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Abstract

The aim of this study was to gain knowledge about leadership style and its relation to coworker's
wellbeing. Of special interest was to find the best predictor variable of wellbeing. A further aim
was to study differences between males and females in organizationa commitment and
wellbeing. A questionnaire was distributed to 100 employees in Telia, a Swedish telecom
company. 62 questionnaires were returned and the subjects were in the age range of 26-58 years,
20 males and 41 females. Ekvall and Arvonens leadershipguestionnaire and items concerning
organizational commitment and wellbeing from Dallner et a. were used. Leadership style
contained three dimensions. employee-, production- and changecentered leadership. The
significance level in all statistical tests was 0.05. The results indicate that employee- and change
centered |leadership are associated with coworker's wellbeing. Organizational commitment was
found to be the most important variable predicting wellbeing. Finally, males and females
reported no differences in organizational commitment, but males reported higher levels of

wellbeing.
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Ledarskapsstil och Organisatoriskt Engagemang i relation till de anstélldas
Vé befinnande

Organisatoriskt ledarskap har sedan borjan av 1900-talet vunnit en vaxande
uppméarksamhet och &r ett av de mest utforskade omradena inom tillampad psykologi. Antal
definitioner & néstan lika manga som antal forskare pa faltet. Trots att litteraturen och forskning
kring ledarskap & omfattande, sa &r det bara ett fatal empiriska studier som koncentrerats pa hur
ledarskapet paverkar de anstalldai form av stress och hdsa (Arvonen & Pettersson, 1999).

Det har lange varit kant att arbete paverkar valbefinnandet i fysiska former. Effekter som
arbetet har pa det psykiska vabefinnandet har det dock bara forskats om de senaste decennierna,
men viktiga samband har redan pétréffats (Warr, 1987). Attityder gentemot arbetet, motivation
och engagemang har i stéllet varit huvudomraden i forskningen om det personalrelaterade och
framgangsrika ledarskapet (Lindstrom et a, 1997).

Hur anstédllda upplever sin ledare &r viktigt for deras vabefinnande och man har funnit att
stod fran ledaren relateras positivt med de anstélldas hédlsa (Lindstrom et al, 1997).

Forskning om organisatoriskt engagemang har framst fokuserat pa vad som skapar
engagemanget, inte vilka konsekvenser det har for valbefinnandet. | studier angaende relationen
mellan organisatoriskt engagemang och subjektiv hdsa har man dock funnit att engagemanget &
en viktig faktor som kan paverka hédsan (Lindstrom et al, 1997).

| en studie av Arvonen (1995) visade sig ledarskapsstili och engagemang ha stort
inflytande pa de anstélldas val befinnande.

Ledarskap

Studier kring ledarskap var tidigare koncentrerade pa hur ledaren & som person och inte
pa ledarskapsprocessen i sig (Lindstrom et al, 1997). Ledare antogs besitta olika
personlighetsdrag (traits) som var vasentliga for att bli en bra ledare. P4 1940-talet borjade
forskningen dock koncentreras pa mer komplexa teorier kring ledarskapet (Westlander, 1993).

Forskare fran Ohio State University och Michigan University utvecklade pa 1940 och 50-
talet liknande teorier gédllande ledarskap. De fann tva klara beteendeménster, personalcentrerat
och produktionscentrerat, som kunde kopplas till ett effektivt ledarskap (Westlander, 1993).

Ohio State Universitys teorier & resultatet av en faktoranalys som gjorts av 1,800 olika
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karaktarsdrag. Det personacentrerade ledarskapet & ett relationsorienterat ledarskap som
karakteriseras av att ledaren behandlar ala lika, lyssnar till férsag, inte stéller Gverkrav,
radfrégar sina medarbetare och uppmuntrar dem. Enligt Smither (1998) sa visar den
personalcentrerade ledaren ocksa intresse for de anstélldas familj samt lagger ner tid pa att
motivera de anstédllda att n& en htgre kompetens. Den andra faktorn, det produktions-centrerade
ledarskapet, handlar om strukturering och lagger fokus pa arbetsuppgiften. Har har ledaren
egenskapen att definiera malet och vagen dit for sig §alv och de anstéllda. Ledaren inriktar sig
pa att arbeta effektivt och att fa arbetsuppgifterna klara i tid. Det ingar ocksa i det
produktionscentrerade ledarskapet att samordna gruppen och fa dem inforstadda med vad som
forvantas av dem. De tva dimensionerna & skiljda frén varandra och som ledare kan man vara
bade personal - och produktionscentrerad.

Trots att man utvecklat forskningen om ledarskap sa ar de tva ledarskapsstilarna énda
utarbetade utan hansyn till kontexten. Aven om de flesta ledare passar in i ndgon av dessa
ledarskapsstilar, si & det altsa fortfarande manga beteenden och yttre faktorer som hamnar
utanfor (Arvonen, 1983).

Likert utvecklade resultaten fran Michiganstudierna och skapade en modell med fyra
olika ledarsétt som kallas System 4. Skalan gér fran system 1 till system 4, dér 1 &r ett auktoritart
ledarskap och 4 & ett deltagande ledarskap. Understkningarna som & gjorda med den héar
modellen har visat att foretag som gétt fran system 1 till system 4 har uppnétt béttre resultat med
den deltagande ledarskapsstilen (Arvonen, 1983).

Senare har forskningen blivit mer koncentrerad pa situation och kontext. Tidigare studier
av Vroom, som citeras i Schein (1988), visade att anstdllda med en viss personlighet och med
vissa arbetsuppgifter foredrog en auktoritdr ledare. Vroom antog att ledare kunde variera sitt
beteende pa en skala fran hogt auktoritar till hdgt deltagande. Eftersom ledaren kunde variera
kunde han/hon ocksd bestamma ledarebeteende utifran situationen. Vroom utvecklade en
grenmodell dar man kan utldsa nér vilken ledarskapsstil passar bast och hur mycket de anstéllda
skafadeltagai olika beslut.

| dutet pa 1970-talet borjar man upptacka att det & manga faktorer som spelar in i
ledarskapssituationen. Det talas om faktorer som ledare/chef, individ, gruppen,
arbetsuppgifterna, organisationen och yttre paverkan (Arvonen, 1983). Detta mer komplexa
tdnkande kan vara resultatet av fler krévande arbeten och arbetssituationer. Den

tvadimensionella ledarskapsstilen blev darmed kompletterad av en situationsdimension av
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Reddin, som citerasi Arvonen (1983). Han ansdg att en va fungerade chef skulle kunna variera,
"dtile flex”, mellan de tva dimensionerna beroende pa den tredje dimensionen, situation. |
situation ingdr dverordnade, understéllda, organisation och teknologi.

Hersey och Blanchard (1982) konstruerade en situationsanpassad |edarskapsmodell som
tar hansyn till ledaren i forhallande till gruppens mognad. Mognadsgraden hos gruppen har
betydelse for hur mycket styrning den behdver och mér bra av. Denna mognadsgrad ar
beroenden av bade den psykiska mognaden och hur mogen gruppen &r att utfora en uppgift. Nar
mognadsgraden &r 13g behtver gruppen mer styrning och nér mognaden ar hog mindre styrning.

