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Abstract

The aim of this study was to examine if constructive leadership can predict
trust in the immediate supervisor, similarly if trust and the three facets of trust
(ability, benevolence and integrity) can predict any of the three outcomes of
psychological well-being (positive affect, job engagement and general well-being) at
libraries in Sweden. Continually, the aim of the study was to contribute to the
psychological research within the library industry field, where the leadership has
proven to be inadequate. The data was collected through a digital survey which was
answered by librarians and library managers in Sweden (N=245). Whilst the results
indicated that constructive leadership does indeed predict trust in the immediate
supervisor, the relation was so high that the variables could possibly constitute the
same notion. The results also showed that trust as a concept (including ability,
benevolence and integrity combined) was a significant predictor of positive affect,
job engagement and general well-being. Furthermore, ability appeared to be the only
significant predictor variable of the trust facets for positive affect, while benevolence
was the only significant predictor variable for job engagement and general
well-being. These findings are valuable for both the library industry in Sweden as
well as a contribution to the work towards understanding how to create organizations

with prosperous employees.
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Sammanfattning

Syftet med studien var att undersdka om konstruktivt ledarskap predicerar
tillit till den ndrmaste chefen, och om tillit och de tre tillitsdimensionerna (forméga,
vilvilja och integritet) predicerar tre utfall av psykologiskt vilbetinnande hos
anstéllda (positiv affekt, engagemang i arbetet och generell trivsel) pa bibliotek i
Sverige. Studien &mnade att bidra med psykologisk forskning inom
biblioteksbranschen, dér ledarskapet visat sig vara bristfélligt. Datainsamlingen
gjordes genom en digital enkédtundersokning som besvarades av bibliotekarier och
bibliotekschefer i Sverige (N=245). Studiens resultat visade att konstruktivt ledarskap
predicerar tillit till ndrmaste chef, ddremot var relationen sé pass stark att variablerna
mdjligen utgdr samma begrepp. Resultaten visade dven att tillit som helhetsbegrepp
(innefattar formdga, vélvilja och integritet tillsammans) var en signifikant prediktor
av positiv affekt, engagemang 1 arbetet och generell trivsel. Vidare pavisades formaga
vara den enda signifikanta prediktorvariabeln av tillitsdimensionerna for positiv
affekt medan vélvilja var den enda signifikanta prediktorvariabeln for engagemang i
arbetet och generell trivsel. Fynden dr av virde for Sveriges biblioteksvadsende och ett
bidrag i arbetet for forstaelsen av hur man skapar arbetsplatser med vilmaende

personal.

Nyckelord: tillit, ledarskap, bibliotek, vdlbefinnande pa arbetsplatsen
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partners som bidragit med stdd, tankar och idéer genom hela processen.



Ledarskap pa bibliotek: en studie om tillit och vilbefinnande

Arbete dr en betydande del av livet eftersom det tar upp mycket av vér tid och
paverkar vér sjilvkénsla och vart identitetsskapande (Landy & Conte, 2019). Att trivas och
ma bra pa sin arbetsplats dr ddrmed av stor vikt for yrkesverksammas generella hélsa och
vialmaende 1 livet. En faktor som har visat sig vara néra relaterad till hur personalen mér pa
arbetet dr chefers utdvande av ledarskap (Kelloway & Barling, 2010). Coronapandemin har
forsatt de allra flesta branscher 1 fordndring och anpassning till de rddande
samhillsutmaningarna. Situationen har kravt omfattande omstéllningar for bade personal och
chefer, och betydelsen av ett fungerande och palitligt ledarskap har varit av storsta vikt.
Biblioteksbranschen' ér ett av alla yrkesomréden som har paverkats drastiskt av pandemin.
En ny undersokning har visat att hilften av studiens medverkande bibliotekarier har bytt eller
funderat pa att byta jobb under perioden maj 2020 till maj 2021. Den frdmsta orsaken till
detta har visat sig att vara déligt ledarskap (DIK, 2021). Den osdkerhet och fordndring som
medf6ljt pandemin verkar ha satt ledarskapet pa prov och DIKs (2021) rapport indikerar att
det finns omfattande brister gillande hur detta utdvas pa Sveriges bibliotek.

Den aktuella studien &mnar undersoka ledarskap pa bibliotek dér fokus framfor allt
ligger pa att utforska vilka positiva effekter ett bra ledarskap kan generera; om konstruktivt
ledarskap forutsidger upplevelsen av tillit till den ndrmaste chefen pa bibliotek 1 Sverige. Med
variabeln konstruktivt ledarskap menas en positiv och uppmuntrande ledarskapsstil, vilket ar
motsatsen till ett destruktivt ledarskap som karaktériseras av att motverka organisationens
verksamheten och dess anstillda (Brandebo et al., 2016). Studier om faktorer som framjar
vilmaende ar viktiga for att kunna uppn ett hdlsosamt arbetsliv, men utgor en kunskapslucka
inom forskningen (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020). Forskning har visat att den
individuella upplevelsen av tillit till en specifik ledare predicerar det psykologiska
vilbefinnandet hos anstéllda (Kelloway et al., 2012). Grundat i detta kommer den aktuella
studien att undersdka samband med och foljder av tillit pa bibliotek som arbetsplats. Mer
specifikt syftar denna studie till att undersoka om de tre dimensionerna som utgdr tillit;
formaga, vilvilja och integritet till nairmaste chef kan forutsdga tre sorters positiva utfall av
psykologiskt vilbefinnande; positiv affekt, engagemang i arbetet och generell trivsel hos
anstéllda pa bibliotek 1 Sverige.

Foljande avsnitt kommer att behandla studiens population som avser anstéllda pa

bibliotek i Sverige samt bibliotek som arbetsplats, foljt av de tre variabler som utgor studien;

! Den aktuella studien anvinder uttrycket biblioteksbranschen som ett samlingsbegrepp for alla folk-, skol- och
universitetsbibliotek.



ledarskap, tillit och psykologiskt vélbefinnande. Namnda faktorer kommer att presenteras ur
ett organisatoriskt perspektiv. Avslutningsvis redogdrs for syfte, hypoteser och fragestillning.
Det svenska biblioteksvisendet och ledarskap pa bibliotek

Sveriges allménna bibliotek har flera betydelsefulla uppdrag och fyller en viktig
funktion 1 samhillet. Bland annat star det skrivet i Sveriges bibliotekslag (2013:801) att det
allménna biblioteksvdsendet ska verka for det demokratiska samhéllets utveckling genom att
bidra till kunskapsformedling och fri dsiktsbildning. Dessutom é&r biblioteken en viktig
motesplats 1 lokalsamhillet som ger stdd till och dgnar sdrskild uppmérksamhet at bland
annat barn och unga, personer med funktionsvariationer och nationella minoriteter.
Bibliotekariernas uppgift dr att skapa en god miljo pa biblioteken som &r anpassad for
anvéindarnas behov, som fridmjar ldsning och som ger fri tillgang till litteratur (Svensk
Biblioteksforening, u.a.).

En forutsittning for att anstillda inom bibliotekssektorn ska kunna utféra detta
betydelsefulla arbete pa basta mojliga sitt dr att personalen trivs pa sin arbetsplats och att
organisationen som helhet dr vilfungerande. Dessvirre tyder nyligen publicerade rapporter pa
att arbetsmiljon inom bibliotekssektorn i Sverige brister inom flera omréden vilket har en
negativ paverkan pa de anstédlldas vidlmaende och arbetsprestation. Fackforbundet DIK
(facket for kultur, kommunikation och kreativ sektor) publicerade i september 2021 rapporten
“Bibliotek i kristid - En rapport om hur biblioteken och de anstéllda har paverkats av
coronapandemin”. Rapporten utvirderar pandemins péverkan pa de anstilldas arbetsmiljo
och allménhetens tillgang till biblioteken. Undersokningen bygger pa en enkét som besvarats
av DIKs medlemmar arbetande inom bibliotekssektorn. Rapporten faststéller att
biblioteksbranschen och majoriteten av dess anstéllda har paverkats drastiskt av pandemin;
periodvis har 70% av folkbiblioteken behdvt halla helt stingt och manga enheter har istillet
infort en mer digital verksamhet med alternativa lanetjanster. Som tidigare ndmnts var ett av
undersdkningens mest centrala resultat att hélften av bibliotekarierna (48% av
folkbibliotekarierna och 52% av skolbibliotekarierna) under det senaste aret (avser maj 2020
till maj 2021) bytt eller funderat pé att byta jobb pa grund av sin arbetsmiljo. Ndstan en
fjardedel (24%) av dessa uppgav att den mest betydande orsaken till detta var déligt
ledarskap. Utifrén detta kan slutsatsen dras att hilften av bibliotekarierna inte trivs tillrackligt
bra pé sin arbetsplats for att vilja arbeta kvar och har dérfor funderat pd andra alternativ.
Vidare tycks ledarskapet ha en avgorande paverkan pa bibliotekariernas niva av trivsel pa

arbetsplatsen. I rapporten fran DIK (2021) uttrycker forfattarna att det finns en risk att



utbildade bibliotekarier ldmnar yrket om inte arbetsmiljon forbattras, vilket dr oroande da det
redan idag existerar en kompetensbrist.

