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Abstract

The aim of this study was to create and test a simple tool to use within
organizations to increase employee well-being and improve the experience of
psychological, social and organizational working conditions. With help of
theory from positive psychology, a three week workplace intervention was
created. The 32 participants were administrative employees of a political
organization, divided into one experimental and one control group with pre-
and post-measurements. In the intervention, participants from the experimental
group discovered and developed their five most prominent character strengths
according to the measuring instrument Values in Action Inventory of Strengths.
Well-being and working conditions were measured by a combination of the
instruments Ryff's psychological well-being scales and QPSNordic. The
research question was: Is it possible to increase well-being and improve
working conditions by understanding and developing character strengths?. The
results did not support the first hypothesis: well-being increases and the
experience of working conditions are improved when the individual focus on
their top five strengths. The results did not support the second hypothesis:
there is a positive correlation between higher levels of engagement and
commitment to work with their top strengths as well as a higher level of well-
being and a more positive experience of working conditions. The results
however highlighted the difficulty of creating engagement and commitment

from participants to get them to work with their top strengths.

Keywords: positive psychology, well-being, workplace conditions, character

strengths, virtues, top strengths, values in action inventory of strengths



Sammanfattning

Uppsatsen syftade till att skapa och testa ett enkelt verktyg att anvédnda inom
organisationer for att 6ka anstélldas valbefinnande och forbattra upplevelsen av
psykologiska, sociala och organisatoriska arbetsforhallanden. Med teoretisk
utgangspunkt i positiv psykologi skapades en tre veckor lang
arbetsplatsintervention. De 32 deltagarna var administrativ personal hos en
politisk organisation indelade i en experimentgrupp och en kontrollgrupp med
for- och eftermatning. | interventionen fick deltagarna i experimentgruppen
hitta och utveckla sina fem mest framtrddande karaktérsstyrkor enligt
maétinstrumentet Values in Action Inventory of Strengths. Vélbefinnande och
arbetsforhallandena mattes med en kombination av matinstrumenten Ryff’s
psychological well-being scales och QPSNordic. Fragestallningen var: Gdr det
att éka vdlbefinnandet och férbdttra arbetsférhdllanden genom att férstd och
utveckla karaktdrsstyrkor?. Resultaten gav inget stod for forsta hypotesen:
valbefinnandet 6kar och upplevelsen av arbetsforhallandena blir battre genom
att individen fokuserar pa sina fem toppstyrkor. Resultaten gav heller inget stod
for andra hypotesen: det finns ett positivt samband mellan hdgre grad av
engagemang och atagande att arbeta med sina toppstyrkor samt en hogre grad
av valbefinnande och en mer positiv upplevelse av arbetsférhallanden.
Resultaten belyste svarigheten med att skapa engagemang och atagande hos

deltagarna for att fa dem att arbeta med sina toppstyrkor.

Nyckelord: ~ positiv  psykologi,  valbefinnande,  arbetsforhallanden,

karaktarsstyrkor, dygder, toppstyrkor, values in action inventory of strengths



Introduktion

Forskare inom psykologin har lange inriktat sig pa den psykiska ohalsan, vilka problemen ér,
varfor de uppkommit och hur de ska behandlas. Fokus pa psykisk ohélsa har resulterat i
framgangsrik behandling, det har ocksa gjort att forskning betraffande vad som ar friskt
delvist har forsummats (Seligman, 1999).

Positiv psykologi ar en ny gren inom psykologin som &ndrat riktning till att fokusera
pa manniskans goda egenskaper istallet for att fokusera pa manniskans negativa egenskaper.
Ett av huvudmalen inom den positiva psykologin &r att framja valbefinnande exempelvis
genom att fokusera pa manniskors styrkor istallet for att fokusera pa deras svagheter
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Idén om att ménniskan har en inneboende karaktér och att valbefinnande framjas om
hon agerar i linje med karaktaren ar gammal. Redan pa 300-talet fore Kristus skrev Aristoteles
verket, Den nikomachiska etiken (2012/384-322 f. kr). Enligt Aristoteles uppnas
valbefinnande om karaktaren utvecklas och varje enskild individ agerar i enlighet med sin
moral och de vérderingar som dverensstammer med individen (2012/384-322 f. kr).

Dagens flexibla arbetsmarknad med bland annat 6kade krav och omorganisationer
forsvarar for manniskan att vara sig sjalv da hon standigt maste forandras och anpassa sig
(Naswall, Hellgren & Sverke, 2008). Okade krav kan vara en av orsakerna till att depression
okat som folksjukdom. World Health Organization (2004) spar att depression ar 2020
kommer att vara den nést vanligaste diagnosen efter hjart- och kérlsjukdomar. For att
motverka en sadan utveckling kravs det att samhéllet och framfor allt organisationer tar sitt
ansvar och forebygger mansklig psykisk ohélsa (Naswall et al., 2008). Att arbeta med styrkor
inom flera omraden och framja en styrkebaserad organisationskultur kan vara ett satt att ta sitt
ansvar. Om organisationen och dess anstéllda kartlagger de positiva varderingar som ligger till
grund for organisationen och arbetar utifran dem kan positiva kanslor och valmaende 6ka
(Peterson & Seligman, 2004). Att matcha anstélldas goda egenskaper med organisationens
varderingar for att bland annat Oka arbetsgladje, minska stress och reducera
personalomsattning ar ett tankesatt som tillampas redan i nul&get i organisationer (Lovelace &
Rosen, 1996). Det har inom psykologin saknats en gemensam terminologi for vad som ligger
till grund for organisationens och de anstélldas varderingar (Peterson & Seligman, 2004). Att
tillampa ett gemensamt sprak for att urskilja vad en organisation och dess anstallda mar bra av
kan vara ett hjalpmedel for organisationer i allt fran att rekrytera ratt personal till att skapa och

utveckla en mer valmaende och mangfacetterad personalstyrka.
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Studien syftar till att skapa och testa ett verktyg att anvanda inom organisationer for att

oka vélbefinnande och forbattra arbetsférhallanden. Studien bygger pa positiv psykologi,
framfor allt teorier om styrkebaserat arbete och karaktarsstyrkor®. Tidigare forskning inom
styrkor och styrkebaserat arbete redovisas, varpa studiens syfte och fragestallning presenteras.
Med utgangspunkt fran teorin och fragestallningen har en tre veckor lang styrkebaserad

arbetsplatsintervention skapats och genomforts.

Positiv psykologi

Enligt Seligman (1999) fanns det tre mal inom psykologin fore andra varldskriget; (1) att
behandla psykisk ohélsa, (2) skapa mer meningsfullhet och (3) identifiera och ge néring at
talanger och styrkor. Som en reaktion pa att fokus efter andra varldskriget framst varit pa
forsta malet, har flertalet forskare inom psykologin efterfragat ett angreppssatt som utgar fran
det positiva istallet for det negativa. | slutet pa 90-talet tog en grupp fran det amerikanska
psykologforbundets (American Psyhological Association; APA) toppskikt initiativ och
utvecklade en ny gren inom psykologin, namligen den positiva psykologin. Den positiva
psykologin har enligt Peterson och Seligman (2004) inte som intention att ersatta eller
ignorera den traditionella psykologin, utan vill istéllet att den ska ses som ett komplement.

Seligman och hans kollegor var inte de forsta som gav uttryck for psykologins fokus
pa det dysfunktionella (Al Taher, 2015). Maslow var den forsta inom psykologin som anvénde
bendmningen positiv psykologi i boken Motivation and Personality (Maslow, 1954) dar han
var kritisk mot att det inom psykologin lagts allt for lite fokus pa manniskans goda egenskaper
och ambitioner (Al Taher, 2015; Maslow, 1954). Maslow och andra humanistiska psykologer
delar synsatt med den positiva psykologin och lagger vikt vid att en individs mal ar att vixa
som person och na sa hog grad av valmaende som majligt. Den stora skillnaden som positiva
psykologer poangterar ar att den humanistiska psykologin inte ar tillrackligt vetenskaplig och
lagger for liten vikt vid empiri (Peterson & Seligman, 2004).

Flertalet positiva psykologer (Peterson & Park, 2003; Peterson, 2006; Seligman,
2002/2007) refererar till uttrycket “det goda livet”. Trots att det inte finns en entydig
definition av “det goda livet” &r de flesta positiva psykologer éverens om att manniskan maste
leva ett meningsfullt, engagerat och lyckligt liv for att kunna definiera det som ett gott liv.
Seligman (2002/2007) definierar det goda livet féljande: “Det goda livet uppnas i stéllet
genom att anvanda dina signaturstyrkor varje dag for att uppna akta lycka och gladje i
overflod.” (s. 15).

1| uppsatsen nar det hadanefter namns karaktarsstyrkor innebar det alla 24 styrkor fran méatinstrumentet VIA-1S.
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Seligman och Csikszentmihalyi (2000) delar in faltet for positiv psykologi i tre kérnor

(1) positiva subjektiva erfarenheter som vélbefinnande, njutning och tillfredsstéllelse, (2)
positiva individuella egenskaper exempelvis styrkor, talanger, intressen och varderingar, samt
(3) positiva institutioner som familjen, skolan, arbetsplatsen och samhallet. Enligt Peterson
(2006) underlattar positiva institutioner utvecklingen av positiva individuella egenskaper som
I forlangningen underléttar for positiva subjektiva erfarenheter. Styrkor &r dels ett eget
forskningsomrade och har dels ett positivt samband med 6vriga teman inom den positiva
psykologin (Peterson & Seligman, 2004).

Styrkebaserat arbete och styrketester. Styrkor inom positiv psykologi har olika
matt, definitioner och anvandningsomraden. Gemensamt ses en styrka som en inneboende
individuell egenskap som kan komma till nytta i privatlivet, arbetslivet och samhallet i stort
(Seligman, 2002/2007). Vissa forskare ser en styrka som ett resultat av talanger och
fardigheter medan andra ser en styrka som ett resultat av att individen agerar autentiskt enligt
sin karaktar (Seligman, 2002/2007; Rath, 2007; Wallin, 2013). En styrka kan dven ses som
medveten eller omedveten for individen, det vill sdga att andra kan se styrkan hos personen
men personen sjalv &r ovetande om att den anvénds (Lindley & Stoker, 2012; Wallin, 2013).
Vissa forskare betonar att individen ska fokusera pa sina mest framtradande styrkor, som fas
via ett matinstrument, vilka preciseras som toppstyrkor? (Rath, 2007). Andra forskare betonar
att individen ska fokusera pa styrkor som definierar individens ratta jag, vilket betecknas som
individens signaturstyrkor® (Seligman, 2002/2007).

Sedan den positiva psykologins tilltrade inom vetenskapen psykologi har utvecklingen
av metoder for styrkebaserat arbete stadigt ¢kat. Aven om exemplen inom psykologins
historia inte ar manga, finns det nagra som beskriver metoder som utvecklats for att i
organisationen framst fokusera pa det positiva istallet for det negativa. Drucker (1967)
beskriver i boken The Effective Executive hur chefer bast leder genom att utga fran bade sina
egna och sina kollegors styrkor. P& organisatorisk niva var Cooperrider och Srivastva (1987)
forst med att utveckla en metod kallad Appreciate Inquiry som innebér att organisationer
istallet for att fokusera pa det som inte fungerar, ska fokusera pa det som fungerar. Enligt
Cooperrider och Srivastva sker positiv forandring framst genom fokus pa det redan positiva
(Cooperrider & Srivastva, 1987).

2 | uppsatsen innebar toppstyrkor hadanefter de fran matinstrumentet VIA-IS fem karaktarsstyrkor som far hogst
poang fran en skala 0-5.
3 | uppsatsen innebér signaturstyrkor de tre till sju karaktérsstyrkor som uppfyller sarskilda kriterier.
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| skrivandets stund finns det pa marknaden fyra internationella styrketester: Realise2,

StrengthsFinder, StandOut och Values in Action Inventory of Strengths (VIA-1S)*.

Realise2 ar ett styrketest utvecklat av Alex Linley och foretaget CAPP. Testet
identifierar 60 teman som delas upp i fyra olika kategorier: medvetna styrkor, omedvetna
styrkor, inlarda beteenden och svagheter. Resultatet fran Realise2 ger upp till sju medvetna
respektive omedvetna styrkor, upp till fyra inlarda beteenden och upp till tre svagheter.
Realise2 gar ut pa att individen ska bli medveten om sina svagheter men inte anvanda sig av
dem utan istallet vaxla mellan att anvanda sina medvetna och omedvetna styrkor (Linley &
Stoker, 2012).

Organisationen Gallup tillsammans med Donald Clifton och Marcus Buckingham
utvecklade StrengthsFinder redan 2001. Till skillnad frdn andra styrketester &r
StrengthsFinder arbetsplatsinriktad och utvecklad pa att finna individens fem topptalanger.
Efter djupgaende intervjuer av hogpresterande arbetare fann Clifton och Buckingham 34
talangteman och tillsammans med fardigheter och kunskaper kan talangerna skapas till styrkor
(Rath, 2007).

StandOut &r ett styrketest for ledarskapsutveckling skapad av Marcus Buckingham
(2011) som till en borjan arbetade med utvecklandet av StrengthsFinder. Testet &r ett
situationsspecifikt asiktstest dar en forstaelse erhalls for hur ledare ska coachas for basta
utveckling.