Forskningen har ocksa varit inriktad pa forhdllandet mellan ledare och anstélld, det sa
kallade demokratiska ledarskapet. McGregor, som citeras i Westlander (1993), forde fram Teori
Y, som behandlar samspelet mellan ledare och medarbetare. Teorin utgdr fran att samspelet
utvecklas i en riktning som ger de anstéllda djupare och bredare yrkeskunnande. Det handlar
ocksa om lyhordhet gentemot sina medarbetares behov, formaga och kapacitet.

Arvonen (1995) tar upp skillnader mellan "gammaldags’ ledarskap och ett "nyare”
ledarskap: den ”transactional” och den "transformative” ledaren. Det "transactional” |edarskapet
a néar ledaren tillfalligt belonar de anstéllda for de uppnadda mal som denne faststallt. Har
forvantar och kréver ledaren att malen ska uppfyllas. Den "transformative” ledaren motiverar i
stéllet sina anstéllda att na de utsatta malen. Ledaren fungerar som inspirator och ser sina
medarbetare som individer.

Ekvalls och Arvonens tredimensionella ledarskapsmodell, Change-, Production- and
Employee (CPE), innefattar de tre ledarskapsstilarna: personalcentrerad ledare, produktions-
centrerad ledare och férandringscentrerad ledare. Deras modell &r en utvidgning av grundidéerna
fran studierna pa Ohio State University och Michigan University. Ekvall och Arvonen (1991)
upptackte vid sin studie pa ett svenskt kemikalieforetag att inte bara de tva ursprungliga
ledarskapsstilarna var identifierade utan ocksa en tredjes den forandringscentrerade
ledarskapsstilen. Den foérandringscentrerade |ledarskapsstilen karakteriseras av en ledare som
skapar visioner, & Oppen for nya idéer, tar snabba beslut, uppmuntrar samarbete, inte &r
overforsiktig och inte stressar fram planer som maste f6ljas. Utvecklingen mot férandring och ett
forandringscentrerat ledarskap startade i Sverige pa 1970-talet men bdrjade synas i foretagen i
slutet pa 1980-talet. Orsaken till att den forandringscentrerade ledarskapsstilen inte visat sig
ddre studier beror formodligen pa att det & utvecklingen, i samhéllet och i foretagskulturerna,

som pa senare a har kravt ett ledarskap som agnat sig a forandring. Den ekonomiska och
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teknologiska utvecklingen ligger altsd till stor del bakom utvecklingen mot ett
forandringscentrerat ledarskap (Ekvall & Arvonen, 1991).

Organisatoriskt engagemang

Intresset for motivation och vad som motiverar individer till olika beteenden och
handlingar har en lang historia. Ur ledarperspektivet har intresset fokuserats pa vad som kan
goras for att uppfylla individers behov inom ramen for deras anstéllningsrelation (Vik, 2001).
Syftet var att utforma bel6ningssystem, arbetsuppgifter och arbetsmiljo etc, sa att de medverkar
till individers behovstillfredsstéllelse och for att de anstéllda ska bete sig och handla enligt ett
organisatoriskt onskvart sétt.

| slutet av 1960-talet borjade man ocksa tala om vikten for organisationer av att ha
engagerade medarbetare och om vilka grunder som fanns for individers engagemang. Begreppet
organisatoriskt engagemang vidgade diskussionerna som tidigare gallt motivationsbegreppet och
skapade ett resonemang om vad som skapar ett robust och dver tiden stabilt engagemang hos
individer (Vik, 2001). Att kédnna engagemang & en fundamental del i en manniskas liv. Ordet
har varit synonym for en mangd olika ménskliga beteenden sasom intresse, deltagande, inlevelse
och kénsomassig bundenhet. Att engagemang anvants for att beskriva sa vitt skilda foreteel ser
har foranlett till att det inte finns ndgon klar definition.

En val anvand begreppsforklaring av organisatoriskt engagemang &r dock "styrkan i en
individs identifikation med och involveringen i en organisation” (Porter, Steers, Mowday &
Boulian, 1974). Konceptet tar upp tre aspekter 1) stark tro pa och acceptans av organisatoriska
ma och varden, 2) villighet att gora avsevarda insatser for organisationens béasta och 3) stark
onskan att kvarsta som organisationsmedlem. Pa senare tid har flera forfattare kritiserat denna
definition och menat att begreppsinnebdrden inte tydligt skiljer sig ifran andra
arbetsplatsattityder sasom rollinvolvering och arbetstillfredsstélelse (Lindstrom et al., 1997).
Organisatoriskt engagemang kan darfor enligt Porter et a. (1974) definition ses som en
arbetsattityd tillsammans med andra koncept av attityder. Detta engagemang for organisationen
kan vara antingen passivt eller aktivt. Det foregadende innebér lojditet och identifiering med
foretaget, den senare aktivt handlande for organisationens basta. Engagemanget far emellertid
inte bli alldeles for stort da det kan ledatill stress och en lojalitet som gar till Gverdrift (Arvonen,
1995).
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Att vara engagerad i en viss aktivitet innebar att man ocksa & motiverad att 1agga ner
kraft och energi for att fortsdtta med aktiviteten. Man kan se engagemang som en starkt
motiverande faktor dér vi gélva kan kontrollera och anvanda den energi som finns tillganglig.
Marks (1977) menar att om vi kénner oss orkes 6sa och 6verarbetade kan detta bero pa att vi inte
ar tillrackligt engagerade i det vi foredragit oss. Vi har som regel gott om energi for de
aktiviteter som vi kénner oss engagerade i. Marks anser vidare att det finns fyra skél till att man
blir engagerad. Spontan glédje - att man finner ngje i en aktivitet, Spontan lojalitet - man kanner
lojalitet med en eller flera personer som berdrs av aktiviteten, FOrvantning om bel6ning - sdsom
makt, rikedom, bra gélvbild, prestige, berdm och sympati samt Undvikande av bestraffning -
som ogillande, forlorad beldning eller status.

Inom senare ars socialpsykologiska forskning har bland andra Burke och Ritzes (1991)
utgatt fran begreppet identitet for att forklara engagemang. De anser att engagemang
uppkommer da man forsoker finna en balans mellan olika aspekter av sin identitet, dvs hur man
galv respektive andra uppfattar en och ens beteende. Det finns olika anledningar till
engagemang, dels kognitiva, som & de upplevelser av kontinuitet och stabilitet som erhals nar
man hdller fast vid sin identitet och dels socioemotionella, som & de band som skapas med
andra manniskor och som stérker identiteten i en viss roll. H6g engagemangsniva innebar att
man arbetar mer for att fa sin identitet bekréftad av andra och att man involverar sig mer i
aktiviteter, organisationer och relationer med manniskor som bekréftar ens identitet. Modellen
forklarar att vissa & mer engagerade &n andra eftersom de behdver mer bekréftelse av sin
identitet och att man kan varaengagerad i manga olika foretee ser.

