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Abstract

The aim of this study was to examine the relationship between subjective well-being and the
two organizational variables; social support and leadership. Another purpose was to
investigate whether these relationships were diverse in the three working categories in the
sample. Subjective well-being was measured in two dimensions; life satisfaction and positive
affect. Three different kinds of social support; social support from leader, colleagues and
friends/family, and two kinds of leadership; fair leadership and empowering leadership, were
measured. The result showed significant correlations between positive affect and social
support from friends/family. Multiple regression analyses were used to explore if social
support and leadership could be used to predict life satisfaction and positive affect in the three
groups. Further a one-way analysis of variance was made to investigate differences between
the three working categories. The result showed that the facets of social support and
leadership were differently related to the working categories. Further, there were also

significant differences between the three categories of the facets.
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Introduktion

Subjektivt valbefinnande

Positiv psykologi fokuserar pa forskning kring individens positiva egenskaper, styrkor
och kénslor och syftar till att hjdlpa ménniskor att ma bra eller hoja sin niva av vilbefinnande
och aktivitet (Snyder och Lopez, 2007). Positiv psykologi undersoker ocksa orsaker till att
individer upplever sina liv pd ett positivt sitt (Diener, 1984). Innan den positiva psykologin
vixte fram var fokus framst pd negativa omraden inom psykologin, som exempelvis psykiska
sjukdomar. Den positiva psykologin stridvar, dock inte efter att ta bort fokus fran negativa
aspekter, utan avser att addera kunskap till psykologiomradet och att belysa de positiva
aspekterna inom psykologin (Snyder & Lopez, 2007). Forskning om subjektivt vilbefinnande
tillhor inriktningen positiv psykologi (Wallis, 2004). Enligt Snyder och Lopez (2007) innebar
subjektivt vdlbefinnande att en individ virderar sin nuvarande, allminna status i virlden som
positiv. Individen kénner da glddje och uppskattar de beloningar som livet ger. Subjektivt
vélbefinnande kan ocksd definieras som en kombination av positiv affekt och en generell
tillfredsstéllelse med livet (Snyder & Lopez, 2007). Flera undersdkningar har visat att
komponenterna 1 subjektivt vélbefinnande é&r relaterade till olika psykologiska och
demografiska variabler. Ett exempel pa forskning inom omrédet dr Eid och Dieners studie
(2004) om det subjektiva vilbefinnandets stabilitet och ett annat exempel dr Diener, Sandvik,
Pavot och Fujitas studie (1992) om relationen mellan individers subjektiva vilbefinnande och
deras grad av personlighetsdraget extraversion.

Trots att ett flertal studier undersokt subjektivt vilbefinnande i olika kontexter, finns
det, enligt foreliggande studies forfattare, fa studier som belyser relationen mellan subjektivt
vilbefinnande och olika faktorer i arbetslivet. Foreliggande studie syftar dérfor till att studera
denna relation med hjélp av de tva organisationsvariablerna socialt stod och ledarskap, samt
studera om relationen ser olika ut beroende pa vilken position en anstélld har pa foretaget.
I néstfoljande stycke av introduktionen kommer forskning kring subjektivt vélbefinnande att
presenteras. Direfter foljer ett avsnitt som behandlar socialt stod och slutligen kommer

forskning kring ledarskap att presenteras.



Definitioner av subjektivt valbefinnande

Det forekommer ett flertal olika teorier kring begreppet vilbefinnande och de faktorer
som paverkar en individs vélbefinnande. Enligt Snyder och Lopez (2005) kan forskning om
subjektivt vilbefinnande delas in 1 tre kategorier: behov och méil; process och aktivitet; samt
genetik och personlighet. Den forskning som fokuserar pd behov och mél menar att reduce-
ring av spanningar och tillfredsstillelse av biologiska och psykologiska behov och mél leder
till lycka. Forutsattningen for att kunna né ett hogt subjektivt védlbefinnande &r att individen
nar sina mal (Snyder & Lopez, 2005). Denna fokusering pa behov och mal kan jamforas med
Maslows behovsteori (1954; refererad i Kaufmann & Kaufmann, 2005), dér de grundldggande
behoven bestaende av fysiologiska behov, trygghetsbehov och sociala behov, forst maste vara
tillfredsstéllda innan uppskattning och sjélvforverkligande kan tillgodoses. Forskare som
inriktar sig pa process och aktivitet, exempelvis Csikszentmihalyi, anser att det ar sjédlva
processen eller aktiviteten 1 sig som &r orsaken till vilbefinnandet (Snyder & Lopez, 2005).
Csikszentmihdlyi (1999) menar att en individ upplever vélbefinnande ndr han/hon idr
engagerad i en uppgift eller en aktivitet som ar intressant eller matchar hans/hennes formégor
och kunskaper. Begreppet flow, som beskrivs som en kédnsla av upprymdhet och gliadje déar tid
och rum upphor att existera, uppstédr enligt Csikszentmihalyi (1999) nér en individ engagerar
sig 1 en for individen meningsfull uppgift som stiller hans/hennes kunskaper pd prov, men
som individen tror och kinner sig kunna klara av. Det tredje forskningsomradet undersoker,
relationen mellan subjektivt vdlbefinnande och personliga eller genetiska faktorer (Snyder &
Lopez, 2005). Enligt Seligmans (2007) synsétt dr varje individs vilbefinnande mer eller
mindre konstant, d4 det baseras pa érftlighet och personlighet. Vidare talar Seligman (2007) i
detta avseende om individens lyckotermostat, vilken anger en individs grundldggande grad av
vilbefinnande. Diener (1996) menar att ménniskors subjektiva vélbefinnande endast paverkas
av hindelser 1 livet under en kortare tid och Seligman (2007) bekréftar denna hypotes. Studier
som bland annat genomforts pa individer som nyligen blivit férlamade visar pa en ldgre grad
av upplevt vilbefinnande under en period, men efter nagra ar &r individerna i princip tillbaka

pa sina respektive ursprungliga nivaer av subjektivt vilbefinnande (Seligman, 2007).

Faktorer som paverkar subjektivt valbefinnande

Ryff och Keyes (1995; refererad i Diener och Suh, 2000) studerar vilbefinnande ur
flera olika aspekter och deras modell, ”Multidimensional Model of Psychological Well-
Being”, fokuserar pa termerna sjélvacceptans, personlig utveckling, mening med livet, posi-

tiva relationer med andra, miljokunskap och sjdlvbestimmande. Modellen visar att vissa delar



kan vara mer viktiga respektive mindre viktiga for vélbefinnandet under olika stadier 1 livet.
En aspekt som dock tycks vara mer eller mindre lika viktig under hela livet dr goda relationer
med andra ménniskor och den ér, 1 enlighet med Ryffs studie, t o m den i sérklass viktigaste
faktorn for upplevelsen av vilbefinnande.

Dieners (1984) forskning visar att hilsa, bekvamlighet, formagor och vilstdnd inte har
med definitionen av subjektivt vilbefinnande att gora. Variablerna kan till viss del paverka en
individs subjektiva vilbefinnande, men de ska inte ses som en nddvéndig del. Nér de ele-
mentdra behoven 1 livet ar tillgodosedda spelar exempelvis inte en dkad inkomst, en hogre
utbildning eller ett hdgre IQ nigon betydande roll for tillfredsstillelsen med livet. Inte heller
alder eller kon tycks ha ndgon sérskild betydelse for en individs tillfredsstéllelse (Diener,
1984). Aktenskap kan ha en viss betydelse for en ménniskas tillfredsstillelse, da det visat sig
att gifta personer generellt sett 4r mer lyckliga &n minniskor som lever ensamma. Om
sambandet beror pa sjdlva &dktenskapet eller inte vet forskare dock inte (Diener, 1984).
Eventuellt kan sambandet bero pé att lyckliga méanniskor gifter sig oftare &n ménniskor som ar
mindre lyckliga. En relation mellan religios tro och tillfredsstéllelse har enligt Diener (1984)
dven kunnat pavisas, men om sambandet beror pd religionen eller pa den sociala grupp-
tillhorigheten ar svart att bevisa. Diener (1984) konstaterar emellertid att tillfredsstillelse
paverkas positivt av starka relationer med vanner och familj.

Sett till samtliga demografiska variabler, som uppmitts for att kunna identifiera vad
som péverkar individers subjektiva vélbefinnande mest, dr arbetsloshet den variabel som har

hogst paverkansgrad (Diener, 1984).

Kulturella skillnader och subjektivt valbefinnande

I USA har jamforelser av subjektivt véilbefinnande gjorts mellan afroamerikaner och
euroamerikaner men resultaten visar ingen enhetlig bild (Diener, 1984). Studier visar att
afroamerikaner upplever en ldgre grad av subjektivt vilbefinnande, dven efter kontroll av
inkomst, dktenskapsstatus och liknande, men skillnaderna ser olika ut i olika &ldrar. Aldre
afroamerikaner tycks exempelvis uppleva en hogre grad av subjektivt vilbefinnande an dldre
euroamerikaner (Diener, 1984).

Diener och Suh (2000) beskriver studier som konstaterat ett samband mellan subjek-
tivt vilbefinnande och kultur. Studierna visar exempelvis att ryssar och asiater rapporterat en
lagre grad av vélbefinnande. I den ryska kulturen, dar vidskeplighet 4r en utbredd foreteelse,
tycks ménniskor inte vdga svara att de har en hég grad av vilbefinnande av oro for att de ska

fa det sdmre. I den asiatiska kulturen har individer ofta s hga ambitioner och férvéntningar



pa sig sjilva att de séllan nar upp till dem, vilket 1 sin tur kan leda till att de rapporterar ett

lagre subjektivt vilbefinnande (Diener & Suh, 2000).

Tillfalligt och varaktigt subjektivt valbefinnande

Seligman (2007) menar att ndr en individ far positiva kénslor for en person eller ett
objekt ndrmar han/hon sig den eller det och nér en individ far negativa kénslor agerar han/hon
undvikande. Negativa kinslor dr forknippade med réadsla, nedstimdhet och ilska men &r sam-
tidigt viktiga for vart forsvar mot externa hot och ett skydd for var dverlevnad. Dessvérre ér
dessa externa hot ett nollsummespel dér vad en person vinner exakt motsvarar vad nagon
annan fOrlorar. Negativa kénslor har en dominerande roll i ett vinst- och forlustspel och ju
allvarligare en kamp dr, desto intensivare blir de negativa kénslorna. De individer med
starkast negativa kénslor, som slogs och flydde, var de som 6verlevde och ddrmed ar det
ocksa dessa gener som forts vidare av vara forfader (Seligman, 2007).

Av den anledningen &r det enligt Seligman (2007) visentligt att skilja pd tillféllig och
varaktig subjektiv vélbefinnandeniva. Tillfdlligt subjektivt vdlbefinnande kan styras genom
yttre stimulans, som exempelvis att dta choklad, se en komedifilm, f4& massage eller shoppa.
De upplevelser eller genvigar till lycka som ger tillfallig tillfredsstéllelse fungerar dock inte
pa lidngre sikt. Ménniskor vill kdnna sig fortjdnta av sina positiva kinslor och darfor kan ett
beteende som exempelvis att hjélpa andra individer, leda till en mer varaktig tillfredsstéllelse
(Seligman, 2007). Varaktigt subjektivt vilbefinnande har, genom studier pa endggstvillingar
och adopterade barn, visat sig bero péd genetisk drftlighet till ca 50 %. Hog grad av arftlighet
bestdmmer dock inte hur oféranderligt ett drag dr. Vissa drag exempelvis sexuell 14ggning och
kroppsvikt har hog érftlighet och fordndrar sig i princip inte alls, medan andra arftliga drag, sa
som pessimism och rddsla, dndrar sig betydligt mer (Seligman, 2007). Varje individ har,
enligt Seligman (2007), en ”styrman” som driver honom/henne mot en viss niva av subjektivt
vélbefinnande eller nedstimdhet. Om en individ exempelvis upplever lidgre grad av positiv
affekt, upplever han/hon ocksé ofta en impuls att undvika sociala kontakter. Studier, dir det
subjektiva vilbefinnandet har métts hos individer som vunnit stora summor pengar, visar att
det subjektiva vélbefinnandet o6kar en kortare period men &tergar darefter till normalldget

(Seligman, 2007).

Individuella skillnader

Neurobiologisk forskning har visat ett samband mellan pessimism och depression och

att det beror pa en stdrning i de limbiska och paralimbiska systemen samt i laterala prefrontal



cortex (Snyder och Lopez, 2007). Aven om forskningen inom omrédet #r relativt ny, kan det
antas att ett antal olika neurobiologiska markorer, sisom t ex produktionen av serotonin och
endorfin i hjdrnan, kan kopplas till upplevd kontroll, pessimism och depression (Snyder &
Lopez, 2007).

Affekt innebdr en individs omedelbara fysiologiska respons péd ett stimulus och
reaktionen baseras ofta pd underliggande kénslor och virderingar. Negativ affekt kan
exempelvis vara en kénsla av generell smirta eller bekymmer medan positiv affekt kan
innebéra en kénsla av jovialitet, sjdlvfortroende och uppmérksamhet (Snyder & Lopez, 2007).
Ashby, Isen och Turkens studie (1999) visar att positiv affekt relaterar till kognitiv flexibilitet,
kreativ problemlosning och 6kad spraklig forméga. Positiv affekt okar sdledes en individs
formaga att organisera idéer pd olika sitt och komma 4t alternativa kognitiva perspektiv. Med
positiv affekt, avser Ashby och kollegor (1999), i dessa fall en mild 6kad grad av positiv
affekt, som kommer fran vanliga, vardagliga handelser. Forskning som bedrivs inom omradet
subjektivt vdlbefinnande fokuserar enligt Diener (1984) pa positiv affekt, inte pd negativ.
Relationen mellan positiv och negativ affekt dr inte helt enkel och studier har visat att de bada
variablerna positiv och negativ affekt dr forhéllandevis sjélvstindiga fran varandra. Diener
(1984) menar att avsaknaden av den ena variabeln inte nddvindigtvis innebér en hog grad av
ndrvaro av den andra. For att forsta relationen mellan positiv och negativ affekt fullt ut krdvs
ytterligare forskning pd omradet (Diener, 1984).