Karaktarsstyrkor och dygder. I likhet med American Psychiatric Association (2013)
och World Health Organization (1990) som for mansklig psykisk ohélsa anvander
klassificeringsmanualerna the Diagnostic and Statistical Manual and Mental Disorders
respektive International Classification of Diseases, ville Peterson och Seligman (2004) skapa
en gemensam terminologi for karaktarsstyrkor. Da positiv psykologi lagger stor vikt vid
empiri tog det tre ar for Peterson och Seligman (2004) att tillsammans med 55 andra ledande
forskare skapa ett klassifikationsschema for dygder och karaktérsstyrkor. Resultatet blev en
bok kallad Character Strengths and Virtues, a handbook and classification.

For skapandet av det universella klassificeringsschemat utforskades psykiatrin,
psykologin och filosofin ingdende for vad de ansdg vara god karaktar. Dessutom
brainstormade en framtradande grupp av forskare (Donald Clifton, Mihalyi Csikszentmihalyi,
Ed Diener, Kathleen Hall Jamieson, Robert Nozick, Daniel Robinson, Martin Seligman och
George Vaillant) fram en lista éver manskliga styrkor som de ansag som goda (Peterson &
Seligman, 2004). Dartill studerades bland annat goda karaktarsdrag/dygder och styrkor fran

4 Beskrivningen av VIA-IS forklaras senare i uppsatsen.
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alla varldens religioner samt kénda filosofer som Platon, Aristoteles och Konfucius.

Sammanlagt granskades dver 200 forteckningar med dygder, spridda éver hela jorden och fran
en tidsperiod pa Gver tre tusen ar, som sedan sammanstalldes till sex 6vergripande dygder. De
sex dygderna var visdom och kunskap, mod, humanitet, rattvisa, mattlighet och slutligen
transcendens (Peterson & Seligman, 2004; Seligman, 2002/2007). Dygderna som de fann
stods av i princip alla religiésa och filosofiska traditioner och tillsammans fangar de in
begreppet god karaktar. Utifran de sex dygderna klassificerades 24 karaktarsstyrkor som
Peterson och Seligman (2004) anser ar den psykologiska ingrediensen, processen eller
mekanismen som definierar dygden” (s. 13, fritt dversatt), se tabell 1.

Peterson och Seligman (2004) anvande sig av tio kriterier for att definiera en
karaktarsstyrka. Nagra exempel pa kriterierna ar att styrkan ska vara ett personligt drag som
trader fram i olika situationer och den ska vara nagot som varderas for sin egen skull.
Fortsattningsvis ska styrkan vara nagot som skapar valbefinnande och nagot som foraldrar
Onskar sina nyfodda barn (Peterson & Seligman, 2004; Seligman, 2002/2007).

Tabell 1. Dygder & karaktarsstyrkor. (Seligman & Peterson, 2004)

Visdom & Kunskap Kreativitet
Perspektivformaga, kognitiva styrkor. Olika Nyfikenhet

satt att téanka, resonera och l6sa problem. . ;. . .
P Omdome, kritiskt tankande & Oppenhet

Lérande & kunskapstorst
Perspektiv

Mod Tapperhet & mod
Kénslomassiga styrkor. Fortsatter att arbeta  th3llighet & ihardighet
med sina mal trots motstand och

invandningar. Arlighet

Entusiasm & energi
Humanitet Kaérlek
Interpersonella styrkor som anvands i Vinlighet

sociala relationer, befintliga och nya. . .
Social intelligens

Transcendens Andlighet, kansla av syfte och tro
Styrkor som syftar till att ge en hogre Humor och lekfullhet
mening, en helhet. Tro pa ett samband eller . .
en religion. Uppskattning av skonhet och storhet
Hopp
Tacksamhet
Mattfullhet Forlatelse
Styrkor som syftar till att skydda mot Anspraksléshet & odmjukhet
overflod. Kan nar vara kansloméassiga .
impulser styr, leda till olika beteenden. Eftertanksamhet
Sjélvbeharskning och sjalvkontroll
Réttvisa Réttvisa

pa jobbet, i skolan, och i samhéllet i stort.
Ledarskap
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VIA Institute on Character och VIA-IS. For att ge drivkraft at forskningen om

manniskans karaktarsstyrkor och for att sammanstélla data skapades ar 2001, VIA (Values in
Action) Institute on Character (https://www.viacharacter.org) som &r en icke-vinstdrivande
organisation. Tidigt i VIA Institute on Characters historia skapades matinstrumentet Values in
Action Inventory som senare utvecklades och kallas for Values in Action Inventory of
Strengths (VIA-1S). For att kontrollera generaliserbarheten av VIA-IS reste Biswas-Diener
(2006) till inuiterna pa Gronland och massajerna i Kenya for att jamfora deras
karaktarsstyrkor och preferens av styrkor med studenter pa Illinois universitet. Biswas-Diener
fann starka samband mellan dnskvéardhet, férekomst och utveckling av karaktérsstyrkor och
att skillnaderna mellan karaktarsstyrkorna oavsett kultur var liten (Biswas-Diener, 2006). | en
annan studie fann Seligman och Peterson (2004) storre skillnad vad galler kon och alder.
Kvinnor fick i allménhet hogre podng inom dygden humanitet och yngre fick i allménhet
hdgre poang inom karaktarsstyrkan humor och lekfullhet.

Nar enkéaten VIA-1S besvarats genereras en forteckning Over alla 24 karaktarsstyrkor i
en rangordning utifran karaktarsstyrkornas poang (1-5). Enligt Peterson och Seligman (2004)
och Seligman (2002/2007) kallas de Oversta karaktarsstyrkorna i forteckningen for
toppstyrkor. De toppstyrkor som uppfyller en eller nagra av atta kriterier kallas for
signaturstyrkor och fokus ska ligga pa individens tre till sju Oversta toppstyrkor. Nagra
exempel pa Seligmans (2002/2007) kriterier dr: “En kénsla av dganderétt och dkthet (Det har
ar verkligen jag).” (s. 184), “En kédnsla av stark ldngtan efter att hitta sitt att anvinda dem.” (s.
185) och “Stimulans i stillet for utmattning nar du anvénder styrkorna.” (s. 185). Mindre vikt
bor laggas pa de karaktéarsstyrkor som rapporteras langre ner i forteckningen, som inte anses
vara signaturstyrkor. Alla individer har alla 24 karaktéarsstyrkor som yttrar sig i mindre eller
storre utstrackning men signaturstyrkorna ar de som pa ett moraliskt plan definierar individen;
vad hon mar bra av och beskriver hur hon ar som manniska (Seligman, 2002/2007). Férutom
att topp- och signaturstyrkor kan bli synliga av personen sjalv eller av andra, kan de dven bli
synliga i kulturen genom valbekanta foreteelser, liknelser, forebilder eller ritualer (Seligman,
2002/2007). 1 en studie fran 2006 i 54 lander och 50 av USAs stater var de mest
forekommande signaturstyrkorna rattvisa, drlighet, vénlighet, kritiskt tdnkande och
tacksamhet. De minst forekommande signaturstyrkorna var sjalvkontroll, eftertdnksamhet och
ddmjukhet (Park, Peterson & Seligman, 2006).

Anvandning av topp-/signaturstyrkor. For att dra nytta av topp- och signaturstyrkor

kravs ett dynamiskt tankemonster, en forstaelse for styrkornas kontextberoende och noga
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balansering av styrkorna; de far varken dveranvandas eller underanvandas (Dweck, 2006;

Wallin, 2013).

Enligt Dweck (2006) har manniskor antingen ett statiskt eller ett dynamiskt
tankemonster. Ett dynamiskt tankemdonster innebdr att manniskan kan forandra och forbéttra
sina formagor och goda egenskaper som exempelvis karaktarsstyrkor. Ett statiskt
tankemanster utgar fran att attributer och fardigheter &r inneboende och medfédda vilket gor
dem icke forandringsbara (Dweck, 2006). Tankemonstret hos en individ ar inte enbart
dynamiskt eller statiskt utan individen hamnar nagonstans mitt emellan. Tankemonstret &r inte
alltid konstant, individer kan uppvisa olika tankemonster vid olika situationer, beroende pa
hur tron pa den specifika formagan &ar formad (Dweck, 2006). P4 samma satt kan
karaktarsstyrkorna ses som kontextberoende snarare an fristaende (Biswas-Diener, Kashdan &
Minhas, 2011). Biswas-Diener et al. (2011) poangterar att situationen kan ge viktig
information om vilken topp-/signaturstyrka som bor anvandas och pa vilket satt. Wallin
(2013) forklarar styrkornas kontextberoende med hjalp av liknelsen styrkekostym; individen
ska kla sig i olika kostymer beroende pa anvandningsomradet och situationen den ska béras i.
Det galler att forsta vilka styrkor som ska anvéandas, nar de ska anvandas, i vilka sammanhang,
hur de ska kombineras och vilka konsekvenser anvédndandet leder till (Wallin, 2013).

| samband med att forsta styrkornas kontextberoende kan det vara bra, enligt Wallin
(2013) att ta hjalp av andra ménniskors styrkor som ett komplement till individens egna. Det
kan till exempel vara en fordel i arbetslivet dar samhdrigheten stérks, dar medarbetarna i
storre utstrackning kan vara sig sjalva och dar de kan fa hjalp med att pa ett battre satt 16sa
arbetsuppgifter som kraver styrkor som individen inte &r lika stark inom.

Noga balansering av respektive topp-/signaturstyrka ar nodvandigt for effektivt
styrkearbete, de far varken underanvandas eller 6veranvandas. Wallin (2013) menar att 6ver-
eller underanvénda styrkor hor ihop med kanslor, tankar och beteenden som kan férekomma
for ofta eller for sallan. Overanvandning innebar enligt Kaiser och Overfield (2011) att en
styrka som vanligtvis skulle vara gynnsam riskerar att paverka prestationen negativt om den
anvands pa ett olampligt vis. Konsekvensen av att dveranvanda en styrka kan leda till att
styrkan dominerar en eller flera av de andra styrkorna som da tvingas underanvandas. Ett
exempel fran Wallins bok (2013) om styrkebaserat arbete angaende Overanvandning av
karaktdrsstyrkan humor och lekfullhet dr “Vid éveranvindning kan det bli sa att du skamtar i
situationer som inte passar for skimt” (s. 119). Wallins 16sning pa en sadan 6veranvéandning
ar att kombinera styrkan med andra av personens topp-/signaturstyrkor till exempel kritiskt

tankande eller social intelligens for att fa en béttre balansering (Wallin, 2013).
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Underanvandning av topp-/signaturstyrkor kan ocksa skapa problem da en styrka

antingen inte anvands frekvent eller helt undviks, vilket enligt Wallin (2013) kan bero pa att
styrkan tas for givet. Underanvandning kan leda till ineffektivitet, kan ha en dranerande effekt
och resultera i att topp-/signaturstyrkan inte utvecklas. Wallin (2013) poéngterar att en 6kning
av underanvanda styrkor kan balansera de 6vriga styrkorna och kan hindra att vissa styrkor
Overanvands.

Kritik av VIA-IS. Peterson och Seligman (2004) ndmner sjalva en viss kritik mot
sjalvuppskattningsenkater da individer garna svarar pa ett satt som staller dem i battre dager.
For att komma till ratta med sin egen kritik kontrollerades pastaenden inom varje
karaktarsstyrka med hjalp av Crowne-Marlowskalan som mater i vilken utstrdckning individer
valjer ett svar som anses vara mer socialt dnskvart (Crowne & Marlowe, 1964). Alla
karaktarsstyrkor forutom tva korrelerade pa ett icke-signifikant vis med Crowne-
Marlowskalan. Styrkan eftertanksamhet hade en korrelation pa r = 0.44 och styrkan andlighet
en korrelation pa r = 0.30 vilket kan tyda pa en viss skénmalning av de tva styrkorna
(Peterson & Seligman, 2004).

Flertalet studier (Macdonald, Bore & Munro, 2008; Neto, Neto & Furnhamn, 2013;
Brdar & Kashdan, 2010) visar pa att Petersons och Seligmans (2004) indelning av sex dygder
inte ryms inom de kategorierna som de sjdlva foreslar. Nar faktoranalyser gors finner
ovanstdende studier bevis pd att de 24 karaktarsstyrkorna istéllet faller in under fyra
Overgripande kategorier. Brdar och Kashdan (2010) delar in karaktarsstyrkorna i kategorierna
interpersonella styrkor, mod, vitalitet samt varsamhet och forklarar i sin studie att
kategorierna kunde forklara 60 procent av variansen. Resultatet fran studien visade ocksa att
kvinnor overlag far hogre poang pa samtliga karaktarsstyrkor jamfort med méannen vilket
kritiserar VIA-IS generaliserbarhet.

Petersons och Seligmans (2004) bok Character Strengths and Virtues ar bristféllig vad
géller information om reliabilitet och validitet av VIA-IS och inte heller VIA Institutes of
Characters hemsida ger nagon vidare information. Vad galler reliabiliteten namner Peterson
och Seligman (2004) i en pilotstudie ar 2000 att alla karaktarsstyrkorna fick en Cronbachs
Alpha pa éver 0.70 och att test-retest-reliabiliteten under en period av fyra manader ligger pa
over 0.70. Vad galler olika validitetsmatt finns begransat material fran Peterson och Seligman
(2004) sjalva, information om olika validitetsmatt aterfinns i de flertalet studier som har

anvant sig av VIA-IS.
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Aktuell forskning om styrkearbete

Det forskningsomrade som innefattar karaktarsstyrkor &r relativt nyetablerat vilket innebéar att
det inte finns nagon storre antal rapporterade studier inom amnet. Av de studier som patréffas
undersoktes exempelvis specifika, enskilda karaktéarsstyrkors samband till bland annat
valbefinnande, livstillfredsstallelse, arbetstillfredsstéllelse, stress och coping (Park, Peterson
och Seligman, 2004; Harzer och Ruch, 2015; Harzer och Ruch, 2012; Litman-Ovidla och
Davidovitch, 2010; Martinez-Marti och Ruch, 2014). Det forekom ej i skrivandets stund
studier som matte bade valbefinnande samt arbetsforhallanden och som anvéande sig av
karaktarsstyrkor i en intervention.

