forfattarnas forkunskap om vad som kréavs av en yrkesutovare i
en kommersiell verksamhet, kan dirfor ha paverkat validiteten negativt. Med andra ord finns

det ingen garanti for att formuliret verkligen miter Egeneffektivitet.

Forfattarna vill betona att de samband som kommer att redovisas inte dr kausala och att det
ddrmed inte gar att konkludera vilka faktorer som paverkar vilka. Forfattarna kan endast

konkludera att gemensam variation mellan variablerna foreligger.

Enligt tabell 2 uppvisar Overgripande klimat endast ett mindre positivt samband med
Transformativ ledarstil. Bakom detta gommer sig att flera transformativa
ledarskapsbeteenden, om 4n i mindre grad, samvarierar med klimatdimensionerna.
Idealiserad paverkan — beteenden korrelerar positivt med alla klimatdimensioner, 4ven om det
endast korrelerar medelstarkt med Uppgiftsorientering. Samma tendens gar igenom 6vriga
transformativa beteenden: samtliga ir starkast korrelerade med Uppgiftsorientering. Fokus pa
stindig forbittring av eget arbete varierar alltsa med alla aktiva ledarskapsbeteenden forutom
med Ledning via undantag (aktiv) som dr den ledarskapsstil, som hanterar fokus pa kvalitet
och konsekvent uppfoljning. Tvirt om kunde man utifran befintlig teori forvénta sig ett tydligt
positivt samband.

Att Idealiserad paverkan — beteenden star i positiv relation till Uppgiftsorientering skulle
kunna tolkas som att ledaren, genom sin status som beundrad rollmodell, exemplifierar en
kvalitetsmedveten striavan, vilken paverkar medarbetarna till att kritiskt granska

arbetsuppgifternas utférande i syfte att uppna perfektion.

Det transaktiva ledarskapsbeteendet Kontinuerlig beloning, dr den enskilda
ledarskapsdimension som uppvisar storst samvariation med klimatdimensionerna. Den
samvarierar medelstarkt med alla fyra klimatdimensionerna. Dessutom bidrar Kontinuerlig

beloning enligt regressionsanalysen till forklaringen av klimatdimensionerna Fornyelsestod
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och Gruppmal. Det andra transaktiva ledarbeteendet, Ledning via undantag (aktiv), uppvisar

inget signifikant samband alls.

Det enda signifikanta sambandet mellan passiv ledarstil och klimat ar den negativa
korrelationen mellan Laissez-faire och Gruppmal. Detta verkar sannolikt: nir ledaren dr
franvarande eller undviker att fatta beslut, finns en ldgre grad av malorientering och stod for

denna i gruppen.

Utifran resultatet i tabell 2, framgar att det finns ett samband mellan Transformativt ledarskap
och Egeneffektvitet. Detta skulle kunna tyda pa att ledare som forlitar sig pa Idealiserad
paverkan (attribuerad och beteende), Inspirerande motivation, Intellektuell stimulans och
Individuellt hinsynstagande, formar béttre 4n andra att bidra till den enskildes tilltro till sin

formaga att klara av sina arbetsuppgifter och utmaningar.

Bakomliggande data i tabell 1 visar dock att det inte finns nagot samband mellan Individuellt
hdansynstagande och Egeneffektivitet. Detta motsdger genomforda studier som pekar pa att ett
stodjande ledarskap, dir Individuellt hinsynstagande maste anses vara en nyckelkomponent,
leder till hogre Egeneffektivitet.

I detta sammanhang bor nimnas att det Overgripande klimatet, som kan betecknas som gott
och enhetligt, uppvisar ett starkare samband med Egeneffektivitet an det Transformativa
ledarskapet, vilket framgar av tabell 2. Detta kan tyda pa att gruppmedlemmar soker och far
det stod man behover inom den egna gruppen. Detta skulle i sadana fall minska behovet av
ledarens omsorg och samtidigt bekrifta den viktiga roll gruppklimatet spelar for att

understddja den enskildes ambitioner.