Organisatoriskt engagemang fokuserar altsd pa individens identifikation med, lojalitet
mot, och involvering i dennes organisation, som allatill en viss grad kan vara resultatet av olika
faktorer av arbetstillfredsstallelse. Identifieringen med en individs organisation paverkar a andra
sidan aven arbetstillfredsstéllelsen. Organisatoriskt engagemang och arbetstillfredsstéllelse ar
med andra ord nérarelaterade (Lindstrom et al, 1997).

Det organisatoriska engagemanget speglar aven den anstalldes tro pa organisationens mal
och vérde, viljan att gbra en insats for organisationen och en onskan att stanna kvar i
organisationen. Vid ett starkt organisatoriskt engagemang & darfor sannolikheten storre att de
anstéllda stannar kvar i organisationen langre (Smither, 1998).

En stereotypi av sambandet mellan engagemang och kén har lange varit att man & mer

engagerade i sitt arbete an vad kvinnor &r. En bidragande faktor till detta tankesétt kan bero pa
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att det tidigare har varit mannen som har arbetat och kvinnan som varit hemma och skott
hushdllet. Flertal studier visar dock att det inte finns nagon skillnad mellan kon och
engagemanget for arbetet. Majoriteten av kvinnor som arbetar samt kvinnor som inte arbetar
foredrar att ha ett betalande arbete (Kremer, 1998).

Valbefinnande

Tidigare studier har visat att ledarskapsstil och organisatoriskt engagemang &r relaterat
till de anstélldas vébefinnande (Arvonen, 1995). Det & emellertid svart att hitta en detaljerad
och 6vergripande definition av valbefinnande. Den storsta orsaken till detta &r att det ror sig om
en subjektiv beddmning om vad som anses onskvart eller inte (Lindstrém et al, 1997). Flertalet
ar dock eniga om att vélbefinnande hér samman med graden och kvaliteten av en persons
"affective well-being". Det refererar till kénslor av lycka, tillfredsstéllelse, hogt gélvvarde och
andra positiva ké&nslor, samt oro, depression, apati, hoppldshet och allmanna kénslor av stress.
Emellertid strécker sig det mentala vébefinnande dver "affective well-being” och inkluderar
aven aspekter av beteendet hos en individ i interaktionen med sitt arbete och sin sociada
omgivning. Individens tendens att reagera och hantera problem i det dagliga livet maste ocksa
beaktas (Warr,1987).

Subjektivt valbefinnande eller " subjective well-being” (SWB) omfattar graden av hur en
individ anser sig vara ngjd, frisk, framgangsrik och lycklig. Det identifieras av tre olika
komponenter; positiv affekt (positiva kénslor), negativ affekt (negativa kanslor) och
livstillfredsstéllelse. Positiv affekt bestar av trevliga emotioner som gladje och lycka, medan
negativ affekt aterger otrevliga emotioner som vemod och &dngslan. Livstillfredsstallelsen
hanvisar till den kognitiva beddmningen, den almanna véarderingen av ens liv som helhet.
Individens bedomning av tillfredsstallelse beror pa en jamforelse som individen gor av det
nuvarande levnadsforhdllandet och de normer som individen satt upp for sig sav (Diener,
1984). Det finns manga omraden som individer kan vara tillfredsstallda med, till exempel
arbetet, giftermd etc, men de varierar fran individ till individ. Omraden som & narmast och mest
omedelbaratill individens personligaliv & de som har mest inflytande pa SWB.

Filosofer och forfattare har sedan lange stéllt upp hypoteser om vad som orsakar lycka
eller SWB, men det & forst under de senaste decennierna som arbetets paverkan for det psykiska
valbefinnandet har uppméarksammats. Arbetstillfredsstéllelsen har visat sig vara relaterat till
subjektivt valbefinnande och ménniskor som ér tillfredsstdllda med sina liv, visar en tendens att
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finna mer tillfredsstéllelse pa arbetet (Arvonen, 1995). Det siger dock inget om kausalitetens
riktning i relationen mellan dem tva och forhallandena kan vara det omvanda.

Psykologiska och sociala faktorer pa arbetsplatsen kan altsd influera valbefinnandet och
paverka hasan, motivationen och prestationer. Det finns dock ingen enhetlig modell som
forklarar associationen mellan faktorer pa arbetsplatsen och valbefinnandet (Hallsten, 1995).

Karasek och Theorell (1990) diskuterar kring hur arbetets beskaffenhet paverkar
valbefinnandet och hdsan hos individer och organisationer. De har konstruerat en tre
dimensionell modell déar krav, kontroll och st6d i arbetssituationen skapar forutséttningar for
arbetet. Karasek och Theorell menar att hdga krav ger 6kad risk for minskat vabefinnande, men
i kombination med hog grad av kontroll kan kontrollen hjdpa individen att minska de negativa
effekterna av stress. Det kan till och med medféra att kraven blir till en utmaning och en
mojlighet for individen att utvecklas. Utgangspunkten blir da individens tolkning av krav i
situationen och hennes beddmning av sin egen formaga att handskas med dessa krav. Uppstar
obalans mellan individens krav och dennes formaga paverkas vébefinnandet negativt. De
argumenterar aven for att socialt stod fran chefer kan ha en positiv inverkan pa den psykosociala
arbetsmiljon och va befinnandet.

Enligt Arvonen (1995) innebéar psykiskt vabefinnande, i likhet med Karasek och Theorell
(1990), balans mellan a ena sidan individens fardigheter och resurser och & andra sidan arbetets
krav och utmaningar. Livet utanfor paverkar ocksa hur man orkar med sitt arbete. Han definierar
valbefinnande i termer av otrivsel i samband med arbetet, psykisk trotthet och psykosomatisk
belastning. Arbetstillfredsstéllelse eller otrivsel & den mest almanna definitionen av
arbetsrelaterad stress. Begreppet & ganska allmant hallet och beskriver i vilken grad personen &r
nojd med sitt arbete och sina kanslor infér och efter arbetsdagen. Psykisk trotthet refererar till
svarigheter att varva ned och ddppa tankarna pa jobbet efter arbetsdagen, vilket kan vara tecken
pa kognitiv dverstimulering. Psykosomatiska belastningen kan betecknas som mer langvariga,
djupare och alvarligare stressymptom an de som méts i psykisk trétthet. Symptomen yttrar sig i
orolighet, rastloshet, nedstamdhet och somnsvarigheter.

Skillnader mellan kvinnor och méns upplevelse av arbetsrelaterade stressorer och
psykiskt véalbefinnande & av intresse da kvinnor vanligtvis rapporterar hogre grad av psykisk
utmattning (Vermeulen & Mustard, 2000).