En metastudie av Corporate Leadership Council (2002) sammanstallde flera studier
av cirka 19 000 anstéllda fran 29 olika lander. Fokus lag bade pa att arbeta med styrkor saval
som svagheter. Resultatet visade att de som arbetade med sina styrkor hade 36 procent
forbattrad prestation, var mer engagerade, nojda med arbetet, hade mer energi och kande
storre mening med sina arbetsuppgifter an de som arbetade med sina svagheter. De som
arbetade med sina svagheter uppvisade 26 procent forsdmrad prestation och en 6kad risk for
depression.

Asplund och Blacksmith (2011) namnde i sin artikel en undersokning fran Gallup med
narmare 2000 deltagare, att produktiviteten okade nar deltagarna bade forstod och anvénde
sina styrkor jamfort med en kontrollgrupp som inte anvéande sina styrkor. En annan studie fran
Gallup visade att de organisationer som arbetade med styrkor hade en 15 procent lagre
personalomsattning (Asplund & Blacksmith, 2011).

Interventioner som berdrde valbefinnande. Quinlan, Swain och Vella-Brodrick
(2012) fann med hjalp av en metaanalys atta olika studier som anvéande interventioner med
for- och eftermatning, jamforelse av grupper och nagon form av styrkeklassificering for att
forstarka valbefinnande. Quinlan et al. (2012) definierade en sadan intervention som en
process designad att identifiera och utveckla styrkor hos en individ eller en grupp. De studier
som redovisades i metaanalysen visade alla en signifikant effekt av interventionerna, &ven om
de var sma till moderata. Studiernas undersokningsdeltagare var allt fran skolungdomar,
universitetsstudenter till vuxna. | metaanalysen redovisades studier bland annat av Seligman,
Steen, Park och Peterson, 2005; Mitchell, Stanimirovic, Klein och Vella-Brodrick, 2009;
Rashid, 2004 och Rust, Diessner och Reade 2009, déar alla tillampade VIA-IS klassificering av
styrkor (Quinlan et al., 2012). Studierna redovisas nedan.

Seligman et al. (2005) undersokte 577 vuxna deltagare som ombads att anvanda en av
sina fem toppstyrkor pa ett nytt satt varje dag i en veckas tid. Deltagarna uppmuntrades att
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anvanda sina styrkor bade i arbetet och pa fritiden. Studien var internetbaserad och

valbefinnande maéttes med hjalp av Steen Happiness Index dar resultaten foljdes upp sex
manader efter interventionen. Studien visade signifikant forbattring i gladje som aven var
varaktig sex manader efterat. Resultaten visade att graden av deltagarnas engagemang hade en
inverkan. De som anvént sig av styrkorna varje dag fick en signifikant hojning av gladje,
medan de som enbart noterade sina styrkor och eventuellt anvande dem ett par ganger enbart
sag en tillfallig 6kning av gladje.

| en internetbaserad intervention av Mitchell et al. (2009) med 160 vuxna deltagare
fick deltagarna, bade i arbetet och pa fritiden, anvanda och utveckla tre av sina tio toppstyrkor
pa ett nytt satt i sitt vardagliga liv. Valbefinnande mattes i atta olika subjektiva omraden som
inkluderade bland annat halsa, relationer, trygghet och kommunikation (the Personal Well-
Being Index - adult scale). Interventionen pagick under tre veckor med en uppféljning pa tre
manader. Resultaten visade signifikant storre forbattringar pa valbefinnande i
experimentgruppen an kontrollgruppen.

| en studie av Rashid (2004) skulle deltagarna anvanda sina fem toppstyrkor oftare,
men de fick inte nagra vidare instruktioner om hur det skulle genomforas. Deltagarna ombads
dessutom att utveckla en av sina svagare styrkor (“lesser strengths”). Deltagarna var 131
universitetsstudenter dar valbefinnandet méttes med hjélp av Satisfaction with Life Scales
(SWLS). Studien fann en signifikant skillnad i valbefinnande vid anvandandet av de fem
toppstyrkorna men inte i anvandandet av den svagare styrkan. Studien pagick under 15 veckor
med en uppféljning efter sex manader.

Quinlan et al. (2012) har i sin 6versikt redovisat en studie av Rust et al. fran 2009 som
undersokte universitetsstudenter. En grupp deltagare fick arbeta med att utveckla tva av sina
fem toppstyrkor, en annan grupp fick utveckla en av toppstyrkorna och en svagare styrka och
en tredje grupp agerade som kontrollgrupp. Under studiens tolv veckor forde deltagarna varje
vecka en loggbok Over sitt arbete. Ingen signifikant skillnad patraffades mellan de tva olika
experimentgrupperna men de rapporterade bada signifikant stérre 6kning av valbefinnande an
kontrollgruppen. Vélbefinnandet mattes med SWLS. Resultatet visade att de mdn som arbetat
med tva toppstyrkor fick en hogre niva av forbattring an de man som arbetat med en
toppstyrka och en svaghet (Rust et al., 2009 refererat i Quinlan et al., 2012).

Utifran studierna fran metaanalysen stallde sig Quinlan et al. (2012) fragande
angaende interventionernas langd och deltagarnas investering i hansyn till anstrangning da det
uppvisades “sleeper effects”. Det innebar att effekterna av interventionerna inte blev synliga

forran efter sex manader nar deltagarna fatt mojlighet att anvanda sig utav sina styrkor.
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Mitchell et al. (2009) fann till exempel att det positiva utfallet av valbefinnandet 6kade mellan

uppfoljningarna en manad efter interventionen och tre manader efter, ett monster som dven
Seligman et al. (2005) patraffade. Quinlan et al. (2012) ville darfor garna att framtida
forskning forsokte 6ka interventionens effektivitet.

Syfte

| 6verensstammelse med kriterierna fran Quinlan et al. (2012) for en intervention om styrkor
och valbefinnande har den hér studien valt att anvanda en design med for- och eftermatning
samt jamforelse mellan grupper. | likhet med Mitchell et al. (2009), Rashid (2004), Rust et al.
(2009) och Seligman et al. (2005) ar syftet med studien att undersoka hur en intervention kan
oka vialbefinnandet och forbattra arbetsforhallandena genom att fa deltagarna att forsta och
utveckla sina toppstyrkor pa arbetsplatsen. En arbetsplatsintervention ar utvecklad med hjalp
av den teori som tagits upp i uppsatsen. Interventionen kommer att ge deltagarna ett verktyg
att arbeta med i ett forsokt att uppna en hogre grad av vélbefinnande och forbattrade
arbetsforhallanden. Seligman et al. (2005) uppvisade i sin studie en skillnad i resultaten pa de
som hade arbetat mycket med sina toppstyrkor jamfort med de som enbart hade noterat dem
och Quinlan et al. (2012) efterfragar en 6kning av effektivitet pa styrkeinterventioner. Da
deltagarnas engagemang verkar ha haft en betydande paverkan pa resultatet vill den har
studien forsoka att maximera effekten av interventionen genom att pa flera olika satt
uppmuntra deltagarna att arbeta med sina toppstyrkor under studiens gang. Till skillnad fran
de internetbaserade interventionerna av Mitchel et al. (2009) och Seligman et al. (2005) valjs
det att i den hér studien initialt tréffa deltagarna och genomfora ett seminarium tillsammans
med dem pa deras arbetsplats. | ett forsok att oka effektiviteten ytterligare kommer all kontakt,
information och alla évningar att vara riktad till den specifika deltagaren. | eftermatningen
kontrolleras deltagarnas engagemang och atagande for att kunna pavisa eventuella skillnader i
resultaten.

Innan genomfbrandet av interventionen studerades flera olika styrketester
(StrengthsFinder, Realise2 och VIA-IS) for att utforska vilket test som framst stdamde Gverens
med studiens ambitioner och inriktning. VIA-1S valdes pa grund av att det &r det styrketest
vars forskningsresultat mest har publicerats i vetenskapliga tidsskrifter och ar mest refererat
till (Wallin, 2013). Testet innefattar en hanterbar mangd karaktarsstyrkor och &r lattillgangligt.
Testet ar latt att forstd i och med att den finns pa manga olika sprak. Det finns en langre
version av VIA-IS med 240 fragor men den kortare versionen pa 120 fragor ar den som studien

bygger pa. Det beror dels pa att det &r den versionen som &r gratis och dels for att det inte ska
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bli en 6vervéldigande mangd fragor for deltagarna. Det har rapporterats att det inte ar nagon

storre skillnad vad géller den interna reliabiliteten mellan den langre och kortare versionen
(Cronbachs Alpha: VIA-240 = 0.83; VIA-120 = 0.79) (“VIA survey psychometric data”,
2016).

Den har studien har valt att fokusera pa fem toppstyrkor aven om litteraturen och
annan forskning anvander allt fran tre till sju toppstyrkor. Det finns inte mdjlighet inom
studiens ramar att kontrollera vilka av toppstyrkorna som uppfyller kraven for signaturstyrkor
enligt Seligman (2002/2007). Ett mindre antal karaktéarsstyrkor skulle kunna innebéra en viss
risk att individen missar mojligheten att arbeta med en signaturstyrka. D& Seligman, Steen,
Park och Peterson (2005) sjdlva i en undersokning om karaktérsstyrkor och vélbefinnande
anvande sig utav just fem toppstyrkor valdes det dven i den hér studien att arbeta med fem
toppstyrkor. Fem styrkor ar dessutom en rimlig mangd for deltagarna att forsta och reflektera
over.

Innan hypoteserna provades har flera matinstrument undersokts for att studera deras
anvandbarhet i matningen av interventionens effekter. | samrad med den undersokta
organisationen dr amnena valbefinnande och arbetsforhallande av intresse. En kortare version
av matinstrumenten Ryff’s psychological well-being scales (Lindfors, Berntsson & Lundberg,
2006) och delar av QPSNordic (Dallner et al., 2000) ar de maétinstrument som kommer att
anvandas i studien. Manga av omradena och fragorna i QPSNordic berdr vida &mnen inom
psykologiska, sociala och organisatoriska faktorer pa arbetsplatsen. Enbart de omraden inom
QPSNordic dar individen sjalv kan paverka och ha mojlighet att anvanda sina toppstyrkor, ar
relevanta for studien. Exempel pa fragor som exkluderats kommer fran omradena
”Arbetskrav” och “Kontroll i arbetet”. En fraga ar Maste du arbeta dvertid? och en annan
fraga ar Kan du paverka méangden arbete du far? (Dallner et al., 2000). Fragor likt dem har
exkluderats fran studien da de beror delar i arbetslivet dar individen har svart att paverka och
darmed reducerar mojligheten att anvanda sina toppstyrkor. Ett exempel pa en fraga som
inkluderats i studien &r Ar du n6jd med din formaga att lésa problem i arbetet? och kommer
fran omradet “’Skicklighet i arbetet (Mastery)” (Dallner et al., 2000).

| studien avses att ta reda pa huruvida kunskap om positiv psykologi, individens fem
toppstyrkor och hur toppstyrkorna kan anvéndas, kan bidra till 6kat vélbefinnande och
forbattrade arbetsforhallanden for individen. Tanken &r att studien ska skapa och testa ett
enkelt verktyg som kan anvéndas av konsulter, ledare och anstallda for att coacha personal

och Oka deras valbefinnande samt forbattra deras arbetsforhallanden. Verktyget ar
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arbetsplatsinriktat och en kombination av personlig coachning, arbete i grupp och

sjalvstandigt arbete vilket i jamforelse med tidigare studier ar unikt.

Fragestallning & hypoteser. Med utgangspunkt i studiens syfte har en fragestéllning
formulerats: Gar det att 6ka valbefinnandet och forbattra arbetsforhallanden genom att forsta
och utveckla karaktarsstyrkor? Fragestillningen besvaras med hjalp av hypoteserna: (1)
valbefinnandet 6kar och upplevelsen av arbetsférhallandena blir battre genom att individen
fokuserar pa sina fem toppstyrkor och (2) det finns ett positivt samband mellan hogre grad av
engagemang och atagande att arbeta med sina toppstyrkor samt en hogre grad av

valbefinnande och en mer positiv upplevelse av arbetsforhallanden.

Metod

Deltagare

Deltagarna var heltidsanstélld administrativ personal hos en politiskt styrd organisation. Tre
selektiva bortfall forekom, ett fran experimentgruppen och tva fran kontrollgruppen.
Experimentgruppen var 16 personer i aldrarna 23-50 (M = 31.81; SD = 6.61) varav 4 var man
och 12 var kvinnor, de kom ifran en enhet som bestod utav 31 personer. Kontrollgruppen var
16 personer i aldrarna 33-60 (M = 45.50; SD = 8.60) varav 1 var man och 15 var kvinnor, de

kom ifran tva enheter som tillsammans bestod utav 71 personer.