Forskare, som undersokt ett antal tdnkbara killor till subjektivt vilbefinnande, har
funnit storst samband mellan subjektivt vilbefinnande och tillfredsstéllelse med sjélvet
(Diener, 1984). Sambandet var positivt, vilket innebar att en hog grad av tillfredsstéllelse med
sjdlvet ocksé innebar ett hogt subjektivt vilbefinnande, liksom att en 14g tillfredsstillelse med
sjdlvet innebar ett lagt subjektivt vélbefinnande. Forskare har dirfor antagit att sjdlvkénsla &r
av stor vikt for subjektivt vilbefinnande. Individers uppfattning om sin boendestandard och
livssituation ur familjesynpunkt visade sig ocksé enligt Diener (1984) vara hogt relaterat till
vilbefinnande. Arbetstillfredsstéllelse korrelerade ocksa positivt med subjektivt vilbefin-
nande, men dock nédgot lagre. Forskning har sdledes kunnat konstatera att det finns en relation
mellan hog arbetstillfredsstillelse och ett hdgt subjektivt vilbefinnande. Diener (1984) hiavdar
att dven tillfredsstillelse med hédlsa och samhélle korrelerar positivt med subjektivt
vilbefinnande, men dock ytterligare nagot lagre.

Mainniskors individuella skillnader och personlighet tycks péverka graden av
subjektivt vilbefinnande en del och dven i detta avseende tas sjidlvkénsla upp som en viktig

faktor for subjektivt vilbefinnande (Diener, 1984). Relationen dem emellan tycks dessutom



vara dubbelriktad genom Omsesidig paverkan. Sjdlvkansla minskar ndr manniskor dr olyck-
liga, precis som vélbefinnandet minskar nir sjilvkinslan sjunker. Vidare hdvdar Diener
(1984) att extraversion och neuroticism tillhor personlighetsdrag som visat sig vara relaterade
till subjektivt véilbefinnande.

Pé vilket sitt en individ attribuerar hdndelser i livet dr enligt Snyder och Lopez (2005)
ocksé relaterat till subjektivt vdlbefinnande. Diener (1984) menar att individer som upplever
kontroll och attribuerar positiva saker till sin egen person, rapporterar ett hdgre vilbefinnande
an minniskor som inte upplever kontroll i sin vardag och som attribuerar positiva héndelser 1
livet till situationen. Snyder och Lopez (2005) hdvdar att optimistiska individer ofta upplever
en kinsla av kontroll 6ver sin vardag och att de utgar fran att positiva saker ska ske. Genom
att se positivt pd saker och ting, dven dd negativa och svarhanterliga situationer uppstar, tycks
optimistiska individer bevara en balans mellan sina kdnslor. Optimistiska individer upplever
ett storre antal positiva kédnslor &n pessimister och det paverkar graden av subjektivt vél-
befinnande (Snyder & Lopez, 2005).

Aven om en individs subjektiva vilbefinnande kan bero pé olika influenser menar
Diener (1984) att varje enskild individ beddmer sitt subjektiva vilbefinnande pa basis av
upplevd standard, egenskaper och forutsittningar. Om individens fOrutsittningar Sverstiger
standarden, kommer han/hon att uppleva lycka. Individens jaimforelser kan ske bade medvetet
och omedvetet. Jimforelser vad géller tillfredsstéllelse sker troligtvis medvetet medan
jamforelser géllande affekt sannolikt sker omedvetet (Diener, 1984). Standardmétten kan dels
baseras pa individens egna, tidigare erfarenheter och dels pa hur individen upplever att andra
personer har det. Social jaimforelse, det vill sdga nér en individ jaimfor sig med andra, dr en
bra prediktor for flera olika typer av tillfredsstillelse. Vidare menar Diener (1984) att om en
individ upplever sig ha det bittre &n andra individer, kommer han/hon att uppleva

tillfredsstallelse.

Instrument for méatning av subjektivt valbefinnande

Det finns flera olika sétt att mita vilbefinnande (Wallis, 2004). Dieners test, Life of
Satisfaction Scale (LSS), fungerar vél och méter individers tillfredsstillelse med livet (Wallis,
2004). En del forskare dr dock negativa till testet, som endast innehaller fem fragor, men
Diener har funnit att testet stimmer vil 6verens med andra métmetoder for att méita lycka.
Diener har exempelvis jamfort med tester som maéter intryck fran vanner och familj, tester dér
uttryck av positiva emotioner méts och tester som méter grad av depression (Wallis, 2004).

En annan metod Wallis (2004) ndmner &r att méita vilbefinnande vid slumpméssiga



tidpunkter. Deltagarna i denna typ blir kontaktade via en personsdkare eller en handdator vid
slumpmaéssiga tidpunkter. Deltagarna far vid det sérskilda tillféllet ange vad han/hon gér, vem
han/hon gor aktiviteten tillsammans med och svara pa frigan om han/hon tycker om eller
uppskattar aktiviteten. Detta instrument kan undersoka sirskilda aktiviteters inverkan pa
vilbefinnande, men &r enligt Wallis (2004) bade tidskrdvande och kostnadsineffektivt.
Ytterligare sétt att mita vad som bringar individer mest lycka r att anvénda sig av dagbocker.
Forskare kan da g& mer pd djupet och finna sirskilda aktiviteter som ménniskor upplever
tillfredsstéllande, orsaker till varfor de upplevs som tillfredsstillande samt kartldgga vilka
kinslor som &r inblandade (Wallis, 2004). Watson, Clark och Tellegens test Positive and
Negative Affect Schedule (PANAS) (1988) kan anvindas for att mita kinslostdmningar. De
tvd dimensionerna, positiv och negativ affekt, som méats med PANAS ér relativt oberoende av
varandra och vid métning av subjektivt vélbefinnande anvinds endast resultatet av

deltagarnas grad av positiv affekt (Watson, Clark & Tellegens, 1988).

Socialt stod

Definitioner av socialt stod

Socialt stod definieras av Landy och Conte (2004) som det stod, den hjélp eller den
information en individ far genom formella eller informella kontakter med andra individer eller
grupper. De begrepp inom omridet socialt stdd som ofta kopplas samman &r socialt stod,
socialt ndtverk och social integration. Begreppet socialt ndtverk inférdes enligt House, Landis
och Umberson (1988) i samhillsvetenskaplig forskning pa 1950-talet och nitverk och integra-
tion handlar framst om sociala strukturer. Vid métning av socialt stod studeras i forsta hand
individers upplevelse av stdd och inte antalet personer i individens sociala nitverk eller deras

ndrhet till individen (House m.fl., 1988).

Olika former av socialt stod

House (1981; refererat i Torkelson, 1991) har funnit fyra olika former av socialt stdd;
instrumentellt, informativt, viarderande (appraisal) och emotionellt stdd. Instrumentellt stod
innebdr en direkt hjélp fran en annan person i form av resurser. Informativt stod innebar,
enligt Westlander (1993), att fa rad, forslag eller upplysningar frdn en annan individ eller
grupp individer. Virderande stdd kan exempelvis handla om att 4 bekréftelse i form av

feedback. Emotionellt stod innebdr att en individ fir uppskattning, tillgivenhet och uppmérk-



samhet och, enligt House (1981; refererat av Hovmark & Thomsson, 1995), tycks denna typ
av stdd vara den mest betydelsefulla. Eriksson (1991) menar att de olika formerna av socialt
stod dverlappar varandra och framhaller vikten av socialt stod da han skriver att vissa typer av

socialt stod kan ha en direkt padverkan pa individers hélsa och vilbefinnande.

Olika kallor till socialt stod

Stroebe och Stroebe (1995) menar att en individ kan fa stod fran flera olika kéllor,
exempelvis frén vénner, familj, arbetskamrater, ldrare, chefer och organisationer. Det sociala
stodet kommer dessutom ofta fran flera kéllor samtidigt (Stroebe & Stroebe, 1995). Peltonen
(1996) menar att det primdra stodet, det vill sdga stodet frdn vanner och familj, ar det
viktigaste sociala stodet och podngterar att brist pa stod fran familj och vénner kan fa negativa
konsekvenser. A andra sidan framhéller Lennéer Axelsson och Thylefors (2005) att
manniskors arbetsrelationer ofta utgor en stor del av deras sociala nétverk, vilket dr en foljd
av att ménga ménniskor idag lever i1 singelhushall eller 4r ensamstdende fordldrar. Sett till
socialt stdd 1 arbetslivet har Jeding, Higg, Marklund, Nygren, Theorell och Vingard (1999)
visat att stod frén chefer har storre betydelse for individens arbetstrivsel och hilsa, &n socialt

stod fran arbetskamrater.

Socialt stod och dess effekter

Forskare dr eniga om att socialt stod dr bra for ménniskors hélsa och vilbefinnande.
Déremot ar det inte helt enkelt att belysa pa vilket sétt sociala relationer paverkar individers
vélbefinnande. Ett sdtt att se pa stddets paverkan pa hilsa och vélbefinnande 4r enligt Stal
(1997) att se det sociala stodet som en direkt effekt, det vill sdga att stodet har en direkt
paverkan pa mottaglighet for sjukdom. Stroebe och Stroebe (1995) anser det vedertaget att
individers fysik till stor del paverkas av graden av socialt stdd, men har inte kunnat spéra
ndgra specifika sjukdomar som socialt stdd kan inverka pa. Forskare &r dock eniga om att
brist pa socialt stod ger allménna besvérliga konsekvenser for vélbefinnandet (Stal, 1997).
Stroebe och Stroebe (1995) hédvdar att personer med 14g niva av socialt stod rapporterar lagre
hilsostatus &n personer med hog nivé av socialt stéd. Vidare tycks individer med 1&g nivé av
socialt stdd ha sidmre immunforsvar. I en studie av Baron, Cutrona, Hicklin, Russel och
Lubaroff (1990) bekriftas att individer med en hog grad av socialt stod dr mer resistenta mot
sjukdomar. Ytterligare studier genomforda 1 Sverige, Finland och USA, visar att risken att do
minskar med 6kad grad av socialt stdd (Stroebe & Stroebe, 1995). De studier som House och
kollegor (1988) genomforde under en tiodrsperiod, dar hdansyn togs till alder, rokning, hogt



blocktryck, motion m m, visar att manniskor med upplevt lagt socialt stod har dubbelt sa stor
risk att avlida, jamfort med dem som upplever sig ha ett hogt socialt stod. Stroebe och Stroebe
(1995) framhaller dven att individer som upplever lagt socialt stod betydligt oftare drabbas av
depressioner dn personer med upplevt hogt socialt stod. Vidare menar House och kollegor
(1988) att dven vilbefinnandet i stort paverkas av individens upplevelse av att ha socialt stod.
Ett annat sitt dr att se effekterna av stéd som en buffert for hélsa och vélbefinnande
vid exponering for pafrestande situationer. Stal (1997) hédvdar att individer som upplever sig
ha hog grad av socialt stod utvecklar en bufferteffekt mot negativa, traumatiska och odnskade
hindelser i livet och att de darfor inte paverkas lika negativt som individer med litet eller
inget socialt stod alls. Det sociala klimatet dr ddrmed viktigt anser Kaufmann och Kaufmann
(2005) och socialt stod 1 form av att bli uppskattad, accepterad och bemdétt pd ett bra sitt ar
delar som bidrar till att interpersonella relationer fungerar som en buffert och dampar stress
och missndje. Stod fran kollegor och arbetsgrupper pa arbetsplatsen bidrar exempelvis till

upplevelsen av att arbetet &r mer acceptabelt (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

Skillnader i socialt stéd mellan olika grupper

Enligt Nationalencyklopedin (2008) har forskning visat att skillnader finns vad géller
socialt stdd mellan olika grupper i samhéllet. Vélutbildade individer har generellt sett ett
storre socialt nétverk sett till antal vinner och arbetskamrater men férre sldktingar, medan
individer med ldgre utbildning oftare har mindre ndtverk med storre andel sliktingar.
Arbetsmiljoverket och Statistiska centralbyran studerar i sin rapport fran 2001 bristande
socialt stod och tittar pé skillnader 1 stod mellan olika yrkeskategorier. Studien gjordes 1997
och 1999 och visar att manga personer upplever ett bristande socialt stod. Av kvinnliga
gymnasieldrare upplevde 47,7 % bristande socialt stdd och for manliga gymnasieldrare var
siffran, 57,8 %. Somliga yrkeskategorier dr enligt rapporten mer utsatta &n andra och det ar
bland annat just larare, kvinnliga ingenjorer och manliga vixtodlare/jordbrukare som upplever
ett bristande stod. Sett till samtliga sysselsatta kvinnor och mén var siffrorna for bristande

socialt stod 35,4 respektive 42,5 %.



Ledarskap

Definitioner av ledarskap

Termen ledarskap har lénats fran vardagssprdket och inlemmats i det tekniska,
vetenskapliga spraket utan att dess betydelse preciserats i den nya kontexten. Darfor finns det
en mingd definitioner som gor ansprak pé begreppet ledarskap (Yukl, 2006). Ledarskap kan
ses som en behovsfunktionell process, ett slags meningsfull styrning av gemensamma,
frivilliga anstrdngningar som utvecklas for att na ett syfte (Jacobs & Jaques, 1990; refererad 1
Yukl, 2006) eller som en process som tydliggdér verksamhetens betydelse och bidrar till
individernas engagemang (Drath & Palus, 1994; refererad i Yukl, 2006). Yukl (2006)
definierar begreppet ledarskap som en process som utdvar inflytande pd andra for att forsta
och enas om vad som behdvs goras och hur det ska ske. Vidare menar Yukl (2006) dven att
ledarskap dr en process som underldttar individuella och gemensamma anstrangningar for att
uppnd gemensamma mal. Kaufmann och Kaufmann (2005) definierar ledarskap med tvé
nyckelord: socialt inflytande och maluppfyllelse. Kotter (1990) gor en distinktion mellan
begreppen management och ledarskap. Management skapar fOrutsdgbarhet och ordning
genom att faststdlla operationella mél, utarbeta handlingsplaner, tidplaner, allokera personal,
kontrollera resultat och 16sa problem. Ledarskap skapar organisatoriska forandringar genom
framtida visioner och strategier samt genom kommunikation, motivation och inspiration for
att individer ska bli en del av visionen (Kotter, 1990).