Svaga samband mellan generell egeneffektvitet och transformativt ledarskap har pavisats i
studier (Pillai et al., 2004). Det kan inte uteslutas att fragorna i egeneffektivitetsformuléret
snarare mater generell @n specifik egeneffektivitet. Detta kan forklara studiens svaga samband

mellan Egeneffektivitet och Transformativa ledarskapsbeteenden.
Aven det Transaktionella ledarskapet i tabell 2 uppvisar ett positivt samband med

Egeneffektivitet, om &n inte lika starkt som det Transformativa. Detta stodjer Bass’ (1985)

syn pa att ledarstilarna inte dr tva motpoler pa en skala, utan férenliga.
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Ledarbeteendet Kontinuerlig beloning, vilket &r ett transaktionellt beteende, dr den variabel
som uppvisar det starkaste positiva sambandet med Egeneffektvitet. Att Kontinuerlig
beloning dr starkare korrelerad 4n nagon av de transformativa ledarskapsbeteendena,
understodjer inte precis den forskning som visar att de senare star i stark, positiv relation till
Egeneffektivitet (Kirkpatrick & Locke, 1996). Diremot bekriftar det den forskning (Judge &
Piccolo, 2005) som visar att Kontinuerlig beloning bést forutsdger prestationsrelaterade
kriterier. Det senare dr giltigt om man forlitar sig pa att Egeneffektvitet dr en forutséttning for
dessa kriterier (Stajcovic & Luthans, 1998).

Annan forskning visar att rolltydlighet, vilken till vissa delar mits inom dimensionen
Kontinuerlig beloning, dr en forutsittning for Egeneffektvitet (Chen & Bliese, 2002). Detta

skulle i sadana fall understodja det funna sambandet.

Vid regressionsanalysen, dér forhallandet mellan hur olika ledarskapsbeteenden samverkar i
att predicera Egeneffektvitet, visar det sig att Individuellt hinsynstagande, Kontinuerlig
beloning, och Effektvitet bidrar signifikant. [6gonfallande &r att det enda transformativa
beteende som idr representerat dr Individuellt hinsynstagande och att detta bidrar negativt till
modellen. Det kan tolkas pa tva sitt. Det ena ir, att ju mer Individuellt hinsynstagande som
ledaren uppvisar, desto ldgre grad av Egeneffektvitet upplever medarbetaren. Vid genomgang
av befintlig litteratur och forskning, har forfattarna inte funnit nagot som stodjer detta
samband. Det andra ir, att ju hogre grad av tilltro som den enskilde har till sin egen férmaga,
desto mindre Individuellt hdnsynstagande tillhandahaller ledaren. Sett i detta ljus later det

hogst rimligt, eftersom ledare ofta lagger kraften pa svagare individer.

Att Kontinuerlig beloning medverkar i modellen behover inte motsidga befintliga teorier,
vilket tidigare har kommenterats.

Dessutom menar Bandura (1997) att medarbetare maste ha en positiv forvintan pa att
anstrdngningar och resultat belonas, for att Egeneffektvitet skall leda till ett produktivt
engagemang. Kontinuerlig beloning, vilken bland annat innefattar i vilken grad som ledaren
klargor hur medarbetaren belénas om malen nas och uttrycker tillfredstillelse, uppmuntrar till
prestationer. Om dessa utokar medarbetarens positiva erfarenheter, forstirks dennes
Egeneffektiviteten. Detta kan forklara varfor Kontinuerlig beloning predicerar
Egeneffektvitet.

Diremot dr det forvanande att ledarens Effektivitet bidrar negativt till modellen.
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Det finns positiva samband mellan samtliga klimatdimensioner och Egeneffektivitet. Starkast
ar sambandet mellan Gruppmal och Egeneffektvitet. Enligt Banduras’ (1997) syn innebir en
hog grad av Egeneffektivitet, en hog tilltro till den egna formagan att klara av specifika
uppgifter for att na ett visst resultat. Om flera personer, som arbetar i samma arbetslag
upplever en hog Egeneffektivitet, bor detta reflekteras i hur man bedémer teamets
forutsdttningar att na sina mal. Nagot som mits i klimatdimensionen Gruppmal.

Det positiva sambandet mellan Deltagande och Egeneffektvitet kan tolkas som att klimatet,
som upplevs som stodjande, forstirker den enskildes tilltro till den egna formagan. Som
tidigare namnts &r tva av de fyra killorna till Egeneffektivitet stillforetradande erfarenhet och

verbal overtalning (Bandura, 1997), nagot som sannolikt tillhandahalls inom gruppen.

Analysen av hur de olika klimatdimensionerna samverkar i att forutsdga Egeneffektvitet visar
att endast Deltagande och Gruppmal gor sa, dér det senare bidrar starkast till modellen. Detta
anser forfattarna ligger vil i linje med redogjorda teorier, som pekar pa vikten av att det finns

en tilltro till att mal dr realiserbara och att man far stod i sin strivan mot dessa.