Instrument

Valbefinnande och arbetsforhallanden. For att mata valbefinnande anvandes Ryff’s
psychological well-being scales (“Ryff”’) (Lindfors et al., 2006). For att mata
arbetsforhallanden anvéndes valda omraden fran QPSNordic (Dallner et al., 2000).
Matinstrumenten ar val anvénda av tidigare studier och anses lampliga att anvénda vid
arbetsplatsinterventioner. Tillsammans fangar de in och identifierar individens upplevelse av
vélbefinnande samt psykologiska, sociala och organisatoriska arbetsforhallanden.
Tillsammans med demografiska fragor skapades enkaten Vélbefinnande och

arbetsforhallanden (bilaga 1).

Fran Ryff (Lindfors et al., 2006) anvandes en kortare version som bestod utav 18
pastaenden inom sex olika dimensionstillhdrigheter. Dimensionerna var ”Férmaga att hantera
vardagen”, “’Sjdlvacceptans/Accepterande av sig sjdlv”, “Positiva relationer med andra”,
“Mening i livet”, “Personlig utveckling” och “Autonomi/Sjélvstindighet”. Tva exempel pa

pastaenden som deltagarna fyllde i var Jag tycker om de flesta dragen i min personlighet och
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Det var langesen jag gav upp forsoken att gora nagra stora forandringar eller forbattringar i

mitt liv. Pastaendena besvarades utifran sjalvuppskattning pa en sexgradig skala som strackte
sig fran 1 “Stdmmer inte alls” till 6 “Stdmmer precis”. Cronbachs Alpha vid foér- och

efterméatningarna strackte sig fran 0.22 till 0.78 (se tabell 2).

Utifran QPSNordics frageformular om psykologiska, sociala och organisatoriska
faktorer i arbetslivet (Dallner et al., 2000), valdes 16 fragor ut inom fem omraden. Omradena
berérde @mnen som undersokningsdeltagarna sjalva hade en mojlighet att paverka i sin
situation och pa sin arbetsplats. Fragorna var under omradena “Positiv utmaning i arbetet”,
“Preferens for utmaningar”, “Skicklighet i1 arbetet (Mastery)”, “Socialt klimat” och
“Konkurrens”. En av frigorna 16d Innebar ditt arbete positiva utmaningar?. Fragorna
besvarades utifran sjalvuppskattning pa en femgradig skala som strickte sig frdn 1 “Mycket
sdllan eller aldrig” respektive “Mycket lite eller inte alls” till 5 “Mycket ofta eller alltid”
respektive “Vildigt mycket”. Cronbachs Alpha vid for- och eftermatningarna strackte sig fran
0.57 till 0.90 (se tabell 2).

Tabell 2. Cronbachs Alpha

Cronbachs Alpha Ryff Fore Efter Cronbachs Alpha QPSNordic Fore Efter
Ryffs samlade varde 0.72 0.78 Positiv utmaning i arbetet 0.76 0.87
Formaga att hantera vardagen  0.64 0.64 Preferens for utmaningar 0.57 0.74
Sjélvacceptans 0.65 0.75 Skicklighet i arbetet (Mastery) 0.69 0.75
Positiva relationer med andra  0.47 0.58 Socialt klimat 0.90 0.90
Mening i livet 0.31 0.22 Konkurrens - -
Personlig utveckling 0.32 0.53

Autonomi 0.39 0.47

Demografiska fragor. Forutom pastdenden och fragor om vilbefinnande och
arbetsforhallanden berorde enkaten demografiska fragor. Fragorna berdrde alder, kon,
yrkestitel, langd pa anstallningen, avdelning och arbetsméangd. FOr experimentguppen i
efterméatningen lades det till ett pastdende som berdrde hur stor mangd arbete deltagarna lade
ned péd 6vningarna. Fragan besvarades pa en sexgradig skala som strackte sig frdn 1 “Stimmer
inte alls” till 6 “Stammer precis”. For bade experiment- och kontrollgruppen lades det i
eftermatningen till en fraga angaende om det intraffade nagot utover det vanliga under

studiens tid.

Values in Action Inventory of Strengths. For att genomféra experimentet och
manipulationen behovde deltagarna i experimentgruppen ta reda pa sina fem toppstyrkor, med
hjélp av en kortversion av VIA Survey of Character (“VIA Survey”, 2016). Deltagarna kunde
vélja att genomfora enkaten pa 38 olika sprak men alla valde att genomféra den pa svenska.
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Enkaten bestod utav 120 pastaenden dar deltagarna svarade pa hur de uppfattade sig sjalva

generellt eller i specifika situationer och pastdendena besvarades pa en sexgradig skala fran 0
”"mycket olikt mig” till 5 "mycket likt mig”. Ett pastdende var Jag avslutar alltid det jag
pabdrjat och ett annat pastaende var Jag blir upprymd nar jag lar mig nagot nytt. | enkaten
berdrdes varje karaktarsstyrka av fem pastaenden och styrkornas medelvarde bestamde hur de
enskilda styrkorna skulle rangordnas (Peterson & Seligman, 2004). Testet resulterade sedan i
en lista 6ver 24 olika karaktarsstyrkor, rangordnade utifran vilken karaktarsstyrka som stamde

bést in pa deltagaren, med en kort forklaring pa vad styrkan innebar.

Seminarium & Ovningar. FOr att skapa ett kortare foredrag till experimentgruppen
anvandes framst Wallins bok om styrkebaserat arbete (2013) och Petersons och Seligmans
bok om karaktérsstyrkor och dygder (2004) som grund for fakta och idéer. Till dvningarna
anvandes bade information och uppgifter fran Wallin (2013) och hemsidan VIA Institue on

Character (https://viacharacter.org).

Design

Studien anvénde sig utav en nonequivalent control group design (NECG) inom
kvasiexperiment (Shaughnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2012). Designen NECG innebér
att det finns en experimentgrupp och en kontrollgrupp samt en for- och eftermatning for att
mata effekten av den oberoende variabelns (toppstyrkor) paverkan pa de beroende variablerna
(valbefinnande och arbetsforhallanden). Forskningsfragan kravde en manipulation da studien
inte enbart ville undersoka korrelationen mellan variablerna utan framst ville undersoka om
forstaelsen, utforskandet och utvecklingen av deltagarnas styrkor paverkade de beroende

variablerna.

Procedur

Genom ett bekvamlighetsurval valdes det ut tre enheter fran organisationen till
kvasiexperimentet. Indelningen av grupperna skapades utifran de redan befintliga
arbetsgrupperna dar deltagarna fran en av enheterna deltog som experimentgrupp medan
deltagarna fran de tva andra enheterna deltog som kontrollgrupp. Vilken grupp som blev
experimentgrupp respektive kontrollgrupp valdes utifran enhetschefernas @énskan och

deltagarnas mojlighet att medverka.

Det utformades tva olika informationsmejl (bilaga 2 och 3) till deltagarna i de olika

grupperna for att ta reda pa hur stort intresset var for att delta och for att informera om vad ett
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deltagande i studien skulle innebara. | informationsmejlen framgick etiska aspekter kring

deltagandet.

All kontakt och information som deltagarna fick h&danefter under studien var
personlig pa det satt att mejlen var riktad till personen och texter som gavs ut inneh6ll deras

namn samt enbart information som var relevant for just den personen.

Experimentgrupp. Experimentgruppen delades in i tva grupper utifran hur

personerna kunde delta i ett tva timmar langt seminarium.

Dag 1. Nio deltagare deltog pa formiddagen och sju deltagare deltog pa eftermiddagen
I ett seminarium. FoOrsta delen av seminariet inleddes med en kort presentation av
programmet. Deltagarna fyllde sedan i enkaten Valbefinnande och arbetsforhallanden och gav
sitt skriftliga samtycke till deltagande i studien. Dérefter inleddes en kortare forelasning® for
att upplysa deltagarna om positiv psykologi, styrkor i allmanhet, karaktarsstyrkor och hur
karaktarsstyrkorna pa basta satt anvands i arbetslivet. Deltagarna genomforde ett test om
karaktarsstyrkor pa VIA Institute on Characters hemsida. De ombads att fokusera pa sina fem
toppstyrkor under studiens nastkommande tre veckor. Efter genomforandet av testet fick
deltagarna en paus pa cirka 15 minuter dar det gavs tillfalle for reflektion om sina toppstyrkor

med Gvriga i gruppen.

| andra delen av seminariet fick deltagarna ett personligt hafte med en kort beskrivning
av alla 24 karaktarsstyrkor fran VIA-IS (“VIA Survey”, 2016) dir de markerade sina fem
toppstyrkor. | haftet fanns en ovning (bilaga 4) som deltagarna efter en genomgang
genomforde for att vidareutveckla sin tankegang kring toppstyrkor och hur de kunde anvanda
dem mer specifikt. Ovningen gick ut pa att deltagarna i grupper om tre till fyra personer fick
lasa upp sina toppstyrkor och skriva ner en till tva arbetsrelaterade situationer per person som
de kunde utveckla eller forbattra med hjalp av sina toppstyrkor. Deltagarna uppmanades att i
gruppen reflektera kring 6veranvéndning, underanvandning och kombination av toppstyrkor.

Forskarna deltog i diskussionerna for att vagleda deltagarna.

Dag 2. Dagen efter seminariet skickades ett mejl (bilaga 5) till alla deltagarna med en
uppmaning att arbeta med sina nedskrivna situationer fran seminariets évning och en langre
beskrivning av sina fem toppstyrkor (Wallin, 2013 ss. 109-120). Den langre beskrivningen
gav ingaende forklaring pa vad toppstyrkorna innebar och beskrev vad Over- och

underanvéandning av de enskilda toppstyrkorna kunde innebara och ha for paverkan.

5 Onskas anteckningar och power-point éver foreldsningen for replikation kontakta férfattarna.
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Dag 8. En vecka efter seminarietillfallet fick deltagarna ytterligare ett mejl (bilaga 6). |

mejlet fanns en lénk till en inspirationsfilm om karaktérsstyrkor (“VIA video resources”,
2016), tips pa olika filmer som portratterade varje deltagares toppstyrka och ett motto att folja

och ténka pa for varje av deras fem toppstyrkor (hdmtad fran “Character strength”, 2016).

Dag 15. Nastkommande vecka fick deltagarna skickat till sig en forteckning Over alla

deltagares toppstyrkor och en lista dver antalet representerade toppstyrkor (bilaga 7).

Dag 22. Enkaten Valbefinnande och arbetsforhallanden skickades ut inklusive de
extra demografiska fragorna, genom en bifogad Word-enkét via mejl (bilaga 8). Svaren pa
enkaten inkom upp till fyra dagar senare. | mejlet till deltagarna gavs mdjligheten att fa

individuella resultat skickade till sig.

Kontrollgruppen. Kontrollgruppen genomforde, efter skriftligt samtycke, enkaten
Valbefinnande och arbetsforhallanden (bilaga 1) genom en bifogad word-enkat via mejl dag 1
(bilaga 9). Enkaterna skickades tillbaka upp till tre dagar senare. Samma enkat inklusive de
extra demografiska fragorna skickades ut 21 dagar senare, via mejl (bilaga 10), som inkom
upp till fem dagar efterat. | mejlet till deltagarna gavs mojligheten att fa sina individuella

resultat skickade till sig.

Dataanalys

For att analysera data tillampades Pearsons korrelationer mellan de olika kategorierna inom
QPSNordic respektive Ryff i bade for- och eftermatningarna samt mellan de olika grupperna.
Korrelationsanalys anvéndes for att mata huruvida méangden styrkebaserat arbete samverkade
med de olika kategoriernas vérden for experimentgruppen. T-test for beroende medelvarde
mellan for- och eftermétningarna anvandes for att underséka om interventionen haft énskad
effekt. Da deltagarna var fa anvandes ett icke-parametriskt test (Wilcoxon signed rank test) for
att sakerstalla ett tillforlitligt resultat. For att kontrollera om grupperna skiljde sig at anvandes
ett t-test for oberoende medelvarde som kompletterades med ett icke-parametriskt test (Mann-
Whitney U test) da deltagarna var fa. Da NECG é&r kanslig for additiva selektions- och
historieeffekter inkluderades deltagarnas svar angaende om det pa arbetsplatsen hant nagot
utdver det vanliga. Férekomsten av outliers undersoktes med hjélp av histogram och boxplot.
Patraffades outliers togs de bort fran resultatet for att kontrollera ifall ett signifikant resultat
kunde pavisas. Det kritiska vardet for signifikant resultat var satt till p < 0.05 i likhet med en

studie av Seligman et al. (2005).
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Etik

Alla deltagare och deras enhetschefer informerades pa forhand om att deltagande i studien var
anonymt, konfidentiellt och frivilligt under studiens gang. Det framgick tydligt att de kunde
avbryta studien oavsett anledning och utan konsekvenser. Det fortydligades att deltagarnas
individuella resultat fran enkaten Valbefinnande och arbetsforhallanden inte skulle ges vidare
till varken chefer, kollegor eller ga att harleda tillbaka till individen i den slutliga rapporten.
De som skulle delta i experimentgruppen fick en kortare forklaring 6ver vad deras medverkan
skulle innebéra. Deltagarna, bade i experiment- och kontrollgruppen fick ge sitt skriftliga
samtycke till deltagande innan de vid forsta tillfallet fyllde i enkaten Valbefinnande och
arbetsforhallanden. Deltagarna i experimentgruppen gav sitt muntliga samtycke pa att dela

med sig av sina toppstyrkor till de 6vriga i gruppen.