Betydande forskning inom bibliotekssektorn har linge varit efterfragat (Svensk
Biblioteksforening, 2009) och inte minst inom omradet ledarskap pa bibliotek ar den
psykologiska forskningen begransad (Wilson, 2017). Mullins och Linehan (2006) &r nagra av
de f4 forskare som fordjupat sig i omradet. De har genomfort en transnationell
(Storbritannien, USA och Irland) kvalitativ studie dar de undersokte vilka beteenden och
egenskaper som dr mest Onskade och nédvandiga for att leda och utveckla bibliotek pa ett
effektivt sétt. Resultatet av unders6kningen visade att det inte fanns ndgot universellt eller
vanligt forekommande beteende, ens inom nationella grénser, som utgor ett effektivt
biblioteksledarskap. Forfattarna konstaterar ddrmed att det finns ett behov av att arbeta med
utveckling av biblioteksledare péd en operationell niva, d& det existerar ett bristande fokus pa
hur ledarskap bor bedrivas pa bibliotek. Aven Wilson (2017) ir inne pa samma spar, hon
lyfter att det finns manga studier som utvérderar viktiga egenskaper hos ledare i olika
professioner och branscher, men faststéller att forskningen inom omrédet 4r begriansad nér det
géller biblioteksbranschen. Hon understryker att det inte finns ndgon forskning géllande vilka
kvaliteter som en bibliotekschef bor besitta och vilken typ av ledarskap som ér fordelaktigt
for att styra och utveckla bibliotek. Vidare hdvdar hon att ledare for bibliotek i stor
utstrackning primart anstélls for att de har en examen 1 biblioteksvetenskap och egentligen
inte for deras ledarskapskompetens. Detta trots att en chefsposition pa bibliotek rimligen bor
innebdra liknande typ av ansvar for personal, verksamhet och organisation som
chefspositioner i andra branscher. Med tanke pd resultatet av de tidigare studierna ar
ledarskapsproblematiken troligen inte unik for tiden da coronapandemin praglar samhéllet,
utan har uppstatt och existerat ldngt tidigare dn sd. Daremot kan pandemins effekter ha gjort
att bristerna i ledarskapet har blivit mer patagliga och akuta. Aven om varken Mullins och
Linehan (2006) eller Wilson (2017) undersdkte situationen 1 Sverige, sd utgor resultatet av
DIKs (2021) undersokning en tydlig indikation pa att detta problem &ven existerar inom
bibliotekssektorn i vart land. For att fa en mer nyanserad bild av situationen dr det nodvandigt
med mer betydande forskning inom dmnet, vilket &r en orsak till den aktuella studiens val av
problemomréde.

Ledarskap

Ledarskap dr ett omskrivet och mangfacetterat koncept som har definierats pa

atskilliga sitt. De flesta definitioner av ledarskap involverar antagandet av en process av

avsiktligt inflytande som utdvas dver andra ménniskor i syfte att vdgleda, strukturera och



underliitta aktiviteter och relationer i en grupp eller organisation. Aven om forskningsvirlden
inte dr helt enig géllande hur begreppet bor definieras, sé dr de allra flesta forskare 6verens
om att ledarskap &r ett reellt fenomen som é&r viktigt for att uppna effektivitet i organisationer
(Yukl, 2013).

Det radande sambhillet priaglas av stindig forandring och behovet av innovation ar
hogt. Trots detta dr det fa organisationer som lyckas dstadkomma den fordndring och
innovation som de stravar efter. Forskning har visat att daligt ledarskap ofta har pekats ut som
orsaken till detta (Gilley et. al., 2011). Ett utvecklande och konstruktivt ledarskap kan darmed
anses Onskvért, i synnerhet i dagens samhille diar den pagaende coronapandemin har satt
fokus pé fordndring och anpassning i allra hogsta grad. Utvecklande ledarskap innebir att
forse manniskor med kunskap, kompetens och mdjligheter att vixa, utvecklas, forandras och
bli mer effektiva (Hudson, 1999). Gilley m.fl. (2011) menar att det utvecklande ledarskapets
syfte inte &r att utveckla ménniskor, utan att snarare forse mianniskor med verktyg for att
kunna utveckla sig sjdlva. Forskning har visat att denna typ av ledarskap genererar
motiverade och produktiva medarbetare som &r beredda pé att axla utmaningar, ta initiativ,
vara innovativa och 16sa problem pa ett kreativt sétt.

Variabeln konstruktivt ledarskap mits i denna studie med hjdlp av ett métverktyg som
baseras pé den utvecklande ledarskapsmodellen utformad av Larsson med kollegor (2003).
Ledarskapsmodellen utgors av samspelet mellan tva kategorier; ledarens egenskaper och
kontextuella egenskaper. Detta innebér att modellen bygger pa en interaktion mellan ledaren
som person och situation. Ledarens egenskaper innefattar tvd nddvandiga komponenter for ett
framgangsrikt ledarskap; grundliggande forutséttningar (individuella egenskaper sdsom
intelligens och personlighet) och 6nskvérda kompetenser (exempelvis social kompetens och
kapacitet att hantera stress). Ju béttre grundlaggande forutsittningar, desto storre potential att
utveckla dnskvirda kompetenser och vice versa. Kontextuella egenskaper utgdrs av tre
variabler; yttre omgivning, organisation och grupp. Yttre omgivning och organisation har en
omsesidig paverkan &t bdda hallen, detsamma giller for organisation och grupp. Denna
ledarskapsmodell tar hénsyn till att kontext och miljo paverkar hur ledarskapet bor utovas,
exempelvis kan vissa situationer krdva ett mer kontrollerande ledarskap, medan andra
situationer kan gynnas av ett mer fritt ledarskap, medan andra situationer kan gynnas av ett
mer fritt ledarskap. Enligt Larssons ledarskapsmodell utgors ett konstruktivt ledarskap av att
ledaren i hog grad agerar som en exemplarisk forebild, uppvisar individuell omtanke samt

inspirerar och motiverar.



Larsson m.fl. (2003) har utformat den utvecklande ledarskapsmodellen i syfte att
anvindas i en skandinaviskt kulturell kontext. Andra liknande ledarskapsmodeller utgar oftast
fran ett nordamerikanskt perspektiv, vilket &r kulturellt begransande och inte fullstédndigt
applicerbart 1 Sverige. I detta avseende dr Larssons modell unik och ddrmed hogst lamplig for
den aktuella studien eftersom populationen ar anstéllda pa bibliotek i Sverige. Larsson
(20064) har funnit att deltagare har ansett att det breda frageformuldret om ledarskap,
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), har varit for praglat av det amerikanska
samhdllet, vilket tyder pé en skillnad mellan kulturerna. MLQ anvénds frimst for
ledarskapsutveckling och forskning och ir ett vél anvint frageformulédr som har validerats
bland manga kulturer och organisationer. Formuldret bestir av nio skalor som mater tre
ledarskapsstilar; transformativt, transaktionellt och passivt ledarskap samt tre skalor som
mater utfallen av ledarskap. Larsson med kollegors (2003) utvecklande ledarskapsmodell
grundar sig 1 det transformativa ledarskapet som utmérks av att inspirera foljare att uppné
extraordindra resultat och att véxa och utvecklas till att sjdlva bli ledare. Det transformativa
ledarskapet har visat sig resultera i hoga nivaer av tillfredsstillelse hos foljare och atagande
till gruppen och organisationen (Bass & Riggio, 2006). Det transformativa ledarskapet syftar
dven till att inspirera genom visioner och ldgger stor vikt vid medarbetarnas behov och dess
vélbefinnande (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020). Karisma ar en central aspekt i
den transformativa ledarskapsmodellen, vilket Larsson (2006b) har tagit hdnsyn till genom att
utesluta karisma eftersom egenskapen inte anses lika efterstravansvérd hos ledare 1
Skandinavien som i Nordamerika. Karisma har visat sig framkalla kopplingar till diktatoriska
ledare, elitism och glorifiering av ledare i skandinaviska ldnder. Detta anses inte g& ihop med
demokratiskt ledarskap och skapar en negativ association till egenskapen, vilket varken gor
karisma lamplig eller 6nskvird i sammanhanget av skandinavisk ledarskapskultur (Larsson et
al., 2003).

Tillit

Begreppet tillit kan definieras som en vilja att vara sérbar infor andra parters
handlingar (Mayer et al., 1995). Tillit 6ppnar upp for utvecklingen av en mer fordelaktig och
effektiv utbytesrelation mellan tva personer (Blau, 1964), vilket i ett arbetssammanhang
uppmuntrar till en bittre arbetsprestation (Colquitt et al., 2007). Tidigare forskning visar dven
att nivén av tillit till en annan specifik part i en organisation paverkar viktiga processer och
utfall i organisationen (Mayer & Davis, 1999).

Flores och Solomon (1998) malar upp det ideala fallet av tillit som en person som litar

pa en annan for att hen ar palitlig (trustworthy) och att hens trovérdighet (trustworthiness)



leder till tillit (trust). Mayer m.fl. (1995) talar for att trovardighet, och sedermera tillit, utgdrs
av tre faktorer; forméga, vélvilja och integritet. Forméga innefattar en kombination av
fardigheter och egenskaper som tillater en ledare att ha inflytande inom vissa doméner. Detta
omfattar social kompetens, intelligens och specifika kunskaper och kompetenser for
arbetsomradet. Pa arbetsplatsen avser formaga bade det formella och informella inflytande
som individen i fradga upplevs ha i organisationen. Vilvilja avser den utstrickning som en
ledare formodas att vilja sina anstillda vél. Detta handlar om en genuinitet, fritt frin motiv av
personlig vinning eller profit. Integritet definieras som den anstélldas uppfattning av hur vil
ledaren foljer en uppséttning véarderingar som den anstillda anser som acceptabla. Detta
forutsatter dven att ledaren dr konsekvent med att virderingarna dverensstimmer med sina
handlingar och sitt beteende. Varden kopplade till integritet dr drlighet, réittvisa och altruism
(Mayer & Davis, 1999). Dessa tre dimensioner av tillit varderas olika hogt beroende pa
individ och kontext. En individ kan ldgga storre vikt vid vélvilja dn de andra faktorerna
medan en annan kan vérdera formaga hogst, denna subjektiva virdering kan dven skilja sig
mellan olika yrken och situationer (Mayer et al., 1995).