I den tredje regressionsanalysen, vilken undersokte hur de signifikanta ledarbeteende- och
klimatprediktorerna fran den forsta och andra analysen samverkade i att predicera
Egeneffektivitet, visade det sig att samtliga prediktorer fran tidigare analyser kvarstod som
signifikant bidragande, utom Effektivitet. Det kan enligt Dunbar (1998) bero pa att denna
prediktors effekt dr néra relaterad till en annan, som tillkommit i sammanslagningen, och
ddarmed har dess koefficient paverkats. Eftersom den tredje modellen uppvisar den hogsta
regressionskoefficienten, anser forfattarna att den ger en mer rittvisande bild av vad som
forutsdger Egeneffektivitet. Detta far oss att forsta att Individuellt hiinsynstagande,
Kontinuerlig beloning, Deltagande, och Gruppmal samverkar i att skapa den enskildes

forutsittningar.

Inget samband mellan anstéllningstid och Egeneffektivitet kunde pavisas. Detta strider mot
teorier och studier som hivdar att ackumulerade arbetslivserfarenheter ir en killa till
Egeneffektivitet (Bandura, 1997; Chen & Bliese, 2002). Avsaknad av samband kan troligen
bero pa en i studien otillracklig skala for mitning av anstéillningstid. Skalans hogsta vérde dr
fem ar. Det dr tvivelaktigt om denna anstillningstid ar tillrdcklig for att utveckla

Egeneffektivitet.
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Ledarstil, klimat och egeneffektivitet samvarierar pa olika sdtt med Extra Insats, Effektivitet
och Tillfredsstillelse.

Samtliga dimensioner inom transformativt och transaktivt ledarskap, bortsitt fran Ledning via
undantag (aktiv), korrelerar mycket starkt och positivt med Extra insats, Effektivitet och
Tillfredstillelse. Aven om dessa tre effektivitetsrelaterade dimensioner inom MLQ inte enbart
fokuserar pa medarbetaren, utan dven pa ledareffektivitet och tillfredsstéllelse med
ledarskapet, dr resultaten i linje med teorin. Transformativt ledarskap forvintas skapa hoga
LMX relationer, vilka resulterar i extra insats och okad uppgiftseffektivitet (Wang et al.,
2005). Att Kontinuerlig beloning korrelerar starkt med Effektivitet understodjer till viss del
Judge & Piccolos metaanalys (2005). Denna visar att transaktivt beteende kan forutsiga
samtliga kriterier for ledareffektivitet. Daremot har forfattarna ingen forklaring till varfor det
andra transaktiva beteendet, Ledning via undantag (aktiv), inte korrelerar starkt med alla tre
effektivitetsrelaterade dimensioner. De starka negativa sambanden mellan passiv ledarstil och

Effektivitet och Tillfredsstéllelse stodjer daremot géllande forskning (Judge & Piccolo, 2005).

Klimatdimensionen Uppgiftsorientering korrelerar medelstarkt med dimensionerna Extra
insats, Effektivitet och Tillfredstillelse. Det kan tyckas forvanande nir inte Gruppmal, som
mater malforstaelse, instimmelse i mal och huruvida de anses realiserbara, uppvisar nagot

signifikant samband alls.

Tillvigagangssdtt och metod

Av tabell 1 framgar att alla dimensioner i klimatenkéten och nistan alla
ledarskapsdimensioner i MLQ samvarierar inbordes starkt. Detta dr ingen ny kritik av Bass”
Multiple Leadership Questionnaire.

Mitverktyget och konceptet bakom The Full Range Leadership Model, MLQ, har interna
mitproblem (Judge & Piccolo, 2004). De fyra faktorerna bakom det transformativa
ledarskapet samvarierar sa mycket att de inte kan sérskiljas som sjdlvstindiga underkategorier
(Heinitz et al., 2005). Aven kontinuerlig beléning, som ir ett transaktionellt beteende,
samvarierar med dessa fyra transformativa matt.

Ledning genom undantag (passiv) bidrar inte positivt till transaktionellt ledarskap men
samvarierar med Laissez-faire stilen och &r negativt korrelerat till prestation. Andra studier
visar att transformativt och transaktionellt ledarskap korrelerar kraftigt med varandra emedan

det finns en negativ korrelation mellan transformativt och Laissez-faire ledarskap (Judge &
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Piccolo, 2004). Validiteten for transformativt ledarskap reduceras mycket ndr man korrigerar

for dessa samvariationer.