Studien utgjorde ingen skada, varken psykiskt, fysiskt eller socialt da studien inte
fokuserade pa deltagarnas negativa sidor utan istallet fokuserade pa deltagarnas positiva sidor.
Efter genomforandet av seminariet for experimentgruppen gavs alla deltagare mojligheten att
hora av sig med fragor. Bade experiment- och kontrollgruppen fick efter studien den slutliga
rapporten skickad till sig for att kunna se vad deras medverkan bidrog till och information om

att de kunde fa sitt individuella resultat skickat till sig.

Resultat

Deskriptiv statistik

Tabellerna 3 och 4 nedan visar medelvarden och standardavvikelser for hela gruppen,
experimentgruppen och kontrollgruppen vid bade for- och eftermétningen. Forsta tabellen
beskriver varden fran valda omraden inom QPSNordic och andra tabellen beskriver varden

fran Ryffs olika dimensionstillhdrigheter samt ett samlat varde av Ryffs dimensioner.

Korrelationsanalys

Resultaten fran Pearsons korrelationer vid for- och efterméatningen visade pa en del
signifikanta samband (se tabell 5). I QPSNordics valda omraden korrelerade alla kategorierna
signifikant med nagon av de andra kategorierna i QPSNordic i for- och/eller eftermatningen,
med undantag av “Preferens for utmaningar”. Forutom omradet “Konkurrens” som hade en
signifikant negativ korrelation, korrelerade omradena signifikant positivt med varandra.
Deltagare som rapporterade hog grad av till exempel “Positiv utmaning 1 arbetet” rapporterade

en hog grad av “Skicklighet i arbetet (Mastery)”.
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Ryffs olika dimensionstillhérigheter hade alla en signifikant positiv korrelation med

nagon av de andra dimensionerna inom Ryff i for- och/eller eftermatningen, med undantag av
“Mening i livet”. Exempelvis uppvisade deltagarna som hade en hog grad av “Férmaga att
hantera vardagen” dven en hog grad av “Sjilvacceptans”. Ryffs samlade vérde korrelerade
signifikant positivt med samtliga av dess dimensioner. Det fanns en signifikant positiv
korrelation mellan Ryffs samlade varde och QPSNordics omraden “Skicklighet i arbetet” och
“Positiv utmaning i arbetet™.

Fyra signifikanta positiva korrelationer patraffades mellan olika dimensioner fran Ryff
och omraden fran QPSNordic. Till exempel fick deltagare som hade hoga varden pa
“Autonomi” dven hoga varden pa “Skicklighet i1 arbetet (Mastery)”.

Styrkearbete. Experimentgruppen fick i eftermétningen besvara pastaendet “Jag har
lagt ned mycket engagemang och atagande pa att arbeta med och anvanda mina fem
toppstyrkor under dessa tre veckor”. Resultaten (M = 2.69, SD = 0.68) varierade fran 2 till 4
av max 6 och visade enbart en signifikant negativ korrelation med “Skicklighet i arbetet” (r =

-0.61, p < 0.05).

Skillnad inom grupperna
Resultaten fran t-test for beroende medelvarden visade en signifikant skillnad mellan testerna
for experimentgruppen pa omradet “Positiv utmaning i arbetet” (t (15) = 2.53, p < 0.05).
Skillnaden innebar att podngen var lagre i eftermétningen an i formatningen. Ingen signifikant
skillnad patraffades i ovrigt mellan matningarna for experimentgruppen. For kontrollgruppen
visade resultaten en signifikant skillnad mellan métningarna 1 dimensionen “Sjilvacceptans”
som 6kade mellan testerna (t (15) =-2.78, p < 0.05).

Resultaten fran Wilcoxon signed rank test visade ingen ytterligare signifikant skillnad
mellan matningarna for varken experiment- eller kontrollgruppen. Fa outliers patraffades men

resultaten forblev desamma nar outliers togs bort.

Skillnad mellan grupperna

Resultaten fran t-test for oberoende medelvarden visade pa en signifikant skillnad mellan
grupperna i omradet “Socialt klimat” (formétning t (30) = 4.73, p < 0.00; eftermétning t (30) =
477, p < 0.00). Experimentgruppen uppmétte signifikant hogre varde an kontrollgruppen
bade pa for- och eftermétningen. I omradet “Konkurrens” uppmattes en signifikant skillnad
dar kontrollgruppen hade hogre vérde an experimentgruppen (férmétning t (30) = -3.99, p <
0.005; eftermatning t (30) = -2.63, p < 0.05).
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Resultaten fran Mann-Whitney U testet visade ingen ytterligare signifikant skillnad

mellan grupperna. Fa outliers patraffades men resultaten forblev desamma nar outliers togs
bort.

Tabell 3. Deskriptiv statistik for QPSNordic

Hela gruppen Experimentgrupp  Kontrollgrupp
QPSNordics omraden M SD M SD M SD

Positiv utmaning i arbetet 12.81 193 12.63 2 13 1.90
Preferens for utmaningar  12.50 146 12.63 1,15 12.38 1.89
Fore  sSkicklighet i arbetet 23.38 250 235 2,25 2325 2.79
Socialt klimat 12.06 2.82 13.88 1,26 10.25 2.79
Konkurrens 2.19 097 1.69 0,87 2.69 0.79

Positiv utmaning i arbetet 12.16 197 11.69 1,74 12.63 2.13
Preferens for utmaningar  12.09 153 12.38 1,15 1181 1.83

Efter  Skicklighet i arbetet 23.34 244  23.13 2,63 23.56 2.31
Socialt klimat 11.78 256 1344 1,46 10.13 2.36
Konkurrens 2.16 095 1.75 0,77 2.56 0.96

Tabell 4. Deskriptiv statistik for Ryff’s psychological well-being scales

Hela gruppen Experimentgrupp  Kontrollgrupp

Ryffs dimensioner M SD M SD M SD
Ryffs samlade varde 86.22 6.49 86.69 50.6 85.75 7.81
Formaga att hantera vardagen 14.31 1.77 1438 186 14.25 1.73
Sjalvacceptans 14.66 1.73 15.06 173 14.25 1.69
FOre Ppositiva relationer med andra 14.91  1.75 1525 1.34 1456  2.06
Mening i livet 13.97 1.84 14.06 214 13.88 1.54
Personlig utveckling 15.33 1.76 15.25 144 1541 2.08
Autonomi 13.05 197 12.69 140 13.41 2.40
Ryffs samlade varde 85.95 721 85.13 6.69 86.78 7.83
Formaga att hantera vardagen 14.13 181 14.19 194 14.06 1.73
Sjélvacceptans 14.84 203 14.56 234 15.13 1.71
Efter Positiva relationer med andra  15.00 187 15.06 173 1494 2.05
Mening i livet 13.92 1.75 13.75 1.88 14.09 1.66
Personlig utveckling 15.47 165 15.25 169 15.69 1.62

Autonomi 12.59 224 1231 158 12.88 2.78
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Tabell 5. Korrelationsanalys

Fore Efter
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Positiv utmaning i arbetet 1 10'0 0.49* 0181 -0.03 024 031 016 004 010 —0.03 025 0.80** —0.11 0.56** 0.38*  0.05 0.40* 0.40* 0.16 019  0.40* 019 021
Preferens for utmaningar 1 010 000 0.02 017 027 013 —021 012 025 005 0.18 | 0.69** 0.04 004 014 022 022 029 -0.07 004 030 007
Skicklighet i arbetet (Mastery) 1 0.45** —-030 033 037 023 025 -0.05 -0.07 0.44* 032 -0.27 0.68** 040* -021 037 032 018 025 007 015  0.44*
Socialt klimat 1 -0.68** 0.06 -0.08 033 010 008 —021 0.01 003 -0.11 024 0.82** -059** -0.08 001 -0.11  —0.03 —008 —0.11 —0.00
Konkurrens 1 40'1 -0.09 -0.38* -031 013 014 —0.01 -0.05 005 -0.06 -0.69** 0.67** -0.07 -0.13 -0.02 -0.18 006 007 —0.05
Ryffs samlade varde 1 0.75%* 0.67** 0.48** 0.46** 047* 0.75* 026 —0.11 041* 014  —0.02 | 0.88** 0.67** 0.68** 0.48* 0.42* 0.41* 0.64**
Formaga att hantera vardagen 1 0.49** 0.48* 025 010 0.41* 0.38* 0.00 034 011 0.12 0.70** | 0.85** 0.50** 047 028 014  0.39*
Sjalvacceptans 1 0.35* 005 025 031 026 —0.13 043* 0.33 -0.32  0.62** 0.53** 073 028 019 021  0.37*
Positiva relationer med andra 1 -0.12 -0.24 0.8 000 -023 014 022 -0.18 039* 031 015 0.81** —0.06 -0.16 0.36*
Mening i livet 1 021 025 003 -0.09 0.07 0.09 0.02 030 025 030 -0.10 | 0.66** 0.14  —0.03
Personlig utveckling 1 0.37* 002 025 007 019 011 0.44* 013 036* -0.12 028  0.66** 0.37*
Autonomi 1 023 —0.19 042* -0.02 0.16 0.71** 0.35* 0.43*  038* 015  0.47* |0.82**
Positiv utmaning i arbetet 1 -0.01 0.50** 0.22 0.14 0.44* 0.42* 031 023 035 025 017
Preferens for utmaningar 1 -0.26 —0.08  0.26 -0.01 008 -0.06 -0.01 -0.08 023 -0.14
Skicklighet i arbetet (Mastery) 1 0.25 -0.04  052** 0.40* 047** 032 024 020 032
Socialt klimat 1 -0.61** 004 019 -0.02 009 006 -0.04 -0.09
Konkurrens 1 004 001 -000 —0.02 -007 022 003
Ryffs samlade vérde 1 0.72%* 0+.77** 0.53** 0.52** 0.54** 0.70**
Formaga att hantera vardagen 1 0.56**  0.40* 031 013 0.33
Sjalvacceptans 1 027 037% 0.36* 0.34
Positiva relationer med andra 1 -0.05 —0.10 0.39*
Mening i livet 1 033 0.0
Personlig utveckling 1 0.39*
Autonomi 1

*p<0.05; **p<0.01
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Additiva selektions- och historieeffekter

Pé frdgan “Har det hint nagot pd arbetet som varit utover det vanliga under dessa tre veckor
som kan ha paverkat ditt véalbefinnande eller dina arbetsforhillanden?” gav fyra deltagare fran
experimentgruppen och tre deltagare frdn kontrollgruppen svaren nedan. Ovriga deltagare

kryssade i alternativet nej pa fragan.

Experimentgruppen
o “Projektarbete i kritisk fas, som gjort att jag kint en onormal belastning och stress.”
e “Tre uppsédgningar”
o “Jobbat mer med hela processer och ptp projekt har kommit igdng”
o “Blivit extremt mycket att gora senaste veckan, vilket indirekt paverkat utrymmet att
vara social”
Kontrollgruppen
e “Nérmsta kollega eventuellt slutar”
o “Har haft uppgradering av personalsystemen vilket sker ett par ganger per ar.”

e “Motivationsmdten och sammanhallningsévningar, teamwork :)”

Diskussion

Syftet med studien var att undersoka om det gick att oka valbefinnandet och forbéattra
arbetsforhallandena hos heltidsanstalld administrativ personal med hjalp av en tre veckor lang
arbetsplatsintervention. Interventionen bestod av personlig och internetbaserad coachning,
arbete i grupp och sjélvstandigt arbete med toppstyrkorna. Fragestéllningen lyder: Gar det att
oka valbefinnandet och forbattra arbetsforhallanden genom att forstd och utveckla
karaktarsstyrkor? Fragestallningen besvaras med hjalp av hypoteserna: (1) vélbefinnandet
okar och upplevelsen av arbetsforhallandena blir battre genom att individen fokuserar pa sina
fem toppstyrkor och (2) det finns ett positivt samband mellan hégre grad av engagemang och
atagande att arbeta med sina toppstyrkor samt en hogre grad av vélbefinnande och en mer
positiv upplevelse av arbetsforhallanden. Resultaten gav enbart nagra fa signifikanta resultat.
Den enda signifikanta skillnaden for experimentgruppen som uppmattes mellan matningarna
var negativt inom omradet “Positiv utmaning 1 arbetet”. Medelvdrdet sjonk mellan
matningarna i elva av tolv kategorier, men det var inte en signifikant skillnad. Resultaten fran
kontrollgruppen 6kade signifikant inom dimensionen “Sjilvacceptans” men forblev 1 ovrigt

ofdréandrade. Resultaten gav inget stod for forsta hypotesen. Det som kan ha bidragit till de
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uteblivna resultaten kan dels bero pa att interventionen inte hade nagon effekt, det laga antalet

deltagare, andra omstandigheter som intraffat pa arbetsplatsen eller bristande engagemang och
atagande.

Mitchell et al. (2009) och Seligman et al. (2005) som genomférde liknande
interventioner redovisade signifikant ckade forbattringar pa valbefinnandet hos sina deltagare.
En stor skillnad mellan deras interventioner och den hér studiens intervention ar att deras
studier bestar av fler deltagare, 160 respektive 577, vilket antyder pa hogre statistisk power.
Skillnaden i resultaten mellan de olika interventionerna kan vara en indikator pa att antalet
deltagare i den har studien var for 1ag for att fa en tillforlitlig effekt av interventionen.