Colquitt med kollegor (2007) har i sin studie visat att forméaga, vilvilja, och integritet
var signifikanta prediktorer for tillit samt att variablerna hade signifikanta, unika forhallanden
med beteendemissiga konsekvenser. Detta antyder att tillit &r en betydande faktor for hur
anstillda agerar, vilket séledes kan péaverka deras psykologiska vilbefinnande. Tidigare
forskning har visat att de tre dimensionerna av tillit har unika funktioner for skapandet av
tillit. Forméga anses fanga de grundldggande forutséttningarna av troviardighet som beskriver
om individen &r kapabel att utfora arbetet och agera lampligt. Vélvilja och integritet kan
tillsammans beskrivas som variabler som berdr personlighet och som avgor huruvida
individen kommer att anvénda sina kompetenser och formagor for att gora det basta for
personalen (Campbell, 1990). Vilvilja kan skapa ett kéinsloméssigt band mellan ledare och
foljare genom omsorg och stdd, vilket kan skapa en kédnsla av positiv affekt (Flores &
Solomon, 1998). Fortsittningsvis beskrivs integritet som en rationell anledning att lita pa
nagon i form av rattvisa och hog moral, vilket kan bidra med langsiktig forutsdgbarhet och
kan diarmed hjdlpa individer att hantera osdkerhet (Lind, 2001). Colquitt med kollegor (2007)
pavisade dven ett positivt samband mellan tillit och arbetsprestation. Individer som &r villiga
att tilltro andra tenderar att utfora en bittre arbetsprestation, uppvisa mer civilkurage och
arbeta proaktivt snarare dn kontraproduktivt. Dessa resultat tyder pa att tillit 4r en nédvindig

komponent av effektiva arbetsrelationer och vidare dven att tillit ar fordelaktigt for



relationerna med béade ledare och medarbetare. Detta innebar att tillit starker relationer pa
arbetsplatsen pa en dmsesidig niva.

Viot och Benraiss-Noailles (2019) har undersokt en organisation som arbetar for att
implementera vélvilja pd flera nivder 1 verksamheten och foljderna av detta arbete. Resultaten
visade att de medarbetare som uppfattar organisationen som vélvillig och kdnner stéd fran
den, har en hogre grad av psykologiskt vilbefinnande pa arbetet och en ldgre vilja att byta
arbete. Forskarna drar slutsatsen att detta kan forklaras av reciprocitet, vilket dr en kénsla av
att vilja atergélda en tjdnst, gdva eller liknande. Cialdini (2016) menar att reciprocitet &r som
en samhéllsfunktion och att det har varit evolutionidrt framgangsrikt att kunna ge och fa
tillbaka. Reciprocitet tyder pa altruism och samarbetsvilja, vilket Viot och Benraiss-Noailles
(2019) menar kan vara en mdjlig forklaring till att medarbetarna har hogre grad av
psykologiskt vilbefinnande nir de uppfattar arbetsgivaren som vilvillig.

Tidigare forskning har visat att transformativt ledarskap okar tillit till ledaren (Dirks
& Ferrin, 2002). Trots den kulturella skillnaden mellan ledarskapsmodellerna sa ér de flesta
bestandsdelar de samma i transformativt och utvecklande ledarskap. Detta indikerar att tillit
aven kan vara positivt korrelerat med utvecklande ledarskap. Vidare har d&ven en komparativ
studie mellan konstruktivt och destruktivt ledarskap visat att det konstruktiva ledarskapet
hade starkare positiva kopplingar med tillit till den ndrmaste chefen &n destruktivt ledarskap
(Brandebo et al., 2016). Denna koppling indikerar en korrelation mellan konstruktivt
ledarskap och tillit till den ndrmaste chefen. Med grund i dessa tva resultat formulerades den
aktuella studiens forsta hypotes.

Hypotes 1: Konstruktivt ledarskap predicerar tillit till den ndrmaste chefen pa
bibliotek i Sverige.

Psykologiskt vilbefinnande hos anstillda

I den aktuella studien anvénds variabeln psykologiskt vilbefinnande hos anstdllda
som en dvergripande bendmning for tre mojliga utfall av begreppet; positiv affekt,
engagemang i arbetet och generell trivsel. Tillsammans utgér de valda utfallen variabeln i
denna studie, men av anledningen att de inte innefattar alla mojliga aspekter av psykologiskt
vilbefinnande hos anstédllda behandlas de som separata faktorer i undersokning och analys.
Genom att undersoka dessa utfall hos de anstéllda avser denna studie méita nagra aspekter av
deltagarnas psykologiska vilbefinnande pé arbetet; om de upplever positiva emotioner pa
jobbet och gentemot arbetsplatsen, i vilken grad de &r engagerade i det arbete de utfor samt
generellt hur vél de trivs pé sin arbetsplats. Dessa variabler valdes pa grund av deras

individuella relation till psykologiskt vilbefinnande och dess hoga relevans for arbetsplatsen



som kontext. Detta tillvigagangssétt valdes med anledning av att de flesta studier inom dmnet
fokuserar pé de faktorer som riskerar de anstélldas vdlmiende, medan fa studier undersoker
de variabler som istéllet frimjar vdlmaende pa arbetsplatser (Lizano, 2021). I avsnittet som
foljer motiveras fordelarna med vidare forskning inom dmnet, direfter presenteras begreppet
psykologiskt vilbefinnande och slutligen redovisas fordjupade forklaringar av de tre valda
utfallen som studien avser mita.

Ledarskapet dr en faktor som paverkar det psykologiska vélbefinnandet hos anstillda
(Kelloway & Barling, 2010), och utovandet av ett transformativt ledarskap &r 1 synnerhet néra
relaterat till en vilmaende personal (Arnold et al., 2007). Anstélldas vélbefinnande pé
arbetsplatsen dr av uppenbart virde for den enskilda individen, men likvél dr det dven ett
element som genererar stora positiva effekter for organisationen som helhet. Forskning har
konstaterat att ett hogt véilbefinnande hos de anstillda ér signifikant relaterat till bland annat
battre arbetsprestation, farre sjukdagar och mindre franvaro fran arbetet, ldgre bendgenhet att
byta jobb samt 6kat kundengagemang (Rath & Harter, 2010; Wright et al., 2009).
Fortsdttningsvis har ett 1agt vilbefinnande hos de anstéllda visat sig vara relaterat till storre
risk for lag sjalvkiansla, hogt blodtryck, alkoholism och drogkonsumtion bland de anstéllda.
Dessa negativa foljdeffekter dr vidare forknippade med omfattande kostnader, bade ur
ménskliga och ekonomiska aspekter (Quick et al., 2013). Uppenbart dr att dessa variabler dr
nira relaterade till simre arbetsresultat och dysfunktionella organisationer. Detta ger tydliga
indikationer pa att ledarskapet paverkar hur vil fungerande organisationen ar och vilket
resultat den genererar. Som tidigare namnt har ledarskapet inom bibliotekssektorn visat sig
vara bristfélligt (DIK, 2021), vilket av allt att doma har en negativ paverkan pa de anstilldas
vélbefinnande pa arbetsplatsen.

Psykologiskt vilbefinnande ar ett brett begrepp som kan ha varierande betydelse for
olika personer och beroende pé synvinkel och kontext. Rath och Harter (2010) utformade en
overgripande definition av begreppet som: “all the things that are important to how we think
about and experience our lives” (s. 137). Med andra ord dr begreppet svirdefinierat och
mangbottnat. Endast inom den organisatoriska forskningen har psykologiskt vilbefinnande
forklarats med hjélp utav eller bendmnts i samband med bland annat begreppen
livstillfredsstillelse, arbetstillfredsstéllelse, positiv och negativ affekt, mental hélsa samt
subjektivt och emotionellt vilbefinnande (Wright och Doherty, 1998). Enligt
Folkhédlsomyndigheten (2021) handlar psykologiskt vdlbefinnande bland annat om att kunna

balansera positiva och negativa kénslor; en forutséttning for att ha mojligheten att skapa goda



sociala relationer, vara engagerad och for att uppna sin fulla potential. Vidare innefattar
begreppet dven formégan att kunna kénna njutning, lust och lycka.

Positiv affekt. Wright och Huang (2012) argumenterar for att aspekten av emotion,
det vill sdga hur vi kinner, upplever och bearbetar olika former av kidnslor har en central
innebord 1 definierandet av psykologiskt vélbefinnande. Detta da deras studie pavisat att
vidlmaende individer dr mer benigna att uppleva positiva kinslor och mindre benédgna att
uppleva negativa kénslor. Eftersom emotioner verkar ha en central roll i det psykologiska
vilbefinnandet foll det sig naturligt att det forsta utfallet som studien avser att méta &r 1 vilken
grad de anstillda kénner positiva kénslor pa och gentemot sitt arbete, denna variabel bendmns
som positiv affekt. Tidigare forskning visar pa att individer med hogre grad av tillit till sin
chef ocksa upplever en hogre grad av positiv affekt (Norman, 2003). Utgangspunkten for att
mata positiv affekt ar en tvafaktormodell utformad av Watson m.fl. (1988), som méter de tva
dimensionerna av kidnslohumdar; positiv affekt och negativ affekt. Modellen dr en summering
av den relevanta forskningen inom omradet och har anvénts genomgripande i forskning for
att mita sjilvskattade emotioner. Aven om positiv affekt och negativ affekt kan tyckas vara
motsatser till varandra sd ar det inte fallet, utan de méter tva skilda dimensioner av
kanslohumor. Positiv affekt reflekterar till vilken grad en person kédnner sig entusiastisk, aktiv
och alert. En person med hogt virde pa positiv affekt befinner sig i ett stadium som
karaktiriseras av hdg energi, full koncentration och njutbart engagemang. A andra sidan
befinner sig en person med lagt virde pa positiv affekt i ett stadie som karaktériseras av
ledsamhet, sl6het och hagloshet. Negativ affekt reflekterar i vilken grad en person kénner en
allmén subjektiv dngest och ett motbjudande engagemang. Hog negativ affekt omfattar en rad
olika humortillstind; exempelvis ilska, forakt, skuld, nervositet och ridsla. Lag negativ affekt
betyder att personen befinner sig i ett stadie dir hen kénner sig lugn och fridfull. Den aktuella
studien kommer endast att fokusera pad dimensionen positiv affekt, och kommer dirmed inte
att undersoka graden av negativ effekt hos de anstillda. Detta val grundar sig i studiens syfte,
att ldgga fokus pé framjande faktorer och vad som foreligger en hog grad av vélbefinnandet
hos anstéllda. Undersdkningen avser alltsd utvirdera vad de eventuella positiva resultaten av
ett gott ledarskap &r, snarare én att utvirdera de potentiellt negativa konsekvenserna av ett
dysfunktionellt ledarskap.