Vermeulen och Mustard (2000) beskriver tva anledningar till varfor arbetande kvinnor i

hogre grad upplever psykisk utmattning dan man. Den forsta ar att det inte finns nagra
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konsskillnader i vilken grad kvinnor och man utsétts for stress pa arbetet, men att kvinnor & mer
kéndliga for effekterna av stress @ man. En andra anledning kan vara att kvinnor verkligen
utsétts for mer stress @n mannen. | vilken grad man utsétts for stress kan vara ett resultat av
vilket yrke man innehar och kandligheten kan bero pa att kvinnorna utsétts for ytterligare krav
och stress hemifran

| konflikten mellan kraven fran familjen och kraven fran arbetet verkar man och kvinnor
skilja sig & i upplevelsen av stress. Detta omrade har blivit mer och mer uppméarksammat da
konflikten mellan familj och arbete har visat sig ha samband med bade arbetstillfredstallelse och
véalbefinnande i allménhet. Stress uppstar nér kravet fran familj och arbete kolliderar med
varandra och det & mest patagligt for kvinnor som vanligtvis spenderar mer tid & hem och
familj &n mén (Smither, 1998).

Ledarskapsstil, organisatoriskt engagemang och valbefinnande

Kopplingarna mellan ledarskapet, det organisatoriska engagemanget och véabefinnande
har pa senare ar blivit en viktig frga i arbets- och organisationspsykologin. Fokus har flyttats
fran att enbart beakta en betingelse, sA som ledarskapsstil, till att istélet undersoka
kombinationen av flerafaktorer.

En chefs beteende och ledarskapsstil har inverkan pa manga aspekter av arbetssituationen
eftersom han/hon paverkar informationsflodet, mojligheten att influera den egna situationen, det
sociala stodet och ger feedback. Sattet som medarbetarna uppfattar sin chef har saledes visat sig
ha betydelse for de anstélldas valbefinnande (Lindstrom et al, 1997).

Undersokningar av resultaten frén studierna pa Ohio State University och Michigan
University visade till exempel att en ledare med hoég niva av hansynstagande hade fler
tillfredstallda medarbetare jamfort med en ledare som hade 1ag niva (Arvonen, 1983).

Det transformativa ledarskapet har ocksa visar sig ha positiva effekter pa de anstallda, sa
som hog arbetstillfredsstéllel se och lite psykosomatisk belastning (Arvonen & Pettersson, 1999).

Forskare har funnit, i enighet med Karasek och Theorells (1990) teori om socialt stéd, att
chefers stod och uppmuntran korrelerade negativt med ohésa. Den deltagande |edarskapsstilen
var dven kopplad med arbetstillfredsstéllelse hos de anstéllda (Lindstrém et al, 1997). En studie
pa kvinnliga industriarbetare visar dock att ledarens stod enbart minskade de halsoskadliga
effekterna av arbetet i kombination med att personen utsattes for |aga nivaer av arbetsrelaterad
stress (Vermeulen & Mustard, 2000).
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Blake och Mouton, som citeras i Arvonen och Pettersson (1999), sager att det mest
effektiva ledarskapet & det med hog relationsorientering och hoég uppgiftscentrering. Detta
ledarskap bidrar till bra forutsétningar for stresshantering och |&ga stressnivaer genom sitt
sociaa stod, utvecklingsmgjligheterna och stabiliteten i arbetssituationen. Andra studier stodjer
denna teori genom resultat som visar att de anstéllda som rapporterar bade 1ag stress och hog
arbetstillfredsstallelse ocksa beskriver sina ledare som mer relations- och strukturcentrerade. De
ledare som & mindre relations- och strukturcentrerade leder anstallda med hoga stressnivaer och
|&gt pa arbetstillfredstallelse (Arvonen & Pettersson, 1999).

Det personal centrerade ledarskapet &r Overlag relaterat till hogre tillfredsstéllelse hos de
anstallda. De har da ocksa lagre franvaro och farre konflikter an det mer produktionscentrerade
ledarskapet. Personalcentrerat ledarskap visar dven pa lagre stress och farre utbrénda
medarbetare (Arvonen & Pettersson, 1999), och har ett tydligt samband med anstélldas trivsel
med nérmaste chef (Westlander, 1993).

Den produktionscentrerade chefen styr genom 6vervakning, kontroll och procedurer. Det
& nagot som de flesta spontant uppfattar som negativt och det har &ven visat sig vara en
riskfaktor for de anstélldas arbetstillfredsstallelse och vabefinnande (Arvonen, 1995; Karasek &
Theorell, 1990). | vissa situationer kan dock en kontrollerande och hart strukturerad chef, som
klargor roller och uppgifter, fungera som ett skydd fér medarbetarna om de behdver férsvarasig
mot externa krav som innebéar hot eller obehag (Arvonen, 1995).

Organisatoriskt engagemang &r en faktor som &r kopplad till ledarskapet da forhdlandet
till den ndrmaste chefen kan paverka hur man i stort kanner for och upplever organisationen. Det
organi satoriska engagemanget tillsammans med ledarskapsstil har dessutom visat sig paverka de
angtédlldas vébefinnande (Arvonen, 1995). Medarbetare som beskrev sin chef som
forandringsorienterad upplevde hogre nivaer av psykisk trotthet. De anstéllda som ocksa
rapporterade 1&gt engagemang hade dven hogre psykosomatiska varden. Om den férandrings-
centrerade ledaren dessutom hade &g relationsorientering uppstod risk for alvarliga psykiska
reaktioner om engagemanget for foretaget var |&gt (Arvonen, 1995).

Smither (1998) omndmner en undersokning som visade att medarbetare som var
engagerade i sina arbeten var mer tillfredsstallda med bade arbetet och vabefinnandet i
allméanhet, medan oengagerade manniskor uttryckte mindre tillfredsstéllelse i de bada omradena.

Det organisatoriska engagemanget &r viktigt for foretaget och dess dverlevnad, eftersom

det & en forutsittning att de anstdlda stravar mot samma ma som foretaget. En del av
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ledarskapet handlar just om att fa medarbetarna motiverade att stréva mot de utsatta malen (Vik,
2001). De angtdllda upplever storre engagemange for organisationen om de kanner att deras
organisation bryr sig om deras valbefinnande (Smither, 1998).

Arvonen och Pettersson (1999) delade i sin undersokning pa ett svenskt foretag inom
skogsindustrin in de anstélldas engagemang i tva grupper, en grupp med hogt engagemang och
en grupp med lagt engagemang. De métte sedan dessa tva grupper utifrén variablerna
otillfredsstallelse, mental trétthet och langvarig psykosomatisk belastning samt utifran de olika
ledarskapsstilarna, personal-, produktions- och forandringscentrerad ledarskapsstil. Resultaten
visade att ett 13gt engagemang gav lagre arbetstillfredsstéllelse, oavsett ledarskapsstil. Studien
indikerade ocksa att tillfredstédllelse pa arbetet var htgst nar ledaren & ” complete”, vilket innebar
att ledaren har hogt pa ala tre dimensionerna, personal-, produktions- och forandringscentrerad
ledarskapsstil. Detta ledarskap har positiva effekter pa de anstdllda oavsett graden av

engagemang.

Syftet med var studie &r att undersoka hur ledarskapsstil och organisatoriskt engagemang
ar relaterat till de anstalldas véalbefinnande. Ar ndgon ledarskapsstil kopplad till ett hogre
vébefinnande? Vilken faktor har storst inverkan pa valbefinnandet? Finns det nagra skillnader
mellan konen vad géller organi satoriskt engagemang och véalbefinnande?