Andra omstandigheter som kan ha paverkat resultaten var de additiva selektions- och
historieeffekter som deltagarna beskrev. Experimentgruppen uttryckte fler negativa
omstandigheter &n kontrollgruppen. Stress, uppséagningar och 6kade arbetskrav ndmndes av
fyra deltagare vilket kan ha haft en negativ paverkan pa interventionens effekt pa
valbefinnandet och arbetsforhallandena. Enligt Dallner et al. (2000) finns det ett negativt
samband mellan bland annat stress och de olika omradena inom QPSNordic. Ovriga deltagare
I experimentgruppen uppgav att inga andra omstandigheter hade intraffat. Det behdver inte
innebara att de var befriade fran negativa omstandigheter utan majligtvis att de inte
rapporterade handelsen eller att de inte uppmarksammade dess paverkan.

| likhet med resultaten fran forsta hypotesen gav inte resultaten nagot stod for den
andra hypotesen om styrkearbete. Enbart i omradet “Skicklighet i arbetet” forekom det ett
samband med graden av engagemang och atagande, sambandet var negativt. Seligman et al.
(2005) rapporterade en signifikant skillnad pa graden av deltagarnas engagemang men de
flesta deltagarna i den har studien hade ett lagt varde pa styrkearbetet. Hela
experimentgruppen hade bade en liten spridning och ett lagt medelvarde (mellan “Stimmer
inte sdrskilt bra” och “Stammer delvis”) vilket kan vara en forklaring till att det inte
patraffades ett samband.

Med den intervention som genomfordes i studien och de omstandigheter som radde
gar det ej att 6ka valbefinnandet och forbattra arbetsforhallandena for experimentgruppen.

Resultaten gav inga stod for hypoteserna.

Metoddiskussion
Pa grund av att resultaten inte gav stod for hypoteserna staller vi oss kritiska till indelningen

och sammansattningen av grupperna samt val av matinstrument for valbefinnande och
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arbetsforhallanden. Interventionens langd och bristande helhetsbild av styrkearbete &r ocksa

under Kritik.

En nackdel med att inte hela experimentgruppens enhet, utan enbart halva var med i
interventionen &r att deltagarna da inte hade majlighet att fullt ut arbeta med toppstyrkorna i
de mindre grupper som de vanligtvis arbetar i. Aven om resultaten hade gett stod for
hypoteserna hade det varit svart att generalisera till annan administrativ personal. Det beror pa
det laga antalet deltagare och att inte hela enheter var med i studien.

Gallande val av matinstrumentet Ryff var Cronbachs Alpha lag pa flera av de
dimensioner som anvandes i studien. Det behdver inte betyda att den interna reliabiliteten &r
hotad utan det laga vardet kan indikera pa for lagt antal fragor inom varje dimension. Det
finns en langre version av Ryff (120 fragor) som i andra studier har fatt bra intern reliabilitet
(Ryff & Keyes, 1995). Den langre versionen var inte en praktisk mojlighet for studien da 120
fragor inte ryms inom studiens tidsramar. En styrka ar att Cronbachs Alpha i studien for bade
Ryffs samlade varde och QPSNordic ar hég (Aron, Coups & Aron 2006).

En svaghet med studien ar att den enbart riktade in sig pa arbetsplatsen. Deltagarna
ombads att arbeta med sina toppstyrkor relaterat till deras arbetsuppgifter. Bade teorin och
genomforandet av interventionen saknar aspekten av hur hem och fritid péaverkar
valbefinnandet och arbetsforhallandena. Deltagarna borde getts mer mojlighet att inkorporera
sitt vardagliga liv i styrkearbetet. Fritid, hemmet och arbetsplatsen vévs allt mer ihop och
anses av flera forskare vara oskiljbara (Allvin, 2008; Naswall et al., 2008).

En styrka med den har studien &r val av metod da NECG kan uttala sig om kausalitet
vilket mojliggor for en hog intern validitet. Med hjalp av tillaggsfragan om additiva
selektions- och historieeffekter blir metoden annu mer tillforlitlig. Eventuella okontrollerade
effekter som kunde ha paverkat deltagarnas valbefinnande och arbetsforhallanden samt arbete
med toppstyrkorna, har da kunnat undersokas.

En svaghet med den hér studien ar att den pagick under tre veckor. Studierna av
Mitchell et al. (2009) och Seligman et al. (2005) visade namligen bada att effekterna av deras
interventioner 6kade flera manader senare. Det kan vara en indikation pa att styrkearbete med
att forsta och utveckla toppstyrkor ar tidskravande.

Nagot positivt som gjordes i studien for att vacka intresse, skapa ett hdgt engagemang
och atagande samt skapa forutsattningar for att arbeta med toppstyrkor var att enbart ge
deltagarna relevant information och lata all kommunikation vara personlig. En ytterligare
fordel ar att forutsattningarna hos experimentgruppen for att arbeta med toppstyrkor &r god.

Experimentgruppens medelvarde inom omradet “Socialt klimat™ ar bade hogt och har liten
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spridning. Medelvérdet ligger mellan ”Ganska mycket” och ”Vaildigt mycket”. Enligt

Peterson (2006) underlattar en positiv institution utvecklingen av styrkor som i férlangningen

kan ge Okat valbefinnande.

Framtida forskning

Utifran diskussionen om studiens metod hade upplagget pa studien behdvt andras for att fa en
intervention som ar tillforlitlig och som har sa hdg effekt som mojligt. Inledningsvis hade det
varit onskvart att grupperna var storre och att hela arbetsgrupper var med i interventionen.
Interventionen hade dessutom behdvts vara langre och dga rum vid en lugnare tidsperiod.

Dagens samhélle dar flexibelt och granslost dar fritid, hemmaliv och arbete
sammanvavs och inte kan separeras (Allvin, 2008; Naswall et al., 2008). | och med att styrkor
enligt Wallin (2013), ar kontextberoende och kréaver olika styrkekostymer &r det fordelaktigt
for deltagaren att forstd styrkeanvandning aven utanfor arbetsplatsen. Teorin bakom studien
hade behovt utdkas med en helhetsbild Gver hur karaktarsstyrkor paverkar alla aspekter av en
manniskas liv. Interventionen borde ha tagit hansyn till helheten. De fyra namnda studierna
fran metaanalysen av Quinlan et al. (2012) som alla fick signifikanta resultat, hade till skillnad
fran den har studien, inte en situationsspecifik uppdelning pa styrkearbetet.

For att inte enbart undersoka utan aven kontrollera for vad som ligger till grund for
additiva selektions- och historieeffekter hade det varit dnskvart att NECG kombinerades med
en tidsseriedesign (Aron et al., 2006). Det hade gett mojlighet att ga in och studera mer exakt
nar och vad som paverkar deltagarna under interventionens gang.

Studien hade troligen gynnats av att paga tre till sex manader da bade Mitchell et al.
(2009) och Seligman et al. (2005) rapporterade att effekten av styrkearbete okade forst efter
nagra manader. En langre intervention 6ppnar upp majligheten att vid fler tillfallen traffa
deltagarna och coacha dem i deras styrkearbete, det hade forhoppningsvis okat deras
engagemang och atagande. For att bibehalla en hég niva av motivation, engagemang och
atagande hade interventionen behovt dga rum vid en lugnare tidpunkt med inga eller fa
stressiga handelser.

En lardom som studien har gett ar hur svart det ar att skapa engagemang och atagande
hos deltagare. Framtida forskning om engagemang och arbete med karaktarsstyrkor vore
darfor positivt och efterfragas. Det skulle vara intressant att studera vidare hur teamarbete och
att arbeta med toppstyrkor kan samverka med vélbefinnande och paverka arbetsforhallanden.
En storre studie hade kunnat inkludera ledarskapets roll i styrkearbetet. Enligt Wallin (2013)

fungerar en ledare som en moderator som antingen faciliterar eller hindrar mojligheten for
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styrkearbete och darfor hade ledarskap i kombination med styrkearbete behdvts utforskas mer

utforligt.

Slutsats

Utifran fragestallningen: Gar det att 6ka vélbefinnandet och forbéattra arbetsforhallanden
genom att forsta och utveckla karaktarsstyrkor? gar det konstatera att studien inte bidragit till
nagon ny kunskap. Vad studien daremot bidragit till &r hur viktigt det ar att skapa engagemang
hos deltagarna for att darmed skapa en grund for att kunna arbeta med karaktarsstyrkor. Att
arbeta med karaktarstyrkor anser vi fortfarande ar nagot organisationer bor satsa pa baserat pa
teorin och vad andra studier har fatt for resultat. Asplund och Blacksmith (2011) gar sa langt
att de anser att organisationer ska integrera styrkebaserat arbete i alla aspekter av arbetet och
att det ska bli en del av organisationens DNA. Vi tror att vélbefinnande kan 6ka och
arbetsforhallanden forbattras om en anstéllds fardigheter, kvalifikationer och roll gar i linje
med den anstélldas toppstyrkor. Om styrkearbete dr en naturlig del av organisationen och
karaktarsstyrkorna ar dess gemensamma sprak, bor den rimligen kunna anvandas i allt fran
medarbetarsamtal, rekrytering till matchning av anstallda. Studien har gett insikten att det &r
svart att konstruera och genomfora en kort och enkel intervention och att det inte finns nagra

genvagar for att 6ka valbefinnande eller forbattra arbetsforhallanden.



30

Referenser

About VIA. (2016). Hamtad 28 november, 2016, fran
https://www.viacharacter.org/www/Character

Al Taher, R. (2015). The 5 founding fathers of positive psychology. Hdmtad 21 november,
2016, fran Positive Psychology Program:
https://positivepsychologyprogram.com/founding-fathers/

Allvin, M. (2008). New rules of work: exploring the boundaryless job. I K. Naswall,

J. Hellgren & M. Sverke. (Red.), The Individual in the Changing Working Life (pp.
19-45). Cambridge: Cambridge University Press.

American Psychiatric Association. (2013). Diagnostic and statistical manual of mental
disorders (5 uppl.). Washington, DC: Author.

Avristoteles (384-322 f. kr). Den nikomaciska etiken. (Ringbom, M. Overs.). Géteborg:
Daidalos (3 uppl.) 2012.

Aron, A., Coups, E. J, & Aron, E. N. (2006) Statistics for psychology. (6 uppl.). New Jersey:
Pearson education.

Asplund, J. & Blacksmith, N. (2011). Strengthening your company’s performance. Business
journal. Hamtad 24 november 2016 fran
http://www.gallup.com/businessjournal/146351/strengthening-company-
performance.aspx

Biswas-Diener, R. (2006). From the equator to the North Pole: A study of character strengths.
Journal of Happiness Studies, 7(3), 293-310. doi: 10.1007/s10902-005-3646-8

Biswas-Diener, R., Kashdan, T. B. & Minhas, G. (2011). A dynamic approach to
psychological strength development and intervention. The Journal of Positive
Psychology, 6(2), 106-118. doi: 10.1080/17439760.2010.545429

Brdar, I. & Kashdan, T. B. (2010). Character strengths and well-being in Croatia: An
empirical investigation of structure and correlates. Journal of Research in Personality,
44(1), 151-154. doi: 10.1016/j.jrp.2009.12.001

Buckinghamn, M. (2011). StandOut. Nashville: Thomas Nelson Inc.

CAPP (2016). The Strengths Experts. Hamtad 24 november 2016 fran
http://www.capp.co/Home

Character strength. (2016) Hamtad 2 november 2016 fran

https://www.viacharacter.org/www


https://positivepsychologyprogram.com/founding-fathers/
http://www.capp.co/Home

31

Cooperrider, D. L. & Srivastva, S. (1987). Appreciative inquiry in organizational life.
Research in Organizational Change and Development, 1, 129-169. JAI Press Inc

Corporate Leadership Council. (2002). Building the high-performance workforce. A
quantitative analysis of the effectiveness of performance management strategies.
Washington DC: Corporate Leadership Council.

Crowne, D, P. & Marlowe, D. (1964). The approval motive: Studies in evaluative dependence.
New York: Wiley.

Dallner M., Lindstrom, K., Elo, A-L., Skogstad, A., Gamberale, F., Knardahl, S. & @rhede, E.
(2000). Anvandarmanual for QPSNordic. Arbetslivsrapport nr 2000:19.

Drucker, P. F. (1967). The Effective Executive. London: Heinemann

Dweck, C. S. (2006). Mindset: The new psychology of success. New York, NY, US: Random
House.

Harzer, C. & Ruch, W. (2012). The application of signature character strengths and positive
experiences at work. Journal of Happiness Studies, 14(3), 965-983.
d0i:10.1007/s10902-012-9364-0

Harzer, C. & Ruch, W. (2015). The relationships of character strengths with coping, work-
related stress, and job satisfaction. Frontiers in Psychology. doi:
10.3389/fpsyg.2015.00165

Kaiser, R. B. & Overfield, D. V. (2011). Strengths, strengths overused, and lopsided
leadership. Consultant psychology journal: practice and research, 63(2), 89-1009.
d0i:10.1037/a0024470

Lindfors, P., Berntsson, L. & Lundberg, U. (2006). Factor structure of Ryff’s psychological
well-being scales in Swedish female and male white-collar workers. Personality and
Individual Differences, 40, 1213-1222.