Engagemang i arbetet. Folkhédlsomyndigheten (2021) menar som tidigare nimnt att
psykologiskt vélbefinnande &r relaterat till engagemang, och 4ven manga tidigare
genomforda studier dr inne pa samma spar. Hakanen och Schaufeli (2012) fann att

engagemang i arbetet dr relaterat till hogre vilbefinnande hos de anstéllda, bland annat i form



av minskad depression och storre tillfredsstillelse med livet. Begreppet engagemang i arbetet
refererar till relationen som en arbetare har till sitt arbete (Lizano, 2021) och har i flertal
sammanhang bendmnts som motsatsen till utbrandhet (Bakker et al., 2008; Taylor et al.,
2019). Utbrandhet karaktériseras ndmligen av en kombination av utmattning (lag niva av
aktivering) och cynism (lag niva av identifiering), medan engagemang karaktariseras av kraft
och energi (hog nivé av aktivering) och héngivenhet (hog nivé av identifiering) (Schaufeli et
al., 2002). En engagerad anstélld uppges alltsé befinna sig i ett positivt affektivt tillstand dar
hen ér uppslukad av arbetet (Bakker & Leiter, 2010), har hog energinivéa och kdnner stark
identifiering med sitt arbete (Bakker et al., 2014). Eftersom engagemang i arbetet indikerats
vara ett utfall av psykologiskt vilbefinnande pé arbetsplatsen avser den aktuella studien dven
att mita denna variabel.

Generell trivsel. Slutligen anvénds variabeln generell trivsel som en dimension 1 det
psykologiska vilbefinnandet hos anstillda, med avsikt att fanga upp hur de anstéllda generellt
upplever och trivs pa sin arbetsplats. Denna dimension dr ndgot som inte riktigt &r mojligt att
utldsa utav de tvd mer specifika variablerna positiv affekt och engagemang i arbetet, och
dérav anséags generell trivsel som ett nddvandigt komplement.

Tillit och psykologiskt vélbefinnande. Tidigare forskning har visat att anstilldas
tillit till ledarskapet medierade sambandet mellan transformativt ledarskap och psykologiskt
vélbefinnande hos anstdllda. Resultaten gestaltas pa individniva, vilket antyder att den
individuella upplevelsen av tillit till en specifik ledare predicerar det psykologiska
vilbefinnandet hos den anstéllda (Kelloway et. al., 2012). Grundat i detta har den aktuella
studiens andra hypotes formulerats i tre delar:

Hypotes 2a: Tillit till den ndrmaste chefen predicerar positiv affekt hos anstdllda pa

bibliotek i Sverige.

Hypotes 2b: Tillit till den ndrmaste chefen predicerar engagemang i arbetet hos

anstdllda pad bibliotek i Sverige.

Hypotes 2c: Tillit till den ndrmaste chefen predicerar generell trivsel hos anstdllda pa

bibliotek i Sverige.

Denna studie kommer dven att undersdoka mer djupgaende hur de tre
tillitsdimensionerna formaga, vélvilja och integritet genererar i de valda utfallen av
psykologiskt vélbefinnande hos anstillda pa bibliotek i Sverige. Detta undersdks med en
Oppen ansats eftersom det enligt var kinnedom inte finns nagon tidigare forskning pa

fragestillningen. Mer specifikt kommer studien att underséka explorativt hur de tre
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dimensionerna av tillit predicerar de tre utfallen av psykologiskt vélbefinnande hos anstéllda
pa bibliotek 1 Sverige.
Syfte

Den aktuella studien &mnar att vara ett bidrag 1 arbetet med att fylla tva existerande
behov; kunskapsluckan som utgdérs av bristen pa psykologisk forskning inom
biblioteksbranschen, sérskilt i Sverige, och att storre fokus bor ldggas pa faktorer som framjar
vialméende pa arbetsplatsen (Lizano, 2021; Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020). Nar
studiens syfte presenterades erhdlls god och uppmuntrande respons fran deltagare och aktorer
inom den berdrda branschen, vilket ytterligare stirker valet av problemomrade. Studien
utvecklades dven 1 samrad med annan pigaende forskning gillande hanteringen av osédkerhet
och stress 1 arbetsmiljon inom det svenska biblioteksvisendet. Detta mojliggjorde en djupare
forstéelse for populationen och yrkesomrddet samt problematiken kring ledarskapet. Det
valda problemomréadet grundar sig i DIKs (2021) nyligen publicerade rapport som identifierat
att daligt ledarskap pa bibliotek ar den framsta orsaken till att anstillda funderat pé att byta
eller har bytt jobb. Rapportens resultat var en tydlig indikation pa att ledarskapet brister pa
biblioteken i Sverige, diremot behdvs vidare studier for en battre forstaelse for relationen
mellan ledarskap och anstélldas vilméende pé arbetsplatsen. Darav &mnar den aktuella
studien att undersoka ledarskapet och den relaterade faktorn av tillit till ndrmaste chef genom
att empiriskt testa om konstruktivt ledarskap forutsédger upplevelsen av tillit till den ndrmaste
chefen pa bibliotek i Sverige. Vidare syftar studien dven till att undersdka om tillit som
helhetsbegrepp forutsager tre utfall av psykologiskt vilbefinnande hos biblioteksanstéllda;
positiv affekt, engagemang i1 arbetet och generell trivsel pé arbetsplatsen. Slutligen syftar
studien till att undersdka om de tre dimensionerna forméga, vélvilja och integritet som utgor
tillit till den ndrmaste chefen forutsédger de tre utfallen av psykologiskt vélbefinnande pa
bibliotek i1 Sverige. Det senast nimnda undersoks med en explorativ ansats eftersom det,
enligt vir kinnedom, inte finns tidigare forskning gillande de tre tillitsdimensionernas unika
kopplingar till utfallen av psykologiskt vilbefinnande.
Hypoteser och fragestillning

Hypotes 1: Konstruktivt ledarskap predicerar tillit till den ndrmaste chefen pa
bibliotek 1 Sverige.

Hypotes 2a: Tillit till den ndrmaste chefen predicerar positiv affekt hos anstdllda pa
bibliotek i Sverige.

Hypotes 2b: Tillit till den ndrmaste chefen predicerar engagemang i arbetet hos

anstéllda pa bibliotek 1 Sverige.
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Hypotes 2c¢: Tillit till den ndrmaste chefen predicerar generell trivsel hos anstillda pa
bibliotek i Sverige.

Fragestdllning: Predicerar de tre dimensionerna av tillit; forméga, vélvilja och
integritet, till den ndrmaste chefen de tre utfallen av psykologiskt vélbefinnande; positiv
affekt, engagemang i arbetet och generell trivsel, hos anstillda pa bibliotek i Sverige?

Metod
Deltagare

I studien medverkade totalt 245 deltagare (&lder M = 45.5, SD = 10.4), varav 195
(79.6%) kvinnor och 45 (18.4%) mén samt tre (1.2%) med annan konsidentitet och tva
(0.8%) som inte ville ange konsidentitet. 209 (85.3%) av deltagarna var medarbetare och 36
(14.7%) av deltagarna hade en chefsposition, mer specifikt biblioteks- eller enhetschef. 173
(70.6%) deltagare arbetade pa folkbibliotek, 64 (26.1%) arbetade pa universitetsbibliotek och
fem (2.0%) arbetade pé bdde folk- och skolbibliotek medan tre (1.2%) arbetade pa
skolbibliotek.

Design

Studien hade en kvantitativ ansats och den valda metoden for datainsamling var
enkdtundersokning. Den valda metodologin ansags bést lampad for undersokningens syfte da
studiens forsta del var utformad som en prediktionsstudie och undersdkningens andra del var
utformad som en explorativ faktoranalys. Fragestéllningarna @mnade att undersdka om det
fanns ett samband mellan tillit och konstruktivt ledarskap samt hur de tre dimensionerna av
tillit kunde predicera tre utfall av psykologiskt vilbefinnande. For att generera ett tillforlitligt
och beprovat resultat som besvarar studiens fragestillning behdvdes dessutom ett stort antal
deltagare, vilket dven stérkte valet av metodologi. Enkédten utformades i programmet Google
Formulir och besvarades pa nétet av deltagarna. Validitet och reliabilitet har forsdkrats
genom att enkéten utformats av fem tidigare etablerade fradgeformulidr som provats empiriskt
och har hog validitet.

Material och instrument

The Positive and Negative Affect Schedule (PANAS) (Watson et al., 1988) anvindes 1
en svensk Oversattning for att méta positiva kénslor till arbetet. Skalan innehdoll tio ord som
beskrev olika kénslor och emotionella upplevelser, exempelvis “Intresserad”, “Exalterad” och
“Stolt”. Varje pastdende méttes pd en femgradig skala fran 1 = Vildigt lite till 5 = Vildigt
mycket. Cronbach’s alpha for skalan var .86.

Variabeln engagemang i arbetet mittes genom en svensk oversittning av Employee

Engagement Scale av Schaufeliet m.fl. (2002) med sex pédstaenden. Exempel pa fragorna ar
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“Jag kdnner att arbetet jag gor dr meningsfullt och har ett syfte” och “Jag ar helt uppslukad av
mitt arbete (pa ett positivt sétt)”. Pdstdendena méttes pa en femgradig skala frén 1 =
Instimmer inte alls till 5 = Instimmer helt och hallet. Cronbach’s alpha for skalan var .83.