Vér forsta hypotes ar att den personal centrerade ledarskapsstilen ar kopplad till ett hogre
vélbefinnande och att den produktions- samt forandringscentrerade ledarskapsstilen &r kopplad
till ett l&gre vélbefinnande hos de anstédllda. Den andra hypotesen & att det organisatoriska
engagemanget & den faktor som har storst relation till valbefinnandet. Den tredje hypotesen &r
att mén och kvinnor inte skiljer sig at vad géller det organisatoriska engagemanget men att man

rapporterar ett hogre vébefinnande an kvinnor.

Metod

| studien har en kvantitativ metod anvants for att mata de tre ledarskapsstils-
dimensionerna samt det organisatoriska engagemanget och dess relation till de anstélldas
valbefinnande.
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Deltagare

En enkét séndes per post till 100 anstdllda inom Telia Netsales, en avdelning inom det
svenska telekomforetaget Telia. Dessa personer har slumpvis valts ut bland 242 anstéllda inom
enheten. Deltagarna var geografiskt utspridda i hela Sverige. Svarsfrekvensen var 62 st enkéter,
med 41 kvinnor och 20 man (en person har inte angivit kon), i aldern 26 till 58 ar. 18 personer
(29 %) var hogskoleutbildade och 39 personer (63 %) hade g hdgskoleutbildning. Fem personer
svarade inte pa fragan angaende uthildning. 25 st (40 %) av de som svarat hade hemmavarande

barn. Totalt var svarsfrekvensen 62 %.

Material

For att bedoma métinstrumentets tillforlitlighet har Cronbachs Alpha berdknats for bade
ledarskapsdimensionerna, organisatoriskt engagemang och valbefinnande. En hdg reliabilitets-
koefficient anger att testvariablerna & homogena och vérden oOver 0.7 anses vara fullt
tillfredsstéllande (Arvonen, 1983).

Enk&ten innehdll bakgrundsfrdgorna kon, ader, civilstand, hogskoleutbildning och
hemmavarande barn.

Ledarskapsstil. Vi har anvant oss av Ekvall och Arvonens enkda om ledarskapsstilar,
CPE, som &r ett accepterat och val anvant formular i hela véarlden. Fragorna & utarbetade frén en
undersokning angaende det tredimensionella ledarskapet. De har gjort en faktoranalys med 36
pastéenden dar det framkom att endast 30 av de 36 pastaendena maétte olika ledarskapsstilar.
Endast dessa 30 & darfor med pa enkéten. Varje dimension méts av 10 pastdenden. De tre
dimensionerna & den personalcentrerade ledarskapsstilen, den produktionscentrerade
ledarskapsstilen och den forandringscentrerade ledarskapsstilen. Pastdendena pa den
personal scentrerade ledarskapsstilen ror fragor om den narmaste chefen & véanlig, hansynsfull,
ser sina anstéllda som individer och behandlar de anstéllda réttvist. Den produktionscentrerade
ledarskapsstilen innefattar fragor om den nérmaste chefen skapar arbetsordning, sitter upp klara
mal, kraver att planer foljs och leder arbetet pa ett kontrollerande sétt. Den sista ledarskapsstilen,
den forandringscentrerade, tar upp fragor om chefen uppmuntrar tankande i nya banor, sétter
igang nya projekt, tar snabba beslut nér det krévs och ser hellre méjligheter én problem.

Varje pastédende hade fyra olika svarsalternativ enligt Likert-skala 0-4 (0 = séllan/aldrig, 1
= ibland, 2 = ofta och 3 = néstan alltid). Forsokspersonerna ombads att ringain ett alternativ dar

varje pastéende var utformat sa att det skulle besvaras med forsokspersonens narmaste chef i
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atanke. (For att undvika missforstand valde vi formuleringen, Min narmaste chef). Det erhdlina
Alphavérdet for personalcentrerad ledarskapsstil var 0.94, produktcentrerad ledarskapsstil 0.86
och forandringscentrerad | edarskapsstil 0.94.

Organisatoriskt engagemang. Den hér delen av enkéten bestod av fragor som & hamtade
frén Dallner, Gamberale, Olsson, and Orelius (1999). Det organisatoriska engagemanget méts
med tre fragor som berér om man beréttar for sinavanner att Telia Netsales & en bra arbetsplats,
om ens varderingar & lika Telia Netsales och om organisationen inspirerar till att gora sitt basta.
Dessa fragor méts pa en femgradig svarsskala (1 = Tar totalt avstand ifran, 5 = Instammer totalt).
Alphavéardet for var undersokning var har 0.88.

Valbefinnande. Aven denna del kommer fran Dallner et a. (1999). Forsokspersonen
skulle skatta sitt eget vélbefinnande och svara pa hur stor del av tiden, under de senaste fyra
veckorna, som de kant sig t ex. fullaav liv, energiska, nervosa, trotta osv. Svarsskalan hade sex
olika nivaer (1 = Helatiden, 6 = Inte nagon del av tiden). Pa variabeln vabefinnande erhdll vi
Alphavérdet 0.92.

Vi har anvant standardiserade och véa utprovade test, vilket sdkerstdller en god
tillforlitlighet och bor medféra god validitet och reliabilitet i undersokningen (Arvonen, 1995;
Dallner et d., 1999; Sullivan & Karlsson, 1994).

Procedur

Via persondavdelningen pa Telia Netsales fick vi tillgang till de 244 anstdlldas
hemadresser och e-postadresser. 100 personer valdes ut genom ett slumpvist urval. Enkéter och
svarskuvert har sants till forsokspersonernas hemadresser. Utskicket har ocksa bestét av tva
forséttsblad. Det ena var fran oss déar vi presenterade oss sidva och syftet med studien och det
andra var frén Telia Netsales personalchef. Vi har ocksa garanterat anonymitet for de deltagande
i studien. Forsokspersonerna hade ca en vecka pasig att fyllai och sandatillbaka enkaterna, som

berdknades tafem till tio minuter att fyllai.

Resultat

For att kunna belysa vara frégestdllningar om vilka samband det finns mellan
bakgrundsvariablerna, ledarskapsstilarna, det organisatoriska engagemanget och véalbefinnande
gjordes en korrelation mellan samtliga variabler (tabell 2).
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Vi valde aven att gora en hierarkisk regressionsanalys for att se vilken av faktorerna som
har storst inverkan pa valbefinnandet (tabell 3).

T-test har gjorts for att se om kénen skiljer sig i det organisatoriska engagemanget och
om det finns nagon signifikant skillnad mellan kvinnors och méns valbefinnande (tabell 4).