Linley, A. & Stoker. H. (2012). Technical manual and statistical properties for realise2
Hamtad 24 november, 2016, fran

http://www.cappeu.com/Portals/3/Files/Realise2_Technical_Manual_Feb 2012.pdf

Litman-Ovidla, H. & Davidovitch, N. (2010). Effects on congruence and character-strength
deployment on work adjustment and well-being. International Journal of Business and
Social Science, 1(3) 137-145.

Lovelace, K. & Rosen, B. (1996). Differences in achieving person-organization fit among
diverse groups of managers, 22(5), 703-722. doi: 10.1177/014920639602200502



32
Macdonald, C., Bore, M. och Munro, D. (2008). Values in action scale and the Big 5: An

empirical indication of structure. Journal of Research in Personality, 42(4), 787—799.
doi: 10.1016/j.jrp.2007.10.003

Martinez-Marti, M. L. & Ruch, W. (2014). Character strengths and well-being across the life
span: data from a representative sample of German-speaking adults living in
Switzerland. Frontiers in psychology. doi: 10.3389/fpsyg.2014.01253

Maslow, A. (1954). Motivation and personality. Harpor & Brothers

Mitchell, J., Stanimirovic, R., Klein, B. & Vella-Brodrick, D. (2009). A randomized
controlled trial of a self-guided internet intervention promoting well-being. Computers
in Human Behavior, 25(3), 749-760. doi: 10.1016/j.chb.2009.02.003

Neto, J., Neto, F. & Furnham, A. (2013). Gender and psychological correlates of self-rated
strengths among youth. Social Indicators Research, 118(1), 315-327 doi:
10.1007/s11205-013-0417-5

Néaswall, K., Hellgren, H. & Sverke, M. (Red.). (2008). The individual in the changing
working life (ss. 19-45). Cambridge: Cambridge University Press.

Park, N., Peterson, C. & Seligman, M. E. P. (2004). Strengths of character and well-being.
Journal of Social and Clinical Psychology, 23(5), 603-619.

Park, N., Peterson, C. & Seligman, M. E. P. (2006). Character strengths in fifty-four nations
and the fifty US states. The Journal of Positive Psychology, 1(3), 118-129.

Peterson, C. (2006). A primer in positive psychology. Oxford University Press

Peterson, C. & Park, N. (2003). Positive psychology as the even-handed positive psychologist
views it. Psychological Inquiry, 14, 141-146

Peterson, C. & Seligman, M. E. P. (2004). Character strengths and virtues: A handbook and
classification. Oxford: Oxford University

Quinlan, D., Swain, N. & Vella-Brodrick, D. A. (2012). Character strengths interventions:
building on what we know for improved outcomes. Journal of Happiness Studies,
13(6), 1145-1163. doi: 10.1007/s10902-011-9311-5

Rashid, T. (2004). Enhancing strengths through the teaching of positive psychology.
(Dissertation) Abstracts International, 64(12), 6339

Rath, T. (2007). Strengths Finder 2.0. Gallup, Inc.

Ryff, C. & Keyes, C. (1995). The structure of psychological well-being revisited. Journal of
Personality and Social Psychology, 69, 719-727.

Seligman, M. (1999). The APA 1998 Annual Report. (American Psychologist, 1999).

Seligman, M. E. P. (2007). Verklig lycka. En grundbok i positiv psykologi. (Abrahamsson, C.,



33
Overs.) Sundbyberg: Pagina Forlag AB/Optimal Forlag, (Originalarbete publicerat

2002).

Seligman, M. E. P. & Csikszentmihalyi, M. (2000). Positive psychology, an introduction.
American Psychologist, 55(1), 5-14.

Seligman, M. E. P., Steen, T. A., Park, N. & Peterson, C. (2005) Positive psychology
progress: Empirical validation of interventions. American Psychologist. 60(5), 410-
421. doi: 10.1037/0003-066X.60.5.410

Shaughnessy, J. J., Zechmeister, E. B. & Zechmeister, J. S. (2012). Research methods in
psychology. (9 uppl.) New York: The McGraw-Hill Companies, Inc.

Shryack, J., Steger, M. F., Krueger, R. F. & Kallie, C. S. (2010). The structure of virtue: An
empirical investigation of the dimensionality of the virtues in action inventory of
strengths. Personality and Individual Differences. 48(6), 714—719, doi:
10.1016/j.paid.2010.01.007

VIA Survey. (2016). Hamtad 1 november, 2016, fran
https://www.viacharacter.org/www/Character-Strengths-Survey

VIA video resources - The science of character. (2016). Hamtad 01 november, 2016, fran
https://www.viacharacter.org/www/Reports-Courses-Resources/VIA-Video-
Resources/Video-Resources

VIA survey psychometric data. (2016). Hamtad 10 november, 2016, fran
http://www.viacharacter.org/www/Research/Psychometric-Data

Wallin, L. (2013). Styrkebaserat arbete. Hitta, forsta, utforska & utveckla styrkor.

In focus & wb.

World Health Organization. (1990). International classification of diseases and related health
problems (10 uppl.). Geneva, Switzerland: Author.

World Health Organization. (2004). Promoting mental health: Concepts, emerging evidence,
practice. Sammanfattningsrapport i samarbete mellan WHO, Victorian health
promotion foundation och University of Melbourne. Geneva: World Health

Organization



Bilaga 1

Fore ni fyller i enkéaten Véalbefinnande och arbetsférhallanden som individen kan paverka, ber vi er att lasa nedanstaende och
ge ert godkannande som deltagare i [experimentgruppen respektive kontrollgruppen].

[Enbart till experimentgruppen] Experimentet kommer inte att innebéra nagon skada for er varken fysiskt, psykiskt eller
socialt utan endast fokusera pa att lyfta fram era positiva sidor.

Studien garanterar anonymitet, ar konfidentiell och frivillig. Kanner ni att ni vill avbryta studien sa &r detta tillatet att gora nar
som helst under studiens gang.

Resultaten i rapporten kommer inte kunna harledas till enskild person utan det ar ni som [experimentgrupp respektive
kontrollgrupp] i sin helhet som kommer att presenteras. Enskilda resultat kommer heller inte delges till enhetscheferna, era
kollegor eller er arbetsgivare i allmanhet.

Har ni ett behov for att klargora era resultat eller fragor under studiens gang sa tveka aldrig att kontakta oss.

] Jag ger mitt godkénnande till deltagande av studien

Med vénliga hélsningar

Rebecka Delvert & Daniel Martinez
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Forst lite fragor om dig och arbetet

Bakgrundsinformation

Namn

Kén O Kvinna

Alder

Yrkestitel

Hur lange har du arbetat pa denna [J Mindre &n 1 ar
arbetsplats?

P& vilken avdelning arbetar du pa?

0,
Arbetsmangd (valj den som &r narmst) [1 100 %

(|
Hur mycket tid uppskattar du att du har lagt Stammer inte alls
ner p& att arbeta med och reflektera éver dina
fem toppstyrkor under dessa veckor?

Har det hant nagot pa arbetet som varit utéver

det vanliga under dessa tre veckor som kan Ja O
ha paverkat ditt valbefinnande eller dina
arbetsforhallanden?

Om ja, vanligen beskriv vad som har hant och hur det har paverkat

O Man
O1-3ar O 4-5 ar
O75% [ 50 %
O O
Stammer inte sarskilt Stammer delvis
bra
Nej O

O Mer an 5 ar

025 %

d
Stammer ganska bra

|
Stammer bra

d
Stammer precis



Bilaga 1
Nedan kommer nagra fragor om dina arbetsférhallanden

Positiv utmaning i arbetet

Mycket séllan eller Mycket ofta eller

. Ganska sallan Ibland Ganska ofta .
aldrig alltid
1. Ar dina kunskaper och fardigheter till nytta i ditt
arbete? O O [ [ [
2. Innebar ditt arbete positiva utmaningar? | O [l [l O
3. Tycker du att ditt arbete &r meningsfullt? O O O O O

Preferens for utmaningar

Mycket lite eller inte

alls Ganska lite Nagot Ganska mycket valdigt mycket
4. Tycker du om utmaningar som att ofta f nya
arbetsuppgifter? [ [ [ [ [
5. Tycker du om utmaningar som att arbeta med nya
arbetskamrater? [ [ [ u u
6. Tycker du om utmaningar som att arbeta pa olika
stallen? O O O [ [

Skicklighet i arbetet (Mastery)

Mycket séllan eller Mycket ofta eller

Ganska séllan Ibland Ganska ofta

aldrig alltid
7. Ar du néjd med kvaliteten pa det arbete du gor? O O O O O
8. Ar du néjd med den mangd arbete du far gjort? O O O
9. Ar du néjd med din formaga att I6sa problem i arbetet? O O O O O
10,3 o e i st sl g = = = = =
3t1f6'r:?ér du information om kvaliteten pa det arbete du ] ] ] 0 0
12. Kan du sjalv direkt avgéra om du gor ett bra arbete? O O O H H
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Socialt klimat — hurdant ar klimatet pa din arbetsenhet?

Mycket lite eller inte

alls Ganska lite Nagot Ganska mycket Vvaldigt mycket
13. Uppmuntrande och stddjande... O O O O O
14. Misstroget och misstanksamt... O O O O O
15. Avslappnat och trivsamt... O O O O O
16. Konkurrensinriktat... O O O [ [

Nedan kommer négra fragor valbefinnande

Valbefinnande

Stammer inte alls Stammer inte Stammer delvis Stammer ganska

sarskilt bra bra Stammer bra Stammer precis

17. Jag brukar vanligen kanna att jag
har kontroll éver min livssituation. O O O O O [

18. Nar jag ser tillbaka pa& mitt liv ar
jag néjd med det sétt pa vilket saker O O O O O O
och ting har ordnat sig.

19. For mig har det varit svart och

pafrestande att uppratthalla nara O O O O O O
relationer.

20. Vardagens krav gor mig ofta

nedstamd. O [ [ [ [ O
21. Jag tar en dag i taget och tanker O O] O] O] O] m

inte sarskilt mycket pa framtiden.

22. Jag ar ganska bra pa att hantera
forpliktelser i mitt dagliga liv. u [ [ [ [ [

23. Jag tycker att det ar viktigt att fa

nya erfarenheter som utmanar min syn

pa mig sjalv och pa varlden omkring [ [ [ O O O
mig.
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24. Jag tycker om de flesta dragen i
min personlighet.

25. Jag har en tendens att |ata mig
paverkas av personer med bestamda
asikter.

26. Jag kanner mig pa flera séatt
missnojd med det som jag har
astadkommit har i livet.

27. Andra manniskor skulle beskriva
mig som en generds person som tar
sig tid att umgas med andra.

28. Jag tror pa mina egna asikter,
aven om de &r tvartemot vad alla
andra tycker.

29. Jag har inte upplevt sarskilt manga
varma och tillitsfulla relationer.

30. Vissa manniskor vandrar planlost
genom livet, men jag &r inte en av
dem.

31. FOr min del har livet varit en
standig process av larande, férandring
och utveckling.

32. Ibland kénns det som om jag
redan har gjort allt som finns att géra
har i livet.

33. Det var lange sedan jag gav upp
férsoken att géra nagra stora
forandringar eller forbattringar i mitt liv.

34. Jag beddmer mig sjalv efter det
som jag tycker ar viktigt, och inte efter
andra manniskors varderingar om vad
som ar viktigt.

Stammer inte alls

O

|

Stammer inte
sarskilt bra

O

O

Stammer delvis

O

O

Stammer ganska
bra

O

Stammer bra

O

O

Stammer precis

O

O
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Hej!

Som de flesta av er vet sa ar jag snart fardig med min kandidat inom PA-programmet och min
klasskamrat, Rebecka och jag skriver var C-uppsats och vi skulle verkligen behova er hjalp!

Da Rebecka och jag ar ett ambitidst litet team sa ska vi sjalvklart gora ett sa kallat
kvasiexperiment dar ni har fatt dran att bli var experimentgrupp.

Vi skulle darfor behéva minst 15 personer av er (garna fler!) som vill stélla upp pa detta.
Amnet for experimentet kan vi inte helt avsléja &n men den bygger pa ny forskning och berér
bland annat rekrytering och urval.

Experimentet kommer i korthet innebdra foljande:

o Ni fyller i ett kortare sjalvuppskattningsformular som beror bland annat valbefinnande.
« Kort presentation om d&mnet.

« Ni far gora ett test dar ni far bekréaftelse pa era positiva sidor (utan att avsloja for
mycket)

o Dessa ska vi sedan gora lite samtal/Gvningar runt.

« Under nagra veckors tid kommer ni att fa verktyg utskickade till er via e-post (2-3 ggr)
som vi 6nskar att ni kort arbetar med.

o Tillslut fyller ni i samma korta sjalvuppskattningsformulér som i borjan for att vi ska
kunna mata eventuell effekt.

Visst later det spdnnande? Ni kommer att fa mojligheten att prova pé det “nya” inom detta
omrades forskning dar ni kommer att fa ett verktyg som ni i framtiden kan dra nytta av inte
bara i arbetslivet utan dven i era privatliv.

Hor av er till [enhetschefens namn] om att ni &r intresserade! Vi kan lova er en spdnnande dag
och godis!