Flertalet definitioner av ledarskap inbegriper en process dir medveten paverkan utdvas
av en individ Over andra individer for att leda, strukturera och skapa gynnsammare
forutséttningar for aktiviteter och relationer i en grupp eller organisation (Yukl, 2006).
Definitionerna av ledarskap tycks sakna dverensstimmelse med avseende pd vem som utovar
inflytandet, syftet med inflytandet, pé vilket sitt inflytandet utdvas och resultatet av forsoket
att paverka. En omtvistad frdga dr enligt Yukl (2006) om ledarskap ska ses som en
specialiserad roll, det vill sdga en enskild ledare, eller om ledarskap ska uppfattas som en
gemensam paverkansprocess. Om ledarskapet ses som en specialiserad roll innebér det att
ledaren utses till ledare och 6vriga i gruppen till medarbetare 4ven om dessa i realiteten ar
medhjélpare till ledaren och utfor ledarskapsfunktioner. Likasa dr ledaren inte enbart ledare
utan samtidigt medarbetare infor sina 6verordnade ledare inom organisationen (Yukl, 2006).
Om ledarskapet ses som en paverkansprocess som utdvas i ett socialt sammanhang finns det
ingen klar skiljelinje mellan ledare och foljeslagare. Hér kan olika ledarskapsfunktioner

utforas av olika individer, sdsom att paverka vad gruppen gor, hur uppgifterna utfors och pa
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vilket sétt individerna i gruppen relaterar till varandra. Ledarskapet ses som en interaktiv
process dér beslut fattas av manga olika individer som paverkar varandra. Med utgdngspunkt
frin dessa olika synsdtt pd ledarskap menar Yukl (2006) att forskare viljer olika
utgdngspunkter i sin forskning och tolkar sina resultat pa olika sétt. Studier av ledarskap som
en specialiserad roll fokuserar mer pa den enskilda ledarens egenskaper, beteende och effekter
pa gruppens medlemmar. Forskning som studerar ledarskap utifrdn en gemensam
paverkansprocess undersoker den komplexa paverkansprocess som finns hos gruppens
medlemmar. Den fokuserar pa kontext, forutsdttningar och konsekvenser for gruppen eller

organisationen (Yukl, 2006).

Ledarskap som paverkansprocess

En del av de forskare som ser ledarskap som en paverkansprocess ér enligt Yukl
(2006) av uppfattningen att processen bestar av olika styrmetoder, i form av belonings- eller
bestraffningsmetoder. Metoderna anvénds for att antingen f& entusiastiska och engagerade
medarbetare eller for att fa motstriviga, men lydiga medarbetare. Att anvédnda sig av manipu-
lation och bestraffning ses av ménga forskare dock som oetiskt. Andra forskare anser denna
syn for sndv och att den inte forklarar varfor vissa typer av ledarskap, i en reell situation, ar
mer framgangsrika dn andra. Yukl (2006) menar darfor att det dr den faktiska situationen som
avgor vilken paverkansmetod som dr mest effektiv.

Ledarskap utdovas av manga olika motiv och syftet med péverkansprocessen och
stravan efter ett Onskat resultat ar ytterligare en debatterad aspekt av ledarskap (Yukl, 2006).
Ledarskapets syfte med péverkansprocesser kan ha bade osjélviska, sjdlviska, medvetna och
omedvetna bakomliggande motiv. Trots goda foresatser kan ledarens avsikter leda till ett
negativt resultat for organisationens medlemmar och processer som styrs utifrdn ledarens
personliga motiv kan tillfalligtvis bidra till organisationens och medarbetarnas positiva
utveckling. Yukl (2006) menar darfor att ledarskapsprocesser inte enbart ska studeras utifran
deras uttalade syften. Hogg och Vaughan (2005) framhaéller att de tolkningar av ledarskap
som enbart fokuserar pd antingen personliga egenskaper, situationsspecifika aspekter,
ledarskapsbeteenden eller personsituationsanpassat samspel, har forbisett det mest visentliga

—némligen, att utan medarbetare finns ingen ledare.
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Raéttvist ledarskap

Begreppet réttvisa har framfor allt studerats inom filosofin tidigare men har enligt
Colquitt, Conlon, Wesson, Porter och Ng (2001) under senare decennier dven kommit att
omfatta réttvist ledarskap inom arbets- och organisationspsykologin. Colquitt och kollegor
(2001) har genomfort en metastudie innefattande de senaste 25 arens studier inom forsknings-
omradet och konstaterar att begreppet upplevd réttvisa i en organisation huvudsakligen bestér
av fyra delar: fordelning, procedur, interaktion och information.

Med rittvis fordelning menar Dabos och Rousseau (2004) den upplevda rittvisa den
anstillda kénner infor de uttalade och underforstddda dverenskommelser som finns mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Den anstillda investerar kunskap, hért arbete, lojalitet etcetera i
organisationen, som i sin tur belonar den anstéllda for hans/hennes investering enligt ett slags
schema eller en kognitiv balansrdkning. Den anstillda bedomer fordelningen genom att
jdmfora med sina forvintningar. Tidigare studier pd omrédet av exempelvis Folger (1977) och
senare studier sdsom Colquitt och kollegors (2001) metastudie visar att individer bedémer
denna rittvisa fordelning utifrdn antingen en merit- eller rattvisenorm, dir den som bidrar
med mest far storst beloning, eller en jaimlikhetsnorm, dér beloning delas lika utan hansyn till
arbetsinsats, eller en behovsnorm, didr den anstillda far beloning efter behov. Andra
komponenter i beddmningen av upplevd rittvisa i en organisation kan enligt Gilliland,
Benson och Schepers (1998) exempelvis vara individuella egenskaper, eller som Greenberg
(2001) foreslar, kulturella skillnader. Greenberg (2001) menar att da begreppet rittvisa bygger
pa kulturellt neddrvda normer uppstar dven kulturella skillnader 1 upplevd rittvisa inom
organisationer. I USA anses det som réttvist att bli belonad och vérderad i ekonomiska termer,
medan respekt, vinlighet och social harmoni, har hdgre status i exempelvis Japan. Med andra
ord dr normen rittvis fordelning ett vésterlindskt begrepp som inte har ndgon storre
tillimpning 1 exempelvis Japan (Greenberg, 2001). Hofstedes (2001) teori visar att ett
individualistiskt respektive kollektivistiskt synsétt har betydelse for upplevd réttvisa inom en
organisation. I exempelvis de asiatiska ldnderna, som vanligtvis brukar bendmnas som
kollektivistiska, kan hoga beloningar upplevas som omotiverade och kan déarfor avvisas.

Réttvis fordelning utgér emellertid inte den enda vérderingsgrunden for upplevt
rittvist utbyte 1 en organisation (Colquitt m.fl., 2001). Ett flertal studier (Thibaut & Walker,
1975; Folger, 1977; och Musante, Gilbert & Thibaut, 1983) bekriftar att individer i en
organisation dven bedOomer hur réttvis sjdlva proceduren av organisationens resurs-
fordelningspolicy och beslutsordning dr och vilken kontroll han/hon upplever sig férfoga 6ver

1 denna process. Begreppet innebér ocksa, enligt Folger (1977), att den enskilde medarbetaren
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upplever att han/hon har ritt att gora sin rost hord, kan paverka sin situation, uttrycka sin asikt
eller kritisera ett forfarande och att individen vet vilka konsekvenserna blir nér han/hon har
utnyttjat dessa mojligheter. Medarbetarens upplevelse av delaktighet i beslutsprocessen, dr en
avgorande faktor for arbetstillfredsstillelse (Folger, 1977). Bies och Shapiros (1988) studie
visar att individer, som fétt gora sin rost hord, upplever en hogre grad av réttvis behandling
dven om beslutet blivit negativt. Paradoxalt nog finns det en motsdgelse i resonemanget. I en
studie av Thibaut (1950; refererad av Folger 1977) har det visat sig att individer som forst
ansett sig vara missgynnade men senare upplevt sig tillhora den privilegierade gruppen,
uppvisade en storre fientlighet gentemot dem som ursprungligen tillhorde den gynnade
gruppen. Daremot anpassade sig den missgynnade grupp, som inte kunde gora sin rost hord
och fa forbattrade villkor, till rddande situation. Om fientlighet kan tolkas som ett missndje,
forklarar det, enligt Thibaut, varfor ritten att kunna paverka motsigelsefullt nog kan leda till
ett dnnu storre missnoje.

Den interaktiva réttvisan innefattar med vilken kénslighet ledningen behandlar
medarbetarna och 1 vilken grad medarbetarna upplever sig respekterade av ledningen. Den
informativa réttvisan innebdr att medarbetarna upplever att ledningens kommunikation &ar
uppriktig och att ledningen ger korrekt information i rétt tid for att de anstédllda ska kunna
utfora sina arbetsuppgifter (Colquitt m.fl., 2001). Speciellt i samband med neddragningar blir
bristen pd den interaktiva réttvisan tydlig (Brockner, Konovsky, Cooper-Schneider, Folger,
Martin & Bies, 1994) och tillgdng till information ses som ett bevis pa respekt for
medarbetarna, enligt Colquitt och kollegor (2001). Cropanzano, Byrne och Prehars studie
(1999; refererad 1 Landy & Conte, 2004) visar att vid exempelvis neddragningar uppstér en
tydlig skillnad i det formella och informella ledarskapets forhallningssétt, antingen kyligt och
opersonligt eller varmt och stddjande.

Studier inom Leader-Membership Exchange teorin (LMX) visar pé faran av att ha ett
lagt relationsutbyte med vissa medarbetare och hogt med andra. Vid lagt relationsutbyte
tenderar ledaren att gora en ldgre beddmning av medarbetarens arbetsprestation medan
ledaren tenderar att bli mindre kritisk i tolkningen av den medarbetare som han/hon har hogt
relationsutbyte med (Yukl, 2006). Likasa tycks goda arbetsinsatser tillskrivas inre egenskaper
for medarbetare med hogt relationsutbyte med ledaren, medan goda arbetsinsatser uppfattas
av ledaren som en extern omstindighet for medarbetare med 14gt relationsutbyte. En mindre
lyckad arbetsinsats tolkas séledes som en extern omstindighet for medarbetare med hogt
relationsutbyte, medan samma svaga arbetsinsats av en medarbetare med lagt relationsutbyte

attribueras till individens inre egenskaper (Yukl, 2006). Dienesch och Liden (1986) anser att
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attributionella processer 1 LMX-teorin kan forklara hur ledare och medarbetare tolkar
varandras beteenden och att rolltillhérigheten spelar en viktig roll. Aven om béade ledare och
medarbetare anvinder sig av attributionella processer dr det obalansen i maktforhallandet
mellan ledare och medarbetare i en organisation, som gor att ledarens misstolkning av
medarbetarens egenskaper blir mer allvarlig (Dienesch & Liden, 1986). Scanduras studie
(1999) visar att ett upplevt réttvist ledarskap kan forklara varfér medarbetare accepterar olika
nivder av relationsutbyte vad géller ansvar, skyldigheter och beloningar inom LMX-teorin.
Den sociala och ekonomiska jimforelsen sker mellan jamforbara roller inom arbetsgruppen
eller organisationen. Genom ett dmsesidigt utbyte, sd kallat psykologiskt kontrakt, mellan
ledare och medarbetare startar en process som leder till uppdelning av in- och utgrupps-
medlemmar. En ledare kan darfor upplevas som réittvis dven av utgruppsmedlemmarna, sa till
vida att de sjdlva viljer eller accepterar att std utanfor ingruppen (Scandura, 1999). Enligt
Scandura (1999) har det visat sig att ledare som frimst adr proceduralt rittvisa har storst
méojlighet att upplevas som rittvisa ledare av bade in- och utgruppsmedlemmarna. Aven om
alla typer av rittvist ledarskap &r betydelsefulla for upplevd réttvisa, tycks ingrupps-
medlemmar vara mer benédgna att uppleva réttvis procedur och interaktion som betydelsefullt
for arbetstillfredsstéllelse, medan utgruppsmedlemmar anser réttvis fordelning vara viktig.
Forklaringen &r att utgruppsmedlemmars anstdllningskontrakt ofta dr av formell karaktér
(Scandura, 1999).

Gilliland och kollegors studie (1998) visar att upplevt oréttvist ledarskap dr av stor
betydelse for medarbetarnas attityder, beteenden och beslutsfattande. Nivan av upplevd
oréttvisa dr avgorande liksom varje enskild medarbetares individuella troskel for hur han/hon
bedomer ett oréttvist ledarskap. Vidare visar studien att vid bedomning av lika antal rattvisa
eller ordttvisa omstidndigheter viger de negativa hidndelserna tyngre. Gilliland och kollegor
(1998) drar slutsatsen att om de anstéllda upplever sig orittvist behandlade, eller ser nagon
annan medarbetare bli orittvist behandlad, dr det 1 princip omdgjligt for arbetsgivaren att
reparera den skada som uppstatt.

Det finns dock skillnader vad giller upplevd réttvisa mellan kvinnor och méin. Hogg
och Vaughan (2005) menar att kvinnor tycks foredra jaimlikhetsnormen, medan mén tenderar
att foredra réttvisenormen. Det forekommer dven kulturella skillnader vad giller upplevd
rittvisa. Vid bedomningen av rittvisa dr exempelvis rittvisenormen vanligast 1 USA medan

jamlikhetsnormen &r mest anvind i de skandinaviska och asiatiska ldnderna.
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Uppmuntrande ledarskap

I Bass teori om transformationsledning (1998; refererad i Kaufmann och Kaufmann,
2005) betraktas transaktionsledning och karismatisk/visionsinriktad ledning som olika punkter
pa ett kontinuum, det vill sdga en enhetlig dimension som mer varierar i grad &n 1 kvalitet.
I teorin om transformationsledning kan tre typer av ledaraktiviteter kopplas till uppmuntrande
ledarskap: 1) Inspirerande motivation, ledaren motiverar och inspirerar medarbetare till
prestation och laganda framhalls. Entusiasm och optimism dr framtrddande hos ledaren.
Ledaren involverar sina medarbetare 1 ett demokratiskt samspel och ger en tydlig
kommunikation om vad som forvidntas av gruppen och medarbetarna. 2) Intellektuell
stimulans, ledaren stimulerar sina medarbetares intellektuella utveckling genom att ge dem
utmaningar och uppmuntran att arbeta sjilvstindigt och finna nya, kreativa problem-
16sningssétt. Medarbetare som gor fel eller misslyckas pa olika sétt kritiseras inte offentligt.
Medarbetarnas nya idéer kritiseras inte heller, 4&ven om de avviker frdn ledarens egen
uppfattning. 3) Individualiserad uppmérksamhet; ledaren kidnner av vilken typ av beloning
eller uppmirksamhet den enskilda medarbetaren vill ha. Samspelet mellan ledare och
medarbetare dr personligt. Ledarens forméga att ge medarbetaren uppmarksamhet och socialt
erkdnnande dr ovérderlig. Om ledaren misslyckas kan det leda till antingen fientlighet och
motstand eller apati hos medarbetaren (Bass, 1998; refererad i Kaufmann & Kaufmann 2005).