I tabell 1 aterfinns dessa inbyggda samband i MLQ. Kontinuerlig beloning #r signifikant
korrelerad med samtliga transformativa beteenden. Ocksa Ledning via undantag — passiv
samvarierar kraftigt med Laissez-faire. Negativa korrelationer mellan passiva ledarskapsstilar

och Effektivitet och Tillfredsstillelse dr ocksa att skada.

Nir de underliggande ledarbeteendena i resultaten blandas stodjer det ironisk nog Bass” idé
om att de tre ledarstilarna kompletterar varandra. Det dr nédstan omojligt att atskilja effekterna
av de aktiva ledarstilarna som dérf6r ndstan framstar som en. Bass” teori och skarpa
uppdelning mellan olika ledarskapsbeteenden motsvarar inte forskningsresultaten (Heinitz et
al, 2005). Detta dndrar dock inte det faktum, att transformativt ledarskap i befintlig forskning
ar tydligt kopplat till effektivitet (Wang et al., 2003). Darfor uppmanar forfatterna harmed
Bass till att piffa upp MLQ, sa att den miter samma fenomen men utan denna samvariation

emellan variablerna. Darmed kommer effekterna att framsta tydligare.

Team Climate Inventory — Short uppvisar samma problem. Det ursprungliga Team Climate
Inventory har uppvisat savil stabila psykometriska egenskaper, som acceptabla nivaer av
reliabilitet och validitet men har kritiserats for sin omfattning. Darfor utvecklade Kiviméki
och Elovainio (1999) en kortversion, for att kunna tillampa denna i studier diar Team Climate
Inventory ansags vara for omfattande. Den stora samvariationen mellan variablerna tyder

dock pa att variablerna delvis miter samma fenomen.

Eftersom alla data i var studie inhdmtats via frageformulir, vilka bygger pa egen rapportering,
kan resultaten vara behiftade med vanliga fel som att respondentens svar kretsar kring
medelvirdet, speglar en genomgaende snéll eller krass bedomning, eller 4r allt for lika

varandra (Landy & Conte, 2004).

Vidare maste man ifragasitta studiens generaliserbarhet, eftersom data enbart inhdmtats fran

ett foretag inom en branschsektor.
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Sammanfattning och forslag till framtida forskning

Denna studie visar att det inte finns en enskild, ideal ledarstil. Av resultaten att doma, finns
det inget motsatsforhallande mellan transformativt- och transaktivt ledarskap. Snarare &r det
sa att ledare kan uppvisa en kombination av de beteenden som &r kopplade till dessa stilar, dér
tyngdpunkten sannolikt beror pa situationen.

Att mitinstrumenten uppvisar interna métproblem, vilket paverkar begreppsvaliditeten och
mitningens tillforlitlighet negativt, gor att forfattarna vill uppmuntra till kritiskt granskande

av studiens resultat, vilka aterges i sammandrag nedan.

Studien pavisade f6ljande:

» Att det fanns samband mellan olika ledarskapsbeteenden och klimat, med
betoning pa de transformativa. Dock uppvisade Kontinuerlig beloning som
enskild dimension starkare samband med klimat @n nagot av de transformativa
beteendena. Forvanansvirt var att Ledning via undantag (aktiv) inte alls

korrelerade med klimat.

» Att det fanns samband mellan olika ledarskapsbeteenden, med betoning pa de
transformativa, och upplevd Egeneffektvitet. Aterigen bor betonas att
Kontinuerlig beloning som enskild dimension uppvisade starkare samband
med Egeneffektivitet 4n nagot av de ovriga ledarskapsbeteendena. Dessutom
visade det sig att Laissez-faire stod i negativ relation till Egeneffektvitet. I linje
med redogjorda teorier, aterfanns ett negativt samband mellan de passiva

ledarskapsbeteendena och tillfredstéllelse samt effektivitet.

» Att klimat uppvisade ett nira nog starkt samband med Egeneffektvitet dér
Gruppmal och Deltagande stod for det starkaste. Att klimatet dessutom var

visentligt starkare korrelerat till Egeneffektivitet dn transformativt ledarskap.
» Att det inte hittades nagot samband mellan kon, alder, utbildning,

anstéllningstid och Egeneffektvitet, vilket forfattarna tror kan forklaras av

begriansningen i bakgrundsvariablernas matskala.
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» Att ledarskapsbeteendena Kontinuerlig beloning, Individuellt hiansynstagande
och Effektivitet predicerade Egeneffektivitet. Remarkabelt var att de tva senare
prediktornera bidrog negativt.