For att méta variabeln generell trivsel valdes fem lampliga fragor ut ifrdn Copenhagen
Psychosocial Questionnaire II (COPSOQ II), som framfor allt méter arbetstillfredsstillelse
(Berthelsen et al., 2019). COPSOQ II kan ses som en bank med fragor som generellt miter
den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatser, och &dr skapad med avsikt att det ska vara
mojligt att vélja ut enskilda frdgor baserat pa det aktuella behovet som en vill undersoka
(Berthelsen et al., 2014). Exempel pé fragorna &dr “Hur ofta talar du gott om din arbetsplats
med vanner/familj?” och “Hur ofta kidnner du att du &r tillfredstilld med ditt arbete som
helhet, allt inrdknat?”. Dessa fradgor méttes pd en femgradig skala fran 1 = Néstan aldrig till 5
= Naéstan alltid. Cronbach’s alpha for skalan var .84.

Faktorn upplevd tillit till den ndrmaste chefen méttes med en svensk dversatt version
av Mayer och Davis (1999) trovardighetsskala. Alla deltagare uppmanades till att skatta sin
nirmaste chef, 4ven de som sjélva hade en chefsposition antogs arbeta under en hogre chef.
Formulidret miter de tre dimensionerna av tillit; forméga, vilvilja och integritet. Sex
pastdenden berorde formaga, exempel pa dessa dr “Min chef d4r mycket kapabel att utfora sitt
arbete” och “Min chef har mycket kunskap om hur arbetet skall skotas”. Fem péstdenden
mitte vélvilja, exempel péd dessa dr “Min chef skulle inte gora nagot for att skada mig” och
“Min chef tinker pa vad som ar viktigt for mig”. Sex pastdenden berdrde integritet, exempel
pa dessa ar “Jag behover aldrig tveka om att min chef kommer att hélla sitt ord” och “Sunda
principer styr beteendena hos min chef”. Samtliga pastdenden mattes pd en femgradig skala
frén 1 = Instimmer inte alls till 5 = Instimmer helt och héllet. Cronbach’s alpha for skalorna
var .96 for forméga, .95 for vélvilja och .67 for integritet.

Konstruktivt ledarskap maéttes genom en svensk version av The Developmental
Leadership Questionnaire (DLQ) (Larsson, 2006b). Alla deltagare uppmanades till att skatta
sin ndrmaste chef, d&ven de som sjidlva hade en chefsposition antogs arbeta under en hogre
chef. Skalan bestar av 21 péastdenden som informanten skattade i relation till upplevelsen av
hur ofta beteenden uppvisades av sin ndrmaste chef. Exempel pd dessa péastaenden dr “Jag
upplever att min nidrmsta chef handlar 1 dverensstimmelse med sina uttryckta asikter” och
“Jag upplever att min nirmsta chef utdvar sitt chefsansvar pa ett foredomligt sétt”. Skalan
maittes pd en femgradig skala fran 1 = Néstan aldrig till 5 = Néstan alltid. Cronbach’s alpha

for skalorna var .98.
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Enkéten som deltagarna besvarade aterfinns i Appendix 1, dir alla delar presenteras
forutom den forsta som endast syftade till att samla in demografisk data.
Procedur

Datainsamlingen bestod av en enkét som skickades ut till bibliotek runt om 1 hela
Sverige via e-post. Vid det forsta utskicket tillfragades biblioteken om de var intresserade av
att delta 1 en studie, om de svarade ja skickades enkiten ut till dessa i ett senare mejl.
Folkbibliotek fran alla Sveriges kommuner tillfragades, genom en genomgang av den
fullstdndiga listan 6ver Sveriges kommuner (Sveriges Kommuner och Regioner, 2021)
sikerstilldes en inkludering av alla kommuner. Aven ett urval av Sveriges
universitetsbibliotek tillfrigades. Totalt kontaktades 634 bibliotek, mejlet skickades antingen
till bibliotekets officiella e-postadress, alternativt direkt till enhetschefens e-postadress. 245
informanter deltog 1 studien, uppgifter om vilket bibliotek som deltagaren arbetade pé
samlades diremot inte in. Givet omstédndigheterna av spridningen av enkéten, kunde inte en
exakt svarsfrekvens riknas ut. Mélet var att inkludera en sé stor del av populationen
(anstdllda pd bibliotek i Sverige) som mojligt, tekniska orsaker som har forhindrat kontakten
var bland annat att brevet hamnat i skrdppost eller att e-postadresser varit ur bruk. For att
motivera de tillfragade att medverka i studien erbjods deltagarna att ta del av en
sammanfattning av resultaten som studien genererat. Nar svaren sammanstéllts och resultatet
analyserats, skickades denna sammanfattning till de bibliotek som uttryckligen meddelat att
de deltog i studien. De tillfragade erbjods ingen annan kompensation for sitt medverkande.
Enkéten var 6ppen att besvara under 21 dagar.

Dataanalys

Databearbetning och dataanalys genomfordes i kalkylprogrammet Google Kalkylark
samt de statistiska analysprogrammen Jamovi (version 1.6.23.0) och SPSS (version 25).
Kalkylarket anvindes framst for att sammanstillda radatan och sedan for att exportera datan
till Jamovi och vidare dven till SPSS.

Enkétens demografiska fragor anvindes i syfte att fi en bild av studiens urval och var
inte av relevans for dataanalysen. Resterande fragor i enkdten bestod av ett numeriskt skattat
svar, samtliga pa skala 1 till 5, vilket innebar att de inte behovde kodas om. Fragorna var
utformade pa sé sétt att ju hogre virde som angavs, desto mer positivt svar och ju ldgre vérde
som angavs, desto mer negativt svar. Detta géllde genomgédende i enkéten, med undantaget
for en friga i avsnittet generell trivsel (COPSOQ), dar motsatsen gillde. Darav behdvdes

svaren pa denna fraga véndas for att vara jimforbara med resterande fragor. En fréga i
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avsnittet ledarskap togs bort vid dataanalysen dé det uppticktes att frigan avsdg att méta ett
destruktivt ledarskap, och inte ett konstruktivt.

Enkiten bestod av sju kategorier, alla deltagares svar pa de fragor som ingick i samma
kategori slogs samman till ett medelvérde for att kunna jamforas. For att sdkerstélla den
interna konsistensen for enkéten rdknades mattet Cronbach's alpha ut for alla delar forutom
den demografiska.

Datan bearbetades i Jamovi for att ta fram deskriptiv statistik sésom medelvéirden och
standardavvikelse. Vidare anvdndes SPSS {or att rdkna ut Cronbach’s alpha samt for
korrelationsanalys och regressionsanalyser. De bivariata regressionsanalyserna genomfordes i
syfte att undersoka studiens hypoteser, medan de multipla regressionsanalyserna &mnade att
utforska den explorativa fragestillningen. I linje med riktlinjerna for psykologisk forskning
sattes det kritiska vérdet for signifikans pé alphanivén p < 0.05 for att undvika typ-1 fel
(Shaughnessy et al., 2012).

Etik

Studien bedrevs enligt de etiska principer som redogors for i Lagen (2003:460) om
etikprovning av forskning som avser ménniskor (Sveriges riksdag, 2003). Medverkandet 1
studien var helt frivilligt och deltagarna kunde nér som helst vélja att avbryta sitt
medverkande utan att behdva uppge anledning och utan negativa konsekvenser. Den valda
metoden syftade inte till att pdverka forskningspersonerna pa ndgot sitt och ett deltagande i
studien innebar ingen risk att orsaka deltagarna nadgon typ av skada. Inga kénsliga
personuppgifter som kunde hirledas till enskilda deltagare samlades in utan endast
demografisk information géillande alder, kon, om deltagaren hade en chefsroll eller inte och
vilket typ av bibliotek som hen arbetade pa. Svaren frdn enkiten analyserades endast pa
gruppniva och inga enskilda deltagares svar har presenterats i nigot sammanhang.
Information rorande de etiska principerna och personuppgifterna presenterades tydligt i
mailutskicket dér enkéten var bifogad, samt redogjordes dven for i1 det allra forsta avsnittet av
enkéten. For att sdkerstdlla informerat samtycke, uppmanades deltagarna att ldsa igenom
informationstexten och behovde dérefter aktivt godkénna sitt medverkande for att ha
mojlighet att fortsétta fylla 1 enkéten. Endast personer 6ver 18 ar deltog. Det forsta
mailutskicket och informationstexten i enkédten inneholl &ven information om studiens syfte
och vad enkétundersokningen generellt imnade mita. Kontaktuppgifterna till de ansvariga
fanns vél synligt i enkdten och mailutskicken, ddrav hade deltagarna mojlighet att kontakta
nagon av de ansvariga vid funderingar eller fradgor gillande studien, enkéten eller behandling

av personuppgifter.
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Resultat
I f6ljande avsnitt presenteras studiens resultat uppdelat i tre delar. Inledningsvis
presenteras deskriptiv statistik foljt av korrelationsanalys och avslutningsvis
regressionsanalyser.
Deskriptiv statistik
I tabell I nedan ges en dverblick 6ver medelvérde och standardavvikelse pa samtliga

variabler i studien. Medelvirdet avser skalan 1-5 {for frigorna inom vardera variabel.

Tabell 1. Medelvdrde och standardavvikelse for samtliga variabler.

Variabel M SD
Ledarskap 3.74 1.05
Formaga (tillit) 3.58 1.15
Vilvilja (tillit) 3.80 1.11
Integritet (tillit) 3.51 0.75
Tillit total 3.62 0.94
Positiv affekt 3.83 0.61
Engagemang i arbetet 3.77 0.70
Generell trivsel 3.60 0.50
Korrelationsanalys

Med hjélp av Pearsons korrelationskoefticient genomfordes en korrelationsanalys
mellan samtliga variabler som kan utlésas i Tabell II. Resultatet visade att samtliga
korrelationer var signifikanta och positiva. Starkast korrelation aterfanns mellan variablerna
ledarskap och tillit, vilket var relevant for studiens forsta hypotes. Ledarskap korrelerade
dven starkt med de tre tillitsdimensionerna individuellt. Variabeln tillit korrelerade dven
méttligt med de tre utfallen av psykologiskt vélbefinnande (positiv affekt, engagemang i

arbetet och generell trivsel) pa arbetsplatsen, vilket var relevant for studiens andra hypotes.
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Tabell 11. Korrelationsmatris.