Inom socialkognitiv psykologi har termen superledarskap utvecklats av Manz och
Sims Jr (1989; refererad 1 Kaufmann & Kaufmann, 2005) och begreppet utgér numera ett
viktigt perspektiv inom organisations- och ledarskapsutveckling. Superledarskap gar i huvud-
sak ut pd att ledaren ldr medarbetarna att leda sig sjdlva genom att skapa en kultur for
sjdlvledning, uppmuntra medarbetare till att utveckla och sitta egna mal, systematiskt belona
sjalvledarbeteenden och teamwork samt skapa positiva tankemonster.

Angeldow (2006) menar att det stodjande ledarskapet dr av avgorande roll for att 6ka
arbetstillfredsstéllelsen i en organisation. Det fOrutsdtter ett ledarskap som utvecklar ett
stodjande och uppmuntrande ledarskap genom att ha positiva forvantningar och tillit till sin
personal. Det utvecklas ocksa genom att ledaren lyssnar pd och uppmuntrar initiativ fran
personalen samt skapar tillfdllen for samtal om sévil gladjeimnen som svarigheter i arbetet.
Ledaren bor dven uppmuntra och visa medarbetarna sin uppskattning, ge information om
verksamheten, dess mél och utvecklingsbehov samt ge medarbetarna aterkoppling/feedback.
Genom éterkoppling kan medarbetarna komma vidare i1 sin kompetensutveckling, da de vet
vad de gor bra och vad de kan utveckla. Samtidigt som ansvaret till storsta delen avilar ledar-

skapet att ta initiativ till, driva och strukturera upp arbetet med att skapa arbetstillfredsstéllelse
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menar Angelow (2006) att ledare maste ges forutsattningar for att kunna utdva sitt stodjande
ledarskap och kunna vara en god forebild. Som hinder for att utveckla ett stodjande och
uppmuntrande ledarskap ndmner Angelow (2006) exempelvis alltfor stora personalgrupper,

begransade befogenheter, otydliga roller och svérigheter att styra arbetsbelastningen.

Organisationskultur och ledarskap

Organisationer utgor sociala enheter dir individer arbetar mot ett gemensamt mal.
Organisationskultur kan definieras som ett system gemensamma vérderingar och idéer om hur
saker och ting fungerar och hur olika uppgifter ska utféras. Ur detta utvecklas normer och
forvantningar om prestation (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Organisationskulturen star for
de grundlidggande vérderingar och antaganden en organisation har, medan organisations-
klimatet ger uttryck for atmosfir, umgingeston och normer. Organisationen ger
forutsdttningar och sétter grianser for det klimat som véxer fram, menar Kaufmann och
Kaufmann (2005) och organisationsmedlemmarnas personlighet, attityder, kompetens och
erfarenheter har en avsevird inverkan pd klimatet. Ledarskapet och framst den hogsta ledaren
ar enligt Schein (1985) av synnerligen stor betydelse for organisationskulturen. Ledarskapet
ar en viktig symbol for organisationen, som rollmodell, férmedlare och uppritthallare av
kulturen — pé gott och ont. Enligt Scheins teori (1985) om organisationskultur kan tre nivaer
urskiljas. Pa den synliga nivén finns artefakter, det vill siga tydliga foljder av ett beteende
som exempelvis ritualer, ceremonier, verbala manifestationer eller fysiska objekt som skapats
av medlemmarna. Den andra nivdn innefattar de medvetna vérderingar och normer som
organisationens medlemmar delar. Det kan till exempel vara hur frihet, demokrati, tradition,
pengar eller lojalitet definieras. Dessa bedomningar utgér grunden fOr organisationens
moraliska och etiska kod och &r ofta forknippade med starka kénslor. Den tredje och osynliga
nivan, som enligt Scheins (1985) modell utgdér kédrnan i1 organisationskulturen, &dr de
antaganden som organisationsmedlemmarna gor. Hatch (2002) betonar att de antaganden som
gors av organisationens medlemmar dr omedvetna, tas for givna och péverkar individernas
uppfattningar och kinslor. Hela organisationskulturen genomsyras av denna icke ifrdgasatta
”sanning” som préglar organisationens synsitt och erfarenheter (Hatch, 2002).

Alvesson (2001) menar att individernas vérderingar och antaganden inte 1 forsta hand
finns inne i ménniskors huvuden, utan i interaktionen mellan en grupp individer dir inne-
border och symboler uttrycks dppet. Alvesson (2001) skiljer mellan kulturell och social niva i
organisationskulturen. Den kulturella nivan bestar av forestéllningar, symboler och virde-

ringar som hjélper individer att definiera sin omgivning, utrycka sina kénslor och gora
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bedomningar och den sociala nivdn bestdr av samspelsprocesser mellan organisations-
medlemmarna dér relationsmonster bildas. Organisationskulturen dr en betydelseskapande
process dér individerna tolkar sina erfarenheter och soker végledning for sina handlingar
medan den sociala strukturen dr formen handlingarna far eller utgor nitverket av sociala
forbindelser. Alvesson (2001) anser vidare att ledarskapet alltid péverkar organisations-
kulturen, men hdvdar samtidigt att samtliga medarbetare bidrar till skapandet och reproduk-
tionen av ett kulturmdnster. Organisationskulturens inflytande pa ledarskapet kan leda till att
organisationen befordrar de individer som anses vélanpassade, vilket innebér att rddande
kultur i organisationen ytterligare forstiarks (Alvesson, 2001). Schneiders (1987) ASA-modell
(”Attraction-Selection-Attrition”) visar pé att det & méanniskorna som skapar organisationen
och inte tviartom. Ofta attraherar organisationer individer med liknande bakgrund, vilket
bidrar till att en viss typ av organisationsmedlemmar stannar kvar och bildar en homogen
grupp. Gruppens varians utarmas alltmer, vilket s& smaningom leder till likartat beteende.
Detta beteende kan antingen tolkas som ett redan befintligt personlighetsdrag hos individen
eller att ett likformigt beteende utvecklas vad géller attityder, kénslor och reaktioner inom
organisationskulturen (Schneider, 1987). Om nédgon med avvikande personlighet eller
virderingar anstills, leder det ofta till att han/hon slutar sjdlvmant eller pd andra satt
exkluderas ur organisationen, menar Schneider (1987). Processen kan jamforas med LMX-
teorin, dir ledaren medvetet eller omedvetet favoriserar ingruppen gentemot utgruppen.
Organisationskulturen kan d4, enligt Kaufmann och Kaufmann (2005), genom selektion och
socialisering uppratthillas och s& smaningom internaliseras hos organisationens medlemmar.
Genom olika former av berdm och uppskattning kan organisationskulturen anvéndas for att
knyta medarbetarna till organisationen. Samspelet mellan individer bidrar till att forma
organisationskulturen, som i sin tur 4r med om att forma samspelet mellan organisationens
medlemmar, s k reciprok socialisation (Kaufmann & Kaufmann, 2005). I exempelvis USA ar
det vanligt att anvdnda dldre organisationsmedlemmar vid upplérandet av yngre medarbetare.
Denna typ av mentorskap, som bade kan ses som ett ldrande och en kinslomaissig anknytning
mellan en mentor och en adept, blir mer och mer vanlig &dven i1 de skandinaviska ldnderna och
ses som en del av socialiseringsprocessen av medarbetare. Det kan dock finnas en risk med
denna typ av stodjande ledarskap. Medarbetarna kan reagera med konformitet, bli ”lydiga”
och “ritta in sig 1 ledet” eller vérja sig mot rddande kulturnormer (Kaufmann & Kaufmann,
2005).

Arbetslivsinstitutets (2007) forskningsrapport visar att brutna psykologiska kontrakt

skapar ohilsa i en organisation. Det psykologiska kontraktet paverkas av fordndringar pa
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arbetsplatsen och av relationen mellan ledare och medarbetare. Till skillnad frdn det faktiska
kontraktet dr det psykologiska kontraktet fordnderligt 6ver tid. Rapporten visar att ledningen
inte alltid vet vilka oskrivna regler medarbetarna har och i tider av forédndring, exempelvis vid
en omorganisation, viaxer klyftan mellan ledningens och medarbetarnas forvéntningar. Enligt
Angelow (2006) ar det stodjande ledarskapet avgorande for okad arbetstillfredsstillelse och
det forutsitter att ledaren har positiva forvdntningar och tillit till sin personal, visar uppskatt-
ning, dr lyhdrd, uppmuntrar initiativ frdn medarbetarna, ger information om verksamheten,
erbjuder kompetensutveckling och feedback till medarbetarna.

En stédjande attityd gentemot medarbetarna bottnar till stor del i organisationskulturen
och enligt Kaufmann och Kaufmann (2005) paverkar ledningen organisationskulturen genom
att kommunicera forestéllningar och virderingar till medarbetarna. Alvesson (2001) menar att
dven organisationsmedlemmar som inte tillhor ledarskiktet bidrar till bildandet och é&ter-
skapandet av organisationskulturen. Enligt Schneiders ASA-modell (1987) ar samtliga
individer i en organisation delaktiga 1 kulturskapandet och i en organisationskultur, dir olika
former av uppskattande och stddjande beteende ingar, forstirks socialiseringsprocessen

mellan individerna (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

Sammanfattning av introduktion

Subjektivt vilbefinnande kan definieras som en kombination av positiv affekt och en
generell tillfredsstéllelse med livet. En individ som har hogt subjektivt vilbefinnande upp-
lever ofta gliddje och uppskattar vad livet ger. Goda relationer med andra ménniskor tycks
enligt forskning vara viktigt for individens subjektiva vélbefinnande. Socialt stod ar det stod
eller den hjélp en individ fir genom kontakter med andra individer eller grupper. Stodet kan
komma fran flera olika kéllor, exempelvis frdn vénner, familj, arbetskamrater och chefer.
Forskare inom socialt stod &r oeniga om vilken typ av stod som é&r viktigast. Ndgra papekar
vikten av stod frdn familj och vdnner medan andra poéngterar vikten av stod fran arbets-
platsen. Ett stodjande och rittvist ledarskap &r dock betydelsefullt for individerna i en organi-
sation. Det stodjande ledarskapet kan bestd av uppmuntran, feedback, kommunikation och en
omsesidig tillit. Ett réttvist ledarskap kan bland annat innebéra att individerna upplever en
rattvis fordelning av organisationens resurser.

Uppsatsens forfattare &r intresserade av fenomenet subjektivt vélbefinnande. Fore-
liggande studie syftar till att belysa begreppet subjektivt vilbefinnande ur en arbetsrelaterad

synvinkel. Ett stort antal studier visar att socialt stod och ledarskap har en relation till olika
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typer av vilbefinnande och hilsa. Socialt stdd har dock framst studerats i relation till fysisk
hélsa. Uppsatsens forfattare anser att dven psykiskt vilbefinnande 1 hog grad pdverkas av en
individs sociala stdd och studien syftar dédrmed till att undersoka huruvida subjektivt
vilbefinnande kan prediceras med hjilp av graden av upplevt socialt stod. Ledarskapets
relation till vilbefinnande har framst studerats i relation till arbetstillfredsstillelse, men inte
till vélbefinnande i stort. D4 en individs arbete upptar en stor del av hans/hennes liv, anser
uppsatsens forfattare att upplevt ledarskap dven bor paverka individens allménna subjektiva
vélbefinnande.

Vanligtvis anvinds demografiska variabler i form av &lder, kon, etnicitet och liknande
ndr forskare studerar subjektivt vdlbefinnande. Som tidigare ndmnts paverkas dock inte vil-
befinnandet 1 ndgon storre utstrackning av dessa variabler. I foreliggande studie valdes istéllet
att fokusera pd om det fanns skillnader mellan olika yrkeskategorier (lagerpersonal, produk-
tionspersonal och administrativ personal) pa arbetsplatsen, da kategorierna uppvisar variation
sett till arbetsuppgifter, yrkesroller och organisationsstrukturer. Valet att fokusera pa even-
tuella skillnader mellan arbetsgrupper var baserat pd en tidigare genomford studie av
Arbetsmiljoverket och Statistiska centralbyrdn (2001) som visat att skillnader finns mellan

olika yrkeskategorier vad géller upplevt socialt stod.

Syfte och fragestallningar

Syftet med foreliggande studie var att studera relationen mellan subjektivt vilbefin-
nande och de tva organisationsvariablerna socialt stdd och ledarskap samt att studera huruvida
det fanns skillnader i dessa relationer mellan olika yrkeskategorier inom den undersokta

organisationen. Uppsatsen syftar till att besvara foljande fragor:

e Predicerar upplevt socialt stod fran vanner/familj, arbetskamrater och chefer samt
upplevt rittvist eller uppmuntrande ledarskap subjektivt vilbefinnande for hela
undersdkningsgruppen?

e Predicerar upplevt socialt stod fran vinner/familj, arbetskamrater och chefer samt
upplevt rittvist eller uppmuntrande ledarskap subjektivt vilbefinnande olika i de olika
yrkeskategorierna?

e Finns det skillnader 1 upplevt subjektivt véilbefinnande, socialt stéd och ledarskap

mellan de olika yrkeskategorierna pd arbetsplatsen?
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Nedan foljer en genomgang av hur undersékningen genomforts och vidare presenteras
studiens resultat. Direfter foljer en diskussion som behandlar resultat, metod och framtida

forskning.
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Metod

Deltagare
Sammanlagt deltog 142 personer (&lder M =40.9, SD = 10.5) i studien och av dem var

34.5 % kvinnor (&lder M = 41.1, SD = 11.1) och 65.5 % mén (&lder M = 40.8, SD = 10.2).
Undersokningen genomfordes pé ett industriforetag dér flera olika yrkeskategorier fanns rep-
resenterade och studiens deltagare bestod av bdde arbetare och tjanstemin. Av dem tillhorde
24.6 % lagerpersonal (&lder M = 40.4, SD = 10.6), 30.3 % produktionspersonal (dlder M =
39.3, SD = 9.8) och 45.1 % administrativ personal (dlder M = 42.1, SD = 10.9). I kategorin
administrativ personal inrdknades medarbetare inom laborationsverksamhet, kundtjénst och
tjdnstemdn med chefsbefattning. Deltagare med ndgon form av chefsbefattning var 12 %
(dlder M = 41.8, SD = 9.6). Andelen deltagare som &r fodda i Sverige var 80.3 % (&lder M =
40.5, SD = 10.7) och resterande 19.7 % (&lder M = 42.7, SD = 10.5) dr fodda 1 ndgot annat

land. All medverkan i studien baserades pa frivilligt deltagande.