Tabell 1
Medelvér de och standardavvikel se fér bakgrundsvariablerna Alder och Hemmavarande barn

samt Ledar skapsstil, Valbefinnande och Organisatoriskt engagemang

M SD
Alder 39.3 9.0
Hemmavarande barn 0.8 1.0

Personal centrerat 21.8 7.0
Produktionscenterat  18.6 5.8
Forandringscentrerat  19.0 7.9
Véabefinnande 38.8 8.5
Org. engagemang 10.9 3.0

Tabell 1 visar att medelddern &r 39 &r och att spridningen ar stor i bade dlder och
valbefinnande.
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Tabell 2
Korrelation mellan Bakgrundsvariabler, Personal-, Produktions-, Férandringscentrerat

ledar skap, Valbefinnande och Organisatoriskt engagemang (N=62)

Variabel 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Kén - 08 -06 13 21 .06 -07 .13 47** 15
2. Alder - 07 -05 -28 14 32 17 16 .11
3. Civilstnd - -08 -20 -06 .10 -08 .01 .08
4. Barn - 09 -02 22 23 -03 .18
5. Utbildning - 16 -04 13 .02 .15
6. Personal - AQF*  71x* 32x%  G7x*
7. Produkt - 51** 16 .41**
8. Forandring - 27 73
9. Vébefinnande - H59**

10. Org. engagemang -
Note. *p<.05 **p<.01

Resultatet visar att det finns signifikanta korrelationer mellan vabefinnande och den
personal- och forandringscentrerade ledarskapsstilen, men inte mellan valbefinnande och den
produktcentrerade ledarskapsstilen. Vabefinnande och den personal centrerade |ledarskapsstilen
korrelerar nagot starkare an vabefinnande och den forandringscentrerade ledarskapsstilen.
Resultatet indikerar att de anstallda pa Telia Netsales upplever hogst valbefinnande i samband
med en personalcentrerad ledare men att &ven den forandringscentrerade ledaren &r foérknippad
med hdgt va befinnande.

Aven kon korrelerar positivt med valbefinnandet men varken antal hemmavarande barn,
utbildning eller civilstand visar signifikant samband med véa befinnandet.

Det organisatoriska engagemanget korrelerar hogt med bade vélbefinnande och samtliga
ledarskapsstilar. Det finns inget signifikant samband mellan engagemang och kon.
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Tabell 3
Summering av Hierarkisk Regressionsanalys 6ver Bakgrundsvariabler, Organisatoriskt

Engagemang och Ledarskapsstilar som predicerar Valbefinnande (N=62)

Variabel B SEB B
Steg 1
Kon 9.82 2.32 H4r*
Alder 11 13 11
Civilstand -.83 2.66 -.04
Barn -.28 1.20 -.03
Utbildning  -.27 2.89 -.01
Steg 2
Kon 8.11 6.65 A+ *
Alder .07 11 .08
Civilstand -1.69 2.27 -.09
Barn -1.51 1.07 -.18
Utbildning  -1.57 2.48 -.08
Engagemang 1.52 .39 S0**
Steg 3
Kon 8.64 2.44 ATx*
Alder .05 12 .06
Civilstand -2.66 2.35 -14
Barn -1.19 117 -.14
Utbildning  -1.08 2.47 -.06
Engagemang 1.77 .60 S58**
Personal 23 .23 19
Produkt .23 .26 14
Forandring  -.48 24 -.39

Note. R? = .31 for Steg 1; AR? = .21 fér Steg 2 och AR? = .06 fér Steg 3 (ps < .05)
*p<.05 **p< .01



L edarskapsstil, Organisatoriskt Engagemang och Vabefinnande 19

For att studera vilka variabler som predicerar vébefinnande gjordes en hierarkisk
regressionsanalys, som stegvis kontrollerar for olika variabler. R Square Change (AR? )
askadliggor hur stor del av variansen som varje variabel forklarar nér den laggstill i modellen.

| det forsta steget kontrollerades for bakgrundsvariablerna, kon, ader, civilstand,
hemmavarande barn och utbildning. Av bakgrundsvariablerna & det endast kon som &r relaterat
till vabefinnande. Steg 1 forklarar 31% av variansen i valbefinnandet.

| det andra steget kontrollerades for organisatoriskt engagemang och den foérklarade
variansen i valbefinnandet 6kade da med .21. Engagemang visar sig darmed ha stor betydelse
nér det galler vabefinnandet.

| det tredje steget inkluderades de tre ledarskapsstilarna, personal-, produkt- och
forandringscentrerad ledarskapsstil. Tabellen visar att de tre stilarna saknar storre betydelse for
valbefinnandet n&r man kontrollerat for bakgrundsvariabler och organisatoriskt engagemang.
Resultatet indikerar att kon och organisatoriskt engagemang har storst relation till
va befinnandet.

Modellen forklarar 57 % av den totala variansen i vé befinnande.

Tabell 4

Sillnader i Organisatoriskt Engagemang mellan Kvinnor och Man

Kvinna Man

(n=41) (n=20)
Variabel M sSD M sD t df
Engagemang 10.56 2.86 11.5 3.3 -1.143 59

*p<.05 **p<.01
T-test gjordes for att se skillnader mellan konen angdende det organisatoriska
engagemanget. Det visar att det inte fanns nagon signifikant skillnad mellan kvinnor och méan.

Tabell 5
Skillnader i Valbefinnande mellan Kvinnor och Man
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Kvinna Man

(n=37) (n=19)
Variabel M sSD M sSD t df
Vélbefinnande 35.76 7.79 44.05 6.64 -3.96** 54

*p<.05 **p<.01
For att se skillnaderna mellan kénen i upplevt vabefinnande gjordes aven hér ett t-test.
Resultatet visar att det finns en signifikant skillnad dé& mannen rapporterar ett hogre

valbefinnande an kvinnorna.

Diskussion

Syftet med studien var att se hur ledarskapsstil och organisatoriskt engagemang ar
relaterat till de anstélldas vabefinnande och om det fanns skillnader mellan kdnen. Ledarskapet
var definierat som den personal-, produkt- och férandringscentrerade ledarskapsstilen. Det
organisatoriska engagemanget innefattade lojalitet, identifikation med och involvering i
organisationen. Valbefinnandet var sett som ett allmant hallet begrepp som innefattade subjektivt
valbefinnande, krav, kontroll, stdd och psykiskt valbefinnande. Den beroende variabeln var
véalbefinnande och de oberoende variablerna var ledarskapsstil och organisatoriskt engagemang.

Resultaten fran undersokningen bekraftade delvis den forsta hypotesen om att den
personalcentrerade ledarskapsstilen &r kopplad till ett hogre vébefinnande hos de anstéllda,
vilket ocksd Arvonens (1995) resultat visar. En chef som lyssnar, stéller rimliga krav och
uppmuntrar bor, i enighet med Karasek och Theorells (1990) teori, medfora att de anstéllda
kénner hogre arbetstillfredsstallelse. En tolkning skulle kunna vara att den personalcentrerade
ledarskapsstilen far medarbetarna att kénna sig behtvda och respekterade som individer. Denna
ledarskapsstil skulle &en kunna skapa en kansla av att man har kontroll och mgjlighet att
paverka sin arbetssituation. Arbetet ar en stor del av de flesta manniskors liv och mar man bra pa
arbetet sa kan det forefalla naturligt att det skapar ett bra valbefinnande 6verlag.