Variabel 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Ledarskap 1
2. Formaéga (tillit)  .90** 1
3. Vilvilja (tillit) ~ .92**  83%* 1

4. Integritet (tillit) .91**  83**  §O** 1

5. Tillit totalt O6**  95** - g5*kx  Q4%* 1

6. Positiv affekt A6F*  46*F  44%*  4D¥* A% 1

7. Engagemang ALK 30%Ek A]xk 30k gDk 85k 1

8. Generell trivsel ~ .57** . 53**  58**  55%x  58** 62%* 637%* 1

Not. * =p <0.05, **=p <0.01.

Hypotes 1: Prediktion av tillit

Resultatet av den fOrsta bivariata regressionsanalysen visade att modellen var
signifikant (F (1, 243) =2693.32; p < 0.001). Detta gav stod for hypotes 1 genom att
konstruktivt ledarskap signifikant predicerade tillit till ndrmaste chef (5=.958; p < 0.001).
Relationen var positiv, vilket innebar att hdgre nivder av konstruktivt ledarskap var relaterat
till hogre nivéer av tillit till nairmaste chef. Korrelationen var mycket hdg och variablerna
overlappade néstan helt, vilket antyder att konstruktivt ledarskap och tillit i princip métte
samma sak.
Hypotes 2a-c: Prediktion av psykologiskt vilbefinnande

Prediktion av positiv affekt. Resultatet av den andra bivariata regressionsanalysen
visade att den forsta modellen for psykologiskt vdlbefinnande var signifikant (F (1, 243) =
67.65; p <0.001). Detta gav stod for hypotes 2a, vilket innebar att tillit till nirmaste chef
signifikant predicerade positiv affekt (6=.467; p <0.001). Relationen var positiv, vilket
innebar att hogre nivéer av tillit till ndrmaste chef var relaterat till hogre nivéer av positiv
affekt.

Prediktion av engagemang i arbetet. Den tredje bivariata regressionsanalysen

visade dven att den andra modellen for psykologiskt vilbefinnande var signifikant (¥ (1, 243)
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=50.94; p <0.001). Detta gav stod for hypotes 2b, vilket innebar att tillit till ndrmaste chef
signifikant predicerade engagemang i arbetet (f=.416; p <0.001). Relationen var positiv,
vilket innebar att hogre nivaer av tillit till nirmaste chef var relaterat till hogre nivaer av
engagemang 1 arbetet.

Prediktion av generell trivsel. Vidare visade dven den fjarde bivariata
regressionsanalysen att den tredje modellen for psykologiskt vélbefinnande var signifikant (¥
(1,243) =124.37; p < 0.001). Detta gav stod for hypotes 2¢, vilket innebar att tillit till
ndrmsta chef signifikant predicerade generell trivsel (5=.582; p < 0.001). Relationen var
positiv, vilket innebar att hogre nivaer av tillit till nirmaste chef var relaterat till hogre nivaer
av generell trivsel.

Explorativ ansats: Predicerar tillitsdimensionerna psykologiskt vilbefinnande?

Prediktion av positiv affekt till arbetet. Resultatet av den forsta multipla
regressionsanalysen visade att modellen var signifikant (F (3, 241) = 22.96; p < 0.001).
Formaga bidrog mest till modellen och visade sig vara den enda signifikanta
prediktorvariabeln (f=.314; p = 0.005). Varken vilvilja (f=.163; p = 0.221) eller integritet
(p=.014; p = 0.918) var signifikanta prediktorer och bidrog ddrmed inte till modellen. Detta
innebar att formaga var den enda faktorn i modellen som signifikant predicerade positiv
affekt hos anstéllda. Relationen var positiv, vilket indikerade att hogre nivder av formaga var
relaterat till hdgre nivaer av positiv affekt.

Prediktion av engagemang i arbetet. Resultatet av den andra multipla
regressionsanalysen visade att modellen var signifikant (F' (3, 241) = 17.26; p < 0.001).
Vilvilja bidrog mest till modellen och visade sig vara den enda signifikanta
prediktorvariabeln (5=.281; p < 0.05). Varken formaga (=.129; p = 0.256) eller integritet
(f=.028; p = 0.840) var signifikanta prediktorer och bidrog diarmed inte till modellen. Detta
innebar att vélvilja var den enda faktorn i modellen som signifikant predicerade engagemang
1 arbetet. Relationen var positiv, vilket indikerade att hdgre nivéer av vélvilja var relaterat till
hogre nivder av engagemang i arbetet.

Prediktion av generell trivsel. Resultatet av den tredje multipla regressionsanalysen
visade att modellen var signifikant (£ (3, 241) =42.65; p < 0.001). Vilvilja bidrog mest till
modellen och visade sig vara den enda signifikanta prediktorvariabeln (=.391; p <0.01).
Varken formaga (f=.118; p = 0.245) eller integritet (=.103; p = 0.397) var signifikanta
prediktorer och bidrog dédrmed inte till modellen. Detta innebar att vélvilja var den enda

variabeln 1 modellen som signifikant predicerade generell trivsel pa arbetsplatsen. Relationen
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var positiv, vilket indikerade att hogre nivaer av vélvilja var relaterat till hdgre nivéer av
generell trivsel.
Diskussion

Denna studie &mnade undersoka ledarskap pa bibliotek 1 Sverige och de anstilldas
psykologiska vilbefinnande. Mer specifikt undersokte studien hur konstruktivt ledarskap
predicerade tillit till den ndrmaste chefen, och hur tillit och de tre tillitsdemisionerna
predicerade tre utfall av psykologiskt vilbefinnande hos de anstéllda. Detta testades genom
fyra hypoteser och en fragestillning med explorativ ansats.

Studien fann att konstruktivt ledarskap forutséger tillit till ndrmaste chef, vilket &r 1
linje med studiens forsta hypotes. Relationen var positiv och korrelationen var sé pass hog att
variablerna néstan overlappade helt. Detta kan innebéra att konstruktivt ledarskap och tillit
till den ndrmaste chefen i princip mater samma sak. En mdjlig forklaring till detta kan vara att
tillit utgor en betydande del av den ledarskapsmodell som anvindes for att méta konstruktivt
ledarskap. Detta dr daremot inte ndgonting som Larsson m.fl. (2003) uttryckligen ndmner i
sina beskrivningar av ledarskapsmodellen. Daremot berdr majoriteten av frdgorna om
ledarskap i frdgeformuldret aspekter av tillit och ledarskapsstilen grundar sig i teorier som
betonar olika avseenden av tillit. Pa sa sétt gér det att hitta stod for att tillit &r en central del
av Larssons utvecklande ledarskapsmodell. Den aktuella studiens resultat gér i linje med
tidigare forskning som har visat att transformativt ledarskap okar tillit till ledaren (Dirks &
Ferrin, 2002) och att konstruktivt ledarskap har starkare positiva samband med tillit &n
destruktivt ledarskap (Brandebo et al., 2016). Yukl (2013) lyfter bland annat kollektiv
identifiering, internalisering och tillit som ndgra variabler som kan mediera sambandet mellan
transformativt ledarskap, vilket Larssons modell grundar sig i, och de effekter som
ledarskapet har pé de anstéllda och organisationen. Ledarskapsmodellens starka koppling till
skapandet av tillit var en tydlig indikation pa att just tillit & den mest betydande anledningen
till att konstruktivt ledarskap visat sig fungera sé effektivt. Den hoga korrelation som funnits i
denna studie har enligt var kiinnedom inte hittats tidigare for liknande ledarskapsmodeller
sasom transformativt eller utvecklande ledarskap. Detta indikerar att Larssons utvecklande
ledarskapsmodell dr sarskilt tillitsbaserad.

Studiens resultat visade dven pa att tillit till den ndrmaste chefen som helhet
forutsdger positiv affekt, engagemang i arbetet och generell trivsel, vilket gav stod for
hypotes 2a, 2b och 2c¢. Detta resultat var foga forvanande eftersom studiens forsta resultat
pavisade att tillit till nirmaste chef och konstruktivt ledarskap korrelerar mycket hogt och d&

tidigare forskning indikerat att utovandet av ett transformativt ledarskap har en néra relation
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till vilmaende personal (Arnold et al., 2007). Vidare gar detta fynd dven i linje med andra
empiriska resultat som visat att anstilldas tillit till ledarskapet medierar sambandet mellan
transformativt ledarskap och psykologiskt vilbefinnande hos anstéllda (Kelloway et. al.,
2012) och att hogre grad av tillit till chefen ar relaterat till hogre grad av positiv affekt hos
anstdllda (Norman, 2003). Det unika med den aktuella studiens resultat ar att detta d&ven tycks
gilla inom biblioteksbranschen i Sverige.