Material

QPSNordic

QPSNordic anvédndes for att méta socialt stdd och ledarskap. QPSNordic ar ett
frigeformuldar som maéter upplevelsen av psykologiska, sociala och organisatoriska arbets-
forhallanden. Tanken med formuléret &r att det ska anvidndas for interventioner pd arbets-
platser, samt for forskning (Arbetslivsinstitutet, 2000). Testet har undersokts i fyra nordiska
lander och har visat sig ha god reliabilitet och validitet. QPSNordic innehéller flera olika
skalor och 1 foreliggande studie har nagra valts ut for att fokusera pa uppsatsen syfte. De
skalor som studerats med hjdlp av QPSNordic ér ”Socialt stod” och “Ledarskap”.

Skalan socialt stod bestdr av atta frigor som madts pa en femgradig likertskala som
stracker sig fran 1 (mycket sdllan eller aldrig/mycket lite eller inte alls) till 5 (mycket ofta
eller alltid/vildigt mycket). Skalan &dr uppdelad i tre delar; socialt stod frén chef, socialt stod
frdn arbetskamrat och socialt stod frdn vanner/familj. Tre av frdgorna behandlar socialt stod
fran chef, tva behandlar st6d fran arbetskamrater och tre av dem behandlar socialt stod fran
vianner/familj. Exempel pa frdgor fran QPSNordic dr “Fdr du uppskattning for dina

arbetsprestationer fran din ndrmaste chef?”; ”>Om du behéver, far du da stod och hjilp med
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ditt arbete fran dina arbetskamrater?” och “Kdnner du att du kan fda stod fran dina
vdnner/familj ndr det dr besvirligt pa arbetet?” (se appendix). Cronbach’s Alpha for socialt
stod fran chef var .85, Cronbach’s Alpha for stod fran arbetskamrater var .74 och Cronbach’s
Alpha for stod fran familj och vanner var .70.

Skalan ledarskap bestar av sex frdgor som mits pd en femgradig likertskala som
stracker sig fran 1 (mycket séllan eller aldrig) till 5 (mycket ofta eller alltid). Skalan &r
uppdelad i tva delar; réttvist ledarskap och uppmuntrande ledarskap. I QPSNordic finns tre
frdgor pa varje ledarskapsomrédde och exempel pd frigor ar “Fordelar din ndrmaste chef
arbetet pd ett opartiskt och rdttvist sdtt” och “Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att delta i
viktiga beslut?” (se appendix). Cronbach’s Alpha for réttvist ledarskap var .73 och virdet for

uppmuntrande ledarskap var .83.

Test for livstillfredsstallelse

Livstillfredsstillelse méttes med hjdlp av en svensk version av skalan “Life of
Satisfaction Scale” (LSS) (Diener, Emmons, Larsen & Griffin, 1985, refererad i Seligman,
2007 (6versatt av Carina Abrahamsson)). LSS bestér av fem frdgor som tillsammans méter en
individs subjektiva tillfredsstéllelse med livet. Svarsalternativen pa fragorna stracker sig fran
1 (instimmer verkligen inte) till 7 (instimmer helt och fullt). Ett exempel pa ett pastiende
som finns med i skalan &r: ”Om jag kunde leva livet igen, skulle jag inte fordndra nagonting”

(se appendix). Cronbach’s Alpha for skalan var .84.

Test for positiv affekt

For att médta positiv affekt anvéndes Positive and Negative Affect Schedule (PANAS)
(Watson m fl, 1988). PANAS bestar av 20 ord som &r kopplade till olika sinnesstimningar
och deltagarna poidngsitter orden efter hur mycket han eller hon kinner pa det sitt som
pastaendet anger. Testet kan anvéndas for att mata affekt just for stunden, for det senaste éret,
for att mita sinnesstimning i allmanhet osv. I foreliggande studie méttes positiv (ej negativ)
sinnesstimning i allmidnhet. Exempel pd ord som finns med i PANAS &ar “stolt” och
“inspirerad”. PANAS anvinder sig av en femgradig likertskala och svarsalternativen stracker
sig frAn 1 (vildigt lite eller inte alls) till 5 (extremt mycket) (se appendix). Cronbach’s Alpha

for skalan var .79.
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Procedur

Ett industriféretag i Malmo, med ca 600 anstidllda kontaktades av studiens forfattare.
Uppldgget av undersokningen presenterades for foretagets personalchefer och beslut fattades
att genomfora studien under personalens arbetstid. Chefer pa ett antal olika avdelningar pé
foretaget kontaktades och informerades om studien och tid bokades for datainsamling. De
avdelningar som deltog 1 studien valdes ut av forfattarna och godkédndes av personal-
avdelningen. Samtliga avdelningar som diskuterats for studien deltog, forutom en avdelning
som inte ansdg sig ha tid pd grund av hog arbetsbelastning.

Under en veckas tid genomforde studiens forfattare sjdlvstindigt datainsamlingen pa
foretaget. De anstillda traffades avdelningsvis och informerades om studien och dess syfte.
Det poédngterades att studien initierats av forfattarna, att deltagandet var frivilligt och anonymt
samt att inga enskilda svar skulle rapporteras till arbetsgivaren. Vikten av att svara drligt pa
frigorna framholls ocksd fore utlimnandet av enkiiterna. Aven skriftlig information till del-
tagarna lamnades pa forsta sidan av enkiten (se appendix).

Dé foretagets avdelningar varierar i storlek var grupperna vid insamlingstillfillena
olika stora och antalet deltagare var mellan 3 och 34. Undersokningen gjordes i respektive
avdelnings lunch- eller konferensrum under arbetstid. Efter den muntliga informationen
delades enkéter och pennor ut till de deltagare som ville medverka i studien. Frageformulédren
fylldes i enskilt av deltagarna och eventuella fragor som uppstod under insamlingstillfallet
besvarades av forfattarna. Ifyllandet av enkéten, som inte var tidsbegridnsad, tog mellan 10

och 20 minuter. De ifyllda frdgeformuldren ldmnades in till forfattarna.
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Resultat

Deskriptiv statistik

I tabell I nedan redovisas medelvirden och standardavvikelser for studiens variabler
for studiens alla deltagare. I tabell 2 nedan redovisas medelvirden och standardavvikelser pa

gruppniva (virdena mellan de olika variablerna i tabellen &r ej ekvivalenta).

Tabell 1. Medelvirden och standardavvikelser pa studiens variabler

N Min Max M SD
Socialt stdd fran chef 142 3 15 10.64 3.11
Socialt stod frén arbetskamrater 142 2 10 8.08 1.64
Socialt stod frén vénner och familj 142 3 15 11.90 2.66
Rattvist ledarskap 142 3 15 10.33 2.87
Uppmuntrande ledarskap 142 3 15 8.19 2.97
Livstillfredsstéllelse (LSS) 142 5 35 23.52 5.75
Positiv affekt (PANAS) 142 10 50 34.90 4.94

Tabell 2. Medelvérden och standardavvikelser gruppvis pa studiens variabler

Lagerpersonal Produktionspersonal ~ Administrativ personal
N M SD N M SD N M SD
Socialt stod fran chef 35 8.89 2.72 43 10.74 3.01 64 11.52 3.02

Socialt stod fran arbetskamrater 35 7.86 1.44 43 7.60 1.72 64 8.53 1.55

Socialt stod fran vanner/familj 35 11.63 253 | 43 11.20 2,69 64 1252 2.61
Rattvist ledarskap 35 8.83 2.88 43 10.16 2.63 64 11.29 2.67
Uppmuntrande ledarskap 35 6.46 275 43 7.56 2.81 64 9.57 2.54
Livstillfredsstallelse (LSS) 35 2375 5.87 43 23.20 6.10 64 23.62 5.52
Positiv affekt (PANAS) 35 3471 5.8 43 34.64 5.36 64 35.12 4.36
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Korrelationsanalys

For att granska sambanden mellan studiens variabler anvdndes Pearsons korrelationer.

Resultaten presenteras i tabell 3 nedan. Av tabellen framgér att det finns ett flertal signi-

fikanta korrelationer mellan de undersokta variablerna. Endast positiva samband har uppmatts

och 1 samtliga variabler med flera undervariabler finns tydliga relationer. Réttvist ledarskap

har exempelvis en koppling till uppmuntrande ledarskap liksom positiv affekt (PANAS) har

en koppling till livstillfredsstéllelse (LSS). Socialt stod fran chef och arbetskamrater ar korre-

lerade med béde rittvist och uppmuntrande ledarskap. Socialt stod frdn vdnner samvarierar

med positiv affekt. Rattvist ledarskap ér korrelerat med livstillfredsstéllelse.

Tabell 3. Bivariata korrelationer

1 2 3 4 5 6 7
1. Socialt stod fran chef 1 J372%* L 21T7FE | 717** .645%* (137 [.125
2. Socialt stod fran arbetskamrater 1 A24*% 271** | 217** 153 1 .105
3. Socialt stod fran vénner/familj 1 24 1160 | .039 | .222%%*
4. Rittvist ledarskap 1 .554%*  220%* [.033
5. Uppmuntrande ledarskap 1 126 1.148
6. Livstillfredsstéllelse (LSS) 1 257%*
7. Positiv affekt (PANAS) 1

**_p<0.01

Prediktion av livstillfredsstallelse

Prediktion av livstillfredsstallelse med hjalp av samtliga deltagare

Resultatet av analysen visade att regressionsmodellen inte var signifikant (F (5,136)

=1.848; p =.107). 1 tabell 4 nedan visas i vilken utstrickning livstillfredsstdllelse kan

prediceras med hjilp av samtliga deltagare i undersékningen. R’ vérdet for modellen var

6.4 %. Upplevt rittvist ledarskap dr signifikant relaterat till upplevd livstillfredsstillelse, men

den fullstdndiga regressionsmodellen dr inte signifikant.
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Tabell 4. Prediktion av livstillfredsstillelse med hjilp av samtliga deltagare

B SE B b p
Socialt stod fran chef -.186 252 -.100 462
Socialt stod fran arbetskamrater 485 343 137 159
Socialt stod frén vénner och familj -.070 .199 -.032 726
Rattvist ledarskap 481 .243 240 .050
Uppmuntrande ledarskap .066 214 .034 759

R=.252: R* = .064

Prediktion av livstillfredsstallelse med hjalp av lagerpersonal

Resultatet av analysen visade att regressionsmodellen inte var signifikant (¥ (5,29)
=.741; p =.599) och tabell 5 nedan visar att livstillfredsstillelse inte kan prediceras med

hjilp av lagerpersonalen som deltagit i undersdkningen. R’ virdet for modellen var 11.3 %.

Tabell 5. Prediktion av livstillfredsstéllelse med hjélp av lagerpersonal

B SE B S p
Socialt stod fran chef 488 527 226 361
Socialt stod fran arbetskamrater -.208 .836 -.051 .805
Socialt stod fran vanner/familj -.287 476 -.124 .550
Rattvist ledarskap 375 410 .184 368
Uppmuntrande ledarskap -.282 492 -.132 571

R=337;R° =113

Prediktion av livstillfredsstallelse med hjalp av produktionspersonal

Resultatet av analysen visade att regressionsmodellen var signifikant (£ (5,37)
=3.195; p = .017). R’ virdet for modellen var 30.2 %. Tabell 6 nedan visar att det finns en
signifikant relation mellan upplevt socialt stod fran arbetskamrater och upplevd livstillfreds-

stdllelse hos produktionspersonalen som deltagit i undersdkningen.

Tabell 6. Prediktion av livstillfredsstillelse med hjilp av produktionspersonal

B SE B B p
Socialt stod fran chef 215 451 .106 .637
Socialt stod fran arbetskamrater 1.326 .555 374 .022
Socialt stod frén vanner/familj .042 350 .019 .904
Rattvist ledarskap .643 433 277 .146
Uppmuntrande ledarskap -.155 356 -.071 .667

R =.549; R> =302
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Prediktion av livstillfredsstallelse med hjalp av administrativ personal

Resultatet av analysen visade att regressionsmodellen inte var signifikant (F (5,58)
=2.207; p =.066). ). I tabell 7 nedan visas i vilken utstrickning livstillfredsstillelse kan
prediceras med hjilp av den administrativa personalen som deltagit i undersdkningen. R’
virdet for modellen var 16 %. Upplevt socialt stod fran chef dr signifikant relaterat till

upplevd livstillfredsstillelse, men den fullstdndiga regressionsmodellen ir inte signifikant.

Tabell 7. Prediktion av livstillfredsstillelse med hjédlp av administrativ personal

B SE B B p
Socialt stod fran chef -1.175 400 -.644 .005
Socialt stod fran arbetskamrater 498 528 .140 .349
Socialt stod fran vanner/familj -.055 275 -.026 .843
Rattvist ledarskap .837 441 405 .062
Uppmuntrande ledarskap .639 350 295 .073

R =.400; R’ =.160

Prediktion av positiv affekt

Prediktion av positiv affekt med hjalp av samtliga deltagare

Resultatet av regressionsanalysen visade att regressionsmodellen inte var signifikant
(F (5, 136) =2.18; p =.60). I tabell 8§ nedan visas 1 vilken utstrackning positiv affekt kan
prediceras med hjilp av samtliga deltagare i undersokningen. R’ virdet for modellen var
7.4 %. Upplevt socialt stod fran vanner/familj ar signifikant relaterat till upplevd positiv

affekt, men den fullstindiga regressionsmodellen &r inte signifikant.

Tabell 8. Prediktion av positiv affekt med hjélp av samtliga deltagare

B SE B B p
Socialt stod fran chef 111 228 .070 .629
Socialt stod fran arbetskamrater -.183 307 -.061 551
Socialt stod fran vénner/familj 373 174 201 .034
Rattvist ledarskap -.377 224 -.219 .094
Uppmuntrande ledarskap 147 209 .088 482

R=272; R> =074
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Prediktion av positiv affekt med hjalp av lagerpersonal

Resultatet av analysen visade att regressionsmodellen inte var signifikant (£ (5,29)
=2.36; p =.065). I tabell 9 nedan visas i vilken utstrackning positiv affekt kan prediceras med
hjilp av lagerpersonalen som deltagit i undersokningen. R’ virdet for modellen var 28.9 %.
Upplevt socialt stod fran vanner/familj dr signifikant relaterat till upplevd positiv affekt, men

den fullstindiga regressionsmodellen 4r inte signifikant.