Resultaten visade &ven att den férandringscentrerade ledarskapsstilen korrelerade
signifikant med valbefinnande. Detta strider delvis mot var forsta hypotes samt mot Arvonens
(1995) resultat som visade att de anstdllda, vars narmaste chef var féréndringscentrerad,
rapporterade hogre niva av mental trétthet. En forklaring till resultatet kan vara att Telia Netsales
genomgatt manga férandringar och omorganiseringar pa kort tid. Telia Netsales & en avdelning
inom Telia som & pa framvéxt och deras framtida ma kraver formodligen ett ledarskap med
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snabba beslut och visioner om framtiden. | en situation dar man & "tvungen" att forandras kan
det vara bekvamt med en forandringscentrerad ledare som tar initiativ och visar nya vagar, da
arbetssituationen annars kan upplevas tung och svar. Denna ledarskapsstil med sin tyngdpunkt
pa fornyelseinsatser pa organisationens ala nivaer kan vara ett optimalt ledarskap i tider dar
fornyelse av verksamheter &r det framsta konkurrensmedlet (Westlander, 1993).

Den produktionscentrerade ledarskapsstilen visade ingen signifikant korrelation med
vélbefinnande. En styrande chef som bestdmmer vilka mal som ska uppnas och hur de ska
uppnas, utan att direkt lyssna pa de anstélldas standpunkter, verkar alltsa vara forknippat med ett
samre vabefinnande an de tva andra ledarskapsstilarna. En mgjlig forklaring kan vara att den
produktionscentrerade ledarskapsstilen inte tar hansyn till medarbetarnas behov och upplevda
arbetsborda utan enbart fokuserar pa att uppna utsatta mal. Detta skulle kunna leda till att de
anstallda kanner for hoga eller for 1aga krav pa sig, samt att de inte har majlighet att paverkasin
arbetssituation. Detta kan i sin tur leda till ohdlsa (Karasek & Theorell, 1990) och ett forsdmrat
vabefinnande.

Enligt Hersey och Blanchards (1982) modell kan detta &ven bero pa att de anstélldas
mognadsgrad har natt sa langt att de inte langre behdver ett styrande ledarskap som den
produktionscentrerade ledarskapsstilen karakteriseras av. Om nagon ledare pa Telia Netsaes
uppvisar ett sddant ledarskap skulle detta kunna leda till att de anstallda kanner sig for mycket
styrda, tappar sin kontroll och far en kénsla av att chefen inte litar pa dem. Detta kan i sin tur
leda till att de anstdllda inte trivs med det produktionscentrerade ledarskapet och darfor
rapporterar ett |agre vébefinnande.

Véar andra hypotes, att det organisatoriska engagemanget ar den faktor som har storst
inverkan pa valbefinnandet, visade sig bekréftas av resultaten fran var undersokning. Resultatet
ar ocksa i linje med Arvonen och Petterssons (1999) studie som visade att ett hogt engagemang
ar en forutsattning for hogt valbefinnande. Regressionsanalysen visade &ven att kon forklarade
en stor del av vébefinnandet. Organisatoriskt engagemang och kon verkar alltsa spela storre roll
for valbefinnandet an ledarskapsstilen.

Resultatet fran korrelationsstudien indikerade dock att vébefinnandet kan vara hogre
eller |agre beroende pa vilken ledarskapsstil som det kombinerades med. Den personal centrerade
ledarskapsstilen var da relaterad till det hogsta va befinnandet, men regressionsanal ysen avsl djar
att det & det organisatoriska engagemanget som ligger bakom den storsta delen av variansen i

valbefinnandet, oavsett |edarskapsstil. Att varaengagerad i organisationen som man arbetar i kan
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vara en viktig faktor for att kunna kénna att det man gor &r viktigt for bade ens egen skull och att
det kommer organisationen till godo. | Telia Netsales fall, med mycket omorganiseringar och
forandringar, skulle det kunna vara sa att det organisatoriska engagemanget har en annu storre
betydelse for de anstalldas véabefinnande. Man mar kanske inte bra, oavsett ledarskapsstil, om
man inte kanner ett engagemang och &r villig att férandras med och for organi sationen.

En annan tolkning kan vara att engagemanget skapar en tilltro fér organisationen som gor
att man litar pa den och kanner att férandringarna som sker dven ar for ens eget basta. Det &r
darmed mdjligt att en engagerad medarbetare & mer man om organisationens bésta och darfor
har stérre forstaelse for eventuella belastningar och beslut som strider mot ens varderingar. Det
kan vara |&tare att bortse frén sitt missndje, med till exempel sin narmaste chef, om ens
engagemang for organisationen & starkt. Det starka engagemanget skulle kunna skapa en vi-
kénslaom man tror att chefen stréavar mot samma organisatoriskamal som en géalv.

Den sista hypotesen var att man och kvinnor inte skiljer sig & vad gdler det
organisatoriska engagemanget, men att man rapporterar ett hogre vabefinnande an kvinnor.
Skillnaden mellan kvinnors och méans organisatoriska engagemang visade sig inte vara
signifikant. Resultatet har stod i bland annat Kremers (1998) arbete som visat att manga
stereotyper inte stammer, till exempel att kvinnor skulle kdnna svagare engagemang an man. |
linje med foregdende teori finns det ingen direkt anledning till varfor det skulle finnas nagra
skillnader mellan kdnen i upplevt engagemang. Om man &r intresserad av Sitt arbete & man
antagligen lika engagerad oavsett om man & man eller kvinna. Det & mgjligt att konen
prioriterar olika omréden i livet men att detta inte direkt paverkar det organisatoriska
engagemanget eftersom det &r individuellt att kdnna engagemang.

Studien stédde hypotesen om att det finns skillnader mellan konen vad géller
vélbefinnandet och att ménnen rapporterade ett signifikant hdgre valbefinnande én kvinnorna.
Aven tidigare forskning har funnit dessa skillnader (Vermulen & Mustard, 2000). Skillnaderna
kan bero pa att kvinnor fortfarande till stor del har en storre belastning fran hemmet som
avspeglar sig i vdbefinnandet. Ytterligare en anledning kan vara att organisationer idag
fortfarande lever kvar i den mansdominerade kulturen med mycket mén som chefer och har pa
sA sétt ett mansdominerat sprak och forhalningssétt. | en sddan organisation kan villkoren bli
olika eller uppfattas olika for kvinnor och méan. Kvinnor kan till exempel uppleva det svart att

anpassa sig till den mansdominerade organisationen och kanna sig missforstadda.
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Korrelationsstudien visade &ven ett intressant forhdlande mellan det organisatoriska
engagemang och vabefinnandet, som indikerar att de har samhorighet med varandra. En
tolkning & att man méar battre om man & engagerad och har en organisation som man kan
identifiera sig med, samt att man har |&ttare att bli engagerad om man mar béttre.

Studien visade ocksa att ala ledarskapsstilar korrelerar signifikant med organisatoriskt
engagemang, varav den hogsta korrelationen fanns med den férandringscentrerade
ledarskapsstilen. Det & mdjligt att ala ledarskapsstilarna skapar engagemang, men det &r dven
troligt att de anstalldaidentifierar sig med foretagets ma och vérderingar och att det pa sa sétt &r
organisationen i sig som skapar engagemanget.