Den explorativa ansatsen visade att forméga var en signifikant faktor for att forutsdga
positiv aftekt, och att vilvilja var en signifikant faktor for att predicera bdde engagemang i
arbetet och generell trivsel. Resultaten bor dock tolkas med forsiktighet da det finns en risk
for multikollinearitet, vilket diskuteras mer ingdende under begriansningar. Forméga var alltsé
den enda signifikanta faktorn av tillitsdimensionerna som forutsiger positiv affekt till arbetet
medan vilvilja och integritet inte visade sig ha ett signifikant samband till variabeln. Detta
indikerar att en chef som uppvisar hog grad av forméga sannolikt kommer att generera
anstéllda med hog grad av positiv affekt till arbetet. Analysen visade dven att vilvilja var den
enda signifikanta faktorn som forutsiger engagemang i arbetet och generell trivsel medan
formaga och integritet inte visade sig ha ett signifikant samband till dessa tva utfall. Detta
tyder pa att en chef som uppvisar hog grad av vilvilja sannolikt kommer att generera
engagerade medarbetare och anstillda med hog generell trivsel. Detta gar i linje med tidigare
forskning som har visat att organisationer som arbetar med fokus pa vilvilja har ett positivt
samband med psykologiskt vélbefinnande hos personalen. Forskarna talar for att reciprocitet
kan vara en mojlig forklaring till denna koppling (Viot & Benraiss-Noailles, 2019). Enligt
Cialdinis (2016) teori om reciprocitet skulle kopplingen mellan vilvilja och engagemang i
arbetet forklaras genom att den anstillda uppfattar sin ndrmaste chef som vélvillig om hen
exempelvis gar utdver vad som kan forvéntas for att hjdlpa den anstéllda. Detta ser den
anstédllda som en tjénst vilket vicker kdnslan av reciprocitet. I gengild vill den anstillda
exempelvis arbeta d&nnu hardare och arbetet kan dven uppfattas som mer meningsfullt nér
chefen viljer att anstrdnga sig och hjilpa den anstillda. Reciprocitet kan dven vara en mojlig
forklaring till korrelationen mellan vilvilja och generell trivsel. Om den nidrmaste chefen
uppvisar hoga nivéer av vélvilja, vicks kénslan av reciprocitet hos den anstédllda som kénner
att hen vill atergédlda chefen genom att stanna kvar pa arbetsplatsen. Detta resultat gillande att
inte vilja byta jobb hittade dven Viot och Benraiss-Noailles (2019) i sin studie.

Resultatet pavisade att den tredje tillitsdimensionen integritet som enskild variabel
inte hade en signifikant pdverkan pa de undersokta utfallen. Daremot finns det argument for

att integritet har en koppling till utfallen trots att den aktuella studien inte hittat ett unikt
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samband. For det forsta har tidigare forskning visat pa att integritet dr en viktig komponent i
skapandet av tillit till ledarskapet (Mayer et al., 1995). For det andra visade den aktuella
studiens resultat att tillit som helhetsgrepp predicerar utfallen av anstélldas psykologiska
vilbefinnande. I kombination kan dessa tvd resultat antyda att integritet mdjligen forutsager
psykologiskt vilbefinnande. Ytterligare argument aterfinns i resultatet av Linds (2001) studie
som visade att integritet dr en rationell anledning att lita pa ndgon och att det kan bidra med
langsiktig forutsagbarhet vilket kan hjilpa individer att hantera osdkerhet. Vidare har dven
annan tidigare forskning funnit att integritet har ett unikt férhéllande med beteendemaéssiga
konsekvenser (Colquitt et al., 2007). Trots den tidigare forskningen har den aktuella studien
inte funnit att integritet som enskild variabel har en signifikant padverkan pa psykologiskt
vélbefinnande hos anstéllda.
Praktiska implementeringar

Den aktuella studiens resultat har pavisat stod for att tillit till ledaren dr en viktig
komponent for att personalen ska kunna kénna positiva emotioner pé arbetet och gentemot
arbetsplatsen, vara engagerade i arbetet samt generellt trivas pa arbetsplatsen.
Fortsittningsvis pavisades ett starkt samband mellan konstruktivt ledarskap och tillit till
narmaste chef vilket indikerar att ett utévande av konstruktivt ledarskap kommer att resultera
1 personal med hog tillit till ledaren. For att chefer ska ha mdjlighet att skapa en
hilsofrdmjande arbetsplats for de anstéllda &r det vardefullt att de har kunskap om dessa tva
samband. Vidare ar chefens formaga den viktigaste faktorn for att anstillda ska kdnna positiv
affekt till arbete. Om det istillet finns brister i1 de anstédlldas engagemang 1 arbetet eller deras
generella trivsel bor cheferna lagga storst fokus pé vélvilja for att fa bukt med problemet.
Sammanfattningsvis tyder resultaten pad gynnsamma konsekvenser av att arbeta med tillit till
chefer eftersom det hogst troligen kommer att resultera i en mer vilmaende personal pé
biblioteken 1 Sverige.
Begrinsningar

Kausalitet. Studiens forsta begrinsning &r att den utformades som en tvérsnittsstudie,
och dirmed kan de presenterade kausala sambanden mellan de undersokta variablerna inte
med full 6vertygelse hdvdas ga at ett specifikt hdll. Det finns en mgjlighet att de prediktioner
som presenterades i resultatet istéllet gar at motsatt hall, exempelvis att det egentligen ar tillit
som forutsdger konstruktivt ledarskap och inte tvirtom, som den aktuella studien havdar.
Resultaten som presenterats har dock starkt stdd i tidigare forskning som nimns i
inledningen, vilket talar for att kausaliteten som presenterats i denna studie ar korrekt. Detta

lag @ven till grund f6r att hypoteserna formulerades som prediktioner. Ddremot gar det inte att
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helt utesluta risken for att sambanden dr omvénda, alternativt paverkas av en tredje okind
variabel.

Urval och deltagare. Ett vanligt forekommande problem med enkdtunders6kningar
ar att urvalet kan bli icke representativt for populationen. For det forsta finns det en risk att
endast individer som besitter sdrskilda typer av personlighetsdrag viljer att delta, eftersom
deltagandet ar frivilligt. Detta kan utesluta individer som exempelvis dr misstinksamma mot
att svaren kan anviandas emot dem eller individer som lider av psykisk ohélsa som forhindrar
dem fran att ha energi nog att besvara formuldret. For det andra sé kan exempelvis individer
som uppmanades att fylla i enkdten av sin chef och inte tycker om chefen ha fallit bort pa
grund av motvilja. For att behalla deltagarnas anonymitet inneh6ll enkdten endast nagra fa
demografiska fragor, vilket gor det svart att identifiera om urvalet 4r representativt for
populationen. Konsfordelningen for deltagarna i1 den aktuella studien var 79.6% kvinnor,
18.4% méan samt 1.2% med annan konsidentitet och 0.8% som inte ville ange konsidentitet.
Den faktiska konsfordelningen for populationen, anstéillda pa bibliotek i Sverige, var ar 2020,
74.6% kvinnor, 23.7% mén och 1.7% ovriga (Kungliga Biblioteket, 2020). Sett till
populationens konsfordelning verkar den aktuella studiens urval vara relativt representativt,
formodligen dven med marginal for fordndringar sedan statistiken samlades in ar 2020.
Uppgifter som inte samlades in var bland annat region, vilket gor att det inte gér att faststélla
om urvalet dr representativt i relation till den aspekten.

Social onskvirdhet. Det finns en teori om att ménniskor har en benégenhet att ge de
svar som de anser dr mest socialt onskvirt och ddrmed inte svarar utefter hur verkligheten
faktiskt ser ut utan snarare utefter hur de vill framsté for sig sjdlva och for andra
(Shaughnessy et al., 2012). Denna tendens kan dven ha funnits bland deltagarna som
medverkat 1 den aktuella studien, och det finns en risk att detta paverkat studiens resultat. Om
den radande sociala normen pa arbetsplatsen exempelvis ér att tycka illa om ledaren s&
tenderar dven individer som egentligen inte har dessa dsikter att svara i linje med radande
norm.

Tidsperiod. I enkiten som skickades ut till deltagarna specificerades inte vilken
tidsperiod deltagarna skulle ha i dtanke nér de besvarade fragorna. Fragorna var formulerade i
presens, vilket kan uppfattas som att det géller nutid. Eftersom tidsperioden inte preciserades
gér det inte att sdga hur deltagarna har tolkat detta eller att samtliga deltagare har tankt
likadant. Detta gor det 4ven problematiskt att generalisera resultaten till coronapandemin

eftersom deltagarna kan ha svarat med tiden fére pandemin 1 atanke. Som ovan ndmnt sa
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formulerades fragorna i presens, vilket gor att den aktuella studien tolkat resultaten som en
skildring av nutiden.

Antal skalsteg. Samtliga enkédtfrdgor méittes pa en skala med fem skalsteg av
anledningen att majoriteten av de frageformuldr som enkéten utformades frén var skapta pa
sé vis. En mgjlig begransning med denna utformning ar att det ger mindre mgjlighet till
variation i resultatet 4n om skalan istéllet hade varit graderad med sju skalsteg. Om
deltagarna hade haft fler svarsalternativ att vélja mellan hade eventuellt en storre spridning
aterfunnits 1 resultaten, vilket mojligen gjort relationerna mellan variablerna svagare.

Coronapandemin. Under hela tiden for den aktuella studiens genomforande har
coronapandemin péagatt, vars stora paverkan har berort hela samhéllet och inte minst
arbetslivet. Omsténdigheterna har gjort att biblioteken i stor utstrackning har behovt stinga
ner sin fysiska verksamhet och implementera nya digitala metoder for utévandet av arbetet
(DIK, 2021). Till f6ljd av pandemin har olika restriktioner for samhallet introducerats, vilket
paverkat biblioteksverksamheten i den mén att den fysiska verksamheten varit 6ppen under
vissa perioder och behovt stinga ner helt i andra perioder. Detta kan ha bidragit med en
osédkerhet for bade medarbetare och chefer pa biblioteken. Att snabbt behdva anpassa och
stidlla om verksamheten har inneburit stor fordndring for bibliotekariernas arbetssituation och
dartill &ven for chefernas ledarskapsarbete. Det &r svért att veta exakt hur den aktuella
studiens resultat paverkats av coronapandemin, och vidare om resultatet dr applicerbart dven
utanfor sammanhanget av pandemin. Med tanke pa den enorma effekt som coronapandemin
har haft pa biblioteksverksamheten sa kan kontexten ha styrt resultatet sa pass mycket att
resultaten skulle se annorlunda ut om undersdkningen gjordes fore tiden av pandemin.
Exempelvis kan pandemins stindigt ndrvarande hot mot de anstélldas hélsa och vilmaende
vara en eventuell bidragande orsak till att chefernas vélvilja visade sig utgdra en sé viktig
aspekt for de anstélldas psykologiska vilbefinnande. Risken for bland annat sjukdom, att
smitta andra och att bli uppsagd har varit pataglig. Detta kan ha orsakat att de anstéllda ként
ett 0kat behov av att kéinna att deras chef genuint bryr sig om sin personal och att denne
kommer ta till de nédvéndiga atgérder som krévs for att skydda dem.