Tabell 9. Prediktion av positiv affekt med hjdlp av lagerpersonal

B SE B B p
Socialt stod fran chef 379 464 179 421
Socialt stod fran arbetskamrater -1.069 737 -.266 158
Socialt stod fran vanner/familj 1.382 420 .606 .003
Rattvist ledarskap -.076 361 -.038 .834
Uppmuntrande ledarskap -.203 434 -.097 .643

R=.538; R* =289
Prediktion av positiv affekt med hjalp av produktionspersonal

Resultatet av analysen visade att regressionsmodellen inte var signifikant (F (5,37)
=1.074; p =.391) och tabell 10 nedan visar att positiv affekt inte kan prediceras med hjilp av

produktionspersonalen som deltagit i undersokningen. R’ virdet for modellen var 12.7 %.

Tabell 10. Prediktion av positiv affekt med hjélp av produktionspersonal

B SE B B p
Socialt stod fran chef 788 443 442 .084
Socialt stod fran arbetskamrater .077 .545 .025 .888
Socialt stod fran vanner/familj .048 344 .024 .891
Rattvist ledarskap -.654 425 -.321 133
Uppmuntrande ledarskap .028 350 .015 .936

R=356; R° =127
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Prediktion av positiv affekt med hjalp av administrativ personal

Resultatet av regressionsanalysen visade att regressionsmodellen inte var signifikant
(F (5, 58) = 1.870; p = .114). I tabell 11 nedan visas i vilken utstrickning positiv affekt kan
prediceras med hjilp av den administrativa personalen som deltagit i undersokningen. R’
vérdet for modellen var 13.9 %. Upplevt uppmuntrande ledarskap &r signifikant relaterat till

upplevd positiv affekt, men den fullstindiga regressionsmodellen dr inte signifikant.

Tabell 11. Prediktion av positiv affekt med hjédlp av administrativ personal

B SE B B p
Socialt stod fran chef -412 320 -.285 203
Socialt stod fran arbetskamrater 203 422 .072 .633
Socialt stod frén vanner/familj .168 220 .101 448
Rattvist ledarskap .010 352 .006 977
Uppmuntrande ledarskap 157 280 442 .009

R=373; R°=.139

Variansanalys

En variansanalys genomfordes for att undersoka om det fanns skillnader i upplevt
socialt stod, ledarskap, livstillfredsstéllelse och positiv affekt baserat pa olika yrkeskategorier.
Testen som anvéndes for att mita graderna av socialt stod, ledarskap, livstillfredsstéllelse och
positiv affekt &r QPSNordic, LSS och PANAS. Yrkeskategorierna delades in i tre grupper;
lagerpersonal, produktionspersonal och administrativ personal. Statistisk signifikans upp-
mattes mellan de olika grupperna vad géller bade socialt stod och ledarskap. Nagon statistisk
signifikans kunde dock inte uppmitas mellan grupperna vad giller livstillfredsstillelse och
positiv affekt.

e Socialt stdd fran chef (F# (2,139) =9.102, p =.000)

e Socialt stdd fran arbetskamrater (£ (2,139) =4.600, p =.012)
e Socialt stdd frén vanner/familj (£ (2,139) =3.512, p =.033)
e Riittvist ledarskap (F (2,139) =9.256, p =.000)

e Uppmuntrande ledarskap (F (2,139) =17.029, p =.000)
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Post-hoc jamforelse genomférda med Tukey HSD test visade medelvérdesskillnader
mellan de tre grupperna (se tabell 2 f6r medelvirden samt standardavvikelser, under deskrip-
tiv statistik). Pa socialt stod fran chef skiljde sig medelviardena signifikant 4t mellan lager-
personal och produktionspersonal, d& produktionspersonalen hade hogre medelvéirde (p
=.017) Mellan lagerpersonal och administrativ personal fanns ocksd en signifikant medel-
vérdesskillnad vad géller socialt stod frdn chef, d& den administrativa personalen hade hogre
medelvirde (p =.000). Vad géller socialt stod fran arbetskamrater skiljde det sig mellan
produktionspersonal och administrativ personal, dd administrativ personal hade ett hogre
medelviarde (p =.013). Ytterligare skillnader uppmittes mellan produktionspersonal och
administrativ personal sett till socialt stod fran vanner/familj, d& administrativ personal hade
ett hogre medelvdrde (p =.031). I fraga om réttvist ledarskap konstaterades medelvirdes-
skillnader mellan lagerpersonal och administrativ personal, d4 administrativ personal hade ett
hogre medelvirde (p =.000). Vad giller uppmuntrande ledarskap fanns det skillnader mellan
administrativ personal och lagerpersonal, da administrativ personal hade ett hogre medelvérde
(p =.000). Mellan administrativ personal och produktionspersonal fanns ockséd en signifikant
medelvérdesskillnad vad géller uppmuntrande ledarskap, dd administrativ personal hade ett

hogre medelvirde (p =.001).

Diskussion

Syftet med foreliggande studie var att studera relationen mellan subjektivt
vélbefinnande och de tvd organisationsvariablerna socialt stdd och ledarskap samt att studera
huruvida det fanns skillnader i dessa relationer mellan olika arbetsgrupper inom den under-
sOkta organisationen. Datainsamling med hjilp av frdgeformuldr genomfordes pa ett
industriféretag, dér flera olika yrkeskategorier var representerade. Studien var av explorativ
karaktir da tidigare forskning pa omrddet ar begriansad. Frigestéllningarna som behandlades
var huruvida subjektivt vidlbefinnande kunde prediceras med hjidlp av socialt stod fran
vanner/familj, arbetskamrater och chefer samt med hjidlp av upplevt rittvist eller
uppmuntrande ledarskap for samtliga deltagare och per yrkeskategori. Vidare undersoktes om
det fanns skillnader 1 upplevt subjektivt vilbefinnande, socialt stdd och ledarskap mellan de
olika yrkeskategorierna pa arbetsplatsen. Studiens resultat visar att det finns stod for delar av
fragestillningarna och resultaten diskuteras nedan. Dérefter foljer dven en diskussion som

behandlar metod och framtida forskning.
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Diskussion kring studiens resultat

En korrelationsanalys genomfordes pa datamaterialet for att ta reda pa hur starka sam-
banden mellan variablerna i studien var. De undersdkta variablerna ar socialt stod fran chef;
arbetskamrater; vanner/familj, réttvist ledarskap, uppmuntrande ledarskap, livstillfredsstil-
lelse och positiv affekt.

I korrelationsanalysen framgick att de badda ledarskapsvariablerna (rittvist och upp-
muntrande ledarskap) hade ett signifikant samband med socialt stod frén chef pa den under-
sOkta arbetsplatsen. Att detta samband existerar &r, enligt var uppfattning, inte sérskilt
anmarkningsvirt dd en av ledarens uppgifter dr just att stddja medarbetarna i deras arbete.
Angelow (2006) talar om vikten av ett stddjande och uppmuntrande ledarskap for arbets-
tillfredsstéllelsen i1 en organisation och enligt Landy och Conte (2004) har forskning visat att
socialt stod ar viktigt for ett framgéngsrikt ledarskap. Ytterligare forskning som stodjer
sambandet mellan socialt stdd och ledarskap dr exempelvis LMX-teorin. Nér relationen
mellan ledare och medarbetare dr god, blir ledaren mer stodjande, mer radgivande och
delegerar fler arbetsuppgifter. En positiv relation mellan ledare och medarbetare ger ett
signifikant samband dven nér det géiller rolltydlighet, hogre arbetstillfredsstéllelse, starkare
engagemang for organisationen och hogre prestationsforméiga hos medarbetaren (Yukl, 2006).

Tidigare forskning har konstaterat att det finns ett samband mellan upplevt rittvist
ledarskap och upplevt socialt stdd. Colquitt och kollegors (2001) metastudie visar att ett
rattvist ledarskap innebdr en rittvis fordelning av resurser och beloningar, en mojlighet for
individen att uttrycka sina asikter, mojlighet till en rittvis kommunikation samt en respektfull
behandling. Forutsdttningarna for ett stodjande ledarskap dr enligt Angelow (2006) att ledaren
har positiva forvintningar pé och tillit till sin personal, dr lyhord och uppmuntrar initiativ fran
medarbetarna, visar uppskattning, ger information om verksamheten, erbjuder kompetens-
utveckling och feedback till medarbetarna.

Socialt stod fran arbetskamrater visade sig ocksa vara relaterat till de bada ledarskaps-
variablerna; rittvist och uppmuntrande ledarskap. Ledarskapet formedlar och uppritthéller
organisationskulturen och Scheins teori (1985) visar pd ledarskapets betydelse som symbol
och rollmodell i en organisation. Om ledaren fungerar som ett gott exempel genom att utdva
ett rittvist och uppmuntrande ledarskap, menar Schein (1985) att det ger en positiv effekt pd
stodet fran arbetskamrater. P4 sa vis kan ledaren ange tonen for hur stodjande arbetskamrater
tillats vara mot varandra. Om stodet fran ledaren upplevs som lagt, kan det resultera 1 att
arbetskamraterna tvingas” ge varandra stod for att overhuvudtaget kunna hantera sin arbets-

situation.
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I korrelationsanalysen gar det dven att utldsa att det finns ett signifikant samband mellan
socialt stod frdn vinner/familj och positiv affekt. Sambandet ar positivt vilket innebér att
variablerna samvarierar. Tidigare studier har dven de visat samband mellan socialt stod och
vilbefinnande. Wallis (2004) menar att minniskor som har starka band med sina vdnner och
sin familj, och som spenderar mycket tid med dem, mar béttre dn individer som inte har lika
starka band. Vidare talar Peltonen (1996) om att det priméra stodet ar det viktigaste stodet for
en individ och han menar att brist pd stdod frdn familj och vdnner kan fi4 negativa
konsekvenser. Peltonen (1996) beskriver inte vilka dessa negativa konsekvenser dr, men fore-
liggande studie visar att 1agt socialt stod fran familj/vanner har ett samband med lag grad av
positiv affekt. Foreliggande studie visar inte vilken av variablerna som paverkar vilken, men
om det dr sd att 1agt socialt stod fran vanner/familj leder till 1&g grad av positiv affekt kan det
vara en negativ konsekvens da positiv affekt dr en dimension av subjektivt vilbefinnande. Det
finns dock andra forskare som enligt Lennéer Axelsson och Thylefors (2005) framhaller
vikten av det sociala stodet fran arbetsrelationer. Sambandet gir dock inte att finna 1 vér
studie. Forfattarna av foreliggande uppsats anser att ett samband mellan de tvd variablerna
socialt stod fran vinner/familj och positiv affekt ar naturligt, dd individer i stor utstrickning
paverkas av de personer som star dem nidrmast. Snyder och Lopez (2007) betonar vikten av
varje individs strdvan att utveckla sociala kompetenser, interpersonella relationer och socialt
stod. Darfor framstar Cohens studie (1988) som intressant eftersom den fridmst funnit
samband mellan vdlbefinnande och minskad negativ affekt, men inte mellan vilbefinnande
och positiv affekt. I detta sammanhang &r det viktigt att notera att relationen mellan positiv
och negativ affekt ar svartolkad och att avsaknad av den ena inte tvunget innebdr en hog grad
av ndrvaro av den andra (Diener, 1984).

Forskning kring sambandet mellan ledarskap och livstillfredsstillelse &r relativt
begransad. Tidigare studier har i stor utstrickning fokuserat pa samband mellan ledarskap och
arbetstillfredsstillelse (Folger, 1977) men positiva samband har ocksd uppmatts mellan
arbetstillfredsstéllelse och livstillfredsstillelse (Diener, 1984). Foreliggande studie visar dock
att rattvist ledarskap har ett direkt samband med livstillfredsstillelse. Gilliland och kollegors
studie fran 1998 visar att upplevt oréttvist ledarskap &dr av stor betydelse for medarbetares
attityder, kénslor och beteenden vilka, enligt var mening, kan paverka individens subjektiva
vélbefinnande. Varje individ i1 en organisation gor enligt Gilliland och kollegor (1998) en
bedomning om huruvida ledaren agerar rittvist, bdde mot honom/henne sjdlv och mot
arbetskamraterna. Bedomningen innefattar aven hur andra individer i organisationen beskriver

ledarskapet. Negativa reaktioner hos medarbetarna dr vanliga i samband med att nagon
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kollega drabbas av vad som upplevs som orittvist ledarskap. Aven om upplevelsen av
oréttvist ledarskap dr individuell och situationsbetingad, sa blir de negativa reaktioner som
uppstar oftast svara att dterstdlla, enligt Gilliland och kollegor (1998).

Regressionsanalyser genomfordes for att ta reda pa huruvida prediktion av livstill-
fredsstéllelse och positiv affekt var mojlig med hjélp av de undersokta socialt stod- och ledar-
skapsvariablerna. Flera av variablerna kunde anvéndas var for sig for att predicera
vilbefinnande trots att ndgra av modellerna for predicering i sin helhet inte var signifikanta.

Resultatet visade ett samband mellan réttvist ledarskap och livstillfredsstéllelse. Ett
samband dessa variabler emellan visade sig redan i den bivariata korrelationsanalysen.
Predicering av livstillfredsstéllelse med hjélp av rittvist ledarskap var endast mojligt sett till
samtliga deltagare, och det gick sdledes inte att finna denna relation pd gruppnivd. Att ett
signifikant samband visade sig mellan livstillfredsstillelse och réttvist ledarskap i studien &r
enligt var uppfattning foga forvanande. Studier har visat att ledarskapet i en organisation
paverkar medarbetarnas arbetstillfredsstillelse (Yukl, 2006) och Folger (1977) framhaller
vikten av ett réttvist ledarskap, 1 form av en rittvis procedur, for medarbetarnas arbets-
tillfredsstéllelse. En réttvis procedur innebdr att de anstéllda upplever organisationens resurs-
fordelningspolicy och beslutsordning som réttvis samt att de kdnner att de har ritt att gora sin
rost hord, att de far paverka beslut och framfora kritik. Medarbetarens kinsla av delaktighet i
beslutsprocesser, dr en avgorande faktor for arbetstillfredsstéllelse. Ett samband mellan
rattvist ledarskap och arbetstillfredsstéllelse har foljaktligen kunnat pdvisas i tidigare studier
(Folger, 1977) och det finns ytterligare studier enligt Diener (1984) som visar ett positivt
samband mellan en individs arbetstillfredsstéillelse och hans/hennes vilbefinnande.
Foreliggande studie visar dock pa ett direkt samband mellan variablerna réttvist ledarskap och
livstillfredsstillelse.