Av klimatdimensionerna visade det sig att Deltagande och Gruppmal
predicerade Egeneffektvitet.

Nér samtliga ovan dimensioner undersoktes tillsammans kvarstod samtliga
forutom Deltagande som bidragande till Egeneffektvitet. Denna modell gav

den bista forklaringen till variansen i Egeneffektiviteten.

» Att olika ledarskapsbeteenden predicerade olika klimatdimensioner.

For framtida forskning foreslar forfattarna att ovan studie replikeras i andra foretag som
verkar under samma betingelser som det studerade.

Dessutom skulle det vara intressant att replikera studien 1 foretag som verkar under andra
betingelser, som t ex foretag i fordndringsintensiva branscher, for att klargora i vilken grad
foretagets omstiandigheter inverkar pa relationerna mellan ledarskap, klimat och

egeneffektvitet.

Eftersom studien bygger pa antagandet att Egeneffektivitet och Klimat inverkar pa foretagets
effektivitet, vore det onskvirt att man i framtida studier &ven méter variabler som dr kopplade
till detta.

Man bor dessutom Overviga att inhdmta data fran flera kéllor, eftersom denna studie enbart
bygger pa egenrapportering.

Att genomfora filtexperiment dir ledares beteende genom trianingsinsatser manipuleras i
riktning mot transformativa eller transaktiva, for att sedan mita effekterna av olika beteendens

inverkan pa grupper och enskilda, skulle utgora ytterligare intressanta forskningsbidrag.

Vidare menar forfattarna att MLQ skulle vara betjint av en vidareutveckling i syfte att
reducera den samvariation som savél denna studie som tidigare har klarlagt och kritiserat.
Detta giller dven for TCI-Short som i denna studie har pavisat samma problem. Samtidigt

efterlyser forfattarna ett enhetligt klimatbegrepp.
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Avslutningsvis vill forfattarna @n en gang betona att studien inte pavisar kausala samband,
utan enbart att det finns samband och styrkan i desamma. Vad som orsakar vad, maste bli

foremal for fortsatta studier.
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Appendix

Hir foljer ett antal fragor om hur du upplever din arbetssituation.

For det hir avsnittet anvinder Du nedanstaende svarsalternativ:

1 2 3 4 5 6
Stdammer inte Stammer Stammer Stammer Stdammer Stammer
alls ganska delvis delvis ganska val precis
daligt inte
Jag upplever...
1. attjag har tillrickligt med kompetens for att 1 2 3 4 5 6

lyckas med mina arbetsuppgifter.

2. att jag har tillrdckligt med kompetens for att
lyckas med mina malsttningar. 1 2 3 4 5 6

3. attjag, i forhdllande till mina kollegor i samma
stillning, har litt for att 16sa mina 1 2 3 4 5 6
arbetsuppgifter.

4. att jag har styrka att fortsitta med det jag
foretar mig i mitt arbete trots problem, hinder 1 2 3 4 5 6
eller motgangar.

5. attjag dr i stand att strukturera och planera mitt
arbete sa att jag kan na mina mal. 1 2 3 4 5 6

6. att jag utan problem kan leva upp till mitt

foretags kvalitetskrav i det jag gor. 1 2 3 4 5 6
7. att jag vet vilka processer och rutiner som

stodjer mig i att 16sa mina ordinarie 1 2 3 4 5 6

arbetsuppgifter.

8. attjag 4r tillrdckligt bra pa att skapa kontakter
inom mitt foretag for att kunna fa den hjilp jag | 2 3 4 5 6
behover for att lyckas med mina
arbetsuppgifter.

9. att jag finner det létt att samarbeta med mina
kollegor pé ett sitt som underlittar mitt arbete 1 2 3 4 5 6

10. att min chef tror pa mig. 1 2 3 4 5 6
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

att mina kollegor tror pa mig.

att jag har litt for att forsta problem.

att jag dr bra pa att 16sa problem.

att jag dr tillrackligt bra pa att soka den
information jag behover for att lyckas med mitt
arbete.

att jag ar tillrdckligt bra pa att anvinda relevant
information for att lyckas i mitt arbete.

att jag har en grundldaggande tilltro till att jag
kan klara av mitt jobb.
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