Multikollinearitet. De hoga statistiska sambanden mellan de tre tillitsdimensionerna
kan ha 6kat risken for multikollinearitet i de multipla regressionsmodellerna. Inom statistiken
anvinds den sa kallade VIF-faktorn (Variance Inflation Factor) for att méta graden av
multikollinearitet. En generell tumregel &r att ett VIF-véirde hogre &n 10 innebér statistiska
problem vilket betyder att man inte bor genomfora en regressionsanalys. Daremot rader det

skilda meningar inom forskarvérlden géillande vilket virde pa VIF som &r acceptabelt, det &r
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dock faststillt att ju lagre vérdet &r, desto palitligare ér resultaten (Everitt & Skrondal, 2010).
Berikningar av den aktuella studiens VIF-faktor resulterade i ett maxvirde pa 5.5. Det gér
ddrmed att argumentera for att analyserna uppvisade ett tillrdckligt 1agt varde for att
statistiska slutsatser ska kunna hidvdas. Diaremot kan det anses vara ett griansfall och resultaten
bor darfor tolkas med forsiktighet. Resultaten av de multipla regressionsmodellerna gér dven
delvis 1 linje med dnnu opublicerad data som samlats in enbart pa Helsingborgs bibliotek, dar
korrelationerna mellan de tre tillitsdimensionerna &r lagre. Trots det ar frigan om
multikollinearitet viktig att belysa d& det 6verlag inte dr bra om prediktorvariabler korrelerar
for hogt med varandra.

Framtida forskning

Den aktuella studiens fynd har véickt nya fragor inom féltet som kréver ytterligare
undersokningar for att f4 djupare forstaelse och tydligare svar. Resultatet pavisade en mycket
hog korrelation mellan variablerna konstruktivt ledarskap och tillit till ndrmaste chef. Framf{6r
allt vore det intressant att fa en béttre fOrstaelse for de tva variablernas relation och vilka
faktorer som egentligen utgor konstruktivt ledarskap. Fortsdttningsvis hade dven vidare
studier som undersoker de tre tillitsdimensionernas (formaga, vélvilja och integritet) unika
relationer till psykologiskt védlbefinnande hos anstéllda varit av intresse for faltet. Ett
nidrmande hade kunnat vara att undersoka orsakerna till att formaga och vilvilja visade sig
signifikanta och att integritet inte visade sig signifikant. Det vore dven intressant att
undersoka dimensionerna i relation till andra matt inom vilméaende pa arbetsplatsen eller med
en annan population.

Vidare hade det varit intressant att aterskapa eller gora liknande studier nér
coronapandemin &r forbi, for att undersdka om resultaten hade blivit detsamma som i denna
studie. Det finns en sannolikhet att pandemin har satt sa pass djupa spar att forskningsresultat
efter denna tid &ven kommer att priglas starkt av de konsekvenser som samhéllet fatt av
pandemin.

Slutligen, med hinsyn till att detta dr en tvarsnittsstudie kan resultaten forklaras av en
tredje okénd variabel eller att de funna sambanden egentligen dr omvénda. For att undvika
dessa begrinsningar hade det varit intressant att gora en longitudinell studie. Genom att gora
upprepade mitningar hade dven felkdllor sdsom individuella skillnader kunnat uteslutas.
Slutsats

Studien har genererat unika resultat gillande relationerna mellan ledarskap, tillit till
narmaste chef och psykologiskt vilbefinnande hos anstillda pé bibliotek 1 Sverige. Resultaten

tyder pd att det kan vara av storsta vikt att arbeta med tillit till ledarskapet {or att frimja
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personalens psykologiska vélbefinnande pé arbetet. Mer specifikt sé visade sig chefens
formaga ha en betydande effekt pa i vilken grad anstillda kénner positiv affekt till arbetet,
och chefens grad av vilvilja verkar vara nira kopplat till hur engagerad personalen &r och om
de generellt trivs pd arbetsplatsen. Férhoppningsvis kan fynden vara av viarde for Sveriges
biblioteksviasende och vara ett bidrag i arbetet for forstaelsen av hur man skapar arbetsplatser
med vidlméende personal. Framtida studier skulle kunna fortsétta att undersoka vilka aspekter
av ett gott ledarskap som &r viktiga inom biblioteksbranschen s& vil som inom andra
branscher. Vidare skulle studier om tillit till ledarskapet kunna bidra till en djupare forstéelse
for vad som utgor ett hdlsoframjande arbetsliv for de anstidllda samtidigt som organisationen

genererar effektiva resultat.
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Appendix 1 - Enkiitfragor

Positiva Kiinslor till arbetet

Nedan ser du ett antal ord som beskriver olika kinslor och emotionella upplevelser. Lis varje
pastaende och indikera till vilken grad du kénner pa det sitt som pastdendet anger i relation
till ditt arbete pé biblioteket. Tank pa att gora en generell bedomning av pastdendena. Inget
svar ar ratt eller fel!

Skala

1 Vildigt lite

2

3

4

5 Vildigt mycket
1. Intresserad
2. Inspirerad
3. Alert
4. Exalterad
5. Aktiv
6. Stolt
7. Entusiastisk
8. Bestimd
9. Uppmaérksam
10. Stark

Engagemang i arbetet

Nedan ser du ett antal pastdenden som beskriver ditt engagemang i arbetet. Lés varje fraga
och indikera till vilken grad du instdimmer med pastédendet. Fragorna giller ditt arbete pa
biblioteket. Tank pé att géra en generell bedomning. Inget svar ir ritt eller fel!

Skala

1 Instdmmer inte alls

2

3

4

5 Instdmmer helt och hallet

Jag kinner mig full av energi.

Jag kinner mig stark och kraftfull.

Jag dr stolt 6ver det arbete jag gor.

Jag kanner att arbetet jag gor 4r meningsfullt och har ett syfte.
Tiden flyger ivdg nir jag arbetar.

Jag ar helt uppslukad av mitt arbete (pa ett positivt sitt).

AR
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Arbetstillfredsstillelse
Nedan foljer nagra fragor angdende din arbetstillfredsstéllelse och din generella trivsel pé din
arbetsplats. Ténk pé att gora en generell bedomning. Inget svar ar ritt eller fel!

Skala

1 Néstan aldrig

2

3

4

5 Nastan alltid
1. Kénner du att din arbetsinsats &r viktig?
2. Kinner du dig delaktig i en gemenskap pa din arbetsplats?
3. Hur ofta talar du gott om din arbetsplats med vanner/famil;?
4. Hur ofta 6verviger du att soka ett nytt jobb?
5. Hur ofta kdnner du att du ar tillfredstdlld med ditt arbete som helhet, allt inrdknat?

Tillit

Nedan foljer ett antal pastdenden som berér hur du ser pa ditt arbete och din ndrmsta chef.
Pastdendena berdr formaga, vilvilja och integritet. Ténk pé att gora en generell bedomning av
pastaendena. Inget svar ar rétt eller fel!

Skala

1 Instdmmer inte alls

2

3

4

5 Instdammer helt och hallet

Formaga
1. Min chef 4r mycket kapabel att utfora sitt arbete.

2. Min chef utmirks av att vara framgéngsrik i de saker de forsoker gora.
3. Min chef har mycket kunskap om hur arbetet skall skotas.
4. Jag kanner mig mycket sidker pd min chefs fardigheter.
5. Min chef har specialiserade formégor som kan 6ka prestationen pa arbetet.
6. Min chef dr hog-kvalificerad.
Vilvilja

1. Min chef bryr sig om mitt vdlbefinnande.

Mina behov och 6nskningar dr mycket viktiga for min chef.
Min chef skulle inte géra ndgot for att skada mig.

Min chef tinker pd vad som é&r viktigt for mig.

SNk

Min chef gar utover vad som kan forvintas for att hjilpa mig.
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Integritet

1.

AN e

Min chef har ett starkt réttvisepatos.

Jag behover aldrig tveka om att min chef kommer att halla sitt ord.

Min chef forsoker i stor utstrackning att vara réttvisa i samspelet med andra.
Min chefs beteende ir inte speciellt konsistent.

Jag gillar virderingarna pé arbetsplatsen.

Sunda principer styr beteendena hos min chef.

Konstruktivt ledarskap
Skatta hur ofta nedanstaende beteenden uppvisas av din ndrmsta chef. Ténk pd att gora en
generell beddmning av pastaendena. Inget svar ér rétt eller fel!

Skala

1 Naéstan aldrig

2
3
4

5 Nastan alltid

Jag upplever att min nirmsta chef...

A SR AN ol ol
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Diskuterar infor beslut vilka virden som &r viktiga.
Uppvisar ett etiskt och moraliskt forhallningsstt.

Ger uttryck for virderingar som vilar pa humanistisk grund.
Handlar i 6verensstimmelse med sina uttryckta asikter.
Foretrader enheten utat pa ett foredomligt sétt.

Erkénner egna misstag utan att komma med bortforklaringar.
Tar ansvar for verksamheten - dven 1 motgang.

Utovar sitt chefsansvar pa ett foredomligt sétt.

Tar ansvar for att paborjade uppgifter fullfoljs.

. Visar inlevelse 1 médnniskors behov.

. Tar sig tid att lyssna.

. Beaktar medarbetarnas synpunkter.

. Handskas bra med personer som ej utfort sin uppgift vél.
. Tar itu med relationsproblem.

. Kan hantera besvirliga medarbetare.

. Skapar entusiasm infor en uppgift.

. Satter sina egna behov framfor gruppens.

. Bidrar till en arbetsglddje som fir mig att anstrdnga mig mer.
. Far mig att kdnna ansvar for enhetens utveckling.

. Uppmuntrar mig att utveckla mina férmégor.

. Inspirerar mig till kreativt tdnkande.

. Inspirerar mig att prova nya sitt att arbeta.
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