Socialt stod fran arbetskamrater kan, enligt studien som genomforts, predicera livstill-
fredsstéllelse hos produktionspersonalen pd det undersokta foretaget. Lennéer Axelsson och
Thylefors (2005) anser att arbetsrelationer utgor en stor del av méinniskors sociala nétverk,
eftersom ménga idag lever i singelhushéll eller dr ensamstdende forédldrar. Schneiders ASA-
modell (1987) visar att de som trivs 1 en organisation stannar och forstarker en etablerad
samsyn pa grupptillhorighet medan de som inte trivs forsvinner ur gemenskapen. Westlanders
(1993) teori om rittvisa visar pé att individer stravar efter en balans mellan att ge och ta emot
stod. Omsesidigheten dr viktig for att uppritthilla status och inte kiinna underléigsenhet.
Relationer som upplevs som ojamlika vicker obehag och individens sjélvkansla kan skadas,

menar Westlander (1993). Vi anser darfor att balansen av stod mellan arbetskamrater &r
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betydelsefull dven for individernas vélbefinnande. Faktorer som kan ligga till grund for
studiens resultat kan vara att manga individer i1 produktionspersonalen har arbetat tillsammans
under en lingre period, att de kdnner varandra vél och/eller att de arbetar med liknande
arbetsuppgifter. Upplevelsen av att hjdlpa varandra och trivas tillsammans kan 6ka kidnslan av
vilbefinnande och individer som upplever detta kanske t o m ser sina arbetskamrater som sina
personliga vinner. Dessa faktorer kan, enligt vér uppfattning, leda till tillit, bdde inom och
utanfor arbetsmiljon. Ytterligare en orsak kan vara att medarbetarna har en likartad bakgrund
vad géller demografiska forhallanden och/eller personliga egenskaper.

Tidigare studier av exempelvis Jeding och kollegor (1999) har visat att stod fran
chefer har storre betydelse for individens arbetstrivsel och hélsa, dn stod fran arbetskamrater.
Foreliggande studie visar dock att dven socialt stod frdn arbetskamrater dr betydelsefullt.
Kaufmann och Kaufmann (2005) framhéller vikten av att organisationer ska arbeta med att
starka sociala nidtverk och Oka en kénsla av samhorighet mellan arbetskamrater, da detta
gynnar organisationen. Vi ser detta som en win-win situation, dér sociala relationer pa arbets-
platsen gynnar bade organisationen och den enskilde medarbetarens vilbefinnande.

Resultatet visade ocksa en predicerbarhet av livstillfredsstéllelse med hjélp av socialt
stod fran chef. Detta signifikanta samband syntes dock endast pa den administrativa persona-
len. Jamfort med produktions- och lagerpersonalen formodar vi att den administrativa
personalens arbetsuppgifter 4r ndgot mer varierat och av intellektuell och individuell karaktir,
vilket gor att chefens stdod skulle kunna vara av extra av stor vikt for denna grupps
vélbefinnande. Den administrativa personalen deltar sannolikt ocksé i storre utstrickning i
organisationens beslutsprocesser. Folger (1977) menar att delaktighet 1 beslutsprocesser ér
avgorande for individers arbetstillfredsstéllelse, och arbetstillfredsstillelse har ett positivt
samband med vélbefinnande (Diener, 1984). Predicerbarheten pd gruppen administrativ
personal kan ocksa forklaras av andra variabler. I gruppen administrativ personal ingick
exempelvis samtliga chefer som deltog i studien (totalt 12 %), vilka utgjorde 23.4 % av
gruppen administrativ personal. Gruppen administrativ personal bestod dessutom av en storre
andel kvinnor (53.1 %) &n Ovriga tvd grupper (produktionspersonalen bestod av 27.9 %
kvinnor och lagerpersonal bestod av 8.6 % kvinnor), vilket 4ven skulle kunna ligga till grund
for resultatet.

For att kunna predicera livstillfredsstéllelse for produktionspersonalen gar det enligt
studiens resultat att anvénda sig av graden av upplevt socialt stod fran arbetskamrater. For den
administrativa personalen ar det istillet med hjilp av det sociala stodet fran chef som livstill-

fredsstéllelse kan prediceras. Socialt stod fran chef har, enligt Jeding och kollegor (1999)
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storre betydelse for arbetstillfredsstillelse och hélsa, dn socialt stod fran arbetskamrater.
Foreliggande studie kan dock inte styrka denna teori. En mojlig forklaring till skillnaden
mellan grupperna kan vara att produktionspersonalens arbetsuppgifter dr relativt likartade
inom respektive produktionsenhet. Produktionspersonalens arbetsmiljo, dir det stills stora
krav pd sdkerhet, kan eventuellt bidra till betydelsen av tillit, stark sammanhallning och
socialt stod arbetskamrater emellan. Den administrativa personalens arbetsuppgifter kan vara
mer individuellt utformade och stéd frdn chef kan ddrmed fa en storre betydelse for
livstillfredsstillelse.

Tidigare studier har enligt Wallis (2004) konstaterat att ménniskor som har starka
band till vinner och familj mér battre dn individer som inte har lika starka band. Vidare menar
Peltonen (1996) att det primdra stddet, det vill sdga stodet frdn vidnner och familj, dr den
viktigaste typen av socialt stdd och att exempelvis acceptans, nidrhet och omsorg har en direkt
koppling till vélbefinnande och hilsa. Var studie visar att stod frén véanner/familj kan
predicera positiv affekt, vilket ingar som en del 1 begreppet vilbefinnande. Resultatet visar att
samband kan prediceras bade vad géller samtliga deltagare eller enbart lagerpersonalen i
studien. Cohens (1988) studie har visat att relativt hoga nivéer av socialt stod i form av trygga
relationer och en upplevelse av informativt och emotionellt stod, r relaterat till minskad
negativ affekt. Relationen mellan socialt stod och positiv affekt, som pavisats i1 var studie, har
enligt Cohen (1988) ddremot inte kunnat bevisas i ndgon storre utstrickning forut. Emellertid
tar Stroebe och Stroebe (1995) upp individuella skillnader som eventuella bakomliggande
faktorer, sa kallade medierande variabler, for relationen mellan socialt stdéd och
vilbefinnande. Stroebe och Stroebe (1995) menar att exempelvis sjdlvkidnsla péverkar en
individs sociala stdd och att det 1 sin tur paverkar individens vilbefinnande. Kaufmann och
Kaufmann (2005) ndmner att positiva personer kan fa mer socialt stod, da de har léttare att
skapa kontakter, och det kan i sin tur paverka vilbefinnandet positivt. Individer med hog grad
av personlighetsdraget neuroticism, dr enligt Stroebe och Stroebe (1995) ett exempel pa det
motsatta forhallandet. Neuroticism kan paverka en individs sociala stdd negativt och det kan
dven inverka pa sjdlvrapporteringen av stdd. Individen anger da ofta en ldgre grad av socialt
stod och dr mer bendgen att rapportera stressfulla hidndelser i livet menar Stroebe och Stroebe
(1995). Ur detta perspektiv skulle socialt stod fran vanner/familj 1 foreliggande studie inte
vara den bakomliggande faktorn som pdverkar individens upplevelse av positiva
kénslostimningar, utan att det snarare &r individens personlighet som i forlangningen

paverkar individens positiva affekt.
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Vad géller administrativ personal kan positiv affekt i var studie prediceras med hjélp
av upplevd grad av uppmuntrande ledarskap. Positiv affekt som exempelvis kan innebéra
kénslor av gladje och upprymdhet, skulle kunna paverkas av ett uppmuntrande ledarskap, da
ledaren kan uppmuntra, motivera och inspirera medarbetaren. Bass (1998; refererat i
Kaufmann & Kaufmann, 2005) tankar om motivation, exempelvis inspirerande motivation,
intellektuell stimulering och individualiserad uppméirksamhet skulle kunna appliceras pa
sambandet mellan positiv affekt och uppmuntrande ledarskap sett till den administrativa
personalen. Bass menar att ledaren kan smitta av sig och paverka medarbetaren till att se sig
sjalv pa ett positivt sitt samt paverka honom/henne att uppleva mycket positiva emotioner.
Entusiasm och optimism ar enligt Bass tydliga drag hos denna typ av ledare och ledaren
arbetar med att medarbetarna ska utvecklas intellektuellt. Ledaren kritiserar inte Oppet
medarbetaren och ledaren anpassar sig efter och belonar medarbetarna utefter vad just de
behover. Uppsatsens forfattare anser att denna typ av ledarskap skulle kunna kopplas till
situationsanpassat ledarskap, dér ledaren anpassar sitt ledarskap med utgdngspunkt fran varje
enskild medarbetare och situation, vilket 1 sin tur kan leda till positiv affekt och
vélbefinnande. Om ledarskapet istillet misslyckas menar Bass att det kan leda till fientlighet,
motstand och/eller apati hos medarbetaren (Kaufmann & Kaufmann, 2005), vilket i sin tur
kan paverka individens grad av positiv affekt pa ett negativt sitt, enligt uppsatsens forfattare.

For att jamfora medelvdarden mellan de tre olika grupperna produktionspersonal,
lagerpersonal och administrativ personal anvindes en envigs variansanalys.

Foreliggande studie visar signifikanta medelvérdesskillnader vad géller socialt stod
fran chef mellan lagerpersonal och produktionspersonal samt mellan lagerpersonal och
administrativ personal. Lagerpersonalen upplevde ldgre stdd frén chef jimfort med de andra
tvd grupperna. Anledningen till skillnaden kan vara bristande stdd fran chef och/eller en
onskan fran personalen att faktiskt f4 mer stod. En planerad organisationsférdndring med
bland annat neddragningar péd lageravdelningen var sedan tidigare aviserad av foretags-
ledningen. Den oro och osdkerhet som lagerpersonalen troligen kénde infor framtiden vid
undersokningstillfallet, kan ha péverkat lagerpersonalens svar i undersokningen samt bidragit
till de funna signifikanta medelvardesskillnaderna.

Mellan produktionspersonal och administrativ personal fanns signifikanta medel-
virdesskillnader av socialt stod fran arbetskamrater. Enligt studien upplever den
administrativa personalen signifikant mer stdd &n produktionspersonalen. Vad skillnaderna
beror pa &r svart att sdga, men det skulle till viss del kunna bero pé att de olika grupperna

uppfattar saker och ting pa olika sdtt. Gruppernas referensramar kan skilja sig ét, vilket kan
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paverka nivén av upplevt stdd frén arbetskamrater. Aven skillnader i organisationskulturen
mellan olika avdelningar kan pdverka upplevt socialt stod frén arbetskamrater och pa vilket
satt detta bedoms. Enligt Kaufmann och Kaufmann (2005) skapas kulturen mycket med hjélp
av de virderingar och attityder ledarskapet i organisationen har, men ocksd genom de
interpersonella relationerna mellan individerna pé varje avdelning. Detta kan da i sin tur
paverka gruppens referensramar. Tankar, krav, forvantningar och kénslor kan darfér markant
skilja sig 4t mellan olika grupper inom samma organisation.

Den administrativa personalen i studien upplevde en signifikant hdgre grad av rittvist
ledarskap jamfort med lagerpersonalen. Huruvida en medarbetare eller grupp av medarbetare
upplever ett ledarskap som réttvist eller inte kan bero pa flera olika faktorer. Upplevelsen av
att kdnna sig tillfreds med organisationens resursférdelning och beslutsordning, liksom att ha
en drlig och respektfull kommunikation med ledningen &r viktiga faktorer for upplevd
rittvisa. Folger (1977) anger att medarbetarens upplevelse av delaktighet 1 beslutsprocessen ér
den mest betydelsefulla faktorn for arbetstillfredsstillelse. Bies och Shapiros (1988) studie
visar att individer som haft mojlighet att gora sin rost hord upplever en hogre grad av réttvist
ledarskap, d&ven om de upplever beslutet negativt. Trots att undersokningen genomfordes pé
ett och samma foretag, kan ledarskapet pé de olika avdelningarna skilja sig &t. Anledningen
till de uppmatta medelvirdesskillnaderna mellan de olika grupperna vad giller upplevt réttvist
ledarskap dr inget ovintat. Skillnaden kan helt enkelt bero pd att grupperna bedomer ett
rattvist ledarskap pé olika sitt, da de kan tillhor olika subkulturer inom organisationen, och att
de har olika forvantningar pa ledarskap. Det reella ledarskapet behover darmed inte skilja sig
markant at mellan grupperna. Orsaken till att lagerpersonalen upplevde en lagre grad av
rattvist ledarskap skulle dven kunna bero pa den organisationsfordndringsprocess som hade
paborjats vid métningstillfillet. Brockner och kollegors (1994) studie visar att brist pa den
interaktiva réttvisan blir sérskilt tydlig i samband med neddragningar. Cropanzano och
kollegor (1999, refererad i Landy & Conte, 2004) visar ocksa att ledarskapets forhallningssatt
kan &ndras 1 samband med organisationsfordndringar genom att ledaren antingen Okar eller
minskar det stodjande beteendet.

Variansanalysen visade ocksd skillnader mellan de olika grupperna sett till
uppmuntrande ledarskap. Den administrativa personalen angav signifikant mer uppmuntrande
ledarskap @n de tvd andra grupperna. Faktum é&r att den administrativa personalen sett till
medelvérden var signifikant mer n6jd pé alla stod- och ledarskapsvariabler, dn dtminstone en

av de tva andra grupperna. Detta tyder pa att skillnaderna kan bero pa gruppskillnader vad
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géller perception, attribution och referensramar, vilket redan tidigare tagits upp 1 diskus-
sionen.

Produktions- och lagerpersonalen kan eventuellt ocksé ha sett en mojlighet att pdverka
organisationen genom att forminska sin grad av upplevt socialt stod och ledarskap i ett forsok
att stadkomma en forandring.

Négra signifikanta medelvérdesskillnader pa variablerna livstillfredsstéllelse och
positiv affekt mellan grupperna gick inte att finna 1 materialet, vilket tyder pd att grupperna

har forhallandevis lika subjektiva vdlbefinnanden.