Med vanliga hélsningar,

Daniel och Rebecka
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Tva HR-studenter fran Lunds Universitet inom psykologi skriver nu sin kandidatuppsats om
huruvida medarbetares positiva sidor framjar bland annat deras valbefinnande. Vi har darfor
valt ut [organisationens namn] som en spannande undersokningsgrupp inom ett sa kallat
kvasiexperiment. [Experimentgruppens enhetsnamn] har gatt med pa att vara en
experimentgrupp och vi hoppas att s& manga av er som mojligt tycker detta later
spannande och vill medverka i en kontrollgrupp. Detta innebar i korthet att ni far fylla i en
sjalvuppskattningsenkat om valbefinnande vid tva olika tillfallen pa en period av tva till fyra
veckor. Denna kommer ta max 10 minuter att fylla i per gang.

Kontrollgruppens funktion &r viktig for att kontrollera om experimentgruppen har fatt en
effekt. Det ar darfor viktigt att enkaten fylls i vid bade forsta och andra tillféllet och att
den fylls i sa fort ni far den till er via e-post.

Vi vill poéngtera att undersokningen ar anonym, konfidentiell och frivillig under hela
undersokningens gang. Vi vill ocksa understryka att era individuella resultat inte kommer att
vidareges varken till chefer, kollegor eller ga att koppla tillbaka till er i uppsatsen.

Utan att avsloja for mycket handlar forskningen om det nyaste inom positiv utveckling av
personal och fokuserar endast pa personalens positiva sidor. Vi hoppas att detta kan bli ett
verktyg som ni personligen och i ert arbete kan dra nytta utav. Era enhetschefer har fatt
erbjudandet att dven ni ska kunna fa ta del av denna forskning och verktyg som
experimentgruppen far vara med om (workshop) vid ett senare tillfalle.
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[Deltagarens Namn]

Ovning
Hur kan du anvanda dina toppstyrkor?

Fundera tillsammans pa minst tva situationer per person pa hur ni kan anvanda
era toppstyrkor pa arbetsplatsen och skriv ned dem sedan i detta hafte.

Det kan vara en eller en kombination av flera av era toppstyrkor.

(t.ex anvande Daniel tre av sina toppstyrkor nar han skulle ta sig an att studera. Han gjorde
fargglada mindmaps (kreativitet) med konstiga bilder (humor och lekfullhet) och tyckte om att
gora klart dem i tid sa att nar han traffar sina studiekamrater kan beratta om sina mindmaps
och ge av sin tid for att f de andra att forsta (vanlighet). Daniel fann en studieteknik som
gjorde att han fick med sig en positiv kénsla for sina studier trots att en del kurser var mindre
intressanta).

Det ar viktigt att ni idag far med er tva handfasta tips pa hur ni kan arbeta med
just era toppstyrkor nagra veckor framover. Det &r viktigt att ni under
experimentets gang tittar pa det ni skrivit och gor de justeringar som kravs for
att ytterligare lyfta fram era toppstyrkor.

Att finna den ratta mixen och balansen av styrkorna kraver att ni reflekterar,
évar och har talamod, men det ar val vart det!

Hjalpfragor:

1. | vilka situationer pa arbetsplatsen kan du anvanda nagon av dina toppstyrkor
mer? Hur nar du dit?

2. Tycker du att nagon arbetsuppgift ar extra jobbig? Hur kan du anvanda nagon
av dina toppstyrkor i samspel for att komma forbi detta (hinder, méjligheter)?

3. Hur kan du utoka din roll for att pa sa vis fa battre anvandning av dessa
styrkor?

4. Vilka kompletterande styrkor finns hos dina kollegor?
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Situation 1
Vilken ar situationen? Ditt beteende?

Vilka toppstyrkor anvénder jag? Hur anvander jag dem?

Hur kan jag pa basta satt kombinera dessa toppstyrkor?
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Situation 2
Vilken ar situationen? Ditt beteende?

Vilka toppstyrkor anvénder jag? Hur anvéander jag dem?

Hur kan jag pa béasta satt kombinera dessa toppstyrkor?

Kommer du pa fler situationer, skriv pa baksidan!
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Hej [deltagarens namn],
Hoppas du tyckte presentationen och dvningen om dina toppstyrkor var givande igar!

Vi har bifogat dina fem toppstyrkor i detta mejl som du kan skriva ut och héafta ihop med det
h&ftet som du fick i tisdags.

Vi uppmanar dig att vara 6ppen och att nagon gang da och da titta pa dina fem toppstyrkor
och testa dem i olika situationer.

Titta tillbaks pa de tva situationer som du skrev upp pa 6vningen och justera garna och
reflektera pa hur du kan kombinera dina styrkor.

Vilka ska 0ka i styrka?

Vilka ska minska i styrka?

Vilka ska Oka till antalet ganger du anvander dem?
Vilka ska minska till antalet ganger du anvander dem?

Tank pa att forskningen har visat mycket goda resultat for de personer som anvander sina
toppstyrkor och agerar pa ett satt som kanns akta, dvs att du agerar pa ett satt som ar mer du!
Det &r viktigt att du ger detta en chans sa att du om tre veckor kan se om det faktiskt har gett
ett resultat!

Med vanliga hélsningar,
Rebecka och Daniel
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Hej [deltagarens namn]
Hoppas att det har gatt bra med att arbeta med dina toppstyrkor.
Som uppmuntran till dig att fortsatta att arbeta med dina toppstyrkor i de situationer som du

skrivit upp kommer har en inspirationsfilm om VIA-testet och dess karaktéarsstyrkor:
https://youtu.be/U3nT2KDAGOCc

Nedan ser du motton och filmtips till dina fem toppstyrkor. De fem motton kan du anvanda
som en kort paminnelse om hur du kan anvéanda dina toppstyrkor pa ett snabbt och enkelt satt.

Filmtipset ar inte nodvandigtvis filmer du maste titta pa men kan ge dig en hint om hur dina
toppstyrkor kan uttryckas. Férhoppningsvis kanner du igen dig i nagon av filmerna! Vill du
titta pa en film inom ditt styrkeomrade sa &r det absolut tillatet!

Med vanliga hélsningar,
Rebecka och Daniel


https://youtu.be/U3nT2KDAGOc
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Hej [deltagarens namn]

Hoppas det hittills har gatt bra med att arbeta med dina toppstyrkor och att det har varit
spannande.

Vi vill nu att du uppmérksammar dina kollegors toppstyrkor och att de uppmérksammar dina!

Det finns ett bifogat dokument i detta mejl som du kan skriva ut och satt ihop med ditt hafte.
(Hér kan du se toppstyrkorna fran alla dina kollegor som ar med i studien och aven se en lista
pa era mest forekommande toppstyrkor)

Utifran dina nedskrivna situationer vill vi att du funderar pa hur du kan bidra till gruppen och
hur dem som du jobbar nara kan komplettera dig.

Vi uppmanar dig att starta diskussioner med dina kollegor, som ocksa var med i studien, om
hur ni pa basta satt tillsammans kan anvanda varandras toppstyrkor i arbetet.

Vilka toppstyrkor har du som andra inte har?
Vilka kompletterande toppstyrkor finns hos dina kollegor som inte du har?

Var inte radd for att fraga om hjalp av den kollega som du tror har en toppstyrka som kan
hjalpa dig. Forsok ocksa att finnas till hjalp for dina kollegor med just din unika kombination
av toppstyrkor.

Om en vecka kommer vi att kontakta dig igen och da skickar vi ut samma enkét om
Vélbefinnande och arbetsférhallanden, som ni fyllde i direkt nar vi traffades.

Det ska bli spannande framover att hora om hur det har gatt att anvanda dina toppstyrkor!

Med vénlig hélsning,
Daniel och Rebecka

Styrka Antal som har  Styrka Antal som har
styrkan styrkan

Kérlek 10 Entusiasm 2
Arlighet 9 Ledarskap 2
Vanlighet 8 Perspektiv 2
Rattvisa 8 Larande och kunskapstorst 2
Kreativitet 7 Samarbete, lojalitet och laganda 2
Humor och lekfullhet 5 Uthéllighet 1

Social intelligens 5 Tapperhet 1
Omdodme, kritiskt tinkande och 4 Ansprakslshet och 6dmjukhet 1
Oppenhet

Nyfikenhet 3 Andlighet, kénsla av syfte och tro 1

Hopp 2 Forlatelse 0
Tacksamhet 2 Eftertdnksamhet 0
Uppskattning av skdnhet och storhet 2 Sjalvbehérskning och sjélvkontroll 0
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Deltagare 1

Deltagare 2

Deltagare 3
Deltagare 4
Deltagare 5

Deltagare 6
Deltagare 7
Deltagare 8

Deltagare 9
Deltagare 10
Deltagare 11

Deltagare 12
Deltagare 13
Deltagare 14

Deltagare 15

Deltagare 16

Styrka 1
Vanlighet

Omddme, kritiskt tankande
och 6ppenhet

Karlek

Karlek

Kreativitet

Karlek
Entusiasm

Arlighet

Kérlek
Social intelligens
Nyfikenhet

Perspektiv
Arlighet

Kreativitet
Uthallighet

Vanlighet

Styrka 2

Kreativitet

Kreativitet

Andlighet

Réttvisa

Lé&rande och kunskapstorst
Omdome, kritiskt tankande
och dppenhet

Vénlighet

Vanlighet

Vanlighet
Entusiasm
Réttvisa

Omdome, kritiskt tankande
och dppenhet

Vénlighet

Omdome, kritiskt tdnkande
och oppenhet

Arlighet

Samarbete, lojalitet
och laganda

Styrka 3
Humor
och lekfullhet

Arlighet

Vanlighet
Ledarskap

Hopp
Nyfikenhet

Hopp
Anspraksloshet
och 6dmjukhet

Arlighet
Tacksamhet
Vénlighet

Humor
och lekfullhet
Rattvisa

Social intelligens
Kérlek

Karlek

Styrka 4
Perspektiv

Uppskattning av
skodnhet och storhet
Raéttvisa
Tacksamhet
Rattvisa

Humor

och lekfullhet
Rattvisa

Social intelligens

Réttvisa

Arlighet
Uppskattning av
skdnhet och storhet

Social intelligens

Social intelligens
Humor
och lekfullhet

Kreativitet

Arlighet

Styrka 5
Ledarskap

Perspektiv

Arlighet
Arlighet
Nyfikenhet

Kreativitet
Karlek
Kreativitet

Samarbete, lojalitet
och laganda
Kérlek

Karlek

Tapperhet

Karlek
Larande och
kunskapstorst
Humor

och lekfullhet

Rattvisa
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Hej [deltagarens namn]

Som du kanske har markt sa gar tiden fort. Tre veckor har gatt sedan vi traffade dig och du
borjade arbeta med dina toppstyrkor. For att ta reda pa om arbetet med toppstyrkorna har
skapat en forandring skickar vi nu ut enkaten igen om Vélbefinnande och arbetsforhallanden.

Till skillnad fran forsta gangen finns det nu nagra tillaggsfragor och enkéten ar bifogad i detta
mejl.

Ladda ner och spara filen till datorn (den gar inte att &ndra om den bara 6ppnas fran mejlen).
Sedan fyller du i genom att trycka pa textrutorna for att skriva, eller i boxarna for att kryssa i.
Observera att alla fragor ska besvaras och bara ett kryss per fraga. Spara sedan filen och mejla
tillbaka till oss.

Skicka tillbaka enkaten sa fort som mojligt sa att vi kan forsakra oss om en hogre
tillforlitlighet i studien. Senast torsdag kvall skulle vi vilja fa tillbaka den.

Bara for att experimentet har lidit mot sitt slut innebdr det inte att du ska sluta med att arbeta
med dina toppstyrkor. Har du nagra fragor eller 6nskar svar om dina individuella resultat sa
tveka inte att kontakta oss. Vi kommer aven till ert APT i slutet pa januari for att presentera
resultaten i sin helhet.

Med vénliga hélsningar
Daniel och Rebecka
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Hej [deltagarens namn]
Tusen tack for att du vill stalla upp och vara med i kontrollgruppen till var c-uppsats.

Vi skickar har med en enkat om Valbefinnande och arbetsforhallanden som tar cirka tio
minuter att fylla i.

Om cirka tre veckor kommer vi att skicka ut samma enkét igen som du da svarar &n en gang.
Ladda ner och spara filen till er dator (den gar inte att &ndra om den bara 6ppnas fran mejlen).
Sedan fyller du i genom att trycka pa textrutorna for att skriva, eller i boxarna for att kryssa i.
Observera att alla fragor ska besvaras och bara ett kryss per fraga. Spara sedan filen och mejla
tillbaka till oss.

Vi ser garna att du skickar tillbaka enkéten senast onsdag kvall.

Hor garna av dig om du undrar nagot eller om nagot &r oklart.
Tack &n en gang!

Rebecka Delvert & Daniel Martinez
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Hej [deltagarens namn]

Nu skickar vi ut enkaten igen om Valbefinnande och arbetsforhallanden som du fyllde i for
ett par veckor sedan.

Anledningen till att vi skickar ut samma enkat igen ar for att ett kvasiexperiment, som ar det
var studie bygger pa, kraver detta i sin design for tillforlitlighetens skull. Experimentgruppen
och kontrollgruppen (du) &r lika stora, darfor ar din medverkan otroligt viktig for oss.

Aven denna gang hittar du enkéten bifogad, som du laddar ner pa din dator, fyller i, sparar och
sedan skickar tillbaka till oss innan torsdag kvall.

Har du nagra fragor eller 6nskar svar om dina individuella resultat sa tveka inte att kontakta
0ss. Nar uppsatsen &r Klar i januari skickar vi en kopia till dig.

Med vénlig hélsning,
Rebecka Delvert och Daniel Martinez