Det finns en signifikant korrelation mellan den forandringscentrerade och den
personal centrerade |edarskapsstilen. Det kan bero pa att de tva ledarskapsstilarna &r lika i den
bemérkelsen att de & mer koncentrerade pa och tar mer hansyn till de anstdllda &n den
produktionscentrerade ledarskapsstilen. Gransen mellan de tva & mindre tydlig an gransen mot
den produktionscentrerade |edarskapsstilen.

En mgjlig brist i undersokningen kan vara att de anstéllda pa Telia Netsales misstolkat
fragorna angdende valbefinnande som skulle innefatta hela livssituationen och inte enbart
arbetsperspektivet eler livet utanfor arbetet. Skattningen av den ndrmaste chefen kan ocksa ha
gjorts med mer tanke pa chefens personlighet och relationen mellan chefen och den anstéllde &an
med tanke pa chefens | edarskapsstil.

Understkningen tyder pa att de anstdllda mér bra av en persona- eller
forandringscentrerad ledare. Det organisatoriska engagemanget och koén verkar dock ha storre
betydelse for vabefinnandet an ledarskapsstil. Det framkom aven skillnader mellan kénen, dér
man rapporterade ett hogre vabefinnande. Eftersom var undersokning visade att det
organisatoriska engagemanget a en mycket viktig faktor skulle det vara intressant att undersoka
vad som paverkar engagemanget. Denna kunskap skulle kunna hjél pa foretag och chefer att satsa
resurser pa faktorer som skapar engagemang, som i sin tur kan bidra till ett hogre vé befinnande
hos de anstéllda.
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2002.

Om du har fragor, sdtvekainte att horaav Dig till oss!

Stort tack paforhand for Din medverkan!
Med vanliga hasningar,

LenaVolavy Linda Borgstrom



Till Dig som & medarbetarei Netsales

Hej!

For att vetavad som paverkar Ditt valbefinnande som medarbetare i var
organisation, vill vi att Du besvarar enkéten frén Lunds Universitet. Vi &r vl
medvetna om att Din tid & begransad, men vill framhdlla

att det ar viktigt att Du andatar Dig tid att besvara enkaten.

Genom Ditt och Dina kollegors svar far vi veta vilken sorts ledarstil som paverkar
Din halsa och vé befinnande. Detta underlag tillsammans med resultatet fran
Telias Kompetensmarknadsmétning kommer att liggatill grund for det framtida
ledarskapet inom Telia.

Med vanliga ha sningar

XXXXX
Personalchef Netsales

Telia Sverige AB

Netsales

Fabrikorv. 8 plan 4B

131 90 Nacka Strand

Tel 08-466 57 02, 070-585 80 86
www.telia.se

Undersékning
Restricted

SIDNR

1(1)

DATUM

8 april 2002
REFERENS
«Referens»
ERT DATUM

Sate: Stockholm
Org.nr: 556430-0142



Kon: KvinnadQ ManQ Alder:

ar

Civilstand: Gift/Sambo d Ensamstdende QO Antal hemmavar ande barn:
Vilken ar din hogsta avslutade utbildning? Grundskola eller motsvarande 4

Gymnasieskola eller motsvarande 1 Universitet/hdgskola U

Ringa in ett alternativ (pa skalan 0 till 3) som passar béast in pa din narmaste chef

Séllan/
adrig

1 Min nérmaste chef & vanlig 0

2. Min nérmaste chef skapar 0
arbetsordning

3. Min narmaste chef litar pasina 0
anstéllda

4, Min ndrmaste chef &r villig att ta 0
riskfyllda beslut

5. Min narmaste chef & mycket klar 0
Over vem som ansvarar for vad

6. Min nérmaste chef har en dppen 0
och arlig til

7. Min narmaste chef uppmuntrar 0
tankande i nya banor

8. Min nérmaste chef tycker om att 0
diskutera nyaidéer

0. Min narmaste chef & noga med att 0
foljaregler och principer

10. Min nérmaste chef skapar fortroende 0
for andra

11. Min narmaste chef inger tankar och 0
planer infor framtiden

12. Min nérmaste chef uppmuntrar 0
utveckling

13. Min narmaste chef sétter upp klaramal 0

14. Min narmaste chef ar hansynsfull 0

Ibland

Ofta

Nastan
altid
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18.
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20.
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22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

Min narmaste chef sétter igang nya
proj ekt

Min ndrmaste chef kréaver att
planer foljs

Min nérmaste chef stéller upp
for sinaanstéllda

Min ndrmaste chef experimenterar
med nya sétt att utfora saker

Min narmaste chef leder arbetet
pa ett kontrollerande satt

Min nérmaste chef skapar en
konfliktfri miljo

Min narmaste chef ser hellre
mojligheter an problem

Min ndrmaste chef forklarar for sina
anstéllda vad arbetet kraver av dem

Min ndrmaste chef behandlar sina
anstallda rattvist

Min ndrmaste chef tar snabba beslut
nar det behovs

Min nérmaste chef planerar noga

Min narmaste chef |&ter sina
anstédllda ta beslut

Min nérmaste chef ger
klara instruktioner

Min ndrmaste chef ser sina
anstdllda som individer

Min nérmaste chef presenterar
idéer om nya och annorlunda sétt
att gora saker pa

Min nérmaste chef tanker och
anayserar noga innan han/hon
bestdmmer sig

Sdlan/
adrig

Ibland

Ofta

Nastan
altid



Foljande pastdenden handlar om din instéllning till organisationen du arbetar i. Angei vilken
grad du personligen instammer i eller tar avstand ifran vart och ett av pastaendena. Ringa in ett
alternativ

Tar totalt Tari
avstand viss man Instammer  Instammer
ifran avstand Neutral i vissman totalt

31 FOr mina vanner beréttar jag att 1 2 3 4 5

Telia Netsales ar ett mycket

brastélle att arbeta pa
32. Mina egna varderingar & mycket 1 2 3 4 5

likaTeliaNetsales
33. TeliaNetsales inspirerar mig 1 2 3 4 5

verkligen att géra mitt basta

Dessa fragor handlar om hur du kénner dig och hur du har matt under de senaste fyra veckorna.
Svara det som bast passar in pa dig. Ringa in ett alternativ.
Hur stor del av tiden under de senaste fyra veckorna har du.........

Storsta En stor En liten Inte
Hela delen av del av Ende av del av négon del
tiden tiden tiden tiden tiden av tiden
34. Har du kant dig full av liv? 1 2 3 4 5 6
35. Har du varit mycket nervos? 1 2 3 4 5 6
36. Har du varit sa nere att 1 2 3 4 5 6
ingenting kunde muntra
upp dig?
37. Har du kant dig lugn och 1 2 3 4 5 6
harmonisk?
38. Har du haft massor av energi? 1 2 3 4 5 6
39. Har du ként dig missmodig 1 2 3 4 5 6
och dyster?
40. Har du kant dig utsliten? 1 2 3 4 5 6
41. Har du varit lycklig? 1 2 3 4 5 6

42. Har du kant dig trott? 1 2 3 4 5 6