Diskussion kring studiens metod

I foreliggande studie har sjdlvskattningstest anvénts for att méta samtliga variabler.
Forskare ifragasitter till viss del validiteten vid sjalvrapportering, men studier har visat att
exempelvis sjdlvuppskattat subjektivt vélbefinnande stdmmer vél 6verens med andra mét-
metoder av samma fenomen. Andra metoder som Snyder och Lopez (2005) ndmner som
alternativ till sjdlvskattning av subjektivt vilbefinnande dr exempelvis deltagarintervjuer med
expert, vinner och familj. Eftersom sjalvrapportering visat sig ha hog tillforlitlighet, samt att
det fanns ett begrinsat tidsutrymme bade for studiens genomforande och for deltagarna,
valdes att anvénda sjilvuppskattningstest.

For dndamélet anvdndes en form av bekvdmlighetsurval och Onskemadlet var att
studera flera olika yrkeskategorier pa det aktuella foretaget. Foretaget har manga anstéllda
vilket medforde att endast ndgra avdelningar kunde vara med i studien pa grund av studiens
tidsramar. Studiens forfattare valde sjdlva ut ndgra olika avdelningar, for att de tre olika
yrkeskategorierna skulle vara representerade i datainsamlingsmaterialet. Personalavdelningen
godkénde ddrefter valet av avdelningar. Deltagandet i studien var frivilligt. En avdelning foll
bort under undersdkningens gang pa grund av hog arbetsbelastning, men bortfallet paverkade
dock inte yrkeskategoriindelningen. Trots att deltagandet var frivilligt, valde endast tva
personer att inte fylla i frageformuléret. Den hoga andelen deltagare kan till exempel bero pa
att personalen upplevde en mojlighet till att paverka arbetsplatsen och/eller upplevde en
kdnsla av grupptryck.

Mitningstillfdllena pd de olika avdelningarna skiljde sig ndgot at. Samtliga deltagare
blev kallade till ndgon form av mdte, men dessa var av olika karaktér, vilket 1 begriansad
utstrackning kan ha paverkat resultatet av studien. Forstaelsen for att undersokningar av detta
slag kan vicka olika kénslor hos olika deltagare, som exempelvis forhoppning eller oro, ledde

till att studiens forfattare efterstrdvade ett sa likartat beteende som mojligt vid varje informa-
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tionstillfalle for att minimera att deltagarna paverkades péd olika sétt. Ett par av deltagarna
kommenterade att de upplevde frigorna som svara, och nagra podngterade svarigheter att
forsta gradskillnaderna av orden i PANAS-skalan. Undersokningen genomfordes dock utan
nagra svarigheter och attityden fran deltagarnas sida var genomgaende positiv.

Med hjilp av resultatet kan signifikanta samband mellan olika variabler i studien visas
och det gér dven att se om relationerna ir positiva eller negativa. Det gar dock inte att avgora
kausalitet, vilket innebér att vi inte kan sidga vilken av variablerna som &dr den beroende och
vilken som dr den oberoende. D& studien dr baserad pa en undersdkning genomford pd ett

foretag, gar det inte heller att dra ndgra generella slutsatser.

Diskussion kring framtida forskning

Tidigare studier har visat samband mellan ledarskap och arbetstillfredsstéllelse men
samband till ett mer allmént vilbefinnande har inte studerats i nagon storre utstrackning forut.
Foreliggande studie har funnit signifikanta samband mellan just rittvist ledarskap och livstill-
fredsstdllelse, samt mellan uppmuntrande ledarskap och positiv affekt och dessa samband
skulle kunna studeras mer ingdende. Socialt stod har tidigare undersokts i relation till vél-
befinnande, men dock framst till fysiskt vilbefinnande. Framtida forskning bor darfor
fokusera mer pa ett samlat vélbefinnande, dér bade fysiskt, psykiskt och socialt véilbefinnande
ingar. I resultatet fanns flera signifikanta skillnader mellan olika yrkeskategorier, vilka skulle
vara intressanta att undersdka nérmare. Det vore dven intressant att studera vad skillnaderna
mellan grupperna faktiskt beror pa.

Fokus 1 denna studie har varit att studera tvéd olika organisationsvariabler och deras
relation till védlbefinnande. Det vore dock intressant att undersoka ytterligare organisations-
variabler s som engagemang till organisationen, upplevd organisationskultur och de enskilda
individernas motivationsfaktorer. Framtida forskning inom omradet skulle dven med fordel
kunna inkludera andra méitmetoder. Utdver sjdlvskattningstest skulle exempelvis expert- och
referensintervjuer eller dagboksanteckningar kunna anvindas, for att ge en mer heltdckande

bild av hur subjektivt vilbefinnande &r relaterat till arbetslivet.
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Appendix A:

UMNIVERSITET

Institutionen for Psykologi

Allman information rorande studie i samband med uppsats vid Lunds universitet

Vi ir tva studenter vid Institutionen for Psykologi pa Lunds universitet som studerar relationen
mellan olika typer av socialt stod, ledarskap och upplevelsen av vélbefinnande. Vi har dérfor
tagit kontakt med foretaget ni arbetar pa och de har gett oss tilldtelse att géra en enkétstudie pa
er arbetsplats. Vi behover din hjilp for att kunna genomfoéra vér studie och vi dr mycket
tacksamma om du vill ta dig tid att fylla i medfoljande enkét. Din medverkan ar naturligtvis
frivillig.

Nir du fyller i1 frigeformuldren ar det vildigt viktigt att du ar drlig mot dig sjdlv och verkligen
rapporterar vad du kdnner eller tycker. Tank pa att en del av frdgorna 1 enkéten har olika
svarsalternativ. Kom ihdg att dina enskilda svar inte kommer att rapporteras till foretaget.
Resultaten av enkitstudien kommer endast att presenteras gruppvis och enskilda personers svar
kommer dérmed inte att kunna identifieras. Nér vi dr klara med studien kommer du sjalvklart
att kunna ta del av resultatet och om du har fragor dr du vilkommen att kontakta oss.

Med vénlig hélsning
Anna Borgelin Berit Enefalt
tfn: 0709-700055 tfn: 070-3028099

e-mail: anna.borgelin@yahoo.se e-mail: berit.enefalt@comhem.se




Bakgrundsformular

Kon:

Alder:

Civilstand:

Anstillningsform:

Sysselsittningsgrad:

Anstalld 1:

Anstalld som:

Typ av arbetsomrade:

Fodd:

Ooad

OO0 000 000 00 OO0 00 OoO0o00

kvinna
man

gift/sambo

sdarbo

singel
hemmavarande barn

tillsvidare (fast anstéllning)
visstidsanstéllning/vikariat

heltid
deltid

Bolag X
Bolag Y

kollektivanstélld/arbetare
tjdnsteman — ej chefsbefattning
tjdnsteman - chefsbefattning

lager
produktion

administration/6vrigt

1 Sverige
1 annat land
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1. Socialt stod
Mycket
sdllan mycket
eller ganska ganska  ofta eller
aldrig sillan  ibland ofta alltid
1. Om du behdver, far du da stod och hjdlp med
ditt arbete fran dina arbetskamrater? 1 2 3 4 5
2. Om du behover, far du da stod och hjélp
med ditt arbete fran din nirmaste chef? 1 2 3 4 5
3. Om du behover, ar dina arbetskamrater da
villiga att lyssna pd problem som ror ditt arbete? 1 2 3 4 5
4. Om du behdver, dr din ndrmaste chef da villig
att lyssna pa problem som ror ditt arbete? 1 2 3 4 5
5. Om du behover, kan du dé tala med din vinner
om problem som rdr ditt arbete? 1 2 3 4 5
6. Om du behover, kan du da tala med din make/
maka eller ndgon annan nérstaende person om
problem som ror ditt arbete? 1 2 3 4 5
7. Far du uppskattning for dina arbetsprestationer
frén din ndrmaste chef? 1 2 3 4 5
Mycket lite
eller ganska ganska  vildigt
inte alls  lite nagot mycket  mycket
8. Kéanner du att du kan {2 stod fran dina vanner/
din familj ndr det 4r besvérligt pa arbetet? 1 2 3 4 5
2. Ledarskap
Mycket
sdllan mycket
eller ganska ganska  ofta eller
aldrig sillan  ibland ofta alltid
1. Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att delta
1 viktiga beslut? 1 2 3 4 5
2. Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att sidga
ifrdn nér du har en annan asikt? 1 2 3 4 5
3. Hjdlper din ndrmaste chef dig att utveckla
dina fardigheter? 1 2 3 4 5
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Mycket

sdllan mycket
eller ganska ganska  ofta eller
aldrig séllan ibland ofta alltid
4. Fordelar din ndrmaste chef arbetet pa ett
opartiskt och réttvist sétt? 1 2 3 4 5
5. Behandlar din ndrmaste chef de anstéllda pa
ett rattvist och jamlikt sitt? 1 2 3 4 5
6. Ar forhallandet mellan dig och din nirmaste
chef en orsak till stress? 1 2 3 4 5
3. Organisationskultur
Hurdant dr klimatet pd din arbetsenhet?
Mycket lite
eller ganska ganska  vildigt
inte alls lite nagot mycket mycket
1. Uppmuntrande och stddjande 1 2 3 4 5
2. Misstroget och misstdnksamt 1 2 3 4 5
3. Avslappnat och trivsamt 1 2 3 4 5
4. Stelt och regelstyrt 1 2 3 4 5
Mycket
sdllan mycket
eller ganska ganska  ofta eller
aldrig sillan  ibland ofta alltid
5. Tar de anstillda pa din arbetsplats egna initiativ? 1 2 3 4 5
6. Uppmuntras de anstillda pa din arbetsplats att
gora forbattringar? 1 2 3 4 5
7. Ar det tillriickligt med kommunikation pa din
avdelning? 1 2 3 4 5
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4. Engagemang i organisationen/arbetsplatsen

Tar totalt tar i viss

instim-  instim-

avstand man mer i mer
ifrén avstdnd  neutral viss mén  totalt
1. For mina vénner beréttar jag att organisationen
ar ett mycket bra stélle att arbeta pa 1 2 3 4 5
2. Mina egna virderingar ar mycket lika
organisationens 1 2 3 4 5
3. Organisationen inspirerar mig verkligen att gora
mitt bista 1 2 3 4 5

5. Arbetets plats i ditt liv

1. Fordela 100 podng genom att ange hur betydelsefulla foljande omréaden é&r 1 ditt liv for

ndrvarande.
a. Fritid (t ex hobbies, sport, rekreation, umgidnge med vénner)

b. Sambhille (t ex frivilliga organisationer, fackfoéreningar, politiska
organisationer)

c. Arbete
d. Religion

e. Familj

2a. De flesta av mina mal i livet ror mitt arbete.

Instimmer
Inte alls 1 2 3 4 5 6 7

2b. Hur viktigt dr arbetet 1 ditt liv?
En av de minst

viktiga sakerna
1 mitt liv 1 2 3 4 5 6 7

100

Instammer
fullstdndigt

En av de mest
viktiga sakerna
1 mitt liv




6. Motivation

Hur viktigt dar foljande i din uppfattning
om ett idealarbete?

helt mindre mycket helt
oviktigt  viktigt viktigt viktigt  nodvéndigt

1. Att arbetet bidrar till att utveckla min
personlighet 1 2 3 4 5

2. Att arbetet dr lugnt, tryggt och vilordnat 1 2 3 4 5

3. Att arbetet ger mig en kénsla av att ha
utfort nagot vardefullt 1 2 3 4 5

4. Att jag har ett tryggt arbete med
regelbunden inkomst 1 2 3 4 5

5. Att den fysiska arbetsmiljon ar saker
och hilsosam 1 2 3 4 5

6. Att jag far anvinda min fantasi och
kreativitet i arbetet 1 2 3 4 5

7. Tillfredsstallelse

Nedan finns fem pédstdenden som du kan hilla med om eller ej. Nér du anvénder skalan fran 1-7
visar du hur mycket du haller med for varje fraga genom att vélja ett nummer.

Instimmer verkligen inte
Instimmer inte

Instimmer inte riktigt
Varken instammer eller inte
Instimmer en aning
Instimmer

Instimmer helt och fullt

NN N R W

1. Pa manga sitt r mitt liv ndra de ideal jag har. 1 2 3 4 5 6 7
2. Mina livsvillkor dr utmarkta. 1 2 3 4 5 6 7

3. Jag ér helt och héllet ndjd med
mitt liv. 1 2 3 4 5 6 7

4. An sé linge har jag fatt de viktiga
saker jag ville ha i livet. 1 2 3 4 5 6 7

5. Om jag kunde leva livet igen skulle jag
inte fordndra ndgonting. 1 2 3 4 5 6 7
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Nedan foljer ett antal ord som beskriver olika kidnslor och emotionella upplevelser. Lés varje
pastaende och indikera till vilken grad du i allménhet kanner pa det sétt som péstdendet anger.
Markera ditt svar 1 utrymmet bredvid pastdendet. Anviand foljande skala nir du anger dina svar:

1 = Valdigt lite eller inte alls

2 = Lite

3 =Varken for lite eller for mycket
4 = Ganska mycket

5 = Extremt mycket

Intresserad o Irriterad o
Stressad o Alert _
Exalterad o Skamsen _
Upprord o Inspirerad o
Stark o Nervos .
Skyldig o Bestamd -
Radd o Uppmarksam o
Fientlig _ Skakis _
Aktiv Entusiastisk

Stolt Réadd
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8. Nedan ser du ett antal pastidenden som berdr personliga attityder och drag. Lis varje
pastaende och beddm om det dr sant eller falskt i relation till dig sjélv.

Instimmer helt Instimmer

och héllet inte alls

1. Jag ar alltid en god lyssnare oavsett vem jag

pratar med 1 2 3 4 5
2. Det har funnits tillfallen da jag utnyttjat en

annan minniska 1 2 3 4 5
3. Ibland forsoker jag ge igen istdllet for att

forlata och glomma 1 2 3 4 5
4. Jag erkdnner gidrna om det dr ndgot jag inte vet 1 2 3 4 5
5. Det har funnits tillféllen da jag kant for att

forstora saker 1 2 3 4 5
6. Jag dr aldrig ovillig att géra en gentjanst 1 2 3 4 5
7. Jag har ndstan aldrig haft lust att skilla ut nagon 1 2 3 4 5
8. Ibland blir jag irriterad p4 ménniskor som ber

mig om en tjanst 1 2 3 4 5
9. Ibland kdnner jag att ménniskor som har otur

bara far vad de fortjdnar 1 2 3 4 5
10. Jag har aldrig, med avsikt, sagt ndgot som

sarat ndgon annans kénslor 1 2 3 4 5

Tack for din medverkan!